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Abstract

The aftermath of the metoo-movement has raised the question of why women
historically have chosen silence instead of raising the issue of harassment at work.
Literature points out that numerical imbalance between the genders, where men are in
the majority, increases the frequency of sexual harassment at the workplace. The Police
in Sweden has historically been dominated by men. This has created an environment
where male norms and values permeates the culture. The gender dichotomy therefore
excludes female norms and values. Women find themselves fighting and defending
their presence in the organisation. They are not a part of the homosociality of which
their male colleagues are a natural part of. This study aims to examine and explain
what factors that drive and uphold the organisational silence among women within the
Swedish Police. Hence, to create an understanding of the factors, this study conducted
in-depth interviews with women who are or have been employed by the Swedish
Police. A framework illustrating how the organisational silence occur and uphold
within male dominated organisations has been developed. The framework constitutes
of three main factors: Organisational Culture, Sense of Belonging and The Obligation to
Report. The main findings of this study is that the culture in male dominated
organisations is driven by a socialisation process where the members aspire for
consensus and harmony within the group. As a result, criticising and questioning the
prevailing culture is neglected. The socialisation process becomes the basis for the
homosociality where the women are not invited. In order to increase the likelihood of
being accepted into the group they refrain criticising it and the organisational culture.
Thus, organisational silence occurs.

KEY WORDS: Organisational Silence, Gender, Me-too, Harassment, Workplace
Culture
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Dikotomi

Favorisering

Homosocialitet
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Metoo-uppropet

Minoritet

Paradox
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Repressalier
Mansdominerad

organisation

Trakasserier

Tystnadskultur

Uppdelning av en helhet i tva separata delar. Delarna dr gemensamt
uttdmmande och dmsesidigt uteslutande (Nationella Sekretariatet for
Genusforskning, 2016)

Nar man framhaller personer som har skapat relationer med “rétt” kollegor,
framfor personer med béttre kunskap och erfarenhet i rekryteringar (Ponzo &
Scoppa, 2011).

Homosocialitet som koncept beskriver och definierar sociala band mellan
individer av samma kon (Hammarén & Johansson, 2014).

Obalans i ledarskapet syftandes pa en obalans i kommunikationen mellan
hierarkiska nivaer och olika grupper inom organisationer (Morrison & Milliken,
2000).

Ett uppror som startade med en hashtag “#metoo” for att uppmarksamma
vidden av sexuella trakasserier i samhallet. Uppropet ar varldsomspannande,
mycket uppmarksammat och har fétt stor spridning (Khomami, 2017). Olika
bransch-upprop startats efter genomslaget, daribland Polisens eget metoo-
upprop (#Nodvéarn, 2017).

Grupp som ar sett till antal, mindre dn hélften av en helhet (Svenska
Akademiens Ordbok, 1944).

Motsagelse, oférenliga uppgifter (Svenska Akademiens Ordbok, 1952).

Ett samhallssystem ddr man har den primédra makten och de flesta ledande
positioner (Nationella Sekretariatet for Genusforskning, 2016)

Innebar atgarder eller hot om atgarder som normalt inte &r sakrattsligt tillatna
(Diskrimineringslagen 2008:567).

En organisation dar médn dr i majoritet och kvinnor ar i minoritet, samt man
befinner sig pa fler ledande positioner (Svenska Akademiens Ordbok, 1920).

Omfattar ett brett spektrum av beteenden av en stotande karaktar. Beteendet
forstas framst som en avsikt att upprora och stéra, och ar repetitivt till sin
karaktar. Ett agerande som kranker ndgons vardighet. De kan anta sexuell
karaktar. (Diskrimineringslagen 2008:567)

Nar anstéllda systematiserar ett beteende som gar ut pa att man inte delar med
sig av synpunkter eller meddelanden som har en potentiellt negativ utgang
(Henriksen & Dayton, 2006).
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Hosten 2017 fargades till stor del av den flodvag vittnesmal som metoo-rorelsen gav
upphov till. Allt bérjade som en hashtag och vaxte sig till att bli ett stridsrop fran
kvinnor mot sexuella trakasserier (Lafuente, 2017). Det kraftfulla stridsropet brét den
historiskt langa tystnaden kring trakasserier mot kvinnor pa arbetsplatser och i samhallet
(Khomami, 2017). Det startades olika bransch-upprop dar kvinnor tillsammans hojde
sina roster mot trakasserier pa deras arbetsplatser (Skold & Ohlin, 2017). Saledes
oppnade metoo-uppropet upp for en diskussion om varfor sexuella trakasserier och
overgrepp mot kvinnor inte tidigare pdtalats. Saledes borjade en potentiell
tystnadskultur diskuteras och anledningar till en sddan (Ljungholm, 2017). Vidare
synliggjorde dven kampanjen en patriarkalt praglad samhallsstruktur
(Nationalencyklopedin, 2018), vilken potentiellt kunde pdverka kvinnornas vilja att tala

om trakasserierna.

Pa grund av dess sarskilt viktiga roll i samhallet och roll i utredandet av sexualbrott,
riktades stor uppmarksamhet mot den mansdominerade Polismyndigheten i Sverige
(Statistiska Centralbyrdan, 2010) och deras interna upprop, #Nodvarn (Polisens metoo-
upprop kan bryta mot lagen, 2017). En betydande mangd litteratur belyser vikten av
den numeriska konsfordelningen och dess inflytande pa frekvensen av trakasserier pa
arbetsplatser. Mansdominerade organisationer kannetecknas av en betydligt storre

mangd trakasserier an jamstallda (McLaughlin, Uggen & Blackstone, 2012).

Vi ser en potentiell paradox inom myndigheten. Den mansdominerade organisationen
(Statistiska Centralbyran, 2010) som ska verka mot brott i samhallet (Polisens uppdrag &
mal, 2018), verkar vara en plats dar sexualbrotten fanns i lika stor utstrackning som i
resten av samhallet (#Nodvdrn, 2017). Om poliser sjalva inte kdnner sig sdakra nar de
befinner sig pa sin arbetsplats, hur ska de da kunna arbeta pa ett effektivt satt for att
uppratthdlla lag och ordning i samhallet? Denna paradox vdckte intresset for var

uppsats, som avser studera tystnadskulturen ur kvinnornas synvinkel inom Polisen.



Det finns tidigare studier om genus och om hur genusroller paverkar arbetsplatser och
dess individer (Alvesson & Billing, 1997; Connell & Connell, 2005). Genusforskning
beskriver en radande dikotomi dar det maskulina privilegieras (Connell & Connell,
2005). Foljaktligen har de manliga dragen blivit normgivande (Alvesson & Billing,
1997).

Granér (2004) har utfort en studie som bertrde kulturen inom Polisen med visst fokus
pa genusfragor och jamstalldhet inom organisationen. Vidare finns extensiv

forskning inom tystnadskultur i olika branscher, dar man forskat kring krafter som
paverkar, driver och ger upphov till tystnadskultur (Milliken, Morrison & Hewlin, 2003;
Morrison & Milliken, 2000; Watts, 2007).

Hur en manlig majoritet i en organisation fostrar en tystnadskultur, dr oss veterligen ett
outforskat omrade. Efter metoo-rorelsen har en frdga vackts: varfor kvinnor historisk sett
valt tystnad framfor talan, nar det kommer till hur de blir behandlade pa arbetsplatsen

(Bhattacharyya, 2018).

D& metoo-fenomenet vid studiens utférande, tidig var 2018, var sapass nytt sa fanns
begransad forskning och litteratur dar tystnadskultur och mansdominans
sammankopplas. Studien dmnar att bidra till forskningsomrddet. Sammankopplingen
mellan dmnena tystnadskultur och mansdominans hjalper oss besvara fragestallningen

samt fylla den lucka i litteraturen som vi vill fylla.



Uppsatsens syfte ar att undersoka hur tystnadskultur ser ut i en mansdominerad
organisation. Efter metoo-uppropets genombrott vacktes ett intresse for forskning kring
kvinnors talan och tystnad (Bhattacharyya, 2018). Vi dmnar att bidra med 6kad

forstaelse for vilka faktorer som paverkar tystnadskulturen.

Denna studie dmnar alltsd att bidra med 6kad forstaelse och ett ramverk for vilka
faktorer som samspelar nar tystnadskultur skapas och uppratthdlls i en mansdominerad

organisation.

Saledes lyder fragestdllningen:

Hur ser tystnadskulturen ut i en mansdominerad organisation?



2. Metod

I denna sektion presenteras studiens metodologi och design, f6ljt av en diskussion dar vi

lyfter kritik mot den valda metoden.

2.1 Val av metod

2.1.1 Tolkande ansats & konstruktionistisk standpunkt

Studien har antagit en tolkande ansats. Vi valde denna ansats da studien @mnat
undersoka hur respondenterna tolkar sin sociala verklighet i den organisation de
befinner sig i. Bryman & Bell (2017:55) foresldr att den tolkande paradigmen ar bast
lampad nar det handlar om att férsoka forsta sig pa individers erfarenheter och

upplevelser, vilket denna studie dmnat gora.

Vi har dven antagit en konstruktionistisk stdndpunkt. Denna styrker att sociala
foreteelser standigt revideras inom en organisation nar medlemmarna interagerar. Det
konstruktionistiska synsattet ifrdgasatter dsikten att kategorier, som organisation och
kultur ar pa forhand givna enheter eller att de sociala aktorerna inte kan paverka eller
styra dem. Vidare foresldr den att kulturen ar i standig férandring pa grund av
medlemmarnas sociala interaktioner (Bryman & Bell, 2017:53). Vi har ansett denna
standpunkt som [dmplig for denna studie dd den uppmarksammar att det ar
respondenternas egna konstruktion av verkligheten och samspel i den sociala kontexten
som utgor vad som blir just deras verklighet. Det ar deras berattelser av deras verklighet

som denna studie amnar tolka.

2.1.2 Den iterativa processen & abduktiv ansats

Processen har varit iterativ, ett samspel har skett mellan olika teorier och insamlad
empiri (Bryman & Bell, 2017:45). Studien har antagit en abduktiv ansats, da insamlad
teori och empiri standigt anvants for att jamforas, analyseras och slutligen formulerat

slutsatsen till forskningsfragan.



Vi valde en kvalitativ metod till studien. Denna anknyter till och motiveras av studiens
konstruktionistiska standpunkt och tolkande ansats. Vi ville tolka respondenternas
upplevelser av deras verklighet. Darfor anser vi att en kvalitativ forskningsansats har
varit bast lampad for denna studie. Detta motiveras av att kvalitativ forskning uppfattas
som en forskningsstrategi som lagger vikt vid ord och inte kvantifiering, vilket en
kvantitativ forskningsstrategi gor. Forskningsstrategin foredrar att lagga tonvikten pa hur
individer uppfattar och tolkar sin sociala verklighet samt rymmer den en bild av den
sociala verklighet som en standigt och féranderlig egenskap som hor till individernas

skapande och konstruerande férmdga (Bryman & Bell, 2017:58).

