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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 

original job. 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.  
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Sammanfattning 

Efter graviditet och föräldraledighet väljer vissa kvinnor att sluta som poliser i yttre tjänst. 

I den här studien har tio kvinnliga poliser på ett lokalpolisområde intervjuats om sina 

erfarenheter av att som polis i yttre tjänst bli mamma. Studien omfattar tiden från det att 

en medarbetare meddelar sin chef att hon är gravid, genom omplacering under 

graviditeten, föräldraledigheten, återkomsten till arbetet och till dess att hon är tillbaka i 

tjänst efter föräldraledigheten. Studien visar tydligt att det finns både negativa och positiva 

erfarenheter. Vissa har upplevt tiden som omplacerad under graviditeten som meningsfull 

och kompetensutvecklande medan andra inte alls upplevt den så. Studien visar att eget 

inflytande över hur omplaceringen ska se ut samt hur välkomnandet i den nya 

arbetsgruppen blir är viktiga faktorer för att tiden ska upplevas positiv. Under 

föräldraledigheten har vissa känt sig bortglömda och upplevt att de tappat sin tillhörighet 

i arbetsgruppen, medan andra har den motsatta upplevelsen. Studien visar att erbjudas 

utbildningar och informeras om lediga tjänster under både graviditet och föräldraledighet 

är viktiga faktorer. Studien påvisar ett antal faktorer som de intervjuade mammorna ser 

som viktiga för att det ska kännas bra att arbeta i yttre tjänst. Förståelse från chefer och 

kollegor rankas högt. När man blir förälder måste man få familjelivet att fungera ihop med 

arbetet för att kunna stanna kvar. Om Polismyndigheten arbetar för att kvinnor inte ska 

förlora tillhörigheten under graviditet och föräldraledighet, inte hamna efter i 

karriärutvecklingen och få en trygg återkomst till arbetet ökar det chanserna för att de ska 

trivas bättre när de kommer tillbaka. Därmed ökar kanske också chanserna att det inte är 

hon som väljer att byta tjänst om familjelivet inte går ihop. 
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1. Inledning 

1.1. Bakgrundsbeskrivning 

Polis är historiskt sett ett mansdominerat yrke. Första kvinnliga ordningspoliserna i 

Sverige anställdes i Stockholm först 1958. År 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 anställda på BF/IGV. Av dessa var 633 kvinnor, 

alltså 30 %. I studien Kvinnor lämnar polisuniformen bakom sig (Wetterström, 2019) tar 

författaren upp att en av orsakerna till att främst kvinnor slutar i yttre tjänst är just att de 

blivit förälder. Hon beskriver att det har att göra med utebliven kompetensutveckling, 

uteblivna karriärmöjligheter, hur gravida hanteras samt synen på kvinnor inom 

Polismyndigheten. Att statistiken ser ut som den gör skulle alltså kunna ha att göra med 

hur kvinnliga poliser behandlas under och efter graviditet. 

     I en artikel från Polistidningen (2021) står det att många mammor lägger 

polisuniformen på hyllan medan de flesta pappor arbetar kvar i yttre tjänst. Sedan jag själv 

blev förälder för drygt tre år sedan har jag funderat mer över detta. Jag undrar främst vad 

det kan bero på. Har det med arbetstider att göra? Att det blir svårt att få ihop vardagslivet 

med skiftarbete? Har det med graviditeten att göra? Att man blir borta länge från sin 

ordinarie tjänst? Eller har det mer med riskerna i arbetet att göra? Att kvinnor i större 

utsträckning söker sig till mindre riskfyllda arbeten efter att ha blivit förälder? 

    Under de senaste åren har graviditet bland poliser i yttre tjänst uppmärksammats inom 

Polismyndigheten som något som inte alltid upplevs som positivt av kvinnan i fråga. I 

polisområde Stockholm Nord finns det sedan ett par år tillbaka något som kallas ”Projekt 

Gravida” (Schoug, 2021). Det är två poliser som efter att de själva fick barn utarbetade 

denna metod. I den ingår en mall man som chef och medarbetare kan följa. Den går från 

det att medarbetaren berättar om sin graviditet tills det att medarbetaren efter sin 

föräldraledighet är tillbaka i yttre tjänst. Mallen berör bland annat omplacering, 

utbildningar, önskemål, kontakt med chefen under föräldraledighet och återkomst till 

arbetet. Syftet med metoden är att det ska bli lika för alla och att inga delar ska missas. I 

Polisområde Södra Skåne finns något liknande, ”Metod gravida” (Eriksson & Zarouk, 

2022). Även där var det poliser som själva upplevt att bli bortkopplade under sina 

graviditeter som startade projektet. Även de har utvecklat ett metodstöd som chefer och 

medarbetare kan använda sig av. Syftet med båda dessa metodstöd är att säkerställa att 

den gravida kvinnan får den information hon behöver och att tiden under graviditeten och 

föräldraledigheten används på bästa sätt för att värna om hennes kompetensutveckling, 

grupptillhörighet och framtida återkomst. På det aktuella lokalpolisområdet i denna studie 

finns en mall liknande ”Projekt gravida” som man idag ska använda. Den var inte 

implementerad än när de flesta av deltagarna i denna studie blev gravida.  

     Jag ser detta som ett intressant och viktigt ämne. Det är problematiskt ur flera aspekter. 

Om det stämmer att kvinnor i större utsträckning ändrar sin arbetssituation efter att de fått 

barn är det ett område där jämställdhet inte uppnåtts. Jag ser också att det är problematiskt 

ur aspekten att det behöver bli fler poliser i yttre tjänst. Att i större utsträckning behålla de 

som redan arbetar där är en del i att uppnå det. Sannolikt finns det flera olika orsaker till 
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att poliser väljer att sluta i yttre tjänst, föräldraskap ser jag som en anledning. Om man kan 

komma fram till vilka orsaker som ligger bakom detta så kan man kanske också komma 

fram till vad Polismyndigheten som arbetsgivare skulle kunna förändra för att få behålla 

fler föräldrar i yttre tjänst. En studie som denna ser jag som viktig just av den anledningen 

att den kan leda till förändringar som förbättrar upplevelsen för kvinnliga poliser att bli 

förälder. Det gynnar både den enskilda kvinnan och Polismyndigheten som arbetsgivare.  

   

1.2. Begreppsförklaring 
För att en läsare som inte är insatt i den polisiära verksamheten också ska kunna ta till sig 

denna rapport och förstå dess innebörd klargör jag en del begrepp som kommer att 

användas. 

BF/IGV – Står för brottsförebyggande och ingripandeverksamhet. Det är de poliser som 

arbetar i yttre tjänst, antingen uniformerat eller civilt. 

IG-polis – förkortning av ingripandepolis 

Inre tjänst – Att som polis ha en tjänst där de huvudsakliga arbetsuppgifterna sker inne på 

en polisstation, motsatsen till yttre tjänst. 

Ledningsfunktion – När man som polis i sin anställning eller tillfälligt för ett specifikt 

arbetspass har i uppgift att arbetsleda andra, som exempelvis yttre befäl.  

Lokalpolisområde – Det är sista nivån i Polismyndighetens geografiska indelning i Sverige. 

Inom Polismyndigheten förkortas det Lpo. 

Minimibemanning – Det krav som är satt på lägsta antalet poliser som måste vara i tjänst 

under ett pass i ett visst lokalpolisområde eller polisområde.  

PA-rotation – PA står för polisassistent, den första titel man får som nyutbildad polis. 

Rotation innebär att man under en period i början av sin karriär ska arbeta som utredare 

på en kriminalavdelning. Hur lång den perioden är ser olika ut i olika regioner och 

polisområden.  

Patrull/polispatrull – Det vanligaste är att man då menar två poliser som tillsammans åker 

i en polisbil och tjänstgör under ett arbetspass.  

Polisområde – Ett polisområde är ledet över lokalpolisområde i Polismyndighetens 

geografiska indelning. Ett polisområde består av ett antal lokalpolisområden. Inom 

Polismyndigheten förkortas det PO. 

Skiftarbete – Innebär att arbetstiderna avviker från vanligt dagtidsarbete som utförs på 

vardagar. Arbetstiderna kan variera under hela dygnet och årets alla veckodagar. 

Svaromål – att tillfälligt kliva upp i högre arbetsledande tjänst istället för en ordinarie 

arbetsledare, antingen för en tidsbestämd period eller under enstaka arbetspass. 



 

9 

 

Tidsförskjutning – När man efter att ett schema är fastställt får ett arbetspass flyttat, det 

kan ske både frivilligt och ofrivilligt.  

Yttre tjänst – De poliser som arbetar ute på gatan, i ingripandeverksamhet och 

brottsförebyggande verksamhet. 

2. Syftesformulering 

2.1. Syfte 

Denna studie handlar om hur kvinnliga poliser i yttre tjänst påverkas av att bli förälder. 

Syftet med den är att synliggöra och skapa förståelse för de olika förändringar, och 

eventuella utmaningar, en gravid polis ställs inför i sitt arbete. Studien går från graviditeten 

över till föräldraledigheten och därefter till återkomsten till arbetet. Studien syftar också 

till att belysa utmaningar med att vara småbarnsförälder och polis. Förhoppningen är att 

en ökad förståelse för detta kan ge arbetsgivaren inspiration till att förbättra 

förutsättningarna för att få behålla fler poliser som blir mammor i yttre tjänst.  

2.2. Frågeställningar 

I denna studie ska fokus ligga på att besvara följande frågeställningar: 

 

- Hur kan det arbetsmässigt upplevas att som polis i yttre tjänst bli mamma? 

 

- Vilka faktorer kan påverka valet att sluta i yttre tjänst efter att man fått barn? 

 

- Vilka faktorer skulle kunna underlätta för mammor att arbeta kvar i yttre tjänst? 

3. Teoretisk grund 

3.1. Forskning och teorier 

På svenska har jag endast hittat en studie som rör just kopplingen mellan att bli mamma 

och arbetet som polis. Utländska studier finns det fler av. Att detta är ett område med 

begränsad tidigare forskning gör min studie än mer intressant. Detta ämne har många 

aspekter. Det finns teorier och forskning från olika områden som jag kommer att ha i 

beaktande när jag analyserar mina resultat. 

3.1.1. Polisarbete och graviditet 

I Kvinnor lämnar polisuniformen bakom sig: En kvalitativ studie som belyser orsaker till 

att kvinnor i större utsträckning än män slutar i yttre tjänst (Wetterström, 2019) berörs 

just anledningar till varför kvinnor slutar i yttre tjänst. Orsaker som nämns är hur gravida 

medarbetare behandlas, utebliven kompetensutveckling, uteblivna karriärmöjligheter 

samt synen på kvinnor inom Polismyndigheten.  

     I Nordamerika har fler studier rörande kvinnliga poliser som får barn gjorts. En av dem 

(Sceli et. Al. 2022) undersökte hälsan hos gravida poliser i USA och Kanada. Studien visade 
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att det inte bara är viktigt att ta hänsyn till de gravida polisernas fysiska mående utan även 

till det psykiska. De kvinnor som omplacerades till arbetsuppgifter de upplevde som 

nedvärderande mådde sämre psykiskt. Studien visade också att kvinnor som omplaceras 

kan uppleva ensamhet och en form av identitetskris när de inte längre befinner sig i det 

sammanhang på arbetsplatsen som de normalt brukar göra. I en kanadensisk studie 

(Langan et. Al, 2019) intervjuades 52 kvinnliga poliser om hur graviditet påverkar 

karriären samt hur omplaceringen under graviditeten upplevdes. En slutsats var att 

graviditet hämmar de kvinnliga polisernas karriär. En av de intervjuade kvinnorna 

berättade att hon direkt hade blivit ”struken” från tre utbildningar när hon berättade att 

hon var gravid, och att chefen hade uttalat att hon nu hade förstört sin egen karriär. Chefens 

inställning till kvinnliga poliser samt vilken stöttning en gravid polis får visade sig vara 

viktiga faktorer för hur den gravida polisen upplever situationen. En studie från USA 

(Schulze, 2010) påvisar att svårigheterna med att kombinera polisyrket med föräldraskap 

leder till att det är svårare att rekrytera kvinnor till polisen samt att det är svårare att 

behålla kvinnliga poliser.  

3.1.2. Könsskillnader 

I Mamma jobbar mindre – pappa jobbar mer (Kennerberg, 2010) redogör forskaren för 

att i samband med att första barnet föds så påverkas kvinnors arbetsliv generellt mer än 

mäns. Kvinnor går ner i arbetstid, börjar pendla mindre och byter mer sällan arbete. Män 

förändrar inte alls sitt arbetsliv på samma sätt. Det finns fler studier som rör moderskap 

och arbete kopplat till andra yrken än just polis. Jag tänker mig att polisarbetet inte är unikt 

i denna fråga utan att det även går att göra jämförelser med andra yrkesgrupper. I Kvinnors 

hälsa, sjukfrånvaro och inkomster efter barnafödande (Fransson et. Al. 2021) redogör 

man för att det är väl dokumenterat att kvinnors lön och sjukfrånvaro försämras i samband 

med barnafödande. Att titta på hur det ser ut med föräldraledighet och sjukskrivningar i 

Sverige ger en uppfattning om hur ansvar för hem och barn generellt fördelas. Mammor 

tar generellt ut en större del av föräldraledigheten än pappor. Detta innebär ofta att 

kvinnan också har ett större ansvar för barn och hem. En jämnare fördelning av 

föräldraledigheten kan bidra till en jämnare fördelning över ansvar och arbete även i 

hemmet (Regeringskansliet 2016). Kvinnor är sjukskrivna i högre grad än män. Enligt 

Försäkringskassan (2014) beror det på att kvinnor generellt har huvudansvaret för hemmet 

och barnen. Jag ser det som att detta gäller likväl poliser som andra yrkesgrupper. Det kan 

vara faktorer som gör att kvinnliga poliser i yttre tjänst i större utsträckning väljer att byta 

tjänst efter att de fått barn.  

     Det finns en hel del forskning kring kvinnor i mansdominerade yrken. De exempel jag 

nämner här nedan är kopplade till andra yrken än just polisyrket. De fokuserar heller inte 

på kvinnor och föräldraskap utan just på det faktum att det är kvinnor som arbetar på 

arbetsplatser där majoriteten av medarbetarna är män. Jag anser ändå att de kan ha 

relevans i min studie, just eftersom polisyrket anses vara ett mansdominerat yrke  och min 

studie handlar om kvinnor i detta yrke. I en studie om kvinnliga civilingenjörer i 

byggbranschen (Cettner, 2008) kom man fram till att dessa kvinnor upplevde att det 

ställdes olika krav och fanns olika förväntningar på dem jämfört med de manliga 

kollegorna. De behövde hela tiden prestera och arbeta hårt för att bli accepterade och 
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bekräftade som civilingenjörer. Likvärdigt resultat kom Rolston (2010) fram till i sin studie 

om kvinnliga gruvarbetare. De upplevde att de hela tiden behövde bevisa sin skicklighet för 

att accepteras av de manliga kollegorna och för att inte bli åsidosatta.  

     Det finns studier och artiklar om just kvinnor och avancemang till chefsbefattningar. 

Cabrera (2007) skriver om att för att kvinnor ska se det som möjligt att avancera till en 

högre tjänst så underlättar det om de kan se förebilder i andra kvinnor som redan har 

arbetsledande befattningar. Enligt Emerald Group Publishing Limiteds (2008) artikel 

påverkas kvinnors vilja att bli chef av om de känner sig osäkra på hur de skulle hantera 

rollen. Muhonens (1999) studie visade att man har större chans till karriärutveckling om 

man har stöd från en överordnad. Kopplat till denna studie kan alltså kvinnliga förebilder 

och stöttande chef vara faktorer som påverkar vilka val man gör gällande sin karriär.  

     Vidare nämner jag några teorier kring genus och könsroller. Trots att Sverige kommit 

långt med jämställdhet kan det ha en inverkan på hur vi lägger upp våra familjeliv. Därav 

kan könsroller alltså vara en faktor som gör att kvinnor väljer att byta tjänst efter att de fått 

barn. Historiskt sett har män och kvinnor haft olika roller som föräldrar. Kvinnorna har 

tagit hand om hemmet och barnen medan männen haft huvudansvaret över att försörja 

familjen. Kvinnornas huvudansvar över barnen har till stor del grundat sig i en tro om  att 

kvinnor automatiskt lämpar sig bättre för att ta hand om barn. Modern forskning har dock 

visat att så inte är fallet. Det handlar istället om personliga egenskaper och förmågor att 

anpassa sig till ett nytt liv som förälder (Elvin-Nowak 2005). Även Roman (2004) skriver 

om att kvinnor historiskt sett ansetts mer lämpade att ta hand om barn. Det finns en 

historisk syn på moderskapet att det är kvinnans främsta identitet och att hon ska vara 

osjälvisk och uppoffrande i den rollen. Kvinnors föräldraskap är enligt Bekkengen (1999) 

mer styrt av omgivningens föreställningar och förväntningar än vad mäns föräldraskap är. 

Hon menar att det bland kvinnor generellt finns en rädsla för att strida mot sociala normer 

om man inte är föräldraledig länge med sitt barn. 

     Organisatoriska faktorer kan också påverka hur poliser som blivit föräldrar väljer att 

göra med sin arbetssituation. Polisarbetet kan anses vara en manskodad verksamhet. 

Kanter (1977) menar att det kön som är i majoritet på en arbetsplats får mer makt och 

möjligheter än det kön som är minoritet. Hon beskriver att detta leder till att män utvecklar 

beteenden och attityder som ger dem fördelar i karriären. Detta leder till att kvinnor på en 

mansdominerad arbetsplats kan exkluderas i kompetensutveckling och rekrytering till nya 

tjänster. Glastaksteorin (Wahl, 2003) myntades som en metafor för att kvinnor inte når 

toppen i organisationer i samma utsträckning som män. Det syftar på att kvinnor möter ett 

osynligt hinder när de försöker avancera. Det ses som en strukturell barriär som gör det 

svårare för kvinnor att göra karriär just på grund av att de är kvinnor, inte för att de har 

sämre kompetens. Kanter (1993) beskriver i sin teori att organisationsstrukturer fungerar 

som barriärer som hindrar kvinnor från att få högre positioner inom organisationer. En av 

dessa strukturer kallar Kanter för frekvensstrukturen. Den handlar om könsfördelningen i 

en grupp, om vilket kön som är majoritet och vilket som är minoritet. I en undersökning 

såg Kanter att om kvinnor befann sig i minoritet som låg under 30 procent av gruppens 

totala antal fick det en negativ påverkan på karriärmöjligheterna.  Williams (1992) kom i 

sin studie fram till att män som var underrepresenterade i kvinnodominerade yrken inte 

påverkas på samma negativa sätt som kvinnor som är underrepresenterade i 
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mansdominerade yrken. Tvärtemot så avancerade männen ganska snabbt inom 

kvinnodominerade yrken. Dessa organisatoriska teorier och faktorer kan i sig själva eller 

tillsammans med andra faktorer vara bakomliggande orsaker till att kvinnor som får barn 

väljer att sluta som polis i yttre tjänst. Utifrån dessa teorier har kvinnor redan ”motvind” 

om de vill göra karriär i ett mansdominerat yrke, som till exempel polis i yttre tjänst. Den 

”motvinden” kan spädas på av att under graviditet och föräldraledighet hamna ännu mer 

efter i karriären.  

3.1.3. Förtroende och trivsel 

Eftersom föräldraskap är ett väldigt personligt, och för vissa känsligt, ämne har jag valt att 

nämna ett par studier som rör förtroende kopplat till arbetet. Att bli förälder medför stora 

förändringar i en människas liv, både privat och på arbetsplatsen. Som medarbetare kan 

man både inför att man ska få barn och efter att man fått barn beröras av beslut som fattas 

av ens överordnade och förändringar och åtgärder som görs på arbetsplatsen, som till 

exempel omplacering gällande tjänst. Nooteboom och Six (2003) menar att förtroendet 

man har för organisationen man arbetar för hänger ihop med förtroendet man har för 

närmaste chefen, och tvärtom. Enligt deras studie är det alltså av vikt att en arbetstagare 

känner förtroende för chefen för att även kunna ha förtroende för organisationen. Dirks 

och Ferrin (2001) menar att lågt förtroende för chefen hänger ihop med mindre acceptans 

för fattade beslut och misstänksamhet mot ny information. Ett högt förtroende för chefen 

skulle alltså innebära ökad acceptans för beslut från arbetsledningen. Studien visade också 

att medarbetares förtroende för chefen medför en ökad arbetstillfredsställelse. Det medför 

också att medarbetare i högre grad upplever att de blir rättvist behandlade och bedömda. 

Förtroende främjar även medarbetares prestationer och relationer sinsemellan (Dirks & 

Ferrin, 2001). Med det sagt ser jag det som att Polismyndigheten har allt att vinna på att 

medarbetarna känner förtroende för chefer och arbetsledning. Det blir extra viktigt för en 

medarbetare i en period av mycket och stora förändringar, till exempel som att bli förälder. 

     Eftersom denna studie rör just faktorer som får mammor att byta tjänst och huruvida 

kvinnorna trivs med sin arbetssituation eller inte ser jag tillfredsställelse och trivsel som 

viktiga aspekter att nämna i sammanhanget. Christer Theandersson (2000) har forskat om 

tillfredsställelse i arbetssituationen. Han har undersökt vilken inställning anställda har till 

sitt arbete samt viljan att börja eller sluta sin anställning. Resultatet av intervjuerna visade 

att bra kamratskap har en stor betydelse för att man ska känna tillfredsställelse på sin 

arbetsplats. För tjänstemän var bra kamratskap en viktig del i att inte vilja byta 

arbetsuppgifter eller arbetsplats. Arbetare prioriterar kamratskap högre än vad tjänstemän 

gör. Kvinnorna i studien värderade kamratskap högre än vad männen gjorde. I en studie 

om psykosocial arbetsmiljö (Johansson, 1993) visade resultatet att faktorer som möjlighet 

till samarbete, inflytande, personlig utveckling och arbetsuppgifternas innehåll hänger 

ihop med upplevelsen av trygghet och trivsel.  I studien De visade mig en plats och sen satt 

jag där (Karlin & Pettersson, 2003) studerades nyanställda socialsekreterares integration 

på deras nya arbetsplats. Ett varmt välkomnande på en ny arbetsplats visade sig ha stor 

betydelse. Författarna till den tycker att man som arbetsgivare ska utforma en 

introduktionsplan. Detta för att öka chanserna att man får behålla sin personal. 
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     Förväntningar har vi alla, på oss själva och på andra. Det finns en mängd studier om hur 

andras förväntningar på oss styr vårt handlande, jag har valt att nämna några som jag ser 

som relevanta för denna studie. Detta utifrån att kollegors, anhörigas och chefers 

förväntningar på oss skulle kunna påverka vilka val vi gör på vårt arbete. Enligt Olofsson 

och Sjöström (1993) är ett av våra grundläggande behov att känna oss bekräftade och 

positivt värderade av andra. Vi har en tendens att anpassa oss till andras förväntningar för 

att uppnå detta. Man skäms inför andra om man upplever att de med rätta nedvärderar en. 

Man känner stolthet om man upplever att andra uppskattar ens val och prestationer. 

Begreppet ”den självuppfyllande profetian” beskrivs av Angelöw och Jonsson (2000), de 

menar att vi som människor sannolikt försöker uppfylla de förväntningar som andra i vår 

omgivning har på oss. 

3.1.4. Grupptillhörighet 

Poliser som blir gravida kan bli nya i en arbetsgrupp flertalet gånger. Till att börja med när 

de placeras om under själva graviditeten. När man sedan kommer tillbaka till sin ordinarie 

tjänst kan även det ha blivit en ny gruppkonstellation under tiden man varit borta. För de 

som söker ny tjänst under tiden som föräldraledig innebär det också sannolikt att komma 

tillbaka till en ny arbetsgrupp. Att vara ny i en grupp kan man se på ur olika synvinklar.  

Rubenowitz (1978) beskriver att välanpassade introduktionsrutiner skapar förutsättningar 

för ökad arbetstrivsel och minskad personalomsättning. Den närmast överordnade har en 

betydande roll under introduktionen. Arbetsuppgifter, rutiner och annat av vikt ska 

presenteras. Medarbetarna i gruppen har även de en betydande roll, det är de som skapar 

gemenskapen på arbetsplatsen och har koll på normer och värderingar. Ett sätt är att ha en 

för arbetsplatsen anpassad introduktionsplan som är utformad som en checklista.  

     I boken På spaning efter gruppens själ (Olsson, 1998) resonerar författaren kring 

grupputvecklingsteorier. Han beskriver att en grupp inte är en statiskt avgränsad 

företeelse. Man kan känna igen en grupp från ett tillfälle till ett annat, även om gruppen 

genomgår förändringar. I och med detta kan man prata om en grupps identitet. Gruppen 

betraktas som densamma, både internt och av omgivningen, även om medlemmar byts ut.  

Karambelkar och Bhattacharya (2017) redogör i sin studie för vikten av att en arbetsgivare 

har en utarbetad plan för introduktion av nya medarbetare. Det ska medföra att nya 

medarbetare på ett tryggt sätt kan bli integrerade på den nya arbetsplatsen. För att uppnå 

det menar de att den nya medarbetaren behöver informeras om på vilket sätt de kan få stöd 

och hjälp med arbetsuppgifter och kunskap. Vikten av att få en utsedd mentor belyses. 

Likaså vikten av att introduktionen individanpassas, alla människor och deras behov är 

olika. 

     En teori som kan kopplas ihop med grupptillhörighet är självbestämmandeteorin. 

Enligt Ryan och Deci (2018) beskriver den ett grundläggande mänskligt behov. Det är tre 

delar som krävs för att en människa ska känna motivation, engagemang och välbefinnande. 

Det är kompetens, självbestämmande och samhörighet. Med kompetens menar de att man 

ska vara trygg i sin egen förmåga att klara av saker. Självbestämmande innebär precis som 

det låter att man ska vara självständig och kunna påverka sitt liv. Samhörighet innebär att 

människor har ett behov av att ingå i en gemenskap och känna sig accepterade och 

uppskattade.  
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3.2. Regelverk 

En arbetsgivare har mycket lagar och regler att följa. Av de regelverk som finns rörande 

graviditet och föräldraskap kopplat till arbete nämner jag de som är mest relevanta för min 

studie. Regler för arbetsmiljö och gravida och ammande kvinnor samlas bland annat i 

Arbetsmiljöverkets förskrifter (2007). Där står det att en arbetsgivare som underrättas om 

att en kvinna är gravid, ammande eller nyförlöst genast ska undersöka om kvinnan i sitt 

arbete utsätts för arbetsmiljöfaktorer eller arbetsförhållanden som kan vara skadliga. 

Listan på sådana faktorer och förhållanden är lång. Psykisk uttröttning, starka psykiska 

påfrestningar och våld eller hot om våld är några av dessa faktorer. Arbetsgivaren ska 

snarast vidta de åtgärder som behövs för att undanröja sådana risker om de finns. En 

arbetstagare som är gravid eller nyförlöst ska om det är praktiskt möjligt erbjudas arbete 

under dagtid. Hon ska också erbjudas möjlighet att under lämpliga förhållanden kunna vