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I den hadr undersdkningen undersoks hur kvinnliga poliser upplever jamstéalldheten inom
polisorganisationen idag. Under de senaste tio aren har antalet kvinnliga poliser i Finland
okat i antal, men trots det upplever kvinnor att de fortfarande maste bevisa att de klarar av
polisyrket pa samma sétt som sina manliga kollegor. Syftet med den har undersékningen ar
att ta reda pa vilka faktorer som spelar in da en kvinna vill avancera inom polisyrket och
ifall konet spelar nagon roll da man vill klattra pa karridrstegen. | december 2016 tillsatte
Polisstyrelsen en arbetsgrupp for att utarbeta en uppdaterad plan for jamstélldhet och
likabehandling inom polisen. | det har lardomsprovet kommer jamstéalldhet- och
likabehandlingsplanens anvandning och tillampning att kontrolleras. 1 den hér
undersokningen belyses hur ojamstalldheten syns i polisens vardag och hur det kanns for
en kvinnlig polis att jobba inom polisen i Svenskfinland.

For att uppna syftet med min undersokning har jag anvant mig av en fenomenografisk
undersokningsmetod som baserar sig pa utvalda informanters upplevelser om ett fenomen.
Teorin bygger pa aktuell forskning, lagstiftning och polisens interna jamstélldhetsplaner
samt strategier. Materialet bestar av halvstrukturerade intervjuer tillsammans med fem
kvinnliga poliser som jobbar pa olika polisinrattningar i Finland.

Resultatet visar att majoriteten av informanterna upplever att jamstéalldhetsfragor inte tas
upp Gverhuvudtaget och att jamstalldhet inte syns pa nagot sarskilt satt pa arbetsplatsen.
Det har kan bero pa att ojamstalldhet inte upplevs pa samma sétt for alla och att den kan
vara tolkningsbar. Férmannens uppmuntran och stod spelar stor roll da man vill avancera
inom yrket men utvecklingssamtalen upplevs inte vara helt &ndamalsenliga. Resultatet visar
ocksa att en kvinnlig polis maste bevisa och kdmpa mer for att fa samma respekt och
fortroende som sin manliga kollega. Undersokningen visar ocksa hur kvinnliga poliser vill
vara en i ganget och anpassar sig sa att de inte kanner av sexuella trakasserier for att det for
dem &r en sjalvklar arbetskultur.
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Tassa tutkimuksessa selvitetdén, miten naispuoliset poliisit kokevat sukupuolten tasa-arvon
poliisiorganisaatiossa tandan. Viimeisten kymmenen vuoden aikana naispuolisten poliisien
madrd on kasvanut, mutta siitd huolimatta naiset kokevat kuitenkin, ettd heidan on
osoitettava pystyvansa hoitamaan poliisin ammattia samalla tavalla kuin miespuoliset
kollegansa. Taman tutkimuksen tarkoitus on selvittda mitka tekijat tulevat esiin poliisissa,
kun nainen haluaa edet& urallaan ja onko sukupuolella ollut merkitystd urakehityksessa.
Poliisihallitus  perusti  joulukuussa 2016 ty6ryhmé&n valmistelemaan poliisin
valtakunnallisen tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelma. Tassd tutkimuksessa
tarkastetaan sukupuolten tasa-arvon ja yhdenvertaisen kohtelun suunnitelman kaytt6a ja
hyodyntdmistd. Tamé& tutkimus avartaa, miten eriarvoisuus n&hd&an poliisin
jokapadivéaisessd tydssd ja paljastaa miltd naispuolisena poliisina tuntuu tydskennelld
poliisina ruotsinkielisella alueella Suomessa.

Tutkimukseni  tavoitteen  saavuttamiseksi ~ olen  kadyttanyt ~ fenomenografista
tutkimusmenetelmdd, joka perustuu valittujen vastaajien kokemuksiin ilmigsta.
Tietoperusta on haettu muun muassa ajankohtaisista tutkimuksista, lainsaadannoista ja
poliisin sisdisista tasa-arvosuunnitelmista ja strategioista. Tutkimuksessa kerétty aineisto
on tehty puolistrukturoituna haastatteluina viiden naispuolisen poliisin kanssa, jotka
tyoskentelevét eri poliisilaitoksissa ympari Suomea.

Tutkimuksen tulokset osoittavat, ettd suurin osa tiedonantajista ovat sita mieltd, ettd
sukupuolten tasa-arvokysymyksié ei kasitella lainkaan eikd tasa-arvolle anneta millaan
erityisell& tavalla ndkyvyytté tyopaikalla. Kavi myds ilmi, ettd esimiehen kannustuksella ja
tuella on suuri merkitys, kun haluaa edeté ty6 uralla, mutta kehityskeskusteluista ei néyttaisi
olevan niink&éan hyotyd. Naispuoliset poliisit sopeutuvat tydyhteisdon niin, ettd he eivat
huomaa seksuaalista héirintad koska se on heille ilmeinen tyokulttuuri.
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1 INLEDNING

De senaste tio aren har polisledningen lyckats med malet att 6ka antalet kvinnliga poliser.
Trots det upplever kvinnor inom polisen att arbetsplatsen inte &r jamstalld eftersom de bland
annat upplever att de behdver bevisa sina kunskaper mer an sina manliga kollegor (Huotari,
2019).

Syftet med den har undersokningen ér att ta reda pa hur kvinnor upplever jamstalldheten
inom polisorganisationen idag. | undersékningen behandlas bland annat kvinnliga polisers
mojligheter att avancera inom polisorganisationen. | mitt arbete tar jag dven reda pa om
konet spelar nagon roll dd man som polis vill klattra pa Kkarridrstegen. Tanken &r att
undersoka vilka faktorer som spelar in om man som kvinnlig polis inte har samma
mojligheter som en manlig polis att avancera inom polisorganisationen. | den hér
undersokningen behandlas ocksa utexaminerade kvinnliga polisers upplevelser om sina
karriarmojligheter idag och om de kan fa en position eller arbetsuppgift som férman, pa
samma satt som en manlig polis. Jag tar ocksa reda pa hur jamstéalldheten syns och tas i

beaktande i det vardagliga polisyrket i Svenskfinland.

| tva tidigare undersokningar fran det senaste aret (Huotari, 2019 och Huhtaméki, 2019)
lyftes upp flera olika ojamlika strukturer inom polisorganisationen. Bade Huhtamaki fran
Lapplands polisinrattning och Huotari frdn Polisyrkeshdgskolan, var med och styrde
undersokningen gallande jamstalldheten hos polisen 2018, som gjordes i samband med

Polisstyrelsens jamstalldhets- och likabehandlingsplan 2017 (Huotari, 2019).

Huhtamaki (2019) kom fram till att kvinnliga poliser 6kat i antal men att de fortfarande ar
underrepresenterade i befalspositioner och kommer att vara det en langre tid. Huotari (2019)
har i sin rapport kommit fram till att polisen pa de senaste tjugo aren har blivit en mer
jamstalld organisation. Undersokningen pavisar att manliga poliser upplever att forhallandet
till kvinnliga poliser ar jamstallt medan kvinnliga poliser anser att man pa ett allmant plan
forhaller sig positivt till dem men att forhallandet anda inte upplevs lika positivt som
forhallandet de har till manliga poliser. Huotari skriver ocksa att kvinnliga poliser arbetar
med en press pa att hela tiden bevisa att de kan vara poliser och &r lika bra som deras manliga

kollegor. Det hér har anvants som bakgrund i min undersokning.
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| den har undersokningen behandlas jamstéalldheten pa arbetsmarknaden i Finland samt
jamstélldheten i allménhet med hjélp av tidigare forskning och litteratur om bland annat

maskulin dominans.

Kéllitteraturen som utnyttjats ar jamstalldhetslagen, internationella tidskrifter och polisens
interna jamstalldhetsplaner samt strategier fran de senaste fyra aren. Trots att aldre
undersokningar och teorier utnyttjats, anser jag dem aktuella &n idag. Speciellt Bourdieus
teori fran 2001, som gar ut pa att forklara konsmaktsordningen, fungerar i poliskontext
eftersom polisyrket alltid forknippats med en machokultur (Granér, 2004), i vilken kvinnliga

polisers antal har dkat forst senare.

Valet av amnet berodde pa flera orsaker. Jamstalldhet mellan kénen inom poliskéaren ar
viktigt inte bara for den enskilda polisen utan for hela samhallet. Som Vuorensyrja (2014)
skriver tappar polisen sin etiska trovardighet om polisen, vars uppgift ar att se till att alla
behandlas jamlikt, inte klarar av att uppréatthalla jamlikhet inom sin egen organisation. Som
kvinna finns det ett personligt intresse for mina egna karriarmojligheter i framtiden. En
annan orsak till &mnesvalet var att det senaste aret har det antagits nastan lika manga kvinnor
som man till polisutbildningen i Finland, vilket lett till att polisyrket tagits aktivt fram i
media pa olika satt och med olika anledningar. Statistik éver kvinnliga polisers 6kning i

landet, presenteras i delkapitel 2.5.

Enligt undersokningar haller polisyrket pa att bli mer jamstallt. Det &r en forandring i en
positiv bemarkelse, inte bara med tanke pa polisens plan pa jamstélldhet och likabehandling
men ocksa sett ur en samhallelig synvinkel. Det som driver mig framat i den har
undersokningen ar behovet av att fa veta om det konkret méarks att man jobbar i en eventuellt
ojamstalld organisation och ifall man tar fram aspekter inom jamstalldheten i det vardagliga
polisjobbet.

Jag har valt att intervjua fem kvinnliga poliser fran fem polisstationer i Svenskfinland, for
att fa en sa bra spridning pa de egna upplevda erfarenheterna som mdjligt. De utvalda har
tjanster i olika stallningar inom polisen och diarmed ocksa olika erfarenheter vilket kan vara
av betydelse da man undersoker olika upplevelser. Det har var ett medvetet val fran min sida
for att fa en battre forstaelse for yrkesvalet och mojligheterna att avancera som polis i

Finland.
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En 6nskan &r att undersékningen skapar diskussion om kvinnors karriarméjligheter, inte bara
inom polisen, utan ocksa i andra yrkesgrupper. Férhoppningsvis kommer resultaten att leda
till konkreta fordndringar och satsningar mot en om majligt dnnu rattvisare organisation med

likadana avanceringsmojligheter oberoende kon, erfarenhet eller tjanstestallning.

1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med min undersékning &r att ta reda pa ifall kvinnliga poliser kanner att de kan
avancera inom polisyrket pa samma satt som deras manliga kollegor. Det jag vill ta reda pa
ar hur kvinnliga poliser forhaller sig till att polisorganisationen mojligtvis inte ar jamstalld
som bade Huhtaméki (2019) och Huotari (2019) kommit fram till. I den har undersékningen
tar jag ocksa reda pa om kvinnliga poliser maste bevisa att de kan vara poliser och ar lika
bra som deras manliga kollegor. I undersokningen belyses ocksa hur ojamstalldheten syns i
polisens vardag. Tanken &r att med hjalp av min undersokning kunna upplysa andra

yrkesgrupper om jamstalldheten inom polisorganisationen.

Mina huvudsakliga undersokningsfragor lyder:

1) Hur upplever kvinnliga poliser jamstélldheten inom polisorganisationen i Finland?
2) Hur syns jamstalldheten i det vardagliga arbetet vid polisinrattningarna?

3) Vilka ar faktorerna som paverkar hur en kvinnlig polis avancerar inom polisyrket?
4) Vilka mojligheter har kvinnliga poliser till personlig utveckling pa arbetsplatsen i

jamforelse med manliga poliser?

1.2 Avgransning

Jamstalldhet &r ett brett &mne som beror alla yrkesgrupper. Pa grund av att det har &r en

undersokning for Polisyrkeshogskolan, sa blev valet av polisyrket sjalvklart.

