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Abstract

After pregnancy and maternity leave some women choose to quit their jobs as police
officers out on the streets. In this study ten women from the same police district has been
interviewed about their experiences of as a woman and police officer becoming a mum.
The study includes the period from when the woman tells her boss that she’s pregnant,
trough the temporary work assignment during pregnancy, maternity leave, the return to
work and to the time when she ’s back in original duty. The study clearly shows that the
experiences is both positive and negative. Some experienced the period at work during
pregnancy as meaningful and developing for their competence, some experienced the
opposite. The study shows that influence of decisions about the temporary duty and the
welcoming to the new group are important factors for making it a positive experience.
During maternity leave some of the women felt forgotten and experienced loss of
membership to their original work group. The study shows that it is important to be
offered educations and being informed about vacant jobs even during pregnancy and
maternity leave. The interviewed women pointed out a number of factors they see as most
important for a positive experience being a mum and a police officer out in the streets.
They rank understanding from bosses and colleagues high. When you become a parent
you need to get the family life and work life to work together to be able to keep your
originaljob. If the Police department work for these women the experience of being back
in duty has a good chance to be positive. It’s important to make sure they don’t loose the
membership in their original work group during pregnancy and maternity leave, that
they don’t miss out on education and vacant jobs and that they get a good introduction
when coming back to duty. In that way maybe the chances increases that she’s not
necessarily the one who changes her work situation if the family life doesn’t work out.



Sammanfattning

Efter graviditet och foraldraledighet viljer vissa kvinnor att sluta som poliser i yttre tjanst.
I den hir studien har tio kvinnliga poliser pa ett lokalpolisomrade intervjuats om sina
erfarenheter av att som polis i yttre tjanst bli mamma. Studien omfattar tiden fran det att
en medarbetare meddelar sin chef att hon ar gravid, genom omplacering under
graviditeten, fordldraledigheten, aterkomsten till arbetet och till dess att hon ar tillbaka i
tjanst efter foraldraledigheten. Studien visar tydligt att det finns bade negativa och positiva
erfarenheter. Vissa har upplevt tiden som omplacerad under graviditeten som meningsfull
och kompetensutvecklande medan andra inte alls upplevt den sa. Studien visar att eget
inflytande over hur omplaceringen ska se ut samt hur vialkomnandet i den nya
arbetsgruppen blir ar viktiga faktorer for att tiden ska upplevas positiv. Under
foraldraledigheten har vissa kiant sig bortglomda och upplevt att de tappat sin tillhorighet
i arbetsgruppen, medan andra har den motsatta upplevelsen. Studien visar att erbjudas
utbildningar och informeras om lediga tjanster under bade graviditet och foraldraledighet
ar viktiga faktorer. Studien pavisar ett antal faktorer som de intervjuade mammorna ser
som viktiga for att det ska kidnnas bra att arbeta i yttre tjanst. Forstaelse fran chefer och
kollegor rankas hogt. Nar man blir foralder maste man fa familjelivet att fungera thop med
arbetet for att kunna stanna kvar. Om Polismyndigheten arbetar for att kvinnor inte ska
forlora tillhorigheten under graviditet och foridldraledighet, inte hamna efter i
karriarutvecklingen och fa en trygg aterkomst till arbetet 6kar det chanserna for att de ska
trivas battre niar de kommer tillbaka. Darmed okar kanske ocksa chanserna att det inte ar
hon som viljer att byta tjanst om familjelivet inte géar ihop.
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1. Inledning

1.1. Bakgrundsbeskrivning

Polis ar historiskt sett ett mansdominerat yrke. Forsta kvinnliga ordningspoliserna i
Sverige anstilldes i Stockholm forst 1958. Ar 2019 var 33% av Sveriges poliser kvinnor
(Polismuséet, 2022). Enligt Polismyndighetens HR-avdelning fanns det i september 2022
i region Stockholm 2080 poliser som var anstillda pa BF/IGV. Av dessa var 633 kvinnor,
alltsa 30 %. I studien Kvinnor lamnar polisuniformen bakom sig (Wetterstrom, 2019) tar
forfattaren upp att en av orsakerna till att fraimst kvinnor slutar i yttre tjanst ar just att de
blivit foralder. Hon beskriver att det har att gora med utebliven kompetensutveckling,
uteblivna karriarmojligheter, hur gravida hanteras samt synen pa kvinnor inom
Polismyndigheten. Att statistiken ser ut som den gor skulle alltsd kunna ha att géra med
hur kvinnliga poliser behandlas under och efter graviditet.

I en artikel frin Polistidningen (2021) stir det att ménga mammor lagger
polisuniformen pa hyllan medan de flesta pappor arbetar kvar i yttre tjinst. Sedan jag sjilv
blev foralder for drygt tre &r sedan har jag funderat mer 6ver detta. Jag undrar framst vad
det kan bero pa. Har det med arbetstider att gora? Att det blir svart att fa ihop vardagslivet
med skiftarbete? Har det med graviditeten att gora? Att man blir borta linge fran sin
ordinarie tjanst? Eller har det mer med riskerna i arbetet att gora? Att kvinnor i storre
utstrackning soker sig till mindre riskfyllda arbeten efter att ha blivit foralder?

Under de senaste dren har graviditet bland poliser i yttre tjanst uppmarksammats inom
Polismyndigheten som néagot som inte alltid upplevs som positivt av kvinnan i fraga. I
polisomrade Stockholm Nord finns det sedan ett par ar tillbaka nédgot som kallas "Projekt
Gravida” (Schoug, 2021). Det ar tva poliser som efter att de sjilva fick barn utarbetade
denna metod. I den ingar en mall man som chefoch medarbetare kan f6lja. Den gar fran
det att medarbetaren berattar om sin graviditet tills det att medarbetaren efter sin
foraldraledighet ar tillbaka i yttre tjanst. Mallen beror bland annat omplacering,
utbildningar, 6nskemal, kontakt med chefen under forildraledighet och aterkomst till
arbetet. Syftet med metoden ar att det ska bli lika for alla och att inga delar ska missas. I
Polisomrade Sodra Skane finns nagot liknande, "Metod gravida” (Eriksson & Zarouk,
2022). Aven dir var det poliser som sjilva upplevt att bli bortkopplade under sina
graviditeter som startade projektet. Aven de har utvecklat ett metodstéd som chefer och
medarbetare kan anvinda sig av. Syftet med bida dessa metodstod ar att sdkerstilla att
den gravida kvinnan far den information hon behover och att tiden under graviditeten och
foraldraledigheten anvinds pd basta satt for att virna om hennes kompetensutveckling,
grupptillhorighet och framtida dterkomst. Pa det aktuella lokalpolisomradet i denna studie
finns en mall liknande "Projekt gravida” som man idag ska anvidnda. Den var inte
implementerad dn nar de flesta avdeltagarnai denna studie blev gravida.

Jag ser detta som ett intressant och viktigt amne. Det ar problematiskt ur flera aspekter.
Om detstimmer attkvinnoristorre utstrackningandrar sin arbetssituation efter att de fatt
barnirdetettomradedarjamstilldhetinte uppnatts. Jag ser ocksa att det ar problematiskt
ur aspekten att det behover bli fler poliser i yttre tjanst. Att i storre utstrackning behalla de
som redan arbetar dir ar en deliatt uppna det. Sannolikt finns det flera olika orsaker till
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att poliser valjer att sluta i yttre tjanst, foraldraskap ser jag som en anledning. Om man kan
komma fram till vilka orsaker som ligger bakom detta sa kan man kanske ocksa komma
fram till vad Polismyndigheten som arbetsgivare skulle kunna forandra for att fa behalla
fler foraldrar i yttre tjanst. En studie som denna ser jag som viktig just av den anledningen
att den kan leda till forandringar som forbattrar upplevelsen for kvinnliga poliser att bli
foralder. Det gynnar bade den enskilda kvinnan och Polismyndigheten som arbetsgivare.

1.2. Begreppsforklaring

For att en lasare som inte ar insatt i den polisidra verksamheten ocksa ska kunna ta till sig
denna rapport och forstd dess innebord klargor jag en del begrepp som kommer att
anvandas.

BF/IGV — Stéar for brottsforebyggande och ingripandeverksamhet. Det dr de poliser som
arbetar i yttre tjanst, antingen uniformerat eller civilt.

IG-polis — forkortning av ingripandepolis

Inre tjanst — Att som polis ha en tjanst dar de huvudsakliga arbetsuppgifterna sker inne pa
en polisstation, motsatsen till yttre tjanst.

Ledningsfunktion — Nar man som polis i sin anstillning eller tillfalligt for ett specifikt
arbetspass har i uppgift att arbetsleda andra, som exempelvis yttre befal.

Lokalpolisomrade — Det ar sista nivan i Polismyndighetens geografiska indelning i Sverige.
Inom Polismyndigheten forkortas det Lpo.

Minimibemanning — Det krav som ar satt pa lagsta antalet poliser som maéste vara i tjainst
under ett passiett visst lokalpolisomrade eller polisomrade.

PA-rotation — PA stér for polisassistent, den forsta titel man far som nyutbildad polis.
Rotation innebar att man under en period i borjan av sin karriar ska arbeta som utredare
pa en kriminalavdelning. Hur lang den perioden ar ser olika ut i olika regioner och
polisomraden.

Patrull/polispatrull — Det vanligaste ar att man d& menar tva poliser som tillsammans dker
i en polisbil och tjanstgor under ett arbetspass.

Polisomrade — Ett polisomrade ar ledet 6ver lokalpolisomrade i Polismyndighetens
geografiska indelning. Ett polisomrade bestar av ett antal lokalpolisomraden. Inom
Polismyndigheten forkortas det PO.

Skiftarbete — Innebar att arbetstiderna avviker fran vanligt dagtidsarbete som utfors pa
vardagar. Arbetstiderna kan variera under hela dygnet och arets alla veckodagar.

Svaromal — att tillfalligt kliva upp i hogre arbetsledande tjanst istillet for en ordinarie
arbetsledare, antingen for en tidsbestamd period eller under enstaka arbetspass.



Tidsforskjutning — Nar man efter att ett schema ar faststillt far ett arbetspass flyttat, det
kan ske bade frivilligt och ofrivilligt.

Yttre tjanst — De poliser som arbetar ute pa gatan, i ingripandeverksamhet och
brottsforebyggande verksamhet.

2, Syftesformulering

2.1. Syfte

Denna studie handlar om hur kvinnliga poliser i yttre tjanst paverkas av att bli foralder.
Syftet med den ar att synliggora och skapa forstaelse for de olika forandringar, och
eventuella utmaningar, en gravid polis stills inforisitt arbete. Studien gar fran graviditeten
over till foraldraledigheten och darefter till &terkomsten till arbetet. Studien syftar ocksé
till att belysa utmaningar med att vara smabarnsforalder och polis. Forhoppningen ar att
en oOkad forstdelse for detta kan ge arbetsgivaren inspiration till att forbattra
forutsattningarna for att fa behalla fler poliser som blir mammor i yttre tjanst.

2.2, Fragestallningar
I denna studie ska fokus ligga pa att besvara foljande fragestallningar:

- Hur kan det arbetsmaéssigt upplevas att som polis i yttre tjanst blimamma?
- Vilka faktorer kan paverka valet att slutai yttre tjanst efter att man fatt barn?

- Vilka faktorer skulle kunna underlatta for mammor att arbeta kvar i yttre tjinst?

3. Teoretisk grund

3.1. Forskning och teorier

Pa svenska har jag endast hittat en studie som ror just kopplingen mellan att bli mamma
och arbetet som polis. Utlandska studier finns det fler av. Att detta ar ett omrade med
begransad tidigare forskning gor min studie 4n mer intressant. Detta &mne har méanga
aspekter. Det finns teorier och forskning fran olika omraden som jag kommer att ha i
beaktande nar jag analyserar mina resultat.

3.1.1. Polisarbete och graviditet
I Kvinnor lamnar polisuniformen bakom sig : En kvalitativ studie som belyser orsaker till
att kvinnor i storre utstrdackning dn mdn slutar i yttre tjanst (Wetterstrom, 2019) berors
just anledningar till varfor kvinnor slutar i yttre tjinst. Orsaker som ndmns ar hur gravida
medarbetare behandlas, utebliven kompetensutveckling, uteblivna karridarmajligheter
samt synen pa kvinnor inom Polismyndigheten.

