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1 INLEDNING 

 

De senaste tio åren har polisledningen lyckats med målet att öka antalet kvinnliga poliser. 

Trots det upplever kvinnor inom polisen att arbetsplatsen inte är jämställd eftersom de bland 

annat upplever att de behöver bevisa sina kunskaper mer än sina manliga kollegor (Huotari, 

2019).  

 

Syftet med den här undersökningen är att ta reda på hur kvinnor upplever jämställdheten 

inom polisorganisationen idag. I undersökningen behandlas bland annat kvinnliga polisers 

möjligheter att avancera inom polisorganisationen. I mitt arbete tar jag även reda på om 

könet spelar någon roll då man som polis vill klättra på karriärstegen. Tanken är att 

undersöka vilka faktorer som spelar in om man som kvinnlig polis inte har samma 

möjligheter som en manlig polis att avancera inom polisorganisationen. I den här 

undersökningen behandlas också utexaminerade kvinnliga polisers upplevelser om sina 

karriärmöjligheter idag och om de kan få en position eller arbetsuppgift som förman, på 

samma sätt som en manlig polis. Jag tar också reda på hur jämställdheten syns och tas i 

beaktande i det vardagliga polisyrket i Svenskfinland. 

 

I två tidigare undersökningar från det senaste året (Huotari, 2019 och Huhtamäki, 2019) 

lyftes upp flera olika ojämlika strukturer inom polisorganisationen. Både Huhtamäki från 

Lapplands polisinrättning och Huotari från Polisyrkeshögskolan, var med och styrde 

undersökningen gällande jämställdheten hos polisen 2018, som gjordes i samband med 

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

 

Huhtamäki (2019) kom fram till att kvinnliga poliser ökat i antal men att de fortfarande är 

underrepresenterade i befälspositioner och kommer att vara det en längre tid. Huotari (2019) 

har i sin rapport kommit fram till att polisen på de senaste tjugo åren har blivit en mer 

jämställd organisation. Undersökningen påvisar att manliga poliser upplever att förhållandet 

till kvinnliga poliser är jämställt medan kvinnliga poliser anser att män på ett allmänt plan 

förhåller sig positivt till dem men att förhållandet ändå inte upplevs lika positivt som 

förhållandet de har till manliga poliser. Huotari skriver också att kvinnliga poliser arbetar 

med en press på att hela tiden bevisa att de kan vara poliser och är lika bra som deras manliga 

kollegor. Det här har använts som bakgrund i min undersökning. 
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I den här undersökningen behandlas jämställdheten på arbetsmarknaden i Finland samt 

jämställdheten i allmänhet med hjälp av tidigare forskning och litteratur om bland annat 

maskulin dominans.  

 

Källitteraturen som utnyttjats är jämställdhetslagen, internationella tidskrifter och polisens 

interna jämställdhetsplaner samt strategier från de senaste fyra åren. Trots att äldre 

undersökningar och teorier utnyttjats, anser jag dem aktuella än idag. Speciellt Bourdieus 

teori från 2001, som går ut på att förklara könsmaktsordningen, fungerar i poliskontext 

eftersom polisyrket alltid förknippats med en machokultur (Granér, 2004), i vilken kvinnliga 

polisers antal har ökat först senare. 

 

Valet av ämnet berodde på flera orsaker. Jämställdhet mellan könen inom poliskåren är 

viktigt inte bara för den enskilda polisen utan för hela samhället. Som Vuorensyrjä (2014) 

skriver tappar polisen sin etiska trovärdighet om polisen, vars uppgift är att se till att alla 

behandlas jämlikt, inte klarar av att upprätthålla jämlikhet inom sin egen organisation. Som 

kvinna finns det ett personligt intresse för mina egna karriärmöjligheter i framtiden. En 

annan orsak till ämnesvalet var att det senaste året har det antagits nästan lika många kvinnor 

som män till polisutbildningen i Finland, vilket lett till att polisyrket tagits aktivt fram i 

media på olika sätt och med olika anledningar. Statistik över kvinnliga polisers ökning i 

landet, presenteras i delkapitel 2.5.  

 

Enligt undersökningar håller polisyrket på att bli mer jämställt. Det är en förändring i en 

positiv bemärkelse, inte bara med tanke på polisens plan på jämställdhet och likabehandling 

men också sett ur en samhällelig synvinkel. Det som driver mig framåt i den här 

undersökningen är behovet av att få veta om det konkret märks att man jobbar i en eventuellt 

ojämställd organisation och ifall man tar fram aspekter inom jämställdheten i det vardagliga 

polisjobbet.  

 

Jag har valt att intervjua fem kvinnliga poliser från fem polisstationer i Svenskfinland, för 

att få en så bra spridning på de egna upplevda erfarenheterna som möjligt. De utvalda har 

tjänster i olika ställningar inom polisen och därmed också olika erfarenheter vilket kan vara 

av betydelse då man undersöker olika upplevelser. Det här var ett medvetet val från min sida 

för att få en bättre förståelse för yrkesvalet och möjligheterna att avancera som polis i 

Finland.  
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En önskan är att undersökningen skapar diskussion om kvinnors karriärmöjligheter, inte bara 

inom polisen, utan också i andra yrkesgrupper. Förhoppningsvis kommer resultaten att leda 

till konkreta förändringar och satsningar mot en om möjligt ännu rättvisare organisation med 

likadana avanceringsmöjligheter oberoende kön, erfarenhet eller tjänsteställning. 

 

1.1 Syfte och frågeställning 

 

Syftet med min undersökning är att ta reda på ifall kvinnliga poliser känner att de kan 

avancera inom polisyrket på samma sätt som deras manliga kollegor. Det jag vill ta reda på 

är hur kvinnliga poliser förhåller sig till att polisorganisationen möjligtvis inte är jämställd 

som både Huhtamäki (2019) och Huotari (2019) kommit fram till. I den här undersökningen 

tar jag också reda på om kvinnliga poliser måste bevisa att de kan vara poliser och är lika 

bra som deras manliga kollegor.  I undersökningen belyses också hur ojämställdheten syns i 

polisens vardag. Tanken är att med hjälp av min undersökning kunna upplysa andra 

yrkesgrupper om jämställdheten inom polisorganisationen. 

 

Mina huvudsakliga undersökningsfrågor lyder: 

 

1) Hur upplever kvinnliga poliser jämställdheten inom polisorganisationen i Finland? 

2) Hur syns jämställdheten i det vardagliga arbetet vid polisinrättningarna? 

3) Vilka är faktorerna som påverkar hur en kvinnlig polis avancerar inom polisyrket? 

4) Vilka möjligheter har kvinnliga poliser till personlig utveckling på arbetsplatsen i 

jämförelse med manliga poliser? 

 

1.2 Avgränsning 

 

Jämställdhet är ett brett ämne som berör alla yrkesgrupper. På grund av att det här är en 

undersökning för Polisyrkeshögskolan, så blev valet av polisyrket självklart.  

 

Kvinnor och män jobbar inom olika områden på arbetsmarknaden. Män är 

överrepresenterade på chefspositioner medan kvinnor är överrepresenterade på lågavlönade 

områden som till exempel inom sjukvården. Mansdominerade yrken, som till exempel 

ingenjörsyrken, har oftast bättre löner än kvinnodominerande. (Robertsson 2003, s.4.) Så här 

är det också inom polisyrket i Finland och i övriga världen.  
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I Finland var 2019 19 % av alla poliser kvinnor (PolStat, 2019). I Australien var 2017–2018 

en tredjedel av poliserna kvinnor, motsvarande siffra i Storbritannien är 30 % och i USA 12 

% (Goldsworthy, 2019). 

 

I den här undersökningen behandlas inte hur männen upplever jämställdheten inom polisen 

eller hur samhället utifrån påverkar den eftersom den här undersökningen i såna fall skulle 

bli alltför omfattande för det här lärdomsprovet. I undersökningen ligger fokus enbart på 

kvinnors upplevelser på arbetsplatsen och hur de känner att de kan avancera inom yrket. 

Jämställdhet hänger tätt ihop med arbetsplatskulturen, men den aspekten är också 

bortprioriterad i den här undersökningen. 

 

2 TEORIBAKGRUND 

 

I det här kapitlet presenteras var all information och teori kommer ifrån. I den här 

undersökningen utgår jag ifrån information som står skriven i lagen om jämställdhet mellan 

kvinnor och män, även kallad jämställdhetslagen i den här texten. Jag har använt mig av 

Polisorganisationens plan för jämställdhet och likabehandling samt deras rekommendation 

för att främja jämlikhet mellan könen i statliga myndigheter. Olika strategier och anvisningar 

som berör ämnet har hämtats från polisens intranät. Statistik och siffror har hämtats från 

polisens resultatinformationssystem PolStat. 

 

Den här undersökningen grundar sig på teorier från tidigare forskning, statistik och litteratur 

som tangerar ämnesvalet och som är av stor betydelse för det. 

 

Kunskap gällande ämnet har avhämtats från bibliotek, nyhetsartiklar och Internet-sidor med 

hög pålitlighetsfaktor som Almatalent och Theseus. Det finns flera undersökningar, 

avhandlingar och rapporter gällande jämställdhet inom arbetslivet och kvinnliga poliser som 

den här undersökningen baserar sig på, dessa presenteras längre fram i denna text.  

 

Inledningsvis förklaras begreppet jämställdhet utgående från jämställdhetslagen (Finlex, 

Lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män, 609/1986) och litteratur gällande 

jämställdhet inom arbetslivet. Därefter presenteras Polisorganisationens jämställdhetsplan 

och rekommendation för ett jämlikt arbete i statliga myndigheter. I de två sista underkapitlen 
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behandlas övrig forskning och litteratur samt statistik över antalet kvinnliga poliser och deras 

arbetsuppgifter.  

 

2.1 Jämställdhetslagen 

 

Jämställdhetslagen trädde i kraft i januari 1987 och sedan dess har den ändrats flera gånger, 

senast då man 2015 inkluderade förbud mot diskriminering på grund av könsuttryck och 

könsidentitet i samband med att den nya diskrimineringslagen stiftades. Till den här 

ändringen hörde även skyldigheten att utarbeta en jämställdhetsplan i grundskolorna och 

preciserande av bestämmelser om arbetsgivarens jämställdhetsplan och lönekartläggning. 

(Tasa-arvovaltuutettu, 2020.) 

 

Syftet med jämställdhetslagen framkommer i lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män 

1§:  

Syftet med denna lag är att förebygga diskriminering på grund av kön och främja 

jämställdheten mellan kvinnor och män samt att i detta syfte förbättra kvinnans 

ställning särskilt i arbetslivet. Lagen syftar också till att förebygga diskriminering på 

grund av könsidentitet eller köns uttryck. (Finlex, Lagen om jämställdhet mellan 

kvinnor och män, 609/1986, 1§.) 

 

Den här lagen tillämpas i all samhällelig verksamhet, men inte i relationer mellan 

familjemedlemmar, andra privata förhållanden eller i religionsutövning. Jämställdhetslagen 

och diskrimineringslagen grundar sig på Finlands grundlag (Finlex, Finlands grundlag, 

731/1999). De grundläggande och mänskliga rättigheterna är fundamentala rättigheter som 

gäller alla. Allas grundläggande rättigheter tryggas i grundlagen och de mänskliga 

rättigheterna tryggas i internationella människorättskonventioner. 

