2014-06-13

LUNDS UNIVERSITET
Campus Helsingborg

Institutionen for Service Management

Kvinnliga ledare inom polisen

En studie om hur det kvinnliga ledarskapet inom polisen framstiills

Jenny lvarsson

Gole Daleni
Gruppnummer: 5

Handledare: Kandidatuppsats
Henrik Loodin VT2014


http://www5.lu.se/upload/GrafiskProfil/Logotyper/CampusHBG_sv_C.zip

Kandidatuppsats i Service Management
LUNDS UNIVERSITET .
Campus Helsingborg Jenny lvarsson & Gole Daleni

Forord

Den 24 mars 2014 inledde vi detta examensarbete vilket har resulterat i det arbete som Ni nu ska
borja lasa. Detta forord riktar sig till att tacka alla Er som har hjalpt och stéttat oss under

uppsatsskrivandets gang - ett stort och varmt tack for all hjalp, stod och inspiration ni gett.

Vi vill ocksa rikta ett extra tack till var handledare Henrik Loodin som varit till hjalp under
skrivandets gang. Vi vill aven rikta ett stort tack till var kontaktperson inom polisen som gett oss
mojligheten att studera denna bransch. Vi vill avsluta med att rikta ett extra tack till de personer
inom polisen som har hjélpt oss att genomféra denna uppsats. Vi hoppas att det kommer vara en

lika intressant lasning for Er som det har varit att studera for oss.

Med detta sagt vill vi 6nska Er lasare en trevlig lasning in i polisens varld!
Helsingborg 2014-06-13
Jenny Ivarsson & Gole Daleni
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Sammanfattning

Titel: Kvinnliga ledare inom polisen: En studie om hur det kvinnliga ledarskapet inom polisen
framstélls.

Universitet: Lunds universitet, Campus Helsingborg, Institutionen for Service Management
Kurs: KSKKO01, Service Management, Examensarbete for kandidatexamen, 15 hp, VT14
Forfattare: Jenny Ivarsson & Gole Daleni

Handledare: Henrik Loodin

Nyckelord: Maledominated, female, leadership, women leadership och traits

Problem: Eftersom att kvinnliga ledare ar underrepresenterade i polisyrket anser vi att det finns
ett problem, da det ger ett intryck av ojamlikhet inom polisen. Da tidigare forskning pekar pa att
kvinnans roll inom polisen &@n idag ar underrepresenterad och branschen &n idag &r mansdominerad
vill vi med denna uppsats och mot denna bakgrund titta narmre pa hur det kvinnliga ledarskapet
inom polisen beskrivs. Vi vill &ven uppmarksamma vilka ledaregenskaper kvinnliga ledare inom
polisen anses behova for att bedriva ett gott ledarskap.

Syfte: Syftet med var uppsats ar att studera och belysa hur kvinnliga ledare i en mansdominerad
bransch som polisen utfor sitt ledarskap och hur de framstélls eftersom de ar i minoritetsstéllning.
Vi vill ta reda pa hur de framhéver sina egenskaper inom yrket. Vi vill dessutom se om kvinnliga
ledare inom polisen upplever hinder eller mojligheter genom sin position och i sa fall hur de
hanterar det.

Fragestallning: Hur kan det kvinnliga ledarskapet inom polisen beskrivas? Hur bor kvinnor inom
polisen framstalla sina ledaregenskaper?

Teoretisk referensram: Teorier kring kvinnligt och manligt ledarskap. Ledaregenskaper som ar
kopplade till kon. Dérefter redovisas for de begransningar som kvinnliga ledare kan motas av.

Metod: Kvalitativ intervjustudie, intervjuer med sex kvinnliga chefer inom polisen, tva manliga
chefer inom polisen, en projektledare inom polisen, en polis i yttre tjanst samt en pensionerad
kvinnlig polis.

Resultat: Ett konstaterande av ett kvinnligt ledarskap inom polisen har framtratt och hur det kan
beskrivas fran en mansdominerad bransch och vilka upplevda hinder som existerar inom polisen.
Aven hur kvinnor inom polisen bor framstélla sina ledaregenskaper for att kunna utdva ett gott
ledarskap.
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1. Inledning
Vi inleder denna uppsats med identifiera ett problem och féra en diskussion kring det. Detta

utmynnar vidare till ett syfte och en fragestallning. Kapitlet avslutas med att vi redogor for hur vi

har avgransat oss samt med en évergripande disposition av arbetet.

1.1 Problembakgrund
Kodn som socialt konstruerade skillnader mellan mén och kvinnor och férestallningar som stoder

ojamlikhet, finns idag i organisationer sasom det finns i samhéllet (Acker 2006). Bade
organisationer och arbetsmarknaden ar konsindelad vilket bidrar till att &ven jobb far en
konsstampel. Jobb far en definition av att vara antingen feminina eller maskulina och blir darmed
mer lampade for antingen en man eller kvinna. Det vill sdga att det finns mer eller mindre djupa
forestallningar om att vissa utbildningar, positioner eller yrken hor ihop med ett visst kon
(Alvesson & Due Billing 1999). Aven om det finns forestallningar om kon, ar det klart att
kompetens och intelligens &r jamnt fordelat mellan kdnen, men trots den jamna fordelningen av

kompetens och intelligens saknas jamn kdnsférdelning i ledningen i alla sektorer (Flood 2010).

| manga organisationer gar det att se en tydlig hierarkisk uppdelning dar méan tenderar att ha en
overrepresentation pa de ledande positionerna. Kvinnor blir inte ledare pa hogre nivaer i samma
utstrackning som man blir ledare och detta géller bade i den privata och offentliga sektorn
(Féagerlind 2009). Kvinnor har inte lika lang erfarenhet av att vara ledare som méan och de befinner
sig oftast i en minoritetsstallning i ledande positioner (Bohlin 2006). Lundgren & Thell (2010)
pastar dock att det ar vanligare med kvinnor i ledningsposition i kommuner och landsting &n i
statlig verksamhet. Oavsett om det finns yrken som kan ses som manliga eller kvinnliga, kan vi se
att det finns organisationer idag som kan beskrivas som mansdominerade. | en mansdominerad
organisation bestar majoriteten av manliga anstallda, man med ledarpositioner eller en
organisation som foljer manliga normer och varderingar i sin kultur (Alvesson & Due Billing
1997). Pa sa satt kan det an idag vara svart for kvinnor att platsa och gora framsteg i en bransch

med manliga varderingar.

Trots svarigheter har jamlikheten i arbetslivet 6kat mellan kénen, men den &r langt ifran uppnadd
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och anledningen till detta & den kvardrojande ojamlikheten pa arbetsmarknaden och den
uppdelning som bildats 1 “kvinnliga” och “manliga” egenskaper (Wikander 2007). Ledarpositioner
anses vara mansdominerade, da statistik fran 2011 visar att endast en tredjedel av det totala antalet
ledare i Sverige var kvinnor (SCB 2010). Wikander (2007) menar att det anses att kvinnor som har
en arbetsposition som ledare forvintas vara “kvinnliga” pa arbetet. Daremot sdgs det att for att
kvinnan ska ha lyckats pa arbetsmarknaden ska hon ha haft manliga egenskaper (Wikander 2007).
Med detta kan vi se att egenskaper kan ha en paverkan pa hur effektivt ett ledarskap kan komma
att vara. Darfor anser vi att det &r viktigt att uppmarksamma vilka egenskaper kvinnliga ledare bor
framstalla for att kunna utdva ett gott ledarskap i en mansdominerad bransch.

1.2 Problemdiskussion
Tidigare forskning visar att manlighet har en dominans och att kvinnlighet har ansetts som ett

komplement till manlighet (Bohlin 2006). De anses ofta vara varandras motsatser och
uppfattningar av ledarnormer &r att de starkt forknippas med manlighet (Wahl 2003; Wabhl,
Holgersson, H60k & Linghag 2011). Kvinnans satt att leda har darav ansetts mindre viktigt och de
anses darfor inte vara potentiella ledare (Wahl 2003; Wahl et al. 2011). Darfor staller kvinnor
hogre krav pa sig sjalva och deras ledarskap for att lyckas (Bohlin 2006). Det har ocksa framforts
i tidigare forskning att kvinnor som gor karriar kan stéta pa olika hinder som ar konsrelaterade. Pa
grund att dessa hinder anvénder sig kvinnor av andra strategier dar de ofta vill skapa en positiv
identitet och framhdva egenskaper kopplat till sin ledarroll (Wahl 2003). Cuadrado, Molero,
Navas, Ferrer & Morales (2012) tillvagagangssatt for att forklara kvinnors underrepresentation pa
ledarpositioner &r att ta reda pa om manliga och kvinnliga ledare anvander olika ledarstilar. De
havdar att mojligheten att man och kvinnor skiljer sig at i deras stereotypa ledarskapsbeteenden ar
viktiga, eftersom det &r en viktig faktor for deras effektivitet och utveckling i en organisation.

Betydelsen av bade méan och kvinnor inom polisyrket ar idag uppenbart, da antalet kvinnor inom
polisen har 6kat konstant. Daremot har takten av 6kandet minskat. Aven om antalet kvinnor inom
polisen har 6kat mycket, finns det fortfarande omraden dar kvinnors franvaro &r stor (Hjorth 2014).
Om arbetsgrupper &r uppblandade mellan kdnen har det visat sig att de arbetar effektivare &n
enkonade arbetsgrupper, da det anses finnas vissa skillnader och likheter mellan kénens

egenskaper och ledarskap vilket gor att de kompletterar varandra (Fagerfjall 2003).
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Som i manga andra organisationer ar kvinnliga ledare underrepresenterade inom det svenska
polisvéasendet och en mansdominerad kultur &r fortfarande narvarande inom yrket (\Van der Lippe,
Graumans & Sevenhuijsen 2004; Osterlind & Haake 2010). Eftersom att kvinnliga ledare &r
underrepresenterade i polisyrket anser vi att det finns ett problem, da det ger ett intryck av
ojamlikhet inom polisen. Da tidigare forskning pekar pa att kvinnans roll inom polisen an idag ar
underrepresenterad och branschen an idag ar mansdominerad vill vi med denna uppsats och mot
denna bakgrund titta narmre pa hur det kvinnliga ledarskapet inom polisen beskrivs. Vi vill dven
uppmarksamma vilka ledaregenskaper kvinnliga ledare inom polisen anses behdva for att bedriva

ett gott ledarskap.

1.3 Syfte och fragestallning
Syftet med var uppsats ar att studera och belysa hur kvinnliga ledare i en mansdominerad bransch

som polisen utfor sitt ledarskap och hur de framstalls eftersom de ar i minoritetsstallning. Vi vill
ta reda pa hur de framhéaver sina egenskaper inom yrket. Vi vill dessutom se om kvinnliga ledare
inom polisen upplever hinder eller méjligheter genom sin position och i sa fall hur de hanterar det.

e Hur kan det kvinnliga ledarskapet inom polisen beskrivas?

e Hur bor kvinnor inom polisen framstélla sina ledaregenskaper?

1.4 Avgransning
Vi har avgransat oss teoretiskt genom att fokusera pa egenskaper inom ledarskap. For att far svar

pa var fragestallning har vi valt att inrikta oss pa kvinnliga ledare som arbetar inom polisen, men
aven nagra man samt kvinnor inom polisen med andra positioner. Vi har utfort elva intervjuer, dar

nio kvinnor intervjuats och tvd man, som alla arbetar pa polisen i sddra Sverige.

1.5 Disposition
| inledningen av uppsatsen har vi redovisat var problembakgrund, problemdiskussion, syfte och

fragestallningar och avgransningar. 1 féljande avsnitt, som ar den teoretiska referensramen, har de
teorier som vi finner som mest relevanta for var fragestallning uppmarksammats. Vi inleder
presentationen av vart teoretiska avsnitt med en 6vergripande sammanfattning, framstallning av

valda teorier och efter det har vi mer detaljrikt redogjort teorierna. | det tredje avsnittet,
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metodavsnittet redovisar for vi de metodval som har tillampats under studiens gang och dar
kommer vi redogdra for vart val av inriktning, litteratur, utformning av intervjuguider och hur vi
framstallt vart urval av intervjupersoner. Har framhavs aven studiens trovardighet och
tillvagagangssattet for vara intervjuer. Det fjarde avsnittet presenterar de elva personer som
intervjuats till var studie och detta gors for att lasaren ska fa en viss kannedom om
intervjupersonerna. | analysavsnittet har vi analyserat det material vi fatt fram genom empirin i
samband med den teori som vi har fatt fram. | uppsatsens avslutande kapitel presenteras de

slutsatser som framtrader genom analysen samt forslag pa vidare forskning ges.
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2. Teoretisk referensram
| den teoretiska referensramen kommer vi att belysa de teorier som vi anser vara mest relevanta

for var fragestallning. Vi kommer att inleda vart teoretiska avsnitt med en Overgripande

sammanfattning av valda teorier. Darefter redogors teorierna mer detaljrikt var for sig.

2.1 Teoretiska utgangspunkter
| denna studie berors ledarskap och ledaregenskaper utifran ett socialkonstruktionistiskt

perspektiv. Med ett socialkonstruktionistiskt perspektiv framhalls enligt Sandberg (1999) att alla
satt att se pa verkligheten, som ledaregenskaper, manligt och kvinnligt, inte gar att se pa ett
objektivt synsatt utan att det har konstruerats av samhéllets bild av verkligheten. Sandberg (1999)
konstaterar att manniskor standigt dndrar bilden av verkligheten och att alla handlingar intréffar i

en viss kulturell, historisk och spraklig kontext.

Studien beror definitionen av att ledarskap &r ett komplext och standigt foranderligt begrepp i den
globala miljon (Lennéer Axelsson & Thylefors 2005). Tittar man idag pa vad som &r avgorande
for organisationers framsteg ar det oftast ledarskap som dyker upp som viktigast. Ledarskap
associeras ofta med positiva situationer (Sveningsson & Alvesson 2010). Vidare tangeras dven
egenskapsbegreppet och ledaregenskaper som kan forestdlla olika typer av personliga
karaktarsdrag. En av de tidigaste forskningarna inom ledarskapet baserades pa den tesen att vissa
egenskaper och formagor kan avgdéra om en person kan bli ledare och om personen kommer vara
verksam i sin position (Yukl 2012). Alvesson & Sveningsson (2010) beréttar i sina teorier om
ledarskap att det finns olika ledarskapsstilar som kopplas till manligt och kvinnligt. Ledarskap &r
nagot som har ansetts manligt menar (Bell, McLaughlin & Sequeira 2002). Darav kan kvinnor som
sitter pa ledarpositioner motas av begransningar eftersom de inte passar in i den stereotypa bilden
av en ledare (Eagly & Karau 2002).

