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Abstract

The aim of this study is to explain why the Swedish police organisation has difficulties
recruiting women into leadership. Using the Swedish version of the Bem Sex -Role
Scale, policemen and policewomen in a smaller Swedish police region identified
themselves as having feminine or masculine gender identity. The study specifically
looked for differences and similarities between leaders or non leaders. Is there a
selection of masculinity over femininity in the Swedish police organisation? The
findings in the study were interesting. The results found that there were no significant
differences between policewomen and policemen regarding masculine gender identity.
And more interesting was that the female police leaders had a tendency of having more
masculine gender identity than the female non- leaders. The study takes its course from
the Kanter and Acker theory regarding power and gendered institutions, through
Connell and hegemonic masculinity and to the doing of gender and contemporary
research to explain why the police organization still, after many years of women being
present, is overall masculine and reproduce masculine leaders and therefore constantly

lack numbers of female police leaders.
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\Inledning

Polisomrade sédra Skane tillhér Region syd som &r en del av Polismyndighetens 21
polisregioner. Férdelningen av kvinnor och mén i chefspositioner inom region Syd ser ut som
foljande: regionpolischef, 50 procent man och kvinnor, polisomradeschef 65 procent man och
35 procent kvinnor, sektionschef 85 procent mén och 25 procent kvinnor (indirekt ledarskap)
och pa gruppchefsniva (direkt ledarskap) 77 procent man och 23 procent kvinnor. Det &r farre
regionpolischefer an sektionschefer och gruppchefer. Den storsta chefsgruppen ar gruppchefer
med totalt 461 chefer, foljt av sektionschefer med totalt 70 chefer och polisomradeschefer
med totalt 14 chefer. L&gst antal &r regionpolischef med totalt 2 chefer (personalstatistik for

polisen).

Idag ar fordelningen mellan man och kvinnor inom svensk polis 55 procent man respektive 45
procent kvinnor men nar det galler ledarskap nationellt &r fordelningen kvinnliga och manliga
ledare 33 procent respektive 67 procent (personalstatistik for polisen 2020). Ar 2009 var
antalet kvinnor och mén pa polisutbildningarna lika stora och det finns flera olika program for
olika former av ledarskap och program for att fa in fler kvinnor i ledarskap (Osterlind och
Haake 2010). Trots en hog andel kvinnor inom polisen och trots atskilliga program ar det
fortfarande fa kvinnor i ledande position. Vad kan detta bero pa? Kvinnor har arbetat inom det
polisiara yrket sedan borjan av 1900-talet (Dahlgren 2012) men trots att kvinnorna funnits
inom polisen under sa lang tid ar polisverksamheten fortfarande knuten till manlighet och
kvinnornas narvaro har inte andrat pa kénsordningen (Ekstrom 2012). Forskning visar att
polisorganisationer ar organisationer med en maskulin pragling som drivs enligt manliga
normer och varderingar (Silvestri 2018, Ekstrom 2012, Osterlind och Haake 2010, Rabe —
Hemp 2007). Polisarbete forknippas med en maskulin identitet sa som risktagande, styrka och
solidaritet (Garcia 2003) och kvinnor erhaller acceptans i yrket genom att visa styrka,
befordras eller pa nagot stt visa sig unika (Rabe-Hemp 2007). Typiska maskulina egenskaper
6verordnas feminina dar feminina egenskaper som ofta associeras med kvinnor nedvérderas
(Goransson 2006, Silvestri 2007). Feminina egenskaper som vanligtvis tillskrivs kvinnor &r
att de ar svaga, kénslosamma och passiva medan maskulina egenskaper som vanligtvis
tillskrivs man ar att de &r aktiva, fornuftiga, analytiska, starka och har sina kanslor under
kontroll (Due Billing och Alvesson 2000, Gemsde, 2014).



Flera studier argumenterar att kvinnor inom polisorganisationer tar pa sig en roll att acceptera
det manliga och antingen blir mer maskulina for att passa in (Osterlind och Haake 2010) eller
antar en mer stédjande roll och behaller sin femininitet samt tar pa sig en roll att vara passiva
och kanslosamma (Morash och Harr 2012) och for att kunna passa in i organisationen och i
miljoer dar det r framst mén blir de “avfeminiserade” (Silvestri 2003). Silvestri (2018)
menar att polisledarskapet ar starkt kopplat till hierarki och auktoritet och en polisledare
forvantas vara aggressiv, driven, tavlingsinriktad och tuff. Det vill sdga ha typiska maskulina
egenskaper. Att vara kanslosam &r att vara svag men att distansera sig fran kéanslor signalerar
styrka (Silvestri 2007). Forskning visar att mentorskap, ledarskapstraning och rad att vara
tuffare, ta kontroll och ha mer sjalvfortroende, ar det som ska fa fler kvinnor att soka
chefstjansterna (Silvestri 2018).

Utifran ovan namnda studier och forskning, stéller jag mig fragan om det skulle kunna vara sa
att det sker en selektion till ledarskapet inom polisen utifran bakomliggande maskulina och
feminina egenskaper? Ekstrom (2011) menar att en del av problemet har just varit i att fokus
har legat pa att fa kvinnorna att soka sig till befattningar inom polisen som préglas av en
maskulin form. Polisen &r ett av vara viktigaste samhéallsfundament for trygghet och
bevarandet av demokrati och om de maskulina egenskaperna tar mest plats i ledarskapet, vari
finns jamstélldheten och kanske allra viktigast, vilka tillskrivs makten att besluta och

forandra?

Att inta ett konsperspektiv pa ledarskap innebar mojligheten att titta pa forutséattningarna
mellan ett kvinnligt och manligt ledarskap och pa vilket satt manlig dominans inom
ledarskapet paverkar var syn pa ledarskap, maskulinitet och femininitet (Osterlind och Haake
2010). Angela Swan genomforde 2016 en undersokning, baserad pa Bem Sex- Role skalan
som ar ett verktyg for att uppskatta feminina och maskulina egenskaper hos méan och kvinnor.
I undersokningen deltog 100 kvinnliga poliser och kvinnorna fick vardera sig maskulint,
feminint eller androgynt. Resultatet visade att éver 50 procent av kvinnorna identifierade sig
som maskulina. Syftet med studien var att se korrelationen mellan konsidentifikation och
upplevd nojdhet med sitt arbete. Studien hade ett ovantat hogt antal kvinnor som ansag sig ha
mer maskulina egenskaper an feminina och det framkom att kvinnor som identifierade sig
med mer maskulina egenskaper trivdes saimre med sitt arbete (Swan 2018). | denna
undersokning svarade 133 man och kvinnor fran ett polisomrade i sédra Skane hur de

varderade sig maskulint respektive feminint utifran den svenska versionen av Bem Sex-Role



skalan. 1 undersdkningen anvande jag mig av den svenska versionen BSRI-SE.
Undersokningen visade att det inte fanns nagon signifikant skillnad mellan hur kvinnor och
man varderade sig maskulint. Resultatet visade ocksa att det fanns en tendens att kvinnliga
ledare vérderade sig mer maskulina &n gruppen kvinnor som inte var ledare. Underlaget var
litet men det finns en signifikant skillnad som inte gar att utesluta eller ignorera. Skulle det
kunna vara sa att kvinnor, och dven man, inte soker sig till ledarskapet omedvetet eller
medvetet, pa grund av den starka maskulina praglingen? Undersokningen tar sitt avstamp i
Kanter och Ackers grundteorier av makt och icke- kénsneutrala institutioner, Connels teori
kring maskulin hegemoni® samt tidigare polisforskning for att tillsammans med resultatet av
undersokningen forsoka forsta och forklara sambandet mellan rekryteringsmaonster,

maskulinitet och femininitet.

2.1 Syfte

Syftet med undersokningen ar att med hjélp av BSRI-SE sex role skalan enligt den svenska
modellen BSRI-SE beskriva sambandet mellan chefsbefattningar, kon och kénsroller inom
polisen utifran bakomliggande maskulina och feminina egenskaper hos kvinnor och man.
2.2 Problemformulering

Problemet &r att forsoka hitta hypotetiska forklaringar till rekryteringsmonster inom polisen

genom att studera konsroller.

2.3 Fragestéallning

Hur skiljer sig BSRI-SE sex roles inom polisen mellan kvinnor och man?

Hur skiljer sig BSRI-SE sex roles inom polisen mellan chefer och icke chefer?

1 Maskulin hegemoni. Enligt Connell (2008) héjer sig en viss form av maskulinitet éver andra former och den
hegemoniska maskuliniteten ar den form som for tillfallet uppratthaller makten vid ett givet tillstand.



Centrala begrepp

| kapitlet redogdrs for centrala begrepp kring hur forskning ser pa femininitet och maskulinitet
samt pa kvinnligt och manligt ledarskap. En historisk tillbakablick pa polisen &r central for att
forsta kvinnornas intrade och framvaxt inom polisorganisationen. Ett jamstalldhetsbegrepp ar

redovisat for att ge lasaren en kortare inblick i hur Sverige forhaller sig till jamlikhet och

fordelning av makt, kon och likamojligheter.