I Nordamerika har fler studier rorande kvinnliga poliser som far barn gjorts. En avdem
(Sceliet. Al. 2022) undersokte halsanhos gravidapoliseri USA och Kanada. Studien visade



att detinte bara ar viktigt att ta hansyn till de gravida polisernas fysiska maende utan dven
till det psykiska. De kvinnor som omplacerades till arbetsuppgifter de upplevde som
nedvirderande madde samre psykiskt. Studien visade ocksa att kvinnor som omplaceras
kan uppleva ensamhet och en form av identitetskris nar de inte langre befinner sig i det
sammanhang pa arbetsplatsen som de normalt brukar gora. I en kanadensisk studie
(Langan et. Al, 2019) intervjuades 52 kvinnliga poliser om hur graviditet paverkar
karridren samt hur omplaceringen under graviditeten upplevdes. En slutsats var att
graviditet hAmmar de kvinnliga polisernas karriar. En av de intervjuade kvinnorna
beridttade att hon direkt hade blivit "struken” fran tre utbildningar niar hon berittade att
honvargravid, och att chefen hade uttalat att hon nu hade forstort sin egen karriar. Chefens
instéllning till kvinnliga poliser samt vilken st6ttning en gravid polis far visade sig vara
viktiga faktorer for hur den gravida polisen upplever situationen. En studie frain USA
(Schulze, 2010) pavisar att svarigheterna med att kombinera polisyrket med foraldraskap
leder till att det ar svarare att rekrytera kvinnor till polisen samt att det ar svarare att
behalla kvinnliga poliser.

3.1.2. Konsskillnader

I Mamma jobbar mindre — pappa jobbar mer (Kennerberg, 2010) redogor forskaren for
att i samband med att forsta barnet fods sa paverkas kvinnors arbetsliv generellt mer an
mans. Kvinnor gar ner i arbetstid, borjar pendla mindre och byter mer sillan arbete. Man
forandrar inte alls sitt arbetsliv pd samma sitt. Det finns fler studier som ror moderskap
och arbete kopplattill andra yrken dn just polis. Jag tinker mig att polisarbetet inte ar unikt
idennafragautanattdetavengaratt gora jamforelser med andra yrkesgrupper. I Kvinnors
hdlsa, sjukfranvaro och inkomster efter barnafodande (Fransson et. Al. 2021) redogor
man forattdetarvial dokumenterat att kvinnors 16n och sjukfranvaro forsimrasisamband
med barnafodande. Att titta pa hur det ser ut med forialdraledighet och sjukskrivningar i
Sverige ger en uppfattning om hur ansvar for hem och barn generellt fordelas. Mammor
tar generellt ut en storre del av fordldraledigheten dn pappor. Detta innebar ofta att
kvinnan ocksa har ett storre ansvar for barn och hem. En jaimnare fordelning av
foraldraledigheten kan bidra till en jamnare fordelning 6ver ansvar och arbete dven i
hemmet (Regeringskansliet 2016). Kvinnor ar sjukskrivna i hogre grad an man. Enligt
Forsakringskassan (2014 ) beror det pa att kvinnor generellt har huvudansvaret for hemmet
och barnen. Jagser det som att detta galler likval poliser som andra yrkesgrupper. Det kan
vara faktorer som gor att kvinnliga poliser i yttre tjanst i storre utstrackning valjer att byta
tjanst efter att de fatt barn.

Det finns en hel del forskning kring kvinnor i mansdominerade yrken. De e xempel jag
namner har nedan ar kopplade till andra yrken an just polisyrket. De fokuserar heller inte
pa kvinnor och foraldraskap utan just pa det faktum att det ar kvinnor som arbetar pa
arbetsplatser dar majoriteten av medarbetarna d4r man. Jag anser anda att de kan ha
relevansimin studie, just eftersom polisyrket anses vara ett mansdominerat yrke och min
studie handlar om kvinnor i detta yrke. I en studie om kvinnliga civilingenjorer i
byggbranschen (Cettner, 2008) kom man fram till att dessa kvinnor upplevde att det
stilldes olika krav och fanns olika forvintningar pd dem jamfoért med de manliga
kollegorna. De behovde hela tiden prestera och arbeta hart for att bli accepterade och
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bekraftade som civilingenjorer. Likvardigt resultat kom Rolston (2010) fram tilli sin studie
om kvinnliga gruvarbetare. De upplevde att de helatiden behovde bevisasin skicklighet for
att accepteras avde manliga kollegorna och for att inte bli dsidosatta.

Det finns studier och artiklar om just kvinnor och avancemang till chefsbefattningar.
Cabrera (2007) skriver om att for att kvinnor ska se det som mojligt att avancera till en
hogre tjanst sa underlittar det om de kan se forebilder i andra kvinnor som redan har
arbetsledande befattningar. Enligt Emerald Group Publishing Limiteds (2008) artikel
paverkas kvinnors vilja att bli chef av om de kidnner sig osidkra pa hur de skulle hantera
rollen. Muhonens (1999) studie visade att man har stérre chans till karridrutveckling om
man har stod fran en 6verordnad. Kopplat till denna studie kan alltsd kvinnliga forebilder
och stottande chefvara faktorer som paverkar vilka val man gor géallande sin karriar.

Vidare ndmner jag nagra teorier kring genus och konsroller. Trots att Sverige kommit
langt med jamstilldhet kan det ha en inverkan pa hur vilagger upp vara familjeliv. Darav
kan konsroller alltsd vara en faktor som gor att kvinnor valjer att byta tjanst efter att de fatt
barn. Historiskt sett har méan och kvinnor haft olika roller som foraldrar. Kvinnorna har
tagit hand om hemmet och barnen medan mannen haft huvudansvaret 6ver att forsorja
familjen. Kvinnornas huvudansvar 6ver barnen har till stor del grundat sig i en tro om att
kvinnor automatiskt lampar sig battre for att ta hand om barn. Modern forskning har dock
visat att sa inte ar fallet. Det handlar istillet om personliga egenskaper och formégor att
anpassa sig till ett nytt liv som forilder (Elvin-Nowak 2005). Aven Roman (2004) skriver
om att kvinnor historiskt sett ansetts mer lampade att ta hand om barn. Det finns en
historisk syn pd moderskapet att det ar kvinnans framsta identitet och att hon ska vara
osjalvisk och uppoffrande i den rollen. Kvinnors foraldraskap ar enligt Bekkengen (1999)
mer styrt av omgivningens forestillningar och forvantningar dn vad méns foraldraskap ar.
Hon menar att det bland kvinnor generellt finns en radsla for att strida mot sociala normer
om man inte ar foraldraledig lange med sitt barn.

Organisatoriska faktorer kan ocksa paverka hur poliser som blivit fordldrar viljer att
gora med sin arbetssituation. Polisarbetet kan anses vara en manskodad verksamhet.
Kanter (1977) menar att det kon som ar i majoritet pa en arbetsplats fir mer makt och
mojligheter an detkon som ar minoritet. Hon beskriver att dettaledertill att man utvecklar
beteenden och attityder som ger dem fordelar i karriaren. Dettaleder till att kvinnor pa en
mansdominerad arbetsplats kan exkluderas i kompetensutveckling och rekrytering till nya
tjanster. Glastaksteorin (Wahl, 2003) myntades som en metafor for att kvinnor inte nér
toppen i organisationer i samma utstrackning som man. Det syftar pa att kvinnor moter ett
osynligt hinder nar de forsoker avancera. Det ses som en strukturell barridr som gor det
svarare for kvinnor att gora karriar just pa grund av att de ar kvinnor, inte for att de har
samre kompetens. Kanter (1993) beskriver i sin teori att organisationsstrukturer fungerar
som barridrer som hindrar kvinnor fran att fd hogre positioner inom organisationer. En av
dessa strukturer kallar Kanter for frekvensstrukturen. Den handlar om konsfordelningen i
en grupp, om vilket kon som ar majoritet och vilket som ar minoritet. I en undersokning
sag Kanter att om kvinnor befann sig i minoritet som 1ag under 30 procent av gruppens
totala antal fick det en negativ paverkan pa karriarmajligheterna. Williams (1992) kom i
sin studie fram till att man som var underrepresenterade i kvinnodominerade yrken inte
paverkas pad samma negativa sdtt som kvinnor som ar underrepresenterade i
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mansdominerade yrken. Tviartemot si avancerade miannen ganska snabbt inom
kvinnodominerade yrken. Dessa organisatoriska teorier och faktorer kan i sig sjdlva eller
tillsammans med andra faktorer vara bakomliggande orsaker till att kvinnor som far barn
viljer att sluta som polis i yttre tjanst. Utifran dessateorier har kvinnor redan "motvind”
om de vill gora karridr i ett mansdominerat yrke, som till exempel polis i yttre tjinst. Den
“motvinden” kan spadas pa av att under graviditet och foraldraledighet hamna &nnu mer
efterikarriaren.

3.1.3. Fortroende och trivsel
Eftersom foraldraskap ar ett valdigt personligt, och for vissa kiansligt, smne har jag valt att
namna ett par studier som ror fortroende kopplat till arbetet. Att bli fordlder medfor stora
forandringarien manniskas liv, bAde privat och pa arbetsplatsen. Som medarbetare kan
man bade infor att man ska fa barn och efter att man fatt barn beroras av beslut som fattas
av ens overordnade och forandringar och atgiarder som gors pa arbetsplatsen, som till
exempel omplacering gillande tjanst. Nooteboom och Six (2003) menar att fortroendet
man har for organisationen man arbetar for hanger ihop med fortroendet man har for
narmaste chefen, och tvartom. Enligt deras studie ar det alltsa av vikt att en arbetstagare
kanner fortroende for chefen for att &ven kunna ha fortroende for organisationen. Dirks
och Ferrin (2001) menar att 1agt fortroende for chefen hanger ihop med mindre acceptans
for fattade beslut och misstanksamhet mot ny information. Ett hogt fortroende for chefen
skulle alltsd innebara 6kad acceptans for beslut fran arbetsledningen. Studien visade ocksa
att medarbetares fortroende for chefen medfor en 6kad arbetstillfredsstillelse. Det medfor
ocksa att medarbetare i hogre grad upplever att de blir rattvist behandlade och bedomda.
Fortroende fraimjar dven medarbetares prestationer och relationer sinsemellan (Dirks &
Ferrin, 2001). Med det sagt ser jag det som att Polismyndigheten har allt att vinna pa att
medarbetarna kdanner fortroende for chefer och arbetsledning. Det blir extra viktigt for en
medarbetare i en period av mycket och stora forandringar, till exempel som att bli foralder.
Eftersom denna studie ror just faktorer som far mammor att byta tjanst och huruvida
kvinnorna trivs med sin arbetssituation eller inte ser jag tillfredsstillelse och trivsel som
viktiga aspekter att nimna i ssmmanhanget. Christer Theandersson (2000) har forskat om
tillfredsstillelse i arbetssituationen. Han har undersokt vilken instéllning anstillda har till
sitt arbete samt viljan att borja eller sluta sin anstillning. Resultatet av intervjuerna visade
att bra kamratskap har en stor betydelse for att man ska kanna tillfredsstillelse pa sin
arbetsplats. For tjainsteman var bra kamratskap en viktig del i att inte vilja byta
arbetsuppgiftereller arbetsplats. Arbetare prioriterar kamratskap hogre an vad tjansteman
gor. Kvinnorna i studien varderade kamratskap hogre 4n vad mannen gjorde. I en studie
om psykosocial arbetsmiljo (Johansson, 1993) visade resultatet att faktorer som mojlighet
till samarbete, inflytande, personlig utveckling och arbetsuppgifternas innehéll hanger
ihop med upplevelsen av trygghet och trivsel. I studien De visade mig en plats och sen satt
jag ddr (Karlin & Pettersson, 2003) studerades nyanstillda socialsekreterares integration
pa deras nya arbetsplats. Ett varmt valkomnande pa en ny arbetsplats visade sig ha stor
betydelse. Forfattarna till den tycker att man som arbetsgivare ska utforma en
introduktionsplan. Detta for att 6ka chanserna att man far behélla sin personal.
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Forvantningar har vi alla, pa oss sjalva och pa andra. Det finns en mangd studier om hur
andras forvantningar pa oss styr vart handlande, jag har valt att nAimna nagra som jag ser
som relevanta for denna studie. Detta utifran att kollegors, anhorigas och chefers
forvantningar pa oss skulle kunna paverka vilka val vi gor pa vart arbete. Enligt Olofsson
och Sjostrom (1993) ar ett av vara grundldggande behov att kdnna oss bekraftade och
positivt virderade av andra. Vi har en tendens att anpassa oss till andras forvantningar for
att uppna detta. Man skims infor andra om man upplever att de med ratta nedvarderar en.
Man kanner stolthet om man upplever att andra uppskattar ens val och prestationer.
Begreppet “den sjalvuppfyllande profetian” beskrivs av Angeléw och Jonsson (2000), de
menar att vi som manniskor sannolikt forsoker uppfylla de forvantningar som andraivar
omgivning har pa oss.