2.2 Ledarskap
Ledarskap associeras med forandring, utveckling och formagan att se helheten. Ledarskap sags

handla om att lyssna, kommunicera och att vara tydlig, men &ven att personen ska vara omtanksam,
positiv och realistisk (Sveningsson & Alvesson 2010). Manga av dessa definitioner stods av det

antagandet att ledarskap ar en process dar en eller flera personer medvetet paverkar varandra, med


http://www5.lu.se/upload/GrafiskProfil/Logotyper/CampusHBG_sv_C.zip

Kandidatuppsats i Service Management
LUNDS UNIVERSITET .
Campus Helsingborg Jenny lvarsson & Gole Daleni

andamalet att leda, strukturera och framja relationer i en grupp eller en organisation (Yukl 2012).
Brytting (2013) pastar att ledarskap handlar om det personliga, det vill sdga att en ledare ska visa
vagen, motivera, inspirera, sttta och lara ut. Enligt Bohlin (2006) ar ledarskap nagot som kommer
fran insidan och &ar en kansloméssig process och for att bli en bra ledare ar det viktigt att vaga
anvanda sig sjalv som instrument. Salzer-Morling (2009) menar att ledaren i sig ar en symbol och
att denna symbol innebar forvantningar och hopp. Hon anser att det &r ledaren som stélls till svars
for organisationen, forvantas agera och kunna forklara organisationens framsteg och
misslyckanden. Det dr dven pa detta vis den traditionella synen pa ledarskap uppfattas. Att det ar
en ledare och enbart den ledaren som ska sta for foretaget och dess ansikte utat.

2.2.1 Kvinnligt och manligt ledarskap
Maher (1997) beréttar att foretagsledningar oftast forknippas med likformighet och homogena

grupper av homosocial laggning, dar det foredras att ledningen bestar av det ena konet. Det vill
sdga att man valjer man och framfor allt man som paminner om dem sjélva. Det skapas omedvetet
en kultur hos mannen, att kvinnor inte ges mojlighet till att utvecklas och tranga sig in i den
homosociala likformigheten. | och med detta forvantas kvinnor gora ett samre arbete, eftersom de

inte anses passa in i den stereotypa bilden som ledare.

Sveningsson & Alvesson (2010) och Brandt & Laiho (2013) berattar att det transformativa
ledarskapet kopplas till kvinnliga ledare. Jogulu (2010) anser att det transformativa ledarskapet
lankas samman med ledare som anses vardande och omtianksamma och att den transformativa
ledaren har en férmaga att visa hansyn och se till sina medarbetares utvecklingspotential.
Appelbaum, Shapiro, Didus, Luongo & Paz (2013) diskuterar att kvinnor i en ledarposition
tenderar att vara demokratiska och medmanskliga. En annan ndmnare som Bohlin (2006) tar upp
ar att kvinnor i position som ledare kan utveckla en form av moderskap istéllet for att utveckla ett
ledarskap. Hon menar att kvinnor latt hamnar i en modersroll, men att det inte ar bra for
ledarskapet, da kvinnan kan anses svag och inte ses som en ledare. Att vara personlig i sitt
ledarskap &r viktigt men att bli for privat &r aldrig bra for det kvinnliga ledarskapet eftersom det
da latt kan 6verga till modersrollen. Sveningsson & Alveson (2010) framhaver att en transformativ

ledare motiverar sina medarbetare genom att gora de medvetna om vad som kan uppnas med lite

10
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anstrangning, prioritera ratt i organisationen och fa fram den inre motivationen genom att

framkalla delaktighet och sjalvfoérverkligande.

Sveningsson & Alvesson (2010) beréattar aven om det transaktionella ledarskapet som kopplas till
det manliga ledarskapet. De menar att en sadan ledare har en instrumentell relation till sina
efterfoljare, det vill sdga att materiella beléningar ges i utbyte mot arbetsuppgifter. De framhéaver
att ett transaktionellt ledarskap &ar ohallbart om malet ar att skapa engagerade och inspirerade
medarbetare i syfte att fordndra och utveckla sin organisation. Jogulu (2010) definierar det
transaktionella ledarskapet med en ledare som foljer arbetsnormer och har uppgiftsorienterade mal.
En transaktionell ledare haller sig till de regler och forordningar som géller. Egenskaper som ofta
forknippas med transaktionella ledare ar makt, auktoritet och kontroll. Bohlin (2006) papekar att
man har en stravan att framja olikheter. Bell et al. (2002) diskuterar att ledarskap ar nagot som
lange ansetts vara en manlig befattning och Appelbaum et al. (2013) framhé&ver att méan tenderar

att vara envaldiga och fokuserade pa att utfora och slutfora sin uppgift.

2.3 Ledaregenskaper
Termen egenskap kan forestélla ett antal typer av personliga karaktarsdrag, som personlighet,

temperament behov, motiv och varden (Yukl 2012). Bouchard, Lykken, McGue, Segal & Tellegen
(1990) papekar att egenskaper bestams av en sammankoppling av ett invant beteende och en
medfodd tendens att uppna belatenhet genom vissa upplevelser. Sedan menar Yukl (2012) att vissa
egenskaper paverkas mer av ett invant beteende dn andra. Det var under forsta halften av 1900-
talet som det genomfordes en hel del studier av egenskaper som kallades for “traitspotting”, med
avsikten att separera ledare fran efterféljare och identifiera ett effektivt ledarskap (Sveningsson &
Alvesson 2010). Studierna om ledaregenskaper har varierat mycket, men resultaten som forskarna
har kommit fram till har stdmt Gverens relativt bra. Yukl (2012) framhdver att det &r viktigt for en
ledare att tanka pa vilka egenskaper som ar mer betydelsefulla i vissa sammanhang och vilka

egenskaper som paverkar effektiviteten i ledarskapet.
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2.3.1 Att sarskilja kvinnliga och manliga ledaregenskaper
Att kunna lyssna pa sina medarbetare &r givetvis en mycket viktig egenskap. Oberoende pa

personligheten bor ledare kunna lyssna aktivt pa andra. Det ar inte bara lyssnandet av vad personen
har att presentera som ar viktigt, utan det omfattar d&ven sadant som att ge bekraftade kommentarer
och ha ett levande kroppssprak som ansiktsuttryck och ett tonlage som tyder pa att du &r
intresserad. Lyhordhet &r en bemérkande kvinnlig ledaregenskap. Kvinnliga ledare har béttre
formaga att fora en standig dialog, visa intresse och samarbeta, medan mén inte &r lika starka inom
detta dmnen (Malmstrom & Skoglund 2013).

En annan egenskap som kopplas till bada kénen inom ledarskap &r aggression. Eagly & Carli
(2007) menar att det finns olika typer av aggression och att kdnen blir aggressiva pa olika satt. Den
form av aggressivitet som manliga ledare tenderar att vara ar mer fysiskt och verbalt. Det verbala
menar forfattarna vager tyngst av de tva namnda formerna av aggression kopplat till manligt
ledarskap, men menar att fysisk aggression ar nagot som finns och synliggérs mer inom det
manliga konet. Daremot behdver inte aggression handla om det verbala eller det fysiska utan det
kan handla om indirekt aggression som istallet kvinnliga ledare sammanfogas med. Det handlar

om att inte visa aggression utat utan att istallet prata runt om personen i fraga (Eagly & Carli 2007).

Att ha formagan att ta emot och ge konstruktiv kritik ar ocksa en betydelsefull egenskap for ledare,
men det kan ocksa vara besvarligt att bade ge och fa kritik. Bohlin (2006) framhaver att formagan
att kunna ge och ta emot konstruktiv kritik varken &r manlig eller kvinnlig. Daremot kan orsakerna
till varfor kritiken framfors eller inte framfors vara relaterat till kon. Hur kvinnor och méan tar emot
och ger kritik skiljer sig at. Kvinnliga ledare far ofta skuldkanslor nar de ska ge konstruktiv kritik,
da de ar relationsorienterade och &r radda for att sara andra. Istallet har kvinnliga ledare en
bendgenhet att endast ge berom och uppmuntran. Manliga ledare eller manliga miljer har en
annan grund for att vaga ge konstruktiv kritik. Det som kan behéva andras uppmarksammas tidigt

vilket kan skapa en effektivare organisation (Bohlin 2006).

En ledares sjalvsakerhet ar ocksa viktigt for ett bra ledarskap. Genom att undersoka hur egenskaper
paverkar en ledares beteende kan forhallandet mellan sjélvsakerhet och effektivt ledarskap

forklaras. Att vara sjalvsaker har tva olika innebdrder beroende pa konen. Manliga ledare ar
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sjalvsakra genom att de har ett kontrollerande arbetssatt och pa sa sétt gor det att andra arbetar som
de vill och blir ocksd da mer sjalvsakra i sin roll som ledare. Eftersom man trivs med sin
sjalvsakerhet i sin roll trivs de ocksa mer i hierarkiska strukturer dér de kan utéva sin makt genom
sin position. Kvinnliga ledares sjalvsédkerhet har en annan betydelse och innebér att de inte ar
kontrollerande pa sin position utan snarare vill att alla ska vara delaktiga i arbetet och framhava
det som &r bra hos varje medarbetare. Nar en kvinnlig ledare ar sjalvsaker trivs de mer i positioner
dar grupper finns nara till hands och dar beslut kan tas med flera personer sa att ratt beslut tas
direkt, vilket okar sjalvsékerheten ytterligare (Eagly & Carli 2007).

En annan ledaregenskap som utmarker en ledares karaktarsdrag ar maktbehovet (Parry & Bryman
2006). En persons ledarroll paverkas av det starka behovet av makt och for att ledare i stora
organisationer ska kunna paverka sina underordnade, 6verordnade och jamlika maste de kunna
utéva makt. Ledare som har starkt maktbehov bor dven ta vara pa hur de tar detta i uttryck, da
effektiviteten i ledarskapet beror pa detta (Yukl 2012). Makt &r en egenskap som kan sammanfogas
med ett manligt ledarskap och ndmns i kombination till manliga ledare. Viljan att utéva makt har
sedan lange ansetts vara den tydligaste egenskapen att framhéva det manliga ledarskapet
(Sveningsson & Alvesson 2014). Enligt Bohlin (2006) visar kvinnor och man sin makt pa olika
satt, da kvinnors makt grundas pa att de besitter kompetens och skapar positiva resultat och méans

makt grundas pa resurser, relationer och bekraftelsesymboler.

Tydliga och klara mal ar viktigt for att en ledare ska kunna uppna de resultat som ledarpositionen
kraver (Bohlin 2006). Teglkamp (2014) berattar att det framhé&vs att manliga ledare oftast & mer
malinriktade &n kvinnliga ledare, dd de anses vara mer resultatorienterade. Kvinnliga ledare
upplevs vara mer processorienterade, men generellt sett & bade manliga och kvinnliga ledare
malinriktade. Teglkamp (2014) menar dock att mannen har hogre malvilja &n kvinnorna och att
detta kan vara en forklaring till varfor man pa ledarposition ar allt fler an kvinnor pa ledarposition.

For att klara av ett snabbt tempo och langa arbetsdagar behdver en ledare ha hog energiniva och
stresstolerans. En ledare bor kunna halla sig lugn i stressade situationer och ge sina underordnade
tydliga och tillforlitliga anvisningar i krissituationer (Yukl 2012). Wahl (2003) belyser att

kvinnliga ledare k&nner en storre press &n manliga ledare. Genom det konstaterar hon att kvinnliga
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ledare upplever en hogre stressniva an vad manliga ledare gor vilket hon menar beror pa att
kvinnliga ledare inte passar in i den stereotypa bilden som en ledare. Wahl (2003) menar ocksa att
kvinnliga ledare drabbas av ytterligare stressfaktorer utdver den yrkesstress som medfors i en
ledarposition for bada konen. Da kvinnliga ledare &r i minoritetsstallning medfér det att de hela
tiden maste bevisa att de ar lika bra som manliga ledare inom sitt yrke. De upplever att de syns
mer eftersom att de ar farre till antalet vilket i sig kan ha sina fordelar men att de ocksa kan bidra
till mer stress (Dahlbom-Hall 1996).

Att utndmnas till ledare visar att en person har kompetens och kunskap som &r passande for en
sadan position. Kompetens handlar inte endast om utbildning utan mer om kunskaper, erfarenheter,
varderingar och fardigheter. Kompetens handlar tillika om att vaga ldra av andra, det vill séga att
lata andra trada fram men ocksa att sjalv vaga slappa viss kompetens for att fylla pa med mer
aktuell kompetens (Bohlin 2006; Lennéer Axelsson & Thylefors 2009). Dahlbom-Hall (1996)
konstaterar att den kvinnliga ledaren har det mycket svarare dan manliga ledaren, att tycka att de
har tillrackligt med kompetens och kunskap for att klara av en ledarposition. Hon grundar det pa
att kvinnliga ledare ar férre till antalet och havdar att detta ar ett kulturellt monster som maste

brytas och att kvinnorna maste lara sig att se sig sjalva som mer kompetenta, sd&som mannen.

De ovannamnda egenskaper kan upplevas vara sjalvklara att ha som ledare. Baserat pa den socialt
konstruerade synen pa ledarskap och vilka ledaregenskaper som anses vara kvinnliga respektive
manliga, vill vi tydliggora att det finns skillnader pa kvinnors ledarskap och méans ledarskap. Flera
av de ledaregenskaper vi tar upp kan enligt teorierna sarskiljas mellan kvinnligt och manligt, men
det visas dven att flera ledaregenskaper kan relateras till bade kvinnligt och manligt, men pa olika

Satt.

2.4 Hur begransas kvinnliga ledares arbete?

Eagly & Karau (2002) diskuterar att det finns vissa roller som kvinnor inte Gverensstimmer med.
De menar att kvinnor med befattning som ledare kan méta vissa begransningar i sin roll da den
kvinnliga stereotypa konsrollen inte stimmer dverens med en roll som ledare. Darav kan det anses
att kvinnor ar mindre lampade att inta en ledarroll &n man. Om da kvinnor inte ar lampade att inta

en ledarroll blir &ven installningen till kvinnliga ledare mer negativ &n mot manliga ledare. Foljden
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blir ocksa att kvinnor far det svarare att inta ledarpositioner och skapa en framgangsrik karriar som
ledare. Watts (2009) samt Greenfeld, Greiner & Wood (1980) menar att det krdvs starka och
sjalvsakra kvinnor for att klara av sitt arbete dven om det finns vissa begransningar. Utifran den
stereotypa bilden av en kvinnlig ledare betyder det att de maste anstranga sig mer och arbeta mer
effektivt.

Eagly & Karau (2002) berattar att det finns férdomar som kvinnliga ledare har en tendens att métas
av. Det handlar om att mén tenderar att ha mer lampade egenskaper till att bli en bra ledare &n vad
kvinnor har. Framférallt handlar denna férdom om att det finns stereotypa roller om att mannen ar
mer lampad som ledare an kvinnan. Det handlar ocksa om att kvinnor tenderar att bedémas samre
4n man for att den stereotypa bilden inte stimmer dverens med hur kvinnor ska upptrada. Aven
Greenfeld et al. (1980) anser att en kvinna som &r ledare i en mansdominerad bransch, kan uppleva
vissa begransningar i sitt arbete mot manliga hogre chefer men ocksa att de kan uppleva isolering

och ensamhet.

