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En ledare har férmagan att motivera och influera for att leda
organisationen framat. Ledarskap skulle kunna involvera fler
utmaningar an enbart de mest uppenbara. Polismyndigheten arbetar
med malet att organisationen ska vara en spegling av samhallet,
motverka diskriminering, verka for allas lika rattigheter och stravar
efter ett tillvaratagande av den kompetens som en organisation med
mangfald tillfor.

Med bakgrund av detta ar uppsatsens syfte att beskriva och
analysera mans och kvinnors upplevelser av ledarskap i en polisiar
kontext med avseende pa utmaningar. Uppsatsen utgar fran en
fenomenologisk metodansats dar datainsamlingen utgdrs av sex
kvalitativa intervjuer. Analys av empiri har vidare kategoriserats
utifrdn de essenser som identifieras och presenteras under
rubrikerna: “Forutsattningar for ledarskap ur ett
jamstélldhetsperspektiv’  och  “Kulturen 1 ett hierarkiskt
uniformsyrke”. Teorikapitlet redogdér for och definierar begrepp
som berdr ledarskap, organisations- och yrkeskultur, jamstalldhet pa
arbetsplatsen samt kompetensforsorjning. Vidare foljer en teoretisk
analys och diskussion dar empiri och teori kopplas samman kring
teman om forutsattningar for ledarskap, jamstéalldhet, kultur och
hierarki. Slutligen presenteras avslutande reflektioner foljt av
forslag pa vidare forskning.
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1. Inledning

En ledare &r en person som har formagan att saval motivera som influera for att leda
organisationen och dess medarbetare framat. Effektivt ledarskap mats utifran aspekter
som pavisar om ledarskapet genererar produktivitet och resultat, exempelvis i vilken man
teamet och organisationen arbetar mot gemensamma mal och lyckas uppna dessa. Andra
aspekter berdr medarbetarnas attityd och uppfattning vad géller forvantningar, respekt
och tillit till ledaren. Vidare ar en avgérande faktor for en ledares effektivitet huruvida
medarbetarna foljer de direktiv som ges eller om medarbetarna anser att de sjalva vet
battre (Yukl, 2010). Ledarskap tror vi kan involvera fler utmaningar &n de mest uppenbara
och de &r sannolikt under standig forandring. FOr denna uppsats vacktes ett intresse att
studera utmaningar i ledarskap och undersoka om det finns nagra skillnader i
upplevelserna hos kvinnliga och manliga chefer. | ett tidigt skede av arbetet letade vi
inspiration bland tidigare skrivna uppsatser och fick upp 6gonen for att dels studera
utmaningar i ledarskap, dels att utféra studien hos en statlig myndighet. Vi valde
Polismyndigheten da det &r en verksamhet som genom tiderna portratterats som en
mansdominerad arbetsplats, vilket lampade sig val for en studie av mans och kvinnors
upplevda utmaningar.

Det har lange forskats mycket kring ledarskap inom Polisen varlden dver. Hogget et. al
(2018) som gjort en studie om ledarskap inom Polisen i Storbritannien redogdr for hur
viktigt det visat sig vara att ha en stark och tydlig ledare som medarbetarna kan identifiera
sig med. Det finns hoga forvantningar pa att en ledare ska uppfylla vissa kriterier och
besitta specifika egenskaper for att vinna sina medarbetares respekt och tillit. Vidare
beskrivs hur det traditionella ledarskapet har dvergatt till att ledarskapet numera fokuserar
mer pa att fA medarbetarna att folja med hjélp av relationer, snarare dan makt. Utover
forskning om ledarskap sa har det dven forskats mycket om organisationskulturen inom
Polismyndigheten. Ingram et. al (2018) drar slutsatsen att det behover ske fortsatt
forskning om poliskultur darfor att det konstateras att den har stor inverkan pa arbetet,
framfor allt da en sa stor del av Polisens arbete sker i grupp. Det ar vedertaget att bade
Polisens ledarskap och kultur skiljer sig at mellan lander och eftersom vi valt att fokusera
pa Polismyndigheten i Sverige har vi i denna uppsats hamtat inspiration fran en rapport
skriven av Internrevisionen (2019). Nagot som har uppméarksammats av
intervjupersonerna i denna studie och som dven tas upp i rapporten ar polisreformen som
genomfordes 2015 som skapade ett dkat behov av att arbeta med organisationskulturen.
Av rapporten gar det att utldsa en rad olika kulturer som ar dominerande, vilket denna
uppsats tar avstamp i och fordjupar sig ytterligare kring.

Med denna uppsats hoppas vi kunna bidra med nya insikter vad géller utmaningar i
ledarskapet inom Polismyndigheten samt en identifiering av forbattringsforslag.
Ledarskap och organisationskultur har ett ndra samspel, vilket gor det relevant att
integrera dem i en vidare diskussion och analys. Med bakgrund av detta har vi dven en
forhoppning att bidra med en djupare analys for ledarskap och dess utmaningar knutet till
en polisiar kontext.



1.1 Bakgrund

Polismyndigheten bestar totalt av ca 34 000 medarbetare och ar en sd kallad
enradsmyndighet. Det innebar att myndigheten leds av en chef som bar det fulla ansvaret
for verksamheten infor regeringen. Denna chef har befattningen rikspolischef och utses
av regeringen. Polismyndigheten &r uppdelad i sju regioner dar varje region ansvarar for
all polisverksamhet i det tilldelade geografiska omradet. Arbetet i regionerna leds vidare
av en regionspolischef (Polismyndigheten 2019). Regionerna &r i sin tur uppdelade i
flertalet lokalpolisomraden, totalt finns det 35 stycken i landet. Tidigare bestod Polisen
av 21 olika myndigheter och det var i januari 2015 som en omorganisation, den sa kallade
polisreformen, skedde dér dessa myndigheter slogs ihop till en nationell polismyndighet
(Svenska Dagbladet, 2013).
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Figur 1. Polismyndighetens organisationsschema (Polismyndigheten, 2019)

Polismyndigheten arbetar utifran den statliga vardegrunden som bestar av sex olika
principer: demokrati, legalitet, objektivitet, fri asiktsbildning, respekt samt effektivitet
och service (Forvaltningskultur, 2020). | Polisens arbete anvénds vardegrunden som en
utgangspunkt for hur arbetet med organisationens riktning, varumarke och kultur kan
utvecklas eller forandras. Vidare sker arbetet utifran Polismyndighetens medarbetarpolicy
som betonar att anstdllda ska utfora sitt arbete pa ett professionellt och
fortroendeingivande sétt genom att vara engagerade, effektiva och tillgdngliga
(Polismyndigheten, 2021). Ut6ver dessa ledord arbetar Polismyndigheten &ven med att
vara en spegling av samhéllet, motverka diskriminering och verka for allas lika
rattigheter. Detta arbete sker utifran Polismyndighetens strategi for likabehandling dar det
aven tas upp att strdva efter att tillvarata den kompetens som en organisation med
mangfald tillfor (Polismyndigheten 2021). Polismyndighetens medarbetarpolicy tar
vidare upp de tre roller som en chef inom Polismyndigheten har att forhalla sig till:
verksamhetsansvarig, arbetsgivare och ledare. I rollen som ledare beskrivs vikten av att
motivera, stotta och utveckla medarbetarna. Formagan att anpassa ledarskapet efter given
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situation samt att vara tillganglig for medarbetarna aven i svara situationer ar ocksa
aspekter som tas upp. Ledarskapet stéller krav pa att som chef agera féredomligt utifran
engagemang och empati samt att leva som du l&r (Polismyndigheten, 2015).

1.2 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att beskriva och analysera mans och kvinnors upplevelser av
ledarskap i en polisiar kontext med avseende pa utmaningar. Uppsatsen utgar framfor allt
fran empiriskt material, men aven relevanta teorier och egna reflektioner.

1.3 Avgransning

| denna uppsats gors inga ansprak pa generella slutsatser, utan fokus ligger pa de
upplevelser som intervjupersonerna delar med sig av. Analysen utgar darav endast fran
intervjupersonernas berattelser och upplevelser av ledarskapet inom Polismyndigheten.
De reflektioner och slutsatser som presenteras ar i sin tur baserade pa dessa utsagor. Det
finns dock en forhoppning om att det empiriska materialet ska kunna bidra till en
diskussion som ar applicerbar pa en storre kontext. Vi kommer vidare att ha ett
genomgaende pedagogiskt perspektiv i uppsatsen och reserverar oss for att det kan finnas
andra relevanta infallsvinklar pa &mnet som vi inte beror eller tar upp.



2. Metod

| foljande kapitel presenteras valda metodologiska utgangspunkter och tillvagagangssatt
genom en grundlig presentation av kvalitativ metod och fenomenologisk metodansats.
Detta foljs av en beskrivning av studiens genomforande i form av semistrukturerade
intervjuer, utformning av intervjuguide, urval samt reflektion kring kvalitet, etik och
avslutningsvis en metodreflektion.

2.1 Utgangspunkter

Arbetets utgangspunkter ar val overvagda och genomtankta for att passa studien och for
att kunna uppfylla studiens syfte. Nedan presenteras de utgangspunkter som valts i syfte
att skapa god forstaelse for de val av arbetssatt som ligger till grund for
forskningsprojektet.

2.1.1 Kvalitativ metod

En kvalitativ studie karaktariseras av smaskaliga studier eftersom avsikten ar att ga mer
pa djupet och studera detaljer utifran ett farre antal personer. Det som studeras i kvalitativ
forskning bor forstas i sin helhet och i sin kontext. Detta innebar att det inte gar att ta
objektet ur sin kontext eller bryta ner det i mindre delar. Tillvagagangssattet forknippas
med ett holistiskt perspektiv. Det finns en problematik i att formulera exakta
forskningsfragor innan insamling av empiri har genomforts, eftersom analysen &r en
standigt pagaende process. | kvalitativ forskning har forskaren en betydande roll vad
géller insamling av data. Med detta menas att forskaren anvander sig sjalv som framsta
matinstrument i studien. Detta innebér darav att forskarens forkunskap och varderingar
har stor inverkan pa den data som samlas in for studien. Kvalitativ forskning forknippas
vanligtvis  med interpretivistiskt ~ forskningsparadigm  som  handlar om
kunskapsproduktion utifran manniskors upplevelser och erfarenheter. Inom detta
paradigm ses den sociala varlden pa ett nyanserat satt, dar fokus ligger pa
tolkningsprocessen. Det ifradgasatts om forskaren i sin studie kan uppna fullstandig
objektivitet med tanke pa den roll och inverkan forskaren sjélv har som deltagare i den
utforskade sociala varlden (Denscombe, 2018). Denna studie kommer att anvanda sig av
kvalitativ metod da det lampar sig val med bakgrund till dess omfattning och syfte.
Upplevelserna hos intervjupersonerna maste forstads i sin helhet och i den givna
situationen, vilket dven detta val stammer in pa kvalitativ metod och det holistiska
perspektivet. Forskningsfragan kommer att utvecklas och nyanseras under arbetets gang
beroende pa resultat av det empiriska materialet. Som forskare i denna studie kommer vi
standigt ha en medvetenhet och ett reflexivt forhallningssatt vad galler var egen inverkan
vid insamling av empiriskt material och vidare tolkningsprocess och analys.