3.1.4. Grupptillhorighet

Poliser som blir gravida kan bli nya i en arbetsgrupp flertalet ganger. Till att borja med nar
de placeras om under sjilva graviditeten. Nar man sedan kommer tillbaka till sin ordinarie
tjanst kan aven det ha blivit en ny gruppkonstellation under tiden man varit borta. For de
som soOker ny tjinst under tiden som forialdraledig innebar det ocksa sannolikt att komma
tillbaka till en ny arbetsgrupp. Att vara ny i en grupp kan man se pa ur olika synvinklar.
Rubenowitz (1978) beskriver att vialanpassade introduktionsrutiner skapar forutsattningar
for okad arbetstrivsel och minskad personalomsattning. Den narmast 6verordnade har en
betydande roll under introduktionen. Arbetsuppgifter, rutiner och annat av vikt ska
presenteras. Medarbetarna i gruppen har dven de en betydande roll, det 4r de som skapar
gemenskapen pé arbetsplatsen och har koll pA normer och varderingar. Ett sitt ar att haen
for arbetsplatsen anpassad introduktionsplan som ar utformad som en checklista.

I boken Pd spaning efter gruppens sjdl (Olsson, 1998) resonerar forfattaren kring
grupputvecklingsteorier. Han beskriver att en grupp inte ar en statiskt avgransad
foreteelse. Man kan kidnna igen en grupp fran ett tillfalle till ett annat, &ven om gruppen
genomgar forandringar. I och med dettakan man prata om en grupps identitet. Gruppen
betraktas som densamma, bade internt och av omgivningen, &ven om medlemmar byts ut.
Karambelkar och Bhattacharya (2017) redogor i sin studie for vikten av att en arbetsgivare
har en utarbetad plan for introduktion av nya medarbetare. Det ska medfora att nya
medarbetare pa ett tryggt satt kan bli integrerade pa den nya arbetsplatsen. For att uppna
detmenardeatt den nya medarbetaren behoverinformerasom pa vilket satt de kan fa stod
och hjalp med arbetsuppgifter och kunskap. Vikten av att fi en utsedd mentor belyses.
Likasa vikten av att introduktionen individanpassas, alla manniskor och deras behov ar
olika.

En teori som kan kopplas ihop med grupptillhorighet ar sjdlvbestd@mmandeteorin.
Enligt Ryan och Deci (2018) beskriver den ett grundlaggande manskligt behov. Det ar tre
delarsom kravs for att en manniska skakdnnamotivation, engagemang och vilbefinnande.
Det ar kompetens, sjilvbestimmande och samhorighet. Med kompetens menar de att man
ska vara trygg i sin egen formaga att klara av saker. Sjalvbestimmande innebar precis som
det later att man ska vara sjalvstandig och kunna paverka sitt liv. Samhorighet innebar att
manniskor har ett behov av att inga i en gemenskap och kdnna sig accepterade och
uppskattade.
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3.2. Regelverk

En arbetsgivare har mycket lagar och regler att f6lja. Av de regelverk som finns rérande
graviditet och foraldraskap kopplat till arbete ndmner jag de som ar mest relevanta for min
studie. Regler for arbetsmiljo och gravida och ammande kvinnor samlas bland annat i
Arbetsmiljoverkets forskrifter (2007). Dar star det att en arbetsgivare som underréttas om
att en kvinna ar gravid, ammande eller nyforlost genast ska undersoka om kvinnan i sitt
arbete utsitts for arbetsmiljofaktorer eller arbetsférhallanden som kan vara skadliga.
Listan pa sddana faktorer och forhallanden ar ldng. Psykisk uttrottning, starka psykiska
pafrestningar och vald eller hot om vald ar nagra av dessa faktorer. Arbetsgivaren ska
snarast vidta de atgarder som behovs for att undanrdja sadana risker om de finns. En
arbetstagare som ar gravid eller nyforlost ska om det ar praktiskt mojligt erbjudas arbete
underdagtid. Hon skaocksa erbjudas mojlighet att under lampliga forhallanden kunna vila
i liggande stillning pa arbetsplatsen. Syftet med dessa regler ar att forebygga att dessa
kvinnor utsatts for faktorer som kan utgora en hilsorisk for henne eller barnet.

I Polismyndighetens metodstod giallande gravida och ammande medarbetare (2017)
hanvisar man till Arbetsmiljoverkets foreskrifter. Det star att foreskrifterna borjar gélla sa
snart en medarbetare har berittat for arbetsgivaren om sin graviditet eller amning. Det ar
darfor viktigt att arbetsmiljoansvarig chef forvissar sig om att kvinnliga medarbetare
kanner till dessa regler och forstar vikten av att informera arbetsgivaren sa tidigt som
majligt. Riskbedomningen genomfors av chef i samrad med kvinnan och ska leda fram till
beslut om anpassning eller omplacering. Bdde riskbedomning och beslutade dtgarder ska
dokumenteras skriftligt. Forekomstenav en riskfaktor innebarinte alltid att den medfor en
risk. Det ar den faktiska exponeringen, alltsa arten och graden av exponering, som &r
avgorande. Kvinnans egen upplevelse av risken samt medicinska faktorer har ocksa
betydelse for bedomningen. Om exponeringeni arbetet bedoms medfora risk for barnet
eller kvinnan ska forebyggande atgdrder vidtas. I forsta hand ska arbetsmiljo,
arbetsuppgifter och arbetstider anpassas. I de fall det inte ar tillrackligt ska kvinnan
omplaceras till riskfria arbetsuppgifter. I sista hand kan kvinnan ansoka om
graviditetspenning hos Forsakringskassan, det ar om anpassning eller omplacering inte ar
mojligt.

4. Metod

Jag har anvant mig av en kvalitativ metod dar jag intervjuat tio kvinnliga poliser som har
barn. Detvalet gjordes pa grund avmojligheten att kunna fa utforligare svar samt att kunna
stélla kompletterande fragor. Samtliga kvinnor som stimde in pa urvalet fick en inbjudan
via mail. D4 jag sjilv arbetar pd samma arbetsplats hade jag redan kunskapen om vilka
kollegor som stimde in pa kriterierna for urvalet. Mailet de fick (Bilaga 1) innehdll en
presentation av mitt imne, en del praktisk information samt fraigan om de kan tinka sig
att stilla upp. De som tackade ja bokade jagin en tid for intervju med.

Intervjuerna holls vid ett personligt mote med en intervjudeltagare per tillfalle. Jag
begriansade antalet for att, som Carlsson och Carlsson (2020) beskriver, undvikaatt detblir
sd méanga att ndgon inte kommer till tals. Jag ville uppna att ha en s avslappnad stamning
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som majligt. Intervjudeltagarna fick vara med och paverka var och nar vi skulle triffas, och
i vilken miljo intervjun skulle hallas. Allt for att det skulle kdnnas s& bekvamt som m6jligt
for dem. Carlsson och Carlsson (2020) skriver om vikten att vilja plats med omsorg, olika
platser kan ha olika for- och nackdelar. Ett fik kan kdnnas avslappnat men samtidigt kan
ljudnivan vara storande. Att ses i hemmiljo kan kidnnas tryggare for intervjudeltagaren vid
kinsligare amnen, & andra sida kan personens arbetsplats vara en fordel vad géller
tidsdtgangen. Jag stravade efter att intervjun skulle bli ett sa fritt samtal som majligt.
Deltagarna fick borja med att fritt beratta om sina erfarenheter. Jag hade en intervjumall
(Bilaga 2) med fragor som jag kunde fylla ut med vid behov. Jagantecknade for hand under
tiden som intervjuerna pagick. I slutet av varje intervju fick deltagarna mojlighet att ligga
till valfria tankar och asikter gallande amnet.

Nir intervjuerna var utfoérda analyserade jag de anteckningar jag hade fatt ihop. Detta
gjorde jag genom att forst plocka ut de delar som var intressanta for min studie. Jag
strukturerade det sedan efter de olika avsnitten i min resultatdel. De erfarenheter, asikter
och tankar jag fick fram genom mina intervjuer redovisade jag i lopande text. Citat har
tagits med i sin helheti de fall det ger atergivningen av en hindelse eller kdnslor pa ett
malande sitt. Jag ndmner inte mina intervjudeltagare vid namn i uppsatsen, de ska vara
helt anonyma. I de fall man som kollega eller utomstaende kan lista ut vem informationen
kommer fran har deltagarna fatt godkanna formuleringen sd som den ar i uppsatsen. Det
aktuella lokalpolisomradet ar en liten arbetsplats dar “alla kianner alla”. T och med att jag
beskriver omstandigheter runt deltagarnas arbete och situationer de varit med om arrisken
for igenkanning stor. Carlsson och Carlsson (2020) beskriver just detta. Jag har foljt deras
rad att inte nimna personer vid namn. I de fall personerna velat vara anonyma har jag
beskrivit derasroll i organisationen med sa allménna termer jag kunnat.

Fragan om tillforlitlighet och palitlighet ror hur trovardigt ett resultat ar och pa vilket
satt man kommit fram till resultatet. Genom att utforligt beskriva hur alla steg i min studie
gatt till tanker jag att den blir palitlig. Bryman (2018) skriver att en social verklighet kan
beskrivas pa méanga olika sétt och att det ar hur trovardigt forskaren beskriver den som
avgor hur pass acceptabel den ar i andra manniskors 6gon. Han beskriver nagot som kallas
respondentvalidering. Det innebar att personerna som ar en del av den verklighet som
studerats far ta del av resultatet, for att kunna bekrifta att verkligheten uppfattats pa ratt
sitt. Overfort till min egen studie har mina intervjudeltagare i efterhand fatt ta del av det
jag tagit med fran just deras intervju. De har da kunnat korrigera, lagga till eller ta bort.
Inga korrigeringar gjordes som forandrar beskrivningen av de erfarenheter jag namner. De
enda korrigeringar som gjordes vari syfte att anonymisera ytterligare. Pa ett par stillen
hade jag forst namnt vad den aktuella personen hade for tjanst, det togs sedan bort.
Intervjudeltagarna har ocksd majlighet att ta del av hela min uppsats efter att den
fardigstallts.
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4.1. Urval

Min studie omfattar kvinnliga poliser som har en tjanst pa ett specifikt mindre
lokalpolisomrade. Kvinnor som tillfalligt ar placerade pa annan avdelning pa grund av
graviditetraknasmediurvalet. De jag intervjuar skaha varit poliserinnan de fick sitt forsta
barn. De ska ocksa vara poliser i yttre tjanst pa BF/IGV, alternativt att de nu slutat men att
de arbetade dar nar de blev gravida forsta gangen. Det ska vara maximalt atta ar sedan det
forsta barnet foddes. Detta pa grund av att erfarenheterna inte ska vara alltfor gamla. Mitt
urval ar samtliga kollegor som stimmer in pa mina kriterier. Totalt tillfrdgades 13 kvinnor,
tio av dessa valde att delta.

4.2. Avgransningar

Kvinnliga poliser som inte lingre ar anstdllda pa detta lokalpolisomrade omfattas inte av
min studie. Detta &ven om de var anstallda som polis dar nir de blev gravidamed sitt forsta
barn. Detta av praktiska skal, for att det ska vara genomforbart for mig inom ramen for
denna kandidatuppsats att intervjua deltagarna vid ett personligt mote.