 

I jämställdhetslagen står det explicit skrivet hur myndigheterna ska främja jämställdheten i 

sin verksamhet:  

Myndigheterna skall i all sin verksamhet främja jämställdheten mellan kvinnor och 

män på ett målinriktat och planmässigt sätt samt skapa och befästa sådana 

förvaltnings- och tillvägagångssätt som säkrar främjandet av jämställdheten mellan 

kvinnor och män vid beredningen av ärenden och i beslutsfattandet. (Finlex, lagen 

om jämställdhet mellan kvinnor och män, 609/1986, 4§.) 
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Framför allt skall de förhållanden ändras som hindrar att jämställdhet uppnås. 

Främjandet av jämställdheten mellan kvinnor och män skall beaktas på det sätt 

som avses i 1 och 2 mom. i fråga om tillgången på och utbudet av tjänster. 

(Finlex, 609/1986, 4§.) 

 

I Statstjänstemannalagen (750/1994) framstår dessutom kravet på myndigheternas lika 

behandling gentemot tjänstemän:  

En myndighet ska bemöta sina tjänstemän opartiskt, om inte det med hänsyn till 

tjänstemännens uppgifter och ställning finns anledning att avvika från detta. 

 

Bestämmelser om likabehandling och förbud mot diskriminering finns i 

diskrimineringslagen. Bestämmelser om jämställdhet och förbud mot diskriminering 

på grund av kön finns i lagen om jämställdhet mellan kvinnor och män. (Finlex, 

Statstjänstemannalagen 750/1994, 11§.) 

 

Det som står skrivet i dessa olika lagar och föreskrifter borde resultera i ett jämlikt samhälle 

med arbetsplatser på vilka kvinnor och män behandlas lika. En jämställdhetsombudsman 

kan dessutom utföra kontroller ifall det finns skäl att misstänka att arbetsgivaren agerat i 

strid med jämställdhetslagen eller om andra förpliktelser inte uppfyllts på arbetsplatsen. 

Huhtamäki (2019) och Huotari (2019) har undersökt och kommit fram till att det inte är 

jämställt inom polisen på flera olika områden. Statistiken visar att polisyrket är ojämlikt på 

flera olika fronter, trots att antalet kvinnor inom polisyrket ökar. Den här statistiken 

utvecklas i delkapitel 3.4. 

 

2.2 Jämställdhet i arbetslivet 

 

I Finland tog man sakta men säkert steget mot ett mer jämställt samhälle långt innan landet 

blev självständigt. Finland var det första landet i världen som gav fullständiga politiska 

rättigheter åt kvinnor. På grund av tidigare aktivister började Finland utbilda kvinnor redan 

på 1800-talet. 1873 tog den första finländska kvinnan studenten trots att det fortfarande 

krävdes ett särskilt lov för det och rätten för kvinnor att studera på högskolor togs i kraft år 

1901. (Social- och hälsovårdsministeriet, 2020.) 

 

Ett namn som ofta förknippas med jämställdhet och kvinnans position i samhället är Miina 

Sillanpää (1866–1952). Förutom att hon var den första kvinnliga ministern var det hon som 
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1932 föreslog åt riksdagen att permanent tillåta kvinnor att bli poliser i Finland. Förslaget 

understöddes till en början men förkastades senare. (Jansson & Kari, 2018 s.467.)  

 

År 1930 stiftades en ny äktenskapslag som gjorde att makan kunde friges från makens 

förmyndarskap.  Under kriget var det kvinnorna som arbetade i fabriker, på stora gårdar och 

på sjukhus då männen stred vid fronten. Efter krigstiden stannade kvinnorna på 

arbetsplatserna vilket betydde att det blev allt vanligare att kvinnor också arbetade. (Social- 

och hälsovårdsministeriets webbsida, 2020.) Världskriget var en vändpunkt för 

jämställdheten på arbetsmarknaden, trots att skillnaden är stor då man jämför löneskillnader. 

 

Internationella arbetsorganisationens (ILO) lika löneavtal ratificerades i Finland 1963. Ett 

människorättsavtal ger kvinnor och män lika lön för lika arbete. Men trots avtalet kan man 

idag räkna att kvinnans euro är ungefär 84 cent. Forskare har förutspått att löneskillnaderna 

kommer att utjämnas med den här takten vid 2090. Med jämna mellanrum ger ILO 

anmärkningar åt Finland på grund av löneskillnaderna mellan kvinnor och män. (Eskola, 

2020.) 

 

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

om arbetsbrott: 

 

En arbetsgivare eller en företrädare för denne som vid annonsering om en arbetsplats, 

vid valet av arbetstagare eller under ett anställningsförhållande utan vägande och 

godtagbart skäl försätter en arbetssökande eller arbetstagare i ofördelaktig ställning 

 

1) på grund av ras, nationellt eller etniskt ursprung, medborgarskap, hudfärg, språk, 

kön, ålder, familjeförhållanden, sexuell inriktning, genetiskt arv, 

funktionsnedsättning eller hälsotillstånd eller 

 

2) på grund av religion, samhälleliga åsikter, politisk eller facklig verksamhet eller 

någon annan därmed jämförbar omständighet 

 

ska för diskriminering i arbetslivet dömas till böter eller fängelse i högst sex månader. 

(Finlex, 39/1889, 47 kap. 3§.) 
 

Med hjälp av de nationella lagarna som presenterats ovan samt diskrimineringslagen om 

arbetsgivarnas skyldighet att främja likabehandling (1325/2014) försöker man styra och 

påverka jämställdheten i arbetslivet. Enligt människorättsavtal är mänskliga rättigheter 

gemensamma för alla i hela världen. Det här betyder att man nationellt dessutom kan hänvisa 

till mänskliga rättigheter som förbjuder diskriminering i hela världen.  
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2.3 Polisorganisationens jämställdhetsplan 

 

I december 2016 tillsatte Polisstyrelsen en arbetsgrupp med personer från den lokala polisen 

i olika delar av Finland och personer från Polisstyrelsen för att utarbeta en uppdaterad plan 

för jämställdhet och likabehandling inom polisen. Den senaste planen hade gjorts för tio år 

sen. (Huhtamäki, 2019.)  

 

I arbetsgruppen deltog polisens riksomfattande arbetarskyddsfullmäktige samt 

representanter för Finlands Polisorganisationens Förbund (SPJL), 

Förhandlingsorganisationen för offentliga sektorns utbildade (FOSU. Rf./Polpa) och 

Förbundet för den offentliga sektorn och välfärdsområdet (JHL rf.) (Polisstyrelsen, 2016, 

POL-2016-16432). Polisens nya plan för jämställdhet och likabehandling trädde i kraft 

22.06.2017 (Huhtamäki, 2019). Det här är den färskaste planen som finns att få idag. 

 

Med hjälp av frågor till experter gällande jämlikhet och likabehandling samt representanter 

för olika etniska sammanslutningar har man samlat ihop material som sedan utarbetats av 

arbetsgruppen till mål och planerade åtgärder inom polisen för åren 2016–2019 

(Polisstyrelsen, 2016, POL-2016-16432). 

 

I planeringsskedet framkom att myndigheterna i all sin verksamhet ska främja 

jämställdheten mellan kvinnor och män och skapa tillvägagångssätt som främjar 

jämställdheten vid behandling av olika ärenden och då beslut ska fattas. Planeringen är 

indelad i en personalpolitisk och en verksamhetsmässig plan. Personalen och organisationen 

har egna interna strukturer och den verksamhetsmässiga planen gäller kunder och 

intressentgrupper utanför polisförvaltningen. (Polisstyrelsen, 2016, POL-2016-16432.) 

 

De personalpolitiska målen är uppdelade i tre huvudmål som innehåller följande åtgärder: 

1. Stärka och följa jämställdhets- och likabehandlingstankesättet. 

2. En mångsidig rekrytering och möjlighet till likadan karriärsutveckling för alla. 

3. En postförvaltning utan trakasserier eller diskriminering. 

 

Enligt de personalpolitiska målen är åtgärderna att den utstakade jämställdhet- och 

likabehandlingsplanen presenteras i samband med värdediskussioner. En jämställdhets- och 

likabehandlingsgrupp har skapats för att regelbundet följa frågorna som gäller jämställdhet 

och likabehandling.  
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Ordförande för jämställdhets- och likabehandlingsarbetsgruppen T. Saarikivi (personlig 

kommunikation, 27.03.2020) säger att de för tillfället uppdaterar den nationella 

jämställdhets- och likabehandlingsplanen och att det finns planer på att grunda arbetsgrupper 

i varje polisinrättning. Dessa grupper ska övervaka och utveckla jämställdhetsläget för sin 

egen inrättning samt förbereda och övervaka den lokala jämställdhetsplanen. Uppdateringen 

av den nationella planen är fortfarande på hälft så åtgärden i fråga är inte ännu bekräftad. 

 

Också ansvaret för att sporra kvinnors avancemang angående karriärplaner ligger på 

polisenheterna. Enligt de verksamhetsmässiga målen uppmuntras 

studeranderekryteringsprocesserna att etniska minoriteter ska söka sig till 

polisförvaltningen.  Så kallade värdeutbildningar på olika utbildningsnivåer inom polisen, 

ska gynna en diskriminerings- och trakasserifri polisorganisation. (Polisstyrelsen, 2016, 

POL-2016-16432.) 

 

De verksamhetsmässiga målen innehåller tre huvudsakliga åtgärder: 

 

1. Förverkligande av språkliga rättigheter. 

2. Fysisk och digital tillgänglighet samt geografisk jämlikhet. 

3. Ökad ömsesidig kunskap mellan polisen och olika minoritetsgrupper. 

 

Nationalspråkstrategin ska förverkligas. Digitala tillgänglighetskartläggningar ska utföras 

och den fysiska tillgängligheten vid verksamhetsställen kartläggas, enligt 

Polisorganisationens verksamhetsmässiga mål (2016). Förebyggandeverksamhetsstrategin 

och anvisningar angående den ska uppdateras och bland annat representanter för 

minoritetsgrupper ska inkluderas i regionala/kommunala strategier. 

 

2.4 Forskning och litteratur 

 

Forskning angående ojämställdhet i samhället finns i mängder. Även ojämställdhet inom 

polisen har undersökts. Som tidigare nämnts har både Huhtamäki (2019) och Huotari (2019) 

skrivit färska studier om ämnet. Dessutom har jag använt mig av litteratur och forskningar 

som tangerar ojämställdhet på olika sätt. De flesta artiklar och undersökningar som använts 

är under 10 år gamla. Den här undersökningen utgår till en del ifrån Huhtamäkis (2019) och 
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Huotaris (2019) färska undersökningar och deras viktigaste slutsatser sammanfattas i det här 

kapitlet. 

  

Huhtamäki har i sin undersökning: ”Sukupuolen merkitys Keskusrikospoliisin johtajuudessa 

2012”1 undersökt könets betydelse i Centralkriminalpolisens ledning utgående från polisens 

befälsutbildning. 2019 behandlade hon ett liknande ämne i sin Pro-gradu avhandling: 

”Naiset vallankahvaan poliisissa”. 2Syftet med Huhtamäkis (2019) avhandling var att ta reda 

på om kvinnor i befälstjänster ökat i antal och hur kvinnliga poliser förhåller sig till sina 

egna möjligheter gällande karriärutveckling. I sin undersökning utgår Huhtamäki från 

Polisstyrelsens enkät som skickades ut till poliser i Finland 2018. Enkäten var en av 

åtgärderna i polisens jämställdhets- och likabehandlingsplan som blev klar 2017. I enkäten 

ingick en personalpolitisk jämställdhetsundersökning som Huhtamäki ansvarade för 

tillsammans med Polisyrkeshögskolan. I undersökningen framkom att mängden kvinnliga 

poliser hade mer än fördubblats sedan den första liknande undersökningen gjordes 1998, 

men att kvinnor skulle söka sig till förmanspositioner fortfarande var könsfördelat. Polisen 

har haft som strategi att öka antalet kvinnliga förmän både som underbefäl och befäl. Målet 

har nästan lyckats. Trots det här finns det fortfarande färre kvinnliga förmän i relation till 

mängden manliga förmän. (Huhtamäki, 2019.)  