Studien har genomforts genom en fallstudie pa Polisen i Sverige. Enligt Bryman och Bell
(2017:86) ar fallstudier ett intensiv studium av miljon eller situationen i fraga. Vidare ar
det vanligast att fallstudier kompletteras med kvalitativa metoder. Stake (1995),
refererad i Bryman & Bell (2017:86) menar att valet av fall i forsta hand ska grunda sig
pd vad man kan tankas lara sig av studien. Vi avgransade oss till Polisen i Sverige da vi
eftersokte ett sa bra larande som mojligt gdllande tystnadskultur. Ett fenomen som

patalats skulle existera (#No6dvarn, 2017).

Kodning har anvands under datainsamlingen. Den data som samlats in under studiens
gang har analyserats pa ett systematiskt satt enligt konceptet om grundad teori (Bryman
& Bell, 2017:542). De empiriska monster vi kunde utlasa kodades enligt vad Strauss &
Corbin (1990 i Bryman & Bell, 2017:543) kallar for 6ppen kodning. Det empiriska
materialet, dvs. teori, primdr- och sekundardata brots ned var for sig for att studeras,
jamforas, konceptualiseras och kategoriseras. Detta for att senare kunna anvandas vid
utformning av analysen. Kategorierna berérde Makt-hot, Sexuella trakasserier, Manliga
premieras, Utantérskap, Rddslan for repressalier och Normalisering, vilka alla
grundades med hjalp av det teoretiska ramverket. Data sparades i Excel-dokument efter
dessa kategorier, vilket underldttade sammanstallningen och jamférelse av presenterad

empiri och analys.



Nio djupintervjuer utférdes med kvinnor som dr eller har varit anstdllda som poliser i
Sverige. Fem av dessa har varit fysiska intervjuer som genomforts i Stockholm och
resterande fyra utfordes 6ver telefon. Alla intervjuer har varit mellan 45 och 75 minuter

langa. Vid samtliga intervjuer var bada intervjuarna ndrvarande.

Under intervjuerna anvandes en semi-strukturerad intervjumetod for att fa mer frihet att
att stalla foljdfragor (Bryman & Bell, 2017:454), som inte nddvandigtvis var med i
intervjuguiden. Teman till frdgorna fanns (se avsnitt 2.2.2), men stdlldes i olika f6ljder
beroende pa kanslan och dynamiken med respondenten vid intervjutillfallet. Bryman
och Bell (2017:456) menar att om det ar viktigt for forskaren att fa en korrekt forstdelse
av hur respondenterna upplever sin verkligheten passar sig en ostrukturerad

intervjumetod battre.

Vi dr medvetna om att som undersokare och intervjuare i det hdar @mnet kan
intervjupersonerna ha uppfattat att vi har haft en agenda eller mal med var forskning.
Det kan ha kommit att paverka deras berdttelser i det sdttet att de sagt vad de trott att vi
ville hora. For att uppmuntra till ett sa sjdlvstandigt berattande som mojligt inleddes alla
intervjuer med mer allmdnna fragor och alldagligt prat, i forhoppning om att

avdramatisera intervjusituationen.

Intervjuerna borjade med inledande, mer allmanna fragor dar respondenterna bads
berdtta om sig sjdlva, deras bakgrund och uppfattning om sin arbetsplats (se appendix
1). Darefter stdlldes fragor som berorde Polishégskolan, deras kollegor,
foretagskulturen, organisationens jamstalldhetsarbete och slutligen fragor angaende en
potentiell tystnadskultur. Intervjuguiden utformades i ett tidigt stadie av studien men har
i och med den iterativa processen anpassats under studiens gang (Bryman & Bell,
2017:45). Allt eftersom vi fick insikt i vilka frdgor och foljdfragor som gav mest

forklaringsvarde sa har intervjuguiden utvecklats.
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Samtliga intervjuer spelades in efter intervjupersonens godkdnnande. Eftersom studien
har byggt pa att tolka respondenternas svar kring frdgor som kan upplevas subjektiva, sa
stalldes foljdfragor konsekvent dar vi bad intervjupersonen att definiera deras
uppfattning av aktuell term eller fenomen. Detta for att vara sdakra pd att vi uppfattade

intervjupersonen korrekt.

Enligt Statistiska Centralbyrdns fanns det ar 2016, 15 900 anstdllda poliser i Sverige,
varav 34% var kvinnor och 66% man (Statistiska Centralbyran, 2016). Ar 2030 antas 37
procent av polisutbildade i Sverige vara kvinnor. Mannen inom polismyndigheten ar
overrepresenterade bdde i ledande befattning och som administratorer i offentlig

forvaltning (Statistiska Centralbyran, 2010).

Da studien dmnar att undersoka hur tystnadskultur ter sig inom mansdominerade
organisationer har valet av organisation gjorts med hjalp av det statistiska stodet
(Statistiska Centralbyran, 2010) och uppfattningen om Polisen som mansdominerad

organisation (Alvesson & Billing, 1997).

Vi har valt att studera tystnadskulturen inom Polisen pa grund av organisationens
speciella karaktaristika som skapar en intressant paradox. Polismyndigheten ska
motverka brott i samhdllet, men #N6dvarns pdvisar att trakasserier férekommer inom
organisationen (#Nodvdrn, 2017). Om poliser sjdlva inte kdnner sig sakra nar de
befinner sig pa sin arbetsplats, hur ska de da kunna arbeta pa ett effektivt satt for att

uppratthdlla lag och ordning i samhallet?
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Nio intervjuer har genomforts med anstdllda och tidigare anstdllda kvinnor inom
Polisen i Sverige. Nedanstaende tabell ger en 6verblick 6ver vara respondenter.

Samtliga namn dr fingerade med hansyn till respondenternas 6nskemal om att vara

anonyma.
Intervjuperson Ar inom Polisen Datum for intervju
Annika 40 - Slutade 2012 2018-03-20
Beatrice 14 - Slutade 2012 2018-03-03
Cecilia 21 - Anstalld 2018-03-20
Dina 18 - Slutade 2015 2018-02-26
Emma 14 - Slutade 2017 2018-03-21
Fredrika 13 - Slutade 2017 2018-03-15
Gunilla 8 - Anstalld 2018-03-21
Ida 21 - Anstalld 2018-02-26
Johanna 18 - Anstalld 2018-04-20

Urvalsprocessen foljde inte ndgon sarskild fordelning. Vid studiens start hade vi
onskemal om att intervjua kvinnor som dr chefer inom Polisen. Kontakt upprattades
med Polismyndigheten via email, men férmedlingen nekades och urvalet begransades
darmed till ett snébollsurval (Bryman & Bell, 2017:411). Genom privata kontakter som
kunde hanvisa oss vidare fick vi kontakt med étta av de nio intervjuade. Den enda som
inte formedlades genom ett snobollsurval kontaktades genom Polisens egna metoo-

upprops Facebook-grupp, #Nodvarn.

Fem av de nio intervjupersonerna har avslutat sin karridr inom Polisen. Vi har upplevt
att deras berattelser har gett vardefull insikt, dd en eventuell anstdllning skulle kunna
tankas begransa deras berattelser och vilja att dela med sig av kanslig information. Vi
vill lyfta mojligheten att de personer som har avslutat sin anstallning kan ha skildrat
situationen inom Polisen i mer negativ dager om de avslutat just pa grund av
problematik pa arbetsplatsen. Det hdr kan paverka studien da deras berattelser inte ar

representativa for befintligt anstdllda inom organisationen idag.



Den sekundardata som presenteras ar hamtad fran en vittnesmalsamling i form av en
“bok” fran Polisens eget metoo-upprop, #Nodvdrn. Denna publicerades pa upprorets
egna blogg. Insamlingen styrdes och kontrollerades frivilligt av kvinnliga poliser. Alla

vittnesmdlen var anonymiserade (#Nodvarn, 2017).

Det bor uppmarksammas att denna sammanstéllning inte dr utgiven, publicerad eller
granskad, sdledes ar den inte i samma tillforlitlighetsniva som akademisk text och var
primdrdata. Detta kan innebdra att sekunddrdata i denna studie ar av lagre validitet.
Det skall dven lyftas att det finns en risk att de som mandvrerade denna insamling kan
ha haft en agenda med insamlingen av vittnesmadlen. Sdledes skulle det motivera en

eventuell manipulation av sammanstallningen.

Den konstruktionistiska stdndpunkten utgdr fran att se att den sociala verkligheten och

kulturen inom vald organisations dr under standig utveckling. Detta innebar att

standpunkten utgar fran att replikerbarheten i framtiden kan vara begransad. Da det inte

gar att “frysa” en social miljo och sociala betingelser ar studiens externa reliabilitet ar
lag (LeCompte & Goetz i Bryman & Bell, 2017:379-380), med andra ord svar att
replikera. For att 6ka tillforlitligheten utférdes tolkningen av det empiriska materialet

noggrant, forsiktigt och sa opartiskt som majligt.

Vi ser dock hur var ursprungliga inspirationskalla, metoo-uppropet kan ha fargat var
instdllning till amnet och hur vi har tolkat det empiriska materialet. Om vi inte var
objektiva vid analysen ser vi hur den interna reliabiliteten i studien kan vara lagre.
Vi har stravat efter en opartisk framstdllning av det empiriska materialet, dock pdstar
Bryman och Bell (2017:60-63) att det idag ar ovanligt att forskning ar helt asikts- och
varderingsfri, dven om vi har forsokt vara sa opartiska i var empiri och analys som

mojligt.
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Den externa validiteten i denna studie paverkas till hog grad av Polisens sdregna
karaktaristika. Det finns bara en Polismyndighet i Sverige, alltsd inga andra
organisationer med motsvarande egenskaper. Vi tror att detta paverkar studien till stor
del men gor den inte mindre relevant. Det hade kunnat goras en jamférande studie
med andra Polismyndigheter i exempelvis ett annat nordiskt land, for att sdkerstadlla den

externa validiteten.