5. Metoddiskussion

Jag ser bade fordelar och nackdelar med att studien gjorts pa det lokalpolisomrade dér jag
sjalv arbetar. Att intervjudeltagarna kianner igen mig ser jag som en fordel pa det sittet att
de velat hjalpa mig med min uppsats och valt att stilla upp. Man kan littare fa access att
gora de intervjuer man onskar om man anvander sig av kontakter man redan har (Carlsson
& Carlsson, 2020). Det praktiska med att boka in méten kommer att vara ldttare dn om jag
hade valt ett lokalpolisomrade ldngre bort. En annan fordel kan vara att de kdnner sig
trygga med att prata om personliga saker just for att de kinner igen mig. Enligt Miyazakis
och Taylor (2008) kan gemensamma erfarenheter gora det enklare att skapa fortroende
mellan forskaren och personen som intervjuas. Det kan 4 andra sidan vara en nackdel att
viarbetar pa samma lokalpolisomrade nar det kommertill att prata om eventuella negativa
upplevelser kopplat till chefer och arbetsgivaren. Jag sjalv har ingen arbetsledande tjanst
och ar alltsd pd samma organisatoriska niva som deltagarna. Jag hade sett det som mer
problematiskti det fall jag hade haft en 6verordnad tjanst och de jag intervjuar darmed
varit i viss beroendestillning till mig. Jag har sjalv fatt tvd barn under de senaste aren. Att
jag sjalv varit och dr i samma situation som deltagarna ser jag som en fordel, att det finns
igenkanning fran min sida for det de kommer att berdtta om. Jag ar medveten om att det
faktum att jag har egna erfarenheter av det min studie géller kan paverka mitt sétt att tolka
det intervjudeltagarna berattar om. Som Weick (1995) skriver om sa kan egna erfarenheter
gora att man lattare noterar saidant som bekréftar ens egna erfarenheter. Samtidigt missar
man lattare sddant som inte stimmer 6verens med ens egna erfarenheter. Jag ska vara sa
objektivjag kan narjaganalyserarresultaten frin minaintervjuer, respondentvalideringen
arendelidet. Jag ser det som att fordelarna 6verviger nackdelarna och att min goda insyn
i det studien handlar om kommer att berika resultaten jag far ut av studien.
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6. Etik

Jag ser min studie som etiskt forsvarbar da jag tar hansyn till de fyra huvudkraven rérande
etk som Vetenskapsradet (2002) tagit fram. Informationskravet - De
undersokningsdeltagare som adr aktivaimin studie, alltsa dejag intervjuar, fick information
om studien i samband med inbjudan (Bilaga1). I det brevet beskrevs syftet med studien
samt ovrig information som kan vara av vikt for deltagarna. De informerades om att
deltagandet ar helt frivilligt, och om att man nir som helst kan vélja att avbryta sitt
deltagande aven om man forst valt att vara med. Samtyckeskravet — Jag har inhamtat
samtycke fran undersokningsdeltagare som ar aktiva i min studie. Deltagarna tillfragades
om att delta, i och med att de tackade ja samtyckte de. Da jag inte har nagra
uppgiftslimnaresom drunder 15 ar dr detinte aktuellt med samtycke franvardnadshavare.
Konfidentialitetskravet — Alla uppgifter om identifierbara personer har jag inom min
undersokning antecknat och lagrat pa ett sddant satt att ingen obehorig ska kunna komma
at dem. Det ar endast jag sjdlv som har tillgang till personernas personuppgifter. Denna
hantering ar av synnerlig vikt om det giller uppgifter som kan uppfattas som etiskt
kansliga. Vetenskapsradet (2002) beskriver det som att etiskt kiansliga uppgifter ar sidana
som man kan anta att de berorda och deras efterlevande kan uppfatta som obehagliga eller
kriankande. Eftersom min studie ror fragor om barn, familjeliv och konsroller anser jag att
den faller in under sadana uppgifter. Jag har haft i dtanke att d4ven om enskilda
personuppgifter inte ndmns sa finns risken, om data ar tillrackligt detaljerande, att en
lasare skulle kunna identifiera ndgon individ. Mina intervjuer ska hanteras sa att ingen
forutom jag vet vem uppgifterna kommer ifran. Nyttjandekravet — Jag har sett till att alla
uppgifter jag samlar in frdn mina undersokningsdeltagare endast anviants for
forskningsdndamal. Enligt Vetenskapsradet (2002) far uppgifter om enskilda som samlats
in for forskningsdndamal inte 1anasut for kommersiellt bruk eller andraicke -vetenskapliga
syften. Uppgifterna far inte heller anvandas som grund for beslut eller atgarder som direkt
paverkar denenskilde, tillexempel vard eller tvAngsintagning, om inte denberorde medger
det. Med det som grund har jag hanterat uppgifterna pa ett sddant satt att det inte kan ske.

Niar mina intervjuer var fardigtranskriberade fick deltagarna lasa igenom det som var
tagetfranjustderas intervju. De fick dirmed mgjlighet att tycka till om sitt eget deltagande.
De ska kidnna igen sig i det som star, det ar viktigt att jag dtergivit och tolkat deras svar ratt.
Nir hela rapporten ar fardig ska varje deltagare som sa 6nskar fa ett exemplar skickat till
sig. Det ska inga en text dir jag tackar de som deltagit och darmed gjort min studie mgjlig.

~7. Resultat

Erfarenheterna, tankarna och asikterna i den hir delen kommer frdn samtal med
sammanlagt tio personer, som alla ar kvinnor, poliser och smébarnsmammor. De flesta
arbetar kvariyttre tjanst, nagra har bytt till olika typer av inre tjinster. Jag har som pa en
tidsaxel utgatt fran det att en kvinna meddelar chefen att hon ar gravid till dess att hon ar
ateritjanst efter foraldraledighet. For att fa det tydligare har jag delat upp den tiden i fyra
perioder; graviditeten, fordldraledigheten, aterkomsten och livet som sméabarnsforilder
och polis. Inom varje period finns flera teman, vissa dr &terkommande i fler av perioderna.
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Det arinflytande och delaktighet, fortroende, rutiner, utbildningar och tjanster, tillhorighet
samt kdnslor och forvantningar. Under sista perioden, livet som smabarnsforalder och
polis, och har jag ocksa skiftarbete och dagtidsarbete som varsitt tema. Samtliga dessa
teman har valts utifran att de pa ett strukturerat satt sammanfattar de erfarenheter och
viktiga faktorer som framkom under intervjuerna.

7.1. Graviditeten

Samtliga intervjudeltagare berattade om att de redan innangraviditeten var fullt medvetna
om att detblir en stor fordndring i sitt yrkesutévande nir man som ingripandepolis blir
gravid. Att g& in som utredare pa en utredningsavdelning ar det absolut vanligaste bytet av
tjanst. For vissa har det varit ett vilkommet avbrott, for andra nagot dngestfyllt som man
bara varit tvungen att gora om man vill ha barn och ar polis i yttre tjanst. Nagra nimnde
att det enbart kiandes skont att borja med inre tjanst, att de sista arbetspassen i yttre tjanst
inte kdndes bra pa grund av exempelvis illaméende eller risker med arbetet. Vissa har varit
med och paverkat sin tillfalliga placering medan andra bara blivit tilldelade. Hur
meningsfull man upplevt den har tiden och hur utvecklande den varit skiljer sig at.

7.1.1. Inflytande och delaktighet

Nagra av intervjudeltagarna har sjilva varit delaktiga i planerandet av hur arbetstiden
under graviditeten skulle se ut. Nagra har 6nskat att fa vara pa andra avdelningar 4n en
utredningsavdelning och fatt det. Det har da varit andra omraden som de kvinnorna varit
intresserade av och aktuella for, i tva fall forundersokningsledning. Det har kints som en
kompetensutveckling som kommer gynna karriaren lingre fram. Att kunna paverka
placering har upplevts som nagot valdigt positivt. De har upplevt dessa perioder som
meningsfulla. Flera av de andra intervjudeltagarna hade 6nskat att de kunnat paverka
omplaceringen mer. Nagra beskrev sina omplaceringar under graviditeten som att bara
sitta av tiden, inte det minsta kompetensutvecklande. Andra tycker dnda att de lart sig
mycket dven om det hade kints roligare att fa gora nigot annat. En av deltagarna kinde sig
inte alls sugen pa att ga in som utredare sa hon sokte och fick en tjanst pA RLC nar hon blev
gravid. Hon hade tidigare sett gravida kollegor "bli satta pa krim” och inte alls trivas.
Ytterligare en nackdel var att man dnda inte fick tillgodordkna sig den tiden s om utredare
som “PA-rotation”. Alltsa beh6vde man gora ytterligare en period som utredare nar man
kom tillbaka om man blev gravid tidigt i sin karridr. Vart att namna i sammanhanget ar att
de flesta nyare poliser inte vill arbeta som utredare, de flesta vill arbeta i yttre tjanst.
Ytterligare en kvinna naimnde "PA-rotation”, att hon tycker att tiden man som gravid ar
omplacerad som utredare ska kunna riknas som det: "Det ar viktigt att gravidtiden ar en
kompetensutveckling, som man kan tillgodoriakna sig”. En kvinna som inte sag sin forsta
omplacering till utredare som nagon vidare kompetensutveckling hade lite angest infor att
bli gravid igen: Att bli bortkopplad fran jobbet igen, fast man ar dar och jobbar 100% ar
det ju som att man redan ar borta nar man ar gravid”. Andra gangen hon blev gravid
onskade hon mer kompetensutveckling.

7.1.2. Fortroende
Flera av intervjudeltagarna har erfarenhet av att det har ”1ackt” ut pa arbetsplatsen att de
argravidainnan de sjalvaonskat att det ska bli officiellt. Detta har hant efter att de berattat
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det for sin narmaste chef. Flera avdem har fortfarande varit kvar i yttre tjanst nar det har
hant. For tva av kvinnorna var det semesterlistor som skickades till samtliga kollegor dar
de var markerade med "krim” resten av aret. Det gjorde att valdigt méanga kollegor listade
ut att det handlade om graviditet. For en annan var det en chef som berattade pa ett mote
infor en arbetsgrupp, han trodde att det var officiellt. For en kvinna blev det sa olyckligt att
hennes graviditet spred sig bland medarbetare bdde pa egna arbetsplatsen och till andra
polisstationer dar hon kidnde kollegor. Hon fick sedan missfall, samtidig fick hon
gratulationer fran kollegor pa flera hall. Hon beskrev detta som en hemsk upplevelse och
beridttade att hon blev vansinnig. Hon hade inte ens berdttat om graviditeten for sina
narmaste anhoriga nar detta hande. Hon fick ursakter, men det gick ju inte att gora ogjort.
Dessakvinnorvaldeandra gangende blevgravida att vinta betydligtlangre med att beratta
for sin narmaste chef. De berittade i ett tidigt skede forsta gangen de blev gravida for att
vara snilla mot arbetsgivaren och ge langre forvarning om att de skulle forsvinna fran yttre
tjanst. Det blev istillet med valdigt kort varsel vid nasta graviditet.

~.1.3. Rutiner

Flera av de intervjuade kvinnorna ndmnde att det ar daligt med rutiner gillande en del
saker som ar kopplat till att en ingripandepolis blir gravid. En sak ar utrikningen av
kompensationen man far for utebliven OB-ersattning (obekvam arbetstid). Vissa har fatt
riakna ut det snittet sjalva medan andra fatt det utrdknat av narmaste chefen eller nagon i
schemapersonalen. Detta har fran flera upplevts som orittvist. For vissa har perioder med
semester och utbildningar riknats med medan det inte riknats med for andra. Nagon
namnde att det ar som att: “hjulet ska uppfinnasigen”. En annansa: ”Jag kinde mig som
forsta IG-polisen ndgonsin som blev gravid”. Flera 6nskar att det skulle vara battre rutiner
kring placeringen under graviditeten, till exempel att alla rutinmassigt tillfragas om vad
man onskar att gora. Vissa har tillfragats av chefen, andra har sjilva fragat och nagra har
over huvud taget inte tankt tanken att man ens kan onska forran de sett att andra kvinnor
fatt gora andra saker. Det har ocksa upplevts otydligheter i kommunikation. Ett exempel
ar att ordinarie chefen och tillfalliga chefen pa nya placeringen kommit med olika besked
om just placeringen och mgjligheter att testa pa annat.

7.1.4. Introduktion

De flesta av de intervjuade kvinnorna som blivit omplacerade till en utredningsavdening
kiande att de inte kunde s mycket om att utreda. De kinde att de inte ville vara sa mycket
till besvar for alla andra kollegor genom att komma och fradga om saker hela tiden. Flera
saknade en introduktion till de nya arbetsuppgifterna: "Man bara fick ett gidng utredningar
och forvintades klara av det och veta vad man skulle gora”. Ndgra nimnde att det hade
varit bra att fa ett startsamtal med nya chefen nar man borjar. Att fa en utsedd handledare
hade ocksa varit positivt, atminstone under forsta tiden. De flesta intervjudeltagarna hade
vildigt begriansad erfarenhet av utredningsarbete sedan innan. Vilkomnandet nimndes
ocksa som en viktig sak. En fick sin forsta dag ga och leta efter chefen: ”Det var som att
ingen visste att jag skulle komma”.
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7.1.5. Utbildningar och tjanster

Magjligheten att kunna gd utbildningar under graviditeten har sett olika ut for olika
personer. Vissa utbildningar som innebar risker for mamman eller barnets halsa kan man
saklart inte ga men det finns ménga utbildningar som inte gor det. Vissa ser positivt pa sin
gravidtid utifrdn denna aspekt. En kvinna har till exempel gatt bAde svaromalsutbildning,
arbetsmiljoutbildning och utbildning om eftersokande av forsvunna personer under sina
graviditeter. Flera naimnde att det borde vara ett bra tillfille att f& g& utbildningar just
eftersom man dnda inte forsvinner ivag fran resursernai yttre tjanst. Samtidigt resonerade
flera kring att det ju inte blir rattvist om man far ga fore i kon pa utbildningar bara for att
man ar gravid. En kvinna fick en géng svaret: ” Det dr inte sa bra att gd den nu nar duinte
kan praktisera den” gillande en utbildning samtidigt som hon var gravid. Det svaret kandes
inte sa bra och vackte fragor: "Betyder det att jag egentligen var pa tur? Men inte far ga pa
grund av graviditeten, eller var jag inte pa tur?”. Andra har fatt ga liknande nér de varit
gravida, alltsa sddana utan fysiska sdkerhetsrisker och liknande. Hon konstaterade att det
ar viktigt med tydlighet kring vad som galler och varfor vissa beslut fattats for att man inte
ska kédnna sig asidosatt.