Kvinnor och man jobbar inom olika omraden pa arbetsmarknaden. Man é&r
overrepresenterade pa chefspositioner medan kvinnor &r éverrepresenterade pa lagavlonade
omraden som till exempel inom sjukvarden. Mansdominerade yrken, som till exempel
ingenjorsyrken, har oftast battre I6ner an kvinnodominerande. (Robertsson 2003, s.4.) Sa har

ar det ocksa inom polisyrket i Finland och i dvriga varlden.
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| Finland var 2019 19 % av alla poliser kvinnor (PolStat, 2019). | Australien var 2017-2018
en tredjedel av poliserna kvinnor, motsvarande siffra i Storbritannien ar 30 % och i USA 12
% (Goldsworthy, 2019).

| den hé&r undersokningen behandlas inte hur ménnen upplever jamstélldheten inom polisen
eller hur samhéllet utifran paverkar den eftersom den har undersékningen i sana fall skulle
bli alltfor omfattande for det har lardomsprovet. | undersokningen ligger fokus enbart pa
kvinnors upplevelser pa arbetsplatsen och hur de kanner att de kan avancera inom yrket.
Jamstalldhet héanger tatt ihop med arbetsplatskulturen, men den aspekten &r ocksa

bortprioriterad i den har undersokningen.

2 TEORIBAKGRUND

| det har kapitlet presenteras var all information och teori kommer ifran. | den héar
undersokningen utgar jag ifran information som star skriven i lagen om jamstalldhet mellan
kvinnor och mén, &ven kallad jamstéalldhetslagen i den hér texten. Jag har anvant mig av
Polisorganisationens plan for jamstélldhet och likabehandling samt deras rekommendation
for att framja jamlikhet mellan kdnen i statliga myndigheter. Olika strategier och anvisningar
som ber6r amnet har hamtats fran polisens intranat. Statistik och siffror har hamtats fran

polisens resultatinformationssystem PolStat.

Den har undersokningen grundar sig pa teorier fran tidigare forskning, statistik och litteratur

som tangerar dmnesvalet och som &r av stor betydelse for det.

Kunskap gallande &mnet har avhamtats fran bibliotek, nyhetsartiklar och Internet-sidor med
hog palitlighetsfaktor som Almatalent och Theseus. Det finns flera undersckningar,
avhandlingar och rapporter géllande jamstalldhet inom arbetslivet och kvinnliga poliser som

den har undersokningen baserar sig pa, dessa presenteras langre fram i denna text.

Inledningsvis forklaras begreppet jamstalldhet utgdende fran jamstalldhetslagen (Finlex,
Lagen om jamstélldhet mellan kvinnor och mén, 609/1986) och litteratur gallande
jamstalldhet inom arbetslivet. Darefter presenteras Polisorganisationens jamstalldhetsplan

och rekommendation for ett jamlikt arbete i statliga myndigheter. | de tva sista underkapitlen
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behandlas 6vrig forskning och litteratur samt statistik ver antalet kvinnliga poliser och deras

arbetsuppgifter.

2.1 Jamstalldhetslagen

Jamstalldhetslagen tradde i kraft i januari 1987 och sedan dess har den andrats flera ganger,
senast da man 2015 inkluderade forbud mot diskriminering pa grund av konsuttryck och
konsidentitet i samband med att den nya diskrimineringslagen stiftades. Till den hér
andringen horde &ven skyldigheten att utarbeta en jamstélldhetsplan i grundskolorna och
preciserande av bestdmmelser om arbetsgivarens jamstalldhetsplan och lonekartlaggning.

(Tasa-arvovaltuutettu, 2020.)

Syftet med jamstalldhetslagen framkommer i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och mén
18:
Syftet med denna lag &r att forebygga diskriminering pa grund av kon och framja
jamstélldheten mellan kvinnor och man samt att i detta syfte forbattra kvinnans
stallning sarskilt i arbetslivet. Lagen syftar ocksa till att forebygga diskriminering pa

grund av konsidentitet eller kdns uttryck. (Finlex, Lagen om jamstélldhet mellan
kvinnor och man, 609/1986, 18.)

Den hér lagen tillampas i all samhéllelig verksamhet, men inte i relationer mellan
familjemedlemmar, andra privata forhallanden eller i religionsutdvning. Jamstalldhetslagen
och diskrimineringslagen grundar sig pa Finlands grundlag (Finlex, Finlands grundlag,
731/1999). De grundladggande och ménskliga rattigheterna ar fundamentala rattigheter som
géller alla. Allas grundldggande rattigheter tryggas i grundlagen och de ménskliga

rattigheterna tryggas i internationella manniskorattskonventioner.

| jamstalldhetslagen star det explicit skrivet hur myndigheterna ska framja jamstalldheten i

sin verksamhet:

Myndigheterna skall i all sin verksamhet frdmja jamstélldheten mellan kvinnor och
man pa ett malinriktat och planmassigt satt samt skapa och befista sadana
forvaltnings- och tillvagagangssatt som sakrar framjandet av jamstalldheten mellan
kvinnor och man vid beredningen av drenden och i beslutsfattandet. (Finlex, lagen
om jamstalldhet mellan kvinnor och mén, 609/1986, 48.)



Framfor allt skall de forhallanden &ndras som hindrar att jamstéalldhet uppnas.

Framjandet av jamstalldheten mellan kvinnor och méan skall beaktas pa det satt
som avses i 1 och 2 mom. i fraga om tillgdngen pa och utbudet av tjanster.
(Finlex, 609/1986, 48.)

| Statstjanstemannalagen (750/1994) framstar dessutom kravet pa myndigheternas lika
behandling gentemot tjansteman:

En myndighet ska bemdta sina tjansteman opartiskt, om inte det med hansyn till
tjanstemannens uppgifter och stallning finns anledning att avvika fran detta.

Bestammelser om likabehandling och forbud mot diskriminering finns i
diskrimineringslagen. Bestdmmelser om jamstélldhet och férbud mot diskriminering
pa grund av kon finns i lagen om jamstalldhet mellan kvinnor och man. (Finlex,
Statstjanstemannalagen 750/1994, 118.)

Det som star skrivet i dessa olika lagar och foreskrifter borde resultera i ett jamlikt samhalle
med arbetsplatser pa vilka kvinnor och mén behandlas lika. En jamstalldhetsombudsman
kan dessutom utfora kontroller ifall det finns skél att misstdnka att arbetsgivaren agerat i
strid med jamstalldhetslagen eller om andra forpliktelser inte uppfyllts pa arbetsplatsen.
Huhtaméki (2019) och Huotari (2019) har undersokt och kommit fram till att det inte ar
jamstallt inom polisen pa flera olika omraden. Statistiken visar att polisyrket ar ojamlikt pa
flera olika fronter, trots att antalet kvinnor inom polisyrket 6kar. Den hér statistiken

utvecklas i delkapitel 3.4.

2.2 Jamstalldhet i arbetslivet

| Finland tog man sakta men sakert steget mot ett mer jamstallt samhélle langt innan landet
blev sjalvstandigt. Finland var det forsta landet i varlden som gav fullstdndiga politiska
rattigheter at kvinnor. Pa grund av tidigare aktivister borjade Finland utbilda kvinnor redan
pa 1800-talet. 1873 tog den forsta finlandska kvinnan studenten trots att det fortfarande
kravdes ett sarskilt lov for det och rétten for kvinnor att studera pa hogskolor togs i kraft ar
1901. (Social- och halsovardsministeriet, 2020.)

Ett namn som ofta forknippas med jamstélldhet och kvinnans position i samhéllet & Miina

Sillanpaa (1866-1952). Forutom att hon var den férsta kvinnliga ministern var det hon som
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1932 foreslog at riksdagen att permanent tillata kvinnor att bli poliser i Finland. Forslaget

understoddes till en borjan men forkastades senare. (Jansson & Kari, 2018 s.467.)

Ar 1930 stiftades en ny #dktenskapslag som gjorde att makan kunde friges frdn makens
formyndarskap. Under kriget var det kvinnorna som arbetade i fabriker, pa stora gardar och
pa sjukhus da mannen stred vid fronten. Efter krigstiden stannade kvinnorna pa
arbetsplatserna vilket betydde att det blev allt vanligare att kvinnor ocksa arbetade. (Social-
och héalsovardsministeriets webbsida, 2020.) Varldskriget var en vandpunkt for

jamstalldheten pa arbetsmarknaden, trots att skillnaden ar stor da man jamfor loneskillnader.

Internationella arbetsorganisationens (ILO) lika l6neavtal ratificerades i Finland 1963. Ett
maéanniskorattsavtal ger kvinnor och mén lika 16n for lika arbete. Men trots avtalet kan man
idag rakna att kvinnans euro ar ungefar 84 cent. Forskare har forutspatt att 1oneskillnaderna
kommer att utjamnas med den hér takten vid 2090. Med jamna mellanrum ger ILO
anmarkningar at Finland pa grund av loneskillnaderna mellan kvinnor och mén. (Eskola,
2020.)

Diskriminering i arbetslivet ger sanktioner som &r stadgade i Strafflagens (39/1889) kapitel

om arbetsbrott:

En arbetsgivare eller en foretradare for denne som vid annonsering om en arbetsplats,
vid valet av arbetstagare eller under ett anstillningsférhallande utan vagande och
godtagbart skél forsatter en arbetssokande eller arbetstagare i oférdelaktig stallning

1) pa grund av ras, nationellt eller etniskt ursprung, medborgarskap, hudfarg, sprak,
kon,  alder, familjeforhallanden, sexuell inriktning,  genetiskt  arv,
funktionsnedsattning eller halsotillstand eller

2) pa grund av religion, samhalleliga asikter, politisk eller facklig verksamhet eller
nagon annan darmed jamforbar omstandighet

ska for diskriminering i arbetslivet domas till béter eller fangelse i hogst sex manader.
(Finlex, 39/1889, 47 kap. 38.)

Med hjalp av de nationella lagarna som presenterats ovan samt diskrimineringslagen om
arbetsgivarnas skyldighet att framja likabehandling (1325/2014) foérséker man styra och
paverka jamstalldheten i arbetslivet. Enligt méanniskorattsavtal & manskliga rattigheter

gemensamma for alla i hela varlden. Det hér betyder att man nationellt dessutom kan hénvisa

till manskliga rattigheter som forbjuder diskriminering i hela vérlden.



2.3 Polisorganisationens jamstélldhetsplan

| december 2016 tillsatte Polisstyrelsen en arbetsgrupp med personer fran den lokala polisen
i olika delar av Finland och personer fran Polisstyrelsen for att utarbeta en uppdaterad plan
for jamstalldhet och likabehandling inom polisen. Den senaste planen hade gjorts for tio ar
sen. (Huhtamaki, 2019.)

| arbetsgruppen deltog polisens riksomfattande arbetarskyddsfullmaktige samt
representanter for Finlands Polisorganisationens Forbund (SPJL),
Forhandlingsorganisationen for offentliga sektorns utbildade (FOSU. Rf./Polpa) och
Forbundet for den offentliga sektorn och vélfardsomradet (JHL rf.) (Polisstyrelsen, 2016,
POL-2016-16432). Polisens nya plan for jamstalldhet och likabehandling tradde i kraft
22.06.2017 (Huhtamaki, 2019). Det har &r den farskaste planen som finns att fa idag.

