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Sammendrag

Tema og problemstilling for denne masteroppgaven er hvilke mekanismer som bidrar til
antallet kvinnelige politiansatte med personallederansvar i Norge. Dette er utforsket ved
hjelp av organisasjonsteori, Glasstaket, makt, seksuell trakassering og sosialpsykologiske
teorier som selvverd og sosial identitet. Formalet med studien er a belyse mulige
mekanismer for en mulig videreutvikling av nasituasjon og for 8 mgte overordnede
styringsmal om kjgnnsbalanse og likestilling. For innsamling av empirisk materiale er det
gjennom sngballmetodens rekrutteringsstrategi giennomfgrt seks semistrukturerte
dybdeintervjuer med kvinnelige politiutdannede uten personallederansvar. Systematisk

tekstkondensering (Malterud, 2011, 2017) er brukt som analytisk metode.

Undersgkelsen viser en organisasjonskultur inneholdende mekanismer som fungerer som
mulige barrierer for kvinnelige politiansattes karriereutvikling, og mulighet for lederansvar.
Studien fant at kvinner forskjellsbehandles fra menn ved tildeling av muligheter, og i
mellommenneskelige relasjoner. Seksuell trakassering og organisatorisk (u)kultur kan se ut
til & veere utbredte fenomener kvinner ma navigere i. Seksuell trakassering ble i tillegg
funnet a ikke handteres tilfredsstillende av ledere. Videre fant studien at de ulike
mekanismene kan ha negativ innvirkning pa kvinners selvfglelse og selvverd. Studien fant
gjennom dette at kvinnelige politiansatte underordnes mannlige ansatte, som medfgrer at
de kan se ut til 3 ikke anerkjennes som reelle likeverdige lederkandidater i organisasjonen.
Studiens funn er drgftet og kondensert i en mekanismemodell, giennom metodekapittelet er
begrensinger av studien presentert. Avslutningsvis er utvalg av annen mulig videre forskning

presentert.



Abstract

This master's thesis explores the research question which mechanisms impacts the amount
of police educated females with personnel manager responsibilities in Norway. This has
been explored through organizational theory, The Glass Ceiling, power, sexual harassment
and social psychological theories such as self-worth and social identity. The aim of the study
is to explore possible mechanisms that enables further development of the current situation
and to meet overall management objectives regarding gender balance and equality. The
empirical material was collected through six semi-structured in-depth interviews with female
police graduates without personnel manager responsibility. This was done using a
recruitment strategy called the Snowball method. The analytical method used was

systematic text condensation (Malterud, 2011, 2017).

The study depicts an organizational culture containing mechanisms that act as possible
barriers to female police officers' career development, and their possibility to be given
leadership responsibilities. It was found that women are treated differently from men when
given opportunities, and in interpersonal relationships. Sexual harassment and negative
organizational culture appear to be a widespread phenomenon in which women have to
navigate. Sexual harassment was found to be handled unsatisfactory by leaders.
Furthermore, the study shows that these mechanisms may have a negative impact on
women's self-esteem and self-worth. Female police officers were found to become
wrongfully subordinated male employees, which means that they may not be recognized as
equal candidates in the organization, concerning leadership responsibilities. The findings are
discussed and condensed in a mechanism model. In the chapter describing the method,
limitations of the study are presented. Finally, there is presented a selection of possible

further research.
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1 Innledning

| denne masteroppgaven gnsker jeg a undersgke arsak til kvinneandelen i lederposisjoner i

politiet i Norge, blant de som har politiutdanning og personallederansvar.

1 2020 var 24%!? av politiansatte ledere med personallederansvar kvinner (Politiet, 2021, s.
47). Det er et politisk og organisatorisk mal @ oppna stgrre andel kvinnelige politiansatte i
personallederstillinger, som ogsa er forankret i en handlingsplan (Meld. St. 29 (2019-2020);
Politidirektoratet, 2016; Politiet, 2021). Politiet er kritisert blant annet av Gjgrv kommisjonen
for sin organisasjonskultur, ledelse og holdninger (NOU 2012:14). Hgsten 2020 viste
forskningsfunn og en medarbeiderundersgkelse en maskulinitetskultur og seksuell
trakassering i politiorganisasjonen (Ellingsen & Lilleaas, 2020; Politidirektoratet, 2020a).
Heterogene lederteam oppnar bedre resultater enn homogene (Certo et al., 2006), mens
ledere fungerer som organisatoriske kulturbezerere (Aadland, 2004, 2020). Dette innebaerer
at flere kvinnelige politiledere ogsa trolig vil kunne bidra til bedret kulturdreining, samtidig
som eksisterende kultur kan pavirke hvem som faktisk blir ledere (Schein, 1992/1994). Dette
gjor at jeg anser det interessant a undersgke hvilke mekanismer som kan innvirke pa antallet

kvinnelige politiansatte ledere.

Pa bakgrunn av dette har jeg formulert problemstillingen for denne masteravhandlingen til a
veere: Hvilke mekanismer bidrar til antallet kvinnelige politiansatte med

personallederansvar?

For a svare pa dette har jeg utviklet forskningsspgrsmalene:

Hva tenker kvinnelige politiansatte om egen karriere og ledelse?

Hvordan pdvirker organisasjonskulturen i politiet kvinnelige politiansattes mulighet for
lederansvar?

Hvilken innvirkning har seksuell trakassering pa karrieremuligheter for kvinnelige

politiansatte?

1 | politiets arsrapport 2020 star det at tabell 14 er kjgnnsfordeling i politiet per 31.12.19. | Igpende tekst
refereres det imidlertid til tabellen som tall for 2020. Jeg forutsetter at dette da kun er en skrivefeil i tabellens
overskrift. Viser ogsa til politiets arsrapport, 2019, s. 47 hvor samme dato nevnes, men annet prosenttall.



Hensikten med studien er ment som et bidrag til mulig videreutvikling av nasituasjon. Dette
bade i lys av politiske ambisjoner om gkt kvinneandel i lederstillinger, og som et ledd i 3 gke
tilliten til politiet (Meld. St. 29 (2019-2020); Politidirektoratet, 2016; Politiet, 2021), som et
mulig bidrag til reduksjon av en gkt turnover (Politiet, 2021, s. 45), og i et generelt
likestillingsperspektiv. Studien er utfgrt ved seks semistrukturerte individuelle intervjuer
med kvinnelige politiutdannede. Utvalgets rekruttering er gjort ved hjelp av sngballmetoden

for a sikre reell anonymitet.

1.1 Avgrensning

Studien er avgrenset til 8 undersgke politiutdannede kvinner uten personallederansvar i dag,
og tar sikte pa a kartlegge deres erfaringer omkring ledermuligheter og gnsker,
organisasjonskultur og seksuell trakassering. Det empiriske materialet kommer av kvalitative
intervjuer med politiutdannede kvinner med ulik bakgrunn og ulik tilknytning til politietaten.
Studien begrenser seg til ledere med personallederansvar og ikke faglederansvar. Dette
knyttes ogsa til politiets statistikk som viser tall for personalledere (Politidirektoratet, 2016;

Politiet, 2016, 2017, 2018, 2019, 2020, 2021).

Et interessant perspektiv i studier av kjgnn og lederposisjon er a studere de som allerede er
ledere, da de kan si noe om veien dit. Herunder a ogsa ikke anta at alle kvinner er potensielle
lederspirer som undertrykkes av mekanismer (Solberg, 2017, s. 91). Jeg mener imidlertid at
det i politiorganisasjonen er interessant a undersgke hvordan kvinner som ikke er ledere
erfarer kulturen. Videre hvilke ambisjoner som finnes, og a belyse eventuelle bevisste eller
ubevisste mekanismer som pavirker om kvinner far eller tar lederansvar. Kvinner som
allerede er ledere kan veere sosialisert inn i kulturen slik at de er en del av, eller har andre
erfaringer, enn personer som ikke har, men som gnsker lederansvar. | arbeidet med
kjennsbalanse i politiorganisasjonen, og i lys av nylige avdekket seksuell trakassering
(Ellingsen & Lilleaas, 2020; Politidirektoratet, 2020a), er det etter mitt syn relevant &
undersgke kvinnelige politiansattes opplevelse av spesielt organisasjonskultur, herunder

ogsa seksuell trakassering pa arbeidsplassen.
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Der oppgaven omtaler kvinnelige politiledere er det snakk om kvinner med politiutdanning,
og som har personallederansvar. Kvinner som har andre utdanningsbakgrunner, eller

stillingstitler, herunder jurister og sivilt ansatte, omfattes ikke av denne omtalen.

Studien begrenser seg til kjgnn, og har ikke sett pa andre grupper, som i stgrre grad er
underrepresenterte grupper i organisasjonen. Opptakstall til politihggskolen 2021 viser for
eksempel at 14,3% hadde innvandringsbakgrunn og 17,9% hadde minoritetsbakgrunn
(Politihggskolen, u.d.). Imidlertid viste tallene for kvinnelige politistudenter at det i 2021
startet 59,8% kvinner ved politihggskolen (Politihggskolen, u.d.). Utviklingen viser, som for
kvinner, ogsa en gkning, tross endring i malemetode for de andre gruppene (Pedersen &

Damen, 2021, s. 281).

Studien gar ikke inn i diskursen om argumenter for kjgnnsmangfold eller kjgnnsbalanse i
lederstillinger. Den legger til grunn at kjpnnsbalanse er et ideal som burde tilstrebes i et
attraktivitets- og rettighetsargument (Solberg, 2017). Da kjgnnsmangfold legger til grunn at
kvinner og menn er ulike, og dermed at kjgnn bidrar ulikt, er det ogsa en mekanisme som
rangerer kvinner under menn (Andersen et al., 2017), og fungerer til visse oppfattelser av

hva kvinner bidrar med i politiet (Silvestri, 2017, gjengitt i Nordberg, 2018).

1.2 Oppgavens struktur

Jeg vil i de neste underkapitlene legge frem noen rammer og samfunnskontekst for
oppgaven og derunder si noe om forskningsstatus per na. | kapittel to vil jeg legge frem
utvalg av teori som kan belyse problemstillingen. Kapittel tre inneholder metode, nummer
fire studiens funn, imens kapittel fem drgfter funnene opp mot teoretisk ramme. Kapittel

seks sammenfatter og viser en konklusjon, her nevnes ogsa videre forskning.

1.3 Rammer

Som grunnramme for a snakke om politiet som organisasjon er det relevant a redegjgre kort
for den organisatoriske oppbygging. Organisasjonen bestar i hovedsak av ansatte innen sivile
stillinger, jurister og politiutdannede. Politiets hovedoppgaver deles inn i etterforskning,

etterretning, operativt arbeid og forebyggende. | tillegg til sivil rettspleie, patale, utlending

11



og forvaltning, samt administrativ stgtte (Finstad, 2018). | 2020 var det pr. 31.12.20 17.810
arsverk, herunder 10.966 politiansatte. Politi- og lensmannsetaten er underlagt justis- og
beredskapsdepartementet, politidirektoratet er forvaltningsorganet som har ansvar for
etaten, som er delt inn i 12 politidistrikt, fem saerorgan, og fire enheter med nasjonale

oppgaver (Politiet, 2021).

Samfunnsoppdraget er forankret i politiloven §1, 2. ledd: «Politiet skal gjennom
forebyggende, handhevende og hjelpende virksomhet vaere et ledd i samfunnets samlede
innsats for a fremme og befeste borgernes rettssikkerhet, trygghet og alminnelige velferd for
gvrig» (Politiloven, 1995). Innenfor operativ tjeneste deles personell inn i kategorier ut fra
godkjent operativt niva: IP1 beredskapstroppen, IP2 livvakttjeneste, IP3 utrykningsenhet
(UEH), IP4 operativt personell godkjent for vapenbruk, og IP5 personell, ikke godkjent for
vapen (NOU 2017: 9, 2017, s. 56, 272).

Politiets verdier og etiske retningslinjer gir klare fgringer for opptreden og valg i hverdagen.
Kjerneverdiene er: modig, tett pa, vise respekt og helhetsorientert(Politiet, u.a.). De etiske
retningslinjene er oppsummert: dpenhet, integritet, habilitet, respekt, medarbeiderskap,
lederskap og mot (Politidirektoratet, 2018). Det norske politiets tilneerming er umiliteert og
har et forebyggende fokus, med ideal om a bruke minst mulig makt (Lie & Lagestad gjengitt i

Jon, 2011).

1.3.1 Historikk og statistikk: Kvinner i politiet

Historisk startet de fgrste kvinnene a gjgre inntog i politiet i 1958. Det var ikke en politisk
likestillingspolitikk som muliggjorde dette, men manglende mannlig arbeidskraft, samt den
gkonomiske situasjonen i 1950-arene. Pa lik linje med andre bedrifters historiske tradisjon,
ansatte ogsa politiet kun menn, sa lenge det var tilgang pa dem (Wathne, 2021, s. 294-295).
Det var en del motstand mot kvinners inkludering, de fikk ulik opplaering og ulike
arbeidsoppgaver enn menn, og ble ikke ansett som likeverdige de mannlige ansatte
(Wathne, 2021). | internasjonal sammenheng er Norge en av landene med hgyest andel
kvinnelige ansatte, dette er likevel ingen grunn til 3 hvile i et likestillingsperspektiv (Prenzler

& Sinclair, 2013, gjengitt i Alecu & Fekjeer, 2020, s. 3).
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Norge anses som et likestilt land og rangeres hgyt pa verdensmalinger, i Global Gender Gap
report ble Norge for eksempel rangert som tredje mest likestilte land i 2021 (World
Economic Forum, 2021). | Stortingets handlingsplan for a na FNs baerekrafts mal mot 2030,
om likestilling mellom kjgnnene, anerkjennes det at Norge har en god likestillingslovgivning,
hoy grad av likestilling, men at arbeidsmarkedet er kjgnnsdelt. At kvinner tjener mindre enn
menn forklares blant annet med at kvinner i stgrre grad enn menn jobber i offentlig sektor,
og i andre naeringer med lavere Ignnsniva (Meld. St. 40 (2020-2021)). Pa tross av positiv
utvikling, viser tallene imidlertid at det er ulikhet mellom kvinner og menn globalt og
nasjonalt, nar det gjelder makt, lederposisjoner og lgnn. | fglge Richardsen og Traavik (2019)
diskrimineres norske kvinner i arbeidslivet, pa tross av politisk fokus, lovfestede like
rettigheter og sosial velferdspolitikk. Likestilling er derfor fremdeles et helt reelt tema a

undersgke (Richardsen & Traavik, 2019).

Flere kvinner enn menn tar i dag utdanning til 3 bli politi. Tallene fra 1996 frem til 2021 viser
at kvinneandelen politistudenter har gatt fra 27,3% til 59,8% (Politihggskolen, u.ad.). Av
ansatte kvinner i politistillinger viser politiets arsrapporter at det i 2014 var ansatt 28%
kvinner i politistillinger, mens det i 2020 var 33% (Politiet, 2016, 2017, 2018, 2019, 2020,
2021)%.

| 2016 kom det en overordnet handlingsplan for a gke kvinneandelen i lederstillinger, og
spesielt politilederstillinger (Politidirektoratet, 2016). Malet var at det innen 2022 skal veere
minimum 30% kvinnelige ledere i politistillinger og for 2027 er malet satt til 40%
(Politidirektoratet, 2016). Politiet ser ikke ut til 8 na malene, pa tross av gkning etter
handlingsplanens utgivelse. | 2015 var det 16% kvinnelige politiledere og i 2020 var tallet
24% (Politiet, 2016, 2017, 2018, 2019, 2020, 2021). Til sammenligning var det i 2019 i Norge
et snitt pa 37% kvinnelige ledere i landet basert pa statistikk fra a-ordningen, 39% av kvinner
tok hgyere utdanning, mens tallet for menn var 30% samme ar (Gram, 2021; SSB, 2021).
Kvinner presterer ogsa bedre i skolesammenheng (Foss, 2020), og poenggrensene til
politih@gskolen gker (Politihggskolen, 2021). Bade prosentvis gkning av andel kvinnelige

ledere, og hvor mange av kvinner og menn som tar hgyere utdanning, har gkt (Gram, 2021).

2 Tallene for 2014 star i &rsrapport fra 2015 i Ippende tekst s. 35.
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| toppledelsen i politiet som politimestere, er det lik fordeling mellom kjgnnene, og
politidirektgren er i dag en kvinne. Imidlertid har disse kvinnene juridisk utdanning (C.
Thomassen, HR POD, personlig kommunikasjon, 06.mai.22). Derfor er de ikke
sammenlignbare kategorien for denne studien, nemlig politiansatte kvinner med
politiutdanning. Selv om det altsa er ulikhet mellom kvinner og menn i landet ellers, nar det

kommer til lederposisjon, viser tallene at politiet ligger under snittet i landet.

Handlingsplanen for a gke kvinneandelen i politilederstillinger hadde bakgrunn i et gnske om
a blant annet vaere en attraktiv arbeidsplass, a utvikle og beholde kritisk lederkompetanse,
veere innovativ, moderne og a svare til politiets samfunnsoppdrag (Politidirektoratet, 2016).
Politiet skal speile samfunnet, at halvparten av befolkningen er kvinner, og er avhengig av
dette for a opprettholde tillit for @ utfgre samfunnsoppdraget. Kjgnnsbalanse er altsa en

tydelig del av dette (Meld. St. 29 (2019-2020); Politidirektoratet, 2016; Politiet, 2021).

1.4 Forskningsstatus

Som en referanseramme for studien vil jeg kort giennomga relevant forskningsstatus opp
mot studiens problemstilling. Forskning pa kjgnn, ledelse og politi er innen hvert sitt omrade
forsket pa nasjonalt og internasjonalt. Pa bakgrunn av norsk kontekst for studien, at dette
ikke er en litteraturstudie, og at norsk politi skiller seg noe fra andre land, er internasjonal

forskning til dels begrenset.

Forskning viser at politiidentiteten knyttes til maskuline normer og verdier, og at opptreden
justeres deretter (Larsson et al., 2014, s. 122). Kriteriene for @ anses som en god kollega har
altsa maskuline trekk (Finstad, 2013, s. 229). Som kvinne eksisterer det en balanse mellom
maskuline og feminine idealer for hvordan veere kvinne i politiet (Finstad, 2013, s. 229). En
ma ikke vaere for maskulin (Granér, 2004, s. 98), heller ikke for feminin, herunder for
eksempel «spinkel» eller «for fin» (Finstad, 2013, s. 229). De kvinnene som i stgrst grad
aksepteres i kulturen er kvinner med «bein i nesa», som er sporty, ivrige i tjeneste og setter
grenser for maskulin sjargong (Granér, 2004, s. 98; Wathne, 2016, s. 9). Tidligere hadde
politiets styringsdokumenter et konkret fokus pa likestilling. Pa tross av manglende fullfgrt
likestilt organisasjon, er likestillingsarbeidet na implementert i mangfolds arbeidet
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(Andersen et al., 2017). En slik kategorisering av kvinner i et mangfolds perspektiv, ved at de
tilfgrer noe annet, bidrar ifglge Andersen et. al. (2017) til a8 definere kvinner som avvik fra
normrammer, og rangerer dem under menn. Andersen et. al. (2017) sitt empiriske materiale
viste en anerkjennelse av likestilling og lik deltakelse i politiet, men en praksis for at
tilrettelegging ikke var anerkjent mate a tilneerme seg likestilling pa. Tilrettelegging legger i
denne sammenheng til grunn at kvinner og menn er ulike, men likeverdige og like viktige.
Som videre betyr at individer ikke kan fullstendig likebehandles og forventes det samme av

(Andersen et al., 2017).

| en studie fant Ellingsen og Lilleaas (2020) at en operativ UEH enhet i et politidistrikt hadde
to maskulinitetskulturer som undertrykket kvinner. Kulturen «gutteklubben grei» hadde en
homososial funksjon som kunne virke ekskluderende for kvinner og andre som ikke nadde
opp til deres standard. Denne fungerte begrensende for hvor kvinner kunne na i et forsgk pa
a opprettholde egen hegemonisk posisjon. Den andre kulturen aksepterte kvinners
tilstedevaerelse, men maktposisjoner ble utnyttet seksuelt i forhold til kvinner pa en
uakseptabel mate (Ellingsen & Lilleaas, 2020). En annen studie av UEH trente operative
politiansatte, fant at studiens kvinner ikke (lenger) sa sitt kisnn som en hindring i politietaten
(Jon, 2021). Studien knyttet dette til et mer likestilt samfunn og gkt kvinneandel i politiet.
Unntakene i studien viste at noen av kvinnene hadde erfaringer med uakseptable,
kignnskonnoterte holdninger, kommentarer og opptreden fra eldre mannlige politiansatte
(Jon, 2021). | mediebransjen fant Idas og Backholm (2020) at de spesielt utsatte for seksuell
trakassering, var unge kvinner, vikarer og andre midlertidige ansatte. Videre at sveert fa
varslet av frykt for konsekvensene sammen med varslings belastning, og at ledere var

involvert (Idas & Backholm, 2020).

Flere studier viser ifglge Matthiesen og Olsen (2018) at seksuell trakassering knytter seg til
mentale helseutfordringer, arbeidstrivsel, og tilknytning til arbeidsplassen, noe ogsa Nielsen
et al. (2010) fant i sin studie. Politiet og politihggskolen har generelt lav turnover, men flere
kvinner enn menn slutter (Alecu & Fekjaer, 2020). Den lave turnoveren knyttes til sterk
organisatorisk tilknytning. Samme studie fant ikke knytning mellom gkte familieforpliktelser
eller gkt antall kvinnelige studenter ved politihggskolen og turnover hos kvinnelige politi

(Alecu & Fekjzer, 2020). En annen studie fant imidlertid at kvinners turnover fra
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mannsdominerte yrker generelt, er hgyere enn menns, og at den gker ved gkt andel
mannlige ansatte. A fgde barn gkte ogsa risiko for & endre til et kvinnedominert yrke
(Madsen et al., 2021). En masteroppgave fra 2010 viste at kvinner med barn oppgav tre-skift
turnus ved ordenspatruljen som arsak for at de sluttet i operativ tjeneste (Davidsen &

Reiersen, 2010).

Politiet er horisontalt og vertikalt kjgnnssegregert. Dette vises ved at kvinner primaert
arbeider med seksuallovbrudd, lokal etterforskning, ved rytterkorpset, og er i mindretall
innen operative fagdisipliner (Nordberg, 2018). En masteroppgave viste at
etterforskningsfaget har lav intern status, som til en viss grad kan kompenseres ved
spesialisering (Sliper & Vigen, 2021), mens forskningsfunn har funnet mulige ulike faglige
preferanser blant politistudenter hvor kvinner vender seg mer mot etterforskning, og menn
mer mot operativt arbeid (Bjgrgo & Damen, 2020, s. 189). Den horisontale og vertikale
kjsnnssegregeringen i politiet skjer blant annet ved lederes forskjellsbehandling mht.
turnustilrettelegging for kvinnelige og mannlige ansatte ved ordensavdelingene (Nordberg,
2018). Nordberg (2018) fant at fedre tilbys turnustilpasning, mens gravide og kvinner med
barn ikke tilbys det samme, samt flyttes til, eller ma sgke seg til etterforskningsfaget. Dette
virker dobbelt hemmende for kvinnene som antas a ha mindre interesse for sitt nye
arbeidsomrade, og mindre villighet til bruk av (over)tid og fleksibilitet, som fremkom som et
premiss for karriereutviklende oppgaver (Nordberg, 2018). | tillegg eksisterer ulike kjgnnede
forventinger til foreldrepermisjonens lengde. Denne fungerer negativt for kvinner og menn
som tar mer enn de tradisjonelle manedene. Nordberg (2018) fant imidlertid at det var
ansett positivt at menn tok foreldrepermisjon, men ikke ut over minimumslengden. Kvinner
som tok kortere enn tradisjonelt for kvinner, var et signal om kvinnens dedikasjon til

arbeidet, men ikke ngdvendigvis et samfunnsansvar, slik som for menn (Nordberg, 2019).

Den nordisk/europeiske longitudinelle RECPOL? undersgkelsen pa politistudenter viser at
kvinnelige og mannlige politistudenter har like lederambisjoner. Malt for alder og
familiesituasjon er ambisjonene like, men det tradisjonelle kravet til lang operativ erfaring

for a kvalifisere til lederstillinger, anses som en mulig arsak for faktisk kjpnnsbalanse innen

3 Recruitment, Educatoin and Careers in the POLice
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politiets ledelse (Fekjeer & Halrynjo, 2012). En masteroppgave fant at kvinnelige politiansatte
bade gnsker og er kvalifisert for lederroller (Bgrstad & Johansen, 2010). Flere
masteravhandlinger har funnet diskriminerende holdninger, strukturer eller mekanismer
mot kvinnelige politiansatte i ledersammenheng. For eksempel antakelser eller narrativer
om kvinner, deres ledergnsker eller lederevner (Bgrstad & Johansen, 2010; Hetland, 2020;
Lyngmo, 2015), og at tiltak for gkt kvinneandel eller likestillingsstrategier ikke blir fulgt opp
(Bgrstad & Johansen, 2010; Hetland, 2020). Studien til Bgrstad og Johansen (2010) fant for
eksempel at personlig antatt egnethet ble vektlagt fremfor kompetanse og krav til
lederutdanning der ledere skulle rekrutteres. De fant ogsa at disse vurderingene var
subjektive og kunne komme av ubevisste, uformelle endrede kvalifikasjonskrav til stillingen
ut i rekrutteringsprosessen. | tillegg fant de uformelle nettverk i rekrutteringsprosesser,
macho kultur, og at fungeringer i stillinger var et sterkt fortrinn i de formelle
rekrutteringsprosessene. De fant ogsa problematiske forhold som sladder og utnyttelse av

definisjonsmakt og lite transparente rekrutteringsprosesser (Bgrstad & Johansen, 2010).

17



2 Teori

| teorikapittelet vil jeg redegjgre for et utvalg av relevante teorier som kan hjelpe til 3
besvare studiens problemstilling: Hvilke mekanismer bidrar til antallet kvinnelige
politiansatte med personallederansvar? Teoriutvalget er ment 3 gi studiens empiri mening,
kontekst og forstaelsesramme (Johannesen et al., 2016, s. 47). Utvalget bestar av teorier om
glasstaket, herunder tokens, kjgnnsordnede prosesser og intrusivenes, sosial identitetsteori,

selvverdteori, organisasjonskultur, makt og seksuell trakassering.

Da studiens problemstilling knytter seg til organisasjoner er det relevant a nevne hvordan
organisasjoner preges av ulike rammer og mekanismer. En kan dele dette inn i formelle og
uformelle kontekster. Formelle kontekster fungerer som rammer for oppgaveutfgrelse, og
ses i styringsdokumenter og organisasjonens struktur, som der igjen fylles med uformelle
elementer. De uformelle elementene er det som har vokst frem over tid, og som preger
medlemmene. Dette handler gjerne om makt og organisasjonskultur som kan styrke eller

svekke de formelle mal og intensjoner (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 20-21).

Komplekse forklaringsmodeller for global ulikhet mellom kjgnn nar det kommer til makt,
Ignn og lederposisjon, kan deles inn i tre hovedkategorier. Disse ma trolig ses i sammenheng
med hverandre og deles inn i individuelle, organisatoriske og samfunnsmessige (Richardsen
& Traavik, 2019, s. 248). Avhandlingens teoretiske utvalg vil i stgrst grad fokusere pa
organisatoriske forklaringsmodeller selv om ogsa individer vil prege organisasjoner.
Individuelle forklaringsmodeller omhandler antakelser rundt karrierepreferanser, lederstil og
effektivitet hos kjgnnene. Her snakker en om ideer om at kvinner ikke kan eller vil lede
(Richardsen & Traavik, 2019). Fordi slike forklaringer plasserer ansvaret for ulikhet hos
kvinnene alene, blir dette forenklinger av sammensatte mekanismer (Solberg, 2017).
Samfunnsmessige forklaringer ser pa sosiale roller og krav, stereotypier og kulturelle
forventinger til kjgnn og kjgnnsmerkede yrkesroller (Alvesson, 2002). Ulike forventinger til
kjgnn, fordommer og negative holdninger til kvinner gjgr det vanskeligere for dem a bli, og
ha suksess som ledere (Richardsen & Traavik, 2019, s. 254). Forskning viser at kvinner og

menn har like ambisjoner om 3 lede, ogsa norske politistudenter (Fekjaer & Halrynjo, 2012).
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Organisatoriske forklaringer ser pa strukturelle oppbygginger i organisasjoner som
maskuline. Normer og verdier kan vaere maskuline eller feminine. Der kulturen er maskulin
innebeerer disse organisasjonene fordeler for menn, og barrierer for kvinner i a oppna
lederposisjoner (Richardsen & Traavik, 2019). Strukturelle forklaringer kan slik knytte seg til
to former for stereotypier om kjgnn og ledelse. Den ene stereotype oppfatninger om ledelse
og den andre om kvinner. Flest ledere er menn, og dermed velges ogsa flest menn til
lederroller fordi stereotyp oppfatning om at de er best egnet, eksisterer (Jacobsen &
Thorsvik, 2019, s. 412). Mens forskning pa sin side ikke finner entydig svar pa at kjgnn
knytter seg til lederadferd eller egnethet for lederskap (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 413;
Solberg, 2017, s. 43-48). Dette anerkjenner begge kjgnn som relevante som ledere. Innenfor
denne forklaringsmodellen plasserer organisasjonskultur og glasstak teorien seg, som
innebaerer usynlige barrierer for kvinners muligheter for & na lederposisjon. Senere forskning
viser at det muligens ikke er snakk om et tak, men en labyrint av barrierer som hindrer
kvinner i 3 fa makt og innflytelse gjennom hele karrieren (Eagily & Carli, 2007, referert i

Richardsen & Traavik, 2019, s.251).

2.1 Organisasjonskultur

Organisasjonskultur gjenspeiler en organisasjons normer og de apne og skjulte verdiene i
denne, kulturen er altsd mgnsteret av verdiene (Aadland, 2020, s. 109, 118). Normer er i kort
uskrevne regler for passende adferd, som gjerne medfgrer straff om de brytes, mens verdier
er abstrakte idealer (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 128-129). Sanksjonene kan veere
isolasjon, utestengning og mobbing (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 135). Store
organisasjoner, som politiet, kan ha felles antakelser om virkeligheten, og pa samme tid ha
subkulturer med egne kulturelle rammer som utvikler seg over tid (Schein, 1992/1994, s. 22).
Subkulturene kan potensielt skape indre maktkamper i organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik,

2019, s. 135-150).

Verdier er etikk og moral (Askeland & Aadland, 2017, s. 28). Basert pa at verdier fungerer
som grunnsteiner for hva vi vurderer som rett og galt, vil de vaere avgjgrende for de valg og
beslutninger individer tar (Aadland, 2020; Aadland & Askeland, 2017b, s. 91). En kan i tillegg
skille verdiene inn i «objektive» verdier for praksis og «sosiale» verdier i praksis (Askeland &
Aadland, 2017, s. 27-28). Verdier for praksis er malrasjonelle verdier (Aadland & Askeland,
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20173, s. 117) som gjerne knytter seg til organisasjoners overordnede kjerneverdier, utviklet
av organisasjonens ledelse (Lencioni, 2002). Denne star for en gnsket arsak-virkning for
medlemmenes handlinger. Verdier i praksis er verdiene som uttrykker seg i medlemmenes
faktiske handlinger, disse baserer seg pa refleksjon og meningsforstaelse (Aadland &

Askeland, 20173, s. 122).

Da ledere er den enkeltfaktor som innvirker mest pa organisasjonens kultur, vil ledernes
verdier for og i praksis vise medlemmene hvordan kulturen ved stedet er (Aadland, 2020, s.
120-123). En kan ogsa ifglge Schein (1992/1994) forsta ledelse og kultur som to sider av
samme sak. Pa den maten vil eksisterende kultur danne rammene for ledelse og hvem som
kan bli dette. Noe som innebzerer at ledere ma vaere bevisst kulturen de opererer i, slik at de
kan styre den, og ikke selv bli gjenstand for dens kontroll (Schein, 1992/1994, s. 14-23).
Gjennom sosialiseringsprosesser hvor ledelsen innfgrer verdier til medlemmene kan
organisasjonskulturen sikre samsvar mellom ledelsen og ansattes handlinger, herunder sikre
makt (Kirkhaug, 2013, s. 122-123) gjennom sosial kontroll (Schein, 1992/1994, s. 21). Pa
denne maten skapes den sosiale identiteten hvor individene knytter seg til

gruppemedlemskap i organisasjonen (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 141).

En institusjonell teoretisk forstaelse ser organisasjoner som bevegelige mekanismer preget
av sosiale behov, pavirkning over tid, og ved inn-ut f@ring av verdier. En slik erkjennelse av
identitetsskapende prosesser vil medfgre at organisasjonens (institusjonens) medlemmer
anses a oppleve dens verdier som en del av sin egen identitet (Selznick, 1997, s. 19-27). | sin
tur kan dette medfgre stgrre motstand mot endringer da endring kan oppleves som et
angrep pa medlemmenes identitet (Selznick, 1997, s. 26-27). Dette kan illustrere hvordan
eksempelvis gruppetenkning kan fgre til opplevelsen av kritiske rgster som angrep pa
organisasjonens eksistens (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 139). Organisasjonskulturen og reell
apenhetskultur er premiss for hva en faktisk kan oppdage av etiske problemstillinger, altsa
sensitiviteten for ulike kulturelle tema og hva en vager a lgfte frem (Aadland, 2020, s. 118-
119). | det videre innebaerer dette ogsa at tilfredshet med eksisterende kultur, kan fungere

som en hemmer for endring og utvikling (Aadland, 2020, s. 115).
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Der kulturer er sterke kan bade styringsproblemer, gruppetenkning og begrensninger i
nytenkning fungere dysfunksjonelt. Sterk kultur kan vaere bevisst strategi for @ undertrykke
mangfold av interesser og kritiske rgster (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 138-139). Da ledelse
blant annet handler om a definere virkelighet for andre, og gjgre den fornuftig for dem som
folger, er det derfor av betydning at leder klarer a forvalte ulike meninger og perspektiver
(Smircich & Morgan, 1998). Gruppetenkning kan medfgre overvurdert holdning til egen makt
og moral hvor handlinger rasjonaliseres og rettferdiggjgres. Det kan utvikles negative
stereotypi holdninger til andre, samt manglende forstaelse av alternative synspunkter eller
kritikk. Det kan ogsa oppsta kollektivt press om konformitet og press mot a tie. Eksempelvis
kan ledere som kun vender seg mot meningsfeller ende opp med gruppetenkning (Jacobsen
& Thorsvik, 2019, s. 138-139). | forlengelse av gruppetenkning, vil nytenkning medfgre en
trussel mot etablerte normer, som vil mgte sanksjoner. Nytenkning kan veaere alternative
perspektiver, kritiske spgrsmal og sgke ny informasjon. Da sanksjonene mot nytenkende
individer er sterke, vil disse ofte forlate organisasjonen, som igjen fgrer til mindre
innovasjon, og derigjennom negativt for organisasjonsutvikling (Jacobsen & Thorsvik, 2019,

s. 140).

2.1.1 Makt og seksuell trakassering

Organisasjonskultur er uttrykk for makt der en systematisk forsgker a definere virkelighet
gjennom verdier og fglelser hos de ansatte (Alvesson, 2002). Makt skjer i alle menneskelige
mgter, mens forvaltningen definerer om den er positiv eller negativ (Jacobsen & Thorsvik,
2019, s. 163). | tillegg kan makt skje pa tross av maktutgvers bevissthet og kontroll av dens
omfang og konsekvens (Alvesson, 2002, s. 171). Det kan i organisasjoner bade virke som
verktgy for a fa arbeid utfgrt, men ogsa negativt pa individer som utsettes for psykisk
belastning som mobbing og undertrykkelse (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 163). Mobbing kan
skje ved utestengelse, baksnakking, ryktespredning, isolering og neglisjering (Raaheim, 2019,
s. 273). Da makt fordeler seg ulikt innebzerer det potensiale for at de med makt sikrer seg
mer makt, pa bekostning av andre som systematisk kan diskrimineres og holdes borte fra
muligheter. Dette er spesielt aktuelt i organisasjoner som bestar av majoriteter og
minoriteter, for eksempel ved manglende kjgnnsbalanser. Da kvinner er bade horisontalt og
vertikalt segregert innen bransjer og organisasjoner, innebzaerer det ogsa at menn utgver
makt overfor dem (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 175). For eksempel illustrerer patriarkalsk
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teori menns hierarkiske rangering over kvinner i samfunnet, hvor de utnytter og
undertrykker kvinner giennom grupperinger, (makt) posisjoner, og fysisk overlegenhet
(Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 175-176; Solberg, 2017, s. 97-99). Slik har og kan menn for
eksempel seksuelt trakassere kvinner, som fungerer som en systematisk undertrykking av
kvinner der de omgjgres til seksuelle objekter, og dermed anses mindreverdige fra menn

(Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 175-176).

Seksuell trakassering kan defineres som ugnsket seksuell oppmerksomhet som oppfattes
krenkende for den andre (Braten & @istad, 2017; Frgberg & Sgrensen, 1992). Definisjonen
avhenger av den utsattes subjektive opplevelse, men ma ogsa vurderes opp mot objektive
normer for hva en normalt sett anser som trakasserende (Likestillings- og
diskrimineringsombudet, 2014). Seksuell trakassering er lovregulert ved arbeidsmiljgloven
og likestillingsloven (Einarsen & Pedersen, 2021, s. 143-144), og kan sorteres inn i tre
hovedtyper: Fysisk som omfatter fra bergring, tafsing til seksuelle overgrep, verbal som gar
pa kommentarer om utseende og antydninger/forespgrsler av seksuell karakter, og
seksualiserte sppker. Ikke-verbal som forstas som seksualiserte kroppsbevegelser, blikk,
fremvisning av seksuelle bilder/gjenstander og blotting (Braten & @istad, 2017; Frgberg &
Sgrensen, 1992, s. 19).

Slike mekanismer og hendelser tas ofte ikke tak i da det blant annet kulturelt oppleves som
en generell trussel mot organisasjonens eksistens. Ledere og andre kan fgle seg truet ved
konfrontasjon og derfor anklage offeret for prippenhet, mistenkeliggjgre vedkommende
eller utsette den for annen straff (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 176). Pa den maten kan
fryktkultur fungere begrensende i individers meninger, handlinger, det a si ifra eller papeke
faglige mangler, i frykt for represalier som tapte karrieremuligheter. Her kan i tillegg nevnes
tilskuereffekten hvor en situasjon kan tolkes mindre alvorlig enn faktisk, der andre tilstede er
passive og lar situasjonen utspille seg (Latané & Darley, 1970, gjengitt i Raaheim, 2019,
s.131). Motsatsen til dette kan vaere bemyndiggjgring hvor psykologisk stgtte og
oppmuntring fra ledere gir ansatte opplevd kontroll, makt og derigiennom opplevd mestring
og meningsfullhet (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 176-179). Pa den andre siden kan opplevd
manglende mestringskontroll (Matthiesen & Olsen, 2018) altsa minimert mestringsfglelse,

og svekket selvfglelse oppsta (Idas & Backholm, 2020) der det oppleves umulig a reagere
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negativt. En vanlig arsak for at seksuell trakassering ikke varsles er skamfglelse (Idas &
Backholm, 2020), neermere bestemt giftig skam (Farstad, 2020). Giftig skam er skam opplevd
av et offer for ulike traumer som ulike typer overgrep, krenkelser, mobbing og
stigmatisering. Den kommer av eksistensielle avvisninger, livserfaringer, hvor en ikke blir
verdsatt, respektert, vist omsorg, hvor integriteten ikke er ivaretatt og grenser overskredet.
Giftig skam forteller individet blant annet at den ikke er verdig i relasjoner, i @ motta
beskyttelse, omsorg, kjeerlighet og at det er noe grunnleggende galt med vedkommende
(Farstad, 2020, s. 63-64). Konsekvensene ved a bli utsatt for seksuell trakassering kan ifglge
Matthiesen og Olsen (2018) vaere svaert alvorlige, og kan ha innvirkning pa individets helse,
trivsel, jobbmuligheter og organisasjonens drift generelt. Individet kan erfare psykiske
negative konsekvenser som a fgle seg ydmyket, utestengt og gkt redsel for a ga pa jobb.
Fysiske konsekvenser kan vaere psykosomatiske plager. Videre kan adferdsmessige plager

som a konsentrere seg eller utfgre arbeidet oppsta (s. 62).

At slike mekanismer ikke tas tak i og oppleves som trussel mot ledere og organisasjonens
eksistens, knytter seg til kipnnede organisasjoner og glasstak teorien (Acker, 1992; Kanter,
1977/1993) som favoriserer menns interesser og disiplinerer kvinner (Jacobsen & Thorsvik,

2019, 5. 176).

2.2 Glasstaket

Glasstaket er en velkjent sosiologisk-teoretisk og strukturell forklaring pa hvorfor kvinner er
underrepresentert i lederstillinger, og hvordan deres mobilitet begrenses av ulike
mekanismer som omtales som glasstak teorien (Solberg, 2017, s. 90). En strukturmodell
handler i kort om at menneskets handlinger kommer av rammer gitt av omverden rundt, og
at vi pavirkes av disse, i motsetning til et individperspektiv som anser individet selv som

premissleverandgr for egne handlinger (Askeland, 2013, s. 10; Hollis, 1994, s. 9-11).

Glasstak teorien handler om praksis og prinsipper i organisasjoner som kan pavirke bade
kvinner og menns karrierer (Richardsen & Traavik, 2019, s. 251; Solberg, 2017, s. 91-95).
Disse mekanismene fungerer som usynlige hinder, innebeerer diskrepans mellom hva som

formelt uttales og hva som faktisk tenkes og utfgres (Solberg, 2017, s. 93). Noe som
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innebaerer potensiale for at involverte ikke eksplisitt oppdager dem. Barrierene kan vaere

manglende muligheter for makt, fa muligheter og lite nettverk (Richardsen & Traavik, 2019).

Dagligdagse sosiale prosesser i organisasjoner som fungerer diskriminerende for kvinner som
rangeres under menn, kan ses i de kjgnnsordnede prosessene (Acker, 1992, s. 259). Gjennom
Produksjon av kjgnnsdivisjoner er arbeidet kjgnnsdelt, hierarkisk og hvem som har makt og
er underordnet fordelt pa kjgnn (Acker, 1992). Lederes holdninger og rekrutteringsprosesser
kan knyttes til dette (Solberg, 2017, s. 96). Gjennom skapelsen av symboler, defineres
organisasjoner ofte i maskulin form i konkurransen om suksess (Acker, 1992). Denne
mekanismen knyttes til seksualitet og rettferdiggj@r og forklarer kjgnnsinndelinger i
eksempelvis sprakbruk, uniformering og hvem som er helter (Solberg, 2017). Interaksjon
mellom kjgnnene og innad, illustrerer hvordan allianser og eksklusjoner oppstar gjennom
dominans og underordning. Kjgnn skapes, bekreftes og kjpnnsrangering oppstar (Acker,
1992, s. 253). Gjennom internt mentalt arbeid tolker og forsta individene de kjgnnede
strukturene og akseptable spilleregler for sitt kjpnn (Acker, 1992). Denne prosessen
reproduserer kignnsinndelingene, men kan pa samme tid sikre overlevelse. Pringle (1989, s.
176 gjengitt i Acker, 1992, s.254) trekker frem hvordan kvinners forvaltning og forhandling
av sin seksualitet pa arbeidsplassen henger sammen med deres suksess. Til sist fungerer det
sosiale kignnet som et grunnprinsipp da ingen jobber, eller individer, kan vaere eller opptre
helt kjipnnsngytrale. Sa lenge det er menneskelig interaksjon i eksempelvis jobbsammenheng
vil kjgnnets rolle vaere relevant (Acker, 1992). Kvinner som beerere av avkom, og samfunnets
rollefordeling, gjgr at kvinner ikke anses pa lik linje som ngytrale, ideelle, arbeidere som
menn, som vier sitt fulle og hele liv til arbeidet. Dette gj@r at kvinner ikke passer idealet av

en ansatt og derfor skiller seg fra «ekte» arbeidstakere (Acker, 1992).

En annen mekanisme som virker begrensende for spesielt kvinner er homososial
reproduksjon av de som allerede er ledere. Mekanismen kan skje hos alle kjignn, men
aktualiseres i st@grre grad hos menn da det er disse som sitter i maktposisjoner, og derfor
bedriver dette i stgrre grad. Mekanismen skjer giennom skapelse av homogene grupper i
sgken etter trygghet og tillit, der for eksempel kvinner som gnsker en del av knappe
ressurser, som lederroller, oppleves som en trussel for menn som gjerne har slike posisjoner

(Kvande & Rassmussen, 1990, gjengitt i Solberg, 2017, 5.100). Gjennom indre grupper som er
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konforme og lojale, kan en da i stgrre grad oppna kontroll og beskyttelse mot mulig tap
(Kanter, 1977/1993). En kan skille mellom homoseksuell reproduksjon, som kan forstas som
at individer ansetter personer like seg selv, og homososial reproduksjon som beskriver
hvordan eksempelvis menn ansettes basert pa nettverk med andre menn, herunder er en
del av en inn-gruppe. Slik kan lederrekrutteringer skje offisielt og uoffisielt (Solberg, 2017, s.
101). For enkelthetsskyld brukes begrepet homososial reproduksjon videre som en
fellesbetegnelse. Fordi rekrutteringsprosesser og karrieremuligheter ofte samsvarer med
kultur, samt at sosialiserings- og kontrollmekanismer star sterkt i organisasjoner, far derfor
ulikhet vanskelig plass (Strand, 2007, referert i Solberg 2017, s.101). Homososial
reproduksjon fungerer pa den maten som en selvoppfyllende profeti for den homogene
gruppen. Jo mer homogen, jo vanskeligere er det a vaere annerledes, aksepteres og slik
komme inn. Dette fgrer til bekreftende antakelser fra den homogene gruppen om at de

andre er inkompetente og at det er riktig a holde dem utenfor (Kanter, 1977/1993, s. 68).

Teorien om a vaere i mindretall, altsa en token (Kanter, 1977/1993) er ogsa en mekanisme
som plasserer seg innunder glasstak teorien og som fungerer diskriminerende for kvinner.
Dette handler om hvordan individer som skiller seg fra majoriteten av en gruppe vil oppleve
a bli sett pa som en representant for sin gruppetilhgrighet, eksempelvis det a vaere kvinne,
og ikke anerkjennes som et individ (Kanter, 1977/1993, s. 208-210). Dette kan medfgre flere
negative faktorer som a prestere darligere enn hvis en slappet av og agerte slik det falt seg
naturlig, segregering og stereotypifisering av token, a vende seg mot sine «egne»,
overkompensering og a skjule suksess (Kanter, 1977/1993, s. 6). Alecu og Fekjzer (2020)
beskriver dette som a bli fulgt med argusgyne og ekskludert. Pa den andre siden av tokens
finnes de med makt og muligheter, som generer mer makt og flere muligheter for dem
(Kanter, 1977/1993, s. 11). Kanter (1977/1993) nevner spesielt tre ting tokens utsettes for.
Negativ oppmerksomhet som en som stikker seg ut, forsterkning av ulikhetene mellom
majoriteten, og tokens og slik ekskludering av token. Til sist kommer assimilasjon, altsa
stereotypifisering av token som bade gjgr at token finner sin identitet ved a bekrefte
stereotype oppfatninger, men ogsa den skapte ideen om hvordan token er (Kanter,

1977/1993, s. 210-211).
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Kanter (1977/1993) er opptatt aven nummerert inndeling av nar grupper er tokens eller
ikke, og knytter dette til hvor mye reelt handlingsrom de har. Ensartet gruppe: 100/0%
innebarer homogene sammensetninger, skjeve grupper: 85/15% innebaerer at den
dominerende gruppen kontrollerer kultur og de andre er tokens. Skrastilte grupper: 65/35%
hvor de dominerende blir majoritet og tokens minoritet, her kan minoriteten mulig ha andre
allierte og kunne pavirke kulturen. Og til sist balanserte grupper: 60/40% til 50/50% hvor
majoritet/minoritet i stgrre grad kan besta av subgrupper (Kanter, 1977/1993, s. 208-209).

Som alternativ forklaring til tokens teorien hvor Kanter (1977/1993) knytter diskrimineringen
av kvinner til deres antall og token status, anser Yoder (1991) dette som teoretisk
interessant, men noe forenklet. Dette basert pa at antall kvinner ikke ngdvendigvis vil
fungere balanserende pa de diskriminerende mekanismene de utsettes for. Etter
intrusivenes teori ma en imidlertid ta hgyde for hva inntoget av kvinner som nye
arbeidstakere i en mannsdominert arbeidsplass representerer av trussel for mennene
(Yoder, 1991). Da forskning viser at menn i kvinnedominerte yrker ikke opplever samme
negative effekter av a vaere i mindretall, mener Yoder (1991) at kjgnn som mindretall ikke
kan veaere forklaring i seg selv pa diskrimineringen av tokens. Om en opplever a vaere en
token pavirkes da av at en er en «sosial lavstatus gruppe» (eksempelvis kvinner) i et miljg
hvor majoriteten er «sosial hgystatus gruppe» (eksempelvis menn). Fordi den
kjgnnsdiskriminerende mekanismen tokens (Kanter, 1977/1993), trolig ikke gjor seg
gjeldende i kvinnedominerte yrker, knytter tokens effekten seg trolig til a gjelde kvinner i
yrker som er mannsdominerte (Yoder, 1991). Dette da normene er tilpasset mannlige
arbeidstakere. Fordi yrker dominert av menn har hgyere status og hgyere lgnn, vil derfor
kvinners inntog i disse yrkene representere en mulig trussel for mennene ved stedet. Menn
som jobber i kvinnedominerte yrker vil imidlertid representere det motsatte for de
kvinnelige ansatte da menn representerer et potensiale for gkt status og Ignn (Yoder, 1991).
Pa den maten vil en mer utfyllende forklaring pa tokens mekanismer veaere intrusivenes teori
hvor kvinners gkning truer menn, som reagerer med a diskriminere minoriteten for a
kontrollere dens mulighet for makt og posisjon (Yoder, 1991, s. 184). Gjennom dette kan
diskriminerende elementer som seksuell trakassering, ulik lgnn, faerre karrieremuligheter og

vertikal kjgnnssegregering begrense kvinner (Yoder, 1991).
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2.3 Sosialpsykologiske perspektiver

| sosialpsykologien anerkjenner en at alle personers opptreden pavirkes av ulike faktorer
knyttet til ulike situasjoner. Disse spesifiseres som andre menneskers karakteristika og
adferd, sosial kognisjon, forhold ved situasjonen, kulturelle- og samfunnsmessige forhold og
biologiske faktorer (Raaheim, 2019, s. 20-21). Pa bakgrunn av studiens problemstilling vil

derfor ulike sosialpsykologiske mekanismer kunne veere relevante teoretiske perspektiver.

2.3.1 Sosial identitetsteori

| felge Raaheim (2019) kan sosial identitetsteori brukes som et godt analyseverktgy for a
forsta hva gkt tilskudd av andre typer gruppemedlemmer har a si for gruppers identitet.
Mangum og Block (2018, referert i Raaheim, 2019, 5.87) viser for eksempel at motstand mot
gkt innvandring i Amerika kan henge sammen med at innvandrere vil holde fast ved sin egen
identitet, og ikke adoptere den amerikanske. | denne studiens problemstilling ser jeg derfor
en overfgringsverdi til hvordan det mannsdominerte politiyrket har fatt tilfgrt kvinnelige
ansatte og en stor andel kvinnelige politistudenter (Politihggskolen, u.d.; Wathne, 2021). |
denne redegjgrelsen vil begrepene hgystatus/lavstatus gruppe innebzaere en beskrivelse av
status som et resultat av sammenligning mellom grupper (Tajfel & Turner, 1979, s. 43).

Intergruppekonflikt betyr konflikt mellom ulike sosiale grupper.

Sosial identitetsteori gar i kort ut pa at vi ser oss selv som de grupper vi tilhgrer, og at vi
vurderer andre ut fra om de er en del av var gruppe eller ei (Raaheim, 2019; Solberg, 2017, s.
122; Tajfel & Turner, 1986/2004). Vi er for eksempel sosialisert inn i kjgnnsroller for hva som
forventes ut fra femininitet/maskulinitet (Alvesson, 2002, s. 186-191), dog mindre konformt
enn tidligere (Solberg, 2017, s. 66-87). Imidlertid ma en anse kjgnn som noe som ogsa skapes
i organisasjoner gjennom signaler av forventninger som skaper kjgnnsidentiteten (Alvesson,
2002, s. 191). A tilhgre en gruppe gir trygghet om hvem vi er, tilhgrighet (Raaheim, 2019;
Tajfel & Turner, 1986/2004) og fellesskapsfglelsen styrker selvfglelsen (Raaheim, 2019, s.
82). | kontrast star ifglge Raaheim (2019) individualpsykologiske forklaringer av
personligheten. Den ser i motsetning til sosial identitetsteori pa hvordan personlighetstrekk
og utrykk mgtes av omverden og preger identitetsutviklingen. Sosial identitetsteori pa sin

side anerkjenner individuelle trekk, men mener at disse blir underordnet

27



gruppetilhgrigheten. En kan derfor altsa ha like personlighetstrekk med medlemmer av

utgrupper (s. 83).