7.1.6. Tillhorighet

Upplevelserna av arbetet pa den nya tillfalliga tjainsten har upplevts vildigt olika bland de
intervjuade personerna. Vissa har blivit valdigt bra valkomnade och omhéandertagna
medan andra kant sig ganska bortglomda och utlimnade. En kvinna som fick sitta i ett
kontorslandskap med kollegor hon redan kinde sedan tidigare upplevde sin tid som
utredare somvaldigt positiv. Hon larde sig mycket och kinde att hon hela tidenhade andra
att fraga om hjilp. Flera upplevde det som en positiv och larorik period. Ett par andra fick
under sina perioder som utredare sitta i egna rum ldngst neri en korridor och kiande sig
ganska bortglomda. De kande heller knappt ndgon pa den avdelningen sedan innan. De tva
som till och med fick sitta ensamma i var sitt rum ett vaningsplan 6ver alla andra utredare
pa avdelningen kande sig ocksa bortglomda och icke delaktiga i gemenskapen: "Den tiden
var hemsk, jag tog ut all semester! Motivationen var noll”. Nagra av intervjudeltagarna har
haft sin tid som utredare under coronapandemin, vilket ytterligare okat pa kanslan av
ensamhet: "Jag madde skitdaligt, jag valde att vara pa jobbet for att kunna traffa lite folk,
men jag kinde mig ensam, bortglomd och instangd i ett rum”. Samtliga deltagare ar dock
overens om att det var en valdigt speciell situation som arbetsgivaren inte kunnat 16sa pa
nagot battre siatt an hemarbete.

7.2, Fordldraledigheten

Berittelserna om upplevelsen av tiden som foraldraledig polis har varit spridda. Vissa har
kint en stress over att andra med likvardig tjanstealder drar ifran karridrmassigt, medan
andra tagit det med ro. Vissa har ként sig som en del av sin arbetsgrupp under tiden som
foraldraledig pa heltid medan andra kant sig helt bortglomda.

7.2.1. Utbildningar och tjéinster
Flera av deltagarna har upplevt stress over arbete och karridir under tiden som
fordaldraledig. De har kint att andra drar ifran eller kor om med erfarenhet, svaromal,
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utbildningar och tjanster. Samtliga ar 6verens om att det ar oundvikligt att det blir sa till
en viss del eftersom man ar ju faktiskt inte pa plats pa arbetsplatsen och arbetar. Dock ser
samtliga att det ar viktigt att arbetsgivaren gor det man kan for att undvika att man halkar
efter mer an nodvandigt.

Ett par av intervjudeltagarna har fatt ga utbildningar under sin tid som foraldralediga.
Detta harde upplevt som néagot vildigt positivt. Det har minskat kinslan av att hamna efter
i karridren. I dessa fall ar det forundersokningsledarutbildning och kurser i yttre
arbetsledning det har handlat om. Forundersokningsledarutbildningen ar valdigt
eftertraktad och spelar vildigt stor roll for att kunna avancera till hogre tjanster. Samtliga
intervjudeltagare ar eniga om att det ar viktigt att man erbjuds samma utbildningar som
man hade erbjudits om man varit pa plats. Det ar viktigt att man inte hamnar efter i kon pa
vilka som ska prioriteras. Samtliga dr eniga om att det ar viktigt att fa frigan och att man
sedan sjilv far avgora om man vill och kan avbryta foraldraledigheten. Det kan till exempel
vara amning, partnerns arbete eller annat som gor det svart. Det viktiga ar att ingen chef
tar beslutet 4t en utan att man sjalv far kinna efter. En av kvinnorna skrattade lite nar hon
tankte tillbaka och berdttade om hur hon stod pa toaletten pa rasterna och pumpade ur
brostmjolk nar hon gick en utbildning under sin foraldraledighet. En annan beréttade om
en kurskamrat som hade sin lilla bebis och sambo med sig pa utbildningsplatsen varje
kursdag, sa hon kunde amma pa rasterna. Flera nimnde ocksa att det ar viktigt att det
framgar att om man tackar nej till utbildningsplatsen i situationen som forildraledig sa
forlorar man inte sin plats i prioriteringsordningen for framtida utbildningsplatser. Man
ska alltsa inte behova kdnna en press att tacka ja om man kéanner att man inte kan fé till det
pa ett bra sétt.

7.2.2. Tillhorighet

En kvinna berdttade om hur hon under bdda sina foraldraledigheter regelbundet haft
kontakt med bade narmaste chefen och sin arbetsgrupp och upplevt det som positivt. Hon
kidnde sig som en del av gruppen under hela tiden och kom in till arbetsplatsen ett par
ganger och hilsade pa nir gruppen var samlad. Ett par till berdttade om att de ként sig
delaktiga och ihdgkomna under tiden hemma. De har blivit inbjudna till gruppdagar och
fatt viktig information. De som upplevt motsatsen och ként sig bortglomda hade 6nskat att
chefen atminstonehadehortav sig ndgonellerett par ganger under fordldraledigheten. Att
bli inbjuden till gruppdagar och fa information om nérjulfesten skavaranamns som viktiga
delariatt fortsatta kinna tillhorighet. Att fa information om tjanster och annat som finns
att soka namnde flera av de intervjuade kvinnorna som viktigt.

En av kvinnorna beskrev raka motsatsen mot de positiva upplevelserna under
foraldraledighet. Hennes narmaste chef horde inte av sig alls under hela tiden, inte ens for
attinformera om nylon eller berétta att hon skulle fA ennynarmaste chef. En annan kvinna
beskrev enliknande upplevelse. Under sin fordldraledighet fick hon ocksa en ny narmaste
chef. Nar hon kom tillbaka fran sin foraldraledighet hade en annan kollega precis fatt ett
svaromal som gruppchef i hennes grupp. Den har kollegan var bade yngre i tjanst och
mindre erfaren av arbetsledning. Nar kvinnan ifragasatte varfor just den kollegan hade fatt
svaromalet fick hon svaret: "Det var ingen annan som var intresserad”. Detta trots att hon
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sjalv inte varken informerats eller tillfragats om mdgjligheten till detta svaromal. Den har
situationen gjorde att hon kinde sig vildigt asidosatt: "Jag var pa riktigt bortglomd”.

7.3. Aterkomsten

7.3.1. Inflytande och delaktighet

Vikten av att chefen hor av sig infor att man ska komma tillbaka lyfts fram av fler av
kvinnorna. Det ar viktigt for att man ska kdnna sig vilkommen och for att man ska kunna
vara delaktig i att planera hur forsta tiden tillbaka ska se ut. Att introduktion man far niar
man kommer tillbaka ar individanpassad anser samtliga av de intervjuade kvinnorna ar
viktigt.

7.3.2. Introduktion

Samtliga som atergétt till arbete som ingripandepolis efter foraldraledigheten har borjat
med en introduktion. Upplagget har inte varit exakt lika men snarlikt. Tillsammans med
narmaste chefen har man planerat hur forsta tiden tillbaka ska se ut. Generellt har
introduktionerna planerats med tva dagar till att komma i ordning med utrustning och
annat praktiskt. Efter det har det sedan varit 3-10 arbetspass dar man aker i patrull som en
extra utover de ordinarie kollegorna och inte raknas med i minimibemanningen.

Flera av de intervjuade personerna berittade om att deras introduktionspass i yttre
tjanst drogs in nar de val var tillbaka pa arbetetigen. En fick sitt forsta eller andra pass
hora: ”Ja men du har ju jobbat sa lange, det har kanju du! Jaglagger dig och XXX sjalva i
en bil, det blir bra”. Kvinnan som rakade ut for det beskrev det sjialv som att hon blev s
forvanad att hon inte ifrdgasatte det hela. Hon kidnde sig snuvad pa mojligheten att fa
komma tillbaka och landa in i arbetet i lugn och ro. Att inte heller innan kunnat mentalt
forbereda sig pa det forsta “riktiga” passet eftersom hon inte visste att det skulle komma
kidndes inte heller rattvist. En annan kvinna berattade om att hon blev ifrdgasatt av en
annan kollega som var betydligt dldre i tjanst om varfor hon hade sex introduktionspass i
yttre tjanst inplanerade: "Det ar semestertider nu, sddar manga pass far ingen annan”.
Detta trots att denna kvinna planerat uppliagget for introduktionen tillsammans med sin
narmaste chef. Personalen som arbetar med schemalidggning ville ta bort tre av fyra
resterande introduktionspass. Med hjidlp av sin narmaste chef fick hon behalla sina
introduktionspass: “Det kindes inte schysst att jag skulle behdva forsvara mitt eget intro”.

Flera andra berdattade om introduktionspass som aterkallatsi sista stund pa grund av
sjukskrivningar eller liknande. Nagra har fatt det mitt i sina perioder av introd uktionspass.
Alltsd att de raknats som ordinarie polis ett pass for att sedan passet efter fa ett
introduktionspassigen. En kvinna sa: ”Ja men man vill ju inte vara den som ar den”. Hon
syftade pa att man inte vill vara kranglig och sédga ifran. Samtliga som blivit av med
introduktionspass tycker att det uppldgg en medarbetare och dennes narmaste chef
beslutat om ska gilla och inte kunna dndras av andra chefer, arbetsledare eller ansvariga
for schemaldggning. De tycker att det borde vara en samsyn gillande detta, att
introduktionspassen ska anses vara prioriterade och att det ska tas in personal pa 6vertid
om en ordinarie faller bort. Att nirmaste chefen ar narvarande under forsta dagarna och
att fa en individanpassad introduktion ndmndes av flera som viktiga parametrar.
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7.3.3. Utbildningar och tjanster

Ett par av intervjudeltagarna har blivit aktuella for svaromal i arbetsledande funktioner
relativt kort tid efter &terkomsten. Det beskrev de som bade kul och nervost pa samma
gang. Kul att kdnna att man blir satsad pd men samtidigt jobbigt att ta storre ansvar
samtidigt som man kinner sig "ringrostig”. En av intervjudeltagarna sa: "Jag kdnner mig
lite osdker, men man maste Anda kora pa for attinte halka annu mer efter”. Alla beskrev
att det ar mycket praktiskt att fixa med nar man kommer tillbaka, och det ar mycket att ta
igen vad géller kunskap om vad som ar aktuellt och rutiner: "Kianslan bada génger har for
mig varit att folk har sprungit forbi och att jag tappat placeringen i gruppen. Man halkar
efter”.

7.3.4. Tillhorighet

Att komma tillbaka ut som ingripandepolis efter graviditet och foraldraledighet upplevdes
av fler av intervjudeltagarna som lite jobbigt i borjan: “Det blir till viss del en ny grupp man
kommer tillbaka till, da kanske inte kdnslan ar densamma”. De kande sig "ringrostiga” och
osakra. En kvinna daremot kinde att hon efter nagra introduktionspass inte ville ha fler,
hon ville bara bli en i gdnget som vanligt igen. Hon hade fatt fler introduktionspass om hon
hade velat. En av de intervjuade kvinnorna som fick tva barn titt efter varandra och kom
tillbaka till arbetsplatsen beskrev det som att hon helt hade tappat tillhorigheten pa IG
under tiden. Hon blev borta fran yttre tjainsti drygt tre ar. Hon kidnde inte langre att hon
var eniganget dar. Hon hade en farhdga att komma tillbaka och vara ny pa arbetsplatsen
igen. Det kdndes inte kul att vara forman over de flesta men samtidigt vara den som var
minst rutinerad: “Angesten att g tillbaka till IG fanns inte efter forsta barnet, den kom
efter andra”. For henne kidndes det naturligt att istillet s6ka en tjinst pa en
utredningsavdelning, Dar kande hon en storre tillhorighet: "Det hade varit en helt annan
sak om min gamla grupp fanns kvar ute”. Samma kvinna kiande sig dessutom helt
bortglomd under tiden som foridldraledig da ingen chef horde av sig med nagon
information. I efterhand ser hon ocksa méanga fordelar att som sméabarnsforialder arbeta
som utredare, sd som flexibla arbetstider och majlighet till hemarbete, men det var
avsaknad av tillhorighet som var den huvudsakliga anledningen till att hon sokte sig bort
fran yttre tjanst.