 

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

citat redogörs för längre fram i detta kapitel eftersom de är av betydelse för undersökningen. 

 

Vesa Huotari (2019) har gjort en undersökningsrapport 2018 om jämställdheten mellan 

kvinnor och män hos polisen. Precis som Kirsi Huhtamäki har även Huotari utgått ifrån 

Polisstyrelsens enkät som skickades ut till alla poliser i samband med polisens jämställdhets- 

och likabehandlingsplan 2017–2019. Syftet med Huotaris undersökning var att uppdatera 

bilden över kvinnors och mäns upplevelser gällande jämställdheten inom polisen. Med hjälp 

av Bourdieus (2001) teori om maskulin dominans, öppnar han upp problematiken kvinnor 

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

 

Huotaris (2019) forskning har tillämpats i den här undersökningen eftersom han tar fram 

ojämställdheten inom polisorganisationen. Det framkommer också i hans undersökning att 

kvinnliga poliser bär på en ständig börda att behöva bevisa att de kan klara av och har 

 
1 Könets betydelse i Centralkriminalpolisens ledning 2012 (min översättning). 
2 Kvinnor till makten inom polisen (min översättning). 
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förmågan att utföra polisuppgifter framgångsrikt. Det här är av stor betydelse för 

undersökningen.  

 

Kaisa Eskola (2007) har skrivit om olika faktorer som påverkar kvinnors 

avancemangsmöjligheter. I hennes undersökning jämförs faktorer mellan män och kvinnor 

angående avancemangsmöjligheter. Eskolas text grundar sig på Polisyrkeshögskolans och 

Finlands arbetshälsoinstituts undersökningsdata om jämställdhet inom polisen, från 2004. I 

studierna framkom att förmännens uppmuntran och stöd spelar den största rollen för både 

kvinnliga och manliga polisers avancemangsmöjligheter. Den nästviktigaste faktorn som 

påverkade kvinnors möjlighet att avancera var polisernas tjänstgöringstid, det vill säga hur 

länge de varit i tjänst påverkade deras karriärmöjligheter. Eskola kom även fram till att de 

kvinnor som upplevde att de behandlades likadant som männen, hade lättare att avancera 

inom polisyrket och tvärtom. (Eskola, 2007, s.2.) Undersökningen visade också att kvinnliga 

poliser som har upplevt sexistiska kommentarer, känner att de har sämre möjligheter att 

avancera än de kvinnliga poliser som inte rapporterat sådana kommentarer (Eskola 2007, s. 

29).  

 

Koivunen, Ellonen och Saari (2018) tar i artikeln ”Sukupuolten tasa-arvo ja syrjintä 

poliisiorganisatiossa3” fram hur jämställdheten och könsdiskrimineringen har förändrats 

inom polisorganisationen mellan 2008–2012. De har i sin undersökning utgått ifrån polisens 

personalbarometer från åren 2008, 2010 och 2012. Orsaken till varför de valt 

personalbarometrarna från just de tre åren är att frågorna gällande jämställdhet var liknande 

i de undersökningarna. Målgruppen för polisens personalbarometer är alla arbetare inom 

polisorganisationen och den skickas ut elektroniskt (Koivunen, Ellonen & Saari, 2018). Här 

bör det nämnas att svarsprocenten för varje ovannämnda år, i medeltal varit sammanlagt 65 

% och att de äldres svarsfrekvens för varje år varit lägre än medeltalet. 

 

I artikeln ”Sukupuolten tasa-arvo ja syrjintä poliisiorganisatiossa” framkommer att 

rapporterade fall av sexuella trakasserier mot kvinnliga poliser, är få. Orsaken till detta är 

kvinnliga polisers vilja att integrera i sin arbetsgemenskap (Kauppinen & Patoluoto, 2005). 

De vill alltså vara en i gänget och ser trakasserierna som en självklar del av arbetskulturen. 

Det här kommer att beaktas i den här undersökningens analysfas.  

 

 
3 Jämställdhet mellan könen och diskriminering i polisorganisationen (min översättning). 



 12 

Precis som Kauppinen och Patoluoto (2005), har även Matti Vuorensyrjä utnyttjat polisens 

personalbarometer från 2010. I sin vetenskapliga artikel har Vuorensyrjä (2014) undersökt 

skillnaden på kvinnors och mäns avancemangsmöjligheter inom polisen och var de befinner 

sig i karriären. Vuorensyrjä använder sig av en RDM-(rank-degree-match) problematik, som 

visar att poliser som är färdigt utexaminerade befäl inte får en förmanstjänst direkt. Det här 

visar sig vara ännu svårare för kvinnliga poliser än för manliga.  

 

Enligt flera undersökningars resultat pekar det på att polisen i Finland är ojämställd (bland 

annat Huotari, 2019). Det här i sin tur är ett problem som potentiellt har skadliga 

konsekvenser. Då resurserna är ojämnt fördelade bland könen, förlorar polisorganisationen 

talang. Om det involverar diskriminering, förlorar polisen sin etiska trovärdighet 

(Vuorensyrjä, 2014, s. 359). 

 

En av Huhtamäkis (2019) delfrågor är varför kvinnliga ledare behövs inom den finska 

polisen. Hon tar upp ett citat utplockat från Polisyrkeshögskolans nätsida där det står att det 

är viktigt att polisen representerar hela samhället och därför behövs både manliga och 

kvinnliga poliser. Enligt Polisyrkeshögskolan ökar frestelsen för kvinnor att söka sig till 

yrket om mängden kvinnliga poliser ökar. Ett av polisledningen mål har varit att öka antalet 

kvinnor på chefspositioner. Huhtamäki beskriver att ökningen utvecklar ledarskapet för hela 

organisationen. Hon menar att kvinnor ger mer perspektiv, färdighet och framförallt 

könsbalans i ledarskapet inom polisen. Den här resursen har ännu inte utnyttjats tillräckligt. 

Det skulle även gynna organisationernas publicitet, att rekrytera kvinnor till chefspositioner. 

Inom polisen vill man erbjuda likadana möjligheter till avancemang, oberoende kön. Det här 

skulle också bidra till att det så kallade glastaket som hindrar kvinnors avancemang, skulle 

krossas. (Huhtamäki, 2019 s. 71–72.) 

 

Ett hinder för kvinnors framgång inom ledarskap har beskrivits med termen glastaksfenomen 

(glass ceiling). Det hänvisar till ett osynligt hinder på vägen till karriärutveckling där 

kvinnors framsteg i hierarkin stannar. Termen lanserades i Wall Street Journal 1986. 

(Honkonen & Niskanen, 2007.) 

 

Inom polisvärlden verkar ett glastak ligga mellan underbefäl och befäl. Det finns flera 

förklaringar på glastaksfenomenet som kan grupperas i organisatoriska hinder, sociala 

hinder och personliga hinder. De organisatoriska hindren innebär organisationers praktiska 

funktioner som försvårar kvinnors karriärutveckling. Det ställs högre krav på kvinnliga 
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ledare. Man är lättare missnöjd över en kvinnlig ledare eftersom tanken på en ledare oftast 

är en person med manliga drag. Dessutom påstås en kvinnlig chef få mindre stöd än en 

manlig då det framstår problem. Sociala hinder handlar om förhållandet mellan könen. 

Kvinnor deltar nödvändigtvis inte i inofficiella nätverk och därav kan fördomar mot dem 

uppkomma då det förhindrar dem från att ta risker. Personliga hinder kan innebära problem 

i balansen mellan arbetsliv och privatliv. För manliga ledare är familjen ofta en tillgång, 

medan för kvinnliga ledare tävlar familjelivet med arbetet. (Lämsä & Päivike, 2013, s. 252.) 

 

Orättvisa gällande vidareutbildning inom polisen är något som Huotari (2019) tar fram i sin 

undersökning. Generellt upplever kvinnliga poliser på manskapsnivå, att de har svårare än 

sina manliga kollegor att få en tjänst vid övervakning- och alarmuppdragssektorn, dess 

tillhörande utbildningar som ger kompetens för specialuppdrag (t.ex. hundförare och 

stödvapen) samt förmansuppgifter (t.ex. gruppchef) som i sin tur höjer både 

svårighetsgraden för arbetet och lönen. Till de ovannämnda uppgifterna väljs ofta män 

oberoende av sökandes erfarenhet. Det finns en önskan om att det vid rekrytering till 

förmanstjänster skulle satsas på de sökandes kompetens gällande människorelationer och att 

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

 

Inom polisyrket, precis som i de flesta yrken, spelar förmännens uppmuntran och stöd en 

stor roll då man vill skapa karriär och avancera inom sin bransch. I Huhtamäkis (2019) 

undersökning har man under temat ”polisernas vilja att gå vidare i sin karriär”, frågat om 

man anser att polisorganisationen erbjuder lika möjligheter för både kvinnliga och manliga 

poliser att avancera till de tjänsteuppgifter de vill ha. Av de svarande kvinnliga poliserna 

ansåg 44 % att deras manliga kollegor har bättre förutsättningar att avancera till de 

tjänsteuppgifter de vill ha medan 68 % av de svarande manliga poliserna ansåg att chanserna 

var lika för både män och kvinnor. När man kontrollerar svaren enligt svarandes 

tjänsteställningar, visade det sig att 75 % av de manliga befälen ansåg att polisorganisationen 

erbjuder lika möjligheter för både kvinnliga och manliga poliser att avancera till de 

tjänsteuppgifter de vill ha, medan motsvarande svarsprocent för kvinnliga befäl var 38 %. 

Det här tyder på, som tidigare redan nämnts, ojämställd könsfördelningen på 

befälspositionerna. Däremot var svarsprocenten nästintill lika för både män och kvinnor på 

frågan om förmannen stöttar och uppmuntrar en att gå framåt i sin karriär. Ända sedan början 

av 2000-talet har man haft utvecklingssamtal inom polisorganisationen, men endast 15 % av 

de svarande tycker att utvecklingssamtalen är lönsamma då man planerar sin karriär. 

Andelen sjönk ju lägre ner i hierarkin man gick. (Huhtamäki, 2019, s. 58—59.) 
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Det är givetvis inte enbart i avancemangssammanhang där förmännen spelar stor roll utan 

också då det kommer till förebilder som har inflytande så som förmän och chefer överlag 

bör ha. Huotari (2019) har i sin forskning citerat ett svar från jämställdhetsundersökningen 

2018 på följande sätt:  

 

Det finns riktigt stora skillnader på olika inrättningar hur kvinnor behandlas. (…) 

Situationen beror helt på ledningen. Jämställdhetsplaner är bara papper och deras 

innehåll syns inte i praktiken. Bästa broder -nätverk fungerar fortfarande och det är 

svårt att få en plats utanför den kretsen. Det är bra att PoHa har arbetat fram ett 

jämställdhetsprogram, men dess förverkligande borde betonas ytterligare och 

påtvingas. Att acceptera mångfald inom polisen är på nybörjarstadiet. Återigen är 

förmännen förebilder på vad som är tillåtet och vad som inte är, till exempel hatprat 

(min översättning). (Kvinna, befäl s.86) (Huotari, 2019.) 