3.1 Femininitet och maskulinitet

Det &ar problematiskt att identifiera maskulinitet och femininitet och begreppen kan inte
forstas isolerade fran varandra. For vad ar det som sager att maskulinitet ar pa ett visst satt
och femininitet ar pa ett annat? Enligt Alvesson och Due Billing ar ett satt att anvanda
maskulinitet och femininitet att inte knyta dem till kropparna utan att behandla dem som
egenskaper och former i form av till exempel k&nslor och varderingar som alla ménniskor har.
Eftersom kvinnor anses ha mer av de feminina egenskaperna och méannen mer av de
maskulina gar det att gora en sadan definition och anda inte koppla dem till kropparna
(Alvesson och Due Billing 1999). Alvesson och Due Billing hénvisar till Hines (1992 samt
Marshall 1993) for att definiera maskulint respektive feminint dar feminina vérdeord ar
samarbete, beroende, accepterande och intuition och de maskulina vardeorden ar
rationalistisk, materialistisk, objektiv, utatriktad, och oberoende (ibid 1999). Definitionen av
maskulinitet finns inbaddad i ekonomiska och institutionella strukturer vars utveckling och
forandring bara kan forstas om man ser till historien om sociala relationer och hur de har
utvecklats med tiden (ibid 1999). Till exempel patriarkatet &r ett samhélleligt system som
bygger pa méns dominans 6ver kvinnorna och ger man alla fordelar eftersom det & mannen
som ager makten (Gemsoe 2014). Connell beskriver en form av maktkamp mellan
maskuliniteten och femininiteten dar det maskulina haller grepp om sin auktoritet genom vald,
krig, ekonomi och dominans och att den vid varje form av feminin kamp férsoker sla tillbaka
och utéva mer vald eller mer fortryck. Det handlar om fortyck mot det feminina, kvinnor och
homosexuella och genom att se maskuliniteten som en del i ett storre struktur uppnas kunskap
om den (Connell 1999).



Hur vi agerar i olika situationer &r beroende pa normativa idéer pa hur kon ska vara (Osterlind
och Haake 2010). Normer skapar tydlighet och det & normer som definierar oss och det vi
forhaller oss till, sa ar det ju d&ven med maskulinitet och femininitet. Sa om vi ar lite av bade
och, det vill séga, bade lite feminin och lite maskulin, hur forhaller vi oss da egentligen till
normen? Kvinnor ute i yrkeslivet forstarker de manliga idolerna genom att imitera och

anpassa sig efter de manliga reglerna, eller ”den manliga normens primat” (Hirdman 2001).

3.2 Kvinnligt och manligt ledarskap

Traditionellt ledarskap har inte associerats med kvinnor, utan framst med man och traditionell
maskulinitet. Due Billing och Alvesson (2000) hé&nvisar till Kanters teori om en maskulinitet
som har varit radande i organisationer, dar man loste problem och fattade beslut samtidigt
som de asidosatte kanslor, vari en maskulin etik blev foregangaren for hur en ledare skulle
vara. Alvesson och Due Billing (1999) menar att det finns tva lager avseende skillnader pa
kvinnligt och manligt ledarskap: det finns skillnader och det finns inga skillnader. Att séga att
det existerar ett feminint ledarskap kan vara positivt i forhallande till konventionella idéer om
ledarskap men det kan ocksa aterskapa konsstereotyper och misstolkning av kvinnor,
ledarskap och femininitet. Femininitet och maskulinitet utférs av bade méan och kvinnor men
femininitet och maskulinitet ses oftast i relation till konet man respektive kvinna. Deras
egenskaper har darfor ocksa setts som motsatser till varandra: objektiv och subjektiv samt
rationell och emotionell. Alvesson och Due Billing (2000) hanvisar till Eagly et al (1995) vars
forskning visade att kvinnor klarade sig sémre i miljoer med en hdgre definition av maskulint
ledarskap och man klarade sig sdmre i miljéer med en hdgre definition av feminint ledarskap.
Studien visade ocksa att kvinnor hade en nagot mer demokratisk ledarstil i forhallande till
man (Due Billing och Alvesson 2000). Men fragan ar komplex och det gar inte att komma
ifrn det faktum att vissa manliga chefer leder pa ett mer demokratiskt satt och vissa kvinnliga

chefer leder pa ett mer envaéldigt satt (Alvesson och Due Billing 1999).

Det &r sannolikhet att ledarskapsroller precis som 6vriga organisatoriska roller skapar normer
vilka kommer foljas av saval man som kvinnor. Eftersom méanniskor tenderar att ha en
liknande bild av man som ledare men olika bilder av kvinnor som ledare skapas en
motsagelsefullhet mellan den feminina rollen och en typisk ledarroll. Detta skapar fordomar
mot kvinnliga ledare vilket in sin tur kan fa negativa konsekvenser. En konsekvens kan vara

att kvinnor upplever negativa reaktioner nar de agerar pa ett satt som kan uppfattas som



kontrollerande och dominerande Forskarna analyserade sin tidigare genomférda studie (Eagly
& Johnson 1990) dér tre olika testgrupper undersoktes avseende manligt och kvinnligt
ledarskap. Av 136 deltagare, mé&n och kvinnor fann de att ledarskapsstilar var
konsstereotypiska, det vill saga att kvinnor var mer inriktad mot relationer och ménnen mer
uppgiftsorienterade. Studien visade att det fanns en mycket starkare koppling mellan
stereotypiska tankar som att kvinnor &r mer personliga och man ar mer uppgiftsorienterade.
Dock var tendensen att kvinnor var mer deltagande och demokratiska i samtliga grupper,
vilket kan ge kvinnor i framforallt typiska militara arbeten problem. Det finns dessutom
forskning som visar att man tenderar att ha ett stérre intresse an kvinnor av att ta ledarrollen i

en typisk hierarkisk organisation (Johannessen- Schmidt, 2001).
’Bakgrund

4.1 Polisen- en historisk tillbakablick

De forsta kvinnliga poliserna anstélldes redan 1908. Kvinnorna anstalldes for att framst
hantera drenden som hade med kvinnor och barn att géra. De kvinnor som blev poliser var
oftast sjukskaterskor eller hade annan form av social utbildning. P& mitten av 1950-talet
infordes lika 16n, tjanstegrad och arbetsférhallanden for man och kvinnor men kvinnorna
ansags dock vara mer lampade for det brottsforebyggande arbetet. Pa 1970-talet anstalldes fler
och fler kvinnor men bade fack och arbetsgivare var verens om att de inte fick bli for manga,
eftersom de inte hade samma fysiska formaga som mannen. Polisens fackféreningar ansag
fram till borjan av 1970-talet att kvinnliga poliser passade battre for socialt polisarbete da
arbetet ute pa gatan var en manlig uppgift. (Dahlgren 2012). Forst pa 1990-talet uppstod
fragan om att fa fler kvinnor in i organisationen och fler personer med invandrarbakgrund till
yrket. | rekryteringen framgick att man sokte manniskor som hade férmaga att kommunicera,

samverka och att de som sokte skulle ha inlevelseférmaga (ibid 2012).

Polisyrket har fran 1800-talets mitt och fram till dags datum genomgatt flera stora
forandringar, dar den andrat form, inriktning och olika verksamheter har specialiserats. 1994
genomfordes nérpolisreformen i Sverige och 118 polismyndigheter blev 21, med syfte att
istallet for att vara reaktiv arbeta brottspreventivt i huvudsak med ett problemorienterat
arbetssatt. Arbetet skulle vara lokalt anpassat (Bra, svensk polis i forandring, 1999). Den



typiske narpolisen skulle komma nédrmre medborgaren och vara mer av en socialpolis vilket
oftast var en kvinna, man i évre medelaldern eller andra man som ansags mindre manliga &n
sina kollegor (Dahlgren 2012, Granér 2004). Verksamhet med hdg status tillskrevs hog
maskulinitet (Andersson 2013).

2014 genomfordes den storsta organisationsforandringen inom svensk polis da 21
polismyndigheter slogs samman for att bli en enda gemensam. Syftet med reformen var att
skapa battre forutsattningar samt tydligare styrning for att fa forbattrade resultat, battre
kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet och storre effektivitet (Prop. 2013/14, En ny organisation
for polisen). 1983 bestod den svenska poliskaren av 9,3 procent kvinnor och i december 2003
var andelen kvinnor i polisyrket 19,4%. 1981 fick Sverige den forsta kvinnliga polisméstare
och 1994 den forsta kvinnliga lanspolismastaren (Ekstrom 2012).

Utifran forskning gar det att konstatera att polisens organisation har en tydlig maskulin
pragling och en tydlig historia av motstand mot jamstalldhetsatgarder (Andersson 2003,
Ekstrom 2012). Kvinnorna gick in en tydligt maskulin roll och de negativa attityderna mot
kvinnorna har haft en betydande faktor for kvinnornas anpassning till yrket som polis. Saval
poliser sjalva som foretrédare, till exempel facket, hade tydliga uppfattningar om polisrollen
och uppfattningar om hur kvinnor skulle vara (Hedberg Cedermark 1985). Polisen har arbetat
for jamstélldhet och deltagit i olika forsoksverksamheter och jamstéalldhetsprojekt och
jamstalldhet har varit en fraga som har fatt faste i polisen med olika former av atgarder och

sammankomster, annonser och utbildningar for 6kad jamstalldhet (Ekstrom 2012).

4.2 Jamstélldhet och ménskliga rattigheter

Tillgang till ledarskap ar tillgang till makt (Kanter 1977) och utan jamlikhet kan inte en jamn
maktfordelning finnas. Jamstélldhet innebdr att kvinnor och méan ska ha samma rattigheter och
skyldigheter. De ménskliga rattigheterna &r universella och galler for alla och envar.
Jamstalldhet handlar om jamlikhet mellan man och kvinnor. Alla manniskor oavsett kon ska

ha lika mycket makt att paverka samhéllet och sina egna liv (www.informationsverige.se).