Med hjélp av fragor till experter gallande jamlikhet och likabehandling samt representanter
for olika etniska sammanslutningar har man samlat ihop material som sedan utarbetats av
arbetsgruppen till mal och planerade atgarder inom polisen for aren 2016-2019
(Polisstyrelsen, 2016, POL-2016-16432).

| planeringsskedet framkom att myndigheterna i all sin verksamhet ska frdmja
jamstalldheten mellan kvinnor och man och skapa tillvdagagangssatt som framjar
jamstalldheten vid behandling av olika arenden och da beslut ska fattas. Planeringen &r
indelad i en personalpolitisk och en verksamhetsmassig plan. Personalen och organisationen
har egna interna strukturer och den verksamhetsmassiga planen galler kunder och
intressentgrupper utanfor polisforvaltningen. (Polisstyrelsen, 2016, POL-2016-16432.)

De personalpolitiska malen ar uppdelade i tre huvudmal som innehaller féljande atgarder:
1. Stérka och f6lja jamstalldhets- och likabehandlingstankeséttet.
2. En mangsidig rekrytering och mojlighet till likadan karridrsutveckling for alla.

3. En postforvaltning utan trakasserier eller diskriminering.

Enligt de personalpolitiska malen ar atgarderna att den utstakade jamstélldhet- och
likabehandlingsplanen presenteras i samband med vérdediskussioner. En jamstalldhets- och
likabehandlingsgrupp har skapats for att regelbundet félja fragorna som géller jamstalldhet

och likabehandling.



Ordférande for jamstéalldhets- och likabehandlingsarbetsgruppen T. Saarikivi (personlig
kommunikation, 27.03.2020) sager att de for tillfallet uppdaterar den nationella
jamstalldhets- och likabehandlingsplanen och att det finns planer pa att grunda arbetsgrupper
i varje polisinrattning. Dessa grupper ska 6vervaka och utveckla jamstalldhetslaget for sin
egen inrattning samt forbereda och évervaka den lokala jamstalldhetsplanen. Uppdateringen

av den nationella planen ar fortfarande pa hélft sa atgarden i fraga ar inte annu bekréaftad.

Ocksa ansvaret for att sporra kvinnors avancemang angaende karriarplaner ligger pa
polisenheterna. Enligt de verksamhetsmaéssiga malen uppmuntras
studeranderekryteringsprocesserna  att  etniska minoriteter ska soka sig till
polisforvaltningen. Sa kallade vardeutbildningar pa olika utbildningsnivaer inom polisen,
ska gynna en diskriminerings- och trakasserifri polisorganisation. (Polisstyrelsen, 2016,
POL-2016-16432.)

De verksamhetsméassiga malen innehaller tre huvudsakliga atgarder:

1. Forverkligande av sprakliga rattigheter.
2. Fysisk och digital tillganglighet samt geografisk jamlikhet.

3. Okad 6msesidig kunskap mellan polisen och olika minoritetsgrupper.

Nationalsprakstrategin ska forverkligas. Digitala tillganglighetskartlaggningar ska utforas
och den fysiska tillgdngligheten vid verksamhetsstéllen kartlaggas, enligt
Polisorganisationens verksamhetsmassiga mal (2016). Férebyggandeverksamhetsstrategin
och anvisningar angdende den ska uppdateras och bland annat representanter for

minoritetsgrupper ska inkluderas i regionala/lkommunala strategier.

2.4 Forskning och litteratur

Forskning angdende ojamstalldhet i samhillet finns i méangder. Aven ojamstalldhet inom
polisen har undersokts. Som tidigare namnts har bade Huhtaméki (2019) och Huotari (2019)
skrivit farska studier om dmnet. Dessutom har jag anvéant mig av litteratur och forskningar
som tangerar ojamstalldhet pa olika sétt. De flesta artiklar och undersékningar som anvants

ar under 10 ar gamla. Den har undersokningen utgar till en del ifran Huhtamékis (2019) och
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Huotaris (2019) farska undersokningar och deras viktigaste slutsatser sammanfattas i det hér

kapitlet.

Huhtamaki har i sin undersokning: ”Sukupuolen merkitys Keskusrikospoliisin johtajuudessa
2012”1 undersokt konets betydelse i Centralkriminalpolisens ledning utgaende fran polisens
befalsutbildning. 2019 behandlade hon ett liknande dmne i sin Pro-gradu avhandling:
Naiset vallankahvaan poliisissa”. 2Syftet med Huhtamakis (2019) avhandling var att ta reda
pa om kvinnor i befalstjanster dkat i antal och hur kvinnliga poliser forhaller sig till sina
egna mojligheter gallande Kkarridrutveckling. | sin undersokning utgar Huhtaméki fran
Polisstyrelsens enkat som skickades ut till poliser i Finland 2018. Enkéten var en av
atgarderna i polisens jamstélldhets- och likabehandlingsplan som blev klar 2017. | enkéten
ingick en personalpolitisk jamstéalldhetsundersokning som Huhtamaki ansvarade for
tillsammans med Polisyrkeshogskolan. | undersokningen framkom att méngden kvinnliga
poliser hade mer &n fordubblats sedan den forsta liknande undersékningen gjordes 1998,
men att kvinnor skulle soka sig till formanspositioner fortfarande var konsfordelat. Polisen
har haft som strategi att 6ka antalet kvinnliga forman bade som underbefal och befél. Malet
har néstan lyckats. Trots det har finns det fortfarande féarre kvinnliga férman i relation till

méangden manliga formén. (Huhtamaki, 2019.)

Fler teorier och svar som Huhtamaki kommit fram till i sin forskning och polisernas egna

citat redogors for langre fram i detta kapitel eftersom de &r av betydelse for undersékningen.

Vesa Huotari (2019) har gjort en undersokningsrapport 2018 om jamstélldheten mellan
kvinnor och méan hos polisen. Precis som Kirsi Huhtaméki har dven Huotari utgatt ifran
Polisstyrelsens enkat som skickades ut till alla poliser i samband med polisens jamstalldhets-
och likabehandlingsplan 2017-2019. Syftet med Huotaris undersékning var att uppdatera
bilden 6ver kvinnors och méns upplevelser géallande jamstalldheten inom polisen. Med hjélp
av Bourdieus (2001) teori om maskulin dominans, Oppnar han upp problematiken kvinnor

upplevt i den har mansdominerande branschen. Bourdieus teori tas upp i delkapitel 3.1.

Huotaris (2019) forskning har tillampats i den hdr undersdkningen eftersom han tar fram
ojamstalldheten inom polisorganisationen. Det framkommer ocksa i hans undersékning att

kvinnliga poliser béar pa en standig borda att behdva bevisa att de kan klara av och har

1 Kaénets betydelse i Centralkriminalpolisens ledning 2012 (min dversattning).
2 Kvinnor till makten inom polisen (min dversattning).
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formagan att utféra polisuppgifter framgangsrikt. Det har ar av stor betydelse for

undersokningen.

Kaisa Eskola (2007) har skrivit om olika faktorer som paverkar kvinnors
avancemangsmojligheter. 1 hennes undersokning jamfors faktorer mellan man och kvinnor
angaende avancemangsmajligheter. Eskolas text grundar sig pa Polisyrkeshdgskolans och
Finlands arbetshalsoinstituts undersokningsdata om jamstélldhet inom polisen, fran 2004. |
studierna framkom att formannens uppmuntran och stod spelar den storsta rollen for bade
kvinnliga och manliga polisers avancemangsmojligheter. Den nastviktigaste faktorn som
paverkade kvinnors mojlighet att avancera var polisernas tjanstgoringstid, det vill saga hur
lange de varit i tjanst paverkade deras karriarmojligheter. Eskola kom aven fram till att de
kvinnor som upplevde att de behandlades likadant som mannen, hade lattare att avancera
inom polisyrket och tvartom. (Eskola, 2007, s.2.) Undersékningen visade ocksa att kvinnliga
poliser som har upplevt sexistiska kommentarer, kénner att de har sémre mojligheter att
avancera an de kvinnliga poliser som inte rapporterat sadana kommentarer (Eskola 2007, s.
29).

Koivunen, Ellonen och Saari (2018) tar i artikeln ”Sukupuolten tasa-arvo ja syrjinta
poliisiorganisatiossa®” fram hur jamstéalldheten och konsdiskrimineringen har forandrats
inom polisorganisationen mellan 2008-2012. De har i sin undersékning utgatt ifran polisens
personalbarometer fran aren 2008, 2010 och 2012. Orsaken till varfor de valt
personalbarometrarna fran just de tre aren ar att fragorna gallande jamstalldhet var liknande
i de undersokningarna. Malgruppen for polisens personalbarometer ar alla arbetare inom
polisorganisationen och den skickas ut elektroniskt (Koivunen, Ellonen & Saari, 2018). Héar
bor det namnas att svarsprocenten for varje ovannamnda ar, i medeltal varit sammanlagt 65

% och att de aldres svarsfrekvens for varje ar varit lagre an medeltalet.

| artikeln ”Sukupuolten tasa-arvo ja syrjintd poliisiorganisatiossa” framkommer att
rapporterade fall av sexuella trakasserier mot kvinnliga poliser, ar fa. Orsaken till detta &r
kvinnliga polisers vilja att integrera i sin arbetsgemenskap (Kauppinen & Patoluoto, 2005).
De vill alltsa vara en i ganget och ser trakasserierna som en sjalvklar del av arbetskulturen.

Det har kommer att beaktas i den héar undersokningens analysfas.

3 Jamstalldhet mellan kénen och diskriminering i polisorganisationen (min dversattning).
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Precis som Kauppinen och Patoluoto (2005), har &ven Matti Vuorensyrja utnyttjat polisens
personalbarometer fran 2010. | sin vetenskapliga artikel har Vuorensyrja (2014) undersokt
skillnaden pa kvinnors och méans avancemangsmajligheter inom polisen och var de befinner
sig i karridren. Vuorensyrja anvander sig av en RDM-(rank-degree-match) problematik, som
visar att poliser som ar fardigt utexaminerade befal inte far en formanstjanst direkt. Det har

visar sig vara annu svarare for kvinnliga poliser an for manliga.

Enligt flera undersokningars resultat pekar det pa att polisen i Finland &r ojamstalld (bland
annat Huotari, 2019). Det hér i sin tur &r ett problem som potentiellt har skadliga
konsekvenser. Da resurserna ar ojamnt fordelade bland kdénen, forlorar polisorganisationen
talang. Om det involverar diskriminering, forlorar polisen sin etiska trovardighet
(Vuorensyrja, 2014, s. 359).

En av Huhtamakis (2019) delfragor ar varfor kvinnliga ledare behovs inom den finska
polisen. Hon tar upp ett citat utplockat fran Polisyrkeshogskolans natsida dér det star att det
ar viktigt att polisen representerar hela samhallet och darfor behdvs bade manliga och
kvinnliga poliser. Enligt Polisyrkeshdgskolan okar frestelsen for kvinnor att soka sig till
yrket om mangden kvinnliga poliser okar. Ett av polisledningen mal har varit att 6ka antalet
kvinnor pa chefspositioner. Huhtaméki beskriver att 6kningen utvecklar ledarskapet for hela
organisationen. Hon menar att kvinnor ger mer perspektiv, fardighet och framférallt
konsbalans i ledarskapet inom polisen. Den hdr resursen har &nnu inte utnyttjats tillrackligt.
Det skulle aven gynna organisationernas publicitet, att rekrytera kvinnor till chefspositioner.
Inom polisen vill man erbjuda likadana mdjligheter till avancemang, oberoende kén. Det har
skulle ocksa bidra till att det sa kallade glastaket som hindrar kvinnors avancemang, skulle
krossas. (Huhtamaki, 2019 s. 71-72.)

Ett hinder for kvinnors framgang inom ledarskap har beskrivits med termen glastaksfenomen
(glass ceiling). Det hanvisar till ett osynligt hinder pa vagen till karriarutveckling dar
kvinnors framsteg i hierarkin stannar. Termen lanserades i Wall Street Journal 1986.
(Honkonen & Niskanen, 2007.)