 

I citatet framkommer det att jämställdhetsplanen som polisen publicerade 2017, bara är 

papper och att innebörden inte syns i praktiken. Det här är något som tas upp senare i 

delkapitel 5.3. Informanten anser att det är bra att det kommit ett jämställdhetsprogram från 

Polisstyrelsen, men ett krav på dess genomförande borde betonas mer.  

 

Som ett sammandrag av de tidigare undersökningarna kan konstateras att finländska polisen 

har lyckats med att öka antalet kvinnliga poliser men att det fortfarande finns färre kvinnliga 

befäl i relation till mängden manliga befäl. För att öka antalet kvinnliga befäl krävs förmän 

som stöttar en på vägen, utvecklingssamtal där personliga mål stöds och följs upp samt 

kvinnliga förebilder på både manskaps- och befälsnivå. Kvinnliga chefer inom 

polisorganisationen gynnar också polisens publicitet eftersom det ser bra ut att polisen har 

en könsbalanserad ledning. I tidigare forskning har man även kommit fram till att kvinnliga 

poliser vill anpassa sig till det mansdominerade yrket och därav inte anmäler eller vill känna 

av sexuella trakasserier eller annan diskriminering mot dem, som skulle kunna hota deras 

polisyrke. 

 

Utgående från den litteratur som använts i den här undersökningen kan noteras att kvinnliga 

chefer behövs och deras antal bevisligen har ökat. Inom privata sektorn, offentlig förvaltning 

samt inom politiken har kvinnliga chefer ökat. Det här bevisar kvinnors kunnande i att leda 

lika bra som män. Inom en när framtid kommer det att uppstå personalbrist på 

chefspositioner och då kommer man att tvingas söka efter nya chefer från sådana grupper 

som man kanske tidigare inte utnyttjat till fullo. Förutom kvinnor kan invandrare höra till en 

sådan grupp. (Lämsä & Päivike, 2013.) 
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Som tidigare konstaterats kommer synligheten av kvinnliga chefer att gynna kvinnors 

möjligheter att avancera, oberoende bransch. Det kan till exempel anses vara av stor vikt att 

Finlands regerings partiordföranden i skrivande stund 2020, består av enbart kvinnor.  

 

I boken Siniset klassikot 4skriven av Matti Vuorensyrjä (2019) behandlas den maskulina 

poliskulturen och hur män och kvinnor upplever den. Waddington (1999, refererad i 

Vuorensyrjä, 2019) skriver att kvinnliga poliser är ett hot för själva kärnan av polisjobbet. 

Han beskriver att ju fler kvinnliga poliser det finns, och om de dessutom är lika effektiva 

som manliga poliser, kommer de symboliskt att utmana den traditionella bilden av 

polisyrket. Han menar alltså att det är förståeligt att manliga poliser kommer att försöka stå 

emot sådant hot som unga kvinnliga poliser utgör. Det här kan anses vara ett föråldrat 

påstående med tanke på textens ålder, men till viss mån gäller det här ännu idag. Mera om 

detta i delkapitel 5.2. 

 

Vidare i boken Siniset klassikot, skriver Vuorensyrjä (2019) att kvinnor med sin existens 

ifrågasätter polisens grundläggande arbete, som ”hårda uppdrag”, att det handlar om riktiga 

mäns arbete som kräver fysik, styrka, mod och risktolerans. Det här tankesättet kan spegla 

sig i påståenden som kan höras från Polisyrkeshögskolans lärarkår då och då, att inte kvinnor 

kan utföra uppgifter som kräver tillräcklig styrka. Det har också påståtts att kvinnans hand 

är för liten för att använda tjänstevapnet och benen är för korta för att nå polisbilen; 

”Maijans” pedaler. (Vuorensyrjä, 2019, s. 56.) Bland annat dessa två intressanta påståenden 

avspeglas i mina intervjufrågor.  

 

3 KVINNLIGA POLISER 

 

Under det senaste året kan man läsa flera artiklar i olika medier om polisutbildningen i 

Tammerfors och dess ökade popularitet. I det följande presenteras några av dem: Yle uutiset 

27.3.2019: ” Nu är varannan nybörjare på Polisyrkeshögskolan kvinna- med det här ser vi 

två rädslor inom branschen” (min översättning), Yle uutiset 25.3.2019: ”Historisk förändring 

i polisskolan: rekordmånga kvinnor började sina studier idag” (min översättning), 

Hufvudstadsbladet 13.5.2020: ”Rekordmånga sökande till polisutbildningen”. Det 

framkommer i artiklarna att polisutbildningen på senaste åren blivit populärare och att 

 
4 Blåa klassiker (min översättning). 
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kvinnors intresse för utbildningen ökat, men kvinnors plats i polisyrket har inte alltid varit 

självklar. Därför kommer detta kapitel att handla om kvinnors väg in i polisbranschen. Först 

presenteras Pierre Bourdieus teori om Maskulin dominans och hur den kan tillämpas i 

poliskontext följt av en historisk översikt av kvinnans roll inom polisen. Till slut presenteras 

statistik över hur könsfördelning inom polisen är idag. 

 

3.1 Maskulin dominans 

 

Som redan tidigare konstaterats har kvinnans intåg, i en historiskt sett maskulin yrkesbransch 

som polisen, inte varit enkel och smärtfri. Det här gäller självklart inte enbart yrket polis och 

inte heller enbart yrkesval utan överlag har kvinnor dominerats av män på många olika plan. 

Pierre Bourdieus (2001) teori om Maskulin dominans tillämpas eftersom den ökar 

förståelsen för varför polisyrket är mansdominerat, speciellt på befälsnivå.  

 

Pierre Bourdieu (1930–2002) är en av världens mest inflytelserika sociologer som 

inspirerades av den franska revolutionens höga ideal om frihet, broderskap och jämlikhet. 

Bourdieu söker efter en förklaring på den härskande sociala ordningen där maskulina 

egenskaper och tendenser framstår i första hand som bestämmande och som man upplever 

som naturliga, som man upprätthåller vardagligt och som man dessutom anser att är värda 

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

 

Bourdieu (2001) använder sig av begreppet ”symboliskt våld” då han förklarar ”den manliga 

dominansen”, alltså könsmaktsordningen och specifikt mäns överordning. Det symboliska 

våldet gör att den maktordning man lever i, uppfattas som riktig och normal. Maskulin 

dominans blir vardagligt och upprätthåller strukturer som förtrycker och begränsar kvinnan 

medan den utvidgar männens möjligheter i samhället. Det här förklarar varför polisyrket 

fortfarande anses maskulint och varför det kan hotas av att feminiseras (se delkapitel 2.4 

ovan, t.ex. Waddington 1999).  

 

Speciellt beträffande arbetsfördelningen och den sociala ordningen, menar Bourdieu att den 

organiseras symboliskt. Till exempel att kvinnor har svårare att avancera till höga poster 

som traditionellt sett män besitter, beror delvis på att arbetsbeskrivningen är formad utifrån 

en traditionell syn där manliga traditionella egenskaper krävs, som t.ex. ledande och 

tävlingslust. Män har enligt Bourdieu automatiskt socialiserats in i den manliga praktiken 

medan kvinnor inte haft samma möjlighet att automatiskt tillträda männens värld eftersom 
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de alltid hänvisats till det husliga området och till att vara reproduktiv. Det har varit kvinnans 

uppgift att t.ex. upprätthålla familjen och sköta om estetiken i hemmet. Denna 

arbetsfördelning följer med i arbetslivet. En av Bourdieus (2001) praktiska principer 

angående kvinnans yrkesval är helt enkelt att en kvinna inte kan ha makt över män. Det här 

speglar sig i varför kvinnor inte har samma möjligheter att avancera som sina manliga 

kollegor inom polisen. I delkapitel 3.4 presenteras bland annat befälssiffror samt 

könsfördelningen på ledande positioner inom den finska polisen (PolStat, 2020). 

 

3.2 Poliskvinna blir polis 

 

De senaste tio åren har en av polisledningens mål varit att öka antalet kvinnor på polisposter, 

på grund av flera orsaker. Delvis har uppgifter inom polisen som innebär till exempel 

förebyggande verksamhet, visat sig vara lika lämpligt för båda könen och i vissa fall till och 

med lämpligare för kvinnor. En annan orsak är att man helt enkelt velat satsa på 

jämställdheten och dessutom vill polisen representera hela samhället och därför behövs 

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

 

Kvinnor har inte alltid fått söka till den vanliga polisutbildningen. Polisjobbet ansågs länge 

som opassande för kvinnor, förutom om jobbet handlade om kvinnliga offer eller barn. 

Kvinnans roll inom polisen sågs som en ”socialarbetare”. Främsta uppgiften var att 

förebygga brottslighet och stöda kvinnliga brottslingar och barn som blivit utsatta. (Janson 

& Kari, 2018.) 

 

Ur boken Muodollisesti pätevä 5(2018) kan man läsa att det i början av år 1920 ordnades de 

första kurserna för en ”poliskvinna”. Efter kriget ändrades synsättet på kvinnor inom 

polisyrket. Vid skiftet av 1960–1970-talet antogs en samhällspolitisk ideologi i Finland, och 

i samband med det förändrades polisens värderingar och mål. En av förändringarna var 

polisens inställning till kvinnliga poliser. Polisen började betrakta ”feminina” kvaliteter i 

yrket. Från och med 1970-talet utbildades kvinnliga poliser tillsammans med män. Trots 

detta, var antalet kvinnliga poliser i Finland endast 2,2 % av alla poliser. Ett konkret tecken 

på att främja jämställdheten var då titeln ”kvinnokonstapel” togs bort på i mitten av 70-talet, 

men än idag kan man höra både utbildare och arbetskollegor som använder benämningen 

”poliskvinna”. Det här kan bero på att ordet ”polisman” fortfarande används i lagtexter och 

 
5 Formellt behörig.  
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ordet poliskvinna kan användas i försök att uppträda jämlikt. En kvinnlig polis, uppfattades 

som poliskvinna för 100 år sedan. Nuförtiden är hon en polis (Janson & Kari, 2018).  

 

3.3 Kvinnors intresse för polisutbildningen ökar 

 

De kvinnliga polisstuderandenas mängd har ökar sakta men säkert. År 2000 var 19 % av 

polisstuderandena i Finland kvinnor medan var tredje studerande varit en kvinna de senaste 

åren (Martikainen, 2019).  

 

I Finland 2019 var drygt 30 % av studerandena kvinnor. Då jag påbörjade mina polisstudier 

2018 på den svenskspråkiga polis yh-utbildningen var 46 % kvinnor. Det här är en naturlig 

historisk utveckling där finländares syn på manliga och kvinnliga yrken så småningom 

försvinner (Martikainen, 2019). Dels beror utvecklingen också på att de fysiska kraven för 

att komma in på utbildningen som kvinna, sänktes vid examensreformen. Vikten av fysiska 

tester minskades medan vikten av lämplighetsbedömningen ökade (Polis (YH) 

urvalsgrunder, 14.11.2018). 