Med hjdlp av den 6ppna kodningen har hog intern validitet varit mojlig enligt var
mening. Den har mojliggjort god 6verrensstammelse mellan insamlad empiri och teori,
dad dessa standigt jamfordes med hjdlp av Excel-kodningen. Dock har studien bitvis
anvant relativt gammal litteratur, vilket motsdger sig den konstruktionistiska
standpunkten. Interna validiteten starktes av foljdfragor som konsekvent stilldes under
intervjuerna. Respondenterna blev tillfragade att forklara subjektiva begrepp som de
namnde. Detta sdkerstdllde att vi och respondenterna hade samma uppfattning om det
begrepp som diskuterades. Saledes fick studien hogre generell validitet. Dock ser vi hur

den hade kunnat bli annu hogre med fler respondenter.

Bristen pa respons vid eftersokandet av intervjupersoner kan ha att géra med studiens
kansliga karaktar. Sammantaget fick vi endast svar fran en person med hjalp av
#Nodvarns Facebookgrupp, dar 5000 kvinnliga poliser &r medlemmar (“Polisernas
metoo-upprop till Dan Eliasson”, 2017). Studien hade saledes kunnat kompletteras med
en kvantitativ undersokning i form av en enkdt som ocksd den hade kunnat publicerats
pa Facebook-gruppen. En enkdt hade sdkerstallt respondenternas kdnsla av anonymitet

och varit enklare att delta i, vilket hade kunnat 6ka deltagarantalet.

Ur primar- och sekundardata har vi kunnat utlasa liknande empiriska monster vilket
gjorde att de kunnat kodas till samma kategorier. Trots det relativt [dga antalet
respondenter menar vi att tack vare primar- och sekundardatas liknande empiriska

monster hojer de varandras validitet.

14



Telefonintervjuerna kan uppfattas som intervjuer av simre kvalitét an de som utforts
fysiskt. Bryman & Bell (2017) menar att telefonintervjuer ibland fungerar samre och
ibland battre nar man vill stdlla kansliga fragor. Samre da telefonintervjuer begransar
mojligheten att se reaktionerna fran intervjupersonerna (Bryman & Bell, 2017: 218),
och battre da telefonintervjuer kan gora att intervjupersonen kan uppleva det lattare att
svara pa kansliga frdgor utan att ha den fragande ar narvarande (Bryman & Bell,
2017:471). Vi anser att det var nodvandigt att utfora telefonintervjuerna, med tanke pa
att intervjun annars inte hade blivit av 6verhuvudtaget. De intervjuer som gjort 6ver

telefon har varit med personer som befunnit sig pa andra delar av landet.

En del av det presenterade materialet innehaller anklagelser angdende sexuella
trakasserier. Det innebadr att en person pekar ut en annan att ha utfért handlingar som
direkt strider mot lagen (Diskrimineringslagen 2008:567). Det bor tas i aktning att de
anklagade personerna inte ar, vad vi vet domda for dessa trakasserier och bor darfor
enligt svensk lagstiftning ocksa anses som oskyldiga tills motsatsen har bevisats

(lagen.nu).

Forskningsomradet kan anses vara kansligt och kan ha frambringat starka kanslor hos
intervjuade personer. Darfor har denna studie formats med hansyn tagen till detta for att
minimera risken att intervjupersonerna ska komma till skada eller krankas (Bryman &
Bell, 2017:146). Darmed forklarades det klart och tydligt for respondenten att denne
skulle bli anonymiserad for de som ville. Alla intervjuer spelades in med godkannande

av intervjupersonen. Inspelningarna kommer bara att anvandas vid denna studie.
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3. Teoretiskt Ramverk

Syftet med nedanstaende litteratur dr att skapa ett teoretiskt ramverk som kommer att
anvdndas for var analys. For att fortydliga kan detta kapitel ldsas utifran fyra olika
litterdra teman, illustrerade i nedanstaende figur. Samtliga &mnar att starta med en
bredare, mer allmén teori av ett visst teoretiskt fenomen, tor att sedan smalna av till en

mer studiespecifik teori.

GENUSSTRUKTURER, . MANSDOMINERAD MOBBNING & TYSTNADSKULTUR
Genusstrukturers inverkan ARBETSPLATS TRAKASSERIER
Grupptillhérighet Kvinnor i mansdominerade gTrakasserier Varfor tystnad?
N ialitet organisationgr pa arbetsplatsen
omosocialite
Groupthink Ravorisering Trakassering av kvinnor Paverkande faktorer

Kulturen\inom Polisen

3.1 Genusstrukturer

3.1.1 Genusstrukturers Inverkan

Genusstrukturer syftar pa en social konstruktion som skapas av en standigt pagdende
foranderlig process, paverkad av sociala interaktioner och sammanhang (Alvesson &
Billing, 1997). Dessa sociala konstruktioner ter sig i specifika uppfattningar om vad som
anses vara lampligt for de olika konen. Vad som anses vara maskulint samt feminint
konstruerar en dikotomi (Connell & Connell, 2005) dar det manliga oftast premieras
(Alvesson & Billing, 1997). Den standigt pdgdende och vardagliga aktiviteten dar olika
typer av sammanhang och interaktioner som konstruerar 6verdrivna skillnader mellan
man och kvinnor kallas for “att gora kon” (doing gender). Val konstruerade anvands
dessa skillnader for att forstarka och belysa genusrelaterade beteenden (West &
Zimmerman, 1987 ). Genusstrukturer ordnar upp kvinnor respektive man enligt tva
principer: segregering och hierarki (Connell & Connell, 2005). Denna uppdelning
separerar samhdllet mellan manligt och kvinnligt och forsvarar for individer att rora sig

fritt mellan granserna (Alvesson & Billing, 1997).
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Dikotomin tillskriver de sexuella konen normativa ideal (Connell & Connell, 2005),
sdsom olika egenskaper och beteenden. Det som anses varar kvinnligt ar inte manligt
och vice versa (West & Zimmerman, 1987). Onskade personlighetsdrag hos min
omfattar sjalvfértroende, sjalvstandighet och dominans, och de kvinnliga 6nskade
personlighetsdragen omfattar blygsamhet, hansyn och varme (Berdahl, 2007). Yrken dar
arbetsuppgiften framst riktar sig mot omhandertagande av en annan, anses vara for
kvinnor, medan yrken som efterfragar kansloloshet anses vara for man (Alvesson &
Billing, 1997). Om mans genus och sexualitet accepteras som normen inom
organisationer, blir kvinnors genus och sexualitet avvikande och problematiskt. Till
foljd av detta har kvinnors position inom organisationer konstruerats till att bli
underldgsna mans, med samre |6ner samt att kvinnors kompetens blir undervarderade

jamfért med man inom samma yrken och organisationer (McDowell, 2001).

Stiver (1993 i Alvesson & Billing, 1997) riktar kritik mot att anvanda dikotomi-
begreppet till for stor grad. Stiver menar att det kan fa oss att hoppa fran det ena
extrema till det andra. En dikotomi underlattar for observatoren, da det istallet for att
erkdnna och 6ppna upp for mojligheten av konsneutralitet kategoriserar i oféranderliga
kategorier. Dikotomin forhindrar ocksa spelrummet om att det kan finnas individuella

uppfattningar om vad som ar maskulint och feminint (Alvesson & Billing, 1997).

Vissa forskare menar att behovet att kdanna tillhorighet, varde och acceptans av andra,
kan vara det mest fundamentala sociala behovet manniskor har (Baumeister i O’Reilly,
Robinson, Berdahl & Banki, 2015). Till skillnad fran andra fundamentala behov, sasom
sjalvkansla, kontroll och kdnslan av att uppfylla en mening, sa avgor individens kansla
av tillhorighet framst av interaktionen denne har med andra. Rent evolutionart har
manniskan alltid varit beroende av gruppen och dess acceptans for att kunna 6verleva
(O'Reilly, Robinson, Berdahl & Banki, 2015). Saledes blir utfrysning ett sétt att
undanhdlla det fundamentala behovet av tillhérighet for individer inom olika sociala

kontexter (Einarsen, 2000).

17



Tidigare har den process som kravts for relationsskapande inom organisationer ansetts
som feminint (McDowell, 2001). Detta har forstarkt den konsfordelning som
underordnar kvinnor pd arbetsplatserna (Hochschild, 1983 i McDowell, 2001). Kvinnor
har ansetts vara mer lampliga for arbeten som kraver omsorg och relationer (Alvesson &
Billing, 1997). Senare forskning har undersokt mans roll i kansloarbete (Flam, 1990;
Hearn, 1993; Roper, 1994 i McDowell, 2001). Termen “homosocialitet” anvands for att
beskriva denna process och anvands oftast i studier av man och maskuliniteter

(Hammarén & Johansson, 2014).

Termen beskriver hur man identifierar sig med, soker sig till och forstdr sin sociala
position i forhallande till andra man (Nationella Sekretariatet fér Genusforskning,
2016). Detta manliga sociala utbyte skildras i informella natverk, klubbar och méten
samt humor och retsamma jargonger. Fenomenet kallas ocksa fér “The locker-room
syndrome” (Gregory, 2009) och beskrivs dven som ett gruppsyndrom som utfors pa
manligt territorium, ett maktigt och frivilligt natverk av relationer. Som ofta
underminerar och ibland totalt motsatter sig den officiella strukturen pa arbetsplatsen

(Marshall, 1984 i Gregory, 2009).

Ett nedlatande och sexuellt satt att tala om kvinnor pa skapar en outtalad men delad
forstaelse for maskulinitet (Reskin & Padavic, 1994; McDowell, 1999) och forstarker
homosocialiteten. Homosocialiteten leder till att kvinnor blir och kanner sig uteslutna
ur sociala sammanhang. De upplever sig inte vara en del av den rddande intima

kulturen som finns mellan mannen (Nationella Sekretariatet for Genusforskning, 2016).

“Groupthink” @r vad den amerikanska socialpsykologen Janis (1982) kallar det
fenomen da gruppmedlemmar har ett kritiskt forhdlIningssétt till idéer som inte
overensstimmer med gruppens egna. Detta kan intraffa da medlemmar i en grupp
kanner stark solidaritet och 6nskan av att bibehalla de relationer som finns inom
gruppen. Ett typ av tunnelseende utvecklas och det blir svart att stdlla sig kritiskt till

gruppens beteende och idéer. Medlemmarnas vilja att na enighet prioriteras hogst,
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vilket kan leda till kontraproduktivitet (Janis, 1991 i Griffin, 2015). Janis (1982), uppgav
att “grupper kan bade ta fram det vdrsta och bdsta ur oss” nar det kommer till

beslutsfattande.

De forskare som kritiserar Janis (1982) teori om groupthink menar att teorin inte bor
anvandas vid forskning (Henningsen, Henningsen, Eden & Cruz, 2006 i Rose, 2011).
Fuller och Aldag (1998) pastar att groupthink endast & en myt, och att det int finns
tillrackligt bevis for att kunna anvdnda sig av begreppet. Henningsen et al (2006)
argumenterar for att groupthink modellen ska ersdttas med en tvadelad modell,

uppdelad i samtycke och forstarkning.