Wahl (2003) tar upp att det finns kvinnor som upplever att de blir sdrbehandlade i samband med
att de vill na hogre befattningar. Daremot anser hon att det kan finnas fordelar med att vara kvinna
som ar pa vag att inta en ledarroll och framférallt i en mansdominerad bransch. Hon menar att
kvinnor ska kunna uppleva en storre frihet i sitt arbete, da avsaknaden av forebilder inte skapar

nagot forutsagbart att vilja na upp till.

Eftersom att begreppet ledarskap sedan lange haft koppling till manliga befattningar tenderar
kvinnor att vara underrepresenterade i ledarpositioner (Cook & Glass 2014). Kvinnors positioner
har stréckts till mellanledare, men att fa en hogre befattning som ledare har visat sig vara
sallsynt. Orsaken till att det har sett ut som det har gjort tros handla om att det finns ett sa kallat
glastak. Termen glastak anses utgora ett hinder for kvinnor att na hogre befattningar genom att
det finns osynliga eller konstgjorda barriarer for kvinnor att avancera forbi en viss niva (Bell et
al. 2002; Bolman & Deal 2012). Som en osynlig barriar, dr glastaket svart att eliminera genom
lagstiftning. Informella natverk och mentorskap &r bara nagra exempel pa vad som ofta foreslas
som medel for att 6ka antalet kvinnliga chefer, men dessa forslag har dock haft begransad tid att
visa effektivitet for kvinnor (Bell et al. 2002).
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2.5 Summering

Utifran ett socialt konstruerat perspektiv beror vi definitionen av ledarskap som ett foranderligt
begrepp och skillnaden pa manliga och kvinnliga ledaregenskaper. Ledarskap &r ett begrepp som
kopplas ihop med manga egenskaper och ar en generell beskrivning for alla ledare oavsett kon,
daremot finns det tydliga skillnader pa vad som anses vara en kvinnlig ledare och en manlig ledare.
Kvinnliga ledare kan stota pa motgangar och begransningar i sitt arbete pa grund av den stereotypa
bilden av att en kvinna ar mindre lampad som ledare. Dérav har det varit viktigt for oss att
majoriteten av intervjupersonerna har varit kvinnor i en ledarposition for att till storsta del fa deras
synpunkter och asikter. Med dessa utgangspunkter i var teoretiska referensram kommer vi nu att

analysera och koppla det tillsammans med vart insamlade empiriska material.
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3. Metod
| foljande avsnitt kommer vi att redogora for vart val av uppsatsamne, de metodval som vi har

tillampat under uppsatsskrivandets gang. Vi kommer att redogora och diskutera vart val av
inriktning, litteratur samt vart val av intervjupersoner och fragor till intervjuguider. Vi kommer
att gora en presentation av tillvagagangssattet for vara intervjuer for att skapa en tydlig bild 6ver

var arbetsgang. Avslutningsvis kommer vi aven att redogora for uppsatsens trovardighet.

3.1 Metodval

Med hjalp av var problemstallning har vi kunnat faststalla vilken typ av metod vi kan anvéanda oss
av i uppsatsen. For att samla in den information som vi har behovt for vart metodval och for att
kunna besvara var fragestallning anser vi att det ar viktigt med en kombination av datainsamling
och insamling av teoretiskt material. Vi har utformat en utforskande problemstallning, dér det
kravs en metod som gar pa djupet och ar oppen for kontextuella perspektiv. En utforskande
problemstéllning behover en metod som far fram manga nyanser och sadana metoder lampar sig

nar insamling av kvalitativ data sker (Jacobsen 2002).

Eftersom det redan finns siffror pa hur manga kvinnliga ledare det finns inom polisen har vi utfort
en kvalitativ metod. Var datainsamling kommer darmed att samlas in genom att utféra kvalitativa
intervjuer. Bade Bryman (2011) och Alvehus (2013) menar att ett kvalitativt tillvagagangssatt
innebar att fokus hamnar mer pé ord an pa siffror. Den kvalitativa forskningsmetoden handlar om

deltagares perspektiv och vad de uppfattar som betydelsefullt och viktigt (Bryman 2011).

3.2 Insamling av teoretiskt material

Nar vi hade utformat var problemformulering bérjade vi att soka pa begrepp som maledominated,
female, leadership, women leadership och traits for att hitta relevant teoretiskt material att tillampa
i var uppsats. Vi har studerat och tolkat olika artiklar, dokument och bocker som handlar om
kvinnligt ledarskap, ledaregenskaper och mansdominerade branscher. Dérefter har vi last igenom
publicerade kandidatuppsatser dar vi har fatt tillgang till referenser som anses anvandbara. Vi har
aven gatt igenom tidigare kurslitteratur som anvants inom vara kurser som handlat om ledarskap

for att bygga vidare pa referenser. | den man det har gatt har vi forsokt att hitta relativt ny fakta.
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De flesta fakta vi har ar baserade pa kvalitativa studier, men dven kvantitativa studier har anvants,
exempelvis fran Statistiska centralbyran. Efter denna genomgang av litteratur har vi kunnat skapa
oss en uppfattning om vad tidigare forskning applicerats pa. Detta for att kunna skapa var teoretiska
referensram. Om en forfattare har refererat till en annan forfattare i sin bok har vi sokt upp
originalverket och refererat till den istallet. Bryman (2011) menar att det kraver en del tid att ga

igenom tidigare forskares material och deras insamling av material.

3.3 Kvalitativ datainsamling

Som tidigare ndmnt anser vi att kvalitativa intervjuer ar den lampligaste metoden att tillampa for
att vi ska fa fram relevanta resultat i denna uppsats. Bryman (2011) beskriver att i kvalitativa
studier vill intervjuarna ha detaljerade svar. Eftersom var uppsats har ett tydligt fokus och ett
kvalitativt synsatt har vi sett semistrukturerad intervju som den mest relevanta intervjuformen.
Med en semistrukturerad intervju menas att en intervjuguide har anvants, som &r en lista 6ver
specifika teman som ska diskuteras, men fragor som dyker upp under intervjutidens gang kan

stéllas och besvaras i vilken ordning som helst (Bryman 2011).

3.3.1 Utformning av intervjuguide

Ryen (2004) anser att man vid motet med intervjupersonen bor anvanda sig av nagon form av
intervjuguide. En intervjuguide kan innebara en agenda dver vilka fragestallningar eller teman som
ska berdras i intervjun (Bryman 2011). Vi har anvénts oss av fem olika intervjuguider som varit
anpassade beroende pa intervjupersonernas roll inom polisen. En intervjuguide utformades till de
kvinnor som har en chefsposition inom polisen. De andra intervjuguiderna har utformats till
maéannen, till en pensionerad kvinnlig polis, till en kvinnlig polis i yttre tjdnst och sedan en
intervjuguide till en intervju som genomforts via telefon. | de flesta av intervjuguiderna har vi delat
upp fragorna i fyra teman for att lattare kunna tydliggora for intervjupersonen och for oss sjalva
vilket omrade fragorna berér. Kvale & Brinkmann (2009) redogor for att det finns manga olika
typer fragor som kan stéllas i en intervju. Vi anser att vi har utnyttjat dessa kategorier val, vilket
har resulterat i en starkare grund till vara intervjuer. Aven om fragorna i intervjuguiderna till vara
intervjupersoner var generella tror vi dnda att vara intervjupersoner utgick fran sig sjalva i sina

svar.
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Nagra av vara intervjupersoner bad oss att skicka fragor i forvag innan vi skulle intervjua dem, da
de ville fa en klarare bild om vad vi skulle friga dem. Till de som ville ha nagra fragor i forvéag
skickade vi inte specifika fragor, utan vi valde istallet att skicka en 6versiktlig mall pa de fyra
teman som skulle beréras under intervjun. De som inte bad om fragor i forvag skickade vi heller
inte ut till. Detta pa grund av att vi ville fa ut mer spontana svar och inte patvinga de intervjuade
nagra fasta fragor med forutbestamda svarskategorier, vilket ofta kan ge en hdg intern giltighet
enligt Jacobsen (2002).

3.3.2 Datainsamling med intervjuer

Vi ansag att intervjuerna skulle ske fysiskt och valde darfor att ta oss till intervjupersonerna.
Daremot fick var sista intervju utforas via telefon, da vi inte hade mojlighet att ta oss till personens
plats pa grund av tid och kostnader. Bryman (2011) anser att det kan finnas fordelar med
telefonintervjuer, da det kan bidra till att tid och kostnader for intervjun kan reduceras.

For att skydda de utforskades privatliv och identitet har vi valt att halla dem anonyma for lasarna.
Vi har istéllet valt att anvanda alias namn pa varje respondent for att halla dem anonyma. Det &r
viktigt att 1asaren inte kanner igen identitet och lokalitet enligt Ryen (2004). Trost (2010) beskriver
anonymitet med att ingen vet namnet eller kan se andra kannetecken pa vem den intervjuade &r.
Vi har &ven tagit till oss de praktiska detaljer som Bryman (2011) tar upp i samband med en
intervju. Bandspelare har anvants med intervjupersonernas godkannande, dels for att underlatta
for oss som intervjuade, for att kunna fokusera och ge uppmarksamhet till intervjupersonen, men
aven for att vi skulle kunna ater lyssna pa intervjun, citera speciella fraser och uttryck som
intervjupersonen uttryckt och fa fram detaljerad information till analysen. Eftersom vi var tva som
alltid narvarade pa intervjuerna valde vi att den ena fick i uppgift att stalla fragorna och agera som
lyssnare och den andra fick anteckna under intervjuns gang. Att anteckna vid sidan om kan vara
bra da det skulle kunna visa sig att det blir fel pa bandspelaren eller for att visa att vi hor nagot vi
blir sarskilt intresserade av under intervjun (Ryen 2004). Eftersom vi valde att spela in vara
intervjuer har de dven transkriberats relativt omgaende efter intervjuerna var utférda. Alla
intervjupersonerna gick med pa att vi fick kontakta dem igen efter intervjuerna, om nagot skulle
vara oklart. Detta blev inte nddvandigt, da vi under arbetets gang upplevde att vi hade fatt den

information vi behdvde.
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3.4 Val av intervjupersoner

Vi inledde var urvalsprocess av att hitta lampliga intervjupersoner med att en av oss tog kontakt
med en bekant pa en polisstation i sédra Sverige. Eftersom att en av oss kanner personen, har ett
bekvamlighetsurval anvants som innebar att kontakt sker med ménniskor nara till hands (Jacobsen
2002). Var kontaktperson blev en sa kallad gatekeeper for oss. Brink & Benschop (2014) menar
att en gatekeeper ar en person som ger atkomst till behovlig information eller kontakter. Vi &r
medvetna om att vart urval har paverkats genom var gatekeeper och att var gatekeeper har
begréansat oss geografiskt. Vi ar ocksa medvetna om att vi inte kan generalisera vart resultat med
ett bekvamlighetsurval (Jacobsen 2002; Bryman 2011). Var gatekeeper gav 0ss namn pa personer
som kunde vara potentiella intervjupersoner och vi fick dven en annan person att ta kontakt med,
som gav oss ytterligare namn pa intervjupersoner. Genom denna process har dven ett snobollsurval
tillampats som urvalsmetod som ocksa ar ett slags bekvamlighetsurval dar kontakt tas med en

person och ytterligare intervjupersoner ges fran den kontakten (Bryman 2011).

Eftersom vart syfte ar att undersoka hur kvinnliga ledare utfor sitt ledarskap var det viktigt for oss
att majoriteten av intervjupersonerna skulle vara kvinnor i en ledarposition. Samtidigt ville vi
intervjua ett antal man inom polisen for att se hur de ser pa kvinnors situation inom polisen, men
aven kvinnor med en annan position an chef eller ledare for att fa sa manga sidor av saken som
mojligt. Dérav blev vart urval att vi intervjuade nio kvinnor varav sex kvinnor med ledarposition,
en kvinna som arbetar i yttre tjanst, en kvinna som arbetar som projektledare samt en pensionerad

tidigare kvinnlig polis. Vi intervjuade dven tva man i ledarposition.

3.4.1 Presentation av intervjupersoner

Kvinnor

Molly:

Molly har idag arbetat inom polisen i dver 30 ar. Nar Molly flyttade till en mindre ort blev hon
efter ett tag den forsta kvinnliga chefen i det polishuset. Idag ar Molly kommissarie och chef for
utredningsgruppen Relation, dar fokus ligger pa barnarenden (personlig kommunikation 2014-04-
15).

Berit:
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Berit ar 54 ar och har arbetat inom polisen i 33 ar och borjade som det flesta nyutbildade poliser i
yttre tjanst. Idag ar hon mellanchef, da hon &r chef for ledningscentralen (personlig kommunikation
2014-04-14).

Louise:

Louise ar 50 ar och har arbetet inom polisen i 24 ar. Idag arbetar hon som teamchef pa polisen
inom den ingripande verksamheten som innebdr att hennes huvudsakliga ansvar &r en
personalstyrka pa 45 personer, arbetsmiljoansvar samt brottsforebyggande arbete (personlig
kommunikation 2014-04-15).

Maja:

Maja har arbetat inom polisen i 26 ar. Hon arbetar idag som gruppchef pa brottsamordningen och
har ett personalansvar pa 20 personer. Hennes enhet har ett dvergripande ansvar att serva alla andra
enheter. De ansvarar for alla anmélningar som kommer in i lanet och hur de ska sorteras ut till rétt
personer, de lagger beslag, har administration-, utredning och expeditionsarbete (personlig
kommunikation 2014-04-16).

Camilla:

Camilla ar en kvinna pa 53 ar. Hon kom in pa polisskolan ar 1982, och har nu arbetat inom polisen
i 32 ar. Idag arbetar Camilla som bitradande chef pa kriminalenheten och har ansvar for mellan
130-150 personer som arbetar inom kriminalverksamheten inom ett Ian (personlig kommunikation
2014-04-16).

Anja:

Anja har arbetat inom polisen i 25 ar och har idag rollen som gruppchef for utredningsgruppen
Ungdom, dar hon har ansvar for utredningar dar garningsmannen ar under 18 ar gamla. Hon har
aven ett personalansvar for sex poliser och ar férundersokningsledare i det arenden som inte leds

av aklagare (personlig kommunikation 2014-04-15).

Irene:
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Irene var en av de 17 forsta kvinnorna som gick ut polisutbildning och fick bara uniform i yttre
tjanst. Hon sokte till polisen ar 1958 och kom in som 21-aring. Irene sokte till polisskolan eftersom
att hon inte hade nagon utbildning och att man som studerande fick I6n under hela utbildningen.
Nér Irene gick ut polisskolan fick hon och de andra tjejerna titeln som polissyster. Hon arbetade i
yttre tjanst fram till ar 1964 da en bestammelse kom uppifran att kvinnliga poliser inte langre skulle
fa patrullera ute. Istallet fick Irene och de andra kvinnorna bli placerade pa kriminalavdelningen.
Irene flyttade sedan till en mindre ort, dar hon blev den forsta kvinnan att anstéllas. Totalt har Irene

arbetat inom polisen i 46 ar, da hon gick i pension 2004 (personlig kommunikation 2014-04-15).