 

En del av orsaken till utvecklingen kan med andra ord beror på det att polisskolan 2014 blev 

en polisyrkeshögskola. I och med att det blev en yrkeshögskola, med högre krav på studierna, 

inkluderat ett lärdomsprov som motsvarar en kandidatavhandling, har också kvinnor blivit 

mer intresserade. Utbildningen blev mer krävande och därmed mer attraktiv. Förut hade 

polisutbildningen en machobild med en utbildning koncentrerad mest på praktiska ämnen 

som kondition och maktmedel. Efter att läroplanen förändrades i samband med att 

polisutbildningens examensstruktur förnyades 2014, satsar man nu mer på teori och 

skrivande, men det ingår fortfarande praktisk utbildning (Polisyrkeshögskolan, 2020).  

 

3.4 Avanceringsmöjligheter inom polisen 

 

Att avancera och skapa karriär inom polisen kan innebära en underbefäls- eller befälstjänst. 

Att skapa karriär kan tolkas vara någonting subjektivt. För någon kan det betyda att skapa 

en sorts yrkesidentitet, att lära sig och få erfarenhet. Karriär kan också betyda att göra 

framsteg vertikalt i en ledarskapskarriär eller så kan det vara en rörelse i en horisontell 

riktning och specialiseringsuppgifter. (Huhtamäki, 2019, s.10.) 
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Av alla poliser i Finland 2005 var 10 % kvinnor (806 kvinnor och 6912 män). Motsvarande 

andel för 2010 var 13,5 % (1069 kvinnor och 6806 män), 2015 var 16 % (1204 kvinnor och 

6271 män) och i september 2020 var 19 % kvinnor (1433 kvinnor och 6041 män). Ifrån dessa 

siffror kan man räkna ut att kvinnliga poliser ökat med ca. 78 % de senaste 15 åren. (PolStat, 

2020.) 

 

 

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

  

En förändring mot en mer jämställd polisorganisation sker, men förändringarna tar tid, 

speciellt då det handlar om förmans- och befälspositioner. Den här förändringen har polisen 

strävat efter åtminstone sedan 2004 då polisens högsta ledning utarbetade en rikstäckande 

vision 2014 samt strategi och kritiska framgångsfaktorer för åren 2004–2014 (min 

översättning). Den här visionen innehöll en plan på att mängden kvinnor i förmanspositioner 

växer. (Polisens högsta ledning, 2004, s.10.) 

 

I figur 2 kan man se att av alla poliser med en befälstjänst i Finland 2005 var 5 % kvinnor 

(32 kvinnor och 622 män). 2010 var 8 % (55 kvinnor och 657 män), 2015 var 10 % (70 

kvinnor och 642 män) och i september 2020 är 15 % kvinnor (106 kvinnor och 619 män). 

(PolStat, 2020.)  

 

6912 6806
6271 6041

806 1069
1204 1433
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Figur 1 Totala antalet poliser i olika tjänsteställningar 2005, 2010, 2015 och 2020 (PolStat, 2020). 

 

Man kan tydligt se att skillnaden mellan antalet kvinnliga- och manliga befäl har minskat 

men i förhållande till mängden kvinnliga poliser och manliga poliser (se figur 1), är 

skillnaden ännu stor. För att det skulle vara jämlikt som läget ser ut nu med andelen kvinnliga 

och manliga poliser, så borde rimligtvis också andelen befäl vara 19 % kvinnor.  

 

Förutom befälstjänst kan man i figur 2 ta del av siffrorna gällande mängden kvinnliga poliser 

i underbefälstjänster. I september 2020 har 253 kvinnor en tjänst som underbefäl och 

motsvarande siffra för män är 1507. (PolStat, 2020.) Även på det här området är kvinnor 

underrepresenterade i förhållande till mängden kvinnliga och manliga poliser. 

 

Ungefär var tionde polis inom befälet och underbefälet är kvinna. Problemet för de kvinnor 

som utfört underbefälskursen är att de inte får en underbefälstjänst lika snabbt eller i samma 

utsträckning som männen. Därtill samlas arbetserfarenhet långsammare för kvinnor och de 

söker sig senare än männen till befälsutbildningen. (Polisens jämställdhet- och 

likabehandlingsplan 2017.) Att kvinnliga poliser ökat i antal först på senaste tiden kan alltså 

vara en av flera orsaker till varför kvinnors andel i till exempel befälstjänsterna syns med en 

viss fördröjning.   
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4 Material och metod: beskrivning av metodval och tillvägagångssätt 

 

I detta kapitel presenteras undersökningens genomförande. I kapitlet beskrivs metoder som 

använts, materialinsamlingen samt val av informantgrupp. Slutligen behandlas även 

forskningsetiken och hur den har beaktats i undersökningen. 

 

4.1. Metodologiska utgångspunkter 

 

Jag har valt att använda mig av fenomenografi som undersökningsmetod. Fenomenografin 

är en metod, inom vilken man är ute efter de utvalda polisernas enskilda uppfattningar utan 

att personligen ta ställning till ifall de är korrekta eller inte. Med fenomenografin når jag bäst 

syftet med min undersökning. På grund av att undersökningen går ut på att ta reda på 

uppfattningar, ansåg jag det självklart att göra en fenomenografisk undersökning, som 

inleddes med att jag läste mig in på teoribakgrunden. Eftersom en fenomenografisk 

undersökning baserar sig på tolkning, bör undersökaren ta hermeneutiken i beaktande och 

använda den som stödvetenskap i sin undersökning. Hermeneutiken är en vetenskapsfilosofi 

om rätt tolkning och läran om förståelse av en text. Hermeneutiken kallas även för 

tolkningslära, och betonar sättet hur man tolkar och uppfattar betydelser. Tanken är att förstå 

människor genom att tolka deras uppfattningar och upplevelser i det talade och skrivna 

språket. (Patel & Davidson 2011 s. 28, 29, 32.) 

 

4.2 Informantgrupp och materialinsamling  

 

Efter att ha fått klarhet i forskningsmetodiken samt syftet med undersökningen, samlade jag 

all information jag ansåg mig behöva för min undersökning. Informationen bestod av 

tidigare avhandlingar, vetenskapliga artiklar, föreskrifter och annan väsentlig kunskap om 

ämnet samt intervjusvaren av fem informanter. 

 

För att få en så bra spridning på de egna upplevda erfarenheterna som möjligt bestod 

informantgruppen i undersökningen av fem kvinnliga poliser som jobbar på svenska i 

distrikten Åland, Västra Nyland, Åboland samt Österbotten. De utvalda har tjänster i olika 

positioner inom polisen. Det här var ett medvetet val från min sida för att få en bättre 

förståelse över yrkesvalet och möjligheterna att avancera som polis i Finland.  
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Det finns olika typer av intervjuer som tjänar olika syften. Den öppna intervjuformen är en 

intervju i en öppen miljö där innehållet är fritt från styrning. Intervjuaren ställer en bred, 

öppen fråga som informanten sedan fritt kan tolka och utveckla sina tankar kring. En intervju 

kan också vara halvstrukturerad och då är intervjun en kombination av öppna och fasta svar. 

Informanten ger sin syn på det som intervjuaren anser meningsfullt. Till sist finns en helt 

strukturerad intervju, i vilken intervjuaren ställer frågor i en förutbestämd ordning och 

informanten svarar genom givna svarsalternativ. Den mest strukturerade formen kallas för 

enkät. (Lantz, 2007.) 

 

Intervjuerna i det här arbetet är gjorda som öppna intervjuer med halvt strukturerade frågor. 

Det här betyder att materialet innehåller både subjektiva erfarenheter, åsikter och 

upplevelser. Intervjumetoden ska ge tillförlitliga resultat som bör vara giltiga och så ska det 

finnas rum för andra att kritiskt kunna granska slutsatserna. För att kunna avgöra vad som är 

det mest centrala att undersöka, har jag begränsat problemområdet och utifrån det sett över 

de kunskaper som finns gällande det jag undersöker. (Lantz, 2007.) 

 

Standardisering i en intervju, innebär att intervjun följer ett och samma mönster med varje 

intervjuobjekt. Alltså att frågorna ställs i samma ordning och att det finns en tanke bakom 

det. En icke standardiserad intervju betyder att frågorna formuleras och ställs under 

intervjuns gång (Patel & Davidson, 2011 s.75, 76).  

 

Jag använde mig av en intervjuguide, vilket är vanligt för att lättare komma igång med 

intervjun. Den här intervjuguiden kallas också för manus. Den halvstrukturerade typen av 

en intervju har ofta en intervjuguide med en översikt om ämnen som ska behandlas och 

förslag till frågor (Kvale & Brinkmann, 2009, s.146).  

 

Intervjuguiden bestod av tre olika kategorier som involverade mitt problemområde. Varje 

kategori innehöll i genomsnitt fem huvudfrågor med tillkommande följdfrågor. 

Intervjuguiden ska fungera som ett stöd genom intervjun och den ska ha en form som är 

konsekvent till den sortens intervju man väljer att göra (Lantz, 2007.)  

 

Intervjuerna utfördes på olika ställen och på olika sätt. De första intervjuerna gjordes på 

Polisyrkeshögskolan och sedan på en polisstation. På grund av covid-19 så gjordes de sista 

intervjuerna via e-mötestjänsten Zoom. De fem, cirka en timmes långa, 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 användas. 

Ambitionen är att försöka förstå och fördjupa sig i fenomenet som undersöks genom att 

tillämpa begrepp från teorin och applicera dem på det som sagts i intervjuerna. (Lantz, 2007, 

s.100.)  

 

I den här undersökningen har materialet analyserats med en innehållsanalys-teknik. Det är 

en teknik där man systematiskt ”kodar” olika begrepp eller meningar för att hålla reda på 

hur ofta specifika teman tas upp i en text. Sedan förvandlas kodningen till kategorisering 

och därtill förenklade meningar till få enkla kategorier. (Kvale & Brinkmann, 2009, s.218–

219.)  

 

Kategori Huvudfrågor 

1. Yrkesval Varför ville du bli polis? 

 

Kan du beskriva din arbetsuppgift just nu? 

 

Hur ser könsfördelningen ut i din 

arbetsgrupp? 

 

Hur upplever du samhörigheten i din 

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

jobba med det du gör idag? 

 

Uppkommer det situationer i ditt yrke då du 

blir påmind om att du är en kvinnlig polis, 

om ja, hurdana? 

 

Vilka är för- och nackdelarna med att vara en 

kvinnlig polis? 

 

Upplever du att det är större krav på dig att 

prestera än vad det är för en manlig kollega? 

 

3. Karriär och jämställdhet Hur ser din framtid ut inom polisen idag? 

 

Upplever du att du har samma möjligheter att 

avancera inom polisorganisationen som en 

manlig kollega? 

 

Sker det någon utveckling efter 

utvecklingssamtal, har du något praktiskt 

exempel? 

 

Hur syns satsningen på jämställdhet i det 

vardagliga arbetet? 

 

Det finns en jämställdhetsplan som trädde i 

kraft 2017, har du hört om den, ifall ja, hur 

syns den i vardagen? 

 

Tabell 1 Undersökningens analyskategorier och dess huvudfrågor. 

 

I mitt fall hade kategoriseringen utvecklats redan i ett tidigt skede då jag sökte material till 

min undersökning. Jag använde mig av löpande analys som är vanligt vid kvalitativa 

undersökningar. I en löpande analys kan man direkt efter intervjun anteckna och analysera 

varför intervjuobjektet svarat på ett visst sätt för att sedan kunna anpassa och utnyttja tidigare 

intervjuer till följande och för att man då har intervjuerna i färskt minne. Det ändamålsenliga 
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var att jag försökte läsa igenom och analysera materialet så noggrant som möjligt så att 

forskningsresultatet enbart skulle innehålla de väsentligaste begreppen och fenomen som 

inte avvek från det ursprungliga materialet. Vid analyseringen strök jag med 

markeringspenna det som jag ville behålla i materialet och sedan ”klistrade” jag in det i ett 

annat dokument.  