2.1.2 Fenomenologisk metodansats

Vid val av metodansats ar det av stor vikt att reflektera Over ansatsens relevans i
forhallande till uppsatsens givna syfte, samt hur lamplig och anvandbar ansatsen kan
beddmas vara. Darfor ar det viktigt att ha en klar vision av vad forskningens syfte ar fér
att sedan kunna valja en lamplig metodansats (Denscombe, 2018). Med utgangspunkt i
denna uppsats kommer vi vidare fokusera pa vad som karaktariserar en fenomenologisk



metodansats, varfor vi valde just denna strategi samt hur vi kommer att anvénda oss av
detta. En fenomenologisk metodansats fokuserar pa empiriskt material snarare &n pa teori.
Det handlar saledes om att ta reda pa vad fenomenets essens ar och belysa de vasentliga
delarna (Fejes & Thornberg, 2015). Denscombe (2018) beskriver att fenomenologisk
metodansats lampar sig val i de fall da forskningens syfte &r att beskriva vad som ligger
till grund for en viss typ av personliga erfarenheter och nar forskaren stravar efter att fa
forstaelse for ndgonting ur ndgon annans perspektiv. Eftersom vi kommer att fokusera pa
upplevelser och erfarenheter anser vi att den fenomenologiska metodansatsen stimmer
val 6verens med uppsatsen givna syfte.

| studien utgar vi fran en forstaelseinriktning och ett induktivt forhallningssatt. Med
forstaelseinriktning menas att forskarens fokus ligger pa vad objektet betyder for
individen snarare &n for vad objektet i sig betyder. Inom fenomenologin arbetar forskaren
med tolkning av materialet i syfte att ta reda pa meningsinnehall samt méanskliga
upplevelser (Fejes & Thornberg, 2015). For att fa en djupare forstaelse for vad ledarskapet
och utmaningarna betyder for intervjupersonerna kommer vi att forhalla oss induktivt och
med ett Gppet sinne presentera betydelsen av deras berattelser. Enligt Denscombe (2018)
bor det ligga i den fenomenologiska forskarens intresse att pa ett sa trovardigt satt som
mojligt beskriva individernas upplevelser. Detta gors genom att forskaren strévar efter att
satta sig in i intervjupersonens situation for att pad sa satt forsoka se saker ur dennes
perspektiv. Fenomenologins syn pa verkligheten stammer vl 6verens med bilden av att
verkligheten &r socialt konstruerad av de som lever i den. Detta perspektiv gar dven hand
i hand med grundtanken som aterfinns i uppsatsens syfte, dar fokus ligger pa individens
upplevelser snarare &n pa en bestamd verklighet. Var bild av kunskapsproduktion &r
forankrad i det empiriska materialet pa sa vis att analys och tolkning av individens
upplevda verklighet kan bidra till ny kunskap inom omradet. Enligt Fejes och Thornberg
(2015) finns det tva kriterier vad galler arbetet med kunskapsintresset inom
fenomenologin. Kriterierna berdr kunskapsintresset vad géller det faktiska fenomenet och
dess essens. Det & med andra ord av storsta vikt att forskningen haller fokus pa fenomenet
och det mest vésentliga i detta. Bjurwill (1995, s.18) i Fejes & Thornberg (2015)
definierar essensen som “det oforénderliga 1 fenomenet, det som gor saken till det den ér,
sakens vasen. Till skillnad mot det star existensen, det foranderliga, det speciella med
fenomenet.”. Skulle de mest vdsentliga upplevelserna i ett fenomen tas bort skulle
fenomenet som helhet att upphdra (Fejes & Thornberg, 2015). Fenomenet som denna
uppsats fokusera pa ar de upplevelser och utmaningar som polischeferna berattar om
géllande ledarskapet.

2.2 Genomfdrande

Foljande avsnitt syftar till att presentera studiens genomforande dar arbetet med
intervjuer, utformning av intervjuguide samt urval beskrivs mer ingaende. Vidare
beskrivs och exemplifieras analysprocessen utifran en fenomenologisk analysmetod.

2.2.1 Semistrukturerade intervjuer
Intervjuer &r en effektiv datainsamlingsmetod for att utforska svaréverskadliga fenomen.
En semistrukturerad intervju lampar sig val nar fokus ligger pa att lata intervjupersonen



svara utforligt och djupgaende kring de amnen som tas upp (Denscombe, 2018).
Forskaren har forberett amnen och fragor infor intervjun men sedan finns det en frihet for
intervjupersonen att prata fritt och ordningen pa fragorna kan darav komma att andras for
att anpassas efter hur samtalet utvecklas (Cohen et al., 2018). Ett mote mellan forskare
och informant kallas for personlig intervju, vilket ar den vanligaste intervjutypen.
Fordelen med detta &r att det ar lattare att arrangera och fa till ett méte, intervjun blir
enklare att styra och transkriberingen blir smidigare. Personliga intervjuer ar aven
fordelaktigt da upplevelser och erfarenheter enklare kan kopplas till den enskilda
individen utan att blandas ihop med andras tankar och synpunkter. Vid planeringen av de
personliga intervjuerna har flexibilitet erbjudits med alternativet att vélja antingen fysiskt
eller digitalt mote via Zoom. Detta kommer att tas upp i en vidare metodreflektion under
avsnitt 2.3.3.

2.2.2 Utformning av intervjuguide

Intervjuguiden &r ofta indelad i tre delar, det vill séga en borjan, en mitt och ett slut
(Alvesson, 2011). I utformningen av intervjuguiden har vi darfor som Alvesson (2011)
beskriver valt att dela upp intervjun i tre delar med avsikt att skapa en tydlig struktur (se
bilaga 8.1). | den inledande delen presenterar intervjuaren forskningsprojektet, dess
bakgrund, syfte och anvéandningsomrade. Har forsoker aven intervjuaren skapa ett
samarbete med intervjupersonen (Alvesson, 2011). Det &r dessutom passande att stélla
enklare fragor inledningsvis for att intervjupersonen ska bli avslappnad (Denscombe,
2018). Vi inleder darfor intervjuguiden med att beskriva uppsatsens syfte foljt av fragor
av mer personlig karaktar for att fa en klarare bild av intervjupersonen, dennes yrkesroll
samt arbetsuppgifter. Tva centrala begrepp som vi anvéander oss av i fragorna i
intervjuguiden ar chef respektive ledare. For att tydligt klargora vad vi avser med chef
respektive ledare sa definierar vi dessa begrepp kort i inledningen innan vi gar in pa de
djupare fragorna. Intervjuguiden &r sedan uppdelad i tva delar. Tanken med den forsta
delen &r att fa en djupare insikt och skapa en forstaelse for intervjupersonens syn pa
ledarskap samt den egna relationen till ledarrollen. Darefter foljer en andra del av
intervjun med frdgor som fokuserar pa intervjupersonens upplevelser och utmaningar i
ledarskapet. Dessa tva delar utgor intervjuguidens mitt enligt Alvesson (2011). Detta
innebar att intervjuaren soker respons pa forskningens centrala teman. Denna del inleds
med nagot avgransade fragor, foljt av mer fordjupande fragor dér dessa preciseras och
foljs upp (Alvesson, 2011). Ett genomgaende drag i intervjuguiden &r att vi formulerat
underfragor for att generera mer ingaende svar men ocksa for att fa svar pa om det faktiskt
finns nagra skillnader i de manliga respektive kvinnliga upplevelserna. Anledning till att
vi gjort pa detta vis ar for att underlatta arbetet med bearbetning och analys av det
empiriska materialet. Den avslutande delen av intervjun brukar besta av en fraga dar
intervjupersonen far méjligheten att lagga till nagot eller gora eventuella kompletteringar
av sadant som inte berorts under intervjuns gang (Alvesson, 2011). Darfor rundar vi av
intervjun med att stalla en avslutande fraga av detta slag om huruvida det finns nagot som
intervjupersonen énskar att tillagga. Slutligen stammer vi av om det gar bra att vi hor av
oss till intervjupersonen for eventuella kompletteringar.



2.2.3 Urval

Urvalsprocessen borjade med att vi tog kontakt med poliser med chefsbefattningar inom
olika regioner i Sverige pa LinkedIn. Urvalet ar ett icke-sannolikhetsurval, vilket betyder
att forskaren valjer ut en specifik grupp personer trots att den inte kan utgdra en
representation av den totala befolkningen. Vidare ar detta tillvagagangssatt vanligt vid
smaskaliga studier (Cohen, et al. 2011). Vi ansag att urvalsmetoden passade studien val,
da fokus ar pa individens upplevelser snarare an en generalisering av upplevelserna hos
chefer inom Polismyndigheten. Ett stratifierat urval har anvants med anledning av att vi
ville forsdkra oss om att ratt antal personer fran varje kategori blev representerat. Det
innebér att urvalet delas upp i underkategorier och att forskaren sedan valjer ut ett antal
personer i syfte att forsakra sig om att kategorierna representeras pa ett lampligt vis
(Denscombe, 2018). | var studie innefattas underkategorierna méan och kvinnor i
chefsposition inom Polismyndigheten. Vart mal var att hitta tre kvinnliga samt tre manliga
intervjupersoner for att skapa bésta mojliga forutsattningarna for att analysera och
jamféra mans och kvinnors upplevelser av ledarskap. | arbetet med urvalet kontaktade vi
potentiella intervjupersoner med ett standardiserat meddelande. Detta meddelande
skickade vi sedan till ett flertal personer med chefsbefattning inom Polismyndigheten. De
personer som valts ut var de som snabbast visade ett intresse och engagemang och som
hade majligheten att delta i vara planerade intervjuer.

2.2.4 Transkribering av intervjuer

Genom att transkribera inspelade intervjuer underlattas bearbetningen, analyseringen och
jamfdrelsen av det insamlade empiriska materialet. Nar forskaren soker efter outtalade
inneborder eller meningar ar det ofta nddvandigt att transkribera intervjun i sin helhet
(Denscombe, 2018). Att transkribera ar tidskréavande, vilket &r viktigt for forskaren att ta
med i planeringen av arbetet. Med tanke pa den tidsatgang transkriberingen tar behdver
forskaren ta stéllning till hur stort antal intervjuer som &r rimligt att genomféra med
tillrackligt hog kvalitet i bade det personliga métet och i transkriberingen. Intervjuaren
bor dven fraga om intervjupersonens godkannande av att intervjun spelas in och framfora
att intervjun gar att avbryta nar som helst. Det &r aven majligt att be att fa stanga av
inspelningen om fragan berdr ett kansligt omrade som intervjupersonen inte kanner sig
bekvam med att svara pa under inspelning (Alvesson, 2011). | det informerade samtycket
saval som i inledningen av intervjuerna har vi informerat intervjupersonerna om
ovanstaende vad galler inspelning av intervju och majlighet att avbryta. Bearbetning och
analys av samtliga transkriberingar kommer att genomforas utifran Giorgis analysmetod
(Fejes & Thornberg, 2015). Detta arbete beskrivs mer ingaende i nastkommande avsnitt
2.2.5.

2.2.5 Bearbetning av analys och data

Bearbetning och analys av det empiriska materialet ar en central och viktig aspekt i den
fenomenologiska forskningsprocessen. Vidare finns olika tillvdgagangssatt och
analysmetoder att anvanda sig av samt forhalla sig till. | denna uppsats tas utgangspunkt
i Giorgis analysmetod som lampar sig val for smaskaliga studier dar datainsamling &r
nagot mindre omfattande. Denna analysmetod bestar av fem steg som narmare kommer
att beskrivas, bearbetas och exemplifieras (Fejes & Thornberg, 2015). Detta ligger som
grund for kapitel 3 var analys av resultat presenteras vidare.



Det forsta steget av Giorgis analysmetod handlar om att forsta innehallet i det insamlade
empiriska materialet och beskriva fenomenet som ska analyseras. Det ar darfor av stor
vikt att som forskare forsta de upplevelser som beskrivs av intervjupersonerna (Giorgi et
al., 2017). For att detta ska vara anvandbart i en vidare analys maste forskaren sakerstalla
att upplevelsen som utforskas ar av relevans inom det omrade som kan kopplas till
fenomenet (Fejes & Thornberg, 2015). Med bakgrund av detta har vi grundligt och med
noggrannhet bearbetat samt last igenom materialet i sin helhet tva ganger for att inte missa
nagra viktiga eller relevanta aspekter. Efter den forsta respektive andra lasningen har vi
tillsammans diskuterat var forstaelse av materialet och de upplevelser som beskrivits.
Dartill har var ambition varit att konstant forhalla oss sa neutrala som majligt samt behalla
en dppenhet for nya insikter under arbetets gang.

Det andra steget innebar en nagot mer detaljerad lasning och att hitta meningsbarande
enheter. Dessa meningsbarande enheter kan exempelvis utgdras av fraser, meningar eller
meningssekvenser (Fejes & Thornberg, 2015). Vidare menar Giorgis et al. (2017) att
forskaren genom “‘scientific reduction” ska bryta ner texten till meningsbirande enheter
for att synliggora fenomenet och underlatta forstaelsen. Med utgangspunkt i detta
arbetssatt har vi markerat meningar och stycken i respektive intervjutranskribering och
sedan sammanstallt detta i ett gemensamt dokument. | figur 1:1 foljer ett exempel pé en
utvald meningsbérande enhet som vi i det tredje steget kommer att bearbeta ytterligare.