Det er som Raaheim (2019) skriver helt vanlig a kategorisere og plassere oss selv og andre
inn i grupper. Vi kan ogsa ifglge Jacobsen og Thorsvik (2019) tilhgre mange ulike sosiale
grupper (s.120-150). Det essensielle sosialpsykologiske kriterier for a veere medlem av en
stor sosial gruppe (kvinne/mann) er hvorvidt gruppemedlemmet selv eller andre definerer
dem som medlem av gruppen (Tajfel & Turner, 1986/2004, s. 283). Vi skiller mellom inn-
gruppen (oss i gruppen) og utgruppen (de andre) (Raaheim, 2019, s. 81-82).

Gruppers innvirkning og verdi vil variere for individet i det sosiale livet. Tajfel og Turner
(1979) skiller mellom to ekstreme ytterpunkter av sosiale tilknytninger og deres innvirkning
pa adferd. Pa den ene siden «interpersonal» hvor individets opptreden ikke pavirkes av de
gruppene den tilhgrer, men forholder seg til intime relasjoner alene, for eksempel forelder-
barn. Pa den andre siden er «intergroup» hvor opptreden utelukkende pavirkes av
gruppetilhgrighet, og ikke individets individuelle kvaliteter. | dette ytterpunktet vil
konfliktens stgrrelse pavirke sannsynligheten for at individet opptrer etter forventet
gruppetilhgrighet (s. 34). Disse to ytterpunktene knytter seg til Tajfel og Turner (1979) sine
to ytterpunkter av sosial mobilitet og sosial endring som et kontinuum. Dette beskriver
individets tro pa de naturlige og strukturelle forholdene ved relasjoner mellom sosiale
grupper i samfunnet (s.35). Ytterst i sosial mobilitet tror individet at det eksisterer reell
fleksibilitet i sosiale gruppetilhgrigheter, herunder at en kan forflytte seg fra en sosial
gruppetilhgrighet til en annen for a forbedre egen posisjon. Her kan typisk «klassereise»
veere et eksempel. | den andre enden av ytterpunktet er sosial endring og oppfatningen av at
individets reelle fleksibilitet er umulig, eller avhenger av gruppens vilje. A tilhgre en gruppe
legger begrensinger for hvilke andre grupper individet kan tilhgre. Individet opptrer basert

pa sin gruppetilhgrighet og ikke som et individ (Tajfel & Turner, 1979).

Stor intergruppe konflikt vil kunne medfgre hgy opplevd forraederi dersom en forlater en
gruppe for den andre. Jo lengre unna troen om reell endring fra sosial gruppe, jo sterkere
inn-gruppe favorisering. | tillegg vil en stigmatisere og ha fordommer mot ut-gruppe

medlemmer, herunder tro at alle er like, og at det ikke finnes individuelle ulikheter innad i
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gruppe kategoriene. Pa den andre siden av skalaen vil en finne at jo stgrre tro pa individers
sosiale mobilitet, jo mer gker faren for at gruppemedlemmer forlater grupper (Tajfel &

Turner, 1979, s. 43).

En forklaring pa ulike former for sosial identitet og intergruppe opptreden, sosiale konflikter
og sosial endring, er tre mentale prosesser (Tajfel & Turner, 1979, s. 46). Disse skjer nar vi
deler oss inn i inn- og ut-grupper. Sosial kategorisering fungerer som kognitive verktgy for a
systematisere det sosiale miljg, skape en referanse for individet og normer for opptreden.
Dette for a hensiktsmessig kunne navigere i sosiale handlingsmgnstre (Tajfel & Turner,
1986/2004, s. 283). Dette gjgr at individet forstar hvem det er ved gruppe tilhgrighet,
sammenlignet med andre, og normene som ma fglges for a oppfattes som konform.
Imidlertid tenderer individer a favorisere egen inn-gruppe, som kan medfgre fare for
etnosentrisme (Tajfel & Turner, 1979, s. 38). Etnosentrisme betyr a3 bedgmme andre ut fra
eget utgangspunkt som oppfattet fasit. En slik vurdering medfgrer risiko for a vurdere andre
som mindre bra, eller som en trussel (Raaheim, 2019, s. 50). Tendensen hvor en foretrekker
og serbehandler sine egne (Tajfel & Turner, 1986/2004, s. 279), kan ogsa ga pa bekostning
av individets egne interesser. For eksempel illustrert ved Tajfel og Turner (2004) studier hvor
det ble funnet at en fordeler mer penger til inn-gruppen enn til seg selv, og en rettferdig
gruppefordeling (s. 286). Den andre mentale prosessen sosial identifisering medfgrer en
identifisering med gruppen en tilhgrer, en opptrer slik som forventet etter gruppens normer.
Felelsene knyttes til gruppemedlemskapet sammen med selvfglelsen. Den siste mentale
prosessen sosial sammenligning innebaerer at vi etter identifisering og plassering i en gruppe
vil sammenligne oss med ut-gruppene. For a opprettholde selvfglelsen ma sammenligningen
skje i favgr inn-gruppen, slik at malet om opplevd overlegenhet oppnas (Tajfel & Turner,
1979, s. 41). Dette er et sentralt element av forstaelsen av fordommer hvor de to gruppene
er rivaler som konkurrerer om selvfglelsens opprettholdelse. Her kan en skille mellom trygg
og utrygg gruppesammenligning. Det handler om hvorvidt sammenligningen er basert pa
hierarkisk oppbygging hvor gruppenes relasjon til hverandre er stabil, eller om tingenes
tilstand stilles spgrsmal ved, og hvem av gruppene som er hgystatus eller lavstatus. Dersom
hgystatus gruppens identitet utfordres vil mulige reaksjoner vaere a rettferdiggjgre egne
verdier, og status quo, eller a redefinere ulikhetene mellom gruppene slik at de kan

opprettholde sin posisjon (Tajfel & Turner, 1979, s. 38).

29



Med dette resonnementet avrundes teorien om sosial identitet med at tilhgrighet og a
oppleve annerkjennelse fra andre anses viktige for individet (Raaheim, 2019). Derfor kan
ekskludering og isolasjon fra grupper medfgre negativ pavirkning av selvverd og selvtillit
(Raaheim, 2019, s. 336). Fordi en ma fglge gruppens normer for a vaere medlem er
potensiale for sanksjoner, og utestengelse tilstede. | hvilken grad normer kan brytes
avhenger av hvor store konsekvenser avviket har for gruppen og hvilken status den som

bryter normen har (Raaheim, 2019, s. 46).

2.3.2 Selvverdteori
Selvverd teori viser pa sin side hvordan prestasjoner er knyttet til individers selvoppfatning

og egen opplevelse av verdi som individ (Covington, 1984).

| vestlig (Raaheim, 2019, s. 335) kultur knyttes prestasjoner til det a ha det bra med seg selyv,
altsa selvverd. Covington (1984) beskriver gjennom en modell hvordan innsats og evner
pavirker prestasjoner og deretter individers selvverd (s. 8-10). Jeg vil her, basert pa
Covington (1984), beskrive denne koblingen. Innsats gir i seg selv verdi pa selvverdet og er
knyttet til hvordan andre opplever at individet engasjerer seg i a prestere. Engasjerer
individet seg, er det bra, engasjerer det seg ikke, kan individet straffes. Innsats kan ses som
et tosidig sverd hvor individet ma balansere hgy innsats og mulighet for suksess. Hgy innsats
representerer en hgy risiko for individet. Hgy innsats, men darlig prestasjon kan sende et
signal om at individet er inkompetent, den vil derfor kunne tro dette, som kan fgre til skam
og ydmykelse. Lav innsats derimot, innebaerer lavere risiko. Imidlertid vil lav innsats og darlig
prestasjon kunne fgre til skyldfglelse for a ikke ha lagt inn mer innsats. Egen opplevd suksess
knytter seg altsa til innsats. Og fordi prestasjoner er viktig vil dette ha innvirkning pa
selvverdet. Evner anses som kritiske for prestasjoner og suksess, derfor er opplevde evner
viktig for selvverd. Tanker om egne evner innvirker pa selvverd indirekte og direkte. Direkte
slik at jo mer individet tror/opplever at den har evner, jo hgyere selvverd har vedkommende.
Men fordi en ogsa ma bevise at en innehar disse evnene for omverdenen (et rykte er ikke
tilstrekkelig), har tanker om egne evner en indirekte pavirkning pa selvverd ved at den
pavirker prestasjoner. Prestasjoner har stor innvirkning pa selvverd, og tanker om egne
evner spiller derfor en stor rolle for selvverdet (Covington, 1984).
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Oppsummert betyr det at bade innsats og evner knytter seg til prestasjoner som igjen er
kilde til selvverd. Evner knytter seg spesielt til prestasjoner fordi evner og prestasjoner i stor
grad anses a henge sammen. Anerkjennelse av evners sammenheng med prestasjoner og at
prestasjoner er viktig for selvverd, innebaerer at individets opplevelse av hvor evnerik en er
har direkte pavirkning pa dens selvverd. Miquelon et al. (2005, gjengitt i Raaheim, 2019,
s.335) illustrerer hvordan a strebe etter perfekte prestasjoner, for eksempel i

skolesammenheng, kan virke negativt, og gi eksempelvis depressive symptomer.

2.4 Oppsummering teorikapittel

Kapittelet har forsgkt a redegjgre for en relevant teoretisk referanseramme for studiens
problemstilling. Jeg har sett pa ulike mekanismer gjennom organisasjonskultur, makt og
seksuell trakassering. Glasstak teorien, herunder tokens, homososial reproduksjon,
kignnsordnede prosesser og intrusivenes teori. Videre har sosialpsykologiske teorier om

sosial identitet og selvverd teorien blitt redegjort for.
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3 Metode

| dette kapittelet vil jeg redegj@re for studiens metodeutfgrelse, og begrunnelse for valg som
er gjort. Jeg har gnsket a underspke problemstillingen: Hvilke mekanismer bidrar til antallet
kvinnelige politiansatte med personallederansvar? Pa bakgrunn av det har denne studien falt
pa et kvalitativt design. Gjennomfgrt med seks semistrukturerte individuelle intervjuer

(Malterud, 2017, s. 133) av kvinnelige politiansatte uten personallederansvar.

Forskningsspgrsmalene er:

Hva tenker kvinnelige politiansatte om egen karriere og ledelse?

Hvordan pavirker organisasjonskulturen i politiet kvinnelige politiansattes mulighet for
lederansvar?

Hvilken innvirkning har seksuell trakassering pd karrieremuligheter for kvinnelige

politiansatte?

Det legges som forutsetning at faglige metodebegreper er kjent for leser da jeg ikke redegjgr
for slike i szerlig grad, men drgfter mine valg. Kapittelet tar fgrst for seg studiens design,
forforstaelse, dernest forberedelser, giennomfgring og analyseprosessen. Etiske refleksjoner
og troverdighet drgftes fortlgpende. Til sist reflekterer jeg over studiens troverdighet og
etiske problemstillinger ut over de som dertil er gjort. Metodekapittelet oppsummeres for

studiens funn presenteres i neste kapittel.

3.1 Kvalitativ metode

For a studere bakenforliggende og dype mekanismer av fenomener kan kvalitative
forskningsdesign veere hensiktsmessige. Semistrukturerte intervjuer kan gi et grundig bilde
av informantenes opplevelser av verden, erfaringer og fglelser ved a vaere politiansatt kvinne
(Johannesen et al., 2016; Kvale & Brinkmann, 2015; Thagaard, 2018, s. 89). Alternativ til en
slik metode er kvantitativ positivistisk tilnaerming. En slik metodetilnaerming muliggjgr en
stgrre generaliserbarhet. Opp mot studiens problemstilling kunne dette imidlertid blitt
utilstrekkelig da kvantitativt design ikke i like stor grad egner seg til a besvare fenomeners
bakenforliggende arsaker. Dog kan denne studiens kvalitative funn potensielt kunne fungere

som en forundersgkelse pa problemstillingens mekanismer til en stgrre standardisert
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kvantitativ spgrreundersgkelse (Thomassen, 2006, s. 172). Et alternativ til individuelle
intervjuer kunne vaert gruppeintervjuer som kunne gitt en bredde i synspunkter, erfaringer
og holdninger. Imidlertid egner ikke dette seg til intime eller personlige temaer, ei heller
detaljert og fyldige beskrivelser (Johannesen et al., 2016, s. 146), som studiens
problemstilling og forskningssp@rsmal legger opp til. Kvalitative semistrukturerte

individualintervjuer er derfor valgt som metodetilnaerming.

| valg av metode og i teoretisk tilnserming til sannhet om verden er det vitenskapelige
perspektivet for studien hermeneutisk(Thagaard, 2018). Dette innebeerer at jeg gnsker a
forsta verden ut fra individets oppfatning og fortolkning av den(Hollis, 1994; Johannesen et
al., 2016, s. 40,50-51). Da Jeg @nsker a forsta den fra innsiden, er studien kvalitativ. Dette er
gjort fordi jeg oppfatter at verden, herunder problemstillingen, ikke tilstrekkelig kan
forklares ved a kun se pa hva det blotte gyet forteller, men at den ma fortolkes (Thagaard,
2018, s. 37). Dette innebaerer ogsa erkjennelsen av en dobbelt hermeneutikk hvor jeg som
forsker fortolker studiens informanters fortolkning av virkeligheten. Dette gjennom deres
fortellinger av deres virkelighet (Thagaard, 2018, s. 38-39). Forskeren er et instrument

(Johannesen et al., 2016, s. 232) i interaksjonen med informant.

Studien har hatt en abduktiv tilneerming, altsa vekselvis tilnaerming, som kan passe til
menneskets litt mer uforutsigbare verden (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 225). Jeg kunne ogsa
bade brukt induktiv eller deduktiv innfallsvinkel, men disse tilsvarer henholdsvis at en enten
har en teori, og dernest samler empiri, og slik tester en hypotese, eller at en samler empiri
og dernest utvikler teori (Johannesen et al., 2016; Kvale & Brinkmann, 2015; Thagaard,
2018). En vekselvis tilnaerming har falt seg naturlig. Dette da jeg hverken har testet en
hypotese, eller har hatt som mal a utvikle teori med tanke pa studiens problemstilling om

bakenforliggende arsaker til fenomenet antall kvinnelige politiledere.

3.2 Forforstaelse

Ved gjennomfg@ring av denne studien, kan ogsa hvem jeg er som person, hva jeg har med
meg, interesser og perspektiver, vaere relevante elementer i utviklingen av design,
problemstilling, innhenting av empiri, og analyse av den (Thagaard, 2018). Dette

representerer en mulig validitets-/objektivitets utfordring hvor jeg potensielt kan ha tolket
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forskningsprosjektets empiri ut fra dette, og derfor oversett andre nyanser (Johannesen et
al., 2016, s. 234; Thagaard, 2018, s. 190). Pa den andre siden kan kunnskap eller erfaringer til
miljger en forsker pa representere et tolkningsgrunnlag en utenforstdende ikke kunne hatt
(Thagaard, 2018, s. 190). Jeg mgter dette komplekse forholdet ved a belyse mitt forskersted

slik at leser er klar over denne.

Jeg er kvinne, og arbeider som politi. | utformingen av studien har jeg med meg erfaringer og
perspektiver jeg har gjort ved a arbeide i politiorganisasjonen bade som ansatt og tillitsvalgt.
Jeg har stor interesse for faget ledelse og generelt for likestillingtema. Det er mitt inntrykk at
mange kvinner gnsker a lede, og jeg lurer pa hvorfor ikke flere gjgr det. Denne forforstaelsen
kan ha en innvirkning pa maten jeg har analysert studiens empiri, hvordan jeg har formulert
meg under intervjuene, og hvordan informantene har oppfattet meg (Thagaard, 2018). Pa
den ene siden kan min fot i kulturen jeg har forsket pa, ha gjort meg forutinntatt eller blind i
spken etter kunnskap (Thagaard, 2018, s. 79-80). Pa den andre siden kan den ogsa ha gitt
meg unik tilgang til forstaelse av omrader a belyse for @ kunne utforske studiens
problemstilling (Malterud, 2017, s. 44). Jeg kan for eksempel ha stilt informantene spgrsmal
jeg kun hadde forutsetninger for a stille, nettopp fordi jeg har erfaringer som kvinne, politi

og tillitsvalgt.

For a balansere min forforstaelse, slik som forklart i avsnittet over, gjorde jeg i
forberedelsene til studien, en del undersgkelser blant andre individer rundt studiens
relevans og fokus. Dette gjorde jeg blant relevante forskere pa feltet, med mine veiledere,
veiledningsgruppe ved studiet, ved kontakt med Likestillings- og diskrimineringsombudet,
samt HR i politidirektoratet. | tillegg hadde jeg med meg samfunnsaktuelle tema som
forskningsfunn om seksuell trakassering, medarbeiderundersgkelsen, politiets handlingsplan
for gkt kvinneandel i lederstillinger og opptakstall til politihggskolen (Ellingsen & Lilleaas,
2020; Politidirektoratet, 2016, 2020a; Politihggskolen, u.a.). Intervjumalen omfatter en del
ulike tema, som muligens gj@r nedslagsfeltet for forklaringer pa problemstillingen bred. |
tillegg kan de semistrukturerte dybdeintervjuene med fleksibel tilnaerming ha fungert slik at

ogsa informantene av studien til en viss grad preget fokuset for intervjuene.
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3.3 Innsamlingsstrategier

| arbeidet med a samle inn empirisk materiale til studien ble det gjennomfgrt ulike
forberedelser. Disse besto bade i a sette meg inn i metodelitteratur og teoretiske
perspektiver som kunne veere relevant med tanke pa oppgavens problemstilling. Jeg satt
meg blant annet inn i ulike mulige forklaringsmodeller for kvinneandeler i lederstillinger, se

kapittel 1 og 2.

3.3.1 Spknader

Det ble spkt og innvilget godkjenning fra Norsk senter for forskningsdata (NSD) for studien,
se vedlegg 1. Da studien ikke sgkte @ undersgke taushetsbelagte tema som omhandler
politiets samfunnsoppdrag (Politiregisterloven, 2010) ble det heller ikke sgkt

politidirektoratet om eventuelle godkjenninger for slikt.

3.3.2 Rekruttering

| denne studien har jeg benyttet meg av sngballmetoden (Johannesen et al., 2016, s. 119;
Thagaard, 2018, s. 56). For a ivareta etiske prinsipper, herunder reel anonymitet og
konfidensialitet, og for a skape tillit til informantene, ansa jeg dette som den best egnede
maten a rekruttere pa. Noen velger pa den andre siden a kontakte arbeidsgiver i
organisasjonen de gnsker a rekruttere fra, i en variant av kriteriebasert eller tilfeldighets
utvelgelse (Johannesen et al., 2016, s. 120-122). En slik tilnaerming ville etter mitt syn ikke i
tilstrekkelig grad ivaretatt informantenes anonymitet, noe som studiens tema isaer krever,
sammen med andre konfidensialitetstiltak. | tillegg til at det ikke var sikkert at utvalget ved
en slik rekruttering hadde vaert relevant med hensyn til interesse, erfaring eller gnske om a

delta i studien.

De mange sma sngballene (Thagaard, 2018, s. 57) ble iverksatt ved at jeg tok kontakt med
ulike personer som kunne mye om, eller interesserte seg for studiens tema, eller kjente noen
som gjorde det i politiet. Dette resulterte i at det endelige utvalget kom fra ulike hold. Alle
informantene ble av de ulike kontaktpunktene forespeilet om jeg kunne ta kontakt fgr jeg
fikk deres kontaktinformasjon, noe som sikret mulige etiske problemstillinger rundt dette

(Thagaard, 2018, s. 57).
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3.3.3 Utvalg

For a skaffe et relevant utvalg, og ikke kun mange informanter, ble det satt noen kriterier for
hvem dette var (Johannesen et al., 2016, s. 114). Inklusjons- og eksklusjonskriteriene for
studien var at informantene matte veere juridisk kvinne, vaere ferdig politiutdannet, ikke
veere personalleder pa det aktuelle tidspunkt, og vaere, eller ha veert, ansatt i politiet,
herunder distrikter eller saerorgan. | tillegg til at vedkommende hadde interesse for temaet
kvinner, organisasjonskultur, ledelse og likestillingsspgrsmal. Alder var ikke et inklusjons-
/eksklusjonstema, men i utvalget forsgkte jeg a tilstrebe en variert sammensetning av alder,

antall ar ansatt i politiet, geografisk tilknytning, fagretning og om de hadde barn eller ei.

Valget om a ikke intervjue kvinner som allerede er personalledere er redegjort for i
innledningen til oppgaven, og handler i kort om at kvinner som ikke er ledere, muligens kan
ha andre erfaringer enn kvinner som er det. Basert pa dette og studiens begrensning har jeg
vurdert det slik at kvinner som ikke allerede er dette, i st@rre grad kan belyse studiens

problemstilling.

Det endelige utvalget for studien besto av kvinner som var fra slutten av 20-arene til starten
av 40-arene. De hadde mellom to til 10 ars arbeidserfaring fra politiet og arbeidet innen alle
fagretningene, etterforskning, forebyggende, etterretning og operativt. Informantene
arbeidet i, eller hadde arbeidet i politiet, og hadde erfaring fra ulike politidistrikter og/eller
saerorgan i Norge. De geografiske plasseringene var spredt. Halvparten hadde barn,

halvparten hadde fagansvar, ingen hadde personallederansvar.

At informantene hadde bade variert alder, antall ar ansatt i etaten, ulik faglig erfaring, ulik
geografisk tilknytning til politiet, samt ulik familiser situasjon antas 3 tilsi at kvinnene ogsa
skulle kunne ha ulike erfaringer. Eller til en viss grad representere et heterogent utvalg.
Dette basert pa at de har forholdt seg til organisasjonen pa ulike tidspunkt i historien, at de
har vokst opp med ulike forventninger til kvinners plass og/eller at de er sosialisert inn i
organisasjonen pa ulikt vis. Samt at lengden de hadde veert eksponert for politiet som

arbeidsplass kan ha gitt dem ulike perspektiver. Med en slik variasjon i «profiler» gnsket jeg
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3 oppna en viss form for triangulering(Johannesen et al., 2016, s. 232) innad i utvalgets

sammensetning.

3.3.4 Intervjuguide

Intervjuguiden ble utarbeidet ved en oversikt over mulige teoretiske forklaringsmodeller for
kvinneandel i lederstillinger, se teoridelens innledning, samt ved a lese metodelitteratur pa
semistrukturerte intervjuer. | tillegg til dette sa jeg en naerhet til avhgrsmaler hvor jeg har
erfaring fra utforming av slike. Det ble skissert noen hovedtemaer med apne
spgrsmalsformuleringer, og noen mulige elementer og underkategorier som ble omfattet av
disse (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 156-171). Den var tiltenkt som en type huskeliste
(Malterud, 2017, s. 134). | min gjennomfgring av intervjuene hadde jeg i parentes av

temaene en forklaring for hensikten av temaene.

Semistrukturert intervjuguide ble valgt framfor ustrukturert og strukturert intervju med
svaralternativer, som finnes i ytterpunktene i kontinuumet av strukturer for
forskningsintervjuer(Johannesen et al., 2016, s. 147). Strukturerte intervjuer lager noen
fastlaste begrensninger for naturlig samtale og informasjon, mens ustrukturerte kan apne
for store variasjoner i hva intervjuet handler om. Fordelene med strukturerte intervjuer er at
en i analyseprosessen vil kunne fa en lettere oppgave i sortering av data(Johannesen et al.,
2016, s. 148). Imidlertid begrenser dette, etter min mening, en potensiell avgjgrende faktor
for samtale, nemlig sensitivitet overfor den andres retning (Malterud, 2017, s. 134-134). En

balanse mellom de to ble derfor valget i semistrukturerte intervjuer.

3.3.5 Gjennomfgring av intervjuer

De totalt seks semistrukturerte intervjuene (Malterud, 2017, s. 133) ble gjennomfgrt i en
periode pa omtrent 3-4 uker i januar/februar 2022. Rekrutteringen og gjennomfgringen ble
utfgrt systematisk (Johannesen et al., 2016, s. 126). Fgrst ble informantene kontaktet via
sngballen for informasjon om studien, avklaring om deltakelse, inklusjons-
/eksklusjonskriterier. Deretter ble konkret tidspunkt for intervjuene avtalt omtrent to uker
fer giennomfering pa passende tidspunkt for informanten. Samtykkeskjema ble tilsendt per

epost. Ved oppstart av intervjuet ble informasjon om studien pa ny gitt, spgrsmal kunne
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igjen stilles og frivillig informert samtykke (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 104-105) ble gitt pa

lyd, etter NSD retningslinjer, se vedlegg 1.

Intervjuene ble tatt opp pa bandopptak for a ikke forstyrre samtalen med for mange notater
(Kvale & Brinkmann, 2015, s. 206), samt sikre rett gjengivelse av det som ble sagt i
transkripsjonen. Bruk av bandopptaker under innhenting av empirisk materiale, og ikke egne
notater som grunnlag for transkripsjonene ble ogsa brukt for at transkripsjonene skulle
kunne representere en mest mulig primaerkilde, og slik gi gkt palitelighet(Thagaard, 2018, s.

188).

Det ble fgrst giennomfert et lengre testintervju, hvor temaer etter dette ble forenklet og
noen tatt bort grunnet omfang av studien. «Makt» var en av temaene som da ble utelatt.
Deretter gikk jeg videre til de neste fem intervjuene. Underveis i intervjuene oppsto det
noen temaer som viste seg a vaere mer eller mindre aktuelle for deltakerne, og noen nye
omrader fremkom. De nye omradene kunne jeg ta med videre til de neste informantene der
jeg sa det som relevant for studiens problemstilling. Intervjuene varte i ca. 1,5-2 timer hver.
Da forskningsprosesser er noe som utvikler seg, kan det ifglge Malterud (2011, s. 97) veere
hensiktsmessig a gjgre forelgpige analyser av datamaterialet. Optimalt sett skulle jeg gjerne
gjort nettopp det, analysert og dernest gjennomfgrt flere intervjuer, slik at ogsa spgrsmalene
i intervjuene kunne blitt mer spisset, og intervjuene i sin helhet mer effektive. Basert pa min
nybegynner situasjon og tid, ble dette heller et leeringspunkt og et mulig
forbedringspotensial ved studien. Ved analysedelens fase 1 arbeidet jeg derfor tverrgaende,

se pkt. 3.5.1.