 

4.4 Reliabilitet och Validitet 

 

Reliabilitet är ett av de två huvudbegreppen som används vid verifiering. Reliabilitet är 

anknutet till forskningsresultatets tillförlitlighet, exempelvis huruvida intervjupersonen 

kommer att förändra sina svar under intervjuns gång och om de ger olika svar till olika 

intervjuare. Reliabiliteten kan också äventyras exempelvis av ledande frågor som oavsiktligt 

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

 

Validitet är det andra huvudbegreppet vid verifiering. Validitet jämförs med giltighet och 

riktighet och styrkan i ett yttrande. Validiteten är stark om det i en undersökning undersöks 

vad som påstås undersökas.  

 

I en kvalitativ studie är validiteten inte enbart kopplad till själva datainsamlingen. Det här 

kan ta sig uttryck i hur forskaren lyckas använda sin uppfattning i forskningsprocessen. 

Validiteten kopplas till hur forskaren med tillräckligt underlag förmår tolka studerades 

livsvärld på ett sätt som är trovärdigt. Om forskaren väljer att formulera olika tolkningar kan 

validiteten kopplas till förmågan att argumentera för den eller de troligaste. (Patel & 

Davidson, 2011, s.106.) 

 

Validiteten är säkrad i denna undersökning då undersökningsfrågorna och avgränsningen är 

gjord med omsorg. Teoribakgrunden samt övrigt förfarande är presenterat så grundligt som 

möjligt för att kunna stärka reliabilitet i forskningen. 

 

4.5 Etiska principer 

 

Forskningsarbete handlar om att samla trovärdig kunskap som är viktigt för människan och 

för samhällets utveckling. Det måste finnas en balans mellan den allmänna nyttan av 

forskningen och skyddet mot t.ex. den som uttalat sig, att hen inte känner sig olämpligt 

behandlad. För att ta hänsyn till de forskningsetiska aspekterna har fyra etiska krav 
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formulerats. Det första kravet är informationskravet och innebär att presentera syftet med 

forskningen. Det andra kravet är samtyckeskravet, som innebär att deltagarna i 

undersökningen har rätt att bestämma själv om de vill delta i forskningen. 

Konfidentialitetskravet betyder att alla uppgifter om deltagarna skall behandlas 

konfidentiellt så att inga obehöriga kan ta del av dem. Det fjärde etiska kravet är nyttjande 

kravet som garanterar att de insamlade uppgifterna får användas endast för 

forskningsändamål. (Patel & Davidson, 2011.)  

 

Innan intervjuerna skickade jag en e-post åt informanterna med all nödvändig information, 

som till exempel en förklaring om syftet med intervjun, bakgrunden till undersökningen, 

vilken sorts intervju det handlar om och att deras medverkan i studien är frivillig. 

Informanterna förblir anonyma eftersom det finns en risk att deras svar inte annars skulle ha 

förblivit de samma ifall man i efterhand skulle kunna koppla ett svar till en viss person. 

Dessutom är de svenskspråkiga polisstationerna mindre och så även antalet kvinnliga 

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

 

Det insamlade materialet kommer endast att användas i undersökningssyfte och deltagarna 

har informerats om deras rätt till att ta del av undersökningen då den publiceras. 

 

Bemötandet med den intervjuade är viktigt för hela projektet. Ett slags motivationsband 

uppstår mellan den intervjuade och den som intervjuar. Det är viktigt att visa intresse och ha 

en bra attityd samt att inte döma den intervjuade eller kritisera hens uttryck, utan istället visa 

medgivenhet. (Patel & Davidson 2011 s.75.)  

 

5 RESULTAT 

 

I det här kapitlet presenteras svaren från det bearbetade intervjumaterialet. Intervjusvaren 

blandas frekvent med teoretiska begrepp från teoribakgrundsmaterialet. Kapitlet är uppdelat 

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

 

1. Yrkesval 

2. Att som kvinna jobba som polis 

3. Karriär och jämställdhet 
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Informanternas svar analyseras i tre kategorier. Informanterna förblir anonyma och kommer 

därav att hänvisas till som informant 1 till 5.  

 

5.1 Yrkesval 

 

Att jobba som polis är något som många drömmer om redan som barn. Det första som 

behandlades i intervjuerna var kategorin bakgrund. I undersökningen framkom det att fyra 

av fem informanter hade tänkt på polisyrket redan i en väldigt ung ålder. Antingen fanns 

tanken redan i dagisålder eller så växte den fram då man vantrivts med ett annat jobb. 

Exempel 1: 

Det har varit drömyrket sedan liten. Efter högstadiet var tanken att skaffa kriterier 

för att kunna bli antagen till polisskolan. Då när jag skulle söka så behövde man ha 

minst två år arbetserfarenhet, så det gjorde jag efter gymnasiet. När jag blev färdig 

var det svårt att få jobb, så då började jag på nödcentralen. Drömmen var att slippa 

till fältet, men där jag var fanns inte riktigt någon jämställdhet så jag fick jobb på 

utredningen. (Informant 1, 2019) 

 

I exempel 2 och 3 syns ett mönster i att informanterna hade i det tidigare arbetslivet eller 

på fritiden föredragit manliga kollegor och vänner framom kvinnliga. 

Exempel 2: 

Jag skulle bli barnmorska men sen på praktikplatsen så märkte jag att det inte går när 

det var fullt med kvinnor på avdelningen, det pratade turvis illa om varandra och det 

klarade jag inte av. Så då bestämde jag att jag ska bli antingen brandman, sjöbevakare 

eller polis och så konstaterade jag att de inte finns tillräckligt möjligheter för mig att 

jag inte kan bli något annat än polis. (Informant 4, 2020). 

 

Exempel 3: 

Jag brukar tänka att duger jag inte som jag är så skit i det då. Jag kan inte göra mig 

till oavsett vem jag jobbar med. Sen från min barndom så är det naturligt att jobba 

bland män. Jag har mest killkompisar. Det har nog varit mer naturligt att vara 

omringad av killkompisar för mig. (Informant 2, 2019). 

 

 

I delkapitel 2.4 kan man läsa om Kauppinens och Patoluotos (2005) undersökning där de tog 

upp att kvinnliga poliser inte rapporterar sexuella trakasserier. De beskriver att kvinnliga 

poliser vill vara en i gänget och anpassar sig så att de inte känner av trakasserierna så att det 

till slut för dem blir en självklar arbetskultur. Det här kan man tolka ur några av 

informanternas intervjusvar. 
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Exempel 4: 

En del av att överleva på fältavdelningen är kanske att använda en stor dos av humor 

så sexistiska skämt bör och får inte förekomma men det att någon berättar en ful vits 

påverkar inte direkt mig. Kaffebordsdiskussionerna är en stor del av att överleva på 

fältet. Man måste lätta på trycket lite ibland. Det här görs nog av både kvinnor och 

män. (Informant 1, 2019) 

 

I exempel 5 kan man läsa att tidigare arbetserfarenhet i liknande mansdominerade branscher, 

hade tydligt satt sina spår. 

Exempel 5: 

På fältet fick man nog höra tytöttelyä6, men närmast från kundernas håll. Jag minns 

inte en enda gång att en kollega skulle ha nedvärderat mig på grund av mitt kön. Sen 

ha ja nog varit med om perversa kommentarer av kolleger men ja har ju 

sjöbakgrunden också som lite spökar så jag reagerar inte heller mera så som man 

borde reagera, jag har tyvärr blivit van med sånt. (Informant 5, 2020) 

 

Svaret som kan läsas ovan stöder Pierre Bourdieus teori om maskulin dominans (2001) och 

det symboliska våldet som man kan läsa om i delkapitel 3.1. Bourdieu menar att det 

symboliska våldet gör att den maktordning man lever i, uppfattas som riktig och normal 

vilket leder till att sådant som informant 5 borde uppleva som förtryckande istället känns 

vardagligt.  

 

5.2 Att som kvinna jobba som polis i Finland 

 

En bra samhörighet på arbetsplatsen är en viktig komponent för att trivas med sitt jobb. Det 

som framkom i intervjuerna var att åldern på arbetskamraterna spelade en tydlig roll med 

tanke på trivseln. Informant 3 som jobbar mycket med sociala medier som redskap, ansåg 

därför att jobba med unga poliser är bra eftersom de förstår sig bättre på redskapet.  

 

Informant 4 arbetar som förman och gillar en ung arbetsgrupp, vilket visar att hon har tillit 

och förmåga att uppmuntra nya utexaminerade poliser att avancera i arbetslivet. Informant 

4 är en bra förebild enligt Huotaris (2019) påstående utifrån sin undersökning som man kan 

läsa om i delkapitel 2.4, där det framkommer att en förmans uppmuntran och inflytande är 

viktig. 

 

 
6 Tytöttelyä kan på svenska beskrivas som att man förminskar kvinnans roll. 
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Exempel 6: 

Vi har jättebra samhörighet och vi har en otroligt ung grupp, de har inte varit utredare 

många år, den näst äldsta i gruppen har endast fem års erfarenhet. Det är jättebra med 

unga, de lär sig hela tiden men det finns inte många som kan lära upp dem men man 

behöver inte alltid lära sig av gamla vanor. Det är helt okej att lära sig från nya saker 

och nya arbetssätt. Jag tycker bra om unga. (Informant 4, 2020) 

 

Av detta kan man dra slutsatsen att det är till stor del förmännens ansvar att upprätthålla och 

uppmuntra en ung och uppdaterad hållbar arbetsgrupp.  

 

I Matti Vuorensyrjäs bok Siniset klassikot (2019) refererar han till Waddington (1999) som 

för över 20 år sedan ansåg att kvinnliga poliser är ett hot eftersom de utmanar den 

traditionella bilden av polisyrket genom sin existens, vilket framkommer i delkapitel 3.1. 

Han menar att det är förståeligt att manliga poliser står emot sådant hot som unga kvinnliga 

poliser utgör. Tre av fyra informanter upplevde en form av det här hotet ännu idag i 

polisorganisationen.  

Exempel 7: 

Någon gång har ja fått höra att vissa tycker att två kvinnor inte ska köra i patrull 

tillsammans. Men de har tyckt att de är farligt, att det nog minst alltid ska vara en 

karl med. Själv tycker jag att det skulle kännas bäst att patrullera med en man. Rent 

fakta är det att kvinnan är fysiskt svagare än en man. (Informant 5, 2020) 

 

Det bör poängteras att de flesta informanter svarade att det nuförtiden inte är lika vanligt 

med känslan att man inte skulle passa in som kvinna eller det så kallade ”symboliska våldet”, 

att det nog varit vanligare förr. Informant 3 sade att hon fokuserar på sitt jobb och sköter det 

så bra hon kan. Hon förespråkade även att diskutera om eventuella problem med en manlig 

kollega istället för att prata bakom ryggen eller gå omkring i ovisshet.  