Da kvinnliga arbetare rekryteras till mansdominerade arbetsplatser kan det uppsta
starka reaktioner frdn man. Sdsom oro dver minskad 16n, radsla for tvangsmassig
anpassning, tvivlande av kvinnors kompetens samt oro for att yrkets generella status ska

minska om kvinnor ansluter sig (Alvesson & Billing, 1997).

Kanters (1977) teori om tokenism beskriver hur individer som befinner sig i
minoritetsgrupper mindre dn 15%, upplever sig utsatta pa arbetsplatsen. Jamfort med de
som utgOr majoriteten i arbetsgruppen, sa upplever tokens att de blir utsatta for hogre
prestationskrav, kanner sig isolerade fran den dominanta gruppen och upplever sig
tvingade att anta den rollen som deras minoritetsidentitet tillskriver dem (Stroshine &
Brandl, 2011). Kanter (1977) beskriver daven hur den stora gruppen forstarker sitt
majoritetstypiska beteende medan minoritetsgruppens misstag och framgangar blir mer

synliga for resterande i organisationen.

En svaghet i Kanters teori om tokenism dr att fa studier har gjorts dar man anvant
jamforelsegrupper inom samma bredare grupp av tokens, vilket omojliggor att kunna
dra meningsfulla slutsatser angdende hur olika grupper av tokens upplever sin typ av

tokenism (Stroshine & Brandl, 2011).
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Vanskapsrelationer pa jobbet paverkar direkt ens installning till jobbet. Vid numerisk
dominans at ena eller det andra hallet, sa upplever de i majoritet att det ar ldttare att fa
vanner (Song & Rutgers, 2008). Favorisering inom rekrytering ar ett vida spritt fenomen
som skapar stora kostnader for organisationer (Ponzo & Scoppa, 2011). En av
kostnaderna som uppstar med favorisering ar att man forbiser andra mer kompetenta
sokanden. Ponzo och Scoppa (2011) finner att det dr vanligt att anstdllda engagerar sig i
informella relationer som kan tdnkas hjdlpa dem i karridren. Favorisering motstrider sig
mot tron om rdttvisa och lika mojligheter. Detta eftersom personer har olika mojligheter
baserat pad deras karaktdristika och férmaga att bygga relationer med personer i ledande

befattningar (Ponzo & Scoppa, 2011) .

| tidigare forskning av Granér (2004) har Polisen visat sig ha en stark yrkeskultur som
genomsyras av kollektiva normer, varderingar och attityder som starker gruppen. Dessa
har varit starkt praglade av det typiska mansidealet och an idag finns en illusion av
polisen som en storvuxen man med auktoritet och makt. A ena sidan tvingas kvinnorna
inom organisationen balansera mellan maskulinitet och femininitet for att passa in i den
radande kulturen. A andra sidan menar Granér att en kvinnlig polis ska akta sig for att
anta for mdnga manliga drag, sasom att prata och agera som en man eftersom det kan
leda till fordomar. Kvinnliga poliser forvantas kompensera sin svagare fysik med god
problemlosningsformdga och social kompetens for att kunna [6sa aggressiva situationer

med kommunikation istallet for vald (Granér, 2004).

Inom forskning av Polisen har Kanters (1977) token-teori har applicerats och stotts.
Forskningen har framférallt undersokt kvinnliga chefer inom organisationens
upplevelser. Studierna har visat att kvinnorna blir utsatta for trakasserier,
stereotypiserande, utfrysning, kade prestationskrav och begransad maojlighet for att
gora karridr (Archbold & Schulz, 2008; Belknab & Shelley, 1992; Gerber, 1996; Martin,
1990; Ott, 1989; Stichman, Hassel & Archbold, 2010; Werstch, 1998 i Stroshine &
Brandl, 2011).
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Mobbning och trakasserier dr fenomen som kan finnas pa arbetsplatser. Mobbning
definieras som en serie av negativa utspel riktad mot en specifik person eller en liten
grupp manniskor, som genomfors med en relativt hog frekvens 6ver en lang tidsperiod
(Einarsen, 2000). Empirisk forskning indikerar att mobbning ar en stor stressfaktor hos
anstdllda och pédverkar deras valmaende i hog utstrackning (Adams,1992;
Brodsky,1976; Kile,1990; Leymann,1988; Thylefors, 1987 i Einarsen, 2000). Einarsen
(2000) menar att arbetsplatser dar hog grad av samarbete behdvs, kan mobbning

anvandas som ett sdtt att straffa en medlem i gruppen.

Tidigare teorier har foreslagit att sexuella trakasserier mot kvinnor motiveras av sexuell
atra och att de kvinnor med lagst auktoritet pa arbetsplatsen ar de som oftast blir utsatta
(Berdahl, 2007 i Uggen & Blackstone, 2004). Daremot, foreslar en “makt-hot” modell
att de kvinnor som hotar mans dominans och auktoritet utsatts mer frekvent for sadana
trakasserier. Kvinnor med mer auktoritet dr i storre utstrackning utsatta an kvinnor med
lagre auktoritet (Uggen & Blackstone, 2004). Watts (2007) stodjer makt-hot modellen
och menar att sexuella trakasserier mot kvinnor i maktpositioner motiveras av mans
ovilja att ta order fran kvinnor, och dd anvander trakasserier som ett satt att

underminera deras auktoritet.

Annan litteratur pdpekar just vikten av den numeriska konsférdelningen som grund for
vidden av sexuella trakasserier (McLaughlin, Uggen & Blackstone, 2012). Vidare kan
sexuella trakasserier vara ett verktyg for att forstarka genusrollerna pa arbetsplatsen och
straffa de som inte finner sig efter genusstrukturen, snarare dn en fraga om sexuell

attraktion (DeCoster et al. 1999; West & Zimmerman, 1987).
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Tystnadskultur ar ett kollektivt beteende som skapas ndr anstallda systematiskt valjer
tystnad istdllet for att formedla meddelanden som kan komma tas emot negativt av
mottagaren. (Henriksen & Dayton, 2006). Morrison och Milliken (2000) menar att
tystnadskulturer har sitt ursprung i en process av kollektivt meningsskapande dar
kollegor tillsammans férsoker hdrleda betydande om arbetsplatsens krav, begransningar
och oférutsagbarhet i resultat. De forklarar ocksa hur dalig kommunikation, leder till

obalans i ledarskapet utgor “rdmaterial” for att tystnaden ska utvecklas.

Henriksen och Dayton (2006) tittar pa fenomenet tystnadskultur ur ett bredare
perspektiv, med avstamp i tre olika omraden; Individuella, Sociala och Organisationella
faktorer som bidrar till fenomenets fortlevnad och uppstandelse. Milliken, Morrison och
Hewlin (2003) kallar en av anledningarna till tystnadskultur for “the mum effect”.
Vilken syftar pa det obehag som det medfér att vara formedlaren av daliga nyheter. De
lyfter ett antal faktorer som paverkar sannolikheten for tystnad. De foljer; individuella
karaktdrsdrag, organisationella karaktdrsdrag, relationen med 6verordnad, radslan fér en

negativ utgang samt tron om att det man séger inte kommer géra nagon skillnad.
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4. Empiri

Har redovisas intervjupersonernas historier och beskrivning av kulturen inom Polisen.
Kapitlets uppbyggnad féljer: Om Polisen, Mansdominerad organisation,
Grupptillhérighet, Tystnadskultur och avslutar med ett avsnitt angaende hanteringen av

#Nodvdrn i organisationen. Sekundérdata kommer att presenteras i blatt.

4.1 Om Polisen

4.1.1 Polisens Kultur

Samtliga intervjupersoner berdttar att det inte finns ndgon 6vergripande
organisationskultur inom Polisen. “Det var olika beroende pa man var, sa skulle inte
sdga att det fanns en 6vergripande kultur” (Beatrice). Inom olika stationer och
avdelningar finns olika typer av jargonger "I vissa avdelningar s var man valdigt macho

i sitt sdtt att uttrycka sig pa och man tog ingen hdnsyn" (Dina).

Jargonger ddr man anspelar pa sex dr vanligt "Jag tycker ju att det dr kul att skimta om
sex, och manga tycker ju det. Sa jag tycker det ar trakigt om det hir med me-too gor att
vi inte kan skdmta om sex ldangre, for sexskdmt kan ju va kul ... det &r synd om det ska
hdmma att folk kan skoja om snusk och sex, men sen far det ju inte ofreda nagon”

(Fredrika).

Pa vissa stationer finns “Almanackor med poserande nakna tjejer lite varstans pa vaggar
och skap! Anda in pa 2000-talet har jag sett flera sidana.” (#Nodvarn, 2017:21). Andra
berdttar om en trivsam miljo, “/...] under min praktik jobbade jag i Sollentuna inom ett
turlag med tre tjejer och bra killar, och jag stormtrivdes, det var jattebra stimning.”

(Beatrice).

Cecilia beskriver en tvadelad kultur "Polisen har ju en bestraffningskultur och dven en
beléningskultur vilket innebér att du kan fa en tjdnst om du och jag ar polare [...]. Sen ar
det ju bestraffningskulturen, att du far inte den tjdnsten om du har varit dum, samma

sak dr det med utbildningar, det ingar liksom i bel6ningssystemet. En del kan fa ga
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vilken utbildning som helst och verkligen kan kléttra i organisationen med anledningen

av att man gatt utbildningen. Och andra far inte ga nagra 6verhuvudtaget.”

Nastintill alla respondenter sdger att det dar vanligt med stark sammanhallning kollegor
emellan. “Man &r otroligt lojala mot varandra, nar det géller ledigheter, om man
behéver semester osv. De flesta térséker alltid hjélpa till, se till att alla far ihop det pa
nagot sdtt. Sa rent, om man sager kollegorna sinsemellan sa upplever jag att det dr en

valdigt véldigt bra och god stimning” (Ida).

Respondenterna beskriver hur den hierarkiska strukturen praglar kulturen, "Ja redan dar
[Polishégskolan] var det lite sadér, hierarki, de som gick i termin ett kontra de som gick i
termin 4. Man var lite stolt ndr man gick i termin fyra, man hade alla vapen och uniform
och lite sadar”. Den som ar “dldst i tjanst” har ansvaret och ger kommandon ute i falt.