Jessica:

Jessica borjade studera pa polishogskolan ar 2005 och har nu arbetat inom polisen i sju ar. Idag
arbetar hon i yttre tjanst och har funktionen erséttare till yttre befél som innebar att hon &r en form
av mellanchef, dar hon har arbetat i tre ars tid (personlig kommunikation 2014-04-16).

Anita:

Anita arbetar som projektledare och har sitt ansvarsomrade inom chef- och ledarskapsfragor inom
polisen. Hon har sin examen inom sociologi och har en magister som grund. | bérjan anstélldes
Anita for att arbeta med arbetsmiljéfragor och sedan blev hon tillfragad att ta 6ver den tjanst hon

har idag, nar den forgaende skulle ga i pension (personlig kommunikation 2014-04-29).

Man
Arne:
Arne ar 50 ar och &r idag chef for kriminalenheten, dar han ansvarar for all kriminalverksamhet i
sitt 1an. Han har tidigare varit chef for brottsamordningen och innan det arbetat i yttre tjanst

(personlig kommunikation 2014-04-16).

Lukas:

Lukas ar 64 ar och ar arbetsledare for dokumentationsenheten. Lukas bérjade polisskolan ar 1952
och arbetade de forsta 22 aren som yttre befal och vakthavande. Sedan ar 1995 har han arbetat
dagskift med personalfragor, planeringsfragor och kommenderingar och extern service (personlig
kommunikation 2014-04-14).
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3.5 Trovardighet

Eftersom vi har valt att genomfora kvalitativa semistrukturerade intervjuer 0kas transparensen i
var studie. For att skapa en trovardig uppsats har vi forsokt att vara noggranna i vara beskrivningar,
hur vi gar tillvaga och varfor vi gor det vi gor. Eftersom vi har valt att anvanda oss av ett
bekvamlighetsurval (Bryman 2011) ar vi medvetna om att vart resultat inte gar att generalisera till
andra kvinnliga ledare inom polisen och att urvalet inte blir representativ, eftersom mojligheten att
komma med i studien inte har varit densamma for alla personer. Bryman (2011) forklarar att
kvalitativa forskningsresultat ar svara att generalisera, da dessa undersokningar genomfors med
for fa manniskor. Han berattar dven att det ar viktigt att tanka pa att resultatet fran en kvalitativ
intervju inte ska generaliseras till populationer, men till teori istéllet. Det vill sdga att det ar viktigt
for att kunna bedéma generaliserbarheten och att kvaliteten pa de teoretiska slutsatser som vi
kommer fram till ar grunden av det kvalitativa data vi har. Detta haller dock alla forskare inte med
om. Enligt Williams (2000) befinner sig kvalitativa forskare ofta i en situation déar de kan bilda
mattliga generaliseringar, dar olika synvinklar kan ge bredare uppfattning av undersékningen. Vi
vill med var uppsats ga mer in pa djupet i vara intervjuer, som Ryen (2004) talar om, att
hallbarheten i kvalitativa studier kommer fran djupet i den enskilda intervjun, vilket ar viktigare

an att den blir representativ.

3.6 Analysmetod

Eftersom vi har valt att fokusera pa intervjupersonernas upplevelser och livsberéttelser, kan vi saga
att vi har gjort narrativa analyser av vara intervjuer. Vi har utgatt fran vad vara respondenter har
beréttat i intervjuerna, hur de har upplevt situationer och fokuserat pa det fakta som kommit fram.
Bryman (2011) menar att narrativa intervjuer ar intervjuer som kopplas mer till ménniskors liv och

den upplevelse de far.

Da vi har dragit slutsatser fran empirin kan vi dven séga att vi har en induktiv analys metod. Vi
har forst skaffat oss en uppfattning om kvinnliga polisers historia och ledaregenskaper. Sedan har
vi utifran resultatet av vart empiriska material kommit fram till vilka teorier som &r lampliga for

var uppsats. Bryman (2011) beréattar att genom att ha ett angreppssatt som ar induktivt innebéar
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det att teorin dr ett resultat av en forskningsinsats. Han forklarar ocksa att en induktiv metod

oftast forknippas med ett kvalitativt synsétt.
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4. Analys
| samband med den teoretiska referensramen kommer vi i detta avsnitt att analysera det material

vi fatt fram genom intervjuerna. Syftet med analysen ar att studiens fragestallningar ska kunna

reflekteras och besvaras.

4.1 Den verkliga uppfattningen om ledarskap

Uppfattningen om ledarskap visar ett liknande monster hos vara intervjupersoner. Anita, som ar
projektledare for ledarskapsfragor inom polisen berattar att ledarskap ar nagot som man fortjanar
och att det &r nagot du utévar som ledare. Enligt var intervjuperson Lukas, som &r arbetsledare pa
polisen, maste en ledare inom polisen finnas bland sina medarbetare och visa sig for att utsanda
ett bra ledarskap. Som teorin dven framhaller, beréttar Lukas att ledarskap handlar om att lyssna,
kommunicera och vara tydlig (Sveningsson & Alvesson 2010). En ledare gor att flocken foljer
berattar Camilla. Det vill siga att ledarskap &r en process dar olika personer paverkar varandra
medvetet, med syfte att leda och framja relationer i en organisation (Yukl 2012). Alltsa ledare ar
mer en person som folk har fortroende for och ser upp till och som de vet kan hjélpa en (Arne).
Foljaktligen handlar ledarskap om att en ledare ska motivera, inspirera och stotta sina medarbetare
(Brytting 2013) och att det &r en kansloméssig process som kommer fran insidan (Bohlin 2006).
Marie som ar gruppchef pa brottsamordningen pa polisen relaterar ledarskap med att kunna
uppmuntra sina medarbetare i en positiv mening framat. Ledaren forvantas vara organisationens
symbol och stélls till svars for organisationen (Salzer-Morling 2009). Den positiva synen pa hur
ledarskap definieras upprepar sig i denna uppsats. Vi kan se att begreppet ledarskap uppfattas
positivt inom polisen och att flera personer i de hdgre positionerna sjalva foredrar att bli kallade
ledare &n nagon annan benamning. Vi upplever att ledarskapsbegreppet ger en positiv inverkan pa
hur ledaren framstélls i bade teorin och inom polisen. Ledarskap &r ett begrepp som personer i
chefs- eller ledarposition vill kunna utéva och na upp till vilket visar pa att det bara visar en positiv

bild kring begreppet.

4.2 Det kvinnliga ledarskapet inom polisen

Teorier om kvinnligt ledarskap finns det mycket om och synen pa kvinnligt och manligt ledarskap
har skapats genom sociala konstruktioner av samhéllet. For att fa en okad forstaelse om hur det

25


http://www5.lu.se/upload/GrafiskProfil/Logotyper/CampusHBG_sv_C.zip

Kandidatuppsats i Service Management
LUNDS UNIVERSITET .
Campus Helsingborg Jenny lvarsson & Gole Daleni

kvinnliga ledarskapet upplevs i praktiken i en mansdominerad bransch stalldes fragan till vara
intervjupersoner inom polisen. Camilla som &r bitrddande kriminalchef anser att kvinnliga ledare
behovs inom polisen. Hon anser att polisen har varit fér mansdominerad, men att kvinnliga ledare
pad senare tid har okat inom branschen vilket ar bra. Hon upplever dock att kvinnor pa
ledarpositioner behdver 6kas mer inom yrket och att kvinnor ska lara sig att ta for sig lika mycket
som maén for att synas mer. Kvinnor ar mer mjuka och blyga i sitt satt att leda och ta for sig. Louise
som ar teamchef pa polisen samt Jessica som arbetar i yttre tjanst, upplever att kvinnliga ledare
inom polisen har svart for att gora sig horda, speciellt nar manliga poliser och ledare ar inblandade.
De menar ocksa att kvinnliga ledare inom yrket kan ha svart for att ndja sig med nagot de har

presterat vilket de tror beror pa deras minoritetsstallning inom polisyrket.

/... man kan skoja till det lite. Du behdver kanske inte vara sa tuff, utan vara lite mjukare
och det kan ha sina fordelar att man kan vara pa det sattet saklart. Jargongen ar inte lika tuff
mot mig som mot andra (Louise).

/.../ det &r manga som fragar mig /.../ “hur orkar du hélla pa med alla dessa tunga drenden
som ni har?”. Jag sager, det ar inte det varsta. Det varsta &r de kraven jag har pa mig sjalv.
Det ar de jag mar daligt av, inte av arbetet. Utan stressen av att inte hinna med och inte racka
till och ha alla pa sig uppifran och underifran och Gverallt tycker jag ar mycket vérre an alla
elanden som jag har fatt /.../ (Molly).

Vi har sa hoga krav pa oss sjalva, vi ska fixa allting. Det tror jag ar den storsta nackdelen
/...I. Ofta medféljer det att man har hogra krav pa andra, du ska klara av alla deadlines och
vara glad och positiv (Louise).

Det som de kvinnliga ledarna framhaver har ar att bade de sjalva och andra kvinnor i
ledarpositioner inom yrket staller hoga krav pa sig sjalva. Det kan i sin tur leda till att deras
ledarskap blir samre och deras anstéllda far en annan bild av dem &n den ledare de egentligen ér.
Sveningsson & Alvesson (2010) och Brandt & Laiho (2013) framhaver att en transformativ ledare
som sammanfogas med kvinnliga ledare ska inspirera sina medarbetare genom motivation och
delaktighet. Sveningsson & Alveson (2010) framhé&ver att en transformativ ledare ska skapa en
medvetenhet hos sina anstéllda om vad som kan uppnas med lite anstrangning och prioritera ratt i
organisationen for att framkalla motivation och delaktighet. Det kvinnliga ledarskapet har bildats
som en social konstruktion av samhallet dar en form av ledarroll ska framtrada med feminina drag

som ska vara medmansklig och demokratisk. Eftersom de kvinnliga ledarna framhéver att de
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staller hoga krav pa sig sjalva kan mojligen de krav de stéller pa sina medarbetare ocksa bli hoga
och svara att uppna vilket i sin tur kan leda till missnoje pa arbetsplatsen. Det i sin tur leder till att
de kvinnliga ledarna inte ar transformativa ledare som ska pdvisa medmansklighet och
demokratiskt beteende utan snarare det motsatta. Synen pa den kvinnliga ledarrollen i ett
mansdominerat yrke behéver darfér andras och kvinnorna inom branschen maste vaga ta for sig

mer.

Att de staller hdga krav pa sig sjalva kan tankas bero pa att polisen &r ett yrke av mansdominans
och att ett manligt ledarskapsbeteende ar det normala inom branschen sa som samhéllet skapat
det. Darav kan mojligen kvinnliga ledare inta en roll med krav pa sig sjalva som de inte kan uppna.
Att bli tilldelad en ledarroll som kvinna i ett mansdominerat yrke kan maéjligen ocksa vara en
svarare utmaning an att inta en ledarroll i ett kvinnodominerat yrke eftersom det inte &r lika vanligt
och att de troligen inte har nagra kvinnliga ledarkollegor att ventilera sig med vilket kan skapa en
viss ensamhet. Eftersom ensamheten kan synas for kvinnliga ledare inom polisen kan det vara en

anledning till att det an idag inte finns ndgon kvinna pa det hogre positionerna inom yrket.

Jag tycker en alltfér mansdominerad arbetsplats blir stereotypa manniskor som bildas i
ledningsgrupper som man formas utefter och fa in andra influenser i en ledningsgrupp, det
ar alltid bra for slutprodukten tycker jag. Kombinationen &r alltid bast (Arne).

Kriminalchefen Arne menar att ledningsgrupper ska blandas av bada kénen och menar att det &r
da en organisation mar som bast. Samtidigt upplever Anja som &r gruppchef inom polisen, att en
ledarposition ar pafrestande att inneha och framforallt nar hennes anstéillda har problem. Har
hennes anstéllda problem kommer de till henne for att ventilera sig vilket hon tycker &r bra men
menar samtidigt att hon har svart att slappa det till problemet ar 16st. Hon vill att alla runtomkring
henne mar bra och trivs och satter darfor mycket press pa sig sjalv. Anja upplever att pressen beror
pa att hon har en ledarposition i ett mansdominerat yrke och darav maste anstranga sig mer an sina

manliga ledarkollegor.

Mabher (1997) framhaver att ledningsgrupper foredrar grupper som ska besta av ett och samma
kon. Det handlar om att man véljer man och i forsta hand man som ar likformiga vilket gor att en

kultur hos ménnen skapas omedvetet och att kvinnor inte kan trdnga sig in i den homosociala
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likformigheten. |1 och med detta forvéntas kvinnor gora ett sémre arbete, eftersom de inte anses
passa in i den stereotypa bilden som ledare. Att endast ett och samma kon sitter i en ledningsgrupp
skapar en organisation som praglas av det konet, vilket gor att det motsatta konet far en
uppforsbacke i och med skillnaderna i beteende och ledarskap som samhéllet konstruerat genom
kon. Polisen kan fortfarande anses spegla detta monster som organisation men en uppblandning
av kon ar darfor mer lamplig framforallt i en organisation som tidigare och an idag praglas av en
enkonad ledning, men dven for att skapa en stark och stabil organisation som kan speglas av
samhallet. Samtidigt kan méjligen kvinnor pa ledningspositioner inom polisen pressa sig sjalva till
en niva dar deras egentliga personlighet och ledarskap elimineras pa grund av for mycket fokus pa
att endast leda pa ett satt som passar in i yrket och positionen som kan gora att de tappar sig sjalva.
Kvinnliga ledare behovs pa alla positioner inom polisen for att skapa en organisation som ar jamnt
fordelad mellan kdnen, men ocksa for att kvinnliga och manliga ledare anses ha olika sétt att leda

vilket gor att de kan komplettera varandra.

Jag tror inte att de behdver det men jag kan tdnka mig att de tror att de behdver det, /.../ men
eftersom det har dr ett mansdominerat yrke sa kan jag tanka mig att pa nagot satt att de
kanner att de behéver visa mer vad de gar for, for att de ar i underlage redan fran borjan
(Arne).

Kriminalchefen Arne, upplever inte att kvinnliga ledare inom polisen ska behéva anstrdnga sig
eller prestera mer d4n manliga ledare. Han menar att kvinnor kan tro sig vara i underlage redan fran
borjan nar de anstalls, darmed tror han att de kan uppleva att de behéver visa vad de gar for mer
an mén i yrket men menar att det inte ska behtvas. Berit som &r mellanchef, instimmer med Arne
att hon tidigare har kant att hon har fatt bevisa mycket for att visa att hon duger, men papekar att
hennes erfarenheter och kunskaper hon har idag gor att hon inte ser sig vara i underldge inom
polisen. Jessica som arbetar i yttre tjanst upplever att personal har lattare att ga till en kvinna i
ledarposition inom polisen och uttrycka sina asikter, da en kvinna ar mer mjuk och lyhérd. Hon
upplever inte att personal i samma utstrackning gar till sin manliga ledare. Berit och arbetsledaren
Lukas, upplever att manliga ledare inom polisen &r hierarkiska och att kvinnliga ledare inom
polisen inte dr vana pd samma sétt att “peka med hela handen” och beritta for folk exakt vad de
ska gora. Ytterligare intervjupersoner i ledarposition Louise, Anja och Camilla, upplever att

kvinnliga ledare har en mjukare framtoning. De menar att kvinnor gérna diskuterar fram ett
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gemensamt beslut for att skapa en bra stdmning i gruppen och gor att alla &r ngjda. Det framhévs

ocksa att kvinnor forsoker bevisa mer for att passa in i polisyrket och rollen som ledare.