Intervjufraga: Upplever du att det finns ndgra oskrivna regler eller nagon tydlig
jargong?

Meningsbarande enhet

IP: Vi satt och resonerade kring detta, tva kollegor, att nej men den har jargongen finns inte langre, den
ar borta. DA tror jag vi har fel, jag tror att vi méste vaga se det att den har jargongen finns kvar men den
nar inte oss riktigt langre (...) Det blir latt att det blir cyniskt och med jargonger om man inte arbetar med
det. Vi har ju jattemycket verktyg till det och det kraver ratt s tufft ledarskap om man ska orka i de har
miljoerna.

Figur 1:1

| det tredje steget bryter forskaren ner de meningsbérande enheterna ytterligare och
skriver om dem i tredje person. Forskaren ska soka efter och tolka den explicita och
implicita meningen i det intervjupersonen sager (Fejes & Thornberg, 2015). Vi gick
noggrant igenom de meningsbérande enheter som markerats i varje intervju. Dérefter har
vi gemensamt diskuterat och tolkat vad intervjupersonen menar med det som formulerats.
Vidare har vi skrivit om texten till tredje person samt komprimerat den i enlighet med
Giorgis analysmetod. | figur 1:2 exemplifieras och redovisas arbetet och hur det gatt till.



Intervjufraga: Upplever du att det finns ndgra oskrivna regler eller nagon tydlig
jargong?

Meningsbarande enhet Omskrivning

IP: Vi satt och resonerade kring detta, tvd IPX resonerar kring att jargongen finns kvar men att
kollegor, att nej men den har jargongen finns inte  den inte langre nar fram till honom och hans
langre, den &r borta. DA tror jag vi har fel, jag tror kollegor. IPX menar att det finns verktyg for att
att vi méste vaga se det att den har jargongen finns arbeta med jargongen men att det kravs ett tufft
kvar men den nar inte oss riktigt langre (...) Det ledarskap for att orka med i den miljon som Polisen
blir 1att att det blir cyniskt och med jargonger om verkar i.

man inte arbetar med det. Vi har ju jattemycket

verktyg till det och det kraver ratt sa tufft

ledarskap om man ska orka i de héar miljoerna.

Figur 1:2

Det fjarde steget har en del likheter med steg tvd som redovisats for ovan. De
meningsharande enheterna bearbetas ytterligare. Meningar som liknar varandra fogas
samman och de meningar som kan anses for unika véljs bort. Anledningen till att
meningar i detta steg ska komprimeras ytterligare ar for att forskarens analys ska forenklas
(Fejes & Thornberg, 2015). Néagra av vara meningsbarande enheter har varit sa koncisa
att detta steg varit Overflodigt. Det mest avgorande arbetet i detta steg var att vi
sammanfogade de enheter som hérde ihop.

| det femte steget studeras de meningsbarande enheterna noga i syfte att urskilja centrala
teman, vilket sker som en standigt pagaende process i Giorgis analysmodell fran steg tre
till steg fem. Detta gors for att fenomenet ska framtrada sa tydligt som mojligt. Vidare
studeras vilka teman som kan anses vara invarianta, vilket innebér att de inte varierar fran
varandra. De teman som ar invarianta ar de som &r mest vésentliga och dven de som kan
antas utgora fenomenets essens. Det som eftersoks i detta steg & med andra ord sadant
som kan uppfattas eller tolkas som gemensamma namnare for samtliga intervjupersoner
(Fejes & Thornberg, 2015). Nedan i figur 1:3 presenteras ett exempel pa en
meningsbarande enhet dar essensen har identifierats och formulerats.

Intervjufraga: Upplever du att det finns ndgra oskrivna regler eller nagon tydlig
jargong?

Meningsbarande enhet: Omskrivning Essens

IP: Vi satt och resonerade IPX resonerar kring att jargongen Jargongen som finns kraver ett
kring detta, tvd kollegor, att finns kvar men att den inte langre tufft ledarskap

nej men den hidr jargongen nar fram till honom och hans

finns inte langre, den &r borta. kollegor. IPX menar att det finns

Da tror jag vi har fel, jag tror verktyg for att arbeta med

att vi maste vaga se det att den jargongen men att det kravs ett tufft

hér jargongen finns kvar men ledarskap for att orka med i den

den ndr inte oss riktigt langre miljon som Polisen verkar i.



(...) Det blir latt att det blir
cyniskt och med jargonger om
man inte arbetar med det. Vi
har ju jattemycket verktyg till
det och det kréver ratt sa tufft
ledarskap om man ska orka i
de har miljoerna.

Figur 1:3

Arbetssattet som ovan beskrivits har anvénts i bearbetningen av samtliga intervjuer och
de meningsbérande enheter som plockats ut som vésentliga har bearbetats i enlighet med
Giorgis analysmetod for att hitta fenomenens essens. Resultatet av bearbetningen kommer
vidare att presenteras och analyseras i kapitel 3.

2.3 Kvalitet, etik och metodreflektion

| féljande avsnitt diskuteras kvalitetsaspekterna validitet och tillforlitlighet. Dérefter tas
etiska dvervéganden upp och slutligen en avslutande reflektion 6ver de metodval som
gjorts.

2.3.1 Validitet och tillforlitlighet

Kvalitet ar ett samlingsbegrepp som anvands for att sakerstélla studiens genomférande
(Fejes & Thornberg, 2015). Det &r svart att tillampa de kriterier som finns for kvantitativ
forskning pa en kvalitativ studie. Detta med anledning av att det ar nastintill omojligt att
gdra om samma experiment tva ganger i en social kontext. Bade miljon och ménniskorna
i den &r i standig forandring. Aven forskarens involvering i studien paverkar resultatet
och gor det svart for en annan forskare att aterskapa exakt likadan insamlade data och
slutsatser (Denscombe, 2018).

Validitetskriteriet syftar till att besvara huruvida forskaren lyckats undersoka det
studerade fenomenet utan att tappa fokus pa det givna syftet (Fejes & Thornberg, 2015).
I kvalitativ forskning kan det anses mer passande att anvanda begreppet trovardighet nar
det pratas om validitet. Detta av anledningen att det ofta &r problematiskt att som forskare
pasta att resultatet av forskningen ar “ritt”. Eftersom det inte finns ndgra atgérder som
garanterar traffsakerhet sa bor forskaren strava efter att Overtyga lasaren om att
datainsamling har skett med god praxis. Trots att det inte finns nagra atgarder som tillfor
nagra garantier sa finns det fortfarande fragor som forskaren kan reflektera 6ver vad géller
traffsakerheten i datan. En aspekt som tas upp &r respondentvalidering, vilket innebar att
forskaren gar tillbaka till informanterna for att stamma av validiteten i empirin. Den andra
aspekten som forskaren kan reflektera dver &r grundade data. Med detta menas att de
slutsatser som forskaren har presenterat i stor utstrackning grundar sig i empiriska data.
Detta bidrar i sin tur till trovardigheten i de slutsatser som presenteras. Tredje och sista
aspekten handlar om triangulering, vilket innebér att forskaren anvander sig av olika
kallor till data for att forsékra sig om att den data som anvénts ar relevant och trovardig
(Denscombe, 2018).
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Precis som trovardighet lampar sig val for kvalitativa studier sd anvands begreppet
palitlighet ofta som substitut for tillforlitlighet. Detta handlar om forskarens “jag”, som
tenderar att vara betydligt mer narvarande i kvalitativa studier i jamforelse med de
kvantitativa. Utomstaende forskare ska darfér kunna se de beslut som tagits och de
procedurer som genomforts som rimliga och relevanta. Eftersom det inte gar att upprepa
studien med exakt samma resultat sa bor det vara mojligt for utomstaende forskare att
folja processen for att avgdra om de sjalva hade kunnat dra motsvarande slutsatser. Detta
innebar att forskaren pa ett sa utforligt satt som mojligt bor redovisa for samtliga delar i
forskningsprocessen sa att lasaren sjalv kan granska de steg som tagits i studien
(Denscombe, 2018). | avsnitt 2.3.3 presenteras en mer ingaende beskrivning av hur vi
forhaller oss till ovan namnda kriterier.

2.3.2 Etiska dvervaganden

Enligt Vetenskapsradet (2017) har forskare ett sarskilt ansvar vad galler de etiska
aspekterna bade gentemot deltagarna och alla som kan komma att paverkas av studien pa
nagot satt. Detta ansvar innebar att forskaren bor folja ett antal generella levnadsregler
som innefattar bland annat: att tala sanning om forskningen, 6ppet redovisa resultat och
metod, inte stjdla forskningsresultat fran andra, strava efter att ingen kommer till skada
av forskningen samt att bedoémningen av andras forskning &r rattvis. Kvale och
Brinkmann (2014) tar upp fyra principer som ar viktiga for forskaren i det etiska
Overvagandet. Den forsta principen tar upp informerat samtycke, vilket innebar att
deltagarna far ta del av information gallande studien, dess syfte och vad intervjun kommer
att bidra med. Vi skickade ut mail till samtliga deltagare med information kring ovan
namnda aspekter och bad aven deltagarna att besvara mailet med en bekréftelse pa att de
tagit del av informationen. I vart informerade samtycke inkluderade vi ocksa information
om konfidentialitet, vilket & den andra principen. Det handlar om att deltagarnas
uppgifter hanteras konfidentiellt. I uppsatsen bendmns deltagarna med fiktiva namn for
att de inte ska kunna identifieras eller kopplas till sina utsagor. Vi ndmner inte heller
geografisk position eller chefsbefattning, av samma anledning. Den tredje principen berdr
konsekvenser och syftar till att det ska finnas en balans mellan forskarens agenda samt
relation mellan forskare och intervjuperson. Den sista principen tar upp forskarens roll i
studien. Som &ven namnts i avsnitt 2.3.1 tenderar forskarens roll att vara avgorande for
forskningens kvalitet. Kvale & Brinkmann (2014) menar att forskarens roll aven &r av
stor vikt for forskningens etiska Gvervaganden, nagot vi haft i atanke genomgaende i
forskningsprocessen.

2.3.3 Metodreflektion

Val av metod har utifrdn argumentationen som fors i avsnitt 2.1.2 lampat sig val med
hansyn till det valda syftet. De vetenskapliga utgangspunkter som anvants ligger till grund
for tillvagagangssatt for insamling av saval empiri som teori. En av de viktigaste
utgangspunkterna i en fenomenologisk studie ar att ha ett induktivt forhallningssatt, vilket
innebar att forskarens forkunskaper satts at sidan samt att teori samlas in efter insamlingen
av det empiriska materialet (Fejes & Thornberg, 2015). Under arbetets gang har det funnits
en konstant medvetenhet om att ett fullkomligt induktivt forhallningssétt ar svaruppnaeligt.
Att satta all forkunskap at sidan och standigt ha ett helt 6ppet sinne ar nastintill omojligt
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och darmed &r det viktigt att ha det i atanke bade vid insamling av empiri, teori och vid
analys samt diskussion. Trots att ett induktivt forhallningssatt kan vara en utmaning att
uppna fullstandigt sa ar det &nda nagot som hela tiden efterstravats for att uppratthalla sa
god validitet och tillférlitlighet som mojligt. Fenomenologin forutsétter att forskaren
aterger intervjupersonernas berattelser pa ett sa trovardigt satt som majligt (Fejes &
Thornberg, 2015). Vi har valt att halla personliga intervjuer for att vi upplever att det bidrar
till en béttre kontakt med intervjupersonerna. Darefter har vi genom noggrann bearbetning
och analys stravat efter att presentera intervjupersonernas utsagor pa ett sa
verklighetsforankrat satt som mojligt. Dock vill vi understryka att egna tolkningar av datan
har skett utifran en fenomenologisk analysmodell och dérav ar vi medvetna om att vara
tankar kan ha paverkat resultatet.