7.4. Livet som smabarnsforilder och polis

Samtidigt som ménga ser mycket nackdelar med att arbeta treskift nir man har smabarn
sa kan andra se manga fordelar med det. Mer tid med barnen pa vardagar och mindre tid
pa forskola ar aterkommande fordelar som ndmndes. De mest dterkommande nackdelarna
ar VAB och risken for overtid, att alltsd inte veta vilken tid man kan avsluta sitt arbetspass.
Att starttiden pa dagpassenir sa tidig som kl. 06.30 och att man kan behova leta lange
efter parkering namns som stressfaktorer kopplat till om man ska hinnaldmna pa férskolan
fore arbetspasset. Nagra av kvinnorna ar helt instillda pa att fortsatta som IG-poliser ett
bra tag framat: "Jag vill fortsitta, jag tinker att det ska ga ihop”, "Det borde funka med en
skiftare och en dagtidare”, “Jag tinker mig en lang tid som IG-polis”. Nagra andra har
installningen att: "Jag fortsatter atminstone ett tag och ser hur vi far ihop det”, ”Sa lange
min sambo nastan alltid kan ldamna och hamta kommer det att funka”. De flesta
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intervjudeltagarna nimnde forstéelse fran kollegor och arbetsledare som den viktigaste
forutsattningen for att det ska fungera att arbeta kvar i yttre tjanst. De menar forstaelse for
livet som smabarnsforalder med VAB (vard av barn), trotthet och att inte kunna vara sa
flexibel med arbetstider.

7.4.1. Dagtidsarbete

De som har bytt till utredartjanster namner flextid som den absolut storsta fordelen. Att
kunna arbeta kortare arbetspass och vara mer flexibel och till exempel kunna aka ifran ett
tag pa ett lakarbesok eller utvecklingssamtal ar ocksa en klar fordel. Att istdllet for att
behova anvanda VAB kunna flytta sin arbetstid till kvédllen ses dven det som en stor fordel
En kvinna beridttade om att hon ar valdigt n6jd med sin chef som har stor forstaelse for
hennes situation med tre smabarn. Chefen stottar alltid och uppmuntrar henne till att inte
kianna stress vid VAB. Samma chef dr flexibel med majligheten att till exempel kunna arbeta
hemma pa kvillen istidllet om man sjalv vill det. Det upplever den intervjuade som en
enorm forman. Den ekonomiska stressenmed attbehovata ut VAB upplever hon som varre
an att arbeta hemma pa kvillarna ibland efter att barnen har somnat. Att ha en titare
kontakt med sin chef och traffas nastan varje dag ndmns som annu en fordel. De som slutat
i yttre tjanst kdanner att det inte ar sa troligt att de kommer gé tillbaka ut i framtiden:

Jag kdnde mig helt klar med yttre tjdnst, till stor del pa grund av dndringar i schemat. Det

fanns ingen forstaelse, som att det var min vilja det var fel p4. Droppen var ndr en chef
skulle tvinga mig till en tidsforskjutning fast jag sa att det inte funkade med barnen. Jag
blev kallad okollegial och omdjlig. Jag hade sokt vad som helst for att komma bort.

En annan kvinna som bytt tjanst till utredare tillfrdgades om kianslorna runt sitt val:

Min sambo reser i jobbet och dr borta mycket, vart liv gick inte att kombinera med en tjanst
pa IG. Det foll sig naturligt att séka krim, det kdndes inte som en uppoffring. Men det blev

inte som jag hade tdankt,jag hade tankt vara kvar ute ldangre.

En intervjudeltagare beskrev sitt val att sluta i yttre tjanst sahar: "Det var kombinationen
barn och IG-jobb som gjorde att tiden ute tog slut nir den gjorde. Jag hade varit kvar ute
langre om viinte hade fatt barn”.

7.4.2. SKkiftarbete

Av de som fortfarande arbetar som ingripandepoliser beskrev de flesta att de kinner en
stress infor att behdva ta ut VAB med kort varsel nar barnen blir sjuka. De kdanner sig som
en jobbig kollega som stiller till det for andra eftersom man forstar att ndgon annan
kommer behova arbeta overtid och tacka upp det passet. Flera beskrev ocksa en stress for
schemalédggningen, attinte kunna varalika flexibel med att gora andringar som mankunde
varainnan manfickbarn. Flera avkvinnornaresonerade sjialva kring att detinte ar kollegor
eller chefer som kommenterar kring varken VAB eller schemaldggning, det ar en stress de
ligger pa sig sjidlva. Aven risken for dvertid kanfor vissa vara enstor stressfaktor. Det giller
att man har en partner som kan hiamta pa forskolan, eller andra anhoriga runt sig som kan
hjalpa till. Vad forskola och fritids har for 6ppettider spelar for en del stor roll for att
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vardagen ska ga ihop med skiftarbete. De intervjudeltagare som har enpartner som arbetar
dagtid och i princip alltid kan hamta pa forskolan ar de som upplever minst stress géllande
detta. En avde intervjuade kvinnorna sa: ’Om jag skulle bli ensamstaende skulle det aldrig
funka”. En kvinna som har en sambo som ocksa arbetar skift sa: "Jag forstar att folk ger
upp och byter”. Hon beskrev det som att hon lever med ett standigt daligt samvete, att inte
racka till eller vara tillrackligt ndrvarande varken hemma eller pa arbetet. Det som gor att
hon stannarvariyttre tjanst aratt arbetet arkul och att sammanhéllningen med kollegorna
ar sa bra. Flera av deltagarna nimnde sammanhéallningen och trivsel i gruppen som en
viktig faktor for att man ska stanna kvar. En nimnde att det skulle vara en stor fordel om
bemanningen skulle racka till att ha en *foraldrabil”, som till exempel kunde arbeta lite
kortare pass och ha anpassade starttider for att underlatta med lamning och hamtning pa
forskola eller skola.

7.4.3. Utbildningar och tjanster

En av intervjudeltagarna nimnde att det ar positivt att se att kvinnor med smébarn blir
svaromalare och far utbildningar och blir satsade pa. Det visar att arbetsplatsen inte skiljer
pa sméabarnsforaldrar och de utan barn. Det kinns bra for henne infor framtiden att se att
man inte ar "kord” for att man skaffatbarn. En kvinnasom nu arbetar som utredare kanner
ocksa att hon blir satsad pa trots att hon har smabarn och att chefen ar forstdende och
stottande. Hon beskrevdet som att: "Man ju vill vara en kollega man kan rakna med och
som alltid stéller upp, mendet gar ju inte riktigt att vara det pA samma satt med smébarn,
sa ardetbara”.

7.4.4. Kanslor och forviantningar

Ett par av intervjudeltagarna berittade om att de markt av forvantningar fran andra, bade
kollegor och andra utifran, att man som mamma ska gora anpassningar i arbetet nar man
fatt barn. En har ett par ganger fatt kommentarer liknande: "Men dé ska du ga in och bli
kriminalare nu da nardu fattbarn”. Det var fran personer utanfor polisen. Enannan kvinna
har fran en kvinnlig kollega, som sjilv har barn, fatt hora: "Vad gor du har? Har inte du en
bebis hemma?”. Hon borjade arbeta nagra pass i ménaden néar barnet var omkring sex
manader gammalt. Barnet var hemma med sin pappa vid de tillfallen da kvinnan arbetade.
Den intervjuade kvinnan drog paralleller om motsatsen pa hennes mans arbetsplats, dar
han far kommentarer om att haninte arbetar heltid.

Endastett par styckenndmnde tankar och kianslor kring riskernamed arbetet. En kvinna
beskrev det som att det kdnns annorlunda nu efter att hon blivit mamma, att hon oftare
tdnker pa riskerna. "Vad ar det vart?” och "Vem tackar mig om jag skadas eller dor pa
jobbet?” dr tankar hon nistan aldrig tankte innan barnen kom. For henne dr de en storre
anledning dn arbetstidernatill att det kommer tankar om att IG-tidenkanske borjar gd mot
sitt slut. En av kvinnorna fick fraigan men upplever inte att hon kdnner annorlunda infor
riskerna nu aninnan hon fickbarn.Thennesfall ir det diremot hennes man, tillika pappan
till hennes barn, som verkar kinna annorlunda. De pratar inte om det men hon har
reflekterat over att han oftare sager saker som: ”"Spring och gom dig om det blir for farligt”
nar hon ska éka till arbetet.
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8. Analys och diskussion

I detta kapitel har jag analyserat resultatet fran mina intervjuer genom att sammanfatta
detsom framkommit och samtidigt forsoka viga denempirin mot den tidigare forskningen
jag namnt.

8.1. Inflytande och delaktighet

Detartydligt att samtliga intervjudeltagare ser det som négot positivt att ha inflytande 6ver
hur den tillfalliga placeringen under graviditeten blir. Att sjdlv kunna paverka vilken
avdelning manska bliplacerad pa under graviditeten sag alla som 6nskvirt. Samtliga ansag
det viktigt att tiden pa arbetsplatsen under graviditeten ar kompetensutvecklande, att det
inte bara ska vara "att sitta avtiden”. Om denhar perioden dr kompetensutvecklande kianns
tiden borta fran yttre tjainst Anda meningsfull. I Wetterstroms (2019) studie namns hur
gravida medarbetare behandlas och utebliven kompetensutveckling som tva orsaker till att
kvinnor viljer att sluta i yttre tjanst efter att de fatt barn. Johanssons (1993) studie om
psykosocial arbetsmiljo visade att inflytande, personlig utveckling och arbetsuppgifternas
innehall hanger ihop med upplevelsen av trygghet och trivsel. Studien fran Nordamerika
(Sceli et. AL, 2022) pavisade att omplaceringen under graviditeten spelar roll for de
kvinnliga polisernas psykiska maende. Att en gravid polis trivs pa sin tillfalliga arbetsplats
samt att hon kdanner att arbetsuppgifterna ar meningsfulla och utvecklande ser jag utifran
det som en viktig del i att en kvinna ska ma bra och vilja komma tillbaka efter sin
fordldraledighet. =~ Samtliga intervjudeltagare lyfter vikten av att fa en introduktion nar
detardags att kommatillbaka till arbetsplatsenefter foraldraledigheten. Dettaforattilugn
och ro kunna landa tillbaka in i rollen som polis och uppleva att det kanns tryggt att arbeta
i yttre tjanst igen, efter for en del ganska lang tid borta fran det. De flesta namner att det ar
viktigt att man som medarbetare détillsammans med sin chef planerar uppliagget pa denna
introduktion. Att fa vara delaktig i upplagget gor att det kan individanpassas, for att ge en
sa bra start som moajligt. Som Johanssons (1993) studie kom fram till sa leder inflytande
till en okad trygghet. Att ge kvinnorna som kommer tillbaka en trygg start ser jag som
viktigt. Om det for kvinnorna kianns tryggt att vara tillbaka i arbete i yttre tjanst okar det
pa sikt chanserna for att de véljer att stanna dar. Att anvanda sig av "Projekt gravida”
(Polisomrade Stockholm nord, 2021) eller annan liknande rutin skulle ge kvinnor
inflytande 6ver sin egen introduktion pa ett tydligt satt som blir lika for alla.

8.2. Fortroende

Flera av de intervjuade kvinnorna har varit med om att information om deras graviditet
spridit sig pa arbetsplatsen efter att de berattat for sin ndrmaste chef. Dethar alltsa spridits
innan de sjilva velat att kollegor ska fa reda pa det. Att det lett till minskat fortroende for
chefen och arbetsledningen ar tydligt. Som Nooteboom och Six (2003) beskriver sa ar det
viktigt att ha fortroende for chefen for att kunna ha fortroende for organisationen i stort.
Enligt Dirks och Ferrin (2001) hanger lagt fortroende for chefen ihop med mindre
acceptans for fattade beslut, kdnsla av orattvis behandling, lagre arbetstillfredsstallelse,
lagre prestationer och samre relationer mellan medarbetare. Arbetsgivaren har alltsa
mycket att vinna pa att medarbetarna kinner fortroende for chefen och arbetsledningen,
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inte minst for att kvinnorna ska vilka vilja stanna kvar pa sin tjanst. Jag ser det som att
tydligare rutiner behovs. Det ska vara tydligt for alla chefer hur informationen att en
medarbetare ar gravid ska hanteras.