1972 valde regeringen att tillsatta en delegation for att skapa rattvisa och delegationen valde
ordet jamstalldhet som ledord. Ordet jamlikhet hade tidigare anvénts for att uppratthalla

rattvisa mellan klasserna och foljande férdelning kunde skonjas. Klass-Jamlikhet-maskulinitet
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kontra kén-jamstallhet — femininum. Darmed skapades jamstalldheten som ett typiskt
kvinnoomrade som i egentlig mening bara ledde till en 6kad segregering mellan kénen
(Hirdman 2001). Manniskors forutsattningar paverkas av flera faktorer an kon till exempel att
alla i gruppen kvinnor och mén inte har samma livserfarenheter eller levnadsvillkor. Kon ar
ingen enkel kategori. Det finns personer som inte identifierar sig som kvinna eller man, eller
som ar ett annat kon an det de tilldelades vid fodseln. Alla méanniskor oavsett kon paverkas av
samhéllets normer for kon och hur samhéllet varderar grupperna kvinnor och méan. Feminism
ar ett samlingsbegrepp for den samhéllsanalys och rérelse som menar att kvinnor generellt sett

ar underordnade man i samhallet och vill forandra detta (www.informationsverige.se)

Tidigare forskning

| kapitlet redog0rs den tidigare forskningen inom &mnet. Redogorelsen &r ett underlag for att
stodja och forklara resultatet i den empiriska undersokningen. Kapitlet inleds med forskning

kring maskulin organisationsstruktur och maskulina ledaregenskaper, foljt av kvinnor som en
forandringsmekanism, tidigare forskning kring maskulinitet och trivsel samt hur modern tids
polisforskning ser pa poliskvinnor som forandringsagenter. Avslutningsvis presenteras en

sammanfattning av nutida forskningsresultat.

5.1 Polisorganisationen

| en nyligen utgiven artikel baserad pa fem olika forskningsstudier avseende kon skriver
Rabe—Hemp & Miller (2018) att en konsekvens av marginaliseringen av kvinnor ar att de inte
ar med i definieringen av hur polisarbetet struktureras, vilket resulterar i en 6vervégande
maskulin organisationsstruktur. Marissa Silvestri (2018) fokuserar utifran Ackers teori om
icke—konsneutrala? organisationer pa konstruktioner av symboler och ideologier inom
organisationen som en del i att marginalisera kvinnorna. Silvestri menar att istéllet for att se
kvinnorna som offer ar det viktigt att forsta pa vilket satt den heroiska maskulina polisen har
vaxt fram. En ledare associeras oftast med att dga vissa egenskaper sa som rationell, ambitios,
bestamd, effektiv samt resultatinriktad. Sadana egenskaper kan innehas av saval méan som
kvinnor men det ar egenskaper som anda oftast relateras till maskulinitet. Forskning visar att

ett effektivt polisarbete forknippas med en maskulin identitet sa som risktagande, aggressiv

2 |cke- kénsneutrala organisationer. Enligt Joan Acker (1992) sker en reproduktion av ménster inom
organisationen som bevarar maskuliniteten och som i sin tur gor att ojamlikheten kvarstar
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och valdsam (Morash och Harr 2012) och polisledarskapet ar starkt kopplat till hierarki,
auktoritet, ord och egenskaper som traditionellt &r kopplat till mé&n. Den ultimata ledaren inom
polisen forvantas vara aggressiv, driven, tavlingsinriktad och tuff. Mentorskap,
ledarskapstraning och rad att vara tuffare, ta kontroll och ha mer sjéalvfortroende, ar det som
ska fa fler kvinnor att soka chefstjanster. Signalerna som organisationen sander &r att det ar fel
pa kvinnorna och att de faktiskt bade ar problemet och losningen istéllet for att underséka och
forandra strukturer i organisationen. Polisarbetet, sarskilt pa grasrotsniva, ar baserad pa en
maskulinitet som reflekterar hur ett “riktigt” polisarbete ska utforas och kvinnor som inte
anses passa in i den rollen hanvisas oftare till arbete som ror offer, sexuella brott och brott i

nara relation (Silvestri 2018).

Det ar inte bara for kvinnornas skull som organisationen behdver férandra sig. Det finns
manga man som vill se en forandring inom ledarskapet till forman for ett annat sorts ledarskap
som dr mindre hierarkiskt och auktoritart. Det &r inte bara numeréren som &r det essentiella,
fler kvinnor i ledarskap kommer inte att forandra organisationen enkom utan ett tkat
medvetande och vilja att férandra den hierarkiska mentaliteten inom polisen, kravs for att fa
till stdnd en forandring och lata en annan form av ledarskap ta plats (Silvestri 2018). Osterlind
och Haake (2010) liksom Silvestri menar att fa in fler kvinnor i ledarskap kan fa positiva
effekter men det kan inte allena &ndra organisationen och inte heller att kvinnorna som ar i
minoritet star ut. Studier visar att kvinnor anammar det maskulina for att passa in och
mojligtvis ar det sa att kvinnorna som blir ledare tar efter de traditionella karaktirerna som en
manlig ledare har, for att passa in. Polisorganisationen anses ha maskulina normer och
varderingar och for att fa en jamstélld organisation finns en tro pa att kvinnorna som &r i
minoritet, ska férsoka dverkomma dessa normer och vérderingar, genom att bli fler till
antalet. Fler kvinnor kommer att vara en del av nyckeln till en férandrad organisation men
forfattarna argumenterar ocksa att ett kollektivt intresse mellan man och kvinnor &r av storsta

vikt for en forandring (Dick, Silvestri och Westmarland 2013).

Haake (2017) hanvisar till tidigare forskning av Archbold & Schulz, 2008; Seklecki &
Paynich, 2007som visade att kvinnliga poliser behover bevisa att de &r kapabla och trovardiga
samt studier av Frewin & Tuffin, 1998 samt Myers et al., 2004 som visade att en maskulin
dominans och en maskulin organisationskultur skapar svarigheter for andra att bli accepterade
om de inte & man, vit och heterosexuell. I intervjuer med 28 ledare inom polisen fann Haake

att mannen i undersokningen ansag att det var kvinnorna som var problemet medan bade
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mannen och kvinnorna ansag att de behovde stodjande aktiviteter for att uppna jamlikhet
inom polisorganisationen. Ett sddant antagande kan ses som att kvinnorna &r svagare och
mindre kapabla &n méannen. Det var bara kvinnorna som ndmnde organisatoriska faktorer som
bakomliggande orsak till ojamlikhet, ingen av ménnen ndmnde det. Haake hanvisar till studier
av Silvestri 2006 samt 2007 som visade att kvinnor &r en potentiell kalla till férandring och en
okning av antalet kvinnor inom polisorganisationen kan paverka till forman for ékad
jamstalldhet. Slutsatsen blev att allt arbete inte kan forvantas ligga pa kvinnorna sjélva och en
okning av antalet kvinnor i organisationen kan inte pa egen hand forandra ojamlikheten.
Receptet pa en forandring ar en involvering av alla nivaer i organisationen, kulturen, man och

kvinnor for att fa fram nya normer (Haake 2017).

5.2 Kvinnornas underordning

Manga man i vasterlandska lander associerar sig med en hegemonisk maskulinitet vilket
legitimerar en manlig éverordning. Samhallet varderar och ger hog status till en maskulinitet
som anses sta for det sakra, rationella och kompententa samtidigt som lag status tillskrivs
vardeord som formaga att vara uttrycksfull, undergivenhet och férmaga till kommunikation i
korrelation till femininitet (Morash och Harr 2012). En emotionell distansering associeras
oftast med man och emotionell distansering ar grundfundamentet som skapar kénshierarkier.
Att vara kdnslosam ar att vara svag men att distansera sig fran kanslor signalerar styrka
(Silvestri 2007). Garcia (2003) analyserade tidigare forskning om kvinnors intrade i
polisorganisationen, deras erfarenheter och motstridigheter. Synséttet att kvinnor &r
annorlunda fortsatter att forsatta kvinnorna i en underordning inom polisorganisationen. En
polis avsétter ca 80 procent av sin arbetstid med ett mer brottssocialt arbete som,
trafikkontroller, vald i hemmet, brak eller ofredande och ca 20% av tiden avsétts pa grovre
brott som ran, narkotika och kidnappning. Men manga polisstudenter tror att det ar tvartom.
Det vill saga att 80 procent laggs pa den grova brottsligheten och 20 procent pa det mer
brottssociala arbetet. Garcia hanvisar till Charles (1981) vars forskning visade att en del
manliga studenter forringade kvinnlig framgang och hur val kvinnorna én utforde nagot blev
de fortfarande kritiserade. Generellt menar Garcia att vad kvinnor an gér sa duger det inte.
Kvinnor &r inte gjorda att gra en mans arbete och darfor ska de inte ens forsoka (Garcia
2003). Rabe-Hemp (2007) intervjuade 24 kvinnor fran olika polisorganisationer. Kvinnorna
uppgav att acceptans fran mannen inom polisen kunde ske pa tre satt: att kliva upp i rank, att

utfora nigon form av mer “tuff” manlig uppgift eller att vara unik eller sta ut pa nagot satt. De
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forsta tva mekanismerna adapterar till manliga normer och varderingar om en tuff manlig
polis, den sista ar lite mer riskfylld eftersom det faktiskt fanns en risk att utséttas for tokenism
vilket kunde riskera att de blev utsatta for trakasserier och motstand. Tokenism (Kanter 1977)
ar ett begrepp som innebér att en grupp som &r i minoritet star ut och blir sedd som en
outsider”. En del kvinnor tyckte att det var vart att sta ut eftersom chansen att bli befordrad

var storre (Rabe—Hemp 2007).

5.3 Femininitet och maskulinitet

Swan (2016) undersokte 100 poliskvinnors kdnsidentifikation i korrelation med jobbnéjdhet
genom Bem Sex-Role Inventory och Job Discriptive Index och fann intressanta resultat. Fler
kvinnor &n vantat identifierade sig som maskulina (52procent) och bara 2 procent
identifierade sig som feminina. Farre &n vantat identifierade sig som androgyna (38 procent).
Det mest slaende i resultatet var att kvinnor som varderade maskulint ocksa hade saémre
jobbnojdhet.

”Facing the hegemonic environment of police culture while also navigating through
numerous gender roles—and at the same time mitigating work and family issues that typically
burden working women—is expected to be a significant stressor on women in police work.
Thus, it is critical to identify particular areas of stress that might lead to a disproportionately

higher level of job satisfaction among these women.” (Swan s 8).

Swan argumenterar att trots att kvinnor har arbetat jamsides ménnen i organisationen under
lang tid kampar de fortfarande med att uppna en jamlik karridrutveckling. De far fortfarande
utfora typiska kvinnoarbeten inom organisationen och de kanner att de maste andra sig sjélva
och sina beteenden for att anses vara lika kompetenta som mannen. Swan hanvisar till Garcia,
2003, 2005 samt Morash & Harr, 2012 vars forskning visade att kvinnor som agerade mer
maskulint upplevde mer trakasserier samtidigt som kvinnor som agerade mer feminint blev
behandlade annorlunda, men kanske inte battre. Samhallet satter normer utifran hur en man
respektive en kvinna bast ar lampade att vara och agera och detta kan bli sarskilt patagligt i en
manlig organisation sa som polisen. Polisorganisationen marginaliserar kvinnor genom
anvandandet av symboler och ideologier som alla harstammar och &r sprunget ur den

hegemoniska maskuliniteten. Denna process segregerar kvinnorna till vissa arbetsuppgifter,
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karriarutveckling och faktiskt ocksa till huruvida de stannar kvar inom organisationen eller
inte (Swan 2016).

Vad Morash och Harr (2012) fann i sin av 21 intervjuade poliskvinnor i tva olika distrikt i
USA var att kvinnorna vérdesatte egenskaper kopplade till femininitet och att de inte sag att
polisarbetet alls behdvde vara relaterat till kén. Kon var snarare irrelevant for manga av dem.
Studien argumenterar for och pavisar att kvinnor faktiskt inte bara reproducerar givna
konsmonster utan skapar ocksa en identitet med sitt arbete som inte nddvandigtvis ar kopplat
till kénskategori. Morash och Harr (2012) menar att kommunpolisarbetet, vars arbete kraver
samarbete och kommunikation, kanske fort med sig att vissa av kvinnornas egenskaper har
varderats hogre men Swan (2016) menar att det finns forskning som visar att machoattityden
fortfarande finns kvar och hanvisar till (Jones & Williams, 2013; Karp & Stenmark, 2011;
Myers, Forest, & Miller, 2004; O’Neill & McCarthy, 2012) och den &r en sarskilt pataglig
subkultur som framforallt paverkar homosexuella poliser. Det racker inte bara med att studera
konstillhorighet eller traditionella konsroller utan Swan argumenterar fOr att utoka variablerna
och se bakom alla orsaker till en kdnsidentifiering som dessutom kan variera. Sarskilt da
poliskvinnor pa ett unikt satt har navigerat mellan kénsnormer och roller genom aren (Swan
2016).

5.4 Sammanfattning av tidigare forskning

e Forskning har visat att kvinnliga poliser behdver bevisa att de ar kapabla och
trovardiga.

e Polisarbetet, sarskilt pa grasrotsniva, ar baserad pa en hegemonisk maskulinitet som
reflekterar hur ett riktigt” polisarbete ska utforas.

e Tidigare undersokning visade att fler poliskvinnor &n véntat identifierade sig som
maskulina samt att de kvinnor som varderade maskulint ocksa hade samre
jobbnojdhet.

e En studie visade att kvinnor som agerade mer maskulint upplevde mer trakasserier.

e Kvinnor reproducerar inte bara givna kénsmonster utan skapar ocksa en identitet med
sitt arbete som inte ngdvéndigtvis &r kopplat till konskategori.

e Kommunpolisarbetet, vars arbete krdver samarbete och kommunikation, har kanske

fort med sig att vissa av kvinnornas egenskaper har varderats hogre men forskning
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visar att machoattityden fortfarande finns kvar och skapar svarigheter for kvinnor och
homosexuella problemet och mentorskap, ledarskapstraning och rad att vara tuffare, ta
kontroll och ha mer sjalvfortroende, ar det som ska fa fler kvinnor att soka
chefstjanster.

e Kvinnor i en studie uppgav att de bara blev uppmuntrade att soka chefstjanster for att
de var kvinnor.

e Fler kvinnor kan inte enkom foérandra, de ar bara en potentiell k&lla till férandring av
manga andra.

e Manga man vill se en forandring inom ledarskapet till forman for ett annat sorts

ledarskap.

Tidigare forskning ger stod for resultatet i denna studie, i synnerhet Swans studie 2016 dar
Over 50 procent av studiens respondenter varderade sig maskulina och d&r maskulinitet och
mindre- jobbnojdhet hade en stark korrelation. Det finns aven tydliga korrelationer mellan
forskning kring maskulinitet, polis och ledarroll, dar framforallt den polisiara maskuliniteten
kan kopplas samman med en ledarroll som inte 6verensstdammer med en polis med feminina

egenskaper.

’Teoretisk referensram

| kapitlet redogors for de teoretiska referensramarna i undersokningen. Teoridelen bérjar med
att redogora fér Moss Kanter och Joan Ackers teorier kring makt och icke-kdnsneutrala

organisationer samt Connells teori kring hegemonisk maskulinitet.

6.1 Icke-konsneutrala organisationer och makt

Rosabeth Moss Kanter ansag att tillgang till makt skapar ojamlikhet oavsett kon (Kanter
1977) medan Joan Acker menade att organisationer inte alls ar konsneutrala da det sker en
reproduktion av monster inom organisationen som bevarar maskuliniteten och som i sin tur
gor att ojamlikheten kvarstar (Acker 1992). Tva av dessa grundteorier ar viktiga for att
forklara dels hur fordelning av makt inom organisationer skapar ojamlikhet och hur makten

reproduceras, oavsett om organisationen ar konsneutral eller inte.
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Kanter identifierade tre grundstrukturer som tillsammans forklarade manniskors beteenden
och attityder i organisationer och varfor organisationer blir ojamlika. Genom mojligheter,
antal i majoritet och makt ledde dessa strukturer till antingen fordelar eller nackdelar for
maéanniskor i organisationen. Det var viktigt att befinna sig centralt i mojlighetsstrukturen, dar
man lattare avancerade uppat i karriaren. Med makt menade inte Kanter en makt genom vald
eller fortryck utan mer en formaga att fa saker gjorda, mobilisera resurser och ta sig dit man
sjalv ville. Ojamlikheten mellan konen handlade inte alls om kvinna eller man utan snarare
om tillgangen till makt. Méanniskor vill fasta sig vid makten och om méan och kvinnor har
samma tillgang till makt kan de oavsett kon utdva auktoritet (Kanter 1977). Kanter
identifierade en sorts ledargestalt, eller” maskulin etik” och enligt den etiken skulle en ledare
ha en tuff attityd till arbetet, vara analytisk, kunna asidosatta personliga kanslor och
varderingar, ha latt for att 16sa problem och fatta beslut. Denna etik var baserad pa kontroll
genom hierarki och position. Kvinnorna var allt det som mannen inte var i forhallande till den
maskulina etiken. De ansags vara kanslosamma och de horde inte hemma dar besluten
fattades. Det betyder att kvinnor stangdes ute fran makten. Eftersom kvinnor var i minoritet
och inte hade makten fick de en underordnad roll i den hierarkiska organisationen.
Maojligheterna att avancera mellan hierarkierna var for de med makt. Eftersom kvinnorna inte
hade tillgang till makten kunde de inte avancera mellan hierarkierna pa samma satt som
mannen. Dessutom stod kvinnorna ut i forhallande till de som var fler i antalet. De sags
snarare som symboler &n individer. Dessa symboler valde Kanter att bendmna som fenomenet
’tokens”. Kvinnorna som symboler eller "tokens” tvingades in i roller som egentligen var
forvrangda bilder av en redan existerande syn pa hur de skulle vara (Kanter 1977). Tokens
enligt Kanter uppstod nér antalet i minoritet var mindre an 15 procent (Rabe Hemp & Miller
2018).

Kanters forskning har fatt utsta kritik pa grund av dess oférmaga att se kon som en variabel
till ojamlikhet (Acker, 1992, Rabe Hemp & Miller, 2018). Enligt Acker &r organisation en
enda stor arena dar ojamlikhet och maskulinitet reproduceras i organisatoriska processer och
krav. Enligt Acker ar organisationer inte alls konsneutrala utan tvartom, kon &r en integrerad
del av alla de processer som sker inom en organisation och genom distinktionen av man och
kvinna, feminin och maskulin. Kén ar monster av dominans och skillnad mellan mén och
kvinnor. Terminologin icke -kdnsneutrala organisationer innebér att kon &r narvarande i alla
sociala processer, ideologier och i maktfordelningen. Att se pa institutioner som icke -

konsneutrala innebar att inta ett kritiskt perspektiv pa sociologi och istéllet for att stalla sig
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fragan varfor kvinnor ar exkluderade blir det mer intressant att stalla sig fragan pa vilket satt
kon paverkar strukturer i samhéllet och i samhalleliga institutioner (Acker 1990).

Acker delade upp processen som gor organisationer till icke-kdnsneutrala i fyra delar:
Procedurer som segregerar och exkluderar samt konstruerar hierarkier, symboler och
ideologier som ger legitimitet till organiseringen av segregeringen, sociala interaktioner som
”gOr kon” samt konstruktion av konstillhorighet, det vill sédga vilken kategori av kon man
tillnor (Acker 1992). Acker argumenterade att konsroller och biologiskt kon ar beroende av
varandra och inte bara kan forstas och forklaras enskilt. Konstillhdrighet &r en variabel men
det ar viktigt att ga bakom den variabeln for att forsta kvinnornas sociala underordning. Det ar
bakom den sociala rollen och identiteten som processen av skillnaderna mellan kdnen gors
(Acker 1992).

6.2 Maskulin hegemoni

Det som ar manligt respektive kvinnligt ar foranderligt over tid och rum men anda &r
tendenserna generellt s att det som &r kvinnligt oftast nedvarderas och en arbetsuppgift kan
virderas olika beroende pd om det ar en man eller en kvinna som utfor den. A andra sidan det
finnas kulturella och tidsmassiga skillnader i varderingarna men det som star klart &r att det
alltid &r sa att det ar den manliga 6verordningen som bevaras (Géransson 2006). Det finns en
nedvéardering av det feminina och en hierarkisk ordning mellan vara kén, mellan det
maskulina och det feminina, som skapar strukturer som haller tillbaka kvinnor (Gemzoe
2014). En global kultur och ekonomiska relationer som man investerar i vidhaller ett
patriarkat och starks dven av kvinnorna sjélva, genom att de visar lojalitet mot patriarkatet och
uppratthaller aktiviteter for att halla liv i systemet (Connell 2008). En viss form av
maskulinitet hojer sig éver andra former och den hegemoniska maskuliniteten ar den form
som for tillfallet uppratthaller makten vid ett givet tillstand. Den &r allmant accepterad och &r
hogst i hierarkin vars kulturella dynamik uppratthaller ledande positioner i samhéllet (Connell
2008). Hegemoni &r en kulturell process som gor att en viss grupp i ett samhélle kan
uppratthalla makten och de ledande stallningarna. Den &r formad av en 6verordning 6ver
kvinnorna och &ven andra maskuliniteter (Acker 1990). Denna process stanger inte bara ute
kvinnor utan langst ner pa den maskulina stegen star homosexuella och andra méan och pojkar
som av andra orsaker utestangs fran en form av legitimitet dar ord som pekar ut mannen eller
pojkarna till fegis, mes, nolla och sa vidare, och sa ord som till synes &r feminina ger en

nedvérdering av det som inte anses vara av en hegemonisk maskulinitet (Connell 2008).
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Manga man i den vasterlandska kulturen konstruerar manlig hegemoni, vilket betyder att man

accepterar en manlig 6verordning och en kvinnlig underordning. Dessutom skapar kvinnor

aven en femininitet som motsvarar den hegemoniske maskuliniteten och pa sa vis

uppratthaller de traditionella rollerna istéllet for att skapa nya former av femininitet (Morash

och Harr 2012). Den hegemoniske mannen &r som ledare stark, kompetent, sexuell och har

sina kanslor under kontroll. Eftersom kvinnor anses vara raka motsatsen kan de aldrig leva

upp till att bli den sortens ledare (Gemsoe 2014).

6.3 Sammanfattning av den teoretiska referensramen

Tillgang till makt skapar ojamlikhet oavsett kon

Kon reproduceras i organisatoriska processer

Maskulin hegemoni uppratthaller en manlig dominans

Teorierna forklarar maktfordelningen och hur makt produceras oavsett om organisationen &r

konsneutral eller inte samt att en maskulin hegemoni uppratthaller en manlig dominans som

sétter sig over inte bara kvinnor utan dven andra man och maskuliniteter.

Kanter identifierade tre grundstrukturer till ojamlikhet: mojligheter, antal i majoritet
och makt. Centralt &r att befinna sig i mojlighetsstrukturen, dar man lattare avancerade
uppat i karriaren. Kvinnor i minoritet, utan makt fick en underordnad roll i den
hierarkiska organisationen utan mojlighet att avancera mellan hierarkierna. Kanter
identifierade en sorts ledargestalt, eller” maskulin etik” och enligt den etiken skulle en
ledare vara tuff och hard. Motsatsen till vad en kvinna ansags vara. Kvinnorna som

ansags vara kanslosamma stangdes ute fran makten.

Acker menar att organisation en enda stor arena dar ojamlikhet och maskulinitet
reproduceras i organisatoriska processer, vilket gor organisationer till icke -
konsneutrala. Koén &r narvarande i alla sociala processer, till och med konstruktion av
vilken kategori av kon man tillhor. Det ar viktigt att vaga se bakom sjalva
konstillhdrighet for att forsta kvinnornas sociala underordning- det ar bakom den

sociala rollen och identiteten som skillnaden gors.
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e Maskulin hegemoni forklarar pa vilket satt en manlig dominans kan sétta sig over inte

bara kvinnor utan &ven andra maskuliniteter, homosexuella, pojkar och mén.
e Den nedvérderar det feminina och daven andra maskuliniteter.

e Aven kvinnorna starker den manliga hegemonin da en global kultur och ekonomiska
relationer som man investerar i vidhaller ett patriarkat och starks dven av kvinnorna

sjalva — vilket forsvarar nya former av femininitet.

e Den hegemoniske mannen ar som ledare stark, kompetent och har sina k&nslor under
kontroll. Eftersom kvinnor anses vara raka motsatsen kan de aldrig leva upp till att bli

den sortens ledare.

Polisen har en historia av manlig dominans och det rader en manlig idealbild av hur en ledare
inom polisen ska vara. Syftet med de valda teorierna &r att lata dem forklara hur det ar mojligt
for maskuliniteten inom polisen att reproduceras och bevaras och pa vilket sétt en maskulin
dominans faktiskt uppratthalls och reproduceras inom organisationen. Inte bara av mannen
utan aven av kvinnorna. Teorierna forklarar ocksa att det inte bara ar kvinnor och det
feminina som nedvarderas utan dven andra maskuliniteter som star i motsats till den stora och
starka maskulina hegemonin. Detta skulle kunna innebéra att dven mén med mindre
maskulina egenskaper inte utses till chefer i lika stor utstrackning som sina manliga kollegor

med mer maskulina egenskaper.

]Metod

| kapitlet redogors for den metod som anvéndes i undersékningen, statistiska analyser, urval

samt etiska 6vervaganden.

7.1 Bem Sex-Role skalan (BSRI-SE)

Da polisen anses vara en maskulint praglad organisation och polisen har svart att rekrytera
kvinnliga chefer, fann jag ett intresse i mojligheten att se om det fanns andra variabler som
kunde forklara varfor det ar sa, forutom de forklaringar som redan finns. Jag letade darfor

efter en varderingsskala dar mén och kvinnor kunde vérdera sina uppskattade egenskaper i
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forhallande till maskulint eller feminint och fann The Bem Sex-Role Inventory (forkortning
BSRI). Skalan utvecklades av psykologen Sandra Bem 1974 i ett forsok att visa att det finns
fler foreteelser av maskulint och feminint an vad de davarande teoretiska ramarna visade.
Sandra Bems teori var att manga individer har saval feminina som maskulina egenskaper och
att de bor ses som tva oberoende dimensioner snarare an en dimension. Genom BSRI kan man
fa en indikation pa om en person ligger hogt respektive lagt pa skalan, (maskulin eller
feminin), eller hogt pa bagge (androgyn) eller Iagt pa bagge (odifferentierad). Den
omarbetade svenska versionen (BSRI-SE) som har anvants i denna studie ar genomford av
Roland Persson pa Centrum for psykologi, hogskolan i Jonkoping. Historiskt har skalan varit
ett populart verktyg for forskning for att vardera genustillhérighet och den har dven anvants
inom polisforskning sa som Swan (2016). Swan hanvisar till och Myers et al (2004) vars
studie undersokte hur lesbiska och gaypoliser hanterade normer i en traditionell poliskultur.
Ett analysverktyg sa som BSRI har ett stort vérde for sociologiska studier. Aven om det ar ett
ursprungligt psykologiskt verktyg ar det applicerbart i en sociologisk kontext da egenskaper
och beteenden till stor del &r socialt konstruerade (Persson 1999).

7.2 Urval

For att fa en bra representativitet i undersokningen kan man enligt Hagevi och Viscovi (2016)
gora pa tva satt. Antingen ett obundet slumpmassigt urval eller ett systematiskt urval.
Eftersom undersokningen hade blivit allt for omfattande om enkaéten skickats ut till samtliga
polisman och poliskvinnor hela region Skane anvéndes ett systematiskt urval som omfattade
samtliga polisman och poliskvinnor, chefer som icke — chefer i polisomrade Sodra Skane.