Aven urvalet kan ha péverkat studiens resultat i flera avseenden. En reflektion som gjorts
ar att de intervjupersoner som deltagit har uttryckt ett intresse for forskningsfragan, vilket
kan ha resulterat i att vi fatt svar som ser annorlunda ut &n om urvalet gjorts pa ett annat
satt. Utdver intervjupersonernas forkunskaper och engagemang for studiens syfte har vi
aven reflekterat 6ver vad Alvesson (2011) bendmner som intervjupersonens egenintresse
och agenda. Det handlar om att det finns en 6verhdngande risk att intervjupersonerna
formedlar en relativt selektiv bild till forskaren. Detta kan ske om forskaren forlitar sig
alltfor mycket pa vad intervjupersonerna sager och inte reflekterar tillrackligt 6ver om det
finns en egen agenda med det som formedlas. En annan aspekt som reflekteras Gver ar
genomfdrandet av intervjuerna, som skett bade digitalt 6ver Zoom och fysiskt pa
intervjupersonernas arbetsplatser. Vi & medvetna om att de olika intervjusituationerna
bidrar till att resultatet kan skilja sig at. Ett fysiskt méte till skillnad fran ett digitalt, tror vi
kan skapa en mer avslappnad intervjumiljo, vilket ocksa kan genomsyra svaren pa fragorna
och diskussionen som intervjupersonen for. Vidare har samtliga intervjupersoner som
deltagit i studien befunnit sig pa olika geografiska platser samt pa olika hierarkiska nivaer.
Anledningen till detta &r for att sékerstélla att intervjupersonernas information kan hanteras
konfidentiellt. Dock forstar vi att detta medfor en viss problematik da upplevelserna
sakerligen skiljer sig avsevart bade vad galler geografisk placering och hierarkisk niva.

Slutligen finns det delar av studien som hade kunnat géras annorlunda eller utvecklas
ytterligare. Eftersom vi enbart fokuserat pa att intervjua chefer sa hade det i ett annat
scenario varit intressant att dven intervjua medarbetare for att fa in andra perspektiv pa
ledarskap och en mer nyanserad bild. I efterhand sa har vi dven reflekterat over var
intervjuguide och att en del av fragorna hade kunnat omformulerats for att generera
tydligare svar kring amnet. Vi upplevde att vissa fragor i samtliga intervjuer resulterade i
svar som lag utanfor studiens amne, vilket tyder pa att vi borde ha formulerat dessa fragor
pa ett mer pedagogiskt satt. Om mer tid fanns hade det varit spannande att intervjua chefer
aven fran andra myndigheter eller organisationer, vilket mojligtvis hade kunnat leda till ett
mer generaliserbart resultat. Forslag pa vidare forskning kommer att presenteras i kapitel
6.
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3. Analys av resultat

| foljande avsnitt presenteras en fenomenologisk analys av den insamlade empirin.
Bearbetning av materialet har utforts enligt Giorgis analysmetod och exempel pa detta tas
upp i avsnitt 2.2.5. Analysen kommer vidare att presenteras i tva kategorier som utgor
essenser av de studerade fenomenen som berdér mans och kvinnors upplevelser av
ledarskap i en polisiar kontext med avseende pa utmaningar. De essenser som
identifierats utifran de meningsbarande enheterna i intervjutranskriberingarna ar
“Forutséttningar for ledarskap ur ett jamstdlldhetsperspektiv’ och “Kulturen i ett
hierarkiskt uniformsyrke” och ar utgangspunkten for vidare analys och diskussion.
Presenterade omskrivningar bor inte tolkas som citat utan &r beskrivningar av
intervjupersoners upplevelser av fenomenen. De kvinnliga samt de manliga
intervjupersonerna urskiljs och benamns med IPX respektive IPY och en tillhdrande
siffra.

3.1 Forutsattningar for ledarskap ur ett

jamstalldhetsperspektiv

Flertalet intervjupersoner betonar vikten av att vara trygg och sann mot sig sjalv och att
inte harma nagon annan i utdvandet av ledarskap. Vidare ar ansvar en grundlaggande
forutsattning for ett fungerande ledarskap, vilket &r ett gemensamt tema som framkommit.
Det gors aven skillnad pa vad det innebér att vara chef respektive ledare. Att ledarrollen
staller hogre krav pa individen an vad chefsrollen gor blir tydligt utifran
intervjupersonernas reflektioner och det framkommer att ledarskapsegenskaper &r nagot
som behdver tranas upp, inte nagot du fods med. Nedan presenteras svar pa fragor kring
ledarskap och chefskap samt vad som &r viktigt att tanka pa:

IPY1: IPY1 menar att chefskap kan du tilldelas medan ledarskap ar ett hantverk
som ar svarare att lara sig att utéva. Dessutom &r det viktigt att ta ansvar, vara
sig sjalv samt vara trygg och kunna sta rakryggad med sina egna varderingar.

IPX1: Man kan ha mer eller mindre fallenhet for ledarskap och det &r nagot man
standigt maste jobba med enligt IPX1. Vidare forklarar hon att som chef behover
man ha i atanke att man ar en forebild vilket innebér ett stort ansvar.

IPX3: Att ta en chefsroll anser IPX3 &r lattare da ledarskapsrollen kraver
traning. Hon tycker inte att det racker att lara sig ledarskap i teorin utan att det
ar nagot som man maste trana pa genom att utsattas for olika prévande
situationer.

Nagot som framkommer kopplat till ansvar och ledarskap &r de normer som genomsyrar
organisationen. Det finns en djupt rotad forestadlining om hur ledarfigurerna i
organisationen ska se ut och vara och dessa normer &r darmed svara att bryta. Detta
framtréader i flera av intervjuerna, vilket synliggors av nedanstaende beskrivningar:
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IPX1: IPX1 upplever att det finns en radsla inom Polisen for att ta in nya
erfarenheter och perspektiv. Vidare har hon uppfattningen av att det finns en
norm att en chef ska vara en vit man i medelaldern med polisuniform. Detta
menar hon resulterar i att dynamiken tenderar att bli valdigt homogen.

IPY1: Det finns en kultur som staller krav pa att de som premieras ska passa in i
normen enligt IPY1. Han beskriver det som ett gammalt synsatt som sitter i
vaggarna och som fortfarande delvis drojer sig kvar. Tillhor du inte normen ar
det svart att vinna medarbetarnas fértroende.

IPY2: For att beskriva hur férdelningen av ansvar pa hogre niva tidigare sett ut
anvander IPY2 metaforen att samma fem mdn, precis om i leken "Hela havet
stormar”, bytte stol med varandra ndr musiken tystnade. Problemet var att det
aldrig togs bort nagon stol eller tillkom nagon ny person.

Vidare beskriver IPX2 att det finns missvisande tankar och férdomar aven vad galler
poliser i allmdnhet och inte bara vilka som kan vara ledare. Hon menar att polisyrket
lampar sig vl for bade kvinnor och man, vilket hon tydliggor i beskrivningen nedan:

IPX2: IPX2 reflekterar ver att det &r latt att tro att en polis ska vara en stor
stark kille men menar pa att det ytterst fa arbetsuppgifter som faktiskt kraver
muskelstyrka.

En aterkommande aspekt ar problematiken i att fa de mest lampade kandidaterna att
faktiskt soka de chefsroller som finns. Kvinnor tenderar att avsta fran att soka dels for att
annonserna ar utformade pa ett satt som riktar sig mer mot méan, dels for att kvinnor staller
hogre krav pa sig sjalva rent karriarmassigt. Intervjupersonerna kanner ett ansvar att
uppmuntra sina kvinnliga medarbetare att faktiskt soka chefsroller och att vaga ta steget
att utmana sina manliga kollegor. Detta dr dock en utmaning, vilket framkommer av
intervjupersonernas berattelser:

IPX3: Vid annonsering av chefsroller anser IPX3 att det tenderar att bli lite som
en Onskelista som ar utformad for man. Vidare reflekterar hon over att man ofta
kanner sig manade att sdka tjanster trots att de inte uppfyller alla krav, medan
kvinnor i stéllet avstar aven nar de uppfyller majoriteten av de krav som stélls.

IPY3: IPY3 beskriver utmaningen han upplever att det finns i att forsoka
uppmana kvinnor att séka chefsbefattningar. Hans upplevelse ar att kvinnor
staller hogre krav pa sig sjalva att kunna allting innan de tilltrader en tjanst,

medan man i storre utstrackning har installningen att de kan lara sig under tiden.

IPY1: Enligt IPY1 sa finns det inte tillrackligt goda forutsattningar for att
rekrytera de béasta cheferna. IPY1 menar att det grundar sig i att det finns
begransade moéjligheter for kvinnor att vara chefer i livets alla skeden, vilket
resulterar i att de later bli att soka chefshefattningar.
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Att faktiskt rekrytera utifran kompetens nar kvinnor val soker chefsroller &r nagot som
kanske inte alltid forekommer. Detta tar IPX3 upp da hon pratar pa ett lattsamt satt om
en situation dar rekryteringen av henne som chef ifragasattes.

IPX3: IPX3 aterger ett samtal dar en kvinnlig kollega fatt fragan varfor IPX3 fick
tjansten i stéallet for en manlig sokande. Den kvinnliga kollegan hade da svarat
skamtsamt att de for en gangs skull valde den mest kvalificerade.

Ytterligare en kvinnlig intervjuperson har upplevt att beddmningen av vem som &r mest
lampad som chef inte alltid &r helt rattvis och baserad pa rimliga grunder. Pa fragan om
det finns nagot som skulle kunna forbattras eller utvecklas vad géller forutsattningarna
for att vara chef inom Polismyndigheten sa pratar IPX1 om hur kandidaters fardigheter
beddms idag jamfort med hur hon 6nskar att det skulle vara.

IPX1: IPX1 beskriver en idealbild av hur organisationen skulle kunna fungera.
Hon pratar d& om att kompetens och erfarenhet ska ligga till grund for vem som
tilldelas en roll eller ett uppdrag. Man ska med andra ord se bortom kon och
uniform vid bedémningen av vem som ar mest lampad.

Att vara kvinna pa chefsniva kan utifran intervjupersonernas upplevelser innebara en
konkurrens med manliga kollegor och det forutsatts darmed att du star pa dig och att du
bevisar din kompetens for att bli hord.

IPX3: Som kvinna upplever IPX3 att man behdver vara lite tuff fér att bli hord
och fa ta plats, framfor allt nar det galler manliga kollegor pa samma hierarkiska
niva. Hon anser att det finns en konkurrens och att man standigt jamfors med
varandra.

IPX1: IPX1 forklarar att hon upplever att hon som kvinna ofta behdver bevisa sin
kompetens och att det finns en konkurrens mellan kollegor. Dock uppfattar hon
det som att samarbetet borjar bli battre och att man arbetar mer tillsammans mot
gemensamma mal i stallet for mot varandra.

Sammantaget kan konstateras att samtliga intervjupersoner har en relativt gemensam syn
pa ledarskap, chefskap och det ansvarstagande som tillkommer. Vidare beskrivs olika
svarigheter vad géller de normer som finns och mdjligheten att utmana dem. Det gar att
utldsa ett samband mellan normen om vem som passar in som chef och vilka som soker
tjanster och darefter faktiskt far chefsroller. Utdver detta framkommer bland de kvinnliga
intervjupersonerna en upplevd konkurrens gentemot de manliga kollegorna samtidigt som
de ocksa upplever att de har mer att bevisa for att na fram. Trots de problem som
synliggjorts framgar det av samtliga intervjupersoner att manga forbattringar redan har
skett och att Polismyndigheten &r i en standig forandring gentemot en mer jamstalld
organisation i alla de avseenden som tagits upp.
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3.2 Kulturen i ett hierarkiskt uniformsyrke

En gemensam ndmnare som kan utlésas och som dr intressant att analysera vidare ar den
starka familjara kulturen som préglas av en tydlig hierarki. Det har uppkommit olika
perspektiv och synvinklar med bade positiva och negativa aspekter. Att Polismyndigheten
ar ett hierarkiskt uniformsyrke har bade sina for- och nackdelar, vilket synliggors av
foljande intervjupersoners beskrivningar:

IPX1: IPX1 upplever att vardefulla erfarenheter fran andra myndigheter eller
arbetsplatser inte vager lika tungt som streck pa axlarna eller uniform. Hennes
upplevelse ar att man tenderar att gémma sig bakom sin uniform i syfte att starka
sin kompetens.

IPX2: Det &r en strikt hierarki dar alla maste veta vem som bestammer menar
IPX2. Hon forklarar att den med mest guld pa axlarna eller den som ar aldst i
tjanst fattar alla beslut i yttre tjanst, det finns ingen tvekan om vem som ar chef.

IPY3: Att polis &r ett uniformsyrke sander en viss signal och en del situationer
tror IPY3 hade varit helt annorlunda om man hade haft vanliga klader. Han
forklarar att det finns manga som stravar efter att ha mycket guld pa axlarna och
som tycker det ar viktigt.

Nagot som blir tydligt ar att det finns ett valdigt tydligt syfte med uniformer och guld pa
axlarna och ar i manga fall ytterst noédvandigt for att verksamheten ska fungera. Samtidigt
upplever nagra av intervjupersonerna att det hierarkiska tankesattet foljer med in i rum
dar det paverkar beslutsfattande och diskussioner i en mer negativ bemarkelse, vilket
exemplifieras av IPX1s beskrivning nedan.

IPX1: IPX1 forklarar att den som har mest guld pa axlarna &ar den som
bestammer. Oavsett sikt sa lyssnar alla pa den som har flest streck pa axlarna,
aven om dennes asikt kanske ar fel.

Aven om organisationen besitter en kultur dér det tenderas att lyssna pa den med mest
guld pa axlarna sa beskriver flertalet intervjupersoner att det aven finns en form av
overprévningskultur. Denna form av kultur &r ett aterkommande dmne som tas upp i
samband med fragor om utmaningar i ledarskapet.

IPY1: IPY1 menar att Overprévningskultur innebar att medarbetare tolkar beslut
mer som rekommendationer.

IPY2: Begreppet dverprévningskultur anvands mycket inom Polisen och kan ses
som lite problematiskt menar IPY2. Vidare forklarar han att medarbetare sjalva
beslutar om vad de tycker behdver goras och anser ibland att de vet bast.
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Samtidigt som dverprévningskulturen beskrivs som problematisk och som en utmaning i
ledarskapet sa tas det trots detta upp aspekter som tyder pad att den behdvs.
Intervjupersonerna beskriver att det finns delar i polisyrket dar egna initiativ och eget
beslutsfattande kréavs for att kunna hantera olika typer av situationer som kan uppsta.

IPX3: IPX3 forklarar att det finns en forvantan pa medarbetarna att de ska vara
sjalvgaende och kunna andra riktning eftersom de har bast bild av situationen
som sker.

IPY3: Overprovningskulturen innebar ibland att hans medarbetare gar at vanster
trots att han sagt att de ska ga at hoger. Samtidigt menar IPY3 att det kan vara
sunt men att det handlar om att ha en fingertoppskéansla.

Pa fragan om intervjupersonerna upplever att det finns nagon tydlig jargong eller oskrivna
regler framkommer olika reflektioner. A ena sidan krévs det en viss typ av jargong for att
orka med de tuffa delarna som yrket innebar men & andra sidan praglas jargongen ocksa
av en mansdominerad machokultur.

IPX2: Den polisjargong som finns beskriver IPX2 som hard men hjartlig. Ibland
skamtas det pa varandras bekostnad men hon menar att det ar en
Overlevnadsstrategi som fungerar som en ventil for att hantera det de upplever
dagligen.

IPY1: IPY1 beskriver det som att nya poliser fostras in i den tuffa jargongen som
finns i organisationen. Han menar att han omedvetet blev en del av det problem
som han anser att jargongen innebar. IPY1 forklarar att det idag utfors ett stort
arbete for att motverka jargongen men att det kravs ett tufft ledarskap for att orka
I arbetets miljoer.

IPY3: Jargongen kan enligt IPY3 ibland bli lite macho och klassiskt manlig nar
det finns en stark chef som inte tar de mjuka fragorna i beaktning. Han beskriver
klimatet som lite “gubbigt”.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att det finns upplevda utmaningar i att leda i en
hierarkisk arbetsmiljo med stark familjar kultur dar bade Overprovningskultur och
jargonger praglar organisationen. Samtliga aspekter som tagits upp tyder pa att den kultur
som finns inom Polismyndigheten dr nddvandig for en fungerande verksamhet men det
innebar i viss man ocksa en rad proévningar for chefernas utévande av ledarskap. Aven
om intervjupersonernas upplevelser ibland skiljer sig at sa finns det hos samtliga kvinnor
och mén en enhetlig uppfattning om att Polismyndighetens kultur innebar bade for- och
nackdelar. Det framtrader en medvetenhet och transparens hos intervjupersonerna som
tyder pa att ett aktivt forandringsarbete pagar standigt for att kulturen ska utvecklas for
att battre samspela med den tid vi lever i idag.
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4. Teorl

I kommande kapitel presenteras forst en redogorelse av sokning, urval och kallkritik.
Dérefter foljer teorier med relevant koppling till den insamlade empirin och den
forskningssyfte som avser att beskriva och analysera méans och kvinnors upplevelser av
ledarskap i en polisiar kontext med avseende pa utmaningar. De teorier som redogors
for kommer sedan att integreras med empirin i en teoretisk analys och diskussion i kapitel
5.

4.1 S6kning, urval och kallkritik

Vi har sokt litteratur framst via skolbibliotekens sokmotorer samt hamtat inspiration till
litteratur fran tidigare uppsatser. Vid val av tryckta kallor har kurslitteratur kompletterats
med annan litteratur som berér &mnen vi ansag var lampliga for uppsatsen. Vidare har vi
anvant oss av vetenskapliga artiklar som vi funnit genom LUBSearch och Google Scholar.
Sokningarna har filtrerats med funktionen “Peer reviewed” samt med artal fran 2000 och
framat, i syfte att fa fram sa tillforlitliga och relevanta kéllor som majligt. Vi har aven
sokt information om artikelforfattarna for att avgdra om artiklarna ar anvandbara i
uppsatsen. De sokord som anvants ar foljande: Police culture, Leadership, Management,
Organizational culture, Equality, Competence, Recruitment. Nagra av de tryckta kéllorna
har ett &ldre utgivningsdatum och vid anvandning av dessa har vi stravat efter att
komplettera med nyare, mer uppdaterad litteratur for att 6ka trovardigheten.

Det finns fyra kallkritiska principer att forhalla sig till: &kthet, tidssamband, oberoende
och tendensfrinet. Nar det galler den forsta principen sa fokuseras det pa i vilken
utstrackning kallan faktiskt ar det som den utger sig for att vara (Thurén, 2014). Vi anser
att vi har tagit hansyn till dkthetsprincipen genom att enbart soka litteraturen via Lunds
universitets sokmotorer och bibliotek samt Google Scholar. Den andra principen berér
tidssambandet, vilket syftar till att handelse och aterberattelse inte skiljer sig alltfor
mycket at i tid. Med andra ord bor samtida kallor anvandas i sa stor utstrackning som
mojligt for att kunna anses vara aktuella i var samtid (ibid). Detta har vi tagit hansyn till
genom att i storsta mojliga man soka efter de senaste upplagorna av tryckta kallor och
enbart anvanda aldre kallor i de fall da dess teorier kan anses vara applicerbara i dagens
samhalle. Tredje principen fokuserar pa kallans oberoende, vilket innebér att litteraturen
ska besta av forstahandskallor och inte vara referat av annan kélla (ibid). Denna princip
har varit svar att tillgodose fullt ut eftersom en stor del av de kallor vi funnit har refererat
till andra forfattare och forskare. Da vi inte kunnat fullfélja denna princip till fullo sa har
vi istéllet gjort noggranna bedémningar och avvégningar nar andrahandskallor valts ut.
Den sista principen syftar till tendensfrinet och innebér att kallans atergivelse av
verkligheten ska kunna anses vara oberoende och darmed inte pa nagot vis vara vinklad
(ibid). Det &r svart att helt och hallet tillgodose den fjarde principen eftersom forskares
och forfattares egna idéer, tankar och erfarenheter speglas i litteraturen. Daremot har vi
haft en konstant och standig medvetenhet kring detta och har darfér genom anvéandning
av ett storre antal kallor stravat efter att presentera en sa nyanserad bild som mdjligt.
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4.2 Ledarskap

Ledarskap ar en mycket central del i organisationsforskning och éven ett av de &mnen
som det forskats mest pd. Det rader delade meningar bland forskare om huruvida
individen kan fodas till ledare eller om ledaregenskaper kan tranas upp (Chan & Drasgow,
2011). Att inneha en chefsroll innebér ett formellt ansvar men forutsatter inte att du &ven
ar en ledare. Pa samma vis behover inte en ledare alltid vara utsedd till chef. Ledarskap
kan, till skillnad fran chefskap vara informellt och grundar sig i personliga férmagor
snarare an formellt ansvar. Vem som utses till ledare handlar framst om gruppens tilltro
till de personliga formagorna som individen besitter (Thor, 2011). Det gar vidare att
definiera begreppet ledarskap pa olika sétt, Winston & Petterson (2006) definierar det pa
féljande vis:

“A leader is one or more people who selects, equips, trains, and influences one or
more follower(s) who have diverse gifts, abilities, and skills and focuses on the
follower(s) to the organization's mission and objectives causing the follower(s) to
willingly and enthusiastically expend spiritual, emotional, and physical energy in
concerted coordinated effort to achieve the organizational mission and
objectives.” (2006, s. 7).

De menar att en ledare véljer ut, trdnar och influerar sina foljare till att med engagemang
och entusiasm arbeta mot organisationens givna mél och visioner. Aven Yukl (2010)
definierar ledarskap pa ett liknande vis da han beskriver det som en process av att influera
andra att saval forsta som komma Gverens om vad som behover goras for att arbeta mot
de uppsatta malen i organisationen. Han beskriver den splittrade synen pa ledarskap och
chefskap och vad som skiljer dessa at. Det finns de som anser att det inte gar att kombinera
ledarskap och chefskap samtidigt som andra ar av asikten att bada rollerna kan integreras
och samspela (ibid). Vidare definierar Lennerlof (1969) chefsrollen som att en person
formellt utsetts till att inneha en chefsbefattning, vilket innebar ansvar &ver
organisatoriskt understalld personal. Lennerl6f (1969) ar av asikten att ledarskap och
chefskap bor samverka for att uppna syftet med en chefsbefattning.

Wolvén (2000) staller sig fragan om ledarskap verkligen behovs och konstaterar vidare
att det &r en nodvandighet, aven i relativt sma grupper. Att ledare uppstar i grupper ar i
princip oundvikligt eftersom effektivt arbete forutsatter nagon form av planering och
struktur. Farrell (2019) menar att hur ledare kommunicerar speglar, tydligare an nagot
annat, organisationens verkliga varderingar. Ledarens sétt att kommunicera pa kan ha mer
inverkan pa medarbetarna &n den faktiska organisationspolicyn. Medarbetarnas tillit
paverkas av huruvida ledaren i fraga efterlever de véarderingar som kommuniceras ut. Om
dessa inte efterlevs kan misstro byggas upp bade vad géller ledarskapet i sig och for beslut
som fattas for organisationen.

4.3 Organisations- och yrkeskultur
Bang (1999) definierar organisationskultur som de gemensamma normer, varderingar och
verklighetsuppfattningar som medlemmarna i en organisation tillsammans skapar da de
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interagerar och samverkar med varandra och omvarlden. Vidare beskriver Granér (2004)
att det finns yrken som préglas av omvarldens forvéantningar vad galler hur medarbetare
bor agera och bete sig. Forvantningarna kan upplevas idealistiska och kan exempelvis
handla om att aldrig fa bega misstag. Ett resultat av den bild som omvarlden malar upp &r
att yrkeskulturen starks, vilket kan leda till en sluten kollektiv gemenskap dér alla verkar
for att bevara de myter som existerar. Nedan presenteras en definition av yrkeskultur av
Granér (2004):

“En sndv, selektiv och uppgiftsbaserad version av kultur som skapas av och
skapar yrkets socialt relevanta varldar. Inbaddad i traditioner och historia
innehaller yrkeskulturer accepterade praktiker, regler och principer for
uppférande som tillampas i praktiska situationer liksom generaliserade
forklaringar och Gvertygelser. Sadana kulturer belyser selektivt konturerna av en
omgivning, i det att den ger mening at vissa fakta och inte at andra, och férenar
sdtt att se, gora och tro.” (2004, 5.29).