Inom polisvérlden verkar ett glastak ligga mellan underbefdl och befal. Det finns flera
forklaringar pa glastaksfenomenet som kan grupperas i organisatoriska hinder, sociala
hinder och personliga hinder. De organisatoriska hindren inneb&r organisationers praktiska

funktioner som forsvarar kvinnors Kkarridarutveckling. Det stalls hogre krav pa kvinnliga
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ledare. Man ar lattare missnojd 6ver en kvinnlig ledare eftersom tanken pa en ledare oftast
ar en person med manliga drag. Dessutom pastas en kvinnlig chef fa mindre stod &n en
manlig da det framstar problem. Sociala hinder handlar om forhallandet mellan koénen.
Kvinnor deltar noédvéndigtvis inte i inofficiella natverk och darav kan férdomar mot dem
uppkomma da det forhindrar dem fran att ta risker. Personliga hinder kan innebara problem
i balansen mellan arbetsliv och privatliv. Fér manliga ledare ar familjen ofta en tillgang,

medan for kvinnliga ledare tavlar familjelivet med arbetet. (L4msa & Paivike, 2013, s. 252.)

Oréttvisa géllande vidareutbildning inom polisen ar nagot som Huotari (2019) tar fram i sin
undersokning. Generellt upplever kvinnliga poliser pd manskapsniva, att de har svarare an
sina manliga kollegor att fa en tjanst vid 6vervakning- och alarmuppdragssektorn, dess
tillhorande utbildningar som ger kompetens for specialuppdrag (t.ex. hundférare och
stodvapen) samt formansuppgifter (t.ex. gruppchef) som i sin tur hojer bade
svarighetsgraden for arbetet och I6nen. Till de ovannamnda uppgifterna valjs ofta méan
oberoende av sokandes erfarenhet. Det finns en 6nskan om att det vid rekrytering till
formanstjanster skulle satsas pa de sokandes kompetens gallande manniskorelationer och att

vid sidan om att leda saker ocksa vara kompetent att leda manniskor. (Huotari, 2018, s. 83.)

Inom polisyrket, precis som i de flesta yrken, spelar forméannens uppmuntran och stéd en
stor roll da man vill skapa karriar och avancera inom sin bransch. I Huhtamakis (2019)
undersokning har man under temat “polisernas vilja att ga vidare i sin karriar”, fragat om
man anser att polisorganisationen erbjuder lika mojligheter for bade kvinnliga och manliga
poliser att avancera till de tjansteuppgifter de vill ha. Av de svarande kvinnliga poliserna
ansdg 44 % att deras manliga kollegor har battre forutsattningar att avancera till de
tjansteuppgifter de vill ha medan 68 % av de svarande manliga poliserna ansag att chanserna
var lika for bade man och kvinnor. Nar man kontrollerar svaren enligt svarandes
tjanstestallningar, visade det sig att 75 % av de manliga befalen ansag att polisorganisationen
erbjuder lika mojligheter for bade kvinnliga och manliga poliser att avancera till de
tjansteuppgifter de vill ha, medan motsvarande svarsprocent for kvinnliga befal var 38 %.
Det har tyder pa som tidigare redan namnts, ojamstalld konsfordelningen pa
befélspositionerna. Daremot var svarsprocenten nastintill lika for bade méan och kvinnor pa
fragan om formannen stottar och uppmuntrar en att ga framat i sin karriar. Anda sedan borjan
av 2000-talet har man haft utvecklingssamtal inom polisorganisationen, men endast 15 % av
de svarande tycker att utvecklingssamtalen &r lonsamma da man planerar sin Karriar.

Andelen sjonk ju lagre ner i hierarkin man gick. (Huhtamaki, 2019, s. 58—59.)
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Det &r givetvis inte enbart i avancemangssammanhang dar forménnen spelar stor roll utan
ocksa da det kommer till forebilder som har inflytande sa som férmén och chefer 6verlag
bor ha. Huotari (2019) har i sin forskning citerat ett svar fran jamstalldhetsundersékningen
2018 pa foljande sétt:

Det finns riktigt stora skillnader pd olika inrdttningar hur kvinnor behandlas. (...)
Situationen beror helt pa ledningen. Jamstalldhetsplaner &r bara papper och deras
innehall syns inte i praktiken. Basta broder -natverk fungerar fortfarande och det ar
svart att fa en plats utanfor den kretsen. Det &r bra att PoHa har arbetat fram ett
jamstélldhetsprogram, men dess forverkligande borde betonas ytterligare och
patvingas. Att acceptera mangfald inom polisen &r p& nybdrjarstadiet. Aterigen &r
formannen forebilder pa vad som ar tillatet och vad som inte &r, till exempel hatprat
(min 6versattning). (Kvinna, befal s.86) (Huotari, 2019.)

| citatet framkommer det att jamstélldhetsplanen som polisen publicerade 2017, bara &r
papper och att inneborden inte syns i praktiken. Det har & nagot som tas upp senare i
delkapitel 5.3. Informanten anser att det &ar bra att det kommit ett jamstéalldhetsprogram fran

Polisstyrelsen, men ett krav pa dess genomférande borde betonas mer.

Som ett sammandrag av de tidigare undersékningarna kan konstateras att finlandska polisen
har lyckats med att 6ka antalet kvinnliga poliser men att det fortfarande finns farre kvinnliga
befal i relation till mdngden manliga befél. For att 0ka antalet kvinnliga befal kravs formén
som stottar en pa vagen, utvecklingssamtal dar personliga mal stods och foljs upp samt
kvinnliga forebilder pa bade manskaps- och befélsniva. Kvinnliga chefer inom
polisorganisationen gynnar ocksa polisens publicitet eftersom det ser bra ut att polisen har
en konsbalanserad ledning. | tidigare forskning har man dven kommit fram till att kvinnliga
poliser vill anpassa sig till det mansdominerade yrket och darav inte anmaler eller vill k&nna
av sexuella trakasserier eller annan diskriminering mot dem, som skulle kunna hota deras

polisyrke.

Utgdende fran den litteratur som anvants i den har undersokningen kan noteras att kvinnliga
chefer behdvs och deras antal bevisligen har 6kat. Inom privata sektorn, offentlig férvaltning
samt inom politiken har kvinnliga chefer dkat. Det hér bevisar kvinnors kunnande i att leda
lika bra som man. Inom en nar framtid kommer det att uppstd personalbrist pa
chefspositioner och da kommer man att tvingas soka efter nya chefer fran sadana grupper
som man kanske tidigare inte utnyttjat till fullo. Férutom kvinnor kan invandrare hora till en

sadan grupp. (Lamsa & Pdivike, 2013.)
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Som tidigare konstaterats kommer synligheten av kvinnliga chefer att gynna kvinnors
mojligheter att avancera, oberoende bransch. Det kan till exempel anses vara av stor vikt att

Finlands regerings partiordforanden i skrivande stund 2020, bestar av enbart kvinnor.

| boken Siniset klassikot “skriven av Matti Vuorensyrja (2019) behandlas den maskulina
poliskulturen och hur man och kvinnor upplever den. Waddington (1999, refererad i
Vuorensyrja, 2019) skriver att kvinnliga poliser ar ett hot for sjalva karnan av polisjobbet.
Han beskriver att ju fler kvinnliga poliser det finns, och om de dessutom dr lika effektiva
som manliga poliser, kommer de symboliskt att utmana den traditionella bilden av
polisyrket. Han menar alltsa att det ar forstaeligt att manliga poliser kommer att forsoka sta
emot sadant hot som unga kvinnliga poliser utgér. Det har kan anses vara ett foraldrat
pastaende med tanke pa textens alder, men till viss man géller det har annu idag. Mera om
detta i delkapitel 5.2.

Vidare i boken Siniset klassikot, skriver Vuorensyrja (2019) att kvinnor med sin existens
ifragasatter polisens grundlaggande arbete, som “hérda uppdrag”, att det handlar om riktiga
maéns arbete som kraver fysik, styrka, mod och risktolerans. Det hér tankesattet kan spegla
sig i pastaenden som kan horas fran Polisyrkeshdgskolans lararkar da och da, att inte kvinnor
kan utfora uppgifter som kraver tillracklig styrka. Det har ocksa pastatts att kvinnans hand
ar for liten for att anvanda tjanstevapnet och benen ar for korta for att na polisbilen;
“Maijans” pedaler. (Vuorensyrja, 2019, s. 56.) Bland annat dessa tva intressanta pastaenden

avspeglas i mina intervjufragor.

3 KVINNLIGA POLISER

Under det senaste aret kan man lasa flera artiklar i olika medier om polisutbildningen i
Tammerfors och dess 6kade popularitet. | det féljande presenteras nagra av dem: Yle uutiset
27.3.2019: ” Nu &r varannan nybdrjare pa Polisyrkeshdgskolan kvinna- med det hér ser vi
tva radslor inom branschen” (min dversattning), Yle uutiset 25.3.2019: “Historisk forindring
i polisskolan: rekordmanga kvinnor borjade sina studier idag” (min &versattning),
Hufvudstadsbladet 13.5.2020: “Rekordménga sdkande till polisutbildningen”. Det

framkommer i artiklarna att polisutbildningen pa senaste aren blivit popularare och att

4 Blaa klassiker (min 6versattning).
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kvinnors intresse for utbildningen 6kat, men kvinnors plats i polisyrket har inte alltid varit
sjalvklar. Darfor kommer detta kapitel att handla om kvinnors vag in i polisbranschen. Forst
presenteras Pierre Bourdieus teori om Maskulin dominans och hur den kan tillampas i
poliskontext féljt av en historisk éversikt av kvinnans roll inom polisen. Till slut presenteras

statistik dver hur konsfordelning inom polisen &r idag.

3.1 Maskulin dominans

Som redan tidigare konstaterats har kvinnans intag, i en historiskt sett maskulin yrkesbransch
som polisen, inte varit enkel och smartfri. Det hér galler sjalvklart inte enbart yrket polis och
inte heller enbart yrkesval utan 6verlag har kvinnor dominerats av man pa manga olika plan.
Pierre Bourdieus (2001) teori om Maskulin dominans tillampas eftersom den Okar

forstaelsen for varfor polisyrket a&r mansdominerat, speciellt pa befalsniva.

Pierre Bourdieu (1930-2002) &r en av vérldens mest inflytelserika sociologer som
inspirerades av den franska revolutionens hoga ideal om frihet, broderskap och jamlikhet.
Bourdieu soker efter en forklaring pa den harskande sociala ordningen dar maskulina
egenskaper och tendenser framstar i forsta hand som bestammande och som man upplever
som naturliga, som man uppratthaller vardagligt och som man dessutom anser att ar varda

att bevara och forsvara (Huotari, 2018, s. 21).

Bourdieu (2001) anvénder sig av begreppet ”symboliskt vald” da han forklarar ”den manliga
dominansen”, alltsd konsmaktsordningen och specifikt médns 6verordning. Det symboliska
valdet gor att den maktordning man lever i, uppfattas som riktig och normal. Maskulin
dominans blir vardagligt och uppratthaller strukturer som fortrycker och begransar kvinnan
medan den utvidgar mannens mojligheter i samhéllet. Det har forklarar varfor polisyrket
fortfarande anses maskulint och varfor det kan hotas av att feminiseras (se delkapitel 2.4
ovan, t.ex. Waddington 1999).