Ett e-mail med lank till webbenkaten séndes fran polisomradeskansliet ut till samtliga poliser
inom polisomradet. Enligt Hagevi och Viscovi kan ett mindre urval som ar ratt utfort vara
representativt for den storre populationen som man har ett intresse i (Hagevi och Viscovi
2016), varpa jag kande mig trygg i att urvalet skulle vara representativt. Omradeskansliet
utgick fran det interna personalregistret nar enkaten skickades ut. Det var frivilligt att svara pa
enkaten. Problematiken, som Hagevi och Viscovi (2016) namner, med en sa kallad
sjalvselektion i form av webbenkat, &r att risken att de som tyckte att &mnet var intressant var
de som svarade och att kontrollen 6ver de som svarade helt uteblev (Hagevi och Viscovi

2016). Men det fanns inget annat satt for mig att na sa pass manga som jag behovde na.
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Totalt 138 svar inkom. En bortfallsanalys gjordes och fem enkéter avlagsnades pa grund av att
data hos fem svarspersoner inte var fullstandig. Alltsa aterstod 133 svar och av dem var 74
man och 59 kvinnor av totalt 467, vilket ger en svarsfrekvens pa 28 procent.

7.3 Forskningsetik

Etiska overvaganden handlar till stor del om att hitta en balans mellan det man vill undersoka,
det vill sdga kunskapsintresset och integriteten for det man vill undersoka. All forskning ska
ha i atanke de grundlaggande principerna for god forskningssed: tillforlitlighet, arlighet,
respekt och ansvar, som vagledning genom forskningsuppdraget (Vetenskapsradet 2020).
Vetenskapliga radets krav pa information, konfidentialitet, samtycke och nyttjande har
noggrant tagits i beaktande genom undersokningens olika faser. Respondenterna har
informerats om studiens syfte och hur deras medverkan genom enkatsvaren kan komma att
anvandas samt informerats om garanti av anonymitet. Respondenternas personuppgifter har
inte pa nagot satt lagrats eller samlats pa sa satt att det har gatt att harleda till en specifik
individ samt att deras uppgifter inte pa nagot satt skulle komma att anvandas i annat syfte an
denna studie (Vetenskapsradet 2002).

7.4 Genomforande

Testet bestar av 12 pastaenden for feminina egenskaper utifran den svenska versionen av
BSRI skalan, (tex tillgiven, sympatisk) samt 13 pastaenden for maskulina egenskaper (tex
risktagande, ledare). Se bilaga 1. Respondenterna far i testet uppskatta hur ett pastaende
stammer 6verens med deras personliga egenskaper pa en skala mellan 1 och 7, dar 1 innebar
stammer inte alls och 7 innebar stammer helt. Medelvérde av de 12 feminina fragorna ar 4, 94
for man och 5,31 for kvinnor. Medelvarde for de 13 maskulina fragorna ar 5,05 for man och
4,83 for kvinnor. Enkaten anvéndes i sin helhet efter Perssons (1999) omarbetade version och
pastaendena lades in i verktyget webbenkater (webbenkater.com) med en skala enligt

Perssons (1999) version.

En digital enkatutformning enligt Hagevi och Viscovi (2016) &r det basta alternativet men
arbetsprocessen som med vanliga pappersenkater ar densamma. Dock kan anonymiteten vara
den svara biten eftersom lagring och tillgang maste vara tillforlitligt. 1 denna undersokning
lades Perssons (1999) fragor (se 2) in i det digitala verktyget. Enligt Hagevi och Viscovi

(2016) &r det viktigt att genom instruktionerna ge svarspersonerna motivation att fylla i
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enkaten. I undersokningen skrevs instruktionerna i den digitala enkaten och deltagarna
informerades om syfte med undersokningen, deras roll och uppgift, frivillighet, behandling av

uppgifter och data samt att de var helt anonyma under processen.

7.5 Resultat av enkaterna

Grupperna jamfordes mot varandra for att kunna fa fram ett resultat. Femininitet och
maskulinitet jamfordes i grupperna chefer och icke — chefer, hela gruppen mén och kvinnor
samt i grupperna chefer respektive icke — chefer. | tabell 3 aterfinns de statistiska analyser
som gjordes med Mann Whitney testet. All information visas som medelvarde och
standardavvikelse. Alla varden som &r dver p 0.05 ar inte signifikant och de varden som &r

under p 0.05 &r signifikanta.

Fordelning av man och kvinnor, chefer och icke chefer, som svarade pa enkaten.

Mén Kvinnor

74 59

Mén chefer Kvinnor chefer
14 12

Indexet (tabell 3) ar uppdelat i tre omraden: hela gruppen mén och kvinnor, femininitet och
maskulinitet, man, chefer och icke chefer, maskulinitet och femininitet samt kvinnor, chefer

och icke chefer, maskulinitet och femininitet.

Tabell 1. Maskulinitet och femininitet hos man och kvinnor, chefer och icke chefer

Maskulinitet Femininitet
Kvinnor 4.83 (0.78) 5.31 (0.62)
Man 5.05 (0.59) 4.94 (0.59)
P - varde 0,107 0,001
Man
Chefer 5.15 (0.68) 4.91 (0.63)
Icke-chefer 5.02 (0.74) 4.95 (0.58)
P - vérde 0,299 0,546
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Kvinnor

Chefer 5.17 (0.57) 5.52 (0.57)
Icke-chefer 4.75 (0.79) 5.26 (0.63)
P - varde 0,095 0,013

Den statistiska analysen fann ingen signifikant skillnad géallande maskulinitet i hela gruppen
(p—varde 0,107). Detta innebar att man och kvinnor, savél chefer som icke — chefer, skattade
sig lika maskulina. Det fanns en signifikant skillnad mellan hela gruppen kvinnor och man dér
kvinnorna skattade sig mer feminina (p-varde 0,001). | gruppen méan, chefer och icke chefer
fanns ingen signifikant skillnad avseende vare sig maskulinitet eller femininitet. Det fanns en
signifikant skillnad mellan gruppen kvinnor, chefer och gruppen icke-chefer avseende
femininitet (p-varde 0,013), dér kvinnor, icke chefer skattade sig mer feminina. Gruppen
chefer — kvinnor tenderade att skatta sig mer maskulina &n gruppen kvinnor icke-chefer.
Underlaget ar litet (n=13 kvinnliga chefer) men det fanns en tendens (p=0,095) vilket visar att

det finns en intressant koppling.

Tabell 2 och 3 askadliggor en jamforelse mellan grupperna chefer och icke — chefer, mén och

kvinnor.

Tabell 2. Jamforelse av maskulinitet och femininitet mellan manliga och kvinnliga chefer

Chefer

5.52 (0,57)

5,14 (0,68) 4,80 (0,63) .

MASKULINITET FEMINITET

m Kvinnor m Man

Informationen visas som medelvarde standardavvikelse. P-varde for Maskulinitet &r 0,886 och for
femininitet 0,019.
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Tabell 3. Jamforelse av maskulinitet och femininitet mellan kvinnliga och manliga icke-

chefer

Icke-chefer

5,25 (0,63)

5,02 (0,74) —
4,95 (0,58

4,75 (0,79)

MASKULINITET FEMINITET

M Kvinnor ® Man

Information visas som medelvarde, standardavvikelse. P-varde for Maskulinitet &r 0,226 och for
femininitet 0,013.

I gruppen mén och kvinnor, chefer (tabell 2) fanns ingen signifikant skillnad géllande

maskulinitet (p-varde 0,886). Det betyder att mén och kvinnor i ledande position skattade sig
lika maskulina. I gruppen kvinnor och méan —icke chefer (tabell 3) skiljde det sig inte heller at
i maskulinitet (p- varde 0,226), vilket innebar att kvinnor och méan som inte ar chefer skattade

sig lika maskulina.

For samtliga statistiska analyser visades ingen signifikant skillnad mellan alder, kon samt

variablerna maskulinitet och femininitet.

Det hade varit mojligt att bryta ner fragorna var for sig i stallet for att bara studera resultatet i
indexet som &r presenterat. Men eftersom datan inte var normalférdelad skulle risken med att
anvanda multipla signifikanstest, for att fa jamfora de enskilda fragorna for sig, medféra

felaktigheter i resultatet. Vilket jag ville undvika.
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7.6 Bearbetning av data

7.6.1 Statistiska analyser

For statistiska analyser anvandes SPSS version 21. Pa grund av att data gallande maskulinitet
och femininitet inte var normalférdelad anvédndes Mann-Whitney test for att jamfora
femininitet och maskulinitet mellan olika grupper. For statistisk signifikansniva valdes p-
vérde <0.05.

7.6.2 Reliabilitet

Cronbachs alfa &r ett statistiskt matt pa den interna reliabiliteten hos ett test. Vardet pa
Cronbachs alfa bor vara relativt hogt. En alfakoefficient varierar mellan 0—1 och Cronbachs
alfa bor da ligga pa ett minimum av 0.8. | Perssons BSRI-SE skala ligger Cronbach’s alpha
maskulin = .88 (.84) och feminin = .82 (.86) BSRI-SE forklarar endast 41,4 procent av
variansen, det vill saga skalan tacker inte alla aspekter pa konsroller i Sverige. Cronbachs alfa

i denna undersdkning var 0,84 (Persson 1999).