“Man dr alltid en som dr ansvarig inom en patrull, och da ar det alltid den som ar aldst i
tjdnst enligt delegationsordningen” (Ida). Annika berattar att "Det var for hierarkiskt for
att ifragasdtta"” och att det ar fordelaktigt att hdlla sina asikter for sig sjalv, “Gilla laget,

ett uttryck som anvédnds jamt, overallt” (Cecilia).

4.1.2 Normbild

Emma, Dina, Ida och Cecilia berattar att i chefspositionerna ar vita man
overrepresenterade och att det finns en bild av hur den idealiska polisen ska vara och
se ut. “Bilden av den ultimata polisen, som folk malar upp, ar en vit medelalders
heterosexuell man. Det dr liksom det som &r en polis, trots att alla VET att de kan vara
kvinnliga och manliga och cis-personer, det spelar ingen roll liksom, for alla behévs.
Men normbilden, det dr den som sétter tonen fér vad som anses vara helt okej och

mindre och mindre okej, ju ldngre bort fran den man kommer" (Emma).

4.1.3 Karridarsambitioner

Det ar vanligt att polisanstdllda har karridarsambitioner. Att kldttra inom organisation
underldttas om man som anstdlld kdanner befintliga chefer (Annika, Cecilia, Ida,
Gunilla). “Det finns en kultur att vill man géra karridr, da ska man inte vara en "jobbig

kollega". Det dr véldigt mycket svagerpolitik inom polisen. Kdnner du ndagon som &r
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chef, s& har du littare att bli chef om det ar det du vill bli. Ar du en s&n hdr mdnniska
som gar ut i media och uttalar dig om att det ar daligt inom polisen och sa da far du

repressalier [svarighet att kldttra inom organisationen].” (Gunilla).

Det forekommer att de anstallda inte lagger vardering i vilken avdelning man blir chef
pa, att malet ar att bli vilket typ av chef som helst. “Det finns dem som, det enda de vill
ar att vara chef, de vill bara komma uppat. Sen skiter dem i vad dem jobbar med.”
(Ida). Annika lyfter problematik kring det rddande karridrsfokuset “/...] Polisen &r ju en
valdigt hierarkisk organisation och har man kommit upp ett sndpp sa dr det endast dem
dar uppe som du snackar med.”, vilket hon sdger begransar kommunikationen med

anstdllda pa lagre hierarkisk niva.

Emma berattar om en maskulint normkodad organisation “/...] det var en ganska
maskulint normkodad vérld dar egenskaper som mén har littare att utveckla eller redan
har med sig in premieras mycket mycket MYCKET mer dn tjejernas”. Emma, Dina och
Cecilia namner hur arbetsrelaterade beslut gors i informella sammanhang dar kvinnor
ar franvarande. “Kvinnorna ar aldrig med nar de avgérande besluten tas, kvinnorna blir
aldrig medbjudna pa spelkvéllar eller sadana saker, ddr man lagger upp strategier och

sana saker” (Dina).

Cecilia, Dina, Gunilla, Johanna, Annika och Emma berattar om att favorisering
forekommer. Om man kanner en chef som ska tillsatta en annan chef, kan denne
utforma arbetsbeskrivningen sa att den passar en specifik person sarskilt val, och
darmed anstéller “kompisar” varandra. “Det dr valdigt mycket svagerpolitik inom
polisen. Kdnner du nagon som &r chef, sa har du ldttare att bli chef om det dr det du vill

bli.” (Gunilla).
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Dina berdttar att hon under sin tid som chef blev utsatt for trakasserier. Nar hon
anmalde mottes hon av repressalier. Dina sager hon “[...] fick se baksidan av att jobba

med mén och nér de gar ihop tillsammans, det ar valdigt starka och obehagliga krafter”.

4.2.2 Normalisering

Inom Polisen forekommer det att vissa anstéllda repetitivt beter sig illa satt utan att det
problematiseras. Beatrice berdttar om en hdndelse nar en pornografisk tidning kastats in
i hennes postfack och utloppet om den handelsen, "|...] jag in med den till mitt befal
och da bara skrattade han, och sa att “grabbarna tycker att du ar snygg”".
Kommentarer som “/a han dr ju saddr, bra att du sa till honom” (#N6dvarn, 2017:10)
och “Jaja, han dr sin” (Beatrice, Cecilia, Dina, Emma) férekommer nar kvinnor tar upp
kollegors beteenden med 6verordnade. Vissa kvinnor raknar med att bli tafsade pa eller
fa olampliga kommentarer av sina kollegor. “/ag var tacksam och lattad over att ingen

tafsat eller gett dckliga kommentarer. Helt sjukt egentligen. Som om det vore nagot man

far rakna med” (#N6dvarn, 2017:33).

4.2.3 Kvinna i en mansdominerad organisation

Dina och Emma beskriver att de upplever att det inte finns ndgon sjalvklarhet med
deras narvaro, “Ddr kommer det hér klassiska "du ar ju bra - for att vara tjej", alltsa det
argumentet [...] Sa sag ju vardagen ut, att vara valdigt medveten om att jag ar har pa
nader, jag dr hdr inte for att jag dr bra utan jag dr hér for att tjejer borde vara har. Alltsa
det fanns liksom ingen logisk sjalvklarhet i att vara dar. Utan det var alltid villkorat pa

olika satt" (Emma).

Gunilla berattar om hennes syn pa installningen mot kvinnliga poliser. “Jag maste sdga
att jag tycker att den har machokulturen, som fanns mycket férr, ar litegrann utsuddad.
Forr var det ju véldigt mycket "Men gud, ska du verkligen som kvinna bli polis?" Men
jag upplever inte riktigt att det dr sa faktiskt, utan att jag vet inte om det generationen

har gatt i pension.”

Johanna berattar om att allt eftersom har fler kvinnor tagit sig in i organisationen, vilka

ocksa borjat aspirera pa ledarpositioner inom myndigheten. Dina och Johanna vittnar
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om oviljan att dela med sig av makten. Dina har métts av attityder som menar att
kvinnor inte behovs i den hierarkiska toppen “/...] ‘du ska jdvlaranamma inte tro att vi
har nagot behov av en kvinnlig chef har, for vi har klarat oss férut och vi ska fortsétta

77

inom ramen for det’””. Hon berattar om att en chef forklarat for henne att hon hotar

mannen i rummet och darmed hamnar i underldage som kommissarie.

Allt fran smeknamn, andra arbetsuppgifter, till sexuella trakasserier vittnar kvinnor om.
“En man envisades med att kalla mig "lilla froken” med en sensuell betoning. Jag
markerade och sa mitt namn, vilket han fullkomligt ignorerade. Han brukade kalla pa
mig och be mig om saker som inte hade nagot med min tjdnst att gora i tid och otid.”

(#Nodvarn, 2017:9).

4.3 Grupptillhorighet
4.3.1 Gruppdynamik

Alla respondenter uppger att de tror att det ar yrkets utsatta natur som skapar stark
sammanhdllning kollegor emellan.. Informella relationer utvecklas ofta. Fredrika,
Johanna, Cecilia, Beatrice och Gunilla beréttar att det dr vanligt att poliser umgas med
varandra utanfor jobbet. “Det ar ett jobb som man utsétts for ganska mycket i, bade
fysiskt och psykiskt, sa dem man utsétts tillsammans med far man en speciell relation
till, jag forstar att det &r manga par. Att man dr ihop med poliser. Han jag har barn med,
han &r polis. Man finner ju varandra” (Fredrika). Johanna beskriver de kdnslor som
poliserna utvecklar till varandra som karleksfull, “Det ar ju kérleken till varandra som
det handlar om, vi gillar ju varandra, vi dlskar ju varandra och vi stéller ju upp for

varandra”.

Att kdnna till hur kollegorna reagerar under stress och press avgor hur trygg och saker
man kdnner sig under utryckning. "[...] om du dker med en kollega som du inte kédnner,
sa dr man ju alltid osdker pa “hur ska den hdr mdnniskan reagerar om vi stéter pa en
valdsam person?”, har jag den personen med mig eller kommer hen backa, eller vad
hénder?” Jobbar du med en kollega som du vet aldrig backar dig, da kdnner du dig
aldrig trygg och sdker"” (Gunilla).
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Beatrice upplever att under Polishogskolan antas alla inom yrket vara lika “Alla antas
vara lika bara for att de har uniform men du ar ju olika fysiskt byggd och star infér olika
utmaningar beroende pa om du dr man eller kvinna [...]. Pa polishégskolan sa man ju

att alla var lika, fast det var man ju inte ndr man kom ut sen i praktiken.".

Majoriteten av respondenterna (Beatrice, Cecilia, Dina, Fredrika, Emma) beskriver att
kvinnor anpassar sig under sin polistid. "Kvinnorna nér de kommer in, da dr dem
kvinnor, men sen hdnder nagonting [...]. For att bli accepterad sa var det manga
kvinnor som bérjade snusa och gjorde avkall pa sin egen kvinnlighet [...]. Vissa tjejer,
de snusade och spottade lite pa golvet och hélstret hdangde nédstan ldngre ner dn

killarnas gjorde, istéllet for att liksom att vara kvinna rakt ut" (Gela).

Fredrika berdttar "Med de tjejer som jag jobbat med sa har det mer handlat om
osdkerhet. Pa nagot sétt sa tror tjejer att de maste liksom sétta pa nagon form av attityd
for att visa att dem duger. Det blir ju fel [...], en del tjejer tror att dem maste brésta upp

sig sa jddrans mycket for att de ska vinna respekt, fast det handlar ju inte om det.".

Aven individernas virderingar férindras under tiden som anstélld polis, "N&r man kliver
in s har man sina varderingar, men de trubbas av och blev som ménnens |[...]. For att
bli accepterad sa blir man som dem; tuff attityd och sdana saker” (Beatrice). Det berittas
om hur kvinnor har tva val: att antingen bli “[...] sexobjekt eller att bli manlig och
nedmontera sig sjalv for att passa in i kulturen” (Cecilia). Dina berdttar dven om hur
manliga poliser anpassar sig for ndrma sig normen. “Manga mén anpassar sig ocksa, lite
utifran det har att man inte far visa sig sarbar”. Johanna, Cecilia och Emma berattar om
att det dr fordelaktigt att anpassa sig, "[...] du har véldigt mycket att forlora pa att inte
félja gruppens stromning. Du har ocksa valdigt mycket att vinna pa om du gor det.”

(Emma).
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4.3.3 Utanforskap

Anstdllda inom Polismyndigheten valjer ibland att inte anmala trakasserier om de blivit
utsatta av en kollega. Gunilla, Emma, Cecilia och Fredrika tror dels att det beror pa att
anstallda upplever en radsla for att hamna utanfér gruppen. “Man kanske inte vill
anmala for det ar inte SA farligt, fast det &r dnda jobbigt. For det blir ocksa jobbigt om

man &r kollegor, sa har en kollega anmaélt en kollega och sa vet alla.” (Fredrika).

"Om jag hade anmailt tror jag att manniskor hade slutat prata med mig, sa som jag ville
att de skulle kunna prata med mig pa jobbet” (Emma). Flera av respondenterna har
sjalva upplevt uteslutning, “Man pratade inte med mig, jag fick inte komma pa nagra
moéten. Det gick sa langt att jag blev hotad av HR.” (Dina) och att “[...] infér

ledningsméten sa férsvinner din inbjudan till exempel." (Cecilia).

Flera intervjupersoner beskriver att man ar man om ens rykte inom organisationen och
berattar att de tror att ryktet ldtt kan skadas om man vdljer att siga emot (Emma,
Fredrika, Ida, Dina). ”Det hade varit varre att driva det vidare [anmalan] dn att inte
driva det vidare. Alltsa som i, jag var ny, jag ville inte riskera att ses som en san har
jobbig person som ingen vagar prata normalt med. Jag vill inte ses som en san har
"feminazi" i nagon form. Jag tyckte inte att det var vért att chansa pa det. Sa déarfor sa

ldt jag bli att géra ndgot mer med det."

4.4 Tystnadskultur

4.4.1 Anmalningsplikten

Intervjupersonerna berdttar om den lagstadgade anmalningsplikten som en katalysator
for tystnadskulturen. Johanna sager “Man kan ju inte prata 6ppet om det
[trakasserierna] for sa fort jag ndmner det och vet det da maste jag ju gbra en anmélan
ocksa och det kanske jag inte dr sa sugen pa". Fredrika beskriver "Typ passa upp,
snacka inte med henne f6r da kan hon anmaéla. Det tugget kan ju bli saklart. [...] men vi

har ju inte tystnadsplikt. Vi har anmélningsskyldighet. Det blir ju fel."
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Intervjupersonerna ar eniga om att detta leder till att man aktivt “valjer” att inte se eller
uppmarksamma saker man egentligen kanske borde ga vidare med, vilket mojliggor for
trakasserier eller andra brott att fortgd inom organisationen. “Féljderna av detta blir att

organisationen later trakasserier fortga” (Cecilia).

4.4.2 Radsla for repressalier

Flera personer vittnar om att sjdlva ha blivit utsatta for repressalier till foljd av att man
ifrdgasatt organisationen. "Det dr ju inte populdrt att sdga ifran [...] det ska man passa
sig for, d& riskerar man att 8ka p& bestraffning.” (Dina). Aven om man sjilv inte blivit
utsatt for repressalier dar det vanligt att man kanner till anstdllda som har, “En kollega till
mig, hennes kompis anmaélde en chef som hade anvant 6vervald, hon blev utsatt for
mobbning, hon blev utfryst" (Gunilla). “Jag visste med mig att det aven skulle bli

konsekvenser efter min aspirantperiod om jag anmélde honom” (#N6dvdrn, 2017:40).

Den insamlade empirin beskriver att det finns en rddsla for repressalier inom Polisen.
Gunilla beréttar "Det ar just att man dr radd for repressalier, att kommande karridr kan
komma till skada. Om du en dag kdnner att en dag vill jag s6ka det har jobbet och bli
chef. Da kanske det d&r nagon gammal kollega eller nagot sant som kdnner dig och da ar
du rddd for att du inte ska fa den tjidnsten. Det har ju hant att folk har s6kt tjdnster och
inte fatt". Radslan att det ska paverka karridren och sociala situationen pa arbetsplatsen
negativt styr incitamentet for att anmala. "Ja det ar just det att man ar livradd for
repressalier [...]. Folk var ju helt chockade éver det jag blev utsatt fér. Men det tystades

ocksa ner av de hogsta cheferna.” (Dina).

4.4.3 Inte tagen pa allvar

Respondenterna berattar att det ar vanligt att cheferna inte tar anmadlningar pd allvar.
Nar det kommer till att anmdla en kollega som har behandlat en daligt drar sig manga
kvinnor fran att gora det hdr, bland annat pa grund av radslan att ingen ska tro pa dem.
“Jag anmalde honom inte. Jag tyckte att hdndelserna var for lindriga var for sig, och var

framftor allt radd for att ingen skulle tro mig” (#N6dvarn, 2017:23).

30



De berattar om hur anmalningsplikten inte verkar ha ndgon effekt, syftandes pa att om
en anmalan gors till chefen sd foljs den inte upp (Beatrice, Cecilia, Dina, Emma). Dina
sager “Det dr darfor du inte hittar nagra anmaélningar av den har typen som géller
trakasserier mot kvinnor." angaende detta. Inom myndigheten beskriver Cecilia att man
systematiskt viftar bort, eller blundar for “obekvama” personer. "Jag har alltid skrikit
inom polisen att det sas sa mycket fel, att vi inte dr snédlla mot varandra och inte bryr oss
om varandra och att man inte far vara den man &r, och det har jag upplevt att folk tyckt
att jag pratat kinesiska och att alla pratar ett annat sprak, eller tvdrt om. Att jag inte har

kunnat na fram och fatt gehér." (Cecilia)

Intervjupersonerna upplever att det finns tillfallen da de 6nskar att de blev tagna pa
storre allvar. Oavsett om det dr arbetsrelaterat eller en eventuell anmdlan av en kollega.
De sager att de har svart att gora sina roster horda. "Manga [kvinnor] har upplevt att
man sitter pa ett méte och man kommer med nagonting och ingen hér, ingen hér,
ingen hér men sen sa sdger rétt person [en man] samma sak och da ar det liksom bra."

(Cecilia). Dina och Emma berattar ocksa om detta.

Flera personer berdttar om det svala intresset for Polisens egna metoo-upprop fran
Polisledningen (Ida, Cecilia, Johanna, Emma). “[...] det har knappt uppmérksammats
nagonting. Jag har ldst EN artikel i var egen interna tidning men det ar vél typ det.”
(Ida). Cecilia, som varit med och drivit kampanjen framat berattar om ett samtal med
hennes chef "[...] hon [chefen] beréttade att en chefskollega hade fragat henne hur
mycket tid jag [Cecilia] la pa det hdr. Och jag svarade, vad tror du? Da sa hon det att
hon hade sagt att [Cecilia] gor ju &nda det har pa sin fritid. Da var hon ju rétt tydlig med

att “det hdr gor ju inte du pa arbetstid utan det har goér du privat."”
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| detta kapitel presenteras analysen av den empiri som samlats in. Syftet med analysen
ar att med stod av teorin tolka empirin for att kunna identifiera och tolka hur
tystnadskulturen ser ut i en mansdominerad organisation. Analysen dr uppdelad i fyra
huvudavsnitt; (1) Organisationskulturen, (2) Mansdominerad organisation, (3)

Grupptillhérighet och (4) Tystnadskultur.

Myndighetens manliga majoritet i kombination med premierande av drag sdsom fysiska
fardigheter skapar en kultur dar det manliga premieras (se avsnitt 4.2.1) (Alvesson &

Billing, 1997: Granér, 2004).

Respondenterna berdttar om hur det inom vissa avdelningar av Polisen férekommer ett
nedlatande och sexuellt sdtt att tala om kvinnor pa, och att grova och stétande skamt
ofta dras helt oblygt framfor kvinnor. Vi tolkar det som att en jargong och kultur har
utvecklats inom Polisen. Denna jargong kan bidra till att skapa en outtalad med delad
forstaelse for maskulinitet de manliga kollegorna emellan (Reskin & Padavic,

1994; McDowell, 1999).

Inom Polisen uppskattar vissa kvinnor denna typ av jargong, och vissa inte (hdnvisa
tillbaka till empiri. De berdttar om hur de inte vill uppfattas som trdkiga fran sina
manliga kollegor om de visar att de inte tycker om skdamten som dras. De drar sig fran
att skapa friktion med manliga kollegor och forsoker passa in i den rddande kulturen
(Watts, 2007). Sdledes kan det innebdra att individer inom Polisen ibland behover vilja
tystnad Over talan for att undvika friktionen som kan uppsta vid ifragasattande av denna

kultur.
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Ett normskapande kan ske genom att individer som verkar inom Polisen utvecklar en
uppfattning om vad som anses vara “den perfekta polisen” (se avsnitt 4.1.2). Enligt
dikotomin blir kvinnor och det som anses kvinnligt avvikande om mannen ar normen

(Connell & Connell, 2005).

Nar kvinnorna inom polisen talar om hur deras yrkesval blir ifragasatt, pa grund av det
kon de har, tolkar vi det som en indikation pa en dikotomi. Dikotomin kan bidra till
svarigheter for kvinnor inom Polisen att komma ifrdn den rollen som genusstrukturen
har gett dem. Dikotomin berattar for de anstéllda vilka de kan och inte kan vara
(Alvesson & Billing, 1997; Connell & Connell, 2005; West & Zimmerman, 1987).
Kvinnor inom Polisen berdttar om hur de upplever att det inte finns ndgot naturligt over
deras existens inom organisationen (se avsnitt 4.2.3). Detta kan ses som att kvinnornas
ndrvaro inte ar sjalvklar och att de inte agerar enligt de egenskaper som dikotomin
tillskriver dem. Darfor kan det te sig problematiskt nar organisationen verkar

sammankoppla genusrollerna och kon.

Att inte kianna sig sjdlvklar i organisationen eftersom de upplever att de inte passar in i
normen, mojliggor for att en kdnsla av obehag infinner sig bland kvinnorna. Detta kan
resultera sig i att de inte kdnner att de har utrymme att ifrdgasdtta och utmana den
radande kulturen, som de annars hade ifragasatt om de kinde sig mer sakra och

accepterade.

Inom Polisen &r relationsskapande en paverkande faktor for de anstdlldas
karriarmdjligheter. Det ar vanligt att de anstdllda involverar sig i informella relationer
som kan tankas hjdlpa dem i karridren (Ponzo & Scoppa, 2011). | organisationer dar det
forekommer numerisk majoritet av grupper, upplever de i majoritet att det dr ldttare att
skapa sddana informella relationer (Song & Rutgers, 2008). Da man befinner sig i
majoritet kan de finna det lattare att skapa fordelaktiga relationer till beslutsfattare, vilka
oftast &r man inom Polisen. Empirin belyser fordelen att som anstalld ha en relation till

en Overordnad, eller en sadan som fattar beslut gallande befordring.
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Obalans i ledarskapet kan vara rdmaterial for tystnadskultur att utvecklas inom
organisationen (Morrison & Milliken, 2000). Enligt poliskvinnorna &r det vanligt att man
vill bli chef, vilken avdelning spelar ingen roll (se avsnitt 4.1.3). Eftersom Polisen ar en
hierarkisk organisation begransar detta kommunikationen nedat i de hierarkiska

nivderna. Vilket kan skapa obalans i ledarskapet.

Att undvika att bli uppfattad som en ”jobbig kollega” ar viktigt for att fa vanner (se
avsnitt 4.1.3). Utan vanner blir det svart att klattra inom organisationen och om man
har skapat sig ovanner kan det ha direkt negativ inverkan pd ens karriar. Det kan betyda
att dven om man inte dr enig med vissa kollegor soker man samja med dem, for att det
annars kan innebdra att man begransar sina karriarmojligheter. En tystnadskultur kan pa

sa satt skapas.

Den socialisering respondenterna berattar forekommer bland manliga kollegor framstar
som homosocialisering (Nationella Sekretariatet for Genusforskning, 2016). De pdstar
att formella beslut som paverkar arbetet fattas i informella kontexter, vilka de inte har
tillgang till (se avsnitt 4.2.1). Detta tolkar vi som att “The locker-room syndrome”
(Gregory, 2009) forekommer. Denna socialisering dar man exkluderar kvinnor for att
umgas mer intimt kan tolkas som en socialiseringsprocess vilken dven starker “doing
gender”-processen (West & Zimmerman, 1987). Sdledes forstarks ocksa radande

genusstrukturer (Alvesson & Billing, 1997).

Den manliga majoriteten underlattar fér man att skapa informella relationer (Song &
Rutgers, 2008) och ddrmed starkare natverk (Marshall, 1984 i Gregory, 2009). Nar
respondenterna berdttar om “svagerpolitik”, tolkar vi det som att favorisering finns inom

organisationen (Ponzo & Scoppa, 2011).
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Favoriseringen blir sdledes ett resultat av homosocialiteten, vilken dterigen underlattar
skapandet av relationer for man. Om manliga chefer foredrar att rekrytera andra man
skapas en homogen grupp i de beslutfattande positionerna, vilket i sig kan skapa
ytterligare svdrigheter for kvinnor att finna sjdlvklarhet i sin existens inom
organisationen. Baksidor belys med hur det kan vara att jobba med en stark grupp, som
bestar till mestadels av man. Det starka natverket kan verka som en kraft mot

kvinnornas delaktighet inom organisationen.

Respondenterna berdttar om det normaliserande sattet som chefer har mot manliga
anstallda som kommer med oinbjudna sexuella anspelningar mot kvinnliga kollegor. Vi
tolkar det som ett uttryck for att forsoka skapa en delad forstaelse for maskulinitet

(Reskin & Padavic, 1994; McDowell, 1999).

For att denna delade forstdelse ska kunna dga rum, verkar det som att ett
normaliserande sadtt kring sddana oldmpliga beteenden dar nodvandigt. Vi ser detta som
ett uttryck for groupthink. Medlemmarna i gruppen foredrar enighet 6ver ett kritiskt

forhallningssatt, detta for bibehalla enighet inom gruppen (Janis, 1991 i Griffin, 2015).

Ett tunnelseendet kan utvecklas, dar ett kritiskt forhdlIningssatt mot gruppen tenderar att
utldmnas for att forhindra att grupperna ska splittras. Vi tolkar det som att chefer
foredrar att undvika att stalla sig kritiskt till beteenden som anses felaktiga fran individer
inom gruppen, for att hdlla gruppen intakt. Det verkar som att det dr viljan att nd
enighet och bibehalla relationerna inom gruppen som prioriteras hogst, darfor verkar

cheferna tysta ner sadana som forhaller sig kritiskt mot kollegor inom gruppen.

En maskulint normkodad varld verkar finnas inom Polisen (se avsnitt 4.3.2)(Granér,
2004). Detta kan leda till att kvinnor inom mansdominerade organisationer kan tvingas
forsvara och forklara sin existens (se avsnitt 4.2.3). Nar respondenterna talar om att de

egenskaper som man har med sig premieras mer dn kvinnornas, tolkar vi det som att
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genusrollerna verkar framhdlla mannens sjdlvklara plats i auktoritdra positioner och

samtidigt ifragasdtta kvinnornas plats inom Polisen (Alvesson & Billing, 1997).

Eftersom kvinnor inom Polisen ar i minoritet kan de anses vara en token-grupp (Kanter
1977). Aven om de inte dr mindre 4n 15%, vilket definierar token, s& pratar
poliskvinnor ofta om hur de upplever sig vara utanfér organisationens sammanhallning
(se avsnitt 4.3), och att det sdtts hogre krav pa deras prestation (Granér, 2004; Kanter,
1977 i Stroshine & Brandl, 2011). Darfor menar vi att trots det numeriska antalet sa

upplever kvinnor inom Polisen att de ar tokens.

Nar kvinnorna berattar om trakasserier, smeknamn och nedlatande attityder (se avsnitt
4.2.3), verkar det vara ett satt for man att paminna kvinnor om deras plats inom
genusstrukturen och underminera deras auktoritet (DeCoster et al. 1999; Uggen &

Blackstone, 2004; Watts, 2007; West & Zimmerman, 1987).

Den friktion som skapas i och med att kvinnor i allt storre utstrackning intrader inom
Polisen och darfor motsatter sig givna genusstrukturer (Alvesson & Billing, 1997). Detta
skulle kunna leda till att kvinnors strategi for att passa in i kulturen och minska deras
synlighet, blir att uttalanden som ifragasatter den rddande kulturen negligeras (se avsnitt

4.4.3), och darfor uppstar tystnad.

Polisens kultur genomsyras av kollektiva normer och varderingar som starker gruppen
(se avsnitt 4.3.1) (Granér, 2004). Ndr respondenterna berdttar om den sdregna
relationen poliser ofta utvecklar till varandra utvecklas ett starkt fokus kring gruppen
och sociala relationer. Att kdnna tillh6righet, varde och acceptans av andra kan darfor
bli mer betydelsefullt i ett yrke som Polisen (Baumeister i O'Reilly, Robinson, Berdahl &

Banki, 2015). Polisyrkets utsatthet ser vi pdverka kraften i denna relationsutveckling.
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Eftersom kulturen verkar vara starkt centrerad kring gruppen sa kan det darfor anses
vara viktigt att vara en del av den. Anledningen till den anpassningsprocess som
kvinnor ibland genomgdr dar respondenterna berattar hur kvinnor anammar manliga
drag, vilka (Berdahl, 2007; Alvesson & Billing, 1997), vilka ar normgivande. Sdledes
kan denna anpassningsprocess vara ett uttryck for hur kvinnorna soker storre acceptans

av gruppen.

Baksidan av en organisation som praglas av en stark sammanhallning kan bli att den
som motsatter sig gruppens varderingar riskerar sin plats i den (se avsnitt 4.4).
Mobbning kan darfor vara ett effektivt satt for poliser att straffa en medlem som

motsdtter sig gruppen (Einarsen, 2000).

Det finns en risk att om man som individ har ifrdgasatt gruppen bli utfryst (se avsnitt
4.4.2). 1 och med polisyrkets utsatta natur kan det leda till att den kollektiva tilliten
forsvagas. Det kan innebdra att man inte litar pa att kollegorna backar en i skarpa
lagen, sdsom vid utryckning (se avsnitt 4.3.1). Sdledes kan det uppsta att poliser drar sig

fran att kritisera gruppen och dess medlemmar.

Den lagstadgade anmalningsplikten som finns inom organisationen verkar leda till att
anstallda systematisk valjer tystnad 6ver talan, for att undvika konsekvenserna av att
anmala (se avsnitt 4.4.1). En konsekvens kan vara utfrysning (se avsnitt 4.4.2), en

kraftfull bestraffningsmetod inom Polisen (Einarsen, 2000).

Kvinnorna berdttar att repressalier fruktas inom organisationen (se avsnitt 4.4.2), en
radsla for negativ utgang som i sig kan skapa tystnadskultur (Morrison, Milliken &
Hewlin, 2003). Ett obehag for att vara budbararen av negativ information framhalls

(Morrison, Milliken & Hewlin, 2003). Ryktesspridning, utfrysning, himnd och
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forsvarande av karridarsavancerande pratar respondenterna om som utfall vid en

eventuell anmalan av en kollega eller foreteelse (se avsnitt 4.4).

Respondenterna berattar att det dr vanligt att chefer inte tar anmalningar pa allvar (se
avsnitt 4.4.3). En vanlig tanke bland kvinnor inom Polisen och en stark bidragande
faktor till tystnadskultur (Morrison, Milliken & Hewlin, 2003, Peirce, Rosen & Bunn
Hiller, 1997; Watts, 2007). Det blir helt enkel inte “vart” att anmadla eller ifragasatta, da

man bade riskerar sin plats i gruppen och dessutom inte blir tagen pa allvar.

Det berattas hur organisationen systematiskt blundar for “obekvdama personer”, sddana
som kan anses som “jobbiga kollegor”, vilka frekvent ifrdgasatter den radande kulturen
(se avsnitt 4.1.3; 4.4.3). Att chefer inte foljer upp och viftar bort den kritik som
“obekvama personer” framfor kan sanda ut signaler i organisationen. Ett accepterande
och normaliserande forhdllningssatt mot sddana foreteelser skapas, att sadana inte
behover tas pa allvar (se avsnitt 4.4.1). Det verkar som att ett systematiskt kollektivt
beteende skapas, dar man forminskar beteenden sasom trakasserier och bidrar till en

tystnad.
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6.Slutsats & aterkoppling till fragestallningen

Denna studie har dmnat undersoka: Hur ser tystnadskulturen ut i en mansdominerad

organisation?

Modellen nedan presenterar det ramverk for att besvara fragestallningen. Ramverket har
utvecklats med hjalp av insamlad teori och empiri, och beskriver hur tystnadskulturen

ser ut inom myndigheten Polisen.