En del av intervjupersonerna menar att kvinnliga ledare inom polisen &r mjukare och demokratiska
i sitt ledarskap vilket visar pa att Jogulus (2010) och Appelbaums et al. (2013) beskrivning av en
transformativ ledare som férenas med en ledare som anses vardande och omtanksam kan existera
inom polisen. Samhéllets konstruktion av kon har skapat olika ledarstilar for kdnen, och den
transformativa ledaren har en formaga att visa hansyn och se till sina medarbetares
utvecklingspotential samt vara demokratiska och medmanskliga, vilket tenderar att féras samman
med det kvinnliga ledarskapet. Eftersom yrket polis har varit och ar an idag ett mansdominerat
yrke finns fortfarande spar kvar av det som anses vara ett manligt beteende. Eftersom kvinnliga
ledare ar i minoritet inom polisen kan en viss press upplevas pa deras ledarroll for att passa in,
men ocksa for att fa en acceptans av andra. Aven om kvinnliga ledare forsoker uppna ett ledarskap
som &r mer anpassat for yrket finns en medmaénsklig, demokratisk, mjukare och mer lyhérd sida.
Dessa sidor har samhallet skapat att kvinnor ska utstrala i ett ledarskap genom konstruktion av
kon. Att vara kvinna och ledare kan darfor anses komplext da det finns riktlinjer om hur samhéllet
vill att kdnen ska upptrada som ledare, men att ledare tenderar att vilja satta sin egen pragel pa sitt
ledarskap vilket kan gora att samhéllets konstruktioner rubbas och andra ledarskapsformer skapas.
Med tanke pa de sociala konstruktioner som skapats ar det svart att skapa en forstaelse for att
manligt ledarskap ar det dominanta pa ledarpositioner da det kannetecknas av hierarkiskt beteende
och makt. Manliga ledare har varit ledare for sitt behov av makt och inte for att de &r den givna
valda ledaren. Kvinnliga ledare har kdmpat sig till sin ledarroll med hjalp av mjukare sidor vilket

gor dem mer lampliga som ledare.

4.2.1 Ledarroll eller mammaroll?

Flera av de kvinnliga ledarna inom polisen som har intervjuats for denna studie upplever att de
kan kanna ett utvecklande av moderskap i sitt arbete bade som kvinnlig ledare men ocksa som
polis i yttre tjanst. Att ge positiv feedback och lite tillrattavisning emellanat kan ha sina likheter
med en modersroll. Vi vill gérna vara lite omvardande, empatiska /.../ om man blir lite aldre, en

mamma eller sadér, lite svarbalanserat (Louise). Jag &r mer mamma /.../ manga ganger tycker
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jag och det har jag fdtt hora ibland: “Du mdste ldra dig att delegera mer”. De fragar mig om allt
mojligt /.../ (Molly). Molly som arbetar som kommissarie, menar att med en mammaroll féljer ett
behov av att ta pa sig allt ansvar, men att det &ar viktigt att kunna Gverlata ansvaret pa sina
medarbetare. Daremot upplever Lukas som ar arbetsledare och Berit som &r mellanchef att
modersrollen som kvinnliga poliser ibland kan uttva i sitt arbete kan ha sina foérdelar. De menar
att modersrollen inte &r bra i kombination till ett ledarskap, utan de framhaver att det kan vara en
fordel i yttre tjanst. Att kvinnliga poliser ar mer mjuka i sitt satt att arbeta med manniskor ute pa
faltet och att de har lattare for att prata med barn menar de kan bero pa att modersrollen tar 6ver.
De menar att kvinnliga poliser tillampar en atmosfar som ar lugn och omvardande och att det till

slut kan bli en fordel att inta en modersroll.

Bohlin (2006) diskuterar att kvinnor i arbetslivet med en hogre position, som ledare, ska skapa och
utveckla ett ledarskap. Hon menar dock att kvinnor tenderar att utveckla ett moderskap istallet for
ledarskap och poangterar att det inte ar bra for kvinnors karriar eller deras ledarskap da de kan
anses vara svaga ledare. Att vara personlig anses viktigt men att bli for privat med sina kollegor
kan riskera att ledarskapet dvergar till modersroll. Att utveckla ett moderskap i kombination med
sitt ledarskap har skapat positiva asikter bland intervjupersonerna. Det kan bero pa att det kvinnliga
ledarskapet och definitionen av en modersroll ter sig relativt lika i sina beskrivningar. Att vara
medmansklig och demokratisk som en transformativ ledare anses vara nadgot som kannetecknar en
kvinnlig ledare enligt samhallets konstruktioner av kon vilket &ven kan upplevas som en
modersroll som i sin tur kan gora det svart att sarskilja pa det. Att kunna ha formagan att inta en
modersroll inom polisen i yttre tjanst nar barn &r inblandade kan te sig normalt och kan skapa
fordelar, vilket gor att kvinnans roll inom polisen mojligen blir viktigare &n mannens roll i vissa
situationer inom yrket. Daremot skapas det inte fordelar i andra sammanhang nar en kvinnlig

ledare ska leda andra. Risken &r att hennes ledarskap ger en svagare bild &n den hon egentligen &r.

4.2.2 Utvecklar kvinnliga ledare ett manligt ledarskap?
Louise som arbetar som teamchef, mellanchefen Berit och Jessica som arbetar i yttre tjanst,
upplever att kvinnliga ledare inom polisen utvecklar nagon form av manlig stil i sitt ledarskap. De

menar att det sker naturligt att bli manlig i sin ledarstil genom yrkets jargong. Arne, Berit, Louise,

30


http://www5.lu.se/upload/GrafiskProfil/Logotyper/CampusHBG_sv_C.zip

Kandidatuppsats i Service Management
LUNDS UNIVERSITET .
Campus Helsingborg Jenny lvarsson & Gole Daleni

Jessica och Camilla upplever att eftersom yrket polis ar som det &r, kan kvinnliga ledare inom

polisen ha utvecklat en manlig stil och manliga egenskaper for att passa in i yrket.

Kvinnliga chefer forsoker nog vara leva upp till en mansroll pa nagot sétt, man forsoker
efterlikna det manliga beteendet /.../ man kan se storre skillnad tycker jag. Fran en kvinna
som har varit lagre ner och far en position hégre upp forandras mer &n vad jag tycker att en
man som har borjat har och far en position (Jessica).

/... det finns ju kvinnliga kollegor som blir mén och det har jag ként att de &r helt snett ute
/...l jag har ingen direkt kansla av att jag forsokt att utveckla nagot manligt, men sen vet man
ju inte riktigt hur man uppfattas. /.../ jag tror att de &r latt att hamna i fallan som ny kvinnlig
kollega for att man tror att de ar lattare att bli accepterad om man blir som en utav grabbarna
(Camilla).

Att ett manligt ledarskap utvecklas hos kvinnliga ledare inom polisen verkar 6msesidigt bland de
flesta intervjupersoner. Kvinnliga ledare i en mansdominerad bransch som polisen kan utveckla
ett manligt beteende for att passa in och det visar sig ocksa att en manlig jargong kan utvecklas
utan att vara ledare utan hos poliser pa andra positioner ocksa. Sveningsson & Alvesson (2010)
framh&ver att det transaktionella ledarskapet har tendenser att sammanfogas med det manliga
ledarskapet. Forfattarna menar att en sadan ledare har en instrumentell relation till sina
medarbetare. Ett transaktionellt ledarskap &r ett ledarskap som ar ohallbart om malet ar att skapa
engagerade och inspirerade medarbetare. Den sociala konstruktionen av ett manligt ledarskap gor
att kvinnor som utvecklar ett sadant ledarskap sticker ut och blir en ledare som inte passar in i
konstruktionerna som finns av kon. Daremot kan ett manligt ledarskap for kvinnliga ledare vara
en passande strategi for att bli en framgangsrik ledare. Dock ar avsaknaden av kvinnliga ledare
som forebilder stor vilket inte bidras till om kvinnliga ledare i en mansdominerad bransch som

polisen kommer fortsatta att utveckla ett manligt ledarskap.

Den pensionerade polisen Irene och kommissarien Molly anser inte att kvinnor ska behéva
utveckla en manlig ledarstil for att tas pa allvar eller vara ledare inom yrket, utan menar att en
kvinna ska vara kvinna i sitt ledarskap inom polisen. Nej de ska starka sina kvinnliga egenskaper
/... (Irene). Hon menar att med rétt installning och trygghet ska kvinnliga ledare inom polisen inte

behova utveckla nagot manligt ledarskap. Molly instammer till viss del med Irenes synpunkt att
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kvinnor inte ska behova utveckla ett manligt beteende for att tas pa allvar inom polisen och

framforallt inte som kvinnlig ledare inom polisen.

/... alltsd soker man sig att bli polis s& har man nagonting /.../ man vet ju vilken bransch
man soker sig, sa att nagon adra finns det ju liksom. /.../ lite mer den har enkelheten och
rakheten att man vet, vad ska man sdga, man tycker om att véxla tempo, lite action, fartfyllt
och spanning. Man har blivit lite mer hard liksom och inte, jag ska inte saga kanslokall,
men det maste man vara lite i yrket annars gar man ju under (Jessica).

Jessica som arbetar i yttre tjanst menar att polisyrket &r en mansdominerad varld och for att kvinnan
ska passa in maste hon utveckla ett manligt beteende. Hon haller med andra ord inte alls med det
som Irene och Molly argumenterar for. Nagra av intervjupersonerna upplever att nar en kvinna far
en ledarposition inom polisen andrar hon pa sig, skapar ett maktbegér och blir kontrollerande.
Kvinnliga ledare blir mgjligtvis tvungna att vara lite mer harda och kénslokalla for att kunna
hantera bade sin ledarposition och situationer inom yrket. Eftersom ledarskap anses vara en manlig
position (Bell et al. 2002) kan kvinnor uppleva att de maste leva upp till ndgot de inte ar och tappar
sig sjalva pa vagen. De kan mojligen bli for fokuserade pa sin position och sin uppgift, vilket dven
kopplas till det transaktionella ledarskapet (Appelbaum et al. 2013). Jogulu (2010) definierar det
transaktionella ledarskapet som att man foljer normer och &r uppgiftsorienterad. En transaktionell
ledare haller sig till de regler och férordningar som géller. Appelbaum et al. (2013) framhéaver att
transaktionella ledare tenderar att vara envaldiga och fokuserade pa att utfora och slutfora sin
uppgift. Om kvinnan ska forbli kvinna eller inte, inom polisyrket, verkar vara en delad fraga bland

intervjupersonerna.

Det ar komplext om kvinnor ska behdva anpassa sig till de sociala konstruktioner som bildats i
manligt och kvinnligt ledarskap for att passa in battre och bli mer accepterade inom vissa branscher
och yrken. Att kunna utveckla ett individuellt bade kvinnligt och manligt ledarskap som inte ar
kopplat till kon utan som ar kopplat till varje individ kommer leda till ett mer langsiktigt och
framgangsrikt ledarskap. Konstruktionerna av kon har stallt till det for ledarskapet och speciellt

for det kvinnliga ledarskapet eftersom att det har kommit till i efterhand och avsaknaden av
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forebilder forekommer fortfarande, vilket gora att kvinnor mojligen identifierar sig med manliga

forebilder vilket ocksa gor att de utvecklar ett manligt ledarskap.

Det finns nu en tydligare bild av hur det kvinnliga ledarskapet framstélls inom polisen och hur de
sjalva anser att kvinnligt ledarskap upplevs inom yrket. Kvinnliga ledare inom polisen har det
kvinnliga i sig, en modersroll emellanat i vissa positioner men ocksa en form av manligt beteende

som formats av yrket.

4.3 Att utodva ett gott ledarskap som kvinnlig ledare inom polisen

Enligt Arne, som &r chef for kriminalenheten inom polisen, &r det mycket viktigt som ledare inom
polisen att kunna lyssna aktivt pa sina medarbetare och underordnade. Detta argument har vi sett
som ett genomgaende tema hos vara intervjupersoner. Oavsett vad du har for personlighet bor du

som ledare kunna lyssna aktivt pa din omgivning (Malmstrom & Skoglund 2013).

Visa att du finns. /---/ man ska vara mansklig, vara empatisk och inlyssnande. Men de ska
veta vilken roll de har och jag ska veta mitt uppdrag. /---/ Man ska se och hora alla och fa
ganget med sig pa nagot satt (Louise).

Louise, med sin roll som teamchef pa polisen menar att en bra ledare utstralar ett gott ledarskap
genom att visa medmansklighet. En av dessa viktiga aspekter i medmanskligheten ar att kunna
lyssna pa sina medarbetare och visa ett tydligt intresse. Det &r alltsa viktigt att visa att man lyssnar
genom att ge bekréaftande kommentarer och ha ett levande kroppssprak och ett tonldge som tyder
pa att du som ledare visar intresse. Att vara lyhord och tydligt visa ett intresse resulterar i att du
skapar fortroende hos dina medarbetare. Lyhordheten ar en framstaende kvinnlig ledaregenskap,
da kvinnor anses ha en battre formaga for att fora dialog och visa tydligt intresse (Malmstrom &
Skoglund 2013). Vart empiriska resultat motbevisar detta da det visar att bade den manliga och
den kvinnliga ledaren inom polisen anser att det &r viktigt att vara lyhord som ledare inom polisen.
Lyhordheten bor alltsa inte paverkas beroende pa om du ar man eller kvinna, utan det ska vara en
uppenbar egenskap for respektive kén. Det som framkommer har &r hur vara intervjupersoner

tycker att det ska vara. Det framkommer inte hos vara intervjupersoner om det faktiskt ar sa att
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bada parterna ar lika bra pa att lyssna, eller om det &r en starkare egenskap hos den kvinnliga

ledaren som teorin framstéller.

En ledaregenskap som daremot kan kopplas till den socialt konstruerade synen pa mannen och
hans ledarskap &r aggression. Vi kan se ett aterkommande monster i var studie med ledarna inom
polisen, att manliga ledare latt kan forknippas med aggressivitet. Var intervjuperson Jessica, som
arbetar i yttre tjanst pa polisen, upplever att det &r lattare att vanda sig till en kvinnlig ledare nar
det finns nagot problem. Louise beréttar att den kvinnliga ledaren inom polisen upplevs vara mer
mjuk i sitt satt att leda och instammer med Jessica om att det ar lattare att vanda sig till en kvinnlig
ledare, da de har lattare for att halla en lugn diskussion. Jessica betonar att en manlig ledare kan
utstrala mer aggression och att detta kan skapa en viss radsla hos de underordnade. Den hierarkiska
upplevelsen av den manliga ledaren upprepar sig hos vara intervjupersoner inom polisen. Att “peka
med hela handen” och beritta for sina underordnade exakt vad de ska gora, menar dem ar ett sitt
for mannen att uttrycka sitt ledarskap och det &ven ger en bild av att mannen upplevs vara mer
aggressiv i sitt satt att leda. Teorin visar att aggression framkommer hos bada kénen men att de
framkommer pa olika satt. Eagly & Carli (2007) havdar att manliga ledare tenderar att vara mer
fysiskt och verbalt aggressiva. Men de betonar &ven att kvinnor har en tendens att uttrycka
aggression, med en benagenhet for en mer indirekt aggression, som att prata bakom ryggen pa en
person. Den aggressiva ledaregenskapen inom polisen, som man tenderar att inneha, upplever vi
kan ge en negativ syn pa polisen som organisation och jamstalldheten inom organisationen, da
polisen redan kan uppfattas som en hierarkisk och mansdominerad organisation. Vi ser att det
kvinnliga ledarsattet skulle kunna ge fordel inom polisen i detta fall, for att minska pa
aggressiviteten inom polisen och for att dven i problematiska situationer kunna hantera problem
pa ett mjukt och lugnt sétt.

Att kunna ge och ta emot konstruktiv kritik &r ocksa en betydande egenskap att ha som ledare
(Bohlin 2006). Bade Lukas som ar arbetsledare och Molly som ar kommissarie anser att det ar
viktigt som ledare, oavsett vilket kon man har, att kunna ta emot kritik och erkéanna om det &r nagot

som de sjalva ar mindre bra pa.
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Sen har jag jatteduktiga medarbetare. Sa de kan mycket mer om detta i vissa fall &n vad jag
kan och det tycker jag, det ska jag erkdnna. Alltsd man maste vaga erkénna att, “det hér kan
jag inte” (Molly).

/.../ inte vara radd for att sdga, “nd det vet jag inte men jag ska ta reda pa det”. /---/ Men som
sagt ska man ju inte latsas som att man kan nagot om man inte kan det. Da &r det ju béttre
att saga det da och ga och ta reda pa det och da aterkomma pa nagot satt (Lukas).

Det dr saledes viktigt att forsta och identifiera sina egna kanslor, styrkor och svagheter for att det
ska skapas en forstaelse for hur det paverkar andra medarbetare, men ocksa for att ge mojligheten
till medarbetare att fa visa sina styrkor. Som Bohlin (2006) papekar, ar det viktigt att ha formagan
att kunna ge och ta emot konstruktiv kritik och denna egenskap bor inte vara beroende pa om man
ar en manlig eller kvinnlig ledare. Molly anser att de kvinnliga ledarna inom polisen lattare kan
hantera konflikter och ta emot och ge konstruktiv kritik.

Sen sa tror jag att kvinnor &r arliga pa nagot vis. Jag tror att man om det ar nagon eller nagra
i ett team som gor fel, att de har svart for att ga till den manniskan och siga detta. De sager
nog hellre det infor stora massor sa alla far kla skott. Det blir en kollektiv bestraffning. De
har nog svart att ta konflikt ensam med en person (Molly).

Detta visar att kvinnor kan upplevas mer stabila och mogna nér det géller konstruktiv kritik och
att som Bohlin (2006) menar, att kvinnliga ledare ar mer relationsorienterade. De manliga ledarna
kan upplevas som angsliga i detta lage, da det visar sig att mannen tenderar att dra med sig andra
om de faller. Far de kritik ser de garna att det inte bara ar de sjdlva som far det. Bohlin (2006)
anser daremot att det socialt konstruerade sattet att se pa det manliga ledarskapet i konstruktiv
kritik kan vara positivt for organisationen, da man har lattare for att ta tag i kritiken tidigt. Vi ser
att det ar viktigt for en ledare inom polisen att kunna ta emot och ge konstruktiv kritik. Det &r
viktigt att vara medveten om sina styrkor och svagheter och inte forneka sina svagheter. Som
kvinnlig ledare inom polisen &r det bra att vara mjuk och relationsorienterad. Men det &r &ven
viktigt att ta till sig lite av det som enligt det socialt konstruerade anses manligt, da det aven ar

viktigt att kunna hantera problem och l6sa dem sa tidigt som majligt.

En annan egenskap som &r viktig att ha som kvinnlig ledare inom polisen &r sjélvsikerhet. Att
kunna vara sig sjalv i sin roll som kvinnlig ledare inom polisen ar viktigt menar Irene och att man

vagar vara ledare ar valdigt viktigt enligt Louise. Man ska nog ocksa ha en ganska stor
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sjalvkannedom och att vara trygg i sig sjalv (Maja). Maja anser dven att det ar viktigt att inta ett
mentorskap som kvinnlig ledare inom polisen for att tidigt kunna fanga upp vissa kvalifikationer
som gor att du kan starka ditt sjalvfortroende. Daremot anser Jessica att det ar ledarrollen som har

gjort sa att hon har blivit mer sjalvséaker i sin roll inom polisen.

/---I jag tror snarare att det att jag har fatt en ledarroll som har gjort att jag starkt mig sjalv
och det utstralar da ett annat - ja vad ska man sédga - men pondus och sjalvfortroende mot
vad man gjorde innan (Jessica).

Betydelsen av att ha ett starkt sjalvfortroende som ledare inom polisen &r uppenbart. Det &r givet
att en ledare, oavsett vilken kon, bor vara sjalvséker for att kunna utova ett gott ledarskap. Vi kan
se att sjalvsakerheten har olika innebdrder beroende pad om man ar kvinna eller man. Enligt Eagly
& Carli (2007) utstralar mannen sjélvsakerhet genom att de visar att de ar kontrollerande och
arbetar lite som de vill, medan kvinnornas sjalvsékerhet har en betydelse i att de vill att alla ska
vara delaktiga. Nagot som vytterligare starker kvinnans sjélvsakerhet i en ledarposition ar
mdjligheten att kunna ta beslut med flera personer (Eagly & Carli 2007). Vi anser att for att en
kvinna inom polisen ska trivas i sin ledarroll, bér hon kunna ta till sig av de egenskaper som Eagly
& Carli (2007) menar att en man har. | en organisation som polisen, som & mansdominerad, ar det
viktigt att tydligt visa sitt sjalvfortroende som kvinnlig ledare och visa att du &r i kontroll. Vi antar
att det kravs inflytande frdn den manliga ledarens sjalvsdkerhet till den kvinnliga ledarens

sjalvsakerhet.

Behovet av makt ar ytterligare en egenskap som betecknar en ledares karaktéarsdrag (Parry &
Bryman 2006). Louise, berattar att hon i borjan av sitt ledarskap inom polisen blev for besatt av
sin ledarroll, alltsa att hennes maktbehov var for stort och att det kunde forandra hennes
personlighet mot hur hon var innan, vilket folk kunde reagera pa. Hon blev darmed for maktlysten
i borjan av sitt ledarskap och det utmarkte sig i hennes roll, da hon inte var sadan innan. Darfor ar
det viktigt att ta vara pa hur maktbehovet tas i uttryck, da effektiviteten i ledarskapet paverkas av
detta (Yukl 2012). Yukl (2012) menar att ledarrollen paverkas av det starka behovet av makt och
ledare som har maktbehov bor ta vara pa hur de tar det i uttryck. Enligt Sveningsson & Alvesson
(2014) &r makt en egenskap som hor ihop med manliga ledare och makten har lange varit ett satt

att framhava det manliga ledarskapet med. Mannens maktutévande grundas bland annat pa resurser
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och kvinnornas maktutévande grundas pa bland annat kompetens (Bohlin 2006). Det vi daremot
kan se i var studie &r att Louise i sin roll som kvinnlig ledare inom polisen ocksa upplever att hon
blev for maktlysten i sitt ledarskap. Det vill séga att det inte nddvéandigtvis stdmmer, det som
Sveningsson & Alvesson (2014) antyder, att makt endast hor ihop med det manliga ledarskapet.

Kvinnliga ledare inom polisen kan likaval ta till sig maktbehovet som mannen.

En upprepande ledaregenskap som dyker upp i denna studie ar malmedvetenheten och tydligheten
hos en ledare. Louise upplever att for att som kvinnlig ledare inom polisen kunna fa bra resultat
genom sitt ledarskap, ar det viktigt att se till att du har en grupp som trivs och som har en tydlig
malbild framfor sig. For att gruppen ska kunna ha en tydlig malbild, ar det forst och framst viktigt,
som Bohlin (2006) namner, att ledaren har en tydlig malbild. Det ar viktigt att man ar rak och
tydlig. Man ska vara en sadan chef som man sjalv tycker att en chef ska vara /.../ mot en sjalv
(Molly). Molly beréttar &dven att ledare som har ett rakt och tydligt beteende vet hur de ska
formulera sina mal. Dessa synpunkter kring malmedvetenhet och tydlighet inom polisen, har vi
fatt fran tva kvinnliga ledare inom polisen och detta beskriver de fran deras perspektiv och
upplevelse av sig sjalva som kvinnliga ledare inom polisen. Daremot sdger Teglkamp (2014) att
det framhalls att manliga ledare &r mer malmedvetna &n kvinnliga ledare. Kvinnliga ledare upplevs
vara mer processorienterade, medan manliga ledare upplevs vara mer resultatorienterade. Louise
betonar att det ar viktigt att gruppen ar nojd for att hon sjalv som ledare ska kunna bli n6jd. Detta
ser vi att det kan visa synen pa den kvinnliga ledarens processorienterade malinriktning (Teglkamp
2014), da malet blir att ta sig igenom processen istéllet for att na slutmalet. Kvinnorna tanker pa
varje steg tills de tar sig till slutpunkten och Louises exempel pa gruppens trivsel kan vara ett
exempel pa detta. For att den kvinnliga ledaren inom polisen ska kunna na sina mal och tydligt
visa dem, &r det viktigt att de inte fastnar i detaljer och inte glommer bort vad det slutliga malet &r.

Det vill s&ga att de blir mer resultatorienterade (Teglkamp 2014).

Att inneha en position som ledare kan innebara mycket stress. Det &r viktigt att som ledare ha hog
energiniva och kunna hantera stress. Molly upplever att det ibland kan det bli valdigt stressigt pa
arbetsplatsen och da ar det viktigt att som ledare inom polisen kunna delegera arbetsuppgifter och

inte lagga allt for stort ansvar pa sig sjalv. Hon anser att hon sjalv som kvinnlig ledare inom polisen
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kan ha svart for det ibland och behover lara sig att hantera stressen battre. Yukl (2012) belyser att
en ledare bor kunna hélla sig lugn i stressade situationer och ge tydliga anvisningar till sina
underordnade i krissituationer. Som Wahl (2003) namner i sina teorier kan vi under var studies
gang se ett tydligt monster pa att flera kvinnliga ledare kan kanna att de har storre stress an de
manliga ledarna, da polisen &r en mansdominerad bransch, vilket gor att den kvinnliga ledaren inte
passar in i den stereotypa bilden som ledare (Wahl 2003). Inga av vara tvd manliga
intervjupersoner ndmner stress som ett problem i deras ledarskap inom polisen, men de anser heller
inte att kvinnorna bor kanna nagon storre stress &n mannen. Vi kan se att eftersom polisen &r en
mansdominerad bransch, resulterar det i att mé&nnen blir blinda for vad som ar verkligheten for
kvinnorna och tror att allt fungerar lika bra som det gor for dem. De kvinnliga ledarna inom polisen
ar i minoritetsstallning och det betyder att de maste bevisa att de ar lika bra som sina manliga

kollegor och detta kan bidra till att de upplever mer stress (Dahlbom-Hall 1996).

Ytterligare en viktig egenskap som en ledare bor ha ar kompetens och kunskap inom sin
organisation och sitt omrade. Betydelsen av kompetens och kunskap inom polisen visar sig vara
valdigt viktigt enligt vara intervjupersoner.

Jag tycker anda att man ska kunna sin organisation ganska bra for att da ha forstaelse for
medarbetarna (Maja).

/...I'i den rollen som jag har sa ar det ocksa att jag ska vara kunnig (Anja).
Nagonting som jag tycker ar jatteviktigt, det &r ju att kunna, men just det har att kunna skapa
delaktighet och motivation (Anita).

Man ska vara paléast som chef inom sitt omrade och yrke (Irene).

Ja man ska ju ha kunskap tycker jag, om det &mnet man &r ledare for pa nagot satt (Lukas).

Vi kan se att det inte endast &r de kvinnliga ledarna som anser att kompetens och kunskap ar
viktiga egenskaper att inneha som ledare inom polisen, utan det ska en ledare ha oavsett vilket kén
man an har. Ett tydligt resultat som vi dock kan se genom vara intervjuer ar att de kvinnliga ledarna
inom polisen inte lika latt som mannen kan tycka att de har tillrackligt med kunskap for att klara
sig pa en ledarposition (Dahlbom-Hall 1996). Det ar viktigt att detta kulturella monster bryts
(Dahlbom-Hall 1996) och att de kvinnliga ledarna inom polisen bérjar se sig sjalva som mer

kompetenta, eller minst lika kompetenta som de kvinnliga ledarna. Kompetens handlar inte bara
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om att vara palast, utan handlar d&ven om varderingar (Bohlin 2006; Lennéer Axelsson & Thylefors

2009). Har kan vi aven se att det ar brist pa sjalvsakerhet hos de kvinnliga ledarna inom polisen.

Utifran det vi har studerat ar dessa egenskaper de som tydligast framhavs for de bada konens
ledarskap. Vi har nu fatt en bild 6ver hur kvinnor inom polisen bor framstélla sina ledaregenskaper
for att kunna utdva ett gott ledarskap. Alla de ovannamnda ledaregenskaperna kan upplevas vara
sjalvklara for en ledare att inneha, men frdgan ar huruvida dessa egenskaper ar sjalvklara for
kvinnor inom polisen. Vi kan se att vissa egenskaper &r starkare hos ménnen och att andra &r
starkare hos kvinnorna. Men vi har dven analyserat och fatt fram vad kvinnorna kan gora for att ta
till sig frdn méannens starkare sidor och implementera detta i deras eget ledarskap. Vi har analyserat
de olika ledaregenskaperna genom ett socialt konstruerat synsatt, dér vi har tagit upp lyhdrdhet,
aggression, konstruktiv kritik, sjalvsakerhet, maktbehov, malmedvetenhet, stresshantering och
kompetens.

4.4 Kvinnors upplevda begransningar i polisyrket

Ett tydligt monster som visar sig bland de kvinnliga intervjupersonerna tyder pa att kvinnor inte
behdver ha en ledarbefattning for att stota pa begransningar. Bitradande kriminalchefen Camilla,
anser att hon har mott flera motgangar genom aren inom polisen. Hon beréttar att nar hon
arbetade i yttre tjanst fick hon ett fatal ganger stanna inne, da mannen ansag att det var béttre att
de fick aka ut pa larm. Hon menar att det kan ha varit av ren valmening, men upplever ocksa att
det kan ha funnits ett dolt budskap bakom det. Jessica som arbetar i yttre tjanst, teamchefen
Louise och Camilla redogor saledes for att kvinnan inte passar in i den stereotypa bild som finns

som ledare och att kvinnliga ledare inom polisen har fler 6gon pa sig.