Speciellt betréffande arbetsfordelningen och den sociala ordningen, menar Bourdieu att den
organiseras symboliskt. Till exempel att kvinnor har svarare att avancera till htga poster
som traditionellt sett man besitter, beror delvis pa att arbetsbeskrivningen ar formad utifran
en traditionell syn dar manliga traditionella egenskaper kravs, som t.ex. ledande och
tavlingslust. Méan har enligt Bourdieu automatiskt socialiserats in i den manliga praktiken

medan kvinnor inte haft samma mojlighet att automatiskt tilltrada méannens varld eftersom
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de alltid hanvisats till det husliga omradet och till att vara reproduktiv. Det har varit kvinnans
uppgift att t.ex. uppratthalla familjen och skoéta om estetiken i hemmet. Denna
arbetsfordelning foljer med i arbetslivet. En av Bourdieus (2001) praktiska principer
angaende kvinnans yrkesval ar helt enkelt att en kvinna inte kan ha makt 6ver méan. Det har
speglar sig i varfor kvinnor inte har samma mojligheter att avancera som sina manliga
kollegor inom polisen. | delkapitel 3.4 presenteras bland annat befélssiffror samt

konsfordelningen pa ledande positioner inom den finska polisen (PolStat, 2020).

3.2 Poliskvinna blir polis

De senaste tio aren har en av polisledningens mal varit att 6ka antalet kvinnor pa polisposter,
pa grund av flera orsaker. Delvis har uppgifter inom polisen som innebar till exempel
forebyggande verksamhet, visat sig vara lika lampligt for bada kénen och i vissa fall till och
med lampligare for kvinnor. En annan orsak ar att man helt enkelt velat satsa pa
jamstalldheten och dessutom vill polisen representera hela samhallet och darfér behdvs

ocksa kvinnor i yrket. (Janson & Kari, 2018.)

Kvinnor har inte alltid fatt soka till den vanliga polisutbildningen. Polisjobbet ansags lange
som opassande for kvinnor, férutom om jobbet handlade om kvinnliga offer eller barn.
Kvinnans roll inom polisen sags som en “socialarbetare”. Frimsta uppgiften var att
forebygga brottslighet och stéda kvinnliga brottslingar och barn som blivit utsatta. (Janson
& Kari, 2018.)

Ur boken Muodollisesti pateva 5(2018) kan man lasa att det i borjan av ar 1920 ordnades de
forsta kurserna for en “poliskvinna”. Efter kriget andrades synséttet pa kvinnor inom
polisyrket. Vid skiftet av 1960-1970-talet antogs en samhéllspolitisk ideologi i Finland, och
i samband med det forandrades polisens varderingar och mal. En av forandringarna var
polisens instillning till kvinnliga poliser. Polisen borjade betrakta “feminina” kvaliteter 1
yrket. Fran och med 1970-talet uthildades kvinnliga poliser tillsammans med man. Trots
detta, var antalet kvinnliga poliser i Finland endast 2,2 % av alla poliser. Ett konkret tecken
pa att framja jamstalldheten var da titeln “kvinnokonstapel” togs bort pa i mitten av 70-talet,
men &n idag kan man hora bade utbildare och arbetskollegor som anvander benamningen

poliskvinna”. Det har kan bero pa att ordet “polisman” fortfarande anvands i lagtexter och

° Formellt beharig.
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ordet poliskvinna kan anvandas i forsok att upptrada jamlikt. En kvinnlig polis, uppfattades

som poliskvinna for 100 ar sedan. Nufortiden ar hon en polis (Janson & Kari, 2018).

3.3 Kvinnors intresse for polisutbildningen 6kar

De kvinnliga polisstuderandenas méngd har dkar sakta men sakert. Ar 2000 var 19 % av
polisstuderandena i Finland kvinnor medan var tredje studerande varit en kvinna de senaste
aren (Martikainen, 2019).

| Finland 2019 var drygt 30 % av studerandena kvinnor. Da jag paborjade mina polisstudier
2018 pa den svensksprakiga polis yh-utbildningen var 46 % kvinnor. Det har &ar en naturlig
historisk utveckling dar finlandares syn pa manliga och kvinnliga yrken sa smaningom
forsvinner (Martikainen, 2019). Dels beror utvecklingen ocksa pa att de fysiska kraven for
att komma in pa utbildningen som kvinna, séanktes vid examensreformen. Vikten av fysiska
tester minskades medan vikten av lamplighetsbeddmningen o©kade (Polis (YH)
urvalsgrunder, 14.11.2018).

En del av orsaken till utvecklingen kan med andra ord beror pa det att polisskolan 2014 blev
en polisyrkeshdgskola. I och med att det blev en yrkeshdgskola, med hogre krav pa studierna,
inkluderat ett lardomsprov som motsvarar en kandidatavhandling, har ocksa kvinnor blivit
mer intresserade. Utbildningen blev mer krdvande och darmed mer attraktiv. Forut hade
polisutbildningen en machobild med en uthildning koncentrerad mest pa praktiska &mnen
som kondition och maktmedel. Efter att l&roplanen forédndrades i samband med att
polisutbildningens examensstruktur fornyades 2014, satsar man nu mer pa teori och

skrivande, men det ingar fortfarande praktisk utbildning (Polisyrkeshdgskolan, 2020).

3.4 Avanceringsmdjligheter inom polisen

Att avancera och skapa karridr inom polisen kan innebdra en underbefals- eller befélstjanst.
Att skapa karriar kan tolkas vara nagonting subjektivt. For nagon kan det betyda att skapa
en sorts yrkesidentitet, att lara sig och fa erfarenhet. Karridar kan ocksa betyda att géra
framsteg vertikalt i en ledarskapskarriar eller sa kan det vara en rorelse i en horisontell

riktning och specialiseringsuppgifter. (Huhtaméki, 2019, s.10.)
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Av alla poliser i Finland 2005 var 10 % kvinnor (806 kvinnor och 6912 mén). Motsvarande
andel for 2010 var 13,5 % (1069 kvinnor och 6806 mén), 2015 var 16 % (1204 kvinnor och
6271 man) och i september 2020 var 19 % kvinnor (1433 kvinnor och 6041 man). Ifran dessa
siffror kan man rakna ut att kvinnliga poliser 6kat med ca. 78 % de senaste 15 aren. (PolStat,
2020.)

TOTALA ANTALET POLISER
(EXKLUSIVE STUDERANDEN)

B Man Kvinnor

12
6806 . .

2005 2010 2015 2020

Figur 1 Totala antalet poliser enligt kon (PolStat, 2020).

En fordndring mot en mer jamstélld polisorganisation sker, men forandringarna tar tid,
speciellt da det handlar om formans- och befélspositioner. Den har forandringen har polisen
stravat efter atminstone sedan 2004 da polisens hogsta ledning utarbetade en rikstackande
vision 2014 samt strategi och kritiska framgangsfaktorer for aren 2004-2014 (min
oversattning). Den har visionen innehdll en plan pa att mangden kvinnor i férmanspositioner

vaxer. (Polisens hogsta ledning, 2004, s.10.)

I figur 2 kan man se att av alla poliser med en befalstjanst i Finland 2005 var 5 % kvinnor
(32 kvinnor och 622 man). 2010 var 8 % (55 kvinnor och 657 man), 2015 var 10 % (70
kvinnor och 642 man) och i september 2020 &r 15 % kvinnor (106 kvinnor och 619 man).
(PolStat, 2020.)



20

TOTALA ANTALET POLISER | OLIKA
TJANSTESTALLNINGAR
(EXKLUSIVE STUDERANDEN)

N 2005 m2010 w2015 w2020

MAN KVINNOR MAN KVINNOR MAN KVINNOR MAN KVINNOR

CHEFER BEFAL UNDERBEFAL MANSKAP

Figur 1 Totala antalet poliser i olika tj&nstestallningar 2005, 2010, 2015 och 2020 (PolStat, 2020).

Man kan tydligt se att skillnaden mellan antalet kvinnliga- och manliga befal har minskat
men i forhallande till méangden kvinnliga poliser och manliga poliser (se figur 1), ar
skillnaden annu stor. For att det skulle vara jamlikt som l&get ser ut nu med andelen kvinnliga

och manliga poliser, sd borde rimligtvis ocksa andelen befal vara 19 % kvinnor.

Forutom beféalstjanst kan man i figur 2 ta del av siffrorna gallande mangden kvinnliga poliser
i underbefalstjanster. 1 september 2020 har 253 kvinnor en tjanst som underbefél och
motsvarande siffra for man ar 1507. (PolStat, 2020.) Aven pa det har omradet ar kvinnor

underrepresenterade i forhallande till mangden kvinnliga och manliga poliser.

Ungefér var tionde polis inom befélet och underbefélet &r kvinna. Problemet for de kvinnor
som utfort underbefalskursen ar att de inte far en underbefalstjanst lika snabbt eller i samma
utstrackning som mannen. Dartill samlas arbetserfarenhet langsammare for kvinnor och de
soker sig senare &n maéannen till befélsutbildningen. (Polisens jamstalldhet- och
likabehandlingsplan 2017.) Att kvinnliga poliser 6kat i antal forst pa senaste tiden kan alltsa
vara en av flera orsaker till varfor kvinnors andel i till exempel befalstjansterna syns med en

viss fordrojning.
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4 Material och metod: beskrivning av metodval och tillvagagangssétt

| detta kapitel presenteras undersékningens genomfdrande. | kapitlet beskrivs metoder som
anvants, materialinsamlingen samt val av informantgrupp. Slutligen behandlas &ven

forskningsetiken och hur den har beaktats i undersdkningen.

4.1. Metodologiska utgangspunkter

Jag har valt att anvanda mig av fenomenografi som undersékningsmetod. Fenomenografin
ar en metod, inom vilken man &r ute efter de utvalda polisernas enskilda uppfattningar utan
att personligen ta stallning till ifall de &r korrekta eller inte. Med fenomenografin nar jag bast
syftet med min undersokning. Pa grund av att undersékningen gar ut pa att ta reda pa
uppfattningar, ansdg jag det sjalvklart att gora en fenomenografisk undersékning, som
inleddes med att jag laste mig in pa teoribakgrunden. Eftersom en fenomenografisk
undersokning baserar sig pa tolkning, bor undersokaren ta hermeneutiken i beaktande och
anvinda den som stodvetenskap i sin undersokning. Hermeneutiken ar en vetenskapsfilosofi
om ritt tolkning och laran om forstaelse av en text. Hermeneutiken kallas #ven for
tolkningslira, och betonar sattet hur man tolkar och uppfattar betydelser. Tanken &r att forsta
méanniskor genom att tolka deras uppfattningar och upplevelser i det talade och skrivna
spraket. (Patel & Davidson 2011 s. 28, 29, 32.)

4.2 Informantgrupp och materialinsamling

Efter att ha fatt klarhet i forskningsmetodiken samt syftet med undersokningen, samlade jag
all information jag ansdg mig behova for min undersokning. Informationen bestod av
tidigare avhandlingar, vetenskapliga artiklar, foreskrifter och annan vasentlig kunskap om

amnet samt intervjusvaren av fem informanter.

For att fd en sa bra spridning pa de egna upplevda erfarenheterna som mojligt bestod
informantgruppen i undersokningen av fem kvinnliga poliser som jobbar pa svenska i
distrikten Aland, Vastra Nyland, Aboland samt Osterbotten. De utvalda har tjénster i olika
positioner inom polisen. Det har var ett medvetet val fran min sida for att fa en béttre

forstaelse 6ver yrkesvalet och mojligheterna att avancera som polis i Finland.
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Det finns olika typer av intervjuer som tjanar olika syften. Den 6ppna intervjuformen &r en
intervju i en 6ppen miljo dar innehallet ar fritt fran styrning. Intervjuaren stéller en bred,
oppen fraga som informanten sedan fritt kan tolka och utveckla sina tankar kring. En intervju
kan ocksa vara halvstrukturerad och da &r intervjun en kombination av 6ppna och fasta svar.
Informanten ger sin syn pa det som intervjuaren anser meningsfullt. Till sist finns en helt
strukturerad intervju, i vilken intervjuaren staller fragor i en forutbestamd ordning och
informanten svarar genom givna svarsalternativ. Den mest strukturerade formen kallas for
enkat. (Lantz, 2007.)