Social identitet utgor en stor del av yrkeskulturen och kan exemplifieras genom hur en
medarbetare presenterar sig sjalv och sitt yrke. Vidare beskrivs att exempelvis
medarbetare som tillhor yrkesgruppen polis inte uttrycker sig som att de arbetar som
poliser, utan att de ar poliser (Granér, 2004). Stereotyper &r nagot som tenderar att uppsta
inom starka grupper och innebér att gruppmedlemmar tillskrivs generaliserande
egenskaper enbart pa grund av att de tillhor just den gruppen (Heilman, 2012). Normer
innefattar ett forvantat beteende som gruppen accepterar, vilket galler bade uttalade och
outtalade normer. Att félja normer kan generera bade bel6ning och uppmuntran medan
avvikande fran normen riskerar att leda till negativa konsekvenser for individen (Bang,
1999). Inom Polismyndigheten finns det en stark norm vad galler tillhorighet och tillit till
varandra. Hogsta prioritet ar att stalla upp for sina kollegor och att halla varandra om
ryggen. Den starka karandan och solidariteten ar nagot som forskare funnit bade inom
svensk Polismyndighet samt internationellt. Gemenskapen innebér att poliser tenderar att
folja existerande normer for kollegialt umgénge genom att agera enhetligt, vilket kan
uppfattas som forutsagbart beteende (Granér, 2004).

Tydlig hierarkisk organisering ar nagot som ar vanligt férekommande i byrakratiska
organisationer. Det finns ofta en detaljerad ansvarsfordelning, ett strikt system av regler
och befordran inom organisationen sker utifran senioritet eller prestation, ibland &ven
baserat pa en kombination av bada. | en omvarld som é&r i standig forandring ar det en
utmaning for toppstyrda, starkt hierarkiska organisationer att anpassa sig och folja med i
samtidens utveckling (Wolvén, 2000). King (2005) beskriver Polismyndigheten som en
hierarkisk organisation dar det gar att utlasa fem olika sorters hierarkier: skills, reward,
seniority, status, och authority. Han menar vidare att beroende pa var i de olika
hierarkierna en individ befinner sig paverkas fordelningen av makt. Dessa fem hierarkier
berér bland annat nivan av kompetens, antal anstallningsar inom organisationen, social
status, formell makt eller auktoritet samt olika former av beldning som exempelvis
uppgradering av uniformen eller fortur i val av arbetsuppgifter.
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4.4 En jamstalld arbetsplats

Jamstélldhet innefattar aspekter som bland annat hur bemdétandet av kvinnor och man ser
ut samt huruvida utvecklingsmojligheter och arbets- och anstallningsforhallanden &r
likvéardiga mellan konen eller inte. Ur ett jamstéalldhetsperspektiv handlar det &ven om
vem som gynnas vid verkstéallande av beslut, férdelning av resurser samt vid utvecklingen
av normer pa en arbetsplats. Om en arbetsplats har en jamn fordelningen av mén och
kvinnor kan det bendamnas som en kvantitativt jamstalld arbetsplats. For att uppna en total
jamstélldhet kravs dock &ven en kvalitativ jamstalldhet, vilket innebaér ett tillvaratagande
av kunskaper, erfarenheter och varderingar fran bada konen. Vid arbete med jamstalldhet
ar det viktigt att forsta och ha kunskap om de sociala konen, det som dven bendamns som
genus (Fagerlind, 2009). Genus definieras av Féagerlind (2009):

“Begreppet genus anvdinds for att beskriva forestdllningar, idéer och handlingar
som formar méanniskors sociala kon. De handlar om hur kvinnor och man bor
vara och vad de bor gora, om kvinnors och méns egenskaper, férmagor,
beteenden, ansvarsomraden och preferenser, och om vad som anses vara
kvinnligt respektive manligt.” (2009, s.8).

Aven Franzén och Tzimoula (2021) menar pa att begreppet kon, utifrn ett
genusperspektiv, anses vara socialt konstruerat. Det finns enbart subjektiva idéer om
hur mén och kvinnor ska agera i olika givna situationer (Franzen & Tzimoula, 2021). |
Sverige arbetas det med jamstalldhet inom de allra flesta organisationer, men hur det
gors och vad som gors skiljer sig at. Det finns heller ingen gemensam definition for
vad jamstélldhet innebar, vilket leder till att det kan finnas olika uppfattningar om vad
jamstélldhet betyder (Linghag, 2009). En jamstélld arbetsplats med jamn fordelning av
beslutsfattande positioner ar fordelaktigt aven for organisationen som helhet. Det
argumenteras vidare for att tillsattning av kvinnor pa chefsniva samt tillvaratagande av
kvinnliga ledare genererar en langsiktig investering och okar mdjligheterna for
organisationens oOverlevnad. Genom att lyfta fram kvinnor som ledare blir
organisationen ocksd mer konkurrenskraftig. Det handlar om att dra nytta av alla
medarbetares kompetens och anvianda sig av detta pa basta mojliga satt (Drake och
Solberg, 1996).

4.5 Kompetensforsorjning

Kompetens ar beroende av sammanhanget, vilket kan innebdra att all kompetens inte alltid
tas tillvara pa (Ellstrom, 1992). Organisationer som lagger vikt vid att ta vara pa
medarbetares kompetens och tillgodose deras behov, &r de som bast ocksa kan bemota
sina kunders behov (Bolman & Deal, 1997). Ellstrom (1992) definierar vidare begreppet
kompetens enligt foljande:

“Med kompetens avses hdr en individs potentiella handlingsformdga i relation till
en viss uppgift, situation eller kontext. Narmare bestamt formagan att
framgangsrikt (enligt egna eller andras kriterier) utfora ett arbete, inklusive
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formagan att identifiera, utnyttja och, om mojligt, utvidga det tolknings-,
handlings- och Vdrderingsutrymme som arbetet erbjuder.” (1992 s. 21).

Ellstrom (1992) menar att kompetens handlar om formagan att genomfara de uppgifter
som ingar i arbetet samt att urskilja mojligheter for egna initiativ och tolkningar. Till
skillnad fran kompetens, som handlar om vad individen bidrar med till arbetsplatsen, sa
handlar kvalifikationer om vad arbetet stéller for krav. Det finns olika former av
kompetens och kvalifikationer. Kompetens kan delas upp i tre delar; formell, faktiskt och
utnyttjad medan kvalifikationer delas upp i uttalade och faktiska. Den kompetens som
individen har med sig fran utbildning kallas formell, faktisk kompetens &r det kunnande
som &r anvandbart i arbetslivet och utnyttjad kompetens innebér vidare att individens
kompetens i sjalva verket kommer till anvéndning i arbetssituationer. Faktiska
kvalifikationer handlar om de krav som arbetet i fraga staller och uttalade kvalifikationer
syftar till de krav som arbetsgivaren uttryckligen efterfragar (ibid).

I en svensk studie som utforskar rekryteringsprocessen med etnicitet och kon i fokus
konstateras det att “ritt kompetens” &r viktigare 4n kon och etnicitet, men det saknas en
tydlig definition pd vad ratt kompetens faktiskt innebar. Fokus kan latt hamna pa
subjektiva kriterier som exempelvis personlighet eller social kompetens, vilket gor att
rekryteringen riskerar att bli homogen i den man att de som stammer in pa det vélkanda
premieras (Holgersson, 2004). Kriterier for eventuella befordringar kan spegla ledningens
egna varderingar och antaganden. De som premieras tenderar da att passa val in i
ledningens Onskade eller redan existerande kultur och dess medfdljande normer (Bang,
1999). Holgersson (2004) havdar vidare att begreppet karriar utgdr frdn mans
arbetslivsmonster, men att det trots detta portratteras som om det skulle vara kdnsneutralt.
Traditionellt sett menas det att man i jamforelse med kvinnor i hogre grad har varit de
som gjort karridar. Majoriteten av de Kkarriarkulturer som préglar arbetsmarknaden &r
influerade av manliga konstruktioner. Konstruktioner av manligt och kvinnligt &r inte
omdjliga att forandra, men forandringarna ar ofta subtila och sker langsamt. Med
bakgrund av detta argumenterar Holgersson (2004) vidare for att man tenderar att vara de
som har bast forutsattningar for att klattra i hierarkin eftersom organisationens mest
grundlaggande varderingarna ofta personifieras av man.
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5. Teoretisk analys och diskussion

| detta kapitel kommer en analys och diskussion att foras med utgangspunkt i den
empiriska analysen i relation till de teorier som presenterats ovan. Malsattningen med
diskussionen &r att uppfylla och knyta an till uppsatsens syfte att beskriva och analysera
mans och kvinnors upplevelser av ledarskap i en polisiar kontext med avseende pa
utmaningar. Kapitlet har disponerats utifran samma rubriker som i den empiriska
analysen, foljt av ett antal underrubriker med avsikt att mer ingdende analysera och
diskutera teman som urskilts och synliggjorts.

5.1 Forutsattningar for ledarskap ur ett

jamstalldhetsperspektiv

Ett antal teman har urskilts och synliggjorts nar empiri och teori har satts i relation till
varandra nér det galler ledarskap och forutsattningar ur ett jamstalldhetsperspektiv. Det
forsta temat beror skillnaden mellan ledarskap och chefskap i kombination med det
ansvarstagande som det forutsatter. VVidare har teman kring normer och tillvaratagande av
kompetens belysts och kommer nedan att analyseras och diskuteras mer ingaende.

5.1.1 Att gora skillnad pa chef och ledare

Med utgangspunkt i vad som gar att utlasa fran analys av empiri sa framgar det att det
finns en tamligen gemensam uppfattning om att ledarskap och chefskap skiljer sig at. Som
Thor (2011) beskriver gar det att vara ledare utan att vara chef och vice versa. Han menar
pa att ledare till skillnad fran chefer kan vara informella. Vidare redogor daven Yukl (2010)
for att det finns skillnader i synen pa ledarskap och chefskap i huruvida det gar att
kombinera rollerna eller inte. 1 empirin framgar det att intervjupersonerna upplever
ledarrollen som mer kréavande och utmanande an chefsrollen. Detta kan kopplas till Thors
(2011) teori om att ledarskap grundas i personliga férmagor snarare an formellt ansvar,
vilka ar avgorande for att vinna gruppens tillit. I teorin presenteras aven olika former av
ansvar dar Lennerlof (1969) redogor for det organisatoriska ansvaret for understalld
personal, medan Winston och Petterson (2006) betonar ansvaret for att trdna och influera
sina medarbetare till att arbeta engagerat mot organisationens mal. Utifran empirin
synliggors en tydlig bild av ledaren som en ansvarstagande forebild och det reflekteras
over att kvalitén pa ledarskapet ar beroende av individens trygghet i sig sjalv. Det rader
delade meningar bland forskare nar det galler formagan att utova ledarskap och fragan ar
om det gar att fodas till ledare eller om det ar egenskaper som behover tranas upp (Chan
& Drasgow, 2011). | empirin daremot finns det en samstdimmig uppfattning om att
ledarskap kraver kontinuerlig traning bade teoretiskt och praktiskt. Dartill finns det ocksa
en uppfattning om att olika individer kan ha mer eller mindre fallenhet for utévandet av
ledarskap.

Vi drar slutsatsen att ledarrollen kan upplevas som mer pafrestande eftersom individen
forvantas vara en forebild for medarbetarna genom att anvanda sina personliga férmagor.
Det récker inte enbart att hantera det organisatoriska ansvaret som en chefsroll medfér
utan det krévs &ven att ledaren anvéander sin personlighet och tryggheten i sig sjalv for att
vinna medarbetarnas respekt och fortroende, vilket i sin tur kan upplevas som
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kravstéllande pa ett mer personligt plan. Precis som bade Lennerlof (1969) och Yukl
(2010) namner sa tror vi att en kombination samt ett samspel mellan chef- och ledarroll
behover fungera for att ledarskapet ska bli optimalt. Inom Polismyndigheten, som har en
tydlig hierarkisk struktur i chefsbefattningar och positioner, ar respekt och fortroende
ytterst nodvéandigt samtidigt som det formella och organisatoriska ansvaret inte gar att
franga. Detta leder oss till den slutgiltiga reflektionen att en integration av chefskap och
ledarskap ar oumbarligt for att verksamheten ska fungera. Med detta sagt menar vi att det
ar minst lika viktigt att utbilda sig i hanteringen av det organisatoriska ansvaret for att
hitta en balans mellan den typen av ansvar och det ansvar som det innebar att med
personliga egenskaper influera och engagera sina medarbetare.