!Resultat

| forsta delen av kapitlet presenteras resultatet av enkaterna och resultaten forklaras i saval

tabellform som i textform. I den andra delen analyseras resultatet.

8.1 Analys av resultat

Syftet med undersokningen var att med hjalp av BSRI- SE forsoka hitta hypotetiska
forklaringar till rekryteringsmonster inom polisen genom att studera konsroller. Finns det en
forklaring i den skeva konsfordelningen bland chefer inom polisen utifran bakomliggande
maskulina och feminina egenskaper hos kvinnor och man? Forskningsfragorna som stélldes
var: Hur skiljer sig BSRI-SE sex-roles inom polisen mellan kvinnor och mén? Hur skiljer sig
BSRI-SE sex roles inom polisen mellan chefer och icke chefer? I analysen presenterar jag
omraden som var och en och tillsammans kan ge en forklararing till den skeva
konsfordelningen inom polisen. | kapitlet redogdrs for analysen av tidigare forskning,

teoretisk referensram samt undersokningens resultat.
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8.2 Maskulinitet som forebild

Forskning visar att polisarbete forknippas med en maskulin identitet sa som risktagande,
styrka och solidaritet (Garcia 2003) och polisorganisationen anses ha en maskulin pragling
som drivs enligt manliga normer och varderingar (Silvestri 2018, Ekstrom 2012, Osterlind
och Haake 2010, Rabe—Hemp 2007). Resultatet i undersdkningen visade att det inte fanns
nagon signifikant skillnad i hela gruppen kvinnor och méan avseende maskulinitet. Det betyder
att samtliga kvinnor och man varderade sig lika maskulina. Undersokningen far stod av
Swans (2016) undersokning dar éver hélften av de 100 kvinnliga polisrespondenterna
varderade sig maskulina. Det finns en intressant koppling mellan Swans studie och resultatet i
denna eftersom bagge undersokningar pavisar en hog maskulinitet bade hos kvinnor och mén
i polisorganisationen. Polisforskning kring maskulinitet talar saledes for att det generellt kan
vara svart att ha feminina egenskaper och fa acceptans for dem i en organisation som har sa
stark maskulin pragling. Alvesson och Due Billing (1999) samt Gemsoe (2014) menar att
maskulinitetens och patriarkatets dominans och makt kan forstas genom att se pa hur
institutionella strukturer har utvecklats med tiden genom sociala relationer. Ackers teori kring
icke — kdnsneutrala organisationer ar grundad i att en organisation ar en enda stor arena av

ojamlikhet dér de sociala relationerna &r en del av processen av kvinnornas underordning.

Polisen har en tydlig historia av maskulin pragling och det har funnits en attityd av motstand
mot kvinnornas intrade. Dessa attityder och det faktum att maskuliniteten varit normen har
haft en stor betydelse for kvinnornas roll i organisationen (Andersson 2003, Ekstrom 2012,
Hedberg Cedermark 1985). Den maskulina identiteten verifieras aven i Haakes (2017) studie
dar hon hanvisar till Myers et al 2004 som visade att en maskulin dominans och en maskulin
organisationskultur skapar svarigheter for andra an vita heterosexuella méan att bli
accepterade. | icke-kdnsneutrala organisation (Acker 1992) med tydliga konstruktioner av
maskulina symboler stangs de som inte &r tillrackligt maskulina ute eller far anpassa sig och
bli lite mer maskulina, sérskilt i ett ledarskap som sa starkt ar symboliserat med maskulina
normer. Detta bekraftas av andra studier som visar att kvinnor inom polisen tar pa sig en roll
att acceptera det manliga och blir lite mer maskulina for att passa in (Osterlind och Haake
2010). Nutida forskning visar att en organisering och reproduktion av maskulinitet gors av
bade man och kvinnor inom polisen och att det sker till forman for det maskulina (Haake
2017, Morash och Harr, 2012). Detta innebér att inte bara kvinnor utan &ven mén inom

polisorganisationen som inte anses bara upp tillrackligt mycket av den maskulina etiken ocksa
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hamnar i en underordning och segregation (Connell 2008) med risken att bli utstott eller
trakasserad. Detta vidimeras dven av Rabe Hemp (2009) med hé&nvisning till (Hunt 1990 och
Martin 1990) som visade att kvinnor som utmanade maskuliniteten riskerade att bli isolerade

och trakasserade.

8.3 Ledare med kéanslor under kontroll

I undersokningen fanns det ingen signifikant skillnad avseende maskulinitet i grupperna
chefer, kvinnor och mén. Det innebdr att kvinnliga chefer skattade sig lika maskulina som
méannen. Daremot tenderade gruppen kvinnor-chefer i undersokningen att skatta sig mer
maskulina &n gruppen kvinnor icke-chefer. Tendensen (0,095) visar att det finns en intressant
koppling som kan tala for att framst maskulina egenskaper eftersoks. | en studie av Rabe
Hemp (2007) uppgav kvinnorna att det fanns tre steg for acceptans inom organisationen. Att
gora nagot tufft i en del av arbetet, sta ut i mangden eller att kliva upp i rank. Polisledarskapet
ar starkt kopplat till hierarki och auktoritet och en polisledare forvéntas vara aggressiv, driven,
tavlingsinriktad och tuff och kvinnor anses inte passa in i den rollen. Att vara k&nslosam &r att
vara svag men att distansera sig fran kanslor signalerar styrka (Silvestri 2018, 2007).
Egenskaper som vanligtvis tillskrivs mén &r att de ar fornuftiga, starka och har sina kanslor
under kontroll (Due Billing och Alvesson 2000, Gemsoe, 2014). Polisarbetet, séarskilt pa
grasrotsniva, menar Silvestri (2018) ar baserad pa en hegemonisk maskulinitet (Connell 2008)
som reflekterar hur ett “riktigt” polisarbete ska utforas. Mot bakgrund av att det ar minst antal
kvinnliga chefer pa just grasrotsniva i region syd ar detta intressant. | region syd finns idag
461 chefer och av dem ar bara 23 procent kvinnor. Gruppcheferna star for den absolut stérsta
chefskategorien och ar 6ver sex ganger sa stor som gruppen med sektionschefer dar 25
procent ar kvinnor. Det finns saledes en korrelation mellan maskulinitet och avsaknad av
kvinnliga chefer och det framgar av resultatet i undersokningen och tidigare polisforskning att

det sker en selektion av maskulinitet dver femininitet dven inom ledarskapet.

8.4 Nedvérdering av det feminina

Det &r vésentligt att forklara nedvarderingen av det feminina, dels i en social kontext men
ocksa i en historisk kontext for att forsta varfor det maskulina ar den ledande normen inom

polisorganisationen. Resultatet i denna undersokning visade att det fanns en signifikant
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skillnad mellan gruppen kvinnor och man dar kvinnorna skattade sig mer feminina (p-varde
0,001). Alvesson och Due Billing (1999) menar att femininitet och maskulinitet utfors av bade
man och kvinnor men femininitet har forknippats med kvinnor och maskulinitet med man.
Men det feminina har oftast nedvarderats (Gemzoe 2014, Silvestri 2007) och det som ansetts
maskulint har oftast haft hogst status (Goransson 2006, Morash och Harr 2012). Historiskt har
kvinnorna arbetat med uppgifter som varit riktade mot “mjukare” varden (Dahlgren 2012) och
darmed hamnat i direkt i underordning i férhallande till mannen. Eftersom
polisorganisationen fortsatter att bibehalla en maskulin organisation och medarbetare saval
kvinnor som man, tenderar att ha 6vervagande maskulina egenskaper som denna
undersokning liksom Swans (2016) visar, kommer underordningen att besta och femininiteten

att fortsatt vara nedvéarderad.

Flera studier validerar detta genom att argumentera att kvinnor inom polisen tar pa sig en roll
att acceptera det manliga och antingen blir mer maskulina for att passa in (Osterlind och
Haake 2010) eller antar en mer stodjande roll och behaller sin femininitet, dar de ocksa tar pa
sig en roll att vara passiva och kadnslosamma (Morash och Harr 2012) och for att kunna passa
in 1 organisationen och 1 miljoer dir det dr frimst mén blir de “avfeminiserade” (Silvestri
2003). Swan argumenterar att trots att kvinnor har arbetat jdmsides méannen i organisationen
under lang tid kdmpar de fortfarande med att uppna en jamlik karriarutveckling och maste
navigera mellan flera olika konsroller, samtidigt som de kanner att de maste andra sig sjalva
och sina beteenden for att anses vara lika kompetenta som mannen. Swans argumentationer
baserat pa hennes undersékning gar i linje med resultatet i denna undersokning, dar kvinnorna
varderade sig lika maskulina som mannen men daremot mer feminina. Det kan tyda pa att
kvinnor gor precis det som Swan skriver, navigerar mellan kdnsroller for att kunna passa in i

en maskulin miljo, dar femininiteten far sta at sidan for en maskulin selektion.