 

Informant 1 har jobbat en längre tid på fältet och anpassat sig till arbetsmiljön som hon trivs 

med idag. I intervjun framkom det att den äldre generationen än idag kan ifrågasätta en 

kvinna i polisuniform på arbetsplatsen, medan de yngre redan är vana. 
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Exempel 8: 

Säkert finns det män fortfarande på fältet som tycker att det finns uppdrag dit kvinnor 

inte ska åka, men de säger inte det högt i alla fall. Det har nog hänt att man har haft 

en känsla att männen pratar bakom ryggen men det var nog vanligare förr. Speciellt 

i en större situation där polisen använt maktmedel så kan de hända att manliga 

kollegor diskuterar det sinsemellan efteråt på ett annat sätt där jag inte helt känner 

mig hemma i den diskussionsgruppen. Men det kan handla om att de tycker det är 

mera ”wow” när man haft fram pistolen, det är inte sånt jag riktigt går igång på på 

samma sätt. Men jag tar det inte hårt, jag har jobbat så länge. (Informant 1, 2019) 

 

Utgående från tidigare undersökningar ville jag ta reda på hur informanterna upplever 

bevisbördan i sitt arbete. I delkapitel 2.4 kan man läsa Huotaris (2019) uttalande att kvinnliga 

poliser känner att de måste bevisa mer än sina manliga kollegor. Här syftar man på att bevisa 

att de har kunskapen att utföra polisiärt arbete framgångsrikt. Tre av fyra informanter 

uttalade sig om att de automatiskt har väldigt höga krav på sig själva medan alla informanter 

upplevde att det är större krav på kvinnliga poliser eller att man åtminstone tänker på det. 

Exempel 9: 

En kvinna får jobba mycket mera för att uppnå samma respekt jämfört med män. Det 

här är säkert bara en känsla men ja tror en karl behöver prestera mindre för att få 

respekt. Kanske orsaken sen är det att vi kvinnor är mera under luppen eftersom vi 

är så få? Jag har nog sett levande exempel på män som inte presterar så jättebra men 

det har inte noterats lika mycket som när kvinnor inte presterar, så känns det i alla 

fall. (Informant 5, 2020) 

 

Bevisbördan upplevdes större för informant 4 även då hon sökt tjänster inom 

polisorganisationen: 

Exempel 10: 

Jag tycker kvinnor nedvärderas mer än de är värda och att vi alltid måste bevisa att 

vi kan mer än manliga poliser. Jag skulle vilja säga att fördelarna med att vara kvinna 

är fler, men när vi inte uppskattas inom organisationen. Det är väldigt många gånger 

jag har blivit tvåa då det gäller utnämningar, då är det alltid en man som har blivit 

vald istället för mig. Det är alltid något de hittar på. Det här vet jag för att jag har 

haft bättre ”papper”, men ändå hittar de på någon orsak varför en man fått 

utnämningen. (Informant 4, 2020) 

 

Däremot har informant 5 en helt annan upplevelse av att söka en tjänst inom polisen: 

Exempel 11: 

Jag har aldrig upplevt att det skulle vara hopplöst eller orättvist då jag sökt en tjänst. 

Det har alltid funnits vettiga grunder på varför jag inte fått vissa tjänster jag sökt. 

(Informant 5, 2020) 
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Informanterna hade uppenbarligen olika upplevelser och erfarenheter eftersom de har olika 

tjänster inom polisen. Informant 1 berättade att det i början av hennes fältkarriär fanns ett 

behov av att bevisa sin kunskap för att uppnå det man ville och för att få förtroende. 

Informant 3 hade en intressant teori enligt vilken hon tror att orsaken till att kvinnor 

upprätthåller en bättre kondition än män, kan bero på ett krav utifrån som utformar sig i en 

stress att upprätthålla konditionen. 

 

Utifrån exempel 9 och 10 och de andra informanternas svar, kan man läsa att de stöder 

påståendet att kvinnliga poliser känner stor press utifrån och tänker på kraven och har högre 

bevisbörda än sina manliga kollegor. Till sist kan man dra den slutsatsen att kvinnors 

bevisbörda verkar vara ett allmänt fenomen inom polisorganisationen. 

 

5.3 Karriär och jämställdhet  

 

Vid analysering och bearbetning av den sista kategorin i intervjumaterialet, koncentrerades 

svaren till tre huvudämnen gällande karriär och jämställdhet. De tre ämnena blev: 

avancemangsmöjligheter, utvecklingssamtal och jämställdhet.  

 

I delkapitel 2.4 kunde man läsa om glastaksfenomenet som handlar om det osynliga hindret 

för kvinnors karriärutveckling där kvinnors framsteg i hierarkin stannar (Honkonen & 

Niskanen, 2007). Det finns olika förklaringar på glastaksfenomenet och en av dem är det 

sociala hindret som handlar om förhållandet mellan könen. Som exempel tog Lämsä och 

Päivike (2013) upp att kvinnor inte deltar i inofficiella nätverk och därför kan fördomar 

uppkomma mot dem. Det här understöds av informant 1 och 5 som båda tar upp manliga 

polisers snack bakom ryggen i kafferummet eller på bastukvällar där de inte själva deltagit. 

 

Både informant 4 och 5 understryker Lämsäs och Päivikes (2013) tes om de högre kraven 

på kvinnliga ledare och att kraven även beror på personliga hinder som balansen mellan 

arbetsliv och privatliv. För manliga ledare är familjen ofta en tillgång, medan den bland 

kvinnliga ledare tävlar med arbetet. 

Exempel 12: 

Man ser i alla arbetsinterjvufrågor att de frågar ”har du familj”? Jag undrar om man 

tror att det är kvinnan som måste sköta hela familjen. Kvinnan är alltid i lägre 

ställning när man vill avancera. Det borde vara ett HR-team som sköter rekryteringar 

och inte de här vanliga poliserna, så skulle de veta vad man får fråga i en intervju. 

Men vid rekryteringstillfällen så tänker 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 läsa om Huhtamäki (2019) som skrev att utvecklingssamtal 

hållits inom polisen i Finland sedan början av 2000-talet  men att endast 15 % av hennes 

forskningsgrupp ansåg dem vara lönsamma med tanke på avancemang i sin karriär. Det här 

framhävs även i min undersökning då alla informanter är överens om att utvecklingssamtalen 

inte är lönsamma. Två av fem informanter nämner att man för det mesta diskuterar 

löneförhöjning under utvecklingssamtalen, men att det oftast inte leder någon vart och att 

om man vill utvecklas åt något håll så måste man själv vara aktiv för att komma vidare.  

 

På frågan om man får utvecklingsförslag eller feedback av sin förman svarade både 

informant 4 och 5 att det inte hör till kutymen och att det är främmande inom 

polisorganisationen att ge respons åt sina underordnade. 

Exempel 13: 

Jag har själv försökt ändra på det här att ge mera feedback, men det är också svårt att 

ta emot feedback, det hör liksom inte till saken här i vår kultur. Sen tror jag att många 

tänker att så länge man inte klagar, så är det bra. (Informant 5, 2020) 

 

I delkapitel 2.3 kan man läsa om Polisstyrelsens jämställdhets- och likabehandlingsplan som 

trädde i kraft 2017. I kapitlet presenterades planeringsskedet där det tagits upp att 

myndigheterna i all sin verksamhet ska främja jämställdheten mellan kvinnor och män och 

skapa tillvägagångssätt som främjar jämställdheten vid behandling av olika ärenden och då 

beslut ska fattas. Vid den personliga kontakten med ordförande T. Saarikivi, fick man veta 

att de arbetsgrupper som ska övervaka att polisinrättningarna följer planen, inte ännu är 

klara.  

 

På frågan ifall informanterna tagit del av planen på sina arbetsplatser eller om den synts i 

arbetet på annat sätt, svarade alla nekande. Enbart två informanter hade hört om denna plan 

och en av dem hade bläddrat igenom den. Däremot diskuteras jämställdhet på en av 

informanternas arbetsplatser: 

Exempel 14: 

Vi diskuterar nog de där ämnena, det har fungerat helt bra. Det ger medsamma 

signalen om att förmännen är medvetna om att det finns något sådant här. Dessutom 

om man hör sexistiska skämt och om man inte gillar dem, så ska man genast säga till 

och sådant håller de nog koll på. Alla skulle borda våga säga till om något inte är 

okej. (Informant 3, 2020) 
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Två av informanterna framhävde i intervjuerna sina spekulationer om varför inte själva 

jämställdhetsplanen eller frågor kring den tas upp och kom fram till att det kunde bero på 

att det inte är ojämställt på stationen eller att det åtminstone inte märks. 

Exempel 15: 

Jag kan inte peka ut konkreta förändringar sedan jämställdhetsplanen trätt i kraft, 

men det beror möjligen på att jag inte har märkt av desto större ojämlikheter mellan 

könen på min arbetsplats och på den avdelning där jag arbetar och att man skulle ha 

behövt hänvisa till jämställdhetsplanen för att få till stånd ändringar. (Informant 1, 

2019) 

Exempel 16: 

Inte har vi uttryckligen pratat om ordet jämställdhet, men eftersom jag inte upplever 

mig blivit ojämlikt behandlad så tycker jag att det respekterats. (Informant 2, 2019) 

 

5.4 Sammanfattning av resultatet 

 

De huvudsakliga undersökningsfrågorna var följande: 

 

1) Hur upplever kvinnliga poliser jämställdheten inom polisorganisationen i Finland? 

2) Hur syns jämställdheten i det vardagliga arbetet vid polisinrättningarna? 

3) Vilka är faktorerna som påverkar hur en kvinnlig polis avancerar inom polisyrket? 

4) Vilka möjligheter har kvinnliga poliser till personlig utveckling på arbetsplatsen i 

jämförelse med manliga poliser? 

 

Den första frågan handlade om hur jämställdheten inom polisorganisationen upplevs bland 

kvinnorna. Det visade sig att ämnet jämställdhet inte tas upp överhuvudtaget på 

informanternas polisstationer förutom på en, där den inte heller tas upp på grund av 

jämställdhet- och likabehandlingssplanen utan den tas enligt informant 3 upp som en naturlig 

del av diskussionen som förs på gruppmöten. Två av informanterna sade i sina intervjuer att 

de tror att den äldre generationen är orsaken till varför det inte talas om jämställdhet på 

arbetsplatserna, att nya planer och idéer tystas ner av de äldre kommissarierna som inte har 

samma tankesätt som de som blir poliser idag. Majoriteten av informanterna hade åsikten att 

jämställdhetsfrågor inte tas upp eftersom de inte personligen kände att de behandlats 

ojämlikt. 

 

Den andra undersökningsfrågan gäller hur jämställdheten syns i det vardagliga arbetet på 

polisstationerna. Ingen av informanterna svarade att jämställdheten skulle synas på 
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arbetsplatsen, åtminstone inte konkret förutom två av informanterna som ansåg att till 

exempel de äldre inte längre pratar på ett diskriminerande sätt vid kaffebordet. Informant 2 

tror att det inte syns konkret någonting om jämställdheten eftersom det är ett resultat av att 

folk respekterar varandra på arbetsplatsen och håller sina åsikter inombords. En annan orsak 

som fördes fram av informant 3 var att jämställdhet på arbetsplatsen är en självklarhet och 

därför syns den inte konkret i det vardagliga arbetet på polisstationen. 

 

Den näst sista undersökningsfrågan behandlar faktorerna som påverkar en kvinnlig polis i 

att avancera inom polisyrket. Utgående från svaren som uppkommit under intervjuerna 

spelar förmännen en stor roll då en polis vill söka sig till andra tjänster eller delta i 

utbildningar för att senare kunna avancera i arbetet. Familjelivet och det egna kravet att 

prestera visade sig också höra till faktorerna som påverkar avancemanget.    