5.1.2 Normer och tillvaratagande av kompetens

Forestallningen om hur en hogt uppsatt chef ska vara inom Polismyndigheten &r en idé
som &r djupt rotad och som praglar dynamiken i organisationen. Det framkommer i analys
av resultat att de polischefer som utgor normen &r vita medeldlders man i polisuniform
och att det finns en frustration 6ver att ledningen genom tiderna varit valdigt homogen.
Bang (1999) menar att nér ledningen utformar kriterier som speglar dess egna varderingar
och antaganden sa premieras de som redan passar in i den befintliga kulturen och
tillhérande normer. Utdver den kultur som uppratthalls inom organisationen s menar
Granér (2004) att &ven omvarlden bidrar med sina idealiska forvantningar till att det
skapas normer for hur medarbetare inom en viss yrkesgrupp bor agera och bete sig.
Utifran empirin framgar det att det upplevs som att det finns en forvantan om hur en polis
bor vara. Den ideala polisen beskrivs som en muskulés man, men i sjalva verket forklaras
det att ytterst fa arbetsuppgifter kréaver faktisk muskelstyrka. Omvérldens ibland
verklighetsfranvanda forvantningar leder enligt Granér (2004) till att en yrkeskultur véxer
sig stark, vilket bidrar till att en sluten gemenskap bildas dar medarbetare kollektivt verkar
for att bevara existerande myter.

En reflektion som synliggors i analys av resultat ar att annonsering av chefsroller inom
Polismyndigheten tenderar att utformas for och riktas mot man. Vidare ndmns daven de
begransade forutsattningarna som finns for att kunna rekrytera de basta cheferna och en
parallell dras till att det inte fullt ut finns mojlighet for kvinnor att vara chefer i livets alla
skeden. Som framgar av Holgersson (2004) sa utformas Kkarridrer utifran méns
arbetslivsmonster, vilket lett till att mén traditionellt sétt gjort karriér i storre utstrackning
an kvinnor. Vidare beskrivs att mén har bast forutsattningar for att klattra i hierarkin
eftersom organisationens grundldggande varderingar ocksa ofta ar utformade av man, for
man. En utmaning som beskrivs i empirin ar svarigheten att motivera kvinnor att faktiskt
soker chefsroller. Detta beror dels pa att annonserna kan tolkas som kravlistor riktade till
man, dels for att det upplevs att kvinnor staller hdgre krav pa den egna kompetensen.
Upplevelsen ar att man, till skillnad fran kvinnor, har ett omvant tankesatt dar de gar in
med instéllningen att kunskap och kompetens kan utvecklas med tiden och att det som de
inte redan kan gar att lara.

Precis som Ellstrom (1992) sager sa ar kompetens beroende av sammanhang och detta
kan i sin tur leda till att all kompetens inte tillvaratas. Holgersson (2004) tar upp vikten
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av att fokusera pd “ritt kompetens” snarare dn kon och etnicitet, men i brist pd tydlig
definition av vad ratt kompetens faktiskt innebar kan fokus hamna pa mer subjektiva
kriterier. En upplevelse som beskrivs i empirin &r att man premieras i stallet for att
beddmning sker bortom kén och uniform. Detta kan, enligt Holgersson (2004), vara en
konsekvens av den homogena rekrytering som kan uppsta nar uttalade kvalifikationer
(Ellstrom, 1992) blir subjektiva och fokus hamnar pa sadant som social kompetens eller
personlighet. Aven om Holgersson (2004) menar att det ar viktigare att fokusera pa ratt
kompetens dn pa kon och etnicitet sa framhaver Drake och Solberg (1996) fordelarna med
en jamn fordelning av kvinnor och man pa beslutsfattande positioner. Fran empirin
framgar det att kvinnor behdver bevisa sin kompetens i storre utstrackning an man for att
fa sina roster horda. Utéver detta upplever kvinnliga chefer dven en konkurrens gentemot
sina manliga kollegor, framst pa den egna hierarkiska nivan. Fagerlind (2009) tar upp en
aspekt av jamstalldhet kopplat till vem som gynnas vid beslut, fordelning av resurser och
utveckling av normer. Var reflektion ar att de som tidigare gynnats vid utvecklingen av
normen har varit man och att nar detta gar mot forandring utmanas gamla tankeséatt och
monster. Utifran empirin gor vi en tolkning att de manliga cheferna inte konkurrerar
medvetet, utan att detta snarare ar ett fenomen som uppstar eftersom det finns sa djupt
rotade forestéllningar och normer for hur kvinnor och mén ska vara samt verka i
organisationen. Med andra ord ligger problematiken pa en organisatorisk niva snarare an
individuell. Nagot som dock framhéavs i empirin ar den forbattring som redan hunnit borjat
ske, dar arbetet i allt storre utstrackning utgdrs av ett battre samarbete snarare &n
konkurrerande mot varandra.

5.2 Kulturen i ett hierarkiskt uniformsyrke

Foljande avsnitt innehaller en mer fordjupad diskussion och analys dar teori och empiri
kopplas samman kring de tva teman som ber6r hierarki och kultur. Det forsta temat syftar
till att belysa konsekvenser av en stark hierarki med tydligt utsedda ledare samt hur detta
hanger ihop med Polismyndighetens upplevda 6verprévningskultur. Avslutningsvis fors
en diskussion och analys kring den jargong som préglar verksamheten.

5.2.1 Guld pa axlarna och 6verprévningskultur

Wolvén (2000) beskriver att byrakratiska organisationer har en hierarkisk struktur dar det
finns en tydlig ansvarsfordelning, strikta regler och ett system for befordran utifran den
som har flest verksamma yrkesar och prestation. Aven King (2005) namner hierarkiska
organisationer och beskriver att Polismyndigheten ar en sadan, vilket ocksa framkommer
I empirin dar det gors tydligt att alla vet vem det ar som bestdmmer. Wolveén (2000)
betonar att ledare alltid behovs och oundvikligen uppstar eftersom effektivt arbete
forutsatter planering och organisering. Det framgar aven i empirin att den som har mest
“guld pa axlarna” eller dr dldst dr den som har sista ordet i yttre tjénst. Det beskrivs ocksé
att denna hierarkiska struktur i vissa fall &ven kan gora sig synlig i forum d&r uniform och
guld pa axlarna inte borde vara avgorande for beslutsfattande. Som Farrell (2019) tar upp
sa ar ledarens kommunikation mer avgdérande an nagot annat for att spegla
organisationens verkliga varderingar. Sattet som ledaren kommunicerar pa menas ha
storre inverkan pa medarbetarna &n organisationspolicyer. | empirin framgar att en del
ledare tenderar att ggmma sig bakom uniformen for att stirka sin kompetens och oavsett
vem som faktiskt har ratt sa leder det till att den som har mest guld pa axlarna &r den som
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antas veta bast. Tilliten for ledare och de beslut som fattas i organisationen ar avhangigt
av i vilken utstrackning ledarna lever som de lar och féljer de varderingar som
kommunicerats ut (Farrell, 2019). Vi drar slutsatsen att ledarnas kommunikation och
struktur for vem som bestdmmer i olika situationer kan vara en kalla till den
Overprovningskultur som belyses i empirin. Vi tror att om det finns en kultur dar alla
villkorslost lyssnar pa den som anses vara hogst uppsatt trots att denne kanske inte alltid
vet bast sa kan en konsekvens av detta bli att medarbetarna ifragasatter besluten i hogre
grad. Farrell (2019) menar att ledare som inte foljer de egna vérderingarna kan bidra till
att en misstro uppstar bland medarbetarna vad galler organisationens beslutsfattande.

Vidare kan vi &ven se en koppling mellan dverprovningskultur och Kings (2005) teori om
de fem olika hierarkierna inom Polismyndigheten. Var reflektion ar att en medarbetare
kan vara pa en hog hierarkisk niva vad galler kompetens och darfor ifragasatta en chef
som befinner sig pa en hogre niva vad galler formell makt och auktoritet. Som framgar i
empirin  innebédr overprovningskultur att medarbetare behandlar beslut som
rekommendationer eller diskussionsunderlag. Det finns en tendens att fattas egna beslut
av medarbetare som anser att de sjalva vet battre, vilket visserligen ar en nddvéandighet i
manga situationer i Polismyndighetens verksamhet. Det forklaras samtidigt att det finns
en forvantan pa medarbetarna att de ska ha en férmaga att kunna ta initiativ och fatta egna
beslut nar situationen kréaver det. Problematiken som vi tror uppstar knyter aterigen an till
guld pa axlarna. Var tolkning &r att dven detta fenomen kring eget beslutsfattande och
initiativtagande foljer med in i rum dér det inte passar in eller bor vara och att det ar vid
dessa tillfallen som utmaningen med éverprévningskulturen uppstar for cheferna.

5.2.1 Jargong som Overlevnadsstrategi eller en kalla till problem?

For att djupare analysera kéllorna till den starka yrkeskultur och gemenskap som namns
i avsnitt 5.1.2 sa tror vi att utdver omvarldens forvantningar sa kan det ocksa bero pa
nodvandigheten att fatta egna beslut da omstandigheterna kraver det. Med bakgrund av
detta tror vi att det finns ett starkare behov av att finna tillit for varandra i arbetet da det
ibland handlar om allvarliga situationer pa liv eller dod. Granér (2004) tar upp den starka
normen vad géller tillit och tillhérighet inom Polismyndigheten dér hdgsta prioritet ar att
stalla upp och halla varandra om ryggen. Vidare beskrivs en stark karanda och solidaritet
som gar att finna bade inom svensk polis och internationellt. I analys av empiri beskrivs
den karanda och polisjargong som existerar som hard men hjartlig. Tillsammans skojas
och skrattas det for att ventilera och hantera de tuffa situationer som dagligen uppstar i
arbetet. Trots att det finns en jargong som bidrar till att de provande och utmanande
delarna av arbetet blir hanterbara sa kan jargongen till viss man upplevas som macho och
problematisk. Utifran empirin synliggors det att nya poliser fostras in i en hard jargong
som kan vara svar att upptacka problematiken med. Det kravs en medvetenhet for att
kunna fa perspektiv pa hur jargongen ter sig och hur den praglar verksamheten. Vidare
beskrivs det i empirin att det behdvs ett tufft ledarskap for att kunna forandra de delar av
jargongen som har en negativ inverkan. Jargongen kan tolkas utgdra en del av de normer
som finns i organisationen och Bang (1999) menar pa att ett avvikande fran normen kan
leda till negativa konsekvenser for individen. Att bryta jargongen och ga emot normerna
tolkar vi som en upplevd utmaning for ledarna, da detta arbete riskerar att leda till den typ
av negativa konsekvenser som Bang (1999) talar om. En annan aspekt som vi tror att

26



jargongen har sin grund i ar den sociala identitet som en polis standigt efterlever i sitt
yrkesliv. Granér (2004) forklarar den starka kopplingen mellan social identitet och
polisyrket genom att exemplifiera hur poliser presenterar sig som att de ar poliser snarare
an att de arbetar som poliser. Vi formodar ocksa att stereotyper spelar en stor roll for
jargongens utveckling. Heilman (2012) redogor for att stereotyper tenderar att uppsta
framfor allt inom starka grupper och att det skapas forvantningar pa medarbetarna att de
ska bete sig pa ett visst satt for att tillhdra gruppen. Jargongen tror vi dven gar att koppla
till den tidigare namnda karandan och den starka tillhorighet som finns inom
Polismyndigheten.