8.5 Maskulin organisation, maskulin reproduktion

Ekstrom skriver liksom Silvestri att for fa fler kvinnor att soka till ledarskap inom polisen har
fokus legat pa att fa kvinnorna att soka sig till befattningar som praglats av en maskulin form
(Ekstrom, 2011, Silvestri 2018). Kvinnorna har uppmanats att vara tuffare, ta kontroll och ha
mer sjalvfortroende. Dick, Silvestri och Westmarland (2013) menar att polisorganisationen
anses ha maskulina normer och vérderingar och for att fa en jamstalld organisation finns en

tro pa att kvinnorna som ar i minoritet, ska forsoka éverkomma dessa normer och varderingar,
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genom att bli fler till antalet. Silvestri (2018) menar att istallet for att se pa kvinnorna som
bade problemet och I6sningen bor man istallet undersoka och forandra strukturer i den
maskulina organisationen som bade kvinnor och mén reproducerar. Det finns dessutom
forskning som visar att man tenderar att ha ett stérre intresse an kvinnor av att ta ledarrollen i
en typisk hierarkisk organisation (Johannessen- Schmidt (2001), vilket gor det &nnu mer
viktigt. | Haakes studie dar 28 ledare inom svensk Polis deltog, ansag méannen i studien att det
var kvinnorna som var problemet medan bade méannen och kvinnorna ansag att kvinnorna
behovde stodjande akt

iviteter for att uppna jamlikhet inom polisorganisationen. Ett sadant antagande styrker
uppfattningen att kvinnorna dr svagare och mindre kapabla &n mé&nnen, menar Haake. Det var
bara kvinnorna som ndmnde organisatoriska faktorer som bakomliggande orsak till
ojamlikheten inom organisationen (Haake 2017). Enligt Acker (1992) formas genusstrukturen
i vara sociala interaktioner och vidmakthalls i organisationer som ar uppbyggda av man och
for man eller kvinnor som agerar som man. Det forklarar varfor det ar svart for fler kvinnor
och dven man att andra en struktur som redan &r sa invand. En maskulin organisation och en

maskulin reproduktion kommer inte att gora att fler kvinnor utses till chefer.

Slutdiskussion

Denna undersokning har varit ett forsok att undersoka kopplingen mellan fa kvinnor i det
polisiara ledarskapet och feminina och maskulina egenskaper. Tidigare forskning har visat att
ett okat antal kvinnliga ledare vid polisen &r ett satt att andra den radande maskulina kulturen
men om polisen rekryterar ssmma ledare hela tiden, vad spelar da numeraren for roll? Att
vaga diskutera femininitet, maskulinitet och ledarskap inom polisen och koppla samman den
diskussionen med fa kvinnor i ledarskap &ar ur min synvinkel viktigt. Dels for att
polisorganisationen reproducerar maskulinitet, inte bara av man utan aven av kvinnor, och
dels for att éverflodet av maskulinitet kan vara en mojlig forklaring till att fa kvinnor soker
sig till ledarskapet. VVad denna undersokning visade ar att kvinnor generellt varderade sig lika
maskulint som ménnen. Ett liknande resultat fick Swan (2018), vars undersokning jag har
hanvisat till flertalet ganger i undersokningen. Dessutom fanns det en tendens till att kvinnliga
chefer vérderade sig mer maskulina &n kvinnor som inte var chefer. Tyvarr var underlaget
avseende kvinnliga chefer for litet men tendens fanns, vilket &r oerhort intressant. Jag &r
medveten om att datan i undersokningen ar relativt begrénsad och att resultatet som mynnat ut

i indexet hade kunnat uttkas med en nedbrytning av de enskilda fragorna. Men jag valde att
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inte gora en sadan utbrytning eftersom jag ville undvika felaktigheter i resultatet. Ett storre
urval hade bidragit med ett mer sdkert resultat och farre eventuella matfel som kan uppsta nar
fragor tolkas olika. Dock kan en signifikans skonjas i befintligt material dar Cronbachs Alfa
visar pa reliabiliteten i undersokningsmaterialet. Eftersom datan var sa pass begransad valde
jag att vaga upp den med tidigare forskning inom &mnet, for att med hjéalp av den férsoka hitta
hypotetiska forklaringar till rekryteringsmonster inom polisen genom att studera konsroller,
femininitet och maskulinitet. Det &r tydligt att inom polisorganisationen reproduceras de
maskulina egenskaperna och de egenskaperna fortsatter att vara tongivande. Polisen star infor
ett enormt stort arbete med forandring av vérderingar, roller och synen pa vad som ar manligt
och respektive kvinnligt, feminint respektive maskulint. Detta géller sékerligen for hela
samhallet som star infér en stor forandring av ledarskapet, dar varden som tillhér det feminina

kommer att efterfragas.

Hierarki, produktion och effektivitet har tillskrivits maskulinitet och méan medan medkénsla,
relationer och intuition har tillskrivits femininitet och som nagot typiskt kvinnligt. Med det
inte sagt att femininitet tillnér kvinnor och maskulinitet tillhér man, bade man och kvinnor har
lite av bade och. Problemet har varit att det feminina har varit nedvarderat eftersom det har
tillskrivits kvinnor och inte man. Den sista aspekten av denna diskussion som kanske ar den
viktigaste av dem alla &r att eftersom kvinnor ar i underordning inom polisen har de inte
tillgang till sasmma makt som mannen. Mindre makt betyder mindre majlighet att paverka.
Kanter (1977) argumenterade for att den som inte har makt ar heller inte jamlik. De kvinnliga
cheferna i region syd ar inte manga, saledes har de inte lika mycket makt och kommer inte
heller att kunna fatta beslut i samma utstrackning som mannen. Besluten som fattas kommer
att vara mer underbyggda av maskulina normer och varderingar an av feminina. Men, inte
bara kvinnorna maste vilja ha en forandring. Jag har argumenterat for att &ven man segregeras
I polisorganisationen vilket gor detta till, precis som Dick, Silvestri och Westmarland (2013)
skriver, ett kollektivt problem. For processer av segregation stanger inte bara ute kvinnor utan
aven andra som inte anses passa in i den maskulina ramen. N&r samhéllet i stort och kanske
polisen i synnerhet som ar en sa pass maskulin organisation, vagar narma sig varden av mer
feminin karaktér, kommer en stor férandring att skonjas. Den stora férandringen kommer
sannolikt ske nar polismyndigheten (och évriga delar av samhallet) inser att femininitet och
ledarskap kan vara lika med effektivitet och produktion. Vill polisorganisationen se fler
kvinnor i ledarskap kan det vara en framgang att se éver organisatoriska modeller,

reproduktion av maskulinitet och istéllet for att forandra kvinnorna, fordndra organisationen
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for att anpassa den istéllet till ett mer framtida ledarskap, déar en balans mellan det feminina
och maskulina rader. Detta som sagt, inte bara for kvinnorna, utan aven for de man som har
egenskaper som inte passar in i polisorganisationens nuvarande maskulina form. Vi gar en
spannande tid till motes.
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Bilagor
11.1 Egenskaper

Maskulina fragor

1. Jag ar full av sjalvfoértroende

3. Jag forsvarar mina 6vertygelser

4. Jag ar bestamd

6. Jag har en stark personlighet.

9. Jag ar en kraftfull person

10. Jag ar en ledartyp

13. Jag ar villig att ta risker.

16. Jag har latt for att ta beslut

17. Jag ar sjalvtillracklig och klarar mig
sjalv.

19. Jag ar dominant.

20. Jag ar maskulin.

23. Jag ar villig att fatta beslut och sta for
dem.

24. Jag agerar ledare

Feminina fragor

2. Jag ar tillgiven

5. Jag ar mild och stillsam.
7. Jag ar sympatisk

8. Jag ar en varm person.

11. Jag ar medlidsam
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12. Jag ar kanslig for andras behov
14. Jag ar angelagen att lindra sarade
kdnslor.

15. Jag ar forstaende.

18. Jag ar en lojal person.

21. Jag ar dmsint

22. Jag ar varsam.

25. Jag ar feminin.

11.2 Underlag enkat

BSRI-SE | kon:  Alder: Datum: Kod:

Ta stéllning till féljande pastdenden (1 till 25) genom att i boxen framfér varje pastiende skriva den
siffra, som bdst motsvarar hur du upplever hur dessa utsagor stimmer pa dig. Lis och beddm alla
utsagor! Du kan anvinda dig av siffrorna 1, 2, 3, 4, 5, 6 eller 7 for att beskriva hur sanna du tycker
att dessa pastdenden ar. Siffran 1 betyder att ett pastdende ar aldrig eller ndstan aldrig sant, medan
siffran 7 betyder att ett pastdende ir alltid eller nistan alltid sant. Virdena diremellan beskriver
olika grader av dessa tvd pdstdenden (se figuren nedan).

1 Det ar aldrig eller nastan aldrigsant € 3  =» Detar alltid eller nastan alltid sant 7

1. a Jag ar full av sjalvfortroende 14. 0O Jag ar angeligen att lindra
sarade kanslor

2. Q Jag ar tillgiven 15. Q Jag ar forstdende

3. a Jag forsvarar mina dvertygelser 16. Q Jag har latt for att ta beslut

4., a Jag dr bestamd 17. Q Jag ar sjalvtillracklig och
klarar mig sjalv

5. a Jag dr mild och stillsam 18. Q2 Jag ar en lojal person

6. a Jag har en stark personlighet 19. Q Jag dar dominant

7. a Jag ar sympatisk 20, Q0 Jag ar maskulin

8. ] Jag ar en varm person 21. Q2 Jag ar 6msint

9, 3 Jag ar en kraftfull person 22, Q Jag dr varsam

10. Q Jag dr en ledartyp 23, Q2 Jag ar villig att fatta beslut
och att sta for dem

11. Q Jag ar medlidsam 24, Q Jag agerar ledare

12. 12 Jag dr kénslig for andras behov 25. Q Jag dr feminin

13. QO Jag ar villig att ta risker
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