Intervjuene hadde som mal a utelukkende bli giennomfgrt ved fysiske oppmeter, da dette
etter min overbevisning skaper et stgrre potensiale for tillit mellom informant og intervjuer.
Imidlertid ble dette praktisk umulig pa grunn av Covid-19 pandemien, som ogsa medfgrte
noen utsettelser. Av de seks intervjuene ble tre giennomfgrt via nettvideo samtale og tre
ved fysiske mgter. Jeg utelukker ikke muligheten for at dette kan ha satt begrensninger for
de tre intervjuene som ble gjennomfgrt over nett, da med tanke pa tillit og muligheten for
gode samtaler og High-quality Connections (Stephens et al., 2012). Telefonintervjuer ville

begrenset dette enda mer, og var derfor ikke et alternativ, da jeg gnsket at informantene
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ogsa skulle se hvem de snakket med. Pa den andre siden muliggjorde videomgter faktisk
gjiennomfgring av intervjuer som kunne blitt praktisk umulig grunnet pandemien, samt
geografisk avstand og logistikk. Dette ble derfor en uintendert mulighet for stgrre utvalg av

informanter enn om begrensningen hadde veert fysiske mgter.

Da intervjuene var semistrukturerte, innebar dette at jeg brukte intervjuguiden, se vedlegg
3, som en guide, men var fleksibel i samtalen med informantene, og fulgte deres
historiefortelling (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 162; Malterud, 2017, s. 133-135). Dette
opplevde jeg som en krevende, men viktig gvelse. Slik aktiv lytting ifglge Kvale og Brinkmann
(2015) innebeaerer oppmerksomhet pa det som blir fortalt, og signaler fra intervjuobjektet (s.
170). Samtidig som en ma vaere sensitiv, ma en vaere oppmerksom pa a introdusere temaene
i intervjuguiden hensiktsmessig og tilstrekkelig (Malterud, 2017, s. 134-135). Min erfaring
som avhgrer var kanskje nyttig kompetanse. Det ble gjennomfgrt innledende briefing og
avsluttende debrifing (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 160-161) etter intervjuet for a vise
sensitivitet og anerkjennelse for intervjuobjektets situasjon og historie. Det var ogsa for a

fange opp eventuelle forbedringer ved meg som intervjuer.

I min tilnaerming til intervjuene anerkjenner jeg at disse ikke er uten farge av den jeg som
forsker er som person, og slik er noe som kommer til i interaksjonen mellom meg og
informant (Thagaard, 2018, s. 193). Intervjuene er som Kvale og Brinkmann (2015) sier det,

noe som er forfattet i fellesskap mellom forsker og informant (s. 218).

3.3.6 Metning

I lys av utvalgsst@rrelse hevdes det at en har et tilstrekkelig stort utvalg, f@rst nar en oppnar
metning av ny data (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 148). Studiens analyse ma likevel kunne
gjennomfgres tilstrekkelig omfattende med hensyn til tidsperspektivet og antall intervjuer
(Thagaard, 2018, s. 59). Denne studien bestar av seks informanter, og kunne fint bestatt av
flere. Imidlertid kan ikke en kvalitativ studie som denne gi et fullt og helt bilde av alle
aspekter knyttet til problemstillingen, ei heller generalisere for alle kvinnelige politiansattes
opplevelser. Jeg har derfor hatt fokus pa at det empiriske materialet kan besvare
problemstillingen og bidra til noen form for nye tanker (Malterud, 2011, s. 110), i tillegg til
det analytiske handverket. Studiens funn viste noen unntak for flertallets beskrivelser, dette
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er formidlet i presentasjon av funn. A videre undersgke omfang av eventuelt spenn ville vaert

interessant, men ble begrenset av studiens tid.

3.4 Transkribering

Prosessen fra intervjuets muntlige gjennomfgring til omgjgring til skriftsprak giennom
transkripsjon for videre analyse innebar ulike fortlgpende vurderinger og beslutninger. Det
naturlige, og alle lyder som uttales i en samtale kan bli vanskelig a eksakt gjengi i skrift (Kvale

& Brinkmann, 2015, s. 204-205). Hvordan dette er utfgrt vil jeg derfor redegjgre for her.

Transkripsjon ble gjort ved meg av gkonomiske arsaker, sa vel som kvalitetsmessige, der jeg
som intervjuer kjente til intervjuenes faktiske giennomfgring. Videre gjorde egen
transkripsjon det mulig a innta en metaposisjon til intervjuet og slik legge merke til omrader
som ikke var like tydelig for meg gjennom intervjuet (Malterud, 2011, s. 79).
Meningsanalysen ble slik ogsa pa et vis pabegynt i denne fasen (Kvale & Brinkmann, 2015, s.
207). Hva som anses som en helt korrekt transkripsjon varierer. Pa den ene siden er det
umulig for en forsker a ikke tolke empirien og transkripsjoner ut fra sin egen
referanseramme og erfaring, og pa samme tid er det viktig a veere sapass bevisst at teksten i
transkripsjonene far tale for seg selv (Graneheim & Lundman, 2004). En kan pa den ene
siden transkribere helt ordrett, med alle pauselyder, eller en kan transkribere med
skriftsprakstil, som gj@r intervjuet mer lettlest og forstaelig i skriftform. Da hensikten med
studien var a forsta meningsinnholdet i intervjuene, og ikke var en lingvistisk analyse, valgte

jeg skriftsprakstil som transkripsjonsform (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 212).

Ved a gjennomfgre transkripsjonene selv kunne jeg i tillegg ivareta konfidensialiteten og
personvernet til informantene pa en slik mate at innholdet ble fortlgpende anonymisert der
dette var ngdvendig i dokumentet. Denne etiske vurderingen har veid tungt ogsa i
vurderingen av hvor detaljert transkripsjonen matte vaere. Det har derfor veert viktig a
anonymisere godt nok for a ivareta informantene og forskningsetiske retningslinjer (De
nasjonale forskningsetiske komiteene, 2014). Den enkelte transkripsjon ble gitt en
identifikasjonskode, som gjorde at jeg visste hvilken informant transkripsjonen stammet fra.
En slik anonymisering medfgrte at selve transkripsjonsdokumentet ikke inneholdt
persondata. Identifikasjonskoden gjorde at jeg kunne holde oversikt over de ulike
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informantene i analyseprosessen, og slik finne tilbake til ramaterialet ved behov.

Transkripsjonenes gjennomfgring er utfgrt likt for alle intervjuene.

3.5 Dataanalyse

Da analyse av noe innebarer a dele det opp i biter (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 219), har jeg
for at analyse av empirien ikke skal basere seg pa synsing, men pa en vitenskapelig
tilneerming, gnsket a bygge bro mellom radata og resultater. Slik kan jeg fortolke, organisere
og sammenfatte empirien (Malterud, 2011, s. 91). Da jeg er en nybegynner som forsker, og
utfgrer dette handverket for fgrste gang, har jeg gnsket a lene meg pa en analysemetode
som er bade strukturert og grundig (Thomassen, 2006, s. 27). Valget falt derfor pa Malteruds
(2011, 2017) systematiske tekstkondenseringsmetode (STC) (Malterud, 2011; 2017, s. 97).
Jeg har fulgt hennes fire hovedstruktur faser for analyse av meningsinnhold i systematisk
tekstkondensering (Malterud, 2011, s. 98). Jeg vil i de fglgende underkapitler beskrive

hvordan disse er systematisk giennomfegrt.

| analysearbeidet har jeg hatt med meg en kritisk bevissthet over egen refleksivitet.
Vitenskapelig kvalitet er ifglge Malterud (2017, s. 83) avhengig av denne bevisstheten. Jeg
forstar i denne sammenheng refleksivitet som forutsetninger, rammer og perspektiver jeg
har med meg i arbeidet med tolkning av empiri (Malterud, 2002). Dette innebaerer ogsa en
anerkjennelse av at forskningsprosjekters empiri kan gi ulike svar, ut fra forskerens stasted.
Denne studiens analyseresultat er altsa et utvalg, fra mitt gitte perspektiv (Malterud, 2017, s.
84; Thagaard, 2018, s. 193). Fordi denne studien er gjennomfgrt i et vakuum av meg selv, og
ikke i et forskerkollegium, representerer dette en gyldighetsutfordring. For & gke dette
kunne jeg i en potensiell forskerkollegium situasjon, involvert en eller flere forskerkollegaer
som kunne spilt djevelens advokat over alternative perspektiver i analysen (Thagaard, 2018,
s. 189). For a balansere denne utfordringen kan den systematiske metoden STC (Malterud,

2011, 2017) til dels ha hjulpet pa graden av gyldighet.

3.5.1 Fase 1: Helhetsinntrykk
Denne fasen handlet om a skape et helhetsinntrykk av ramaterialet, noe jeg gjorde ved a

lese igjennom transkripsjonene to ganger. Jeg arbeidet tverrgdende ved a se pa hele det
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empiriske materialet i sin helhet. Jeg arbeidet aktivt med a forsgke a ha et sa apent sinn som
mulig, og uten min forforstaelse og det teoretiske rammeverket jeg til na var kjent med.
Malteruds (2017) nyere utgave av metoden presiserer at STC anerkjenner subjektiv erfaring
som gyldig kunnskap og forskers forsgk pa a ikke preges av egen forforstaelse (s. 116). En slik
analysetilnaeerming kunne derfor potensielt gjgre det mulig 3 oppfatte informantenes
subjektive fortelling. Som nevnt i innledningen hadde nok like vel min referanseramme en
innflytelse her, da denne er vanskelig a befri seg helt fra (Malterud, 2017, s. 116). Jeg trakk
induktivt ut forelgpige fem temaer som kom frem, og sa hvordan disse besvarte

problemstilling og forskningsspgrsmal.

De fem hovedtemaene var karriere, familie, kultur, verdier og seksuell trakassering. Disse ble
ved en ny gjennomgang av ramaterialet endret til tre hovedtemaer: karriere,
spilleregler/identitet og seksuell trakassering, se vedlegg 4, trinn 2, fgrste vertikale kolonne.
Jeg benyttet meg av programvaren Excel gjennom kode prosessen, og da jeg kom til
kondenseringsprosessen, hvor de kunstige sitatene ble laget, ble disse skrevet i programmet

Word. Dette skapte oversikt.

3.5.2 Fase 2: Indentifisering av meningsbaerende enheter

Denne fasen handlet om a identifisere meningsdannende enheter og gi dem koder. Jeg gikk
gjennom de ulike temaene jeg hadde identifisert (se vedlegg 4, trinn2) og trakk ut de
meningsdannende enhetene fra transkripsjonene (Malterud, 2011, s. 100). Altsa
hovedpoengene, eller slik jeg tenker, selve essensen om du vil, ble funnet og komprimert.
Mens dette skjedde ble disse meningsdannede uttrekkene kodet, som er hint eller
merkelapper som sier noe om meningen, dette var altsa en systematisk dekontekstualisering
(Malterud, 2011, s. 104), hvor jeg hentet ut poenger fra den kontekst de ble fortalt i. Denne
prosessen var noe krevende og flere ulike koder eller kodebeskrivelser ble testet, fgr jeg

landet pa de fgrste kodene, se vedlegg 4, trinn 2, andre vertikale kolonne.

Jeg begynte a se pa dette med egen forforstaelse og teoretiske referanseramme, altsa
begynte jeg a jobbe deduktivt med materialet. Dette for & sortere ut temaer som kanskje
ikke passet helt inn sammen med andre opp mot problemstillingen, og for a se om det var
justeringer som matte gjgres (Malterud, 2011, s. 101). Der det eventuelt dukket opp nye
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koder i nye transkripsjoner som ble gjennomgatt, gikk jeg tilbake til det gjennomgatte

materialet for @ se om disse kodene var a finne ogsa der (Malterud, 2011, s. 103).

3.5.3 Fase 3: Kondensering

Her abstraherte, altsa kondenserte, jeg det som hadde kommet frem under kodingene av de
meningsbaerende enhetene. Der kodene inneholdt fa meningsbaerende uttalelser vurderte
jeg om de passet bedre inn under andre koder, eller ikke faktisk var meningsbaerende
enheter (Malterud, 2011, s. 105). Fgr jeg kondenserte, sorterte jeg kodene inn i videre
subgrupper, altsa mer detaljerte kodeinndelinger innenfor koden, disse besto av to-tre
subgrupper. Slik ble subgruppene til analyseenhetene (Malterud, 2017, s. 106). Viser til
vedlegg 4, trinn 2, og tredje vertikale kolonne, for inndeling i fgrste subgruppe. Ettersom jeg
parallelt med dette leste mer teori, og derfor fikk en deduktiv tilnserming, endret jeg pa

noen av subkategoriene, se vedlegg 4, trinn 3.

Basert pa subgruppene lagde jeg kunstige sitater i jeg-form som oppsummerte
subgruppenes poenger, innenfor de ulike kodegruppene. Dette fungerte som et
arbeidsnotat for videre arbeid (Malterud, 2011, s. 106; 2017, s. 107), og ble skrevet i Word
for a enklere fa oversikt over materialet. Dette trinnet er definerende for STC
fremgangsmaten (Malterud, 2017, s. 106) og ble derfor lojalt fulgt. Den meningsbaerende
enheten som tilhgrte subgruppen, og som var rikest i beskrivelser, sto som en grunnmur i
jeg-sitatet. Jeg fylte sa pa med beskrivelser fra de andre meningsbarende enhetene i den
respektive subgruppen. Slik kunne det bli en sammenfatning av alle informantenes uttalelser
innen den gitte subgruppen (Malterud, 2017, s. 107). Det ble dernest vurdert om de
meningsbeaerende enhetene passet i subgruppene, falt helt ut, eller passet bedre med en
annen subgruppe (Malterud, 2017, s. 107). Dette skjedde noen steder, men i noksa liten grad
da jeg hadde brukt mye tid pa kode og subkoding for de meningsbaerende enhetene frem til

da.

Den endelige analyseinndelingen ble konkretisert, se vedlegg 4, trinn 4, «Endelig». Det ble
identifisert «gullsitat» fra de opprinnelige meningsfortettede utvalgene som best mulig
illustrerte den abstraherte oppsummeringen for subgruppen (Malterud, 2011, s. 107). | noen
subgrupper jobbet jeg noe mer med a bestemme meg for hvilke «gullsitat» jeg opplevde at
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passet best. Dette ble vektlagt sammen med etiske vurderinger av konfidensialitet. Spesielt
under temaet for trakassering og noe under spilleregler/identitet, var dette ekstra krevende
med tanke pa beskrivelser som kunne identifisere informanter og tredjepart. «Gullsitatene»
sin reelle oppsummerende illustrasjon begrenset seg derfor noe spesielt under
trakasseringstemaet. Dette anser jeg som en mulig svakhet ved studien, se drgftelse av dette

pkt. 3.6.

3.5.4 Fase 4: Sammenfatning

| analysens siste trinn ble det skrevet en analytisk tekst som oppsummerte
analyseprosessens resultater. | denne fasen var jeg bevisst pa om sammenfatningen av det
jeg hadde funnet ved a «bryte ned» teksten i koder og subgrupper, samsvarte med de
opprinnelige uttalelsene i materialet, altsa transkripsjonene (Malterud, 2011, s. 107).
Eksempel pa dette var a beskrive i hvor stor grad alle informantene rapporterte om funnene.
Det ble utarbeidet en analytisk tekst basert pa kondensatene og «gullsitater», hvor spesielle
ord og uttrykk fra de meningsbarende enhetene ble brukt i teksten. Dette ble gjort inndelt i
hver kodegruppe herunder subgruppe. Hvert avsnitt beskriver en subgruppes innhold. Jeg
vurderte etter at denne prosedyren var gjort om «gullsitatet» fremdeles var representativt
for det jeg hadde beskrevet (Malterud, 2011, s. 108). «Gullsitatene» ble gitt fiktive
kvinnenavn som referanse til informanten som hadde uttalt dem. Dette ble gjort slik at leser

kan skille dem fra hverandre, uten a avslgre informantens identitet.

De analytiske resultatene, inndelt etter kodegruppene, ble gitt overskrifter som kortfattet
beskrev funnene i analysen. Dette kan betegnes som et mikrokondensat (Malterud, 2017, s.
110). Dette brukte jeg noe tid pa for a forkorte og gj@re overskriftene interessante og
informative. Validering av den analytiske sammenfatningen ble gjort ved a ta frem radata og
sammenligne med de endelige analysesammenfatningene (Malterud, 2011, s. 109). For a
utfordre resultatene jeg fant sa jeg etter motstridende konklusjoner av det jeg kom frem til.
Dette hadde noen steder allerede kommet frem og var sortert og inkludert i analyseteksten.
A se etter motstridende uttalelser er relevant med tanke pa overfgrbarheten av
konklusjonene til eventuelt andre situasjoner og personer (Thagaard, 2018, s. 181). Jeg har

forspkt a trekke frem unntakene i den analytiske teksten.
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3.6 Studien og forskningens kvalitet og etiske vurderinger

Kjeert barn har flere navn, i dette delkapittelet vil jeg kort utdype kvaliteten pa forskningen
denne studien representerer, altsa dens troverdighet, gjennom reliabilitet, validitet og
overfgrbarhet (Thagaard, 2018, s. 181). Jeg vil ogsa utdype etiske problemstillinger for
studien. Forskningsetiske overveielser gjort i studien baserer seg pa de generelle og spesielle
forskningsetiske retningslinjer (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2014; Den
nasjonale forkningsetiske komite for samfunnsvitenskap og humaniora, 2021) som jeg har
tilstrebet a etterleve gjennom hele prosessen (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 97). En
forutsetning for giennomfgring av studien har vaert a spesielt kunne ivareta prinsippet om
konfidensialitet, anonymitet og frivillig informert samtykke for informantene. For & ivareta
dette er det gjennomfgrt noen metodiske grep, og etiske vurderinger som jeg allerede har
redegjort for. Dette delkapittel supplerer derfor metodekapittelets fortlgpende drgftelse av

disse temaene.

Reliabiliteten, altsa studiens palitelighet, er redegjort for ved prosedyrene for innhenting og
produksjon av empirisk materiale (Johannesen et al., 2016, s. 36; Thagaard, 2018, s. 181). |
dette perspektivet anser jeg meg selv som en del av utviklingen av det empiriske materialet,
og en fullstendig eksakt kopi av denne vil derfor ikke vaere mulig (Johannesen et al., 2016, s.
231), slik en tidligere ansa god reliabilitet innen kvalitative studier (Thagaard, 2018, s. 187-
188). | det nyere perspektivet for kvalitative studier har jeg derfor forsgkt a8 pase en grundig
gjennomgang av de ulike relevante situasjoner og valg jeg har statt overfor gjennom hele
forskningsprosessen. Dette for a gjgre den gjennomsiktig (Thagaard, 2018, s. 188). En
grundig gjennomgang av valgene kan derfor muliggjgre for en annen forsker, a giennomfgre

samme studie (Thagaard, 2018, s. 187).

Validiteten, eller gyldigheten og tolkningen av empirien jeg har kommet frem til (Thagaard,
2018, s. 181), er forsgkt belyst gjennom valg av, og refleksjon rundt metode og ulike
forutsetninger, for @ kunne svare pa studiens problemstilling. Gjennom studiens andre
kapitler er det redegjort for forskningsstatus, som i studiens drgftelsesdel vil drgftes
sammen med utvalgt teori. Dette kan si noe om valideringen av studiens tolkning av det

empiriske materiale (Thagaard, 2018, s. 191-192).
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Overf@rbarheten, til studien handler i denne sammenheng om kvalitativ overfgring av
kunnskap og ikke full generaliserbarhet (Johannesen et al., 2016, s. 232). Dette er belyst
gjennom blant annet informantutvalget. Som nevnt innledningsvis i oppgaven, er det andre
grupper i politiet som i stgrre grad er minoriteter enn det kvinner er. Studiens overfgrbarhet
knytter seg blant annet til at mekanismer nar det gjelder kjgnnsbalanse, ogsa kan ha
relevans i andre gruppesammenligninger. Overfgringsverdi kan ogsa vaere relevant
(Thagaard, 2018, s. 191-192) i situasjoner av andre mannsdominerte yrkeskategorier og/eller

tydelig maskulin kultur, for eksempel forsvaret.

En etisk problemstilling i analysen er hvordan mitt forskerperspektiv potensielt kan
differensiere med informantenes analyse av egen situasjon (Thagaard, 2018, s. 196). Selv om
det er gitt muntlig og skriftlig informasjon om studien og frivillig informert samtykke fra
informantene (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 104), er studien abduktiv. Dette innebaerer at
fullstendig relevant teoretisk referanseramme for tolkning av empiri, ikke er mulig a
informere om pa forhand. Dette er ifglge Thagaard (2018) en helt reell problemstilling
mellom deltaker og forsker (s.197). Pa den ene siden kan dette Igses ved a fremlegge
studiens resultater for informantene, noe som ogsa kan gke studiens gyldighet (Johannesen
et al.,, 2016, s. 232), dette er imidlertid ifglge Thagaard (2018) ikke en tilstrekkelig I@sning (s.
197). Min etiske Igsning pa dette er imidlertid refleksiv bevissthet, transparent informasjon
om metode, ivaretagelse av konfidensialitetsprinsippet, samt tydelighet over forskjell pa

radata og min tolkning ut fra teoretisk referanseramme (Thagaard, 2018, s. 198).

En annen etisk utfordring er hvilke sitater og detaljer som er gjengitt i presentasjonen av
studiens funn og «gullsitater». Da ramaterialet besto av tidvis detaljerte beskrivelser av
problematiske episoder som ulovlige tjenestehandlinger, seksuell trakassering og generell
ukultur, matte dette handteres hensiktsmessig. Her ble vekting av identifisering av
informanter og tredjepart, samt ramaterialets eksakte gjenfortelling, veid opp mot
hverandre. Utfordringen med a ikke gjengi informasjonen slik det eksakt kom frem er
hvordan jeg som forsker da ikke fult ut har gjengitt virkeligheten slik informantene fortalte
den til meg. Noe som representerer en utfordring for studiens palitelighet (Thagaard, 2018,
s. 206). Pa den andre siden ville utfordringen veert stgrre om jeg hadde gjort nettopp det, da

flere etiske forpliktelser ville blitt brutt, herunder spesielt samtykke, anonymitets- og
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konfidensialitetsprinsippet (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2014). Min etiske
I@sning har derfor veert a velge «gullsitater» som ikke kan identifisere situasjon eller person.
For a ivareta paliteligheten sammen med de etiske prinsippene om konfidensialitet er
analyseteksten formulert i mer generelle former som ivaretar empiriens innhold (Thagaard,

2018, s. 206).

3.7 Oppsummering av forskningsmetode

Dette kapittelet har hatt til hensikt a redegjgre for studiens metodiske design, forskerens
forforstaelse og a gi en strukturert giennomgang av utfgrselen av innsamling og analyse av
empirisk materiale. Det er fortlgpende drgftet valg og redegjort for etiske overveielser for
studiens prosess. Avslutningsvis er disse oppsummert, og tilleggsrefleksjoner for studiens

troverdighet og etikk utdypet.
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4 Presentasjon av funn

| dette kapittelet presenterer jeg resultatene fra studien. Problemstillingen er: hvilke

mekanismer bidrar til antallet kvinnelige politiansatte med personallederansvar?

Resultatene er presentert etter Malteruds (2011, 2017) systematiske tekstkondensering,
som tidligere redegjort for. Sitatene fra informantene er satt i kursiv og gitt fiktive
kvinnenavn som sitateier. Funnene presenteres etter analysens endelige inndelte tema,
koder, og subkategorier. Drgftelse av resultatene utfgres i neste kapittel, mens en kort
totaloppsummering av funn gis i slutten av dette kapittelet. Det presiseres at kapittelet om
funn under tema trakassering (pkt. 4.3), spesielt er presentert med visse begrensinger av

konfidensialitetshensyn (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2014).

4.1 Karriere og muligheter

Dette temaets funn viste ambisjoner om ledelse, men at erfaringer omkring muligheter
preget troen pa reelle muligheter. Utrygt miljg, manglende forbilder, ulike muligheter og
anerkjennelse av kvinner og menn var noen elementer. Videre ble det funnet forutinntatte
holdninger til familiepermisjon, negative karrierevirkninger ved a bli gravid, og manglende
erstatninger av de som gikk ut i familiepermisjon. Uformelle nettverk og normer preget
hvem som fikk fungere i lederfunksjoner, og hvordan kvinner ble ekskludert fra
karrierefremmende arenaer. | tillegg ble de ikke fulgt opp pa ambisjoner og

kompetansegnsker.