 

Den fjärde och därmed sista huvudsakliga undersökningsfrågans syfte är att ta reda på vilka 

möjligheter kvinnliga poliser har till personlig utveckling på arbetsplatsen i jämförelse med 

manliga poliser. Majoriteten svarade att man som kvinna måste bevisa och kämpa mer för 

att få respekt och förtroende för att sedan kunna få ett godkännande och avancera. Förutom 

att man som kvinnlig polis inte hör till de så kallade sociala nätverken i ett mansdominerat 

yrke och därav inte på samma sätt stöder varandra i utvecklingen som män stöder män, så 

var alla informanter överens om att utvecklingssamtalen där man personligen ska utvecklas, 

inte är utvecklande. Inom polisen måste man själv se till att man utvecklas och som exempel 

personligen hålla reda på att man anmäler sig till vidareutbildningar eller andra kurser som 

verkar intressanta och utvecklande. 

 

6. SAMMANFATTNING OCH DISKUSSION  

 

Syftet med min undersökning var att ta reda på hur kvinnliga poliser upplever jämställdheten 

på polisstationerna de jobbar på eftersom Huhtamäki (2019) och Huotari (2019) i sina 

undersökningar hävdar att polisorganisationen inte är jämställd. Tanken var också att 

undersöka vilka faktorer som spelar in då man som polis vill klättra på kariärrstegen. Syftet 

var också att ta reda på hur jämställdheten syns och tas i beaktande i det vardagliga polisyrket 

i Svenskfinland. 

 

Innan jag påbörjade min undersökning hade jag ett stort intresse av att ta reda på hur en 

kvinna kan avancera som polis. Jag antog att det inte var jämställt eftersom så få kvinnor 
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inom polisen hade en förmansposition som underbefäl eller befäl. Det här skulle senare i 

min undersökning visa sig vara enbart till en viss del sanning. I Finland har polisen blivit en 

mer jämställd organisation än tidigare men den är fortfarande inte jämställd. Dels upplever 

kvinnliga poliser att de har samma avanceringsmöjligheter som deras manliga kollegor,  dels 

upplever kvinnliga poliser att de jobbar med en press att helatiden behöva bevisa att de klarar 

av polisyrket på samma sätt som sina manliga kollegor. Jag anser att jag i min undersökning 

uppnår syftet eftersom jag med hjälp av informanternas upplevelser kunnat reflektera över 

möjliga förslag för hur jämställdhetsläget kan utvecklas på polisstationerna.   

 

6.1 Utvärdering av undersökningsprocessen 

 

Materialinsamlingen i den här undersökningen genomfördes med fem halvstrukturerade 

öppna intervjuer som en kvalitativ undersökningsmetod. Metoden fungerade bra för det här 

sammanhanget eftersom det under intervjuerna fanns möjlighet för specificerande frågor 

samt följdfrågor. I fall intervjuerna hade gjorts som frågeformulär via e-post, tror jag att 

undersökningen enbart hade skrapat lite på ytan av ämnet eftersom de djupa diskussionerna 

inte hade kunnat förverkligas. Den här metoden kan kritiseras för att inte vara den bästa för 

att ta reda på hur jämställdheten upplevs på arbetsplatsen. Validiteten stärks ändå av att jag  

var ute efter personliga upplevelser och tankar om ämnet jämställdhet. Därför anser jag att 

intervjumetoden var passande. Det är ett medvetet val att undersökningen reflekterar 

informanternas subjektiva syn på ämnet och på så sätt kan man inte med den här 

undersökningen beskriva alla kvinnliga polisers upplevelser i Finland. Däremot stöder mitt 

resultat de teorier som persenterats i teorikapitlet, till exempel att kvinnor jobbar med en 

ständig bevisbörda.  

 

Gällande reliabiliteten i mitt metodval är det värt att ta i beaktande att det inte med säkerhet 

går att veta om informanterna svarade på frågorna på ett sätt de trodde att jag som intervjuare 

ville att de skulle svara. Det är värt att fundera på om svaren var förvrängda så att 

informanterna försökte intala sig själva att de upplever arbetsplatsen som jämlik fast den inte 

är det och tvärtom. De egna personliga erfarenheterna och motgångarna kan också ha 

påverkat svaren på ett allmänt plan. Risken att informanterna skulle ha försökt försköna eller 

förvärra jämställdhetsläget inom polisen bedömer jag som liten  eftersom de inte har något 

att vinna på det bland annat för att informanterna är anonyma i undersökningen.  
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6.2 Slutsatser och förslag på vidare forskning 

 

Det som blev klart i samband med analysfasen av materialet var att förmännen spelar en stor 

roll för en enskild arbetstagare. Eftersom det på polisstationerna är förmännen tillsammans 

med andra befäl som bestämmer och de flesta ser sina förmän som förebilder så borde det 

vara på förmännens ansvar att trivseln bibehålls på arbetsplatsen. En sak som har betydelse 

för trivseln är att alla respekteras, känner sig välkomna och känner sig likabehandlade 

oberoende sin bakgrund. En idé skulle vara att förmän av olika slag inom polisen skulle ta 

upp och presentera jämställdhet- och likabehandlingsplanen och aktivt se till att den gör sig 

synlig och efterföljs på polisstationerna och att alla med säkerhet skulle få höra om den.  

 

Trivsel på arbetsplatsen hänger ihop med arbetsplatskultur och organisationskultur som är 

bortprioriterade i min avgränsning. Samma problematik kunde fortsätta utforskas utifrån ett 

organisationskultursperspektiv för att belysa detta samband bättre.  

 

Det framkom i intervjuerna att den äldre generationen inom polisen är en av orsakerna till 

varför polisorganisationen inte förnyar sig, utan står på stället beträffande jämställdhet. Här 

kan tilläggas att olika generationer kan ha olika uppfattningar om jämställdhet utgående från 

sina egna livserfarenheter. 

 

Flera svar poängterade att de ”unga” och de ”nya kommissarierna” borde få mer plats för att 

de gamla diskriminerande tankesätten om kvinnliga polisers kunnande skulle försvinna. Vid 

rekryteringstillfällen kunde man möjligtvis åtgärda problemet genom att en HR-grupp skulle 

sköta om anställningarna istället för poliser. 

 

En intressant faktor som uppkom under undersökningen var fenomenet utvecklingssamtal. 

Utvecklingssamtalets uppgift är att motivera och öka arbetsglädjen hos medarbetare, vilket 

i sin tur ger dem en chans att avancera på arbetsplatsen. Det visade sig entydigt att dessa 

samtal inte utvecklar eller är nyttiga för polisen. Det här är något som borde åtgärdas. 

Eventuellt kunde man se över de blanketter som nu används som stöd för vad som ska gås 

igenom under ett utvecklingssamtal, för att kontrollera om de behöver uppdateras. 

 

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

samma möjligheter 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 behålla sin 

tjänsteställning.  

 

Som vidare forskning i ämnet skulle det vara intressant att ta reda på hur andra 

minoritetsgrupper upplever jämställdheten och likabehandlingen inom polisen i Finland 

eftersom det var ett medvetet val av mig att enbart behandla kvinnors upplevelser utgående 

från den statistik som finns gällande kvinnor och män i den här undersökningen.  

 

En annan intressant vidare forskning kunde vara ett operativt lärdomsprov där man skulle 

utveckla en ny guide eller blankett som används vid utförande av utvecklingssamtal inom 

polisen i Finland. 
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kvinna- med det här ser vi två rädslor inom branschen”. Yle uutiset. Hämtad 19.05.2020 

från, https://yle.fi/uutiset/3-10708898 

 

Kvale, Steinar & Brinkmann, Svend, 2009: Den kvalitativa forskningsintervjun. 2:7 uppl. 

Lund: Studentlitteratur. 

 

Lantz Annika, 2007: Intervjumetodik. 2 uppl. Lund: Studentlitteratur. 

 

Lämsä Anna-Maija & Hautala Taru, 2005: Organisaatiokäyttäytymisen perusteet. Helsinki: 

Edita. 

 

Martikainen Anna, 25.03.2019: ”Historiallinen muutos poliisikoulussa: ennätysmäärä 

naisia aloitti tänään opinnot”. Yle uutiset. Hämtad 19.05.2020 från,  

https://yle.fi/uutiset/3-10706566 

 

 

https://yle.fi/uutiset/3-10706566


 40 

Patel Runa & Davidson Bo, 2011: Forskningsmetodikens grunder. Att planera, genomföra 

och rapportera en undersökning. 4 uppl. Lund: Studentlitteratur. 

 

Polisstyrelsen 22.6.2017: Polisens jämställdhet- och likabehandlingsplan 2017–2019. POL-

2016-16432. ID-17125699. 

 

Poliisin ylijohto 2004:. Poliisin valtakunnallinen visio 2014 sekä strategia ja kriittiset 

menestystekijät 2004–2014. Poliisin ylijohdon julkaisusarja 4/2004. Sisäasiainministeriö, 

poliisiosasto. 

 

Polis (YH) urvalsgrunder, 14.11.2018. 

https://www.polamk.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/intermin/embeds/polamkwww

structure/26854_AMK_valintaperusteet_sv.pdf?3105fc168ce7d788 

 

 

PolStat: Polisens resultatinformationssystem 

 

Reform av polisutbildningen 2014. Hämtad 19.05.2020 från, 

https://www.polamk.fi/sv/reform_av_polisutbildningen_2014 

 

Robertsson H, 2003: Maskulinitetskonstruktion, yrkesidentitet, könssegregering och 

jämställdhet. Arbetsliv i omvandling. Universitetet Stockholm: Arbetslivsinstitutet 2003:13. 

 

Social- och hälsovårdsministeriet, 2020. Hämtad 19.03.2020 från, 

https://stm.fi/sv/finland-ar-en-foregangare-inom-

jamstalldhet?fbclid=IwAR1UP_ne2T62DaIp_VJ8Txg0dmXv4QdWHeLuJs8zDzKjmIsRi

Z6Q7j5Fn0A 

 

SPT 13.05.2020: “Rekordmånga sökande till polisutbildningen”. Hufvudstadsbladet. 

Hämtad: 19.05.2020 från, 

https://www.hbl.fi/artikel/rekordmanga-sokande-till-polisutbildningen/ 

 

Tasa-arvovaltuutettu, 2020. Hämtad 20.03.2020 från, 

https://www.tasa-arvo.fi 

 

https://www.polamk.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/intermin/embeds/polamkwwwstructure/26854_AMK_valintaperusteet_sv.pdf?3105fc168ce7d788
https://www.polamk.fi/instancedata/prime_product_julkaisu/intermin/embeds/polamkwwwstructure/26854_AMK_valintaperusteet_sv.pdf?3105fc168ce7d788
https://www.polamk.fi/sv/reform_av_polisutbildningen_2014
https://stm.fi/sv/finland-ar-en-foregangare-inom-jamstalldhet?fbclid=IwAR1UP_ne2T62DaIp_VJ8Txg0dmXv4QdWHeLuJs8zDzKjmIsRiZ6Q7j5Fn0A
https://stm.fi/sv/finland-ar-en-foregangare-inom-jamstalldhet?fbclid=IwAR1UP_ne2T62DaIp_VJ8Txg0dmXv4QdWHeLuJs8zDzKjmIsRiZ6Q7j5Fn0A
https://stm.fi/sv/finland-ar-en-foregangare-inom-jamstalldhet?fbclid=IwAR1UP_ne2T62DaIp_VJ8Txg0dmXv4QdWHeLuJs8zDzKjmIsRiZ6Q7j5Fn0A
https://www.hbl.fi/artikel/rekordmanga-sokande-till-polisutbildningen/
https://www.tasa-arvo.fi/


 41 
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