Har markt lite att man inte passar in i den har mallen da med 1,90 och rakad och da kan det
bli att man far 6gonen mer pa sig /.../ “men du lever ju inte upp till det hdr” (Jessica).

Ja men det &r val den schablonbilden som &r hur man ska vara polis, stor och stark och horas
mycket och kanske ha den har auktoriteten pa nagot satt. Jag menar i storlek och massa. Vi
ar ju inte som vara manliga kollegor och pa nagot satt far man kompensera det dar, anvinda
kvinnlig list (Louise).

Kvinnliga ledare méts av vissa begransningar i sin roll som ledare da den kvinnliga stereotypa

konsrollen inte stammer 6verens med en roll som ledare och heller inte i branschen som polis vilket
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har visat sig i ovannamnda exempel. Eagly & Karau (2002) diskuterar att det finns en roll som
kvinnor inte 6verensstimmer med vilket ar ledarskap. Dérav kan det anses att kvinnor ar mindre
lampade att inta en ledarroll &n mén. Ar kvinnor mindre limpade att inta en ledarroll blir
installningen till kvinnliga ledare mer negativ an mot manliga ledare. Féljden blir da att kvinnor
far det svarare nar de ska inta en ledarposition och skapa en framgangsrik karriar som ledare (Eagly
& Karau 2002). Kvinnliga ledare kan uppleva att de blir sdrbehandlade i samband med att de vill
na hogre befattningar (Wahl 2003). Att inta en ledarroll ar dock inte den enda roll som kvinnor
inte passar in i, utan aven rollen att vara polis och arbeta i en mansdominerad bransch. Kvinnorna
sjalva &r val medvetna om att deras roll som ledare och polis fortfarande inte stimmer dverens
med det stereotypa som ar uppmalat genom samhallet for yrket. Genom att de ar medvetna om sin
roll och samhallets konstruktion av bade ledarskap och yrket, resulterar det i att kvinnor skulle
kunna anvéanda det och vanda till sin fordel. De &r i minoritet vilket gor att de kan skapa sina egna
ramar och sitt ledarskap pa det sattet de vill. Samtidigt finns en norm om hur kvinnligt ledarskap
ska utforas och speglas av vilket gor att det finns ramar om hur ett kvinnligt ledarskap borde vara

och se ut.

Jag var ju med och drev, under en ritt sa lang period, tillsammans med “rikskrim” en
ranarjakt i 2,5 ar och tydligen &r det valdigt ovanligt med kvinnliga spaningsledare som jag
var da och da markte jag att nar jag akte runt i landet och jagade de hér att dar var det en
nackdel att jag var tjej, det hdr med grova brott det &r manligt och det & macho och det ar
bara he-man som jobbar med det. De ar verkligen en grupp av inbérdes beundran grabbar
tycker jag (Camilla)

Camilla redogor for ett praktiskt exempel pa nar hon mottes av begransningar i arbetet med en tro
om att det hade med konet och ledarrollen att gora och att hon inte passade in i den uppmalade
bilden som hor till yrket. Att kvinnorna vi har intervjuat fortfarande upplever att de méter hinder
inom polisen i ndgon form verkar 6msesidigt. Man har sokt tjanster man inte har fatt, man har
blivit motarbetad som man sjalv tycker utav chefer (Camilla). Kommissarien Molly upplever att
hon i borjan av hennes poliskarriar fick bevisa mycket. Hon kande att hon behdvde anstranga sig
mer an killarna. Teamchefen Louise, upplever att om en person gor bort sig i bérjan av sin karriar
som polis, ar det inte latt att bearbeta upp fortroendet igen. /.../ sen kan jag val tycka att man ibland
haft pa kénn att ibland kanske det hade varit lattare att vara man och chef inom polisen (Camilla).

De manliga intervjupersonerna, arbetsledaren Lukas och kriminalchefen Arne upplever att kvinnor
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troligen tidigare har motts av hinder pa grund av att de inte passar in i en mansdominerad bransch
eller i rollen som polis eller ledare, men de kan daremot inte att se att kvinnor har nagra hinder

eller begrénsningar inom polisen idag.

Det kravs starka och sjalvsakra kvinnor for att klara av sitt arbete som ledare och de begrénsningar
som de kan stota pd (Greenfeld et al. 1980; Watts 2009). En kvinna som é&r ledare i en
mansdominerad bransch, kan uppleva begransningar i sitt arbete mot manliga ledare, men ocksa
att de kan uppleva viss isolering och ensamhet i sin roll som ledare (Greenfeld et al. 1980).
Eftersom att ledarrollen ansetts vara en manlig befattning, har ett glastak (Bell et al. 2002; Bolman
& Deal 2012; Cook & Glass 2014) existerat och om kvinnor vill na hogre positioner kan hinder
uppsta pa vagen. Glastaket ar som en osynlig barriar for kvinnor att ta sig forbi en viss niva. Som
namndes i inledningen ar det fortfarande hogre nivaer inom polisen dér kvinnor annu inte har setts
till (Hjorth 2014) eller lyckats spracka glastaket och tagit sig forbi. De begransningar som flera
kvinnor inom polisen har upplevt inom yrket har inte hela tiden baserats pa ledarskap, utan det
visar dven pa att begransningar finns pa andra positioner ocksa. En forstaelse skapas kring
Camillas resonemang att hon upplever att det hade varit enklare att vara man eftersom hon har
mott ett hart motstand tidigare inom yrket. Samtidigt hade en starkare sjalvkansla méjligen kunnat
hjalpa Camilla att harda ut och behalla sin tjanst tills hon skulle blivit accepterad for den hon ar
som ledare. Att ett glastak har existerat inom polisen ar med det sagt givet, och det skulle ga att
sdga att det existerar aven idag for kvinnliga ledare da det idag inte finns kvinnor pa det allra hdgsta
ledarpositionerna. Glastaket har bildats genom samhaéllets sociala konstruktioner, det vill sdga att
samhéllet har skapat manligt och kvinnligt ledarskap och hur respektive ledarskap ska

kannetecknas och utforas.
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5. Slutsatser och diskussion

| detta avsnitt kommer vi att ga igenom och besvara syftet och fragestallningarna i var studie,
samt belysa olika slutsatser som vi kan dra utifran var studies framstallda analyser fran den

insamlade empirin och teorin. Avsnittet avslutas med forslag till vidare forskningsomraden.

Syftet med denna uppsats har varit studera och belysa hur kvinnliga ledare, som é&r i
minoritetsstélining i en mansdominerad bransch som polisen, utfér sitt ledarskap och hur de
framstalls ur ett socialt konstruerat perspektiv. En identifikation har skett hur kvinnliga ledare
inom polisen framhé&ver sina egenskaper inom yrket. Aspekten kring om kvinnliga ledare inom
polisen upplever hinder eller mojligheter genom sin position och i sa fall hur de hanterar dessa har

ocksa identifierats.

5.1 Att hitta sin egen vag

Ledarskap som ett generellt begrepp associerar poliserna som intervjuats fér denna studie som
nagot positivt. Intervjupersonernas titel ar i regel en chefstitel vilket daremot inte de verkar
foredrar att anvanda utan foredrar att se sig sjalva som ledare. Ledarskapet har bildats som en
social konstruktion av samhallet dar en form av ledarroll ska framtrdda med tillhérande
ledaregenskaper. Dock har samhéllets konstruktion av kon skapats och ledarskapet som en manlig
befattning och det kvinnliga ledarskapet som en annan form av ledarskap. En ledarroll ska inte ha
ett bestamt kon, utan personen i fraga som intar rollen som ledare ska sjalv kunna skapa sitt
ledarskap oberoende av kon. Om en kvinnlig polis ska inta en ledarroll ska hennes mgjlighet att
kunna skapa ramar sjalv finnas for sitt ledarskap. Kommer fler kvinnliga poliser in pa
ledarpositioner inom yrket kan de krav de staller pa sig sjalva minska eftersom de blir fler, vilket
ocksa kan medfora till att de soker sig till hogre nivaer vilket i sin tur kan bidra till att glastaket
inom yrket spracks helt och kan elimineras. Kvinnliga ledare inom polisen staller hoga krav pa sig
sjalva vilket kan bero pa deras minoritet inom yrket. Det kan ocksa handla om ensamheten de kan
ké&nna nar de klattrar och mérker av att kvinnliga ledare blir farre. Att tappa sig sjalv i ledarskapet
ar en aspekt inom det kvinnliga ledarskapet hos polisen som &r negativ vilket ocksa kan vara en
bidragande faktor till att det ar fa kvinnliga ledare som istallet avskracks for att de har sett andra

kvinnor gora misstaget.
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Samhallets konstruktion av ett manligt ledarskap gor att kvinnor som utvecklar ett sadant ledarskap
sticker ut och blir en ledare som inte passar in i konstruktionerna av kon. Daremot kan ett manligt
ledarskap for kvinnliga ledare vara en passande strategi for att bli en framgangsrik ledare. Dock ar
avsaknaden av kvinnliga ledare som forebilder stor vilket de inte bidrar till om kvinnliga ledare

fortsatter att utvecklas mer at det manliga hallet och ledarskapet.

Att kunna se skillnaden pa det kvinnliga ledarskapet och modersrollen anser vi ar svart da de
utstralar ett ledarsatt med tillhérande egenskaper dar det inte utmarker sig fran den varandra. Dock
anser vi att en modersroll inte &r bra i kombination med utvecklingen av sitt ledarskap, framforallt
inte inom mansdominerade branscher som polisen, da de kan forstora karriaren. Det kvinnliga
ledarskapet inom polisen kan med andra ord framstallas som en svagare lank inom ledarskapet
vilket kan te sig olyckligt, men eftersom de ar i minoritet inom yrket blir det viktigt for dem att
hitta sitt eget ledarskap och inte ga efter det konstruerade bilder som samhallet har av ledarskap
och kon. De kan ocksa skapa hinder och begransningar pa véagen i sitt ledarskap om kvinnliga
ledare inte star pa sig i sitt ledarskap. Bade yrken och positioner speglas av kén och polisen ar ett
praktiskt exempel pa ett manligt yrke och ledare &r ett praktiskt exempel pd en manlig position.
For kvinnor att na det hogre positionerna kommer ta sin tid. Eftersom de fran borjan inte har passat
in som polis eller ledare kan det finnas en viss osékerhet redan fran borjan nar de kliver in i yrket
vilket kan spegla deras framtida karriar. Om samhéllets konstruktioner av kon &ndras kan kvinnliga
ledare inom yrket fa en 6kad sjalvsakerhet och en 6kad medvetenhet om att nd hogre positioner,
men samtidigt ska inte en kvotering ske av ndgot kon for en position utan det handlar om att ha
ratt person pa ratt plats vilket inte har speglats i yrket innan. Déarav kan det vara sa att manliga

ledare inom polisen idag sitter pa positioner som ar mer lampade for kvinnliga ledare inom polisen.

Efter att ha studerat och utfort intervjuer med personal i ledningspositioner hos polisen har ett
konstaterande av ett kvinnligt ledarskap framtratt och hur det kan beskrivas fran en
mansdominerad bransch, vilket darmed besvarar studiens forsta fragestéallning och uppfyller syftet
hur kvinnligt ledarskap framstalls ur ett socialkonstruerat perspektiv och vilka upplevda hinder

som existerar inom polisen.
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5.2 Framstalla kvinnliga ledaregenskaper

Vi har analyserat olika ledaregenskaper genom ett socialt konstruerat perspektiv. Det vi har tittat
pa, ar hur dessa framstalls av kvinnor inom polisen och att vissa ledaregenskaper upplevs vara

starkare hos méan och andra ar starkare hos kvinnor.

Effektiviteten i lyhordheten beror inte pa konet, utan pa individen. Den socialt konstruerade synen
pa den kvinnliga ledaren visar dock att kvinnan har en battre fallenhet for att lyssna och visa
intresse. En egenskap som manliga ledare tenderar att associeras med ar aggressivitet. Att polisen
kan upplevas som en manlig aggressiv organisation, tror vi kan ge ett negativt perspektiv pa
jamstélldheten inom polisen som organisation. Eftersom kvinnor upplevs vara mer mjuka i sitt
ledarsétt, bor de forsoka paverka denna aggressiva och hierarkiska mansdominerade bilden av

polisen med sitt mjuka satt att leda.

Enligt den socialt konstruerade bilden av kvinnligt och manligt ledarskap kan vi se att det ar
skillnad pa deras satt att hantera konstruktiv kritik, dd man tenderar att vara mer resultatorienterade
och kvinnor relationsorienterade. Det &r viktigt att den kvinnliga ledaren inom polisen behaller
mycket av det kvinnliga sattet att hantera konstruktiv kritik, da de upplevs vara mer stabila och
mogna. Men det &r aven viktigt att de tar till sig av det manliga sattet, da deras hantering av
konstruktiv kritik, genom att ta tag i problem tidigt och l6sa dem snabbt, blir en grundldggande
faktor i effektiviteten av ledarskapet. Nar det galler malmedvetenhet, kan vi aven hér se att mannen
tenderar till att vara mer resultatorienterad &n kvinnan och dven har bor kvinnan ta till sig mer av

det resultatorienterade for att uppfattas som en bra ledare inom polisen.

Att en ledare ska vara sjalvséker kan tyckas vara valdigt uppenbart och detta ar &ven en sjélvklarhet
for kvinnliga ledare inom polisen. Vi har fatt fram att sjalvsdkerheten ar olika beroende pa om
man ar man eller kvinna. Mannens sjalvsékerhet utstralar i att han ar kontrollerande och kvinnan
visar sin sjalvsakerhet genom att inkludera alla och fa alla att trivas. Den kvinnliga ledaren inom
polisen bor ta till sig av den kontrollerande manliga sjalvsékerheten for att kunna utmérka sig i en
organisation som polisen som ar en mansdominerad bransch. Makt ar ocksa en egenskap som

lattast associeras med manliga ledare och eftersom polisen &r en mansdominerad bransch, kan det
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upplevas att maktutévandet &r stort inom polisen. For att kvinnliga ledare inom polisen ska kunna

framhéva sig sjalva ar det viktigt att dven dem, tar till sig mer av maktbehovet som mannen.

Stress som &n en vanligt forekommande egenskap hos ledare, ser vi vara mest vanligt bland
kvinnliga ledare inom polisen. Eftersom polisen & en mansdominerad organisation k&nner
kvinnorna inom polisen att det behGver prestera mer an mannen for att ta sig framat och darmed
upplevs det mer stress fran de kvinnliga ledarna. Detta visar en svag sida i kvinnans
ledaregenskaper och behdver darmed forbéttras. Ytterligare en svag egenskap hos kvinnliga ledare
inom polisen &r den laga 6vertygelsen om att de har tillrackligt med kompetens och kunskap for
att klara sig med sitt ledarskap. Kvinnliga ledare inom polisen bor framstélla sitt ledarskap med

en trovardighet pa att de ar kompetenta och kunniga inom polisen och det de gor.