4.1.1 «@nsker om a lede, men passer ikke inn»

Alle informantene i studien hadde lederambisjoner, og satte formell kompetanse og
kunnskap innen fagomradet hgyt. A tilegne seg kunnskap om, og/eller formell utdanning
innen ledelse eller andre relevante omrader, knyttet seg til gnske om a kunne utfgre godt
lederskap. Flere av informantene uttrykte imidlertid at de ikke opplevde at formell
kompetanse, eller lederutdanning ble vektlagt nar de sgkte, eller ba om slike utfordringer.
Informantene hadde stor interesse for fagomradet og opplevde at det a utgve godt
lederskap er en viktig oppgave. Informantene hadde ulike innfallsvinkler til hvor eksplisitte

og tydelig de uttrykte at de hadde disse ambisjonene. Dette var pa tross av bade stor
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interesse for ledelse som fag, og anerkjennelse av ledelse som viktig for ansatte. Noen av
informantene uttrykte at de syntes det var vanskelig a si at de gnsket lederansvar, og knyttet
det til at mulighetene for dette fremsto for dem som darlige. Informantene uttrykte at de
ikke hadde et behov for a vaere leder, men at det var noe de trodde de kunne passe til i lys

av egenskaper, interesser, egenutvikling og Ignnsutvikling. En informant beskrev det slik:

«Jeg er langt over middels interessert i det, og leser mye om det, (...) har jeg aldri hatt
noen sd@nn uttalt ambisjon om a bli leder for @ bli leder(...) men det gdr mer pa den
interessen for det. Jeg er jo veldig glad i folk og mener jo at det er veldig viktig»

(Grete)

Informantene beskrev imidlertid konkret, rundt spgrsmalet om ambisjoner for egen karriere,
en del tvil eller negative faktorer rundt egen tro pa mulig lederskap i politiet. De beskrev at
de ikke passet inn og ikke ble gitt tillit til 3 lede, eller ikke ble fulgt opp pa uttalte ambisjoner.
Selv der de ble utpekt, eller var naturlig at de fikk et slikt ansvar, opplevde de ikke stgtte i
kulturen for at deres mate a vaere pa kunne fungere i en slik rolle. En av informantene skilte
seg klart ut ved 3 ikke beskrive negative faktorer eller erfaringer knyttet til dette.
Ytringsklima, egenutvikling og det a se andre som lignet pa, eller utgvde verdier i praksis som
var like sine egne, ble trukket frem som viktige faktorer for a ville innta en slik rolle. En av

informantene beskrev hvordan reaksjonene rundt henne var nar hun ble tildelt lederroller:

«kontinuerlig opplevd, at det blir stilt spgrsmdlstegn ved meg ndr det skjer. Om det er
liksom en gutt som ler eller noen som liksom: what! Skal du veaere leder? (...) gjort et
stort nummer ut av at jeg er tatt ut som leder, jeg far liksom ikke bare, fdr liksom ikke
bare gjgre det. (...) det skal liksom bare stgyes rundt da og bare gjgres narr av pd en

eller annen mate.» (Kristin)

Overtallet av informantene beskrev eksplisitt at det var ulik tildeling av arbeidsoppgaver
basert pa kjgnn. To av informantene svarte at de ikke erfarte at det var ulikhet i form av
tildeling av arbeidsoppgaver. Imidlertid svarte alle informantene at det oppleves som at det
er ulike muligheter for kvinner og menn i organisasjonen. Informantene beskrev holdninger

knyttet til kjgnn som var at en trengte «kjgttvekt», «slagkraft», at kvinner pa patrulje ble
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omtalt som «tomme uniformer» og at det var negativt med to kvinner pa samme patrulje.
Sistnevnte eksempel hadde imidlertid ikke en av informantene erfaringer med. Kvinner ble
rapportert a fa tildelt mykere oppgaver som avhgr eller handtering av fornaermede, og
mennenes oppgaver var ofte knyttet til operative, tekniske oppgaver, og lederorienterte
oppgaver som ble anerkjent som mer utviklende og spennende. Oppgavene som ble tildelt
menn ga bade gkt Ignn og hgyere anseelse i form av lederroller og/eller formell stilling,
herunder muligheten for dette. Det var en oppfatning at mennenes interesser eller oppgaver
fikk mer oppmerksombhet i plenum, satte retning for arbeidet og genererte mer ros, eller
premiering, mens kvinnene ble stilt i skyggen av disse. Eksempler kunne veere at narkotika
var hgyt ansett og et interessefelt blant menn, mens a gnske eller utfgre godt arbeid innen
eksempelvis sedelighetssaker, vold og barn hadde mindre verdi. En informant beskrev det
slik:

«(...) veldig tydelig forskjell pG alt som gikk pd teknikk og operative ting, bekledde alle

gutta disse rollene. Det var ogsad roller som gav Ignn og noe videre. Jentene fikk pG en

mdte mer sanne mykere arbeidsoppgaver som ikke gav noe Ignn eller

oppnormeringer til ting. Et veldig klart skille. Nesten sdnn for dpenlyst» (Hermine)

4.1.2 «Broer brennes der graviditet oppstar»

Empirien i studien viste en klar tendens til at alle informantene opplevde egen eller andres
graviditet som en karrierehemmer i politiet. Barrierer i tilknytning til graviditet kunne vaere
at gravide ble satt til u-relevante arbeidsoppgaver, som ikke var knyttet til den gravides
faglig kompetanse eller interesser. Disse bar preg av «kjgkkentjeneste», eller a vaere
brysomme oppgaver. Eller 3 bli tatt ut av vanlig tjeneste, og slik ikke ha faglig kontinuitet pa
lik linje med andre uten barn eller menn. Tap av mulige kurs, forfremmelser, og fglelsen av
at noen rykket frem i kgen da gravide kvinner ble omdisponert, eller var i permisjon. Og at
operativt karrierelgp matte planlegges ngye og strategisk med tanke pa for eksempel UEH
kurs. Informantene gav uttrykk for at arbeidsgivers mulighet for tilrettelegging for alle
arbeidstakere med ulike livssituasjoner, var positivt, men at opplevelsen av a ikke ha kontroll
over eget yrkesliv og manglende hensyn til de gravides kompetanse, gnsker og behov
opplevdes negativt. Det a bli palagt a tidlig varsle om graviditet var eksempel pa en
pakjenning og tap av opplevd kontroll. Flere av informantene som hadde vaert gravide
opplevde at de matte kjempe for & beholde egne rettigheter, og fa relevante
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arbeidsoppgaver under graviditeten. Et konkret eksempel pa rapportert diskriminering var a
bli bedt om a ikke sgke pa stilling pa bakgrunn av graviditet. De som hadde matte kjempe for
sine rettigheter eller hadde sagt ifra om diskriminerende handtering, opplevde dette som et
klart potensiale for at de brant noen karrieremessige broer da de ble opplevd som

brysomme i kampen om arbeidsvilkar. En informant beskrev det a bli gravid:

«(...) var det en kamp G fGd komme meg til det stedet hvor jeg ville, som jeg til slutt fikk
til, men jeg tror nok at det at jeg kiempet den kampen, sa brant jeg nok noen broer
(...) Det har nok heller ikke hjulpet meg til noen lederkarriere pd den aktuelle

arbeidsplassen.» (Hermine)

Det kom frem at det var en del forutinntatte holdninger eller forventinger til kvinner med
barn opp mot ledelse. Eksempelvis at kvinner med barn har mindre kapasitet for
lederansvar. Flere av informantene opplevde at det var holdninger om at kvinner i stgrre
grad enn menn tok ansvar for familien, og at menn som eksempelvis tok omsorgsansvar fikk
staende applaus, mens det for kvinner ble tatt som en selvfglge. Forutinntatte generelle
oppfatninger om hvor lenge en kvinne var borte ifm. graviditet, var eksempel pa hvordan
forsgk pa likestilte valg i familien, ikke gav uttelling overfor arbeidsgivers holdning til gravide
kvinner. Ei heller hvor lenge kvinner ble antatt a vaere borte fra jobb ifm. familiepermisjon.
Noen av informantene trakk frem at de hadde inntrykk av at det var en «vedtatt» sannhet at
kvinner kunne endre fokus etter at de fikk familie. Enten ved at de ble mindre villig til 3 ta
risiko ved operativt arbeid, eller en forventning om at mor ville endre arbeidssted til dagtid
og kontoroppgaver, og slik ta et st@rre familizert ansvar enn en eventuell operativ partner.

Forutinntatte holdninger til hvordan kvinners permisjonstid ble sett pa av en arbeidsgiver:

«(...) det er liksom sannheten, man ser en dame som har tre barn og tenker at da har
du veert borte under graviditeten, sG har du veert borte et helt dr, det har du gjort tre

ganger. Det er sann tankegangen er» (Hermine)

Det kom frem at det hos alle informantenes arbeidssteder var praksis for a ikke erstatte
personer som skulle ut i familiepermisjon, hverken mgdre, fedre, eller gravide som ble satt

til annen tjeneste. Med unntak av ett tilfelle hvor en av informantene spesifiserte at dette
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ikke gjaldt for veldig synlige roller som fagansvarlig eller personalleder. Dette tegnet en klar
opplevelse av negativ konsekvens ved a bli gravid hos alle informantene, da dette betgd en
belastning for sine kollegaer som fikk gkt arbeidspress. Noen informanter fortalte at det var
en innstilling fra lederhold om at permisjoner var et ork og knyttet en negativ holdning til
graviditet/permisjon til lederes signaler om dette. Denne praksisen skapte en opplevelse av
negativt fokus omkring det at personer skulle ut i familiepermisjon, som ikke ngdvendigvis
var direkte rettet mot de ansatte det gjaldt, men for situasjonen det medfgrte for
kollegaene. En fglelse av at et hode er et hode, at ingen er uerstattelige, og opplevelsen av
at politiet ikke er en arbeidsplass som helt kan favne om hele livet, var reaksjoner rundt

dette. En informant beskrev det med familiepermisjon og graviditet slik:

«Men sa blir det en belasting for oss andre som blir igjen. Det gjar jo ogsd at man
skjgnner at den dagen jeg befinner meg i den situasjonen, sa vil jeg veere det

irritasjonsmomentet og den belastningen for andre.» (Monika)

4.1.3 «Uformelle regler diskvalifiserer kvinner»

Med unntak av en av informantene, som hadde lite eller ingen erfaring med fungeringer ved
sitt tjenestested, viste det empiriske materialet uformelle normer for hvem som fikk
ledermuligheter. A fungere i en lederrolle ble ansett til & veere en inngangsbillett til formelle
lederfunksjoner, da dette gav ledererfaring og gkt kompetanse innen omrader andre ble
utelatt fra. Hvem som ble valgt ut til 8 fungere hadde noen tydelige sammenhenger. Noen
informanter trakk frem at det kunne se ut til at det noen ganger var tilfeldig hvem som fikk
fungere, men at det pa samme tid ogsa fulgte et klart mgnster hvem som ble valgt ut.
Formell kompetanse, livserfaring, eller interesse for ledelsesfag ble av flere understreket at
tydelig ikke hadde sammenheng med hvem som ble satt i lederposisjon, og at
lederhandteringen fremsto som uprofesjonell og problematisk med tanke pa blant annet
dette. At en var lojal eller smiskete opp mot ledergruppen, at en var godt likt der, og ikke
stilte spgrsmal ved ting, eller slik lagde noe form for st@y, var faktorer som fremsto som
klare indikatorer for hva som gav ledermuligheter. «Lgpegutter» som rigid fulgte ordre, og
som slik var enkle 3 forme og kontrollere, var en type beskrivelse av overtallet av mannlige
ansatte som ble valgt ut til lederfungeringer. En informant beskrev hvordan hun erfarte
dette:
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«(...) Det er ikke rom for G ha integritet da. Og det er jo noe jeg trodde det skulle veere
rom for i politiet, men det faler jeg at det ikke er. S det virker for meg som at man..
De som er litt sdnn stille og veldig lojale oppover, og som ikke sier noe imot, og som
bare er ja-mennesker. Og som ikke skaper noe stgy da, ikke stiller noen kritiske

spgrsmdl, de er attraktive G ha i staben.» (Janne)

| forlengelsen av det ovennevnte fremkom det at ansettelsesprosesser av ledere fremsto
som uprofesjonelle «skinnprosesser» hvor det var knytninger og forutbestemte kandidater
til stillingene. I tillegg til en opplevelse av at de som fikk lederposisjon eller fungerte i slike,
lignet pa den som rekrutterte i verdier og fysiske attributter, og herunder gjerne var en viss
type mann. Dette med unntak av én informant, ansatt ved det minste tjenestestedet i
utvalget, som ikke opplevde det som kunne omtales som «kameraderi». Det empiriske
materialet viste ellers at a veere del av slikt nettverk, fremsto som en trygghet og en klar
faktor for karrieremuligheter. Nettverket kunne starte allerede som student. A vaere del av
slike nettverk innebar, ved siden av flere ledermuligheter, a bade bli inkludert i beslutninger
og mgter, samt medfgrte andre spilleregler i form av a «tgye strikken» eller a selv kunne
velge ut arbeidsoppgaver i stgrre grad enn andre. De som hadde makt og posisjon sgkte
meningsfeller, og a representere andre perspektiver enn det allerede etablerte, innebar klart
potensiale for a bli tilsidesatt, utelatt fra mgter og isolert som ansatt. Det ble trukket frem at
fokus pa sterk lojalitet og respekt oppover i et hierarkisk system, manglende bevissthet
rundt reelt mangfold, apenhet for andre innfallsvinkler og ubevisste fordommer, var mulige
arsaker for at dette kunne skje. De ubevisste mekanismene som opprettholdt hvem som blir

ledere ble eksempelvis beskrevet slik:

«Som leder, har du tilpasset deg noe. Du har tilpasset deg et system, og sannsynligvis
ganske godt. Fordi du har klart G bli leder da. SG da vil jo det si at de som sitter pd
toppene, er jo de som er lengst nede i den myra, og kanskje sliter mest med G se

organisasjonen utenfra.» (Kristin)

Andre «regler» for hva som kunne utgjgre hvem som var lederkandidater, ble beskrevet i

uformelle krav som sa ut til & kreves for a kvalifisere til lederstilling. Dette var gjerne «regler»
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informantene ikke opplevde at de personlig eller biologisk kunne leve opp til. Eksempel
kunne veere stereotypisk oppfatning av en stor sterk mann med autoritet, som blir sett pa
som mgrk og klar, sammen med lang operativ tjeneste og UEH kurs, som gir organisatorisk
legitimitet. Flere av informantene hadde ikke selv kvinnelige ledere, ei heller andre
kvinnelige lederforbilder de reelt kunne sammenligne seg med. Dette kunne henge sammen
med stereotyp oppfatning av de kvinnelige politilederne som finnes, og som ble beskrevet
som godt voksen, litt tgff, hvit i huden og blond. A vaere en feminin kvinne, uttrykke seg med
myke kvaliteter og a vaere ung i alder, var ikke forenlig med slik informantene opplevde at de
kvinnelige lederne de s3, var. Noen av informantene skilte her pa fagledelse og
personalledelse hvor fagledelse fremsto som noe enklere for kvinner a tre inn i. Alder ble
ikke ansett som faktor for om menn kunne bli ledere, og noen av informantene understreket
at de arbeidet med, eller kjente til, svaert unge mannlige ledere. Det & si ifra om ting som
kunne vaere ubehagelig a snakke om, var knyttet til negative konsekvenser for
karrieremuligheter. Det a vaere konfliktsky, og slik fglge et sett med spilleregler, var en
gjennomgadende parameter for a vaere en lederkandidat, noe som ikke ble ansett av
informantene som szerlig heldig, og snarere helseskadelig i lederrolle. En informant beskrev

stereotype oppfatninger om kvinnelige politiledere:

«(...) jeg tror ogsa at veldig mange damer i lederstillinger, mgter veldig mye motbgr,
at det er veldig mye forestillinger om hvordan de er. Og at det er veldig mye
forestillinger om at de har ofret familieliv, eller at de er sann eller sann i lederstil, eller
at de blir oppfattet annerledes som ledere enn menn da, og at det sikkert ogsd er noe

som mange kvinner overveier» (Monika)

4.2 Spilleregler og identitet

Under dette tema viste studiens empiriske materiale hvordan det eksisterte ulike spilleregler
for kvinner og menn, hvorav sistnevnte viste seg a ha stgrre handlingsrom. | tillegg til at
kvinner utsettes for dobbeltstraff. Det ble rapportert om fryktkultur, som fungerte
korrigerende, hvor det a eksempelvis mene noe faglig, eller papeke ulovlige
tjenestehandlinger, ble sanksjonert med hersketeknikker som isolasjon og ryktespredning.
Videre viste empirien at manglende forbilder, at kvinner i betydelig mindre grad fikk

anerkjennelse og ros i plenum, herunder ulik anerkjent plass i ansattmassen, og at
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manglende positive tilbakemeldinger, slik som observert hos menn, kunne medfgre

gjentatte egenanalyser, redsel og tvil pa egne evner og selvfglelse.

4.2.1 «Ro deg ned kvinne, ikke still sa mye spgrsmal»

Forventinger til opptreden ble rapportert som klart ulik for kvinner og menn blant flertallet
av informantene i studien. De stereotype kjgnnsrollemgnstre innebar ulike regler for
opptreden blant kvinnelige og mannlige ansatte, og at forventingene til kvinners opptreden
var motstridende. A opptre helt likt som en mannlig kollega kunne for en kvinne resultere i
korreksjoner. For eksempel ble det sagt, eller tydelig uttrykt, at en var et «problem», en
kunne bli bedt om a roe seg ned, eller slutte a vaere sur, mens en mannlig ansatt kunne
oppleve ros og anerkjennelse for det samme. Det ble rapportert en oppfatning av at menn
hadde stgrre handlingsrom enn kvinner. Det var flere rapporteringer pa visse spilleregler,
vekting av ord og bestemte mater 3 te seg p3, eller vaere som kvinne. A sette grenser for seg
selv kunne eksempelvis resultere i a bli bedt om a si unnskyld for denne tydeligheten, mens
menn ble positivt mottatt der de var klare i talen. Dersom en pa den andre siden opptradde
mykt, eller lot andre «skinne», ble en oppfattet som uklar og et darlig lederemne. A matte
opptre annerledes enn det som tilfalt seg selv naturlig, a ikke kunne handle innenfor samme
ramme som mannlige kollegaer, og uhensiktsmessig balansere mellom myk og hard
opptreden, ble oppfattet som en dobbeltstraff og skapte uklarhet omkring spilleregler.
Hvilke spilleregler som gjaldt for mannlige og kvinnelige medarbeidere ble altsa rapportert

som uklare og ulike, men pa samme tid klart ulike for kjgnnene:

«Der jeg pG en mate begynner @ se hvor mye stgrre handlingsrom en del mannlige
kollegaer har. Og hvor mye bullshit de kan si og gj@re uten at noen reagerer. Mens
hvis jeg trakker bitte, bitte litt over streken og er litt tydelig, sa. Sa blir jeg liksom kalt
inn pd kontoret da, og er et problem. Ja, sa jeg skjgnner liksom ikke helt den greia der.
Men det er liksom. Det er noe med at du ser at andre har mye mer spillerom pa d

kadde, eller si ifra, eller vaere direkte.» (Kristin)

A siifra gikk igjen blant det empiriske materialet som en problematisk faktor med en
karrierehemmende sammenheng. En av informantene spesifiserte at hennes erfaring med
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dette gjaldt ett spesifikt tjenestested som skilte seg klart ut fra andre hun hadde arbeidet
ved. Overvekt av informantene i studien hadde eksplisitte erfaringer med at de selv og/eller
andre kvinner som sa ifra eller stilte kritiske spgrsmal, som gikk pa faglige, etiske
vurderinger, eller personalmessige forhold, ble stemplet som «brysomme» og «et problem».
Noen av informantene mente at mannlige kollegaer bevisst eller ubevisst lot vaere a si ifra
om problematiske forhold, eller at kvinner i stgrre grad kan ha behov for a drgfte forhold
som oppstar og mulige forbedringspunkter ved dem. Gjennomgaende var at det tilfalt
kvinner som skilte seg ut ved a papeke plausible forbedringspunkter en straff ved a gjgre
dette. Det kunne gi seg uttrykk i hersketeknikker som utfrysing, tilbakeholdelse av
informasjon og slik bli stilt darlig til 3 utfgre arbeidet. | tillegg muligheten for at en kunne fa
et darlig rykte som ble spredt av leder, som dermed fungerte som hindring for utviklings- og
karrieremuligheter. Dette ble klart knyttet til en opplevelse av fryktkultur. Det ble ogsa
ansett som problematisk da ulike roller og maktrelasjoner potensielt kunne spille inn pa
reelle muligheter for a utfgre ulovlige eller uetiske handlinger, spesielt eksemplifisert ved
maktubalansen ved a veere student eller nyutdannet/nyansatt. Flere av informantene sa at
de pa bakgrunn av egenopplevde erfaringer, med direkte knytninger til tap av
karrieremuligheter etter a ha adressert ulike ting, na gjorde sveert veloverveide vurderinger
av hva de sa noe om. De unnlot derfor na a adressere forhold som kunne veaere ulovlige
tjenestehandlinger, uetiske, personalmessig problematiske, eller faglig betenkeligheter. Det
gikk igjen blant flere av informantene at ledere fremsto som konfliktsky. De knyttet det a si
ifra, til 3 representere en mindre kontrollerbar, dog kunnskapsrik ressurs som ble ansett som
en potensiell trussel, snarere enn en velkommen ressurs. En av informantene konkretiserte
at det fantes to ulike hovedtilnaerminger kvinnelige ansatte kunne ta, med tanke pa hvordan

kvinner kunne bli behandlet i politiet:

«Enten kan du velge a ta den kampen, og bli oppfattet som en sur, tverr, kjerring eller
sd kan du velge a slutte deg til, og bli en del av gutta, og feie det under teppet. Og da
slik slippe unna veldig mye av det som blir problematisk, og som ogsad er sanne direkte
hersketeknikker. Det a ikke bli invitert til mgter, ikke veere tilstede ndr beslutninger
tas. For det skjer, er min erfaring. For sd fort noen oppfatter at du er en av de, sa kan

det fa konsekvenser, dessverre.» (Grete)
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4.2.2 «Lillesgsterstempel» - selvfglelsens undergrunn»

Overtallet av informantene var klare pa at de manglet kvinnelige forbilder som de kunne
speile seg i. Og at de hadde et behov for dette for a erfare at de var gnsket og var relevante
som medarbeidere. A tidvis se kvinnelige ledere i politiet innebar ikke at de ngdvendigvis
opplevde 3 identifisere seg med disse. Dette da de kvinnelige lederne de sa, kunne
representere en bestemt type kvinnelige kvaliteter som informantene ikke identifiserte seg
med. De kvinnelige lederne de sa var av en homogen gruppe kvinner og representerte derfor
ikke et mangfold av kjgnn. Forbilder ble rapportert a kunne fungere som noe a strekke seg
etter. De var slik et potensiale for utvikling, eksempler pa hvordan en kunne vaere tro mot
seg selv, og fremsto som en faktor for a vage a ha lederambisjoner. Rammer og symboler for
hvordan kvinnene ikke opplevde anerkjennelse av dem basert pa deres kjgnn, kunne
eksempelvis veere forside og artikkel i fagbladet politiforum om nytt beredskapssenter hvor
kun menn i kjeledress var avbildet, til korrigeringer om utseende, bekledning og
samtaletema i sosiale sammenhenger. En informant beskrev for eksempel hvordan hun
gjennom hele politikarrieren hadde blitt kategorisert og sammenlignet som «type kvinne» av
mannlige kollegaer. Konsekvens av @ mangle kvinnelige forbilder, sterk mannsdominert
kultur med mye ryktespredning, og at personer hevdet seg pa bekostning av kvinner spesielt,
kunne veere at en gav opp a forsgke a vise seg frem og slik resignere, eller a slutte ved

arbeidsstedet. En informant beskrev i denne sammenheng dette:

«Jeg synes det er sd mange flinke, unge, kvinner som liksom burde veert satset pa da,
men som, ja rett og slett, ikke blir sett. Fordi at bade de kvinnelige og mannlige
lederne over dem, anerkjenner liksom ikke den typen som et mulig leder materiale. Og

er pd en mate heller ikke villige til G investere i dem og spille de gode.» (Kristin)

Ros og tvil fremsto som sammenhengende faktorer som hadde innvirkning pa informantenes
opplevelse av seg selv i ansattgruppen. Det var i det empiriske materialet to som ikke
rapporterte om dette i like stor grad, og den ene av disse ikke i det hele tatt. Informantene
opplevde at de og/eller andre kvinner i mindre grad enn mannlige kollegaer fikk ros og
annerkjennelse for arbeidet de gjorde. Enten ved at noen tok zeren for deres arbeid eller at
deres arbeidsoppgaver eller omrader fikk betydelig mindre positiv oppmerksomhet i

plenum, eller ble helt oversett. Fagomrader eller oppgaver som tilfalt menn eller var
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interesseomrader disse oppsekte, ble premiert med faktiske gaver i plenum eller det ble gitt
faglig annerkjennelse i plenum som ekstraordinaer innsats eller «ekspertise». | tillegg til at de
ble inkludert pa viktige arenaer hvor beslutninger ble tatt. En av informantene trakk frem

hvordan det var tydelig hvordan de som tilhgrte gruppen som fikk ros og anerkjennelse, klart

vokste pa dette og at mekanismene slik fungerte selvbekreftende:

«(...) jeg liksom fgler at mennene fremheves mer, sa far de en annen type selvfglelse

og tanke om egne prestasjoner og egnethet pa ting» (Monika)

Empirien viste ogsa at pa tross av opparbeidet real- eller formalkompetanse hos
informantene, kunne det vaere en fglelse av et vedvarende «lillesgsterstempel» hvor en aldri
helt ble anerkjent for sin kompetanse. Sammenlignbare menn kunne fra informantenes
stasted fa en helt annen anerkjennelse av kompetanse og a ha en plass i ansattgruppen.
Erfaringer som a bli ledd av ved sgknad til hgyere stilling, eller gjentatte forsgk pa andre
kompetansehevende muligheter uten respons, kunne fgre til resignasjon og darlig
selvfglelse. Resultatet av signaler fra omgivelsene ble for overtall av informantene gjentatte
analyser av seg selv og egne evner. Tvil omkring egne evner, hva en gjgr feil, gjentatte
refleksjonsrunder omkring opptreden, usikkerhet, voksende redsel for a gjgre feil, og til slutt
en negativ innvirkning pa selvfglelse. Mulig I@sning var uklart. Empirien viste ogsa en endring
i opptreden for @ minske ubehaget dette medfgrte hos dem som erfarte disse tingene. Flere
av informantene rapporterte at de gav opp a finne en Igsning da de ikke erfarte konkret
stgtte, herunder reell hjelp og anerkjennelse, i apparater som
HR/BHT/Tillitsvalgte/Verneombudet der det var relevant a involvere disse. En av

informantene beskrev det slik:

«(...) gatt veldig mange runder med meg selv hvor jeg liksom har stilt spgrsmal med
hvor flink er jeg pad ting. Jeg er kanskje ikke sa flink. Ja, jeg har sikkert sagt for mye
eller. At man begynner liksom a tvile litt pd de verdiene man selv har da. Ja. At du,
plutselig sa blir du liksom sdnn der: ja, kan jeg ikke vaere meg selv pd en mate. »

(Janne)
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4.3 Trakassering

Det empiriske materialet under temaet trakassering viste at alle informantene hadde egne
erfaringer med dette. Humor og samhold kunne bikke over til problematisk og utrygt miljg.
Videre ble det funnet objektivisering og seksuell trakassering som tok seg til rette pa
bekostning av kvinner generelt. Empirien viste hvordan seksualisert miljg medfgrte
selvbevissthet og indre konflikter ved a gnske a si ifra. Dette da a si ifra, ble rapportert a
kunne medfgre stigma, utfrysing, a ikke bli tatt pa alvor og a bli umyndiggjort. Informantenes
egen robusthet kunne regulere overlevelse i et slikt miljg, pa tross av anerkjennelsen av

potensielt sterke problematiske konsekvenser ved a utsettes for slikt.