Machokultur
Organisationskulturen —— Homosocialitet

Favorisering

Normbild
TYSTNADSKULTUR Grupptillhtrighet  — Anpassning

Mobbning & Trakasserier

Normalisering

Anmélningsplikt ——— Forminskning av problem

Organisationskulturen har praglat fram en machokultur genom att yrket historiskt sett
varit ett mansdominerat yrke, dar ett nedlatande satt mot kvinnor har accepterats. Den
numeriska Gverrepresentationen av man har gett utrymme for en stark
socialiseringsprocess (Homosocialitet) som forstarker de roller som dikotomin tilldelar. |
en organisation dar ett kon dr Overrepresenterat sa har det konet i majoritet
fordelaktighet vid relationsskapande. Nara relationer inom organisationen skapar
favorisering och pdverkar karriarmojligheter for individerna. Saledes innebar det att
organisationskulturen blir praglad av en manlig norm. Kvinnors plats i organisationen
blir inte lika sjdlvklar, och att ifragasatta kulturen innebar obehag. Detta leder till att

kvinnorna viljer tystnad 6ver talan.
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Grupptillhorighet ar viktigt for poliser i och med yrkets utsatthet. Den numeriska
overrepresentationen av man har fostrat en snav normbild av hur en polis ska se ut och
bete sig. Det underlattar att vara normativ for att bli accepterad inom gruppen, nagot
som dr hogt prioriterat som polis. Sdledes genomgar manga kvinnor en
anpassningsprocess for att bli accepterade av gruppen. De som utmanar existerande
kollektiva normer och vadrderingar kan utsattas for mobbning och trakasserier. Detta ar

en bidragande faktor till tystnadskultur.

Anmalningsplikten verkar som en katalysator for att tystnadskulturen skall uppratthallas.
Den verkar kontraproduktivt pa det sdttet att personer valjer att inte se och
uppmadrksamma beteenden som boér anmadlas, for att man inte dr beredd att ta de
konsekvenserna som en anmalan skulle innebdra. Sdledes normaliserar individer och
organisationen systematiskt oacceptabla beteenden. Om anmalningar dnda gors ar det
vanligt att forévaren gar ostraffad, da chefer inte verkar ta anmalningarna pa sddant
stort allvar som de bor goras. Detta sander ut signaler att det inte dr ndgon idé att
anmala och saledes forminskar bade organisationen och de som blivit utsatta

handelserna.

Ett mOnster som kan utldsas ar att kulturen &r praglad for att skapa en stark grupp. Ett
fenomen som kan forklara tystnadskulturen som grundar sig i solidaritet manniskor
emellan ar groupthink. Det kan forklara bdde det normaliserande sattet att se pa
nedlatande beteenden och myndighetens generella instdllning till ifrdgasattande av
kulturen och dess medlemmars handlingar. Tystnadskultur @r ett fenomen som grundar
sig i ett kollektivt systematiskt agerande dar man viljer tystnad 6ver talan. Eftersom
gruppdynamiken och relationer prioriteras hogt i organisationen finns premisserna for

groupthink att utvecklas, ett grupptankande som rationaliserar tystnad 6ver talan.

Enligt denna studie samverkar ovanstaende faktorer for hur en tystnadskultur inom

mansdominerade organisationer ser ut.
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7. Diskussion

7.1 Studiens bidrag

Huvudresultatet av denna studie ar att tystnadskulturen inom manliga organisationer
drivs av en socialiseringsprocess dar medlemmarna soker samférstdnd och harmoni
med varandra. Solidariteten som stravan mot samforstand skapar forsummelse av kritik
angdende kulturen och foreteelser som sker. En kultur som praglas av groupthink.
Individer inom manliga organisationer kanner press att infinna sig till genusstrukturer.
Detta blir forutsdttningen for den socialiseringsprocess som i sig skapar en
homosocialitet dar kvinnor inte dr inbjudna. For att ndrma sig gemenskapen som
homosocialiteten innebdr sd genomgar kvinnorna en anpassningsprocess. Denna gor
det lattare att fa vanner och gor att de som har fitt vanner favoriseras vid rekrytering
och befordring inom organisationen. Att bli accepterad och kanna tillhérighet till
gruppen bidrar till trivsamheten vid jobbet. En stark bidragande drivkraft for att

uppehalla trivsamheten blir saledes att inte ifrdgasatta och tystnad uppstar.

Favorisering

T

= Anpassning —— Lattare att fa vanner

Grupptillhorighet

Genusroller —— Homosocialitet ——  Groupthink TYSTNADSKULTUR
"Locker room-effect" i

Outtalad men delad forstaelse for maskulinitet

Modellen som presenteras ovan namner olika faktorer som skapar en tystnadskultur
inom mansdominerade organisationer. Faktorerna bor inte isoleras, de dr inte
omsesidigt uteslutande, utan samverkar. Modellen som vi presenterat ovan bor darfor
ses som en helhet. Ett dterkommande tema ar att kvinnorna upplever sig vara utanfor.
De upplever sig inte vara delaktiga av deras manliga kollegors jargonger och relationer.
De kdnner sig inte som och ar inte en del av normen, och blir standigt paminda om det.

De verkar fa kdmpa for sin existens och upplever att de dr inom organisationen pa
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nader. Vilket bidrar till tystnaden. De gor allt for att passa in battre inom organisationen
men samtidigt ingenting for att férandra den. A ena sidan leder den starka
sammanhdllningen till att de som trivs och blir accepterade av gruppen, trivs valdigt
bra. A andra sidan resulterar den starka sammanhallningen i att de som inte blir

accepterade halls utanfor och drabbas av de konsekvenser som det innebar.

Vi valde en organisation dar vi trodde att tystnadskultur skulle finnas. Under den
empiriska insamlingen har vi fitt det bekraftat. Vi ar beredda att sdga att just denna
organisation ar ndgot form av extremfall. Efter metoo-uppropet fanns det ett driv fran ett
flertal svenska organisationer och foretag att bekampa och minimera de underliggande
anledningarna till varfor uppropet startades fran forsta borjan. Fran intervjupersonerna
far vi berattat for oss att ett sadant arbete fortfarande inte stods av den hierarkiska
toppen inom Polisen. Detta trots den stora mediala uppmarksamheten. Det har i sig
skulle kunna uppmuntra till en tystnadskultur, dd man dterigen som anstalld far det
bekraftat att inget konstruktivt kommer ifran ifrdgasattande eller forsok till forandring.
Det kan ocksd uppmuntra till att klyftan mellan man och kvinnor inom organisationen

blir annu storre och homosocialiteten spas pa ytterligare.

Eftersom studien har gjorts pa Polisen som dr en myndighet i Sverige med en speciell
samhallsfunktion och karaktaristiska begransas generaliserbarheten. Om vi da
diskuterar generaliserbarheten och 6verforbarheten till andra organisationer vill vi
darfor pasta att denna kan bli problematisk, da studerad organisation ar i var mening
nagot av ett "extremfall”.

Till viss del skulle vissa organisationer kunna jamforas, exempelvis byggbranschen eller
militdren eftersom det dr liknande karaktar pd dessa yrken med den fysiska aspekten
och att de historiskt satt ansetts vara mansyrken (Poggio, 2000). Vi vill dock papeka en
bredare generalisering till foljd av genusforskningen som visat att numerisk majoritet av

kon har en stor paverkan pa arbetsplatsens kultur.
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| en mansdominerad organisation foder den manliga majoriteten en homosocialitet. Vi
ser att homosocialitet och normskapande samverkar och foreslar darfor en ny term,

Normsocialitet.

Vi foreslar vidare forskning pa normsocialitet; hur en normsocialiceringsprocess ser ut,
vilka faktorer som pdverkar denna samt om processen dven dterfinns i
kvinnliga organisationer - om man tenderar att anpassa sig till normen pd samma sitt

som kvinnor i manliga.

Kvinnlig homosocialitet dar oss veterligen annu ett relativt outforskat omrade. Majligtvis
forekommer inte kvinnlig homosocialitet pa samma satt som manlig och ar darfor ett
svdrare amne att undersoka. Kvinnor dr indelade i en lagre hierarkisk nivd och mer
utsatta dn man (Alvesson & Biling, 1997). Det skulle vara fordelaktigt i deras position
att ena sig som en stark kraft. Varfor har inte kvinnor enat sig férrdn nu, som under
metoo-rorelsen? Varfor verkar kvinnor ha svarare att stotta varandra dn mdn? Det har ar

fragor som vi foresldr att andra forskare ska ga vidare med.
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Generella fragor
« Vad har du for utbildning och tidigare erfarenhet?
« Hur kommer det sig att du blev intresserad av att jobba inom Polisen?
« Hur lange har du jobbat pd Polisen och vad har du fér uppdrag?
« Vad ar det basta och samsta med ditt jobb?

Polishogskolan
« Hur var Polishogskolan?
« Vad tycker du om kulturen pa Polishdgskolan och vilka implikationer far denna
for senare yrkesliv, tror du?

Kollegor
« Hur ar dina kollegor har pa Polisen?
« Hur ar en bra kollega?
« Ar det viktigt for dig att ha stottande arbetskamrater?
« Upplever du en annan typ av behandling jamfért med dina manliga/kvinnliga
kollegor?

Foretagskultur
+ Vad var din bild av Polisen och kulturen har innan du borjade jobba?
« Hur skulle du beskriva kulturen inom Polisen som organisation?
« Finns det en 6vergripande kultur eller varierar den 6ver organisationen?

Konsfordelningen inom Polisen
 Varfor tror du att kdnsfordelningen ser ut som den goér inom polisen?
« Vad anser du om Polisens jamstdlldhetsarbete fram till i hostas?

#Metoo och #Nodvarn
« Vad ar din syn pa hosten kring #metoo?
« Vad har du for relation till #n6dvarn, dr du aktiv i nagon Facebook-grupp eller
foljer du bloggen?

Tystnadskultur

« Har du eller kanner du nagon blivit utsatt for mobbning pa arbetsplatsen?
(negativa utspel eller kommentarer som riktats mot en specifik person eller en
mindre grupp och pdagatt under en langre tid)

« Har du/kdanner du ndgon som har blivit utsatt for sexuella trakasserier pd jobbet
eller ute i falt av en kollega/kriminell?

« Om du blivit utsatt - hur har det paverkat ditt arbete?

«  Om du varit utsatt, rapporterade du detta? Om inte varfor?

« Varfor tror du att man valjer att vara tyst dven om man utsdtts for trakasserier?
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Om du eller ndgon annan anmalde att hen blivit trakasserad - hur
uppmadrksammades det har? Vad blev konsekvenserna? Hur har det andrats efter
hosten med #metoo?

Varfor tror du inte personer som blivit utsatta i regel inte anmaler detta?

Vad ar chefens roll nar det kommer till arbetet mot trakasserier pa arbetsplatsen?
Skulle du sdga att det var ndgon skillnad om en man eller en kvinna anmalde att
hen blivit trakasserad?

Hur tror du faktumet att de flesta Overordnade ar man paverkar en kvinnas
incitament att anmdla en saddan handelse?

Tror du att om den 6verordnade hade varit kvinna, att det hade sett annorlunda
ut gallande frekvensen av anmalningar vid trakasserier for bdde man och
kvinnor?
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