Som Wolvén (2004) namner sa lever vi i en konstant foranderlig omvaérld, vilket vi tror
kan utgora en utmaning for starkt hierarkiska organisationer vad galler bade anpassning
och utveckling. Var tolkning ar att Polismyndighetens traditionella, djupt rotade
organisationsstruktur kan vara en orsak till att den utveckling som cheferna efterfragar
vad galler kultur och jargong inte riktigt sker i den takt som ar 6nskvérd. Det framgar
tydligt i empirin att manga forandringar har skett, men att det trots detta finns mycket som
behdver fortsatt forbattras. Eftersom det finns en medvetenhet pa chefsniva om de
svarigheter som jargongen ibland kan medfora sd tror vi att stora mojligheter till
forbattringsarbete finns. Var reflektion ar att fokus bor ligga pa att arbeta vidare med
normer och social identitet eftersom det ar aspekter som ar formbara och féranderliga.
Tack vare den starka sociala identitet, karanda och tillférlitlighet som genomsyrar
Polismyndigheten sa tror vi att det ocksa gar att skapa en forandringsbenagenhet och en
gemensam malbild av en dnnu sundare arbetsplats. Vi far uppfattningen av att det finns
ett enormt engagemang bade hos chefer och medarbetare for att bidra till att skapa en
béttre varld, vilket ocksa ar nagot som tydligt framgar av empirin. Den medvetenhet och
transparens som synliggjorts bade av empirin och av Internrevisionens rapport (2019)
menar vi ar ett betydelsefullt steg i ratt riktning. Ambitionen att forandra och forbéattra
borjar i den egna organisationen, och det ar ett arbete som behdver ske fortlépande for att
bryta gamla monster och félja med i samtidens utveckling.
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6. Avslutande reflektioner

| detta kapitel presenteras avslutande reflektioner foljt av tankar om uppsatsens betydelse
for organisationen samt forslag pa vidare forskning. For att knyta an till uppsatsen syfte
att beskriva och analysera mans och kvinnors upplevelser av ledarskap i en polisiar
kontext med avseende pa utmaningar sa har vi identifierat ett antal utméarkande
utmaningar. En av utmaningarna som tas upp &r att hitta en balans mellan att vara ledare
och chef och att lyckas uppratthalla rollen som forebild for medarbetarna. Det synliggors
utmaningar vad galler att lyckas rekrytera de basta cheferna samt att motivera kvinnor att
faktiskt sdka chefsroller. Vidare framkommer en upplevelse ur det kvinnliga perspektivet
att det rader en konkurrens mellan chefer pa samma hierarkiska niva. Det framgar dock
att detta ar pa vag mot forbattring och att samarbete ersatter konkurrens i allt storre
utstrackning. Polismyndighetens hierarkiska struktur &r i hogsta grad nédvéndig i yttre
tjanst men tenderar att félja med in i rum dar uniform inte bor vara avgérande for
beslutsfattande. Detta &r en utmaning da chefer kan uppleva att de inte far sin rost hord
pa grund av att de inte har tillrackligt mycket guld pa axlarna, trots att de besitter ratt
kompetens. En annan framtrddande utmaning &r den &verprovningskultur som
genomsyrar organisationen och som &r svar att helt och hallet undga. Medarbetarna
forvéantas vara initiativtagande och fatta egna beslut men &ven i dessa situationer foljer
det med in i rum dar det inte hér hemma. En annan prévning som cheferna stalls infor ar
att identifiera problematiken med polisjargongen, vad problemen innebédr och hur detta
kan forandras. Det finns en ambition pa individniva men svarigheten ligger i att fa med
sig organisationen i det kontinuerliga utvecklings- och férandringsarbetet.

Vi ser att forandringar ar mojliga och ar pa god vag att ske men ar nagot som tar tid att
forankra i en s& stor och starkt hierarkisk organisation som Polismyndigheten. De
provningar som synliggjorts kopplar vi till en strukturell och organisatorisk niva snarare
an individuell, vilket leder oss till slutsatsen att chefernas utmaningar “sitter i viggarna”.
Vi tror att utmaningarna till stor del grundar sig i gamla och traditionella monster och
tankesatt som lever kvar inom Polismyndigheten. De normer och den kultur som préglar
verksamheten ar nagot som alla gemensamt behéver arbeta med for att forandring fortsatt
ska kunna ske och darfor anser vi att det kravs en medvetenhet samt en 6ppenhet att vilja
utveckla bade sig sjalv och organisationen i helhet. Cheferna kan inte pa egen hand
genomfora detta forandringsarbete, men de kan utgdra goda forebilder och inspirera
medarbetarna att tillsammans verka for en jamstélld arbetsplats med sund jargong och
kultur. Var forhoppning &r att detta arbete bidrar till sdval nya perspektiv som ytterligare
medvetenhet kring vad som behdver utvecklas och forandras vad galler de utmaningar
som ledarskapet innebéar for bade man och kvinnor inom Polismyndigheten.

Under arbetets gang har ett intresse vuxit fram for att fordjupa sig ytterligare i de
bakomliggande orsakerna till de utmaningar som identifierats. Ett forslag pa vidare
forskning &r att undersoka dven medarbetarnas upplevelser vad galler exempelvis
polisjargong och Gverprovningskultur. Pa detta vis skulle ett bredare perspektiv kunna
uppnas och ytterligare dimensioner synliggoras, vilket kan bidra till en djupare forstaelse
for hur fenomenen uppstar samt hur de paverkar organisationen. Utover detta skulle ocksa
antal intervjupersoner i var studie ha kunnat utokas for att fa en annu storre bredd i det
empiriska materialet samt en mer nyanserad analys. FOr ett mer generaliserbart resultat
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vore det aven intressant att intervjua chefer fran andra myndigheter eller organisationer.
Slutligen ser vi manga vardefulla majligheter for vidare forskning kring samtliga teman
som redogjorts for i detta arbete. Vidare har det utifran empiriskt insamlat material blivit
tydligt att det finns en stor forandringsbendgenhet och transparens, vilket gor
Polismyndigheten till en tacksam organisation att forska vidare i.
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8. Bilaga
8.1 Intervjuguide

Inledning

1. Berétta lite om dig sjélv, din roll och arbetsuppgifter.

a.
b.

Berétta lite om dig sjalv. Vem &r du?

Hur lange har du arbetat inom polisen? Har du haft olika
chefsbefattningar?

Beskriv kort din roll och vad den innebér samt vilka arbetsuppgifter du
har.

Hur manga anstéllda ar du chef dver?

“I vér utbildning har vi diskuterat mycket kring skillnaderna mellan begreppen chef och

ledare:

Definition chef: “Att vara chef &r att inneha en position man utsetts till — formellt
ledarskap, &r ocksa kopplat till ansvar for ledningsarbetet i organisationen.”

Definition ledare: “Att vara ledare dr att ha pdverkan pa andra, att ha fortroende frén

andra — kan vara ett informellt ledarskap.

2999

Del 1. Fragor om ledarskap

2. Vad tycker du ar viktigt att tanka pa som chef respektive som ledare?
3. Vad é&r enligt dig grundladggande i att utova ett bra ledarskap?

a. Vilka egenskaper tycker du att en ledare bor ha?

b. Varfor? Kan du ge ett exempel pa varfor just detta ar viktigt?
4. Vad anser du ar dina styrkor respektive svagheter som ledare?
5. Vilka forvantningar hade du pa chefsrollen innan du paborjade tjéansten?

a. Upplever du att dina férvantningar stammer éverens med verkligheten?
6. Hur skulle du beskriva chefernas forhallningssatt gentemot varandra?

a. Upplever du att det finns nagra oskrivna regler eller en tydlig jargong?
7. Hur skulle du beskriva er organisationskultur pa Polisen?

a. Upplever du som kvinna/man att det finns en “machokultur” eller en mer

“dominerande kultur” av ndgot slag? Pa vilka sétt?

Del 2. Fokus pa upplevelser och utmaningar

8. Vilka utmaningar och svarigheter upplever du att det finns i ditt ledarskap?
a. Ge ett exempel pa en situation dar utmaningarna blir extra patagliga?
b. Upplever du att utmaningarna mest ar emotionella eller mer praktiska?

C.

Upplever du att det & mer av det ena eller det andra pga att du ar
kvinna/man?



9. Vilka krav stéller samhéllet pa dig som ledare?
a. Vilka krav stéller organisationen pa ditt ledarskap?
b. Vad tror du detta beror pa? Har det nagot att gora med att du ar
kvinna/man i positionen?
10. Hur upplever du balansen mellan de krav som stalls och de férutsattningar som
du far i ditt arbete?
11. Pa vilket satt upplever du att det finns forvantningar pa dig som chef?
a. Vilka forvantningar/visioner har du pa dig sjalv? Tror du att du hade haft
samma forvantningar om du istallet var kvinna/man i samma position?
b. Vilka forvantningar har dina medarbetare pa dig? (Agerande, beteende,
kompetens)
12. Pa vilket satt har du upplevt att du ifragasatts som chef?
a. Beskriv en situation?
b. Vad tror du att det beror pd? Kan det ha och géra med kvinna/man i
chefsposition?
13. Tycker du att det finns nagot som behdver utvecklas eller forandras vad galler
forutsattningarna for att vara chef inom Polismyndigheten?

Avslutning

14. Finns det nagot du vill tillagga utdver vara fragor till dig?
Ar det okej att vi dterkommer till dig for eventuella kompletteringar till intervjun?

Stort tack for att du har medverkat!



8.2 Mailutskick till intervjupersoner
Hej XX,

Vara namn &r Ida Sjolin och Hannah Skog och vi studerar femte terminen pa
Personalvetarprogrammet vid Lunds universitet med inriktning Pedagogik. Vi laser just
nu en kandidatkurs i Arbetslivspedagogik och skriver darmed var kandidatuppsats.

Vi ar intresserade av amnet ledarskap i en polisiar kontext dar vi kommer att fokusera
pa mans respektive kvinnors upplevda utmaningar i ledarskapet. Sjalvklart kommer du
som informant att fa ta del av uppsatsen nar den &r klar. Uppsatsen kommer att
publiceras pa LUPStudentpapers och vi kan dven kunna skicka den pa mail om sa
onskas. Var forhoppning med denna uppsats ar att kunna bidra med:

1. Identifiering av vilka upplevda utmaningar som finns inom organisationen
kopplat till ledarskap

2. Sjalvreflektion och nya insikter géllande eventuella utmaningar i ledarskapet

3. Enanalys av utmaningar och eventuella atgarder och forbattringsforslag

Vi hoppas att du &r fortsatt intresserad av att delta som intervjuperson i var studie och vi
skulle i sa fall garna boka in en tid for intervju under v.45-46 om mojligt.

Vi ser fram emot att hora fran dig!
Med vanliga hélsningar,
Hannah Skog och Ida Sj6lin



8.3 Informerat samtycke

Hej *namn*,

Detta mail skickas till dig som tackat ja till att delta i var forskningsstudie. Lés garna
igenom nedanstaende information om samtycke for deltagande. Vid fragor &r du
valkommen att kontakta oss som &r ansvariga for forskningsprojektet:

Ida S'|('jlin
Hannah Skoi

Handledare:
Maria Lofgren Martinsson
Universitetslektor vid Lunds universitet

Studiens innehall och syfte

Uppsatsen skrivs av Ida Sj6lin och Hannah Skog. Vi ar studenter vid Lunds Universitet
och laser femte terminen pa Personal- och arbetslivsprogrammet med inriktning
pedagogik. Syftet med studien ar att beskriva och analysera ledarskap inom
Polismyndigheten med fokus pa kvinnors och méans upplevda utmaningar. Studien ingar
i en kandidatuppsats som planeras vara klar och publiceras pa Lund University
Publications i januari 2022. Vi kommer &ven att skicka uppsatsen till dig som deltagare
via mail.

Information om deltagande

Deltagandet i denna uppsats kommer att vara frivilligt och du har rétt till att avbryta
eller hoppa av nar som helst. Detta gor du genom att kontakta nagon av oss via
ovanstaende kontaktuppgifter. Vid samtycke av deltagande kommer du att genomfora
en intervju pa cirka en timme. Intervjun kommer att spelas in under forutsattning att du
godkanner detta. Inspelning sker med avsikt att kunna transkribera intervjun, déarefter
raderas inspelningarna. | studien kommer det att framga att vi utgar fran en svensk
polisiar kontext. Information om dig som deltagare hanteras konfidentiellt. VVid de
tillfallen du som individ blir synlig i uppsatsen kommer det att vara med ett fiktivt
namn. Inga uppgifter vad galler ditt namn eller vilken region du arbetar i kommer déarav
att namnas.

Vid samtycke far du garna besvara detta mail med ditt godkénnande och bekrafta att du
tagit del av informationen.

Vi ser fram emot vart mote!
Med vanliga hélsningar,
Ida Sjolin och Hannah Skog
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