Som nevnt innledningsvis er funn under dette temaet presentert etter ngye vurdering av
konfidensialitetshensyn (De nasjonale forskningsetiske komiteene, 2014). Dette innebaerer
at empirien besto av detaljerte, konkrete og grove beskrivelser, som ved mer detaljert

presentasjon kunne medfgrt identifisering av informant og hendelser.

4.3.1 «Humor og sjargong, kunsten a balansere»

Empirien viste at identiteten som politi sto sterkt hos informantene og at humor kunne ha
en plass i dette. Sammen med andre mater a bygge samhold pa, som ved a stgtte hverandre
i utfordrende situasjoner, var humor noe som gjorde at naere kollegaer kunne oppleve a ha
det fint sammen pa jobb. Informantene var stolte av gode kollegaer, a jobbe med et givende
og viktig samfunnsoppdrag, og sa idealisme som en mulig arsak for karrierevalg. En av

informantene beskrev samholdet slik:

«(...) mgter en del utfordrende situasjoner og er veldig tett pG hverandre, noe som
skaper naerveer, altsa skaper et samhold og en forstaelse for ulike situasjoner og for
hverdagen som ingen andre egentlig skignner enn oss (...) man knytter veldig naere
bdnd med kollegaer i politiet (...) Det jeg opplever som veldig positivt i hvert fall alle
stedene jeg har jobbet, er at det er mye humor, selv om det er et veldig alvorspreget

yrke, dpenbart. Sa er det veldig mye humor {(...)» (Ida)

Pa tross av det positive med humor ble det rapportert at humor ogsa kunne bikke over, at
det eksisterte en uheldig, ugnsket og grov sjargong, og at kollegaer kunne veere illojale mot
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hverandre. Dette kunne handle om a snakke om hvem som har ligget med hverandre, og en
type «gutta stemning» omkring seksualiserte temaer. Noen av informantene presiserte at de
tenkte det ikke ngdvendigvis var vondt ment a skape en slik stemning, og at en del kvinner
kanskje ogsa gnsket a innrette seg, og slik kunne unnlate a si ifra. En mulig forebyggende
effekt av ugnsket sjargong kunne veaere tydelig signalering om at en ikke aksepterte dette,
bade gjennom verbal og nonverbal kommunikasjon. En av informantene beskrev forskjellen

mellom humor og ugnsket seksuell sjargong:

«det er viktig G kunne fldse litt og ha det ggy i bilen. Men jeg har da virkelig klart G ha
gode, morsomme relasjoner, uten G mdtte snakke om puling hele tiden liksom.»

(Grete)

4.3.2 «Den selvbevisste erkjennelse av a vaere et objekt»

Empirien viste hos alle informantene at det eksisterer en kultur for objektivisering av kvinner
og verbal trakassering i politiet. Eksemplifisert ved at kvinners kropp og seksualitet var
gjenstand for humor, og at a adressere det problematiske ved dette kunne fa sosiale
konsekvenser. Objektivisering av kvinner generelt kunne skje ved hyppige kroppslige
kommentarer og vurderinger av kvinnelige publikummere en eksempelvis kjgrte forbi, eller
var i kontakt med i patruljesammenheng, selv om dette ogsa skjedde i forbindelse med
innend@rs pausesnakk ved andre avdelinger. Det var en klar motstand, slitasje og ubehag
ved 3 veere til stede da dette fant sted, og en erkjennelse av at en selv ogsa var gjenstand for
slike vurderinger av kollegaer, da en var av kjgnnet det konstant ble gjort seksualiserte
vurderinger av. Det opplevdes uetisk, uprofesjonelt og kunne gjgre informantene

selvbevisste sin egen posisjon, opptreden, pakledning og ikke minst, kroppslige attributter.

«0gsa er jeg kvinne selv. At jeg faler at alt det fokuset pa hvordan alle disse damene
ser ut, det blir litt mye for meg da. Det blir feil for meg a sitte og hgre pa. For jeg
tenker jo ogsd at det kunne jo veert meg og. Kanskje har jeg passert en politibil og
veert like mye objekt for all den slarvingen da. Og hvorfor skal vi pé en mate gjore

det?» (Monika)
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Det ble rapportert om verbal trakassering som var nedverdigende seksuelle antydninger
eller forslag, som ikke var gnsket av informantene. Det kunne skje i plenum og ved mer
subtile signaler eller ssmmenhenger. Eksempel pa verbal trakassering var beskrivelse og
forespgrsel av seksuell karakter i forbindelse med matspising, hvor det ble gjort direkte
kobling til mannlige kjgnnsorganer, og om en likte oral omgang med slikt. Andre eksempel
var seksuelle invitasjoner i plenum fremfor kollegaer som ikke grep inn, antydninger om a bli
utsatt for voldtekt av kollega, sladring av seksuell karakter, hgylytte kommentarer om intime
kroppsdeler og bekledning. Hendelsene var ubehagelige for informantene og slik kunne et
utrygt miljg mulig erfares. De rapporterte hendelsene var utfgrt av bade ledere, instruktgrer
i leir pa PHS og kollegaer, og informantene var relativt unge i tjeneste. Det var knyttet
negative reaksjoner til 3 si ifra om dette, en kunne da bli anklagd for a vaere prippen, ikke like
a ha det ggy, eller ikke tas pa alvor. En informant beskrev hvordan annen observatgr bifalt

grov seksuell, ugnsket invitasjon hun opplevde:

«Det var en til som satt i rommet da. Og hun bare flirte sa vidt jeg husker. Det ble ikke

sagt noen ting, ikke fra hun heller. Og hun var eldstemann av oss» (lda)

Flertallet av informantene rapporterte om ikke-verbal seksuell trakassering, som skilte seg
fra mer konkrete verbale uttalelser. Dette gav seg uttrykk gjennom en kultur der deres kropp
var gjenstand for vurdering eller seksuelle antydninger gjennom mer subtil kommunikasjon.
Eksempel var en giennomgaende seksuell undertone pa arbeidsplassen eller i leir, som
kroppslig skanning sammen med kommentarer om utseende og kropp, samt lange blikk. En
seksualisert forventing i luften, en bevissthet om objektivisering av kvinner, og slik en
selvbevisst fglelse av a selv ogsa veere et objekt. Det var skille mellom hva informantene
ansa som genuine komplementer og gester, og de som hadde en seksuell undertone, og
derfor var upassende. Noen kollegaer og miljger skilte seg ogsa ut for informantene.
Kulturen fremsto med en tidvis grenselgs og taktlgs tilnaerming fra mannlige kollegaer eller
overordnede som tillot seg a ta seg til rette pa kvinners bekostning. Dette ved eksempelvis a
sende billedlige seksualiserte «spgker» om kvinnelige kjgnnsorganer til underordnede, ogsa

etter #meetoo. En informant beskrev hvordan dette hadde vaert som student ved PHS:
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«(...) mannlig lzerer som jeg husker det var sann at du falte deg som kjgttstykke hvis
du snakket med ham liksom. Hvis du gikk inn pd kontoret og skulle spgrre ham om
noe, sa var det helt sann, det var helt jeevlig. Og han var liksom, det var kjent, og alle

visste ogsd hvem han hadde ligget med.» (Kristin)

Empirien viste at overtallet av informantene, og med unntak av ei, hadde konkrete
personlige erfaringer med fysisk seksuell trakassering. Alle tilfellene var utgvd av personer
som sto i et maktforhold til den utsatte, og informantene var bade ansatt, nytilsatt og
student da disse hendelsene fant sted. Hendelsene gikk ut pa direkte fysisk bergring av
intime kroppsdeler som rompe og underliv, utfgrt av mannlige politiansatte. Umiddelbar
tilbakemelding pa opptreden kunne resultere i refleksjon hos den som utfgrte handling, men
ikke ngdvendigvis. Noen av informantene anerkjente at bergringen trolig var ment som et
kompliment, men opplevde det like vel som problematisk og grenseoverskridende. Ellers var
det a si ifra enten vanskelig og umulig grunnet maktrelasjon, og egen posisjon, eller det ble
ikke tatt pa alvor av leder det ble rapportert til. Hendelsene fant bade sted i sammenheng
med sosial sammenkomst eller jobb. En av informantene som hadde blitt fysisk befglt i

underlivet beskrev hvor kjent dette var for andre:

«(...) en sjef i politiet. Men han var riktig nok kjent for G vaere ufin i fylla. Det var flere

sanne saker han hadde pad seg da. Sa det gikk jo rykter om ham.» (Janne)

4.3.3 «Nedverdiget «dramaqueen»

Empirien viste at a si ifra eller varsle om seksuell trakassering bar preg av konflikt mellom
egne verdier, integritet og negative konsekvenser som kostet for mye for informantene. En
av informantene hadde hatt positiv opplevelse med a direkte si ifra til den det gjaldt, men
dette kunne ses i sammenheng med lang tjenestetid eller annen robusthet. Ellers var det
veloverveide refleksjoner omkring kostnad ved a utsette seg selv for stigma og a bli stemplet
som et problem ved 3 si ifra. Flere av informantene sa at de hadde bagatellisert hendelser de
opplevde som ugreie, da det ble for pinlig og vanskelig a forholde seg til med tanke pa hvem
de var i den sosiale gruppen. Informantene erfarte at a si ifra kunne resultere i at en ble
utfryst og at en fikk et rykte som «hu der». A si ifra innebar en tydelig risiko for at den
utsatte ble mistenkeliggjort og umyndiggjort ved a bli utelatt fra prosess i kjglvannet av
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rapportert hendelse. Bagatellisering av rapporterte hendelser fra lederhold kunne skje ved
bortforklaringer som at gjerningspersonen var betatt av den utsatte, at humoren pa stedet
hadde fgrt til hendelsen, eller at den utsatte kvinnen var en «dramaqueen». Slik
bagatellisering og at gjerningspersonen ikke erfarte konsekvens, fgrte til opplevelse av

nedverdigende behandling. En informant beskrev hvordan den indre konflikten kunne veere:

«For man vet ogsa at det skaper mye mer problemer @ sette i gang et helt sant, og det
blir jo gjerne ord mot ord ikke sant (...) sa tror jeg nok ikke man blir veldig populeer av
d si ifra. Det er jo klart. Ryktebgrsen gar liksom, da blir man jo kjent for @ veere hu der
som ikke tdaler noe som helst, og som varsler om ting i eninga. Og da tror jeg man blir

behandlet annerledes.» (Monika)

En egen indre robusthet sto frem som faktor hos flere av informantene nar det gjaldt hvilke
egenopplevde direkte krenkelser og helsemessige konsekvenser sjargong, seksuell
trakassering eller andre ting en burde si ifra om, hadde for dem. Informantene rapporterte
at egenskaper til a sta i motstand, egen hgy toleranse, eller tidligere erfaring med miljger
med seksualisert sjargong, gjorde at de klarte a holde ut i miljget. Pa tross av et slikt eget
bilde om en robusthet, som bidro til overlevelse, mente de at situasjonene de hadde erfart,
og/eller lignende situasjoner de kjente til/hadde hgrt om, var helt uakseptable og prinsipielt
problematiske. Flere av informantene trakk frem at de trodde at andre kunne tatt skade av
episoder de selv hadde opplevd, og at slike uprofesjonelle og upassende hendelser ikke
burde matte veere ngdvendig a forholde seg til i arbeidslivet. Den ene informanten beskrev

egen robusthet knyttet til dette slik:

«(...) tror jo kanskje at jeg er en av fa som har holdt ut, i den forstand at jeg ikke har
sluttet a si ifra, eller ikke har sluttet G vite hvor grensene gar og ikke. Hva som er greit

og ikke, men dessverre blir en jo fortsatt veldig sann selvbevisst» (Grete)

4.4 Totaloppsummering av hovedfunn
Hovedfunnene i studien viser at kvinnelige politiansatte har ambisjoner om ledelse, men at
ulike negative erfaringer med mulighetene for det skaper tvil. Dette ved at de ikke blir fulgt

opp pa gnsker eller gis utviklende arbeidsoppgaver pa lik linje med mannlige ansatte.
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Empirien viser at arbeidsoppgavers verdi og annerkjennelse knyttes til kijgnn, og ble definert
av menn. Samt en kulturell praksis som medfgrer at graviditet oppfattes som en barriere for
karriere. Empirien viser at gravide ble gitt arbeidsoppgaver som ikke er kompetansehevende
og at den gravide ma kjempe kamper for a opprettholde en tilfredsstillende arbeidssituasjon.
Samt at gravide/ansatte i familiepermisjon ikke ble erstattet, som kunne medfgre flere
negative faktorer for den det gjaldt og kollegiet. Videre viser studien uformelle normer for
hvem som ble ledere, at kvinner ekskluderes fra disse mulighetene, og at normene ikke sa ut
til & veere tilknyttet interesse, egenskaper eller kompetanse pa mulighetene som ble gitt.
Studien viste utstrakt praksis for fungeringer i lederposisjoner som knyttet seg til nettverk av
mannlige ansatte, og som premiss for formelle lederstillinger. | tillegg til at personer med
makt oppsekte meningsfeller. Den viste et sterkt fokus pa lojalitet, og at a representere
andre perspektiver enn etablerte, kunne fgre til isolasjon fra ansattgruppen og

karrieremuligheter.

Studiens hovedfunn omkring organisasjonskultur viser videre at denne bestar av ulike
spilleregler for kvinner og menn. Studien viser en rangering av kvinner under menn som
medfgrer muligheten for svekkelse av selvfglelse og egentro hos kvinner. Den viser at menn
hadde stgrre handlingsrom pa arbeidsplassen, ble gitt ros og annerkjennelse pa mater
kvinner ikke fikk. Studien viser at kvinnene erfarte dobbeltstraff ved de ulike spilleregler
knyttet til kjgnn. Videre at det a si ifra, eller stille spgrsmal kunne fungere som en karriere
hemmer og hvordan dette signalerte manglende dpenhet og endringsvilje i kulturen.
Mekanismer som slik fungerte negativt for kvinner, kunne fungere positivt for menn.
Studiens empiri viser at det eksisterer fryktkultur som kan korrigere det reelle handlingsrom.
Straff ved a ikke vaere konform ble rapporter som a utsettes for hersketeknikker som
ryktespredning, utfrysing og isolasjon. Studiens empiriske materiale viser at kvinner i mindre
grad enn menn ble anerkjent for kompetanse og ressurser og hvordan dette kunne fgre til

gjentatte analyser av seg selv, tvil, redsel og svekket selvfglelse.

Studiens hovedfunn omkring seksuell trakassering viser at humor kan veere viktig for
samhold, men at det eksisterer en seksualisert kultur hvor humor ogsa har gatt for langt. |
tillegg viser funnene at det er en seksualisert kultur i politiet hvor kvinner objektiviseres og

utsettes for ulike former for seksuell trakassering. Gjerne av personer i et maktforhold
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overfor dem. Den viser ogsa klare negative konsekvenser ved a vise motstand mot slik
kultur, og hvordan grenseoverskridende seksuell kultur, og manglende konsekvens eller
erkjennelse fra lederhold skapte et utrygt arbeidsmiljg. Funnene viser hvordan et slikt miljg
kunne medfgre indre konflikter hos kvinnene selv, som kunne erfare a bli neglisjert ved a si
ifra. Videre viste empirien hvordan den seksualiserte kulturen og handtering av trakassering
kunne pavirke selvfglelse og selvbevissthet hos den utsatte, som kunne erfare a bli utsatt for
stigma og nedverdigende behandling. Studiens funn viste at egen robusthet var knyttet til

overlevelse i et slikt miljg.
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5 Drgftelse av funn

| dette kapittelet vil utvalg av funnene, og det jeg anser som studiens hovedfunn for a
besvare problemstillingen, drgftes opp mot utvalget av relevante teorier og forskningsstatus.
Hovedfunn ble oppsummert i det foregaende underkapittel. | neste kapittel vil konklusjon og
modell fremlegges. Studienes tre forskingsspgrsmal kan ses i sammenheng, men jeg vil

drgfte de i fglgende spgrsmalsrekkefglge:

Hva tenker kvinnelige politiansatte rundt egen karriere og ledelse?

Hvordan pdvirker organisasjonskulturen i politiet kvinnelige politiansattes mulighet for
lederansvar?

Hvilken innvirkning har seksuell trakassering pa karrieremuligheter for kvinnelige

politiansatte?

Problemstillingen for studien er: Hvilke mekanismer bidrar til antallet kvinnelige politiansatte

med personallederansvar?

5.1 Hva tenker kvinnelige politiansatte rundt egen karriere og ledelse?

Denne studien fant at politikvinner gnsker a lede, noe som ogsa bekreftes av tidligere studier
og forskning pa politikvinner/politistudenter (Bgrstad & Johansen, 2010; Fekjaer & Halrynjo,
2012; Lyngmo, 2015). Empirien viste imidlertid tvil hos informantene knyttet til tolkede
reelle muligheter for dette, underbygget av deres manglende observerte kvinnelige
politiledere, diskrepans mellom observerte verdier for og i praksis (Askeland & Aadland,
2017; Aadland & Askeland, 2017a), og uformelle normer for hvem som fikk ledermuligheter.
Reelle muligheter for lederposisjon for kvinner har i flere studier pa norsk politi blitt
problematisert ved funn av diskriminerende rekrutteringsprosesser (Bgrstad & Johansen,
2010), og antakelser om kvinners mulighet eller gnske om a lede i politiet (Bgrstad &
Johansen, 2010; Hetland, 2020; Lyngmo, 2015). En mulig forklaring pa dette kan ses i det
empiriske materialets beskrivelse; kvinner kunne bli gitt mindre utviklende og anerkjente
oppgaver, ogsa der de ba om mer utfordring, og at oppgavers anseelse ble definert av menn.
Dette kan tolkes som symptomer pa organisatoriske, kisnnsordnede prosesser (Acker, 1992).

Tidligere studiers funn om intern segregering i politiet (Nordberg, 2018), kunne i denne
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studien ses gjennom gravide som ble gitt «brysomme oppgaver» og at kvinner ble holdt
borte fra ledermuligheter, fungeringer, som var inngangsbillett eller premiss for
lederposisjon, og annen kompetanseheving. Videre, ved latterliggjgring ved sgknad til
hgyere stilling, at det ble gitt premiering, ros og annerkjennelse til menns oppgaveutfgrelse,

og neglisjering av arbeidsoppgaver eller fagomrader kvinner ansa som viktig politiarbeid.

En mulig forklaring pa de rapporterte kjgpnnede prosessene kan vaere hvordan politi kvinner
er tokens (Kanter, 1977/1993). Derfor blir de behandlet som representant for sitt kjgnn, og
ikke som et individ med ulike ressurser, behov og gnsker (Kanter, 1977/1993, s. 208-210).
Dette kan fungere slik at ulikhetene mellom kjgnnene forsterkes, kvinnene gis negativ
oppmerksomhet og assimilasjon oppstar. Der kvinner skulle oppleve a ikke bli fullt ut
akseptert som et sosialt gruppemedlem som politi (Tajfel & Turner, 1986/2004), vil behovet
for & ha en identitet, for opprettholdelse av selvfglelse, kunne fgre til at de opptrer etter
stereotype forventinger til den kjgnnede sosiale gruppeidentiteten kvinne. Derigjennom
ogsa kunne bekrefte hvordan den stereotype (politi)kvinne er (Kanter, 1977/1993, s. 210-
211). I tillegg kan gkt negativt fokus sla negativt ut pa faktiske prestasjoner. Pa den andre
siden kan oppnadde suksesser skjules (Kanter, 1977/1993, s. 6). Parallelt med dette kan
favorisering av de aksepterte inn-gruppe medlemmene (Tajfel & Turner, 1979, 1986/2004)

skje slik at mekanismene muligens forsterkes.

Der det empiriske materialet viste hvordan graviditet knyttet seg til negative karrieremessige
og kollegiale erfaringer og kvinnenes tanker om ledermuligheter, kan dette kjennes igjen i
noen av Nordbergs (2018, 2019) funn. Hun fant blant annet at kvinner ved ordenstjeneste
ble forskjellsbehandlet fra menn med hensyn til turnustilpassing, at ulike kjpnnede
forventinger til foreldrepermisjon fungerte negativt for bade kvinner og menn, og at kvinner
som tok kort permisjon signalerte dedikasjon til jobben (Nordberg, 2018, 2019).
Komplementeert til dette viste denne studien at arbeidsoppgaver ved graviditet ikke knyttet
seg til kompetanse, faglig utvikling eller interesser. Videre at kvinner matte «ta kamper» for
a ivareta egne rettigheter eller unnga lovregulert diskriminering, som igjen fungerte negativt
da de ble et «problem». Samt en vanlig praksis for manglende erstatning ved graviditet eller
familiepermisjon. | tillegg viste empirien holdninger om at mgdre var borte i ett helt ar

dersom de hadde fatt barn, som igjen kunne virke negativt ved forhandling av
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karrieremuligheter senere. Dette kan samsvare med funn som viser at politiets praksis for
likestillingsarbeid ikke innebzerer en anerkjennelse av tilrettelegging som strategi (Andersen
et al., 2017). Disse mekanismene kan forstas som skapelsen av det sosiale kjgnnet, og
hvordan kvinner ikke anerkjennes som idealet av en «ekte» arbeidstaker (Acker, 1992). Da
forskning viser at graviditet gker turnover fra mannsdominerte til kvinnedominerte yrker
(Madsen et al., 2021), kan de ovenstaende funn indikere samme risiko hos politikvinner,

sammen med en mulig arsaksforklaring pa hvorfor.

Pa den andre siden kan de kjgnnede prosessene forklares med at kvinner og deres
kompetanse representerer en trussel mot menns, til nd, patent pa goder som Ignn og
posisjon (Yoder, 1991). Etter Kanter (1977/1993) sin kategorisering, kan det observeres en
oppnadd balansert gruppefordeling ved 59,8% kvinnelige politistudenter (Politihggskolen,
u.d.), og gkning av kvinnelige politiledere til skjev gruppekategori pa 24% (Politiet, 2021).
Politisk gnske om gkt kvinneandel i lederstillinger (Politidirektoratet, 2016), kvinners bedre
akademiske prestasjoner enn menns (Foss, 2020) og at flere kvinner enn menn tar hgyere
utdanning (Gram, 2021), kan samlet representere et potensiale for at
gruppesammenligningen mellom kvinner og menn er blitt utrygg (Tajfel & Turner, 1979, s.
38). Dette innebaerer et mulig behov for tiltak for a8 opprettholde selvfglelse og status hos
hgystatusgruppen, i dette tilfellet menn (Tajfel & Turner, 1979). Tiltak kan vaere
rettferdiggjgring av egne verdier eller a redefinere ulikhetene mellom gruppene for a
opprettholde posisjon som hgystatusgruppe (Tajfel & Turner, 1979, s. 38). Noe som kan bety
en intruder (Yoder, 1991) opplevelse av kvinner og hvordan fordommer mot dem kan

oppsta.

Der vi naturlig tilhgrer ulike typer av sosiale grupper (Raaheim, 2019; Tajfel & Turner,
1986/2004, s. 283), tilhgrer kvinner generelt en kignnsgruppe og potensielt en politigruppe,
akkurat som menn. Hvorvidt normer kan brytes avhenger av individers status og
konsekvenser ved bruddet (Raaheim, 2019, s. 46). Kvinners lavstatus posisjon i politiet, i
tillegg til 3 potensielt representere et ytterpunkt av normrammen for politiidentiteten, kan
innebaere at de ekskluderes som fullverdige medlemmer av politi gruppetilhgrigheten. Noe
som kan forklares ved eksempelvis studiens funn av manglende anerkjennelse eller

inkludering pa arenaer som gir muligheter. | motsatt fall kan et hgystatusmedlem av den

68



sosiale gruppen bryte normer der avviket ikke ville kunne innebeere for stor konsekvens for
identitetens eksistens. Det empiriske materialet viste hvordan dette fant sted der det var
klart ulikt handlingsrom for kvinner og menn, og at menns brudd i hgyere grad ble tolerert.
Dette kan bety at dersom kvinner er gode kandidater for ledelse, da de har hgy kompetanse,
gode akademiske resultater, gker i antall og er politisk gnsket, ma en redefinering av hva en
politileder kan vaere, endres. Fordeling av goder, makt og posisjon ma da fordeles
annerledes enn til na. Dette innebeerer i en slik tankerekke en trussel for dem med goder fra

fer, og potensiale for svekket selvfglelse hos alle gruppene involvert, alt ettersom utfall.

Dette kan i sin tur knyttes til homososial reproduksjon (Kanter, 1977/1993) som kan sikre
kontroll giennom a sgke trygghet og tillitt innad i grupper. Gjennom uformelle og formelle
rekrutteringsprosesser vil valg av homogene kandidater kunne skape indre konforme kretser
som er lojale, og slik minske faren for tap av goder for dem som har dem (Kanter,
1977/1993). Slik kan makt sikres innad i gruppen menn, og kvinner undertrykkes (Jacobsen &
Thorsvik, 2019, s. 175-176; Solberg, 2017, s. 97-99). Da rekrutteringsprosesser og
karrieremuligheter henger sammen med organisasjoners kultur, skaper dette ogsa rammer
for hvor stor ulikhet som aksepteres i ansattmassene (Strand, 2007, referert i Solberg, 2017,
s.101). Der favorisering av inn-gruppemedlemmer (Raaheim, 2019; Tajfel & Turner, 1979), i
dette tilfellet mannlige politiansatte, vil denne mekanismen kunne fungere som en
selvoppfyllende profeti for de homogene. Jo oftere menn velger menn, eller unntaksvis
homogene kvinner som kan aksepteres som gruppemedlemmer, jo enklere er det a finne
bekreftende antakelser om at (visse) kvinner ikke passer eller kan lede (Kanter, 1977/1993, s.
68). Dette kan indikere etnosentrismetendenser hos inn-gruppemedlemmene (Tajfel &
Turner, 1979, s. 38). Pa bakgrunn av kravet til en viss konformitet for gruppemedlemskap
innebaerer det i tillegg en mulig begrensing hos inn-gruppemedlemmer som ikke sgker
homososial reproduksjon. Dette kan i det videre ha innvirkning pa kulturelle
endringsmuligheter (Aadland, 2020). Der en for eksempel ser at ulike subkulturer kan skape
indre maktkamper (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 135-150) kan ulike oppfatninger av
kulturutfordringer eller styringsstrategier, for eksempel styringsmal om gkt kvinneandel i

ledelse (Politidirektoratet, 2016), skape ulike tilnaerminger til dette.
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| tillegg til det ovennevnte, vil mekanismer som ikke slipper kvinner til, for eksempel som
empirien viste ved a ikke bli valgt ved fungeringsfunksjoner i lederposisjoner, fordeling av
arbeidsoppgaver, inkludering i beslutningsfora og anerkjennelse av kompetanse, kunne
innvirke pa selvverdet til kvinner. Dette da manglende tilrettelegging for a kunne oppleve
mestring og suksess kan ha innvirkning pa individers selvverd (Covington, 1984) og tro pa
egne evner og muligheter. Pa en slik mate kan det muligens skje to parallelle prosesser, den
som ekskluderer (visse) kvinner fra konforme kretser, herunder maktnettverk, og det dette

signalet kan gjgre med kvinners indre tro pa seg selv.

5.2 Hvordan pavirker organisasjonskulturen i politiet kvinnelige politiansattes mulighet
for lederansvar?

Denne studien fant at det var ulike spilleregler for kvinner og menn i organisasjonen, og at
kvinner opplevde en dobbeltstraff og underrangering fra menn. Dobbeltstraff gav seg uttrykk
gjennom hvordan kvinner ikke kunne opptre som menn, og pa den andre siden ikke ble
respektert eller ansett som lederemne om de spilte pa myke eller mer feminine kvaliteter og
verdier. Dette kan kjennes igjen ved tidligere studiers anerkjennelse av politiets maskuline
normer, og at kvinner som aksepteres ma balansere mellom maskulinitet og femininitet
(Finstad, 2013; Granér, 2004; Larsson et al., 2014; Wathne, 2016). Underrangering viste seg
ved at mannlige ansatte definerte agenda og viktige arbeidsoppgaver, og at de ble |gftet
frem gjennom anerkjennelse, ros og annen premiering. Parallelt fikk kvinner straff giennom
manglende anerkjennelse av deres grenser, behov, ressurser og likeverdige stemme. Dette

innebar potensiale for tap av selvverd og egentro hos kvinnene selv.

En mulig forklaring pa dette er at organisasjonskulturen i politiet ikke fullt ut aksepterer
kvinners uttrykksform, og mangfoldet av dem, herunder at de handteres som en token
(Kanter, 1977/1993) og ikke anerkjennes som likeverdige ressurser. Dette virker videre inn
pa individets opplevelse av plass og opplevd verdi i det kollegiale fellesskapet. Der Andersen
et al. (2017) poengterer hvordan politiets praksis for likestillingsarbeid ikke anerkjenner
tilrettelegging, som anerkjenner at kvinner og menn er ulike, dog likeverdige og viktige, kan
dette vaere en mulig indikasjon pa organisasjonens tilfredshet over tingenes tilstand. Noe

ogsa denne studiens funn kan indikere sammen med en kultur tilrettelagt for menn.
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Der kultur er normer, apne og skjulte verdier (Aadland, 2020, s. 109, 118), og verdier er
ferende for valg og beslutninger (Aadland, 2020; Aadland & Askeland, 2017b, s. 91), blir
situasjoner hvor kvinner oppfattes som et problem der de skulle mene noe, uttrykk for
verdiene i praksis (Aadland & Askeland, 2017a, s. 122). Politiets medarbeiderplattform viser
kjerneverdiene respekt, tett pa, modig og helhetsorientert (Politiet, u.a.) altsa verdiene for
praksis (Lencioni, 2002; Aadland & Askeland, 20174, s. 117). Diskrepans mellom verdiene for
og i praksis kan da observeres der ansattes behov, grenser og modige mening ut over det
etablerte, ikke anerkjennes og respekteres. Slik kan det se ut som overordnede politiske mal
om gkt kvinneandel i ledelse (Politidirektoratet, 2016) og kjerneverdiers intensjoner muligvis
motarbeides av kulturelle mekanismer innad i organisasjonen. Dette kan forstas gjennom
sosialiseringsprosesser som sikrer ledelsen makt og kontroll (Kirkhaug, 2013, s. 122-123)
gjennom kjgnnede prosesser (Acker, 1992) som korrigerer medlemmer inn i
gruppeidentitetens forventede normer for kjgnn, og derigjennom minsker deres potensielle
trussel mot det etablerte. Ledelsen som her vil kunne gnske a sikre makt og kontroll kan
veere de konforme som gjennom homososial reproduksjon (Kanter, 1977/1993) sgker

trygghet og kontroll, for a ikke fordele goder pa et stgrre utvalg av individer.

Kontroll over individer kan ses gjennom isolasjon og ekskludering av individer som utfordrer
normrammene og som ikke har status som muliggjgr utfordringen (Raaheim, 2019, s. 46),
slik ogsa det empiriske materialet viste. For kvinner som er tokens (Kanter, 1977/1993) vil
dette innebaere lavstatus posisjon i politiet, og derigiennom en mindre posisjon for reell
innflytelse. Da politiet er en institusjon (Selznick, 1997) innebaerer dette ogsa en knytning
mellom organisasjonens verdier og individers identitet (s. 19-27). Dette innebeerer
muligheten for at stemmer som skulle utfordre tingenes tilstand, uavhengig av dets
stgrrelse, vil kunne trigge motstand hos mottakere, da det kan oppfattes som personlig
kritikk mot ens egen identitet (Selznick, 1997, s. 26-27). Da kulturen ogsa legger premisser
for hvilke kulturtema medlemmene i den vil oppdage av etiske problemstillinger (Aadland,
2020, s. 118-119), vil dette kunne skape begrensinger i forstaelsen av hvordan kulturen er,
eller erfares for andre. En mulig tilfredshet, eller motstand mot innspill, ved organisasjonens

eksisterende kultur vil derfor ogsa innebare motstand mot endring og utvikling (Aadland,
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2020). Dette kan forklare hvordan kvinner kan erfare a bli stemplet som «et problem» der de

utfordrer kulturens praksis.

Der studiens empiri viser at organisasjonskulturen ikke fullt ut aksepterer kvinner giennom
ulike mekanismer og signaler, som i kjgnnsordnede prosesser (Acker, 1992), vil dette kunne
medfgre flere implikasjoner hos kvinnene selv. Vestlig kultur anser evner, innsats og suksess
som premiss for selvverdet (Covington, 1984; Raaheim, 2019, s. 335). Derfor vil det & holdes
borte fra utfordrende og utviklende oppgaver, slik empirien viste, herunder kunne oppna
suksess, frargve individet fra viktig kilde til selvverdsfglelse (Covington, 1984; Raaheim,
2019). For eksempel vil signaler fra det ytre miljget om reelle muligheter for a lykkes, kunne
justere innsats, som kan fungere som det tosidige sverd (Covington, 1984). Ytre signaler om
fa muligheter for suksess, som at kvinner ikke slipper til, vil kunne medfgre lavere innsats,
slik ogsa empirien viste i noen kvinners resignasjon fra a stadig be om utviklende oppgaver.
Dette kan i sin tur virke direkte negativt pa selvverdet da lav innsats knyttes til straff og
skyldfglelse. Altsa kan kvinnene selv tenke at de er skyld i tapt suksess, mens andre kan
tenke at de ikke fortjener det pa bakgrunn av opplevd innsats. Pa den andre siden kan hgy
innsats, altsa a be om utfordrende oppgaver, innebaere gkt risiko far avvisning av muligheter,
og eventuelle spilleregler som gjgr at en ikke lykkes, fgre til mindre opplevd suksess
(Covington, 1984). Pa en slik mate vil signaler om at det er vanskelig for kvinner 3 komme i
lederposisjon, eller fa utviklende oppgaver, kunne ha direkte pavirkning pa kvinnenes
selvverd, uavhengig av valgt innsatsstrategi. For eksempel vil streben etter det uoppnaelige
kunne medfgre depressive symptomer (Miquelon et al., 2005, referert i Raaheim, 2019).
Dette kan vaere en mulig arsak til rapportert tvil, selvjustering av forventinger til, eller tro pa
egne evner i det empiriske materialet. Dette kan derfor vaere en mate organisasjonskulturen

kan ha innvirkning pa kvinners mulighet for politilederroller.

Det empiriske materialet som viste at medarbeidere og ledere utsatte kvinner for
ryktespredning, undergraving av ressurser og kompetanse, begrenset kvinners muligheter
for prestasjoner. Dette, giennom utestengelse og isolasjon, kan ogsa forstas som konflikter
mellom sosiale gruppe identiteter og selvfglelse (Tajfel & Turner, 1979). Der empirien viste
at hgystatusgrupper forsgkte a sikre trygghet og kontroll giennom homogene gruppe

skapelser (Kanter, 1977/1993) og kjgnnede prosesser (Acker, 1992), kan dette igjen ogsa
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fungere som en arsak til potensielt minsket selvfglelse hos kvinner gjennom indre mentalt
arbeid (Acker, 1992). Det indre mentale arbeidet (Acker, 1992), kan pa den andre siden ogsa
sikre overlevelse gjennom eksempelvis aksept av kultur, og dermed innordning av ulike
rammer for kvinner og menn. Noe som igjen ogsa kan minske sensitivitet for mulige
kulturtema. Slik det empiriske materialet viste at kvinner i organisasjonen kunne innta to
posisjoner: bli en del av, eller sta imot og selv bli et problem. Ulike spilleregler og
handlingsrom, samt manglende anerkjennelse av kvinner kan forstas som et signal om at
kvinner ikke er reelle inn-gruppemedlemmer (Tajfel & Turner, 1979, 1986/2004). Dette
innebaerer mulig minsket selvfglelse, da kvinnene ikke reelt inkluderes, og i tillegg knyttes til
lavstatus gruppemedlemskap som tokens. Da slike mekanismer kan forstas som
organisasjonens kulturelle rammer, innebaerer det ogsa for endringsmuligheter, at ledere i
organisasjonen en bevisst kulturen for a ikke vaere gjenstand for dens kontroll (Schein,
1992/1994, s. 23). Empirisk materiale som viste at ledere var en sentral del av prosessene
som undertrykker kvinner, kan indikere en slik manglende bevissthet eller anerkjennelse,

herunder mulige etnosentrisme tendenser (Raaheim, 2019; Tajfel & Turner, 1979).

Studien viste noen unntak for funnene om kjgnnede prosesser og tokens som kan bekrefte
hvordan organisasjonen kan ha bade felles kultur i hele organisasjonen og egne subkulturer
som muligens ikke omfattes av slike mekanismer (Schein, 1992/1994, s. 22). Unntakene
knyttet seg til at minst tjenestested hadde faerrest rapportering av tydelige kjgnnede
prosesser (Acker, 1992), at noen avdelinger skilte seg ut for informantene, og at lengden pa
kultureksponering viste minst rapportering av problematiske forhold. Jon (2021) fant for
eksempel hvordan UEH trente, kvinnelige ansatte, ikke (lengre) sa sitt kignn som hindring i
organisasjonen. Dette star imidlertid i kontrast til Ellingsen og Lilleaas (2020) studie som
ogsa underspkte samme kategori kvinnelige ansatte. Ellingsen og Lilleaas (2020) fant en
mannsbastion, hvor kvinner og andre menn ikke kvalifiserte til bastionens hgye standard av
regler, for & kunne bli kulturelt akseptert. | tillegg var det en seksualisert utnyttelse av
kvinner knyttet til makt og posisjon. Unntakene i denne oppgavens studie kan ses mot Jon
(2021) funn som sammenligning, som mulig kan forklares pa ulike vis. Kanskje er UEH
ansatte kvinner aksepterte politigruppemedlemmer da de er en viss type politikvinne, da de
passer normrammene av «ekte» politiansatte (Finstad, 2013; Granér, 2004; Wathne, 2016).

Alternativt befinner de seg i en subkultur som faktisk ikke preges av maskuline idealer, kjgnn
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er intet tema. Eller de er sosialisert inn pa slik mate at de enten selv aksepterer kulturen, og
ikke sier ifra og blir en «sur tverr kjerring», slik et av alternativene i det empiriske materialet
eksemplifiserte. Enten som en overlevelsesmekanisme gjennom mentalt arbeid (Acker,
1992), alternativt at de selv er en del av kulturen og bidrar i kampen om a tilhgre inn-
gruppen og opprettholde selvfglelse (Tajfel & Turner, 1979). Da kultur kan ta lang tid 3
endre, vil subkulturer som eventuelt ikke har kjgnnede prosesser som diskriminerer kvinner,
ogsa begrenses i spredning til ny felles kultur for organisasjonen. Sterk organisasjonskultur
kan ogsa fungere kritisk til alternative perspektiver og slik hemme endring (Jacobsen &
Thorsvik, 2019, s. 140) og undertrykke de som skulle mene noe annet enn det etablerte. Da
apenhetskultur for @ adressere forbedringer kan ses som premiss for utvikling (Aadland,
2020, s. 118-119), og kulturer skaper rammer for lederutfgrelse og for hvem som kan bli
ledere (Schein, 1992/1994), skapes derfor mulige komplekse gvelser for a utvikle et
tilfredsstillende handlingsrom, for endring mot kultur for flere kvinnelige politiledere. Pa
denne maten kan organisasjonskulturen ses a ha innvirkning pa kvinnelige politiansattes

ledermuligheter.

5.3 Hvilken innvirkning har seksuell trakassering pa karrieremuligheter for kvinnelige
politiansatte?

Denne studiens empiriske materiale viser at kvinnelige politiansatte utsettes for verbal, ikke-
verbal og fysisk seksuell trakassering (Braten & @istad, 2017; Frgberg & Sgrensen, 1992),
ugnsket seksuell oppmerksomhet, og generell objektivisering. Materialet viser ogsa at
kvinnelige publikummere er gjenstand for objektivisering. Empirien viser hvordan seksuell
trakassering knyttet seg til det a ikke bli tatt pa alvor, og minsket selvfglelse eller verdi i
kollegiale relasjoner. Studiens funn om seksuell trakassering av kvinnelige ansatte,
samsvarer med det nevnte forskningsfunnet fra Ellingsen og Lilleaas (2020). Oppgavens funn
samsvarer ogsa med, unntaksvise funn fra Jon (2021) studie, hvor det ble funnet uakseptable
kignnskonnoterte kommentarer eller opptreden fra eldre mannlige politiansatte. | tillegg til
politiets nylige medarbeiderundersgkelse (Politidirektoratet, 2020a). En studie av
mediebransjen fant at det spesielt er unge kvinner og vikarer som er mest utsatt for seksuell
trakassering. Frykt for konsekvenser, lederes utfgrerrolle og varslerbelastning, er mulige

arsaker for manglende varsling hos den utsatte (Idas & Backholm, 2020). Dette var ogsa
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gjenkjennbart i studiens empiri da de utsatte var bade studenter og relativt unge i tjeneste
da hendelsene fant sted. Ett av unntakene hvor det ble rapportert om a kunne/klare a sette
en grense for den seksuelle trakasseringen ble knyttet til lengre tjenestetid, relasjon og

annen robusthet.

Studiens funn om seksuell trakassering kan forstas pa ulike mater i lys av hvilken innvirkning
dette har pa kvinners ledermuligheter. | forstaelsen av makt som er del av
organisasjonskultur, da makt handler om a definere virkelighet hos andre (Alvesson, 2002),
kan dette fungere som en forklaringsramme. All den tid kvinner er horisontalt og vertikalt
segregert giennom den hierarkiske inndelingen i fordeling av goder i samfunnet generelt, og
i politiet, innebaerer dette altsa menns utgvelse av makt over kvinner (Jacobsen & Thorsvik,
2019, s. 175). Som ledd i & kontrollere og utgve makt kan undertrykkelse, mobbing og
(seksuell) trakassering brukes for a sikre de med makt mer av dette (Jacobsen & Thorsvik,
2019, s. 175-176; Solberg, 2017, s. 97-99). Dette kan forstas som en systematisk mate a
undertrykke kvinner der de omgjgres til objekter, slik ogsa studiens empiri viste at kvinnelige
politiansatte blir. Denne formen for maktutgvelse rangerer kvinner under menn og derav

defineres som mindreverdige fra dem (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 175-176).

Da behovet for a tilhgre grupper er et grunnlag for individers selvfglelse (Raaheim, 2019;
Tajfel & Turner, 1979), og seksuell trakassering kan anses som en ekskludering fra
gruppetilhgrighet, vil det a bli utsatt for trakassering dernest forklare en mulig medfgrt
svekket selvfglelse hos den utsatte. Pa den andre siden kan seksuell trakassering ses som
diskriminerende og isolerende, bevisste eller ubevisste (Alvesson, 2002, s. 171),
maktmekanismer som har til hensikt 3 begrense minoriteters eller tokens (Kanter,
1977/1993) mulighet for makt og posisjon (Yoder, 1991). Dette da de oppleves som en
trussel mot knappe goder. Da seksuell trakassering slik kan tydeliggjgre hvilket gruppe
medlemskap en tilhgrer, kan det ogsa vaere et symptom pa kvinners begrensing for sosial
endring (Tajfel & Turner, 1979) innad i politiorganisasjonen. Da stor tro pa sosial mobilitet
ogsa innebaerer forhgyet risiko for at individer forlater gruppemedlemskap (Tajfel & Turner,
1979, s. 43), kan troen pa kvinners mulighet for a forflytte seg innad i organisasjonen (kan bli
ledere, fa spennende oppgaver, utvikle seg), bety at disse vil forlate lavstatus posisjon og gke

konkurransen om godene. Dersom dette gnskes begrenset, ma ogsa troen pa den sosiale
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mobilitet begrenses gjennom signaler om dette. Sammen kan dette forstas som mekanismer
som kan bidra til hvordan seksuell trakassering kan medfgre alvorlige fysiske, psykiske og
adferdsmessige konsekvenser for den som utsettes for det, slik som redsel, ydmykelse og

depresjon (Matthiesen & Olsen, 2018).

Det empiriske materialet viste hvordan varsling eller a si ifra var vanskelig ved eksempelvis
frykt for mistenkeliggjgring, a ikke bli tatt pa alvor, maktrelasjoner og ryktespredning. A for
eksempel bli utelatt fra prosesser, slik empirien viste, kan indikere
gruppetenkningsmekanismer i organisasjonen, som ifglge Jacobsen og Thorsvik (2019), kan
innebare potensiale for overvurderte holdninger til egen makt og moral, rasjonalisering,
stereotype holdninger og manglende forstaelse for synspunkter hos dem med makt. Noe
som er en dysfunksjonell virkning av sterke kulturer (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 138-139).
Et annet perspektiv er erkjennelsen av at vanlig arsak for manglende varslinger av seksuell
trakassering kan vaere effekter av giftig skam (Farstad, 2020; Idas & Backholm, 2020). Giftig
skam forteller offer for ulike traumer som krenkelser, overgrep, mobbing og stigma at de
ikke er verdige omsorg, respekt, grenser, beskyttelse og omsorg (Farstad, 2020, s. 63-64).
Altsa dype eksistensielle livserfaringer som sier noe om ens verdi som individ. Da dette kan
medfgre isolering, fortrengning og noe som individer kan leere a leve med (Idas & Backholm,
2020), kan det empiriske funnet om kvinnenes egne forsgk pa indre bagatellisering av
hendelser de opplevde som problematiske, veere et resultat av en overlevelsesmekanisme.
Ved a ikke si ifra om egne grenser, eller sta imot en overgriper, kan en imidlertid erfare
minsket mestringsfglelse (Matthiesen & Olsen, 2018) og derigjennom selvfglelse (Idas &
Backholm, 2020). Der prestasjoner gir naering til selvverdet (Covington, 1984) vil det a ikke
sette grenser, eller ikke bli anerkjent der en forsgker pa dette, kunne fgre til minsket
selvverd (Covington, 1984). | tillegg vil selvverdet trolig kunne svekkes gjennom den seksuell
trakassering ved a bli et individ som i den andres grenseoverskridende opptreden forminsker
en. Dersom individer erfarer dette i en organisasjonskultur kan dette potensielt medfgre
minsket tro pa at en er et reelt sosialt gruppemedlem (Tajfel & Turner, 1979). Dersom dette
minsker, kan tro pa a vaere respektert som individ og mulighetene for a fa lederansvar
muligens avta hos individet. Derigjennom kan seksuell trakassering ha faktisk innvirkning pa

kvinners muligheter for slikt.
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Den grenseoverskridende aktiviteten seksuell trakassering, posisjonerer den krenkede under
krenker. Der et kollegium bifaller den seksuelle trakasseringen ved a ikke gripe inn, som ved
tilskuereffekten (Latané & Darley, 1970, referert i Raaheim, 2019, s.131), eller der valg om a
ikke ta observerte eller informerte hendelser pa alvor, spesielt som lederskikkelser, kan
offeret for trakasseringen bekreftes som underordnet. Eller de faktisk underordnes andre
gruppemedlemmer. Dette ved at manglende respons, signal eller konsekvens for overgriper,
slik som empirien viste, kan gi et signal om at offeret kan behandles som underordnet da
signalet er at hendelsen ikke er alvorlig. Akkurat slik giftig skam kan gi offeret informasjon
om at de ikke er verdig andres omsorg, grenser eller har en verdi (Farstad, 2020), vil slik
handtering kunne fungere som en eksistensiell avvisning av offeret. En slik erfaring kan pa
den andre siden ogsa indikere et eksiterende tydelig, dog uuttalt, skille mellom mannlige og
kvinnelige ansatte i en hgystatus/lavstatus sosial gruppeinndeling (Tajfel & Turner, 1979)
hvor den utsatte stigmatiseres og utsettes for fordommer fra inn-gruppen. Ved at (mannlige)
ansatte som utfgrer slike handlinger favoriseres ved manglende konsekvenser, ivaretas ved
bagatellisering av den utsattes opplevelse, og opprettholder sin plass i det gode selskap, slik
empirien i studien viste, kan bade gruppe inndelinger og kjgnnsrangeringer (Acker, 1992)
skje parallelt med undertrykkelsen av kvinner. Som derigjennom kan ha innvirkning pa

kvinners reelle karrieremuligheter i organisasjonen.

Der ledelse handler om a definere virkelighet for andre (Smircich & Morgan, 1998),
innebaerer ogsa dette et ekstraordinaert ansvar for makten som utgves i organisasjonen
gjennom kultur. Det empiriske materialet viste hvordan seksuell trakassering, som pa ulike
mater ble kjent for individer med makt, gjerne resulterte i negative konsekvenser for den
utsatte. Som Jacobsen og Thorsvik (2019) papeker kan konsekvensene veere at den utsatte
kan bli utsatt for anklager om a vaere prippen, bli mistenkeliggjort eller annen straff (s. 176),
slik empirien ogsa viste giennom stigma, «dramaqueen», ryktespredning og avvisning. Dette
gjaldt bade ved seksuell trakassering, men ogsa generelt ved a adressere
forbedringspunkter. Jacobsen og Thorsvik (2019) knytter arsakene til motstand mot
kjennskap om seksuell trakassering til at ledere, eller andre, kan fgle seg truet sammen med
at det kan oppfattes som en trussel mot organisasjonens eksistens (s. 176). Dette kan igjen
knyttes til institusjonaliserte organisasjoners identitetsskapelse hos individene, som

innebaerer potensiale for motstand mot endringer hos medlemmene i denne (Selznick, 1997,
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s. 19-27). En kan pa denne maten tolke det dithen at seksuell trakassering i organisasjonen
blir det utsatte individets ansvar, der offeret ikke tas pa alvor, men utsettes for et dobbelt
overgrep ved a neglisjeres. Dette da de andre, og/eller de som utfgrer den seksuelle
trakasseringen frykter for sin eksistens gjennom a tolke det som en trussel mot denne,
dersom den seksuelle trakasseringen anerkjennes som reell. Pa den maten kan fryktkultur
blomstre, justering for hva en vager a adressere kan forekomme, som igjen fungerer negativt
for & kunne endre kultur (Aadland, 2020). Hadde en alternativ reaksjon vaert anerkjennelse
og bemyndiggj@ring av den utsatte for seksuell trakassering, kunne kvinnene utsatt for dette,
erfart mestring, og mulig kontroll over situasjon (Jacobsen & Thorsvik, 2019, s. 176-179).
Dette kunne igjen gitt gkt mestringsfglelse, selvtillit, selvverd og selvfglelse. Der dette ikke
tas pa alvor, vil muligens kvinner heller ikke fullt og helt kunne vare likeverdige, reelle
lederkandidater som gis indre egentro og andres anerkjennelse i organisasjonen, da de

rangeres som underordnet.
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6 Oppsummering og konklusjon

Oppsummert for denne studien vil jeg her konkludere med et sammendrag av funn, sett opp
mot utvalg av relevant teori og tidligere forskning, drgftelse og hvordan dette kan svare til
studiens problemstilling med forskningsspgrsmal. Jeg viser i sin helhet til de tidligere
kapitler. Det vil innledningsvis kort presenteres hovedfunn, som vil utdypes naeermere, fgr
presentasjon av utviklet modell. Modellen viser hvilke mekanismer som ble funnet a kunne
bidra til antallet kvinnelige politiansatte med personallederansvar. Til sist i kapittelet vil det

foreslas noen tema for videre forskning.

| kort er denne studiens funn at kvinnelige politiansatte gnsker lederansvar. Det erfares
imidlertid det som kan tolkes som kjgnnsordnede prosesser (Acker, 1992) som diskriminerer
og underordner kvinner i politiet fra mannlige ansatte. Det ble funnet at kvinnelige
politiansatte forskjellsbehandles, at det er manglende praksis for tilrettelegging, graviditet
som kan fungere som en barriere for karriere og at kvinnelige politiansatte utsettes for
seksuell trakassering og objektivisering. De ulike mekanismene i organisasjonskulturen
skaper et rom for mulig svekkelse av selvverd og selvfglelse hos kvinnelige politiansatte. |
tillegg til a signalere at kvinnelige politiansatte ikke aksepteres som fullverdige
gruppemedlemmer. Det eksisterer trolig ulike subkulturer i organisasjonen som i ulik grad
preges av slike mekanismer. Studiens funn av mekanismer kan se ut til 8 ha pavirkning pa
kvinners mulighet for lederansvar, og derved virke inn pa antallet kvinnelige politiledere, pa

tross av overordnede styringsmal om gkning (Politidirektoratet, 2016).