Intervjuerna i det har arbetet ar gjorda som 6ppna intervjuer med halvt strukturerade fragor.
Det har betyder att materialet innehdller bade subjektiva erfarenheter, asikter och
upplevelser. Intervjumetoden ska ge tillforlitliga resultat som bor vara giltiga och sa ska det
finnas rum for andra att kritiskt kunna granska slutsatserna. For att kunna avgora vad som ar
det mest centrala att undersoka, har jag begransat problemomradet och utifran det sett Gver

de kunskaper som finns géllande det jag undersoker. (Lantz, 2007.)

Standardisering i en intervju, innebdr att intervjun foljer ett och samma mdonster med varje
intervjuobjekt. Alltsa att fragorna stélls i samma ordning och att det finns en tanke bakom
det. En icke standardiserad intervju betyder att fragorna formuleras och stélls under
intervjuns gang (Patel & Davidson, 2011 s.75, 76).

Jag anvande mig av en intervjuguide, vilket ar vanligt for att lattare komma igang med
intervjun. Den har intervjuguiden kallas ocksa for manus. Den halvstrukturerade typen av
en intervju har ofta en intervjuguide med en Gversikt om amnen som ska behandlas och
forslag till fragor (Kvale & Brinkmann, 2009, s.146).

Intervjuguiden bestod av tre olika kategorier som involverade mitt problemomrade. Varje
kategori inneholl i genomsnitt fem huvudfragor med tillkommande foljdfragor.
Intervjuguiden ska fungera som ett stdd genom intervjun och den ska ha en form som é&r

konsekvent till den sortens intervju man véljer att gora (Lantz, 2007.)

Intervjuerna utfordes pa olika stallen och pa olika satt. De forsta intervjuerna gjordes pa
Polisyrkeshogskolan och sedan pa en polisstation. Pa grund av covid-19 sa gjordes de sista

intervjuerna via e-motestjansten Zoom. De fem, cirka en timmes langa, intervjuerna spelades
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in och transkriberades i ett senare skede. Vid transkriberingen blev det i genomsnitt fyra

sidor text per intervju.

4.3 Analysmetod

Vid bearbetning av materialet som samlats in kommer teoretiska begrepp att anvéndas.
Ambitionen ar att forsoka forsta och fordjupa sig i fenomenet som undersoks genom att
tillampa begrepp fran teorin och applicera dem pa det som sagts i intervjuerna. (Lantz, 2007,
s.100.)

| den har undersokningen har materialet analyserats med en innehallsanalys-teknik. Det ar
en teknik dir man systematiskt “kodar” olika begrepp eller meningar for att halla reda pa
hur ofta specifika teman tas upp i en text. Sedan forvandlas kodningen till kategorisering
och dartill forenklade meningar till fa enkla kategorier. (Kvale & Brinkmann, 2009, s.218—
219))

Kategori Huvudfragor

1. Yrkesval Varfor ville du bli polis?

Kan du beskriva din arbetsuppgift just nu?

Hur ser kdnsfordelningen ut i din

arbetsgrupp?

Hur upplever du samhérigheten i din

arbetsgrupp?
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2. Att som kvinna jobba som polis Hur upplever du som kvinna att det &r att

jobba med det du goér idag?

Uppkommer det situationer i ditt yrke da du
blir pAmind om att du &r en kvinnlig polis,

om ja, hurdana?

Vilka ar for- och nackdelarna med att vara en

kvinnlig polis?

Upplever du att det ar storre krav pa dig att

prestera an vad det &r for en manlig kollega?

3. Karriér och jamstalldhet Hur ser din framtid ut inom polisen idag?

Upplever du att du har samma mojligheter att
avancera inom polisorganisationen som en

manlig kollega?

Sker det nagon utveckling efter
utvecklingssamtal, har du nagot praktiskt

exempel?

Hur syns satsningen pa jamstalldhet i det

vardagliga arbetet?

Det finns en jamstéalldhetsplan som trédde i
kraft 2017, har du hort om den, ifall ja, hur

syns den i vardagen?

Tabell 1 Undersokningens analyskategorier och dess huvudfragor.

I mitt fall hade kategoriseringen utvecklats redan i ett tidigt skede da jag sokte material till
min undersokning. Jag anvdande mig av l6pande analys som é&r vanligt vid kvalitativa
undersokningar. | en I6pande analys kan man direkt efter intervjun anteckna och analysera
varfor intervjuobjektet svarat pa ett visst sétt for att sedan kunna anpassa och utnyttja tidigare

intervjuer till foljande och for att man da har intervjuerna i farskt minne. Det andamalsenliga
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var att jag forsokte lasa igenom och analysera materialet sa noggrant som mojligt sa att
forskningsresultatet enbart skulle innehalla de vésentligaste begreppen och fenomen som
inte avvek fran det ursprungliga materialet. Vid analyseringen strok jag med
markeringspenna det som jag ville behalla i materialet och sedan “klistrade” jag in det i ett

annat dokument.

4.4 Reliabilitet och Validitet

Reliabilitet ar ett av de tva huvudbegreppen som anvéands vid verifiering. Reliabilitet ar
anknutet till forskningsresultatets tillforlitlighet, exempelvis huruvida intervjupersonen
kommer att forandra sina svar under intervjuns gang och om de ger olika svar till olika
intervjuare. Reliabiliteten kan ocksa aventyras exempelvis av ledande fragor som oavsiktligt

kan inverka pa svaren. (Kvale och Brinkmann, 2009.)

Validitet &r det andra huvudbegreppet vid verifiering. Validitet jamfors med giltighet och
riktighet och styrkan i ett yttrande. Validiteten &r stark om det i en undersékning undersoks

vad som pastas undersokas.

| en kvalitativ studie &r validiteten inte enbart kopplad till sjalva datainsamlingen. Det hér
kan ta sig uttryck i hur forskaren lyckas anvénda sin uppfattning i forskningsprocessen.
Validiteten kopplas till hur forskaren med tillrackligt underlag formar tolka studerades
livsvarld pa ett satt som ar trovardigt. Om forskaren véljer att formulera olika tolkningar kan
validiteten kopplas till formagan att argumentera for den eller de troligaste. (Patel &
Davidson, 2011, s.106.)

Validiteten &r sakrad i denna undersékning da undersékningsfragorna och avgransningen ar
gjord med omsorg. Teoribakgrunden samt évrigt forfarande ar presenterat sa grundligt som

mojligt for att kunna stérka reliabilitet i forskningen.

4.5 Etiska principer

Forskningsarbete handlar om att samla trovérdig kunskap som &r viktigt for manniskan och
for samhallets utveckling. Det maste finnas en balans mellan den allmanna nyttan av
forskningen och skyddet mot t.ex. den som uttalat sig, att hen inte kdnner sig olampligt

behandlad. For att ta hansyn till de forskningsetiska aspekterna har fyra etiska krav
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formulerats. Det forsta kravet &r informationskravet och innebér att presentera syftet med
forskningen. Det andra kravet &r samtyckeskravet, som innebdr att deltagarna i
undersokningen har ratt att bestdimma sjalv. om de vill delta i forskningen.
Konfidentialitetskravet betyder att alla uppgifter om deltagarna skall behandlas
konfidentiellt sa att inga obehoriga kan ta del av dem. Det fjarde etiska kravet ar nyttjande
kravet som garanterar att de insamlade uppgifterna far anvandas endast for

forskningsandamal. (Patel & Davidson, 2011.)

Innan intervjuerna skickade jag en e-post at informanterna med all nédvandig information,
som till exempel en forklaring om syftet med intervjun, bakgrunden till undersékningen,
vilken sorts intervju det handlar om och att deras medverkan i studien &ar frivillig.
Informanterna forblir anonyma eftersom det finns en risk att deras svar inte annars skulle ha
forblivit de samma ifall man i efterhand skulle kunna koppla ett svar till en viss person.
Dessutom ar de svensksprakiga polisstationerna mindre och sa aven antalet kvinnliga

poliser, darav minimeras risken att kunna koppla ihop ett svar med en viss polis.

Det insamlade materialet kommer endast att anvéndas i undersékningssyfte och deltagarna

har informerats om deras rétt till att ta del av undersokningen da den publiceras.

Bemotandet med den intervjuade &r viktigt for hela projektet. Ett slags motivationsband
uppstar mellan den intervjuade och den som intervjuar. Det &r viktigt att visa intresse och ha
en bra attityd samt att inte déma den intervjuade eller kritisera hens uttryck, utan istallet visa
medgivenhet. (Patel & Davidson 2011 s.75.)

5 RESULTAT

| det har kapitlet presenteras svaren fran det bearbetade intervjumaterialet. Intervjusvaren
blandas frekvent med teoretiska begrepp fran teoribakgrundsmaterialet. Kapitlet ar uppdelat

i underkapitel med de kategorierna som intervjuerna behandlade. Kategorierna var foljande:

1. Yrkesval
2. Att som kvinna jobba som polis

3. Karriér och jamstélldhet
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Informanternas svar analyseras i tre kategorier. Informanterna forblir anonyma och kommer

darav att hanvisas till som informant 1 till 5.

5.1 Yrkesval

Att jobba som polis & nagot som manga drommer om redan som barn. Det forsta som
behandlades i intervjuerna var kategorin bakgrund. I undersdkningen framkom det att fyra
av fem informanter hade tankt pa polisyrket redan i en valdigt ung alder. Antingen fanns

tanken redan i dagisalder eller sa vaxte den fram da man vantrivts med ett annat jobb.

Exempel 1:

Det har varit dromyrket sedan liten. Efter hdgstadiet var tanken att skaffa kriterier
for att kunna bli antagen till polisskolan. D& nér jag skulle soka sa behévde man ha
minst tva ar arbetserfarenhet, sa det gjorde jag efter gymnasiet. Nar jag blev fardig
var det svart att fa jobb, sa da borjade jag pa nddcentralen. Drommen var att slippa
till faltet, men dar jag var fanns inte riktigt nagon jamstélldhet sa jag fick jobb pa
utredningen. (Informant 1, 2019)

| exempel 2 och 3 syns ett monster i att informanterna hade i det tidigare arbetslivet eller

pa fritiden foredragit manliga kollegor och vanner framom kvinnliga.

Exempel 2:

Jag skulle bli barnmorska men sen pa praktikplatsen sa markte jag att det inte gar nar
det var fullt med kvinnor pa avdelningen, det pratade turvis illa om varandra och det
klarade jag inte av. Sa da bestamde jag att jag ska bli antingen brandman, sjébevakare
eller polis och sa konstaterade jag att de inte finns tillrackligt mojligheter for mig att
jag inte kan bli nagot annat &n polis. (Informant 4, 2020).

Exempel 3:

Jag brukar tanka att duger jag inte som jag &r sa skit i det da. Jag kan inte gora mig
till oavsett vem jag jobbar med. Sen fran min barndom sa ar det naturligt att jobba
bland man. Jag har mest killkompisar. Det har nog varit mer naturligt att vara
omringad av killkompisar for mig. (Informant 2, 2019).

| delkapitel 2.4 kan man lasa om Kauppinens och Patoluotos (2005) undersékning dar de tog
upp att kvinnliga poliser inte rapporterar sexuella trakasserier. De beskriver att kvinnliga
poliser vill vara en i ganget och anpassar sig sa att de inte kanner av trakasserierna sa att det
till slut for dem blir en sjalvklar arbetskultur. Det har kan man tolka ur nagra av

informanternas intervjusvar.
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Exempel 4:

En del av att 6verleva pa faltavdelningen ar kanske att anvanda en stor dos av humor
sa sexistiska skamt bor och far inte forekomma men det att nagon berattar en ful vits
paverkar inte direkt mig. Kaffebordsdiskussionerna ar en stor del av att dverleva pa
faltet. Man maste latta pa trycket lite ibland. Det har gors nog av bade kvinnor och
maén. (Informant 1, 2019)

| exempel 5 kan man lasa att tidigare arbetserfarenhet i liknande mansdominerade branscher,

hade tydligt satt sina spar.

Exempel 5:

Pa faltet fick man nog hora tyt6ttelya®, men narmast fran kundernas hall. Jag minns
inte en enda gang att en kollega skulle ha nedvarderat mig pa grund av mitt kon. Sen
ha ja nog varit med om perversa kommentarer av kolleger men ja har ju
sjobakgrunden ocksa som lite spokar sa jag reagerar inte heller mera sa som man
borde reagera, jag har tyvarr blivit van med sant. (Informant 5, 2020)

Svaret som kan l&sas ovan stoder Pierre Bourdieus teori om maskulin dominans (2001) och
det symboliska valdet som man kan lasa om i delkapitel 3.1. Bourdieu menar att det
symboliska valdet gor att den maktordning man lever i, uppfattas som riktig och normal
vilket leder till att sadant som informant 5 borde uppleva som fortryckande istéllet kanns

vardagligt.

5.2 Att som kvinna jobba som polis i Finland

En bra samhdrighet pa arbetsplatsen ar en viktig komponent for att trivas med sitt jobb. Det
som framkom i intervjuerna var att aldern pa arbetskamraterna spelade en tydlig roll med
tanke pa trivseln. Informant 3 som jobbar mycket med sociala medier som redskap, ansag

darfor att jobba med unga poliser &r bra eftersom de forstar sig battre pa redskapet.

Informant 4 arbetar som férman och gillar en ung arbetsgrupp, vilket visar att hon har tillit
och formaga att uppmuntra nya utexaminerade poliser att avancera i arbetslivet. Informant
4 ar en bra forebild enligt Huotaris (2019) pastaende utifran sin undersékning som man kan
lasa om i delkapitel 2.4, dar det framkommer att en férmans uppmuntran och inflytande &r

viktig.

6 Tytottelyd kan pa svenska beskrivas som att man forminskar kvinnans roll.
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Exempel 6:

Vi har jattebra samhorighet och vi har en otroligt ung grupp, de har inte varit utredare
manga ar, den nast aldsta i gruppen har endast fem ars erfarenhet. Det ar jattebra med
unga, de lar sig hela tiden men det finns inte manga som kan lara upp dem men man
behdver inte alltid lara sig av gamla vanor. Det &r helt okej att lara sig fran nya saker
och nya arbetssatt. Jag tycker bra om unga. (Informant 4, 2020)

Av detta kan man dra slutsatsen att det ar till stor del férméannens ansvar att uppratthalla och

uppmuntra en ung och uppdaterad hallbar arbetsgrupp.

| Matti Vuorensyrjas bok Siniset klassikot (2019) refererar han till Waddington (1999) som
for over 20 ar sedan ansag att kvinnliga poliser &r ett hot eftersom de utmanar den
traditionella bilden av polisyrket genom sin existens, vilket framkommer i delkapitel 3.1.
Han menar att det ar forstaeligt att manliga poliser star emot sadant hot som unga kvinnliga
poliser utgdr. Tre av fyra informanter upplevde en form av det hér hotet dnnu idag i

polisorganisationen.

Exempel 7:

Nagon gang har ja fatt hora att vissa tycker att tva kvinnor inte ska kora i patrull
tillsammans. Men de har tyckt att de &r farligt, att det nog minst alltid ska vara en
karl med. Sjélv tycker jag att det skulle k&nnas bést att patrullera med en man. Rent
fakta dr det att kvinnan ar fysiskt svagare dn en man. (Informant 5, 2020)

Det bor poangteras att de flesta informanter svarade att det nufortiden inte ar lika vanligt
med kanslan att man inte skulle passa in som kvinna eller det sa kallade ’symboliska valdet”,
att det nog varit vanligare forr. Informant 3 sade att hon fokuserar pa sitt jobb och skoter det
sa bra hon kan. Hon foresprakade aven att diskutera om eventuella problem med en manlig

kollega istéllet for att prata bakom ryggen eller ga omkring i ovisshet.

Informant 1 har jobbat en langre tid pa faltet och anpassat sig till arbetsmiljén som hon trivs
med idag. | intervjun framkom det att den aldre generationen &n idag kan ifragasatta en

kvinna i polisuniform pa arbetsplatsen, medan de yngre redan ar vana.



30
Exempel 8:

Sékert finns det man fortfarande pa faltet som tycker att det finns uppdrag dit kvinnor
inte ska aka, men de sager inte det hogt i alla fall. Det har nog hént att man har haft
en kénsla att mannen pratar bakom ryggen men det var nog vanligare forr. Speciellt
i en storre situation dar polisen anvant maktmedel sa kan de handa att manliga
kollegor diskuterar det sinsemellan efterat pa ett annat satt dar jag inte helt kanner
mig hemma i den diskussionsgruppen. Men det kan handla om att de tycker det &r
mera ”wow” ndr man haft fram pistolen, det ar inte sant jag riktigt gar igang pa pa
samma satt. Men jag tar det inte hart, jag har jobbat sa lange. (Informant 1, 2019)

Utgéende fran tidigare undersokningar ville jag ta reda pa hur informanterna upplever
bevisbdrdan i sitt arbete. | delkapitel 2.4 kan man l&sa Huotaris (2019) uttalande att kvinnliga
poliser kanner att de maste bevisa mer &n sina manliga kollegor. Har syftar man pa att bevisa
att de har kunskapen att utféra polisiart arbete framgangsrikt. Tre av fyra informanter
uttalade sig om att de automatiskt har véldigt hoga krav pa sig sjalva medan alla informanter

upplevde att det ar storre krav pa kvinnliga poliser eller att man atminstone tanker pa det.

Exempel 9:

En kvinna far jobba mycket mera for att uppna samma respekt jamfort med man. Det
hér &r sékert bara en kansla men ja tror en karl behover prestera mindre for att fa
respekt. Kanske orsaken sen ar det att vi kvinnor ar mera under luppen eftersom vi
ar sa fa? Jag har nog sett levande exempel pd man som inte presterar sa jattebra men
det har inte noterats lika mycket som nar kvinnor inte presterar, sa kanns det i alla
fall. (Informant 5, 2020)

Bevisbordan upplevdes storre for informant 4 &ven da hon sokt tjanster inom

polisorganisationen:

Exempel 10:

Jag tycker kvinnor nedvérderas mer an de &r varda och att vi alltid maste bevisa att
vi kan mer an manliga poliser. Jag skulle vilja sdga att fordelarna med att vara kvinna
ar fler, men nér vi inte uppskattas inom organisationen. Det &r valdigt manga ganger
jag har blivit tvda da det galler utnamningar, da &r det alltid en man som har blivit
vald istéllet for mig. Det ar alltid nagot de hittar pa. Det har vet jag for att jag har
haft béttre “papper”, men &ndé hittar de pad nagon orsak varfor en man fatt
utndmningen. (Informant 4, 2020)

Daremot har informant 5 en helt annan upplevelse av att séka en tjanst inom polisen:

Exempel 11:

Jag har aldrig upplevt att det skulle vara hoppl6st eller oréttvist da jag sokt en tjanst.
Det har alltid funnits vettiga grunder pa varfor jag inte fatt vissa tjanster jag sokt.
(Informant 5, 2020)
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Informanterna hade uppenbarligen olika upplevelser och erfarenheter eftersom de har olika
tjanster inom polisen. Informant 1 berattade att det i borjan av hennes faltkarriar fanns ett
behov av att bevisa sin kunskap for att uppna det man ville och for att fa fortroende.
Informant 3 hade en intressant teori enligt vilken hon tror att orsaken till att kvinnor
uppratthaller en battre kondition an méan, kan bero pa ett krav utifran som utformar sig i en

stress att uppratthalla konditionen.

Utifran exempel 9 och 10 och de andra informanternas svar, kan man lasa att de stoder
pastaendet att kvinnliga poliser kanner stor press utifran och tanker pa kraven och har hogre
bevisbdrda &n sina manliga kollegor. Till sist kan man dra den slutsatsen att kvinnors

bevisborda verkar vara ett allmént fenomen inom polisorganisationen.

5.3 Karriar och jamstalldhet

Vid analysering och bearbetning av den sista kategorin i intervjumaterialet, koncentrerades
svaren till tre huvuddmnen gallande karridr och jamstalldhet. De tre @mnena blev:

avancemangsmojligheter, utvecklingssamtal och jamstélldhet.

| delkapitel 2.4 kunde man l&dsa om glastaksfenomenet som handlar om det osynliga hindret
for kvinnors Kkarriarutveckling dar kvinnors framsteg i hierarkin stannar (Honkonen &
Niskanen, 2007). Det finns olika forklaringar pa glastaksfenomenet och en av dem &r det
sociala hindret som handlar om forhallandet mellan kénen. Som exempel tog Lamsa och
Paivike (2013) upp att kvinnor inte deltar i inofficiella natverk och darfor kan férdomar
uppkomma mot dem. Det har understods av informant 1 och 5 som bada tar upp manliga

polisers snack bakom ryggen i kafferummet eller pa bastukvallar dar de inte sjalva deltagit.

Bade informant 4 och 5 understryker Lamsés och Paivikes (2013) tes om de hogre kraven
pa kvinnliga ledare och att kraven dven beror pa personliga hinder som balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Fér manliga ledare ar familjen ofta en tillgang, medan den bland

kvinnliga ledare tavlar med arbetet.

Exempel 12:

Man ser i alla arbetsinterjvufragor att de frigar ”har du familj”? Jag undrar om man
tror att det ar kvinnan som maste skéta hela familjen. Kvinnan &r alltid i lagre
stallning ndr man vill avancera. Det borde vara ett HR-team som skoter rekryteringar
och inte de har vanliga poliserna, sa skulle de veta vad man far fraga i en intervju.
Men vid rekryteringstillfdllen si tinker de som rekryterar ”vem vill jag jobba med”,
det spelar stor roll. (Informant 4, 2020)
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Tidigare i denna text kan man ldsa om Huhtamaki (2019) som skrev att utvecklingssamtal
hallits inom polisen i Finland sedan bérjan av 2000-talet men att endast 15 % av hennes
forskningsgrupp ansag dem vara lonsamma med tanke pa avancemang i sin karriar. Det har
framhavs dven i min undersokning da alla informanter ar 6verens om att utvecklingssamtalen
inte ar Iénsamma. Tva av fem informanter namner att man for det mesta diskuterar
I6neforhojning under utvecklingssamtalen, men att det oftast inte leder nagon vart och att

om man vill utvecklas at nagot hall s3 maste man sjalv vara aktiv for att komma vidare.

P& fragan om man far utvecklingsforslag eller feedback av sin férman svarade bade
informant 4 och 5 att det inte hor till kutymen och att det & frdmmande inom

polisorganisationen att ge respons at sina underordnade.

Exempel 13:

Jag har sjalv forsokt dndra pa det har att ge mera feedback, men det ar ocksa svart att
ta emot feedback, det hor liksom inte till saken har i var kultur. Sen tror jag att manga
tanker att sa lange man inte klagar, sa ar det bra. (Informant 5, 2020)

| delkapitel 2.3 kan man ldsa om Polisstyrelsens jamstalldhets- och likabehandlingsplan som
tradde i1 kraft 2017. | kapitlet presenterades planeringsskedet dar det tagits upp att
myndigheterna i all sin verksamhet ska framja jamstalldheten mellan kvinnor och méan och
skapa tillvagagangssatt som framjar jamstalldheten vid behandling av olika arenden och da
beslut ska fattas. Vid den personliga kontakten med ordférande T. Saarikivi, fick man veta
att de arbetsgrupper som ska dvervaka att polisinrattningarna féljer planen, inte &nnu ar

klara.