Vi har nu fatt en bild 6ver hur kvinnor inom polisen bor framstéalla sina ledaregenskaper for att
kunna utéva ett gott ledarskap. Darmed har var andra fragestallning besvarats och uppfyllt syftet

om hur kvinnliga ledare inom polisen framhéver sina egenskaper.

5.3 Reflektion kring begransningar och vidare forskning

Trots att flera intressevackande aspekter har framkommit i denna studie maste det samtidigt
beaktas att var studie endast har grundats pa elva personers upplevelser inom polisen. Detta innebar
att de slutsatser som vi har dragit i var studie inte kan generaliseras for samtliga kvinnliga ledare
inom polisen. Men daremot har en storre insikt kunnat synliggoras kring problematiken for kvinnor
pa ledarposition i en mansdominerad bransch och vilka ledaregenskaper de anses behéva for
positionen, vilket tillika & meningen med att tillampa kvalitativa intervjuer som metodval. Utdver
att vart antal av intervjupersoner hade kunnat 6kas, hade de ocksa kunnat tillfragas ytterligare om
de &mnen vi har berort, om vilka begrénsningar kvinnliga ledare inom polisen har métt och moter
idag, men dven om det manliga och kvinnliga ledarskapet i relation till polisen som

mansdominerad bransch.

For vidare forskning hade det som ovan namnt varit intressevackande att gora ytterligare

undersokningar kring kvinnor och deras position inom mansdominerade yrken som polisen. De
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teman som kan tangera var studies tema kan vara att undersoka hur nyblivna aspiranter upplever
yrket och hur de ser pa polisen i yttre tjanst. Da var uppsats har varit fokuserad pa att studera hur
det kvinnliga ledarskapet framstélls skulle ytterligare ett framtida forskningsprojekt kunna vara att
istallet studera hur manliga ledarskapet beskrivs och framstélls i en kvinnodominerad bransch. Vi
ar medvetna om att polisyrket inte ar den enda branschen som ar mansdominerad och foreslar dven
att liknande forskning skulle kunna tillampas i andra mansdominerade branscher som fordons- och

byggbranschen, da det dven dar kan férekomma liknande problem som i polisbranschen.
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Teman som kommer berdras under intervjun:

Tema 1: Din bakgrund (kvinnlig chef)

Hér tanker vi att du berattar om dig sjélv, hur ditt intresse for polisbranschen har uppkommit
samt om din position som kvinnlig chef.

Tema 2: Polisbranschen

Har kommer vi beréra hur du ser pa en mansdominerad bransch och utveckling av
polisbranschen.

Tema 3: Din utveckling av vissa egenskaper. Kvinna — chef

Har vill vi mer ga in pa djupet vad géller vilka egenskaper en chef och ledare ska ska.

Tema 4: Framtid

Hur du ser pa polisyrkets framtid for kvinnor.
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Intervjuguide 1

Intervjuguide till kvinnliga chefer inom polisen

Tema 1 - Din bakgrund (kvinnlig chef):

N o a bk~ w e

Vem ar du/berétta lite om dig sjalv.
Hur blev du intresserad av att arbeta inom polisen?
Hur &r det att arbeta inom polisen?
Vad ér din position?
- Vad innebér den? (titel)
Hur har du hamnat pa denna position?

Hur trivs du i din position?

Tema 2 - Polisbranschen:

8.
9.

10.
11.
12.
13.

14.
15.

16.

17.

Hur skulle du definiera en mansdominerad bransch?

Ser du polisbranschen som en mansdominerad bransch idag?
- Varfor/varfor inte?

Hur ser du pa utvecklingen av jamlikhet i polisbranschen?

Hur upplever du att det & som kvinna och chef att arbeta inom polisen?

Vad ser du for likheter/skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer/ledare i
polisyrket?
Hur tycker du att det &r att ha en ledande roll i en mansdominerad bransch som polisen?

Finns det begransningar inom yrket som du som kvinna i chefsposition har mott eller

andra kvinnor i andra positioner kan méta? Motivera.

Om du upplever att du stott pa begransningar tror du att de kan relateras till konet och
branschen?
Tror du att din position kan paverka situationer dar det annars kan uppkomma vissa

hinder?

Tema 3 - Din utveckling av vissa egenskaper - kvinna som chef:

18. Vilka egenskaper anser du dr viktiga att inneha som en ledare?

19. Vilka egenskaper anser du &r viktiga att inneha som chef?
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20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.

30.
31.

Varfor ska en chef och ledare ha dessa egenskaper?
Vad anser du att det ar for skillnad pa chefskap och ledarskap?
Finns det nagra egenskaper som en chef behéver som en ledare normalt innehar? Vilka?
For dig som chef - anser du att du har de ledaregenskaper som en chef ska ha? Motivera.
Ar det ndgon/ nagra av dessa egenskaper som du vill utveckla mer?
Anser du att en kvinnlig chef maste visa ledaregenskaper mer an en manlig chef?
— I sa fall, hur och pa vilket sétt?
Vilka fordelar anser du att du som kvinnlig chef har i polisbranschen?
Vilka nackdelar anser du att du har som kvinnlig chef i polisbranschen?
Upplever du att du som kvinnlig chef i polisbranschen ha fatt utveckla manliga
egenskaper? | sa fall pa vilket sétt?
Tror du kvinnor inom polisen utvecklar manliga egenskaper? Vilka isafall?
Vad anser du att kvinnor ska gora for att avancera/klattra i polis-/mansdominerad

bransch?

Tema 4 - Framtid:

32.
33.
34.

Hur ser du pa polisyrkets framtid for kvinnors del?
Hur ser du pa framtiden for din egen karriar inom polisen?

Tror du att polisyrket kommer vara jamlikt mellan kénen i framtiden? Vilket ar?

Tacka intervjupersonen for att de valt att stalla upp pa denna intervju. Vid behov av fler fragor

eller funderingar, ar det ok att vi tar kontakt med intervjupersonen igen?

35.

Ar det nagot du vill tillagga?

53


http://www5.lu.se/upload/GrafiskProfil/Logotyper/CampusHBG_sv_C.zip

Kandidatuppsats i Service Management

LUNDS UNIVERSITET .
Campus Helsingborg Jenny lvarsson & Gole Daleni

Intervjuguide 2

Intervjuguide till manliga chefer

Tema 1 - Din bakgrund (manlig chef):

N o a bk~ w e

Vem ar du/berétta lite om dig sjalv?
Hur blev du intresserad av att arbeta inom polisen?
Hur &r det att arbeta inom polisen?
Vad ér din position?
- Vad innebér den? (titel)
Hur har du hamnat pa denna position?

Hur trivs du i din position?

Tema 2 - Polisbranschen:

8.
9.

10.
11.
12.
13.
14.
15.

16.

17.

Hur skulle du definiera en mansdominerad bransch?
Polisbranschen har ansetts vara en mansdominerad bransch. Hur ser du pa utvecklingen
av jamlikhet i branschen?
Anser du att polisbranschen har varit mansdominerad? Pa vilket satt?
Hur upplever du som manlig chef att vara del av en mansdominerad bransch?
Ser du polisbranschen som en mansdominerad bransch idag?
- Varfor/varfor inte?
Hur ser du pa kvinnliga chefers situation inom polisen?
Vad ser du for likheter/skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer/ledare i
polisyrket?
Hur upplever du att det &r att det finns kvinnor i ledande roller i en mansdominerad
bransch?
Vad upplever du att kvinnliga chefer inom polisen kan ha for begrasningar i sitt arbete

eller i sin roll?

Tema 3 - Mans syn pa utveckling av kvinnans egenskaper som chef:

18. Vilka egenskaper anser du dr viktiga att inneha som en ledare?
19. Vilka egenskaper anser du &r viktiga att inneha som chef?
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20. Varfor ska en chef och ledare ha dessa egenskaper?

21.  Vad anser du att det ar for skillnad pa chefskap och ledarskap?

22. Finns det nagra egenskaper som en chef behGver som en ledare normalt innehar?
Vilka?

23. For dig som chef - anser du att du har de ledaregenskaper som en chef ska ha?
Motivera.

24.  Ar det ndgon/ nagra av dessa egenskaper som du vill utveckla mer?

25.  Anser du att en kvinnlig chef maste visa ledaregenskaper mer &n en manlig chef?

26. — I sa fall, hur och pa vilket sétt?

27. Vilka fordelar anser du att du som kvinnlig chef har i polisbranschen?

28. Vilka nackdelar anser du att du har som kvinnlig chef i polisbranschen?

29.  Upplever du att kvinnor i polisbranschen ha fatt utveckla manliga egenskaper?
Isafall pa vilket satt?

30. Upplever du att du har fatt utveckla manliga egenskaper av att arbeta i
polisbranschen?

31. Vad anser du att kvinnor ska gora for att avancera/klattra i polis-/mansdominerad

bransch?

Tema 4 - Framtid:

36. Hur ser du pa polisyrkets framtid for kvinnors del?
37. Hur ser du pa framtiden for din egen karriar inom polisen?
38. Tror du att polisyrket kommer vara jamlikt mellan konen i framtiden? Vilket ar?

Tacka intervjupersonen for att de valt att stalla upp pa denna intervju. Vid behov av fler fragor
eller funderingar, ar det ok att vi tar kontakt med intervjupersonen igen?
39. Ar det nagot du vill tillagga?
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Intervjuguide 3

Intervjuguide till polis i yttre tjanst

Tema 1 - Din bakgrund (kvinnlig polis):

Vem ar du/berétta lite om dig sjalv?
Hur blev du intresserad av att arbeta inom polisen?
Hur &r det att arbeta inom polisen?
Vad ar din position?
- Vad innebér den? (titel)
Hur har du hamnat pa denna position?

N o a bk~ w e

Hur trivs du i din position?

Tema 2 - Polisbranschen:

8. Hur skulle du definiera en mansdominerad bransch?

9.  Ser du polisbranschen som en mansdominerad bransch idag?

10. - Varfor/varfor inte?

11. Hur ser du pa utvecklingen av jamlikhet i polisbranschen?

12. Hur upplever du det som kvinna att arbeta i en mansdominerad bransch?

13. Vad ser du for likheter/skillnader mellan manliga och kvinnliga chefer/ledare i
polisyrket?

14. Finns det begrénsningar inom yrket som du som kvinna har mott eller andra kvinnor kan
mota? Motivera.

15. Om du upplever att du st6tt pa begransningar tror du att de kan relateras till kénet och
branschen?

16. Tror du att din position kan paverka situationer dar du mots av motgangar?

Tema 3 — Kvinnliga chefers utveckling av vissa egenskaper:

18. Vilka egenskaper anser du &r viktiga att inneha som en ledare? Varfor?
19. Vilka egenskaper anser du &r viktiga att inneha som chef? Varfor?
20. Vad anser du att det ar for skillnad pa chefskap och ledarskap?

21 Finns det nagra egenskaper som en chef behdver som en ledare normalt innehar? Vilka?
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22. Anser du att en kvinnlig chef maste visa ledaregenskaper mer an en manlig chef?

23. - Iséfall, hur och pa vilket satt?

24. Vilka fordelar anser du att kvinnliga chefer har i polisbranschen?

25. Vilka nackdelar anser du att kvinnliga chefer har i polisbranschen?

26. Upplever du att kvinnor i polisbranschen ha fatt utveckla manliga egenskaper? Isafall pa
vilket sétt?

27. Upplever du att du har fatt utveckla manliga egenskaper av att arbeta i polisbranschen?
Vilka isafall?

28. Vad anser du att kvinnor ska gora for att avancera/klattra i polis-/mansdominerad

bransch?

Tema 4 - Framtid:

29. Hur ser du pa polisyrkets framtid for kvinnors del?
30. Tror du att polisyrket kommer vara jamlikt mellan konen i framtiden? Vilket ar?
31. Vad stravar du efter for position i framtiden?

32. (Om chefsposition, vilka egenskaper vill du utveckla till den positionen?)
Tacka intervjupersonen for att de valt att stalla upp pa denna intervju. Vid behov av fler fragor

eller funderingar, ar det ok att vi tar kontakt med intervjupersonen igen?

33. Ar det ndgot du vill tillagga?
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Intervjuguide 4

Intervjuguide Irene: Har tidigare arbetat som polis, &r idag pensionerad.

© N o o B~ w DN PE

10.
11.
12.

13.
14.
15.
16.
17.

Vem ar du, berétta lite om dig sjalv?
Hur kommer det sig att du ville arbeta som polis?
Beratta om hur det var att arbeta som polis?
Vilken position/positioner har du haft? (titel)
Vad tyckte folk omkring om att du som kvinna ville studera till polis?
Hur tror du att du uppfattades av andra poliser/méannen i branschen?
Hur blev ni kvinnor bemotta av ménnen i inom polisen?

- Upplever du att du eller andra kvinnor inom polisen har stott pa begransningar i ert
arbete?

— Vad ar det for begransningar ni har stétt pa isafall?
Vilka ledaregenskaper anser du &r viktiga att inneha som kvinnlig chef inom polisen?
Varfor ska de ha dessa egenskaper?
Anser du att du eller andra kvinnor inom polisen fick utveckla manliga egenskaper for att
passa in i branschen?

- Om ja, hur och pa vilket satt?

- Om nej, blev ni accepterade for den ni var?

— Kan kvinnor inom polisen idag behéva utveckla manliga egenskaper?

— Vad skulle de isafall kunna vara for egenskaper eller situationer du relaterar till?
Né&r du borjade arbeta som polis bestod branschen 6verlagset av méan. Hur anser du att
branschen har utvecklats sedan dess?

Tacka intervjupersonen for att de valt att stalla upp. Vid behov av fler fragor eller funderingar, &r
det ok att vi tar kontakt med dig?

18.

Ar det nagot du vill tillagga?

58


http://www5.lu.se/upload/GrafiskProfil/Logotyper/CampusHBG_sv_C.zip

LUNDS UNIVERSITET .
s Helsingborg Jenny lvarsson & Gole Daleni

Campu

Kandidatuppsats i Service Management

Intervjuguide 5

Intervjuguide till projektledare

1.

2
3
4.
5
6

Tema:

Vem ar du/ beratta lite om dig sjalv.

. Vad ar din position och hur har du hamnat pa den positionen?

Beratta om era program? Hur fungerar de?

Hur manga antar ni pa era program per ar?

. Antar ni ett visst antal av bada kénen?

. Vad ar de ni tittar pa nar ni hittar kandidater till chefsforsorjningsprogrammet - mot

direkt niva?

Vilka egenskaper &r de ni soker efter hos en kandidat?

Chefskap, ledarskap och egenskaper

10.
11.
12.

13.
14.

15.

Vad anser du att det ar for skillnad mellan chefskap och ledarskap?

Vilka egenskaper anser du att en chef ska ha?

Vilka egenskaper ska en ledare ha?

Varfor ska en chef och ledare ha dessa egenskaper?

Marker du nagon skillnad pa man och kvinnors egenskaper, av de som gar nagon av era
utbildningar?

Finns det ndgon/nagra specifika egenskaper som utmarks hos kvinnorna?

Anser du att kvinnor i polisbranschen ha fatt utveckla manliga egenskaper? Isafall pa
vilket sétt?

Hur ser du pa polisyrkets framtid for kvinnliga chefers del?
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