Studien fant at kvinnelige politiansatte gnsker lederansvar, og knytter dette til kompetanse,
interesse og egenskaper. Imidlertid viste ogsa studien at kvinnene pa ulike nivaer og
gjennom ulike mekanismer erfarer tvil knyttet til de reelle mulighetene for dette. Studien
fant flere forhold som kan tyde pa kjgnnsordnede prosesser (Acker, 1992) som fungerer slik
at kvinner rangeres under menn i organisasjonen og i det daglige arbeidet. Dette
diskriminerer kvinner som ikke gis like muligheter for a prestere og oppna suksess. Dette
medfgrer i sin tur negativ virkning pa tilgang pa selvverd kilde (Covington, 1984). Det ble
funnet at kvinner og menn forskjellsbehandles gjennom ulik anerkjennelse, ros, premiering

og inkludering pa arbeidsplassen. Dette innebar ulikt handlingsrom, stereotype
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oppfatninger, og at menn sa ut til 8 definere hva som var riktig og viktig politiarbeid. Det ble
funnet prosesser som kan tolkes som en praksis for homososial reproduksjon (Kanter,
1977/1993) ved eksempelvis menn som ble valgt til & fungere i lederposisjoner, som var
inngangsbillett til formelle stillinger. Studien viste at graviditet kan fungere som en barriere
som kan pavirke karriere og kompetanseutvikling ved a ikke gis utviklende oppgaver og a bli
et «problem» dersom en ma «ta kamper» for rettferdig behandling ved graviditet. | tillegg
gav graviditet et potensiale for negative assosiasjoner da det ble funnet at praksis var a ikke
erstatte den gravide, eller fedre, ved graviditet og familiepermisjon. Studien fant
mekanismer som kan indikere at kvinner ikke aksepteres som fullverdige medlemmer av den
sosiale gruppeidentiteten politi, noe som i sin tur kan ha negativ innvirkning pa selvfglelse

(Tajfel & Turner, 1979, 1986/2004).

Det empiriske materialet kan forstas dithen at organisasjonskulturen skaper begrensinger i
kvinners mulighet for lederansvar i politiet. Gjennom kulturelle rammer som underordner
kvinner fra menn, der kvinner skulle utfordre etablerte normer, begrenser dette, hvilke
kulturtema som kan oppdages, og hvem som kan bli ledere. Dette kan gjennom studiens

empiri ses i to spor:

Det ene sporet som holder kvinner borte fra muligheter for @ prestere og oppna suksess,
begrenser bade mulighet for styrket selvverd, og hvilke ressurser andre medlemmer
anerkjenner at kvinnene har. Der ansatte ikke gis mulighet for a skinne, forklart i ulike
arsaker som a utfgre arbeid pa andre mater enn etablerte, eller definering av hva som er
viktig eller rett politiarbeid, og kjgnnsskiller pa dette, vil kulturen vanskelig kunne utvikles
eller endres. Noe som kan bety at dersom kvinner aldri kommer til, vil de heller aldri kunne

vise hvordan de kan utfgre tilfredsstillende politiarbeid, herunder politiledelse.

Det andre sporet handler om hvordan kvinner gjennom de diskriminerende mekanismene
kan miste tro pa seg selv og justere forventinger til hva de faktisk evner og hva de kan
oppna. A befinne seg i en kultur som gjennom gjentatte mekanismer rangerer kvinner som
annenrangs, vil kunne innebzere svekket selvfglelse og selvverd. Noe som igjen vil kunne
begrense deres forsgk pa a hevde seg, og faktisk suksess, da egentro vil kunne henge

sammen med selvtillit og gjennomfgring.
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Som studiens funn og drgftelse viser, kan det ogsa observeres to hovedparallelle
mekanismer som har innvirkning pa kvinners mulighet for lederansvar i tilknytning til
seksuell trakassering, og dens pavirkning pa dette. Den ene mekanismen er hvordan kvinner
rangeres under menn og undertrykkes av disse gjennom seksuell trakassering ved
forminskelse til seksuelle objekter. Noe som er synlig for alle i organisasjonen. Den andre er
hva dette gjgr med kvinner, og kvinnelige observatgrers indre liv der de utsettes for slikt.

Noe som bade kan observeres, men ogsa veaere skjult for alle medlemmer.

Der seksuell trakassering kan ses som et symptom pa kvinners underordning i
organisasjonen, vil dette kunne ha innvirkning pa kvinnenes karrieremuligheter. Bade der
kvinners egenopplevde verdi og selvfglelse kan svekkes giennom minsket mestring av
suksess med a sta opp for seg selv, men ogsa der deres selvfglelse og selvverd frargves
tilgang pa pafyll ved ekskludering og isolasjon som gruppemedlemmer. | tillegg vil deres
reelle verdi overfor andre gruppemedlemmer ogsa kunne svekkes. Dette da seksuell
trakassering som ikke korrigeres av overordnede, personer med makt og posisjon, eller
kvinnenes posisjon generelt umuliggjor at de selv gjgr det, muliggjar aksept for
underordning og kulturelle normer for hvordan de kan behandles. Dersom kvinner utsettes
for slikt, eller forminskes til objekter i egenskap av a tilhgre et bestemt kjgnn, vil dette
innebaere at andre organisasjonsmedlemmer ikke reelt respekterer eller viser dem omsorg
som individer. Dette innebaerer ogsa en erkjennelse av at dette minsker mulighetene for a
gis viktige roller, posisjon og makt. Der kvinner som forsgker a opprettholde sin verdi ved
grensesetting handteres ved a bli et problem, betyr det muligens en svart krevende gvelse
for @ kunne snu eventuell krenkelse utgvd mot ens eksistens. Slik vil medlemmer som far
svekket indre grunnmur gjennom tap av selvverd og selvfglelse, samt andres underordning
av dem ved forminskelse, til krenkbare vesen, fa et klart svakere utgangspunkt i
konkurransen om anerkjennelse, muligheter og ansvar. Pa den maten fant denne studien at
seksuell trakassering kan ha negativ innvirkning pa kvinnelige politiansattes

karrieremuligheter.
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6.1 Mekanismemodellen
Modellen som vist under viser en utviklet komprimert forklaring pa mekanismer som kan

virke inn pa antallet kvinnelige politiansatte ledere i politiet i Norge.

Modellen kan forstas som at kvinner gnsker a lede, knyttet til kompetanse, interesse og
egenskaper. Der de utsettes for ulike former for trakassering, at deres meninger eller
synspunkter ikke anerkjennes, rangeres kvinner under menn, som viser at de muligens ikke
aksepteres. | det videre forskjellsbehandles de ved manglende tilrettelegging ved
eksempelvis graviditet, at kvinner og menn erfares a ha ulikt spillerom for hva de kan vzere,
si og gj@re. Homososial reproduksjon skjer ved tildeling av kompetansehevende oppgaver
som lederfungeringer. Ulike muligheter gis ved fordeling av tilpasninger, ansvars- og
oppgavefordeling og hvilke arenaer kjgnnene inkluderes i. Dette fgrer i sin tur til kvinners
mulige tap av troverdighet. Tap av troverdighet skjer giennom manglende tilfredsstillende
handtering av seksuell trakassering og en praksis for aksept av dette. Videre skjer det der
kvinner blir et «problem» dersom de sier ifra, stiller kritiske spgrsmal eller setter grenser for
seg selv. Samt der hvor kvinners graviditet blir en belastning for alle ansatte i organisasjonen
da den gravide ikke erstattes, som medfgrer belastning for de andre. | tillegg hvordan

gravide gis «brysomme» oppgaver som ikke er knyttet til kompetanse eller som gir status.

Gjennom disse mekanismene kan kvinnenes forventinger til reelle muligheter for ansvar og
lederposisjon justeres. Dette gjennom tap av kilde til selvverd gjennom manglende opplevd
suksess pa arenaer de ikke slipper til pa, samt ved a be om utfordringer og
kompetansehevende oppgaver, men ved a ikke fa dem. Omgivelsene og kulturen gir signaler
om at de ikke passer inn som gruppemedlemmer som svekker tilgang til selvfglelse. P3
denne maten blir de aldri reelle likeverdige lederkandidater. Dette da menn fremstar som
fasit for uttrykksform, som kvinner ikke kan kopiere i form av sitt kjgnn, og som de ikke kan
komme pa niva med ved a spille pa andre kjgnnsstereotypiske egenskaper for kvinner selv.
En «dobbeltstraff» kan slik erfares hos kvinner. Menn favoriserer andre menn ved a velge
dem og ekskludere kvinner. Dette skjer bade ved tildeling av oppgaver, i nettverk, og ved
stgtte ved trakassering. Menn far slik muligheter og goder som handlingsrom, makt, posisjon
og definisjonsmakt over fag og virkelighet. Kvinner undervurderes ved a ikke slippe til, ved
stereotype forventinger til dem og ved a diskrimineres. Gjennom kvinners forminskelse til
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seksuelle objekter der de utsettes for seksuell trakassering og objektivisering ved a tilhgre
kjsnnet kvinne, og manglende reaksjoner fra ledere og/eller andre i posisjon, aksepteres
dette. Noe som bekrefte kvinners underrangering fra menn, og deres maktutgvelse overfor
kvinner. Slik kan det ses ulike mekanismer som kan spille inn pa antallet kvinnelige

politiledere med personallederansvar.
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Tabell 1 Mekanismemodellen:

Kompetanse
Interesse
Egenskaper

Kvinner
@nsker a lede

!

Aksepteres ikke

Meninger/synspunkter anerkjennes ikke
Annenrangering

L]
L]
L]
e Trakasseres
[ ]
L]

I

Forskjellsbehandles

Ulike spilleregler/handlingsrom
Homososial reproduksjon
Gis ulike muligheter fra menn

l

Tap av troverdighet o Seksuell trakassering aksepteres
o Siifra/andre meninger innebaerer «problem»

stempel / stigma
e Graviditet er en belastning for «alle»

|
|
|

|

Justerer forventninger * Spilles ikke god
o «Passer ikke»
o Mister tilgang pa kilder til selvfglelse og
selvverd
Blir aldri Iikeverdige mllenn er fasit \

o «Dobbeltstraff» for kvinner

e Menn favoriserer og velger andre menn

e Menn gis muligheter, goder og fortrinn

e Kvinner kommer ikke til, undervurderes,
stereotypifiseres, og diskrimineres

o Kvinner utsettes for seksuell trakassering,
som aksepteres og kvinner underrangeres som

Qdivider J

lederkandidater

N N YN YN Y Y

L~

Mekanismene som
bidrar til antallet
kvinnelige politiledere




Gjennom denne drgftelse og konklusjon anser jeg a ha kunnet gi noen svar til studiens
problemstilling: hvilke mekanismer bidrar til antallet kvinnelige politiansatte med
personallederansvar? Videre gjiennom forskningsspgrsmalene: Hva tenker kvinnelige
politiansatte om egen karriere og ledelse? Hvordan pavirker organisasjonskulturen i politiet
kvinnelige politiansattes mulighet for lederansvar? Hvilken innvirkning har seksuell
trakassering pa karrieremuligheter for kvinnelige politiansatte? Funnene indikerer
mekanismer som fungerer som barrierer for gkt kvinneandel i politilederstillinger, og en
endring i praksis, kultur og holdninger som trolig ma endres for a oppna gkt kignnsbalanse i
fremtiden. Dette da denne studiens funn indikerer en etablert praksis i en mulig sterk

organisasjonskultur, som derigjennom kan fungere dysfunksjonelt ved utvikling og endring.

Andre studier, perspektiver, utvalg og analysemetoder kan gi andre innfallsvinkler pa dette,
men kan ogsa komme til & finne noen av de samme mekanismer som her. For a vise andre
perspektiver jeg anser som interessante, men ubesvarte i denne studien pa bakgrunn av

omfang og tid, vil det presenteres noen refleksjoner i neste delkapittel.

6.2 Videre forskning

Et ubesvart, men etter min mening relevant spgrsmal ville vaere a se pa mulig sammenheng
mellom turnoverintensjon, faktisk turnover og organisasjonskultur, herunder seksuell
trakassering i stgrre skala. Samt a videre utforske turnoverintensjon i sammenheng med
sosial identitet, og frykt. En samfunnsgkonomisk analyse av kostnadene ved a utdanne en
politistudent, kostnader ved eventuelle helsekostnader og sykemeldinger knyttet til darlig
psykososialt arbeidsmiljg i tilknytning til seksuell trakassering kunne ogsa veere interessant.
Kunne en i tillegg knyttet dette til politiets tillit i befolkningen, kriminalitetsstatistikk og
publikums oppfattelse av politiets uttrykte verdier i praksis, gjennom funn av seksuell
trakassering i medarbeiderundersgkelsen (Politidirektoratet, 2020a), ville en kunne tegne et
helhetsbilde av hvilke mulige konsekvenser (u)kultur i politiet kan ha for politiets

samfunnsoppdrag.

Et annet mulig interessant fenomen kunne vaere a undersgke hvorvidt andelen mannlige
ledere er hgyere ved avdelinger hvor kvinner i politiet er overrepresentert, og som
tradisjonelt innad i organisasjonen har lavere anseelse enn ordenspolitiet hvor overvekt av
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menn arbeider. Samt i den forbindelse undersgkt hva som eventuelt fgrer til en slik
skjevdeling. Det kunne ogsa veert interessant a se om lignende mekanismer som undersgkt i
denne studien er gjenkjennbart hos andre minoriteter i organisasjonen som personer med
minoritetsbakgrunn, LHBT+, og/eller hvilke ulike mekanismer det kunne dreie seg om. Et
annet forskningsomrade kunne vaere @ sammenligne kvinnelige politilederes erfaringer med

kvinner som har ambisjoner om ledelse, men ikke er dette.

En del av det empiriske materialet som ikke fikk plass til stgrre analyse i denne studien, var
politiets interne praksis for handtering av ulovlige tjenestehandlinger og ulovlig
diskriminering. En studie som ser pa taushetskultur, omfang av ugnsket praksis, mulig avvik
mellom saker som havner hos spesialenheten, og saker som handteres internt og uten
formelle prosedyrer, kunne veert noe a forske videre pa. Videre ville det vaert interessant
med en dypere analyse av mekanismene som er utforsket i denne studien. | tillegg til en
tverrgdende studie som bade kunne si noe om omfang, samt variasjoner og

bakenforliggende arsaker.
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Vurdering (1)
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Det er var vurdering at behandlingen vil vaere i samsvar med personvemnlovgivningen, sa fremt den
gjennomfores i trid med det som er dokumentert i meldeskjemaet 30.11.2021 med vedlegg, samt i
meldingsdialogen mellom innmelder og N5D. Behandlingen kan starte.

TYPE OPPLYSNINGEE. OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige personopplysninger, szrlige kategoner av personopplysninger om
helseopplysminger frem til 30.06.2022.

LOVLIG GEUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtvkke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er
at prosjektet legger opp til et samtykke 1 samsvar med kravene i art. 4 nr. 11 og 7, ved at det er en fvillig,
spesifikk, informert og utvetydig bekrefielse, som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake.

For alminnelige personopplysnmger vil lovlig grunnlag for behandlingen vere den registrertes samtykke, jf.
personvemforordmngen art. 6nr. 1 a
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For serlige kategorier av personcpplysmnger vil lovlig gnmnlag for behandlingen vere den registrertes
uttrykkelige samtykke, jf personvemforordningen art. 9 nr. 2 bokstav a, jf. personopplysningsloven § 10, jf
§9(2).

PERSONVERNPRINSIPPEE
NS5D vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysminger vil falge prinsippene 1
personvemforordmngen:

* om lovlighet, rettferdizhet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerts far tilfredsstillende informasjon om
og samtykker il behandlingen

» formélsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og
berettigede formal, og ikke vidersbehandles fil nye uforenlige formél

* dataminimening (art. 5.1 ¢), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og
nodvendige for formalet med prosjektet

* lagringsbegrensning (art. 3.1 &), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nodvendig for 4
oppfylle forméalet.

DE REEGISTEEETES EETTIGHETEE.

N5D vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav fil form
og mnheld, jf art. 12.1 og art. 13.

53 lenge de registrerte kan identifiseres 1 datamaterialet vil de ha folgende rettizheter: mnsyn (art. 15), retfing

(art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18) og dataportabalitet (art. 20).

W1 minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt
t1l & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINIEE
5D legger til grunm at behandlingen oppfyller kravene 1 personvemforordningen om nktighet (art. 5.1 d),
mtegritet og konfidensialitet (art. 5.1. ) og sikkerhet (art. 32).

For 4 forsikre dere om at kravene oppfylles, mi prosjektansvarlig falge intemne retmingslinjerridfore dere
med behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDEINGEE.

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vaere nodvendig a
melde dette til 5D ved & oppdatere meldeskjemaet. For du melder inn en endring, oppfordrer vi deg il &
lese om hvilken type endringer det er nodvendig 4 melde:
hittps:/www.nsd.no/personvemntjenester/fylle-ut-meldeskjema-for-personopplysunger/melde-endnnger-i-
meldeskjema

D ma vente pa svar fra NSD for endringen gjenmomfores.

OPFFOLGING AV PFROSJEETET

NSD vil falze opp ved planlagt avsluming for & avklare om behandlingen av personopplysningene er
avsluttet 1 trad med den behandlingen som er dokumentert.

Eontaktperson hos N5D: Olav Rosness, radgiver.

Lykke il med prosjektet!
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Vedlegg 2: Samtykkeskjema

Vil du delta i forskningsprosjektet

” Hvilke mekanismer bidrar til andelen kvinnelige
politiansatte med personallederansvar i Norge”?

Dette er et spagrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & undersgke
hvilke mekanismer som bidrar til andelen kvinnelige politiansatte som har
personallederansvar i politiet i Norge. | dette skrivet gir vi deg informasjon om malene for
prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.

Formal

Prosjektet er en mastergradsoppgave i verdibasert ledelse ved VID vitenskapelige hagskole
ved masterstudent Evelyn Ramstad. Masteroppgavens formal er & undersgke hvilke
mekanismer som kan bidra til antallet kvinnelige politiansatte som har personallederansvar i
Norsk politi. | dette undersgke kvinnelige politiansattes tanker om ledelse og egen Karriere,
politiets organisasjonskultur og sosiale mekanismer som pavirker hvem som blir ledere i
politiet. Dette vil undersgkes ved individuelle dybdeintervjuer og masteravhandlingen tar
sikte pa a avsluttes mai/juni 2022.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
VID vitenskapelige hagskole er ansvarlig for prosjektet. Professor ved Politihggskolen bistar
som biveileder pa prosjektet.

Hvorfor far du spegrsmal om a delta?

Dette baserer seg pa at du er kvinne, har politiutdanning og kan tenke deg a delta i en studie
om kvinner og deres opplevelse av karrieremuligheter og kultur i politiet. Henvendelsen rettes
til flere som har vist interesse for & delta. Utvalget er trukket ved bruk av sngballmetoden ved
hjelp av ulike kontaktpunkter og din godkjenning til at du kan kontaktes. Masteroppgavens
omfang legger begrensninger for hvor mange det er tid til & intervjue.

Hva innebarer det for deg & delta?
Dersom du deltar i dette prosjektet innebzrer det a:
e Delta i et forskningsintervju med Evelyn med en varighet pa 1-1,5 time pa avtalt
tidspunkt.
e Intervjuet gjennomfgres med en semistrukturert metode som innebarer
hovedspgrsmal, og samtale rundt disse.
e Hensikten er & undersgke hva du mener om ulike temaer som:
o Organisasjonens kultur
Like/ulike muligheter
Tanker om Karriere og ledelse
Eventuelle erfaringer med graviditet/fadselspermisjon
Antakelser om kvinner/kjgnn
Sjargong/humor
Seksuell ugnsket oppmerksomhet/trakassering
Likestilling

O O O O O O O
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e Intervjuet tas opp pa lyd, anonymisering ivaretas, se pkt. under

Det er frivillig a delta

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a
trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Det er kun
masterstudent Evelyn og de to veilederne Professor Thomas Andersson ved VID
vitenskapelige hggskole og biveileder Professor Brita Bjgrkelo ved Politihggskolen, som har
tilgang til datamaterialet. Navnet og kontaktopplysningene dine vil erstattes med en kode som
lagres pa egen navneliste adskilt fra gvrige data. Datamateriale og kontaktinformasjon
oppbevares separat og sikkert.

Din identitet som deltaker behandles konfidensielt, og ved eventuell publikasjon av studien vil
du som deltaker ikke kunne gjenkjennes.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Personopplysninger anonymiseres fortlapende, prosjektet avsluttes etter planen ca 30.06.22.
Personopplysninger og lydmateriale destrueres ved prosjektets slutt.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
e innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi
av opplysningene,
o 4 farettet personopplysninger om deg,
o & fa slettet personopplysninger om deg, og
e 4asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra VID vitenskapelige hggskole har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS
vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spersmal til studien, eller ansker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med
VID vitenskapelige hggskole ved:

e Masterstudent Evelyn Ramstad E-post:
evelyn.ramstad@protonmail.com

Telefon: 92060266
e Prosjektansvarlig/Veileder Thomas Andersson E-post: thomas.andersson@his.se

e Vart personvernombud Nancy Yue Liu E-post: personvernombud@vid.no
Telefon: 93856277
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Hvis du har sparsmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller pa telefon: 55 58 21 17.

Tusen takk for at du ensker a delta!

Med vennlig hilsen

Thomas Andersson Evelyn Ramstad
(Professor/Veileder) (Masterstudent)
Samtykkeerklaring

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet “Hvilke mekanismer bidrar til andelen
kvinnelige politiansatte med personallederansvar i Norge” og har fatt anledning til & stille
spgrsmal. Jeg samtykker til:

e Aadeltaiintervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 3: Intervjuguide

Intro:

Om prosjektet tema/omfang

Hva skal skje: varighet, spgrsmal-tema-samtale
Roller: dine meninger, jeg lytter, folger deg
Forstaelse for krevende
Konfidensialitet/anonymisering

Frivillig - samtykkeerklzeringen

Lydopptak

Bakgrunns informasjon (personopplysninger):

Arbeidssted (politi distrikt)

Arbeidsretning (etterforskning/operativt/etterretning/forebyggende)
Barn

Alder

Ansattype (medarbeider/leder)

Lengde ansatt i etaten

Tema (individuelle):
Hvordan ser kvinnelige politiansatte pa egne karrieregnsker, muligheter og ansvar
(hensikten er & belyse om kvinner har ambisjoner om a lede, og hva som evt. hindrer/bidrar

til at de gjor det)

Hvilke karrieregnsker har du - fortell
e Hvorfor har du disse?

e Har du lederambisjoner? Hvorfor/hvorfor ikke

Hvilke muligheter/barrierer opplever du rundt dette? — fortell

Tema (Samfunnsmessige):
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(hensikten er a belyse opplevde kjgnnsroller/stereotypier mtp. barn m.m.)
Familie:
e Foreldrepermisjon - erfaringer opp mot karriere og kultur?
e Blir de i foreldrepermisjon erstattet av arbeidsgiver?
o Evt. andres reaksjoner dersom ikke erstatning

e Opplevd andre antakelser om deg/andre etter fatt barn

Tema (organisatoriske):
Hvordan opplever kvinnene organisasjonskultur og dennes muligheter/barrierer for dem
(hensikten er a belyse hvordan kvinnene opplever organisasjonskulturen, og hvordan dette

pavirker dem)

Kulturen: Hvordan opplever du kulturen i politiet? Eksempler
e Hva gjgr den med deg?

e Finnes det en fasit for hvordan en skal vaere?

Kjonn: Hvilken rolle har kjgnn a si for muligheter/barrierer? Hvordan — fortell
e Oppgaver pa lik linje med mannlige kollegaer
e Behandles likt?
e Fungeringer - hvem?
e Forventinger - like? Utfgre like oppgaver
e Skille seg ut - takhgyde
e «Klubber» (inn grupper menn)

e «Knulletorsdag» -leir/tjenestested

Sprak/symboler: hvilke finnes?

e symboler/bekledning/helter/sprakbruk-sjargong/humor

Seksuell ugnsket oppmerksomhet/trakassering:
e Opplevelser med dette?

(egne eller observerte/historier som du kjenner til)
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e Hvordan opplever du dette?
e Tas pa problematikken pa alvor

e «Knulletorsdag» - leir/tjenestested

Tema (Avslutning):
(hensikten er a fange opp andre ting vi ikke har fatt snakket om)

e Noe annet du vil nevne i denne sammenheng fgr vi avslutter?

Etter intervjuet:

Debrief: hvordan opplevde du dette?

Takk!
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Vedlegg 4: Analysetrinn

Trinn 2:

Karriere

Ambisjoner

Familie

Hvem far
ledermuligheter/Hvem blir
ledere

@nsker a lede

Tvil/risiko
Muligheter/barrierer

Tapte muligheter
Forutinntatte forventninger
Erstattes ikke/negativt fortegn
Fungering

Homososial-/seksuell reproduksjon/Nettverk
Kompetanse (evt sammen med fungeringer?)
"Regler"(hva/hvordan skal du se
ut/opptre/ha gjort)

Spilleregler/Identitet

Ulike regler

Anerkjennelse

Opptreden

Si ifra/ytringsklima
Kompetanse
Forbilder

Ros (verdi)

Tvil (tro/egenverdi)

Seksuell trakassering

Humor

Trakassering

Handtering

Positive opplevelser/samhold
Sjargong/objektivisering/trakassering?
Fysisk

Objektivisering

Muntlig

Leiropphold/Student

Siifra

Robusthet

103



Trinn 3:

Karriere

Ambisjoner

Familie

Hvem far
ledermuligheter/Hvem blir
ledere

@nsker a lede

Tvil/risiko
Muligheter/barrierer

Tapte muligheter
Forutinntatte forventninger
Erstattes ikke/negativt fortegn
Fungering

Homososial-/seksuell reproduksjon/Nettverk
"Regler"(hva/hvordan skal du se
ut/opptre/ha gjort)

Spilleregler/Identitet

Ulike regler

Anerkjennelse

Opptreden
Ytringsklima

Forbilder
Ros/tvil

Seksuell trakassering

Humor

Trakassering

Handtering

Samhold
Sjargong
Objektivisering
Verbal
Ikke-verbal
Fysisk

Siifra
Robusthet

104



Trinn 4: Endelig:

Karriere muligheter Ambisjoner 4.1.1 @nsker 3 lede
Tvil/risiko
Muligheter og barrierer
Familie 4.1.2 Tapte muligheter

Forutinntatte forventninger
Erstattes ikke og negativt fokus
Hvem far ledermuligheter Fungering
eller blir ledere 4.1.3
Homososial- homoseksuell reproduksjon
"Regler"

Spilleregler og Ulike regler 4.2.1 Opptreden
Identitet Ytringsklima

Anerkjennelse 4.2.2 Forbilder
Ros
Tvil

Trakassering Samhold 4.3.1 Humor

Sjargong

Seksuell trakassering 4.3.2  Objektivisering
Verbal
Ikke-verbal
Fysisk

Handtering 4.3.3 Siifra
Robusthet
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