Pa fragan ifall informanterna tagit del av planen pa sina arbetsplatser eller om den synts i
arbetet pa annat satt, svarade alla nekande. Enbart tva informanter hade hort om denna plan
och en av dem hade bladdrat igenom den. Déaremot diskuteras jamstalldhet pa en av

informanternas arbetsplatser:

Exempel 14:

Vi diskuterar nog de dar &mnena, det har fungerat helt bra. Det ger medsamma
signalen om att formannen ar medvetna om att det finns nagot sadant har. Dessutom
om man hor sexistiska skamt och om man inte gillar dem, sa ska man genast saga till
och sadant haller de nog koll pa. Alla skulle borda vaga séga till om nagot inte &r
okej. (Informant 3, 2020)
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Tva av informanterna framhavde i intervjuerna sina spekulationer om varfor inte sjélva
jamstalldhetsplanen eller fragor kring den tas upp och kom fram till att det kunde bero pa

att det inte ar ojamstallt pa stationen eller att det atminstone inte marks.

Exempel 15:

Jag kan inte peka ut konkreta forandringar sedan jamstalldhetsplanen tratt i kraft,
men det beror mojligen pa att jag inte har markt av desto storre ojamlikheter mellan
konen pa min arbetsplats och pa den avdelning dar jag arbetar och att man skulle ha
behovt hanvisa till jamstéalldhetsplanen for att fa till stand andringar. (Informant 1,
2019)

Exempel 16:

Inte har vi uttryckligen pratat om ordet jamstélldhet, men eftersom jag inte upplever
mig blivit ojamlikt behandlad sé tycker jag att det respekterats. (Informant 2, 2019)

5.4 Sammanfattning av resultatet

De huvudsakliga undersokningsfragorna var féljande:

1) Hur upplever kvinnliga poliser jamstalldheten inom polisorganisationen i Finland?
2) Hur syns jamstalldheten i det vardagliga arbetet vid polisinrattningarna?

3) Vilka ar faktorerna som paverkar hur en kvinnlig polis avancerar inom polisyrket?
4) Vilka mojligheter har kvinnliga poliser till personlig utveckling pa arbetsplatsen i

jamforelse med manliga poliser?

Den forsta fragan handlade om hur jamstalldheten inom polisorganisationen upplevs bland
kvinnorna. Det visade sig att damnet jamstélldhet inte tas upp Overhuvudtaget pa
informanternas polisstationer forutom pa en, dar den inte heller tas upp pa grund av
jamstalldhet- och likabehandlingssplanen utan den tas enligt informant 3 upp som en naturlig
del av diskussionen som fars pa gruppmoten. Tva av informanterna sade i sina intervjuer att
de tror att den aldre generationen &r orsaken till varfor det inte talas om jamstélldhet pa
arbetsplatserna, att nya planer och idéer tystas ner av de dldre kommissarierna som inte har
samma tankesatt som de som blir poliser idag. Majoriteten av informanterna hade asikten att
jamstalldhetsfragor inte tas upp eftersom de inte personligen kande att de behandlats

ojamlikt.

Den andra undersokningsfragan galler hur jamstélldheten syns i det vardagliga arbetet pa

polisstationerna. Ingen av informanterna svarade att jamstélldheten skulle synas pa
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arbetsplatsen, atminstone inte konkret forutom tva av informanterna som ansag att till
exempel de aldre inte langre pratar pa ett diskriminerande satt vid kaffebordet. Informant 2
tror att det inte syns konkret nagonting om jamstalldheten eftersom det ar ett resultat av att
folk respekterar varandra pa arbetsplatsen och haller sina asikter inombords. En annan orsak
som fordes fram av informant 3 var att jamstélldhet pa arbetsplatsen &r en sjalvklarhet och

darfor syns den inte konkret i det vardagliga arbetet pa polisstationen.

Den nést sista undersokningsfragan behandlar faktorerna som paverkar en kvinnlig polis i
att avancera inom polisyrket. Utgaende fran svaren som uppkommit under intervjuerna
spelar formannen en stor roll da en polis vill soka sig till andra tjanster eller delta i
utbildningar for att senare kunna avancera i arbetet. Familjelivet och det egna kravet att

prestera visade sig ocksa hora till faktorerna som paverkar avancemanget.

Den fjarde och darmed sista huvudsakliga undersokningsfragans syfte &r att ta reda pa vilka
mojligheter kvinnliga poliser har till personlig utveckling pa arbetsplatsen i jamférelse med
manliga poliser. Majoriteten svarade att man som kvinna maste bevisa och kdampa mer for
att fa respekt och fortroende for att sedan kunna fa ett godkannande och avancera. Férutom
att man som kvinnlig polis inte hor till de sa kallade sociala natverken i ett mansdominerat
yrke och dérav inte pa samma séatt stoder varandra i utvecklingen som man stéder man, sa
var alla informanter éverens om att utvecklingssamtalen dér man personligen ska utvecklas,
inte ar utvecklande. Inom polisen maste man sjalv se till att man utvecklas och som exempel
personligen halla reda pa att man anmaler sig till vidareutbildningar eller andra kurser som

verkar intressanta och utvecklande.

6. SAMMANFATTNING OCH DISKUSSION

Syftet med min undersokning var att ta reda pa hur kvinnliga poliser upplever jamstalldheten
pa polisstationerna de jobbar pa eftersom Huhtaméki (2019) och Huotari (2019) i sina
undersokningar havdar att polisorganisationen inte ar jamstalld. Tanken var ocksa att
undersoka vilka faktorer som spelar in da man som polis vill klattra pa kariarrstegen. Syftet
var ocksa att ta reda pa hur jamstalldheten syns och tas i beaktande i det vardagliga polisyrket

i Svenskfinland.

Innan jag paborjade min undersokning hade jag ett stort intresse av att ta reda pa hur en

kvinna kan avancera som polis. Jag antog att det inte var jamstallt eftersom sa fa kvinnor
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inom polisen hade en formansposition som underbefél eller befdl. Det hédr skulle senare i
min undersokning visa sig vara enbart till en viss del sanning. | Finland har polisen blivit en
mer jamstélld organisation &n tidigare men den &r fortfarande inte jamstélld. Dels upplever
kvinnliga poliser att de har samma avanceringsmajligheter som deras manliga kollegor, dels
upplever kvinnliga poliser att de jobbar med en press att helatiden behdva bevisa att de klarar
av polisyrket pa samma sétt som sina manliga kollegor. Jag anser att jag i min undersokning
uppnar syftet eftersom jag med hjélp av informanternas upplevelser kunnat reflektera 6ver

mojliga forslag for hur jamstalldhetslaget kan utvecklas pa polisstationerna.

6.1 Utvardering av undersékningsprocessen

Materialinsamlingen i den hdr undersékningen genomfordes med fem halvstrukturerade
Oppna intervjuer som en kvalitativ undersékningsmetod. Metoden fungerade bra for det hér
sammanhanget eftersom det under intervjuerna fanns majlighet for specificerande fragor
samt foljdfragor. | fall intervjuerna hade gjorts som frageformular via e-post, tror jag att
undersokningen enbart hade skrapat lite pa ytan av amnet eftersom de djupa diskussionerna
inte hade kunnat forverkligas. Den har metoden kan Kritiseras for att inte vara den bdsta for
att ta reda pa hur jamstalldheten upplevs pa arbetsplatsen. Validiteten starks dnda av att jag
var ute efter personliga upplevelser och tankar om &mnet jamstalldhet. Darfor anser jag att
intervjumetoden var passande. Det &r ett medvetet val att undersokningen reflekterar
informanternas subjektiva syn pa dmnet och pa sa satt kan man inte med den har
undersdkningen beskriva alla kvinnliga polisers upplevelser i Finland. Daremot stoéder mitt
resultat de teorier som persenterats i teorikapitlet, till exempel att kvinnor jobbar med en

standig bevisborda.

Géllande reliabiliteten i mitt metodval &r det vart att ta i beaktande att det inte med sékerhet
gar att veta om informanterna svarade pa fragorna pa ett satt de trodde att jag som intervjuare
ville att de skulle svara. Det ar vart att fundera pa om svaren var forvrangda sa att
informanterna forsokte intala sig sjalva att de upplever arbetsplatsen som jamlik fast den inte
ar det och tvartom. De egna personliga erfarenheterna och motgangarna kan ocksa ha
paverkat svaren pa ett allmant plan. Risken att informanterna skulle ha forsokt forskona eller
forvarra jamstalldhetslaget inom polisen bedomer jag som liten eftersom de inte har nagot

att vinna pa det bland annat for att informanterna ar anonyma i undersokningen.
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6.2 Slutsatser och forslag pa vidare forskning

Det som blev Kklart i samband med analysfasen av materialet var att férméannen spelar en stor
roll for en enskild arbetstagare. Eftersom det pa polisstationerna ar formannen tillsammans
med andra befél som bestammer och de flesta ser sina forman som férebilder sa borde det
vara pa formannens ansvar att trivseln bibehélls pa arbetsplatsen. En sak som har betydelse
for trivseln ar att alla respekteras, k&nner sig védlkomna och kénner sig likabehandlade
oberoende sin bakgrund. En idé skulle vara att formén av olika slag inom polisen skulle ta
upp och presentera jamstélldhet- och likabehandlingsplanen och aktivt se till att den gor sig

synlig och efterfoljs pa polisstationerna och att alla med sakerhet skulle fa héra om den.

Trivsel pa arbetsplatsen hanger ihop med arbetsplatskultur och organisationskultur som &r
bortprioriterade i min avgransning. Samma problematik kunde fortsatta utforskas utifran ett

organisationskultursperspektiv for att belysa detta samband battre.

Det framkom i intervjuerna att den aldre generationen inom polisen &r en av orsakerna till
varfor polisorganisationen inte fornyar sig, utan star pa stallet betraffande jamstalldhet. Har
kan tillaggas att olika generationer kan ha olika uppfattningar om jamstalldhet utgaende fran

sina egna livserfarenheter.

Flera svar poédngterade att de "unga” och de “nya kommissarierna” borde fa mer plats for att
de gamla diskriminerande tankes&tten om kvinnliga polisers kunnande skulle forsvinna. Vid
rekryteringstillfallen kunde man méjligtvis atgarda problemet genom att en HR-grupp skulle

skota om anstéliningarna istallet for poliser.

En intressant faktor som uppkom under undersokningen var fenomenet utvecklingssamtal.
Utvecklingssamtalets uppgift ar att motivera och 6ka arbetsgladjen hos medarbetare, vilket
i sin tur ger dem en chans att avancera pa arbetsplatsen. Det visade sig entydigt att dessa
samtal inte utvecklar eller &r nyttiga for polisen. Det har ar nagot som borde étgardas.
Eventuellt kunde man se 6ver de blanketter som nu anvands som stod for vad som ska gas

igenom under ett utvecklingssamtal, for att kontrollera om de behdver uppdateras.

Ett positivt resultat i den har undersékningen var att kvinnliga poliser upplever att de har

samma mojligheter att lyckas med sina framtidsplaner inom polisen, oberoende om det
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handlar om att stiga i hierarkin inom polisen eller att bara byta arbetsuppgift och behalla sin

tjanstestallning.

Som vidare forskning i amnet skulle det vara intressant att ta reda pa hur andra
minoritetsgrupper upplever jamstélldheten och likabehandlingen inom polisen i Finland
eftersom det var ett medvetet val av mig att enbart behandla kvinnors upplevelser utgdende

fran den statistik som finns géllande kvinnor och méan i den har undersékningen.

En annan intressant vidare forskning kunde vara ett operativt lardomsprov dér man skulle
utveckla en ny guide eller blankett som anvands vid utférande av utvecklingssamtal inom

polisen i Finland.
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