8.3. Rutiner

Under intervjuerna nimndes en hel del erfarenheter och situationer som kan relateras till
bristande rutiner gallande poliser i yttre tjanst som blir gravida. Det giller mgjligheten att
under graviditeten kunna paverka sin tillfilliga placering, beslut om tillfalliga placeringen
och utriakning av ersattning for férlorad inkomst kopplat till graviditeten. Det har helt
enkelt sett olika ut for olika individer. Flera av intervjudeltagarna hade onskat att det var
tydligare rutiner sa att det blir mer likvardigt for alla. Att implementera och folja "Projekt
gravida” (Polisomrade Stockholm nord, 2021) eller liknande metod skulle skapa samsyn
och minska riskerna for att det blir olika och orattvist for olika medarbetare.

8.4. Introduktion

Flera av intervjudeltagarna saknade ndgon typ av introduktion nir de paborjade sin
tillfalliga tjanstgoring under graviditeten. Karambelkar och Bhattacharya (2017) belyser
vikten av att fa introduktion pa en ny arbetsplats, for att pa ett tryggt satt kunna komma in
i arbetet och gemenskapen dir. De namner att fi en utsedd mentor som en
framgangsfaktor. Aterigen serjag det som enlésning att man pd arbetsplatsen har rutiner
for hur man hanterar en gravid medarbetare som ska paborja sin tillfalliga tjainstgoring.
Det borde inte vara nagon skillnad mot om det kommer en helt nyanstilld utifran. Det
kianns sjalvklart att en ny utifrdn skulle fa bade ett vilkomnande och en introduktion.
Resultatet av intervjuerna visade aven tydligt pa bristande rutiner gallande
introduktionspass vid dterkomsten till arbetet efter foraldraledighet. Flera har upplevt att
man vid passets start istdllet riknats som ordinarie. Alla ar Gverens om att dessa
introduktionspass ska prioriteras. Som jag namnde i avsnittet innan ser jag det som véldigt
viktigt att ge kvinnorna som kommer tillbaka en sa trygg start som maojligt. Jag ser det som
att det pa sikt 6kar chanserna for att de stannar kvar i yttre tjanst.

8.5. Utbildningar och tjanster

Att man ska erbjudas och informeras om utbildningar och lediga tjainster ndr man ar gravid
eller foraldraledig ser intervjudeltagarna som vildigt viktigt. Detta for att man inte ska bli
mer asidosatt an nodvandigt. De utbildningar dar graviditet inte utgor ett hinder for
deltagande anser intervjudeltagarna att man ska erbjudas en plats pa om man som icke
gravid hade erbjudits en plats. Man ska alltsa inte bli bortprioriterad pa grund av att man
ar gravid eller fordldraledig om det inte adr absolut nodvandigt. Exemplet fran den
kanadensiska studien (Langan et. Al, 2019) dar chefen uttalade till en gravid medarbetare
att hon precis forstort sin egen karriar pavisar hur man inte vill att det ska vara. Man ska
tillfragas och sjalv fa avgoraom mantyckeratt det fungerar att ga utbildningunderradande
omstidndighet ellerinte. De som har gatt utbildningar under graviditet och foraldraledighet
har upplevt det som vildigt positivt, kdnslan av att hamna efter i karridren har blivit
mindre. Det ar viktigt att arbetsgivaren gor det som kan goras for att undvika kénslan av
att andra drar ifrén i karridren medan man ar borta. Som Wetterstrom (2019) namner i sin
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studie ar utebliven kompetensutveckling en anledning till att kvinnor valjer att sluta i yttre
tjanstefterattde fattbarn. Med detsom teoretiskgrund drarjag slutsatsen att det ar viktigt
att satsa pa kvinnors kompetensutveckling under graviditet och foraldraledighet. Detta for
atti storre utstrackning behéalla kvinnor som fatt barn i yttre tjanst.

Négra av de intervjuade kvinnorna har blivit aktuella for svaromal eller tjanster med
arbetsledande funktion direkt eller kort tid efter fordldraledigheten. Trots att det var nagot
de sjilva onskat och velat s& beskriver nagra det som nervost och lite osdkert. Att komma
tillbaka och kidnna sig "ringrostig” och samtidigt kliva in i en roll med mer ansvar kan satta
sjalvfortroendet och sjilvkinslan pa prov. Enligt Emerald Group Publishing Limiteds
(2008) artikel paverkas kvinnors vilja att bli chef av om de kidnner sig osakra pa hur de
skulle hantera rollen. Muhonens (1999) studie visade att man har storre chans till
karridrutveckling om man har stod fran en 6verordnad. En intervjudeltagare namnde att
det kianns bra kopplat till sin egen utveckling att se andra kvinnliga kollegor med barn fa
svaromal och arbetsledande befattningar. Cabrera (2007) skriver om att for att kvinnor ska
se detsom mojligt att avanceratill en hogre tjanst s underliattar det om de kan se forebilder
i andra kvinnor som redan har arbetsledande befattningar. Utifran det drar jag slutsatsen
att Polismyndigheten har mycket att vinna pa att stotta kvinnor som kommer tillbaka i att
vagakliva in och ta meransvar. Det gynnarbéade kvinnornasjilva, andrakvinnliga kollegor
och Polismyndigheten som arbetsgivare.

Eftersom denna studie ror manligt och kvinnligt 4r det oundvikligt att &ven resonera
kring detta dmne utifrin ett genusperspektiv. Mammor tar generellt ut mer
foraldraledighet (Regeringskansliet, 2016) och kvinnors sjukfranvaro okar generellt i
samband med att de blir fordldrar (Forsakringskassan, 2014 och Fransson et. Al, 2021).
Kvinnors arbetsliv pdverkas mer an mansisamband med att forstabarnet fods, till exempel
genom att ga neriarbetstid (Kennergberg, 2010). I mitt vidare resonemang ser jag det som
att detta giller likval inom Polismyndigheten som utanfér. Bdde Cettner (2008) och
Rolston (2010) kom i sina studier fram till att kvinnor upplevde att de behovde prestera
battre dn sina manliga kollegor for att bli accepterade och for att inte bli asidosatta. Kanter
(1977) menar att det kon som ar i majoritet pa en arbetsplats far mer makt och mojligheter
an det kon som ar minoritet. I en studie kom Kanter (1993) fram till att om kvinnor befann
sig i en minoritet som lag under 30 procent fick det en negativ paverkan pa
karridarmojligheterna. Enligt Williams (1992) giller inte samma for man. Han kom i sin
studie fram till att mén istallet avancerade ganska snabbt inom kvinnodominerade yrken.
Wahl (2003) myntade Glastaksteorin som en metafor for att kvinnor méter osynliga hinder
nar de forsoker gora karridr. Dessa studier sammantaget fiar mig att se det som att kvinnor
inom Polisen delvis arbetarimotvind nardet galler att gora karriar. Jag tainker mig da polis
fortfarande som ett mansdominerat yrke. Att som arbetsgivare gora det man kan for att pa
arbetsplatsen underlitta for kvinnor som far barn anser jag kan minska dessa oréttvisor.
Pa det sattet 6kar man chanserna for kvinnor att inte hamna efter i yrkeslivet pa grund av
att de fatt barn. Med dessa studier och denna statistik i grunden ser jag det som att fragan
ar storre dn endast inom Polismyndigheten och att &dven faktorer utanfor
Polismyndighetens kontroll paverkar.
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8.6. Tillhorighet

Det ar tydligt att upplevelsernafran dentillfalliga placeringen under graviditeten skiljer sig
at. Vissa har trivts bra medan andra matt riktigt daligt. Vissa har blivit bra vialkomnade och
omhiandertagna medan andra kint sig ganska bortglomda och utlimnade. En aspekt har
varit var man fysiskt far sin arbetsplats, om det ar tillsammans med andra eller om man
sitter ensam pa ett eget stille. Det har ocksa haft att gora med hur vial man kdnner andra
pa det nya stillet sedan innan och hur mycket man integreras av de nya kollegorna. I
studien "De visade mig en plats och sen satt jag ddr” (Karlin och Pettersson, 2003)
presenterade forfattarna att ett varmt valkomnande pa en ny arbetsplats har stor betydelse
for hur integrerad en ny medarbetare kdnner sig. Rubenowitz (1978) beskriver att
vilanpassadeintroduktionsrutiner skapar forutsattningar for 6kad arbetstrivsel. Narmaste
overordnade chefen har en betydande roll under introduktionen, dar arbetsuppgifter,
rutiner och annat viktigt ska presenteras. For de kvinnor som kande sig bortglomda och
utlimnade under graviditeten hade det varit bra att fi en béattre introduktion nar de
borjade. Som Rubenowitz (1978) tipsar om kan det vara bra att ha en for arbetsplatsen
anpassad introduktionsplan. Aven medarbetarna i gruppen har en viktig roll i en ny
medarbetares introduktion. Theanderssons (2000) studie visar att bra kamratskap pa en
arbetsplats haren stor betydelse gillande hur stor tillfred sstillelse medarbetarna upplever.
Utifrdn detkonstaterarjag att det arviktigt att kvinnorna far bra valkomnande, bemétande
och introduktion pa sin nya tillfalliga arbetsplats. Det gynnar alla inblandade bade pa kort
och lang sikt.

Det ar olika vilken tillhorighet till arbetsplatsen och arbetsgruppen kvinnorna kant
under fordldraledigheten. De som regelbundet haft kontakt med sin narmaste chef, och i
vissa fall aven kollegor, har fortfarande kint sig som en del av gruppen medan de varit
hemma. De som inte blivit kontaktade av chefen alls under foraldraledigheten, inte ens for
viktig information, har ként sig bortglomda. De som ként sig bortglomda under graviditet
eller foraldraledighet har i hogre grad upplevt att de tappat tillhérigheten i sin gamla
arbetsgrupp i yttre tjanst. Enligt sjdlvbestammandeteorin (Ryan & Deci, 2018) har
manniskor ett behov av att inga i en gemenskap for att kinna motivation, engagemang och
vilbefinnande. Sammantaget visar det att det ar viktigt att kvinnor under graviditet och
foraldraledighet behandlas pa ett satt som gor att de inte forlorar sin tillhorighet i gruppen
och pa arbetsplatsen. Det kanvaraen faktor som paverkar om en kvinna som farbarn viljer
att stanna kvari yttre tjanst eller inte. Att ha rutiner dven gillande detta serjag som en
fordel. Att kvinnan och narmaste chefen innan foraldraledigheten borjar tillsammans gor
upp om hur kontakten under foraldraledigheten ska se ut ar en16sning.

Att komma tillbaka till arbetet i yttre tjanst efter fordaldraledigheten har dven det
upplevts pa olika satt av kvinnorna. Flera av dem berittar om att det till en borjan var
jobbigt att komma tillbaka till gruppen och att finna sin plats. For vissa kindes det som att
detvarennygrupp man kom tillbaka till. En kvinna, som ocksé kiande sig bortglomd under
foraldraledigheten, kiande att hon helt hade tappat tillhorigheten under aren hon varit
borta. Olsson (1998) beskriver en grupp som en icke statiskt avgransad foreteelse. Han
menar att en grupp har en egen identitet och att en grupp kan betraktas som densamma
dven om medlemmar bytts ut. Man kan konstatera att det inte alltid behover vara s, att en
grupp kan kinns som enny grupp dven for en tidigare medlem av gruppen. Det ar tydligt
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attde som kantsig bortglomdaunder graviditet eller foraldraledighetihogre grad upplever
att de tappat tillhorigheten i sin gamla arbetsgrupp 4n de som fortsatt kinna sig som en i
gruppen under tiden. Denna studie visar att om man tappat tillhorigheten till sin tidigare
grupp ar det enklare att ta steget att soka sig till en annan tjanst. Att virna om kvinnornas
grupptillhorighet skulle alltsd leda till att fa behélla fler i yttre tjanst.

8.7. Livet som smabarnsforidlder och polis

Resultaten visar att de som viljer att vara ingripandepoliseri yttre tjanst ar inforstadda
med att vissa saker "bara dr som de ar”. Risken for 6vertid dr en sddan sak. Att VAB med
kort varsel kan stilla till det for kollegor dr en annan. Det dr inte ndgot man som polis kan
gora nagot at. Riskerna med arbetet ar ocksa en aspekt som alltid kommer finnas dar som
polis i yttre tjanst. Den méaste man helt enkelt hantera for att det ska kdnnas bra att arbeta
vidare. Uppfattningar om fordelar och nackdelar med polisarbete i yttre tjinst kontra inre
ar till stor del likvardiga oavsett vad den intervjuade har for tjanst. Det som skiljer sig at ar
synen pa vad som 6vervager och vilken typ av tjanst man far att fungera ihop med sitt
privatliv. Enligt Schulzes (2010) studie leder svarigheterna med att kombinera
foraldraskap med polisjobb inte bara till att kvinnliga poliser slutar utan dven till att det ar
svarare att rekrytera nya kvinnliga poliser. Att Polismyndigheten far till sd bra
forutsattningar som majligt for kvinnliga poliser som ar och blir féraldrar, och pa sa satt
bli en attraktivare arbetsplats, kan saledes i forlangningen leda till att fler kvinnor valjer att
bli poliser.

Resultatet fran intervjuerna visar att flera av deltagarna moétts av forvantningar fran
andra gillande langden pa foraldraledighet och valet att arbeta kvari yttre tjanst. Enligt
Bekkengen (1999) ar kvinnors foraldraskap mer styrt avomgivningens forestallningar och
forvantningar an vad mans foraldraskap ar. Hon menar att det bland kvinnor generellt
finns en radsla att strida mot sociala normer om man inte ar foraldraledig lange med sitt
barn. Historiskt sett har kvinnor tagit hand om barn och hem medan méannen forsorjt
familjen (Elvin-Nowak, 2005). Det finns en historisk syn pa moderskapet som kvinnans
framsta identitet och att hon ska vara osjalvisk och uppoffrande irollen (Roman, 2004).
Faktum ar att i Sverige tar kvinnor generellt ut en storre del av foraldraledigheten an
pappor (Regeringskansliet, 2016). Olofsson och Sjostrom (1993) beskriver att ett av vara
grundlaggande behov ar att kinna oss positivt varderade avandra. Bade de och forskarna
Angelow och Jonsson (2000) menar att vi har en tendens att forsoka leva upp till de
forvantningar som andra i var omgivning har pad oss. Om det stimmer skulle alltsa
forvantningarna kvinnorna méts av ilangden kunnaleda till beslutet att sluta som polis i
yttre tjanst.

9. Slutsats

For mig ar det tydligt att det finns saker att forbattra for poliser i yttre tjainst som blir
gravida och far barn. Det giller allt sammantaget med delaktighet, placering,
vialkomnande, introduktion, utbildningar, tjanster, tillhorighet, tiden under
foraldraledigheten och dterkomsten. Om manarbetar efter "Projekt Gravida” eller liknande
metoderialla led skulle ménga av de negativa erfarenheterna intervjudeltagarna i denna
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studie upplevt forhindras. Det skulle medfora tydligare rutiner for bade chefer och
medarbetare, vilket skulle leda till storre samsyn och likabehandling. I langden skulle det
som jag ser det kunna medfora att fler kvinnor viljer att stanna kvar i yttre tjanst efter att
de fatt barn. Det skulle ocksa gora Polismyndigheten till en mer attraktiv arbetsplats. Jag
konstaterar att pa det aktuella lokalpolisomréadet i denna studie behover det arbetas mer
for att implementera den mall liknande "Projekt Gravida” som redan finns, detta utifrin
attingen av deltagarna nimnde att den anvints gillande dem. Aven om cheferna haft den
i atanke sa har det inte delgivits de aktuella medarbetarna. Samtliga medarbetare pa en
arbetsplats borde kinna till vilka rutiner som géller kring graviditet och fordldraledighet.
Héar nedan besvaras studiens fragestillningar:

- Hur kan det arbetsmdssigt upplevas att som polis i yttre tjanst bli mamma?

Att upplevelsen att som polis i yttre tjanstbli mammakan skilja sig mycket at ar efter denna
studie tydligt. Det finns exempel pd méanga bade positiva och negativa erfarenheter. De
negativa erfarenheterna har fraimst handlat om att kinna sig bortglomd och undanskuffad
under graviditeten, att hamna efter i karridren och att tappa tillhorigheten till
arbetsgruppen. Det har ocksd handlat om att inte fa tillrdcklig introduktion vid
aterkomsten till arbetet. De positiva har handlat om meningsfull och
kompetensutvecklande tid under graviditeten, att f& mojlighet att ga utbildningar under
graviditet eller foraldraledighet, att fortsatta kdnna tillhorighet i gruppen samt att f& en bra
introduktion vid aterkomsten.

- Vilka faktorer kan paverka valet att sluta i yttre tjdnst efter att man fatt barn?

Att behalla sin tillhorighet i gruppen under bade graviditet och foraldraledighet ar av stor
vikt nar det giller viljan att komma tillbaka till yttre tjanst. Likasa att inte bli bortglomd
eller asidosatt nar det géller utbildningar och tjanster. Att tiden under graviditeten kanns
meningsfull ar av stor vikt. Om man som kvinna inte forlorat tillhorigheten eller hamnat
efteri karriarutvecklingen under graviditet och foraldraledighet okar kanske chansen att
ens partneristillet forandrar sina arbetsforhédllanden nar familjelivet inte garihop. Studien
visar att det ar lattare att ta steget att soka en annan tjanst om man inte langre kdnner sig
som enigruppen.

Det ar inte enbart arbetsgivaren som maste skapa forutsattningar for att foraldraskap
med smabarn ska ga att kombinera med polisarbete i yttre tjanst. Det krdavs att man som
foralder aven har forutsattningar for det i sitt liv i 6vrigt. Resultatet fran intervjuerna visar
tydligt att det forutom faktorer pa arbetet har stor paverkan hur ens civilstand ser ut, vad
ens partner har for arbete och vad man har for mgjligheter bland nira och kira att kunna
fa hjalp med barnpassning.

- Vilka faktorer skulle kunna underldtta for mammor att arbeta kvar i yttre tjdnst?

Att vara polis i yttre tjainst medfor nagra tydliga nackdelar, sa som 6vertid, obekvima
arbetstider och risker. Dessa gar inte att forhindra helt. Det ar tydligt att de som bytt till
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tjdnster som utredare ser flexibla arbetstider som en mycket stor férdel. For att behalla
poliseriyttre tjanst ser jag det som att de maste trivas tillrackligt bra med sitt arbete for att
tycka att det ar vart nackdelarna. Nar man blir fordlder méste man ocksé fa familjelivet att
fungera ihop med arbetet for att kunna stanna kvar. For det kravs det forutsattningar bade
pa arbetsplatsen och i livet i 6vrigt. Om man arbetar for att kvinnor inte ska forlora
tillhorigheten under graviditet och foraldraledighet, inte hamna efter i karriarutvecklingen
och fa en trygg aterkomst till arbetet 6kar det chanserna for att de ska trivas battre nar de
kommer tillbaka.

Studien pavisar ett antal faktorer som de intervjuade kvinnliga poliserna ser som viktiga
for attdet ska kdnnas bra att arbeta iyttre tjinst. Forstdelse fran chefer och kollegor rankas
hogt. Senare starttid pa dagpassen, parkeringsplatser och arbetspass med kortare arbetstid
namndes som forslag pa vad som skulle kunna minska stressen i vardagen. Pa grund av
begriansad tid for denna uppsats valde jag att fokusera pa kvinnor som blir foraldrar. Man
som blir foraldrar paverkas givetvis ocksa i sin yrkesroll. Pa vilket satt och om det skiljer
sig 4t mellan mén och kvinnor later jag efter denna studie vara osagt. Som komplement
skulle jag gidrna se en framtida studie om polisyrket kopplat till att bli pappa. Jag ser heller
inte detta amne, att som polis bli mamma, pa ndgot satt som uttomt. En studie om hur man
mentalt forandras av att bli foralder kopplat till synen pa polisyrket skulle vara valdigt
intressant att ta del av. Det skulle till exempel kunna handla om synen pa riskerna med
arbetet, hur man paverkas avbarn som far illa samt synen pa hur man sjalv prioriterar sitt
arbete irelation till livet i 6vrigt.
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Bilaga 1

Forfragan via malil till deltagarna
Hejpaer!

Att just ni far detta mail beror pé att ni ar eller har varit mina kollegor hir pa IG, att ni ar
tjejer, att ni har yngre barn och att ni var poliser innan ni fick barn. Vid sidan av jobbet
haller jag pa och pluggar pA Umea universitet med malet att ta en kandidatexamen i
polisidrt arbete. Jag ar nu pa sista steget, att skriva min kandidatuppsats (dven kallas C-
uppsats). Min uppsats ska handla om foridldraskap och polisjobb. Inriktningen ar 1G-
polisjobb kopplat till att bli och vara mamma.

Jag har en fraga till er: Skulle ni vilja stdlla upp péa att bli intervjuade till mitt arbete? Ni
behover inte bli nervosa redan nu, det ar inte s stelt och jobbigt som det kanske later. Jag
tdnker en fika (enskilt eller 2-3 stycken samtidigt) och prata om era erfarenheter, tankar,
asikter och kanslor kring hur det har varit att bli mamma som IG-polis och hur det nu ar
att vara mamma och polis. Jag ar alltsa lika intresserad av er som fortfarande ar kvar pa IG
som av er som gatt vidare till annat. Jag har lite forberedda fragor men ar ute efter ett fritt
samtal. Fokus pd min uppsats ar de svarigheter som graviditet och foraldraskap
kombinerat med IG-jobb kan medfora. Jag ar ocksa intresserad av att f4 fram tankar och
idéer kring vad arbetsgivaren skulle kunna dndra pa for att underldtta kombinationen

polisjobb och foraldraskap.

Sjalvklart kommer det att vara helt anonymt, det ar endast jag och ni sjalva som kommer
att veta vem som sagt vad. Om ni stiller upp kommer ni att fa mojlighet att 1asa igenom det
som kommer fran just er intervju innan jag redovisar uppsatsen. Jag ar fullt medveten om
att ni kan ha erfarenheter som kan upplevas kinsliga och som man inte vill ska kunna
komma fram till chefer osv. att man har sagt. Det ar viktigt for mig att det som skrivs kinns

bekvamt for er.

Tack for att ni tog er tid att 1asa mitt mail! Tveka inte att stilla fragor ifall att ni vill veta
mer innan ni svarar ja eller nej giallande detta =). Jag kan ha missat andra som ocksa

stimmer in pa mina kriterier, sag garna till om ni kommer pa nagon.

Mvh Linda Bergman
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Bilaga 2

Intervjufragor

Fodelsear:

Civilstand:

Respektives arbetstider:

Antal barn:

Fodelsearbarn:

Fardig polis ar:

Graviditeten:

Hur mottogs det nar du berattade att du var gravid forsta gangen?
Vilkentjdnsthade du da?

Var blev du placerad under graviditeten?

Var du noéjd med det?

Hade du velat ha detannorlunda?

Om duvarit gravid fler gadnger, hurvari sa fall dina upplevelserda?
Foraldraledigheten:

Hur lang var foéraldraledigheten/féréldraledigheterna?

Hur sag din kontakt med arbetsgivare/chef/kollegor utunderdentiden?
Fick du viktig information och t.ex. erbjudanden om utbildningar?
Var du n6jd med det?

Hade du velat ha detannorlunda?

Aterkomsten:
Atergick du till samma tjanst? Om inte, vilken?
Blev du bra mottagen nardu kom tilloaka?

Hade du velat ha detannorlunda?

37



Foralder och polis:

Vad har dufoér tjanstnu?

Om yttre:

Fungerardin arbetssituation i kombination med barn som detser utnu?

Vilka ar de stérstabekymren?

Hur skulle duvilja ha det?

Kommerdetfungerafordig att fortsatta kombinerajobbiyttre tjanst och foraldraskap?

Om inte, vad skulle behdva dndras for att du skulle vilja stanna?

Om annan:

Vilka var anledningarnatill att duslutade i yttre tjanst?

Om vardageninte gick ihop, var det sjalvklart att det var du som skulle andra din arbetssituation?
Andrade din make/maka/sambo ocks& ndgot?

Hade du velat jobba kvar i yttre tjanst om férutsattningarna hade varit annorlunda?

Vad hadei sa fall behovtvaraannorlunda?

Fungerardin arbetssituation i kombination med barn som detser utnu?

Vilka ar de storstabekymren?

Hur skulle duvilja ha det?

Skulle du kunnatanka dig att atergatill yttre tjdnst om forutsattningarna andrades?

Vadskulle i sa fall behéva andras?

Ar det ndgot merdu vill ligga till i min studie?

Tack for din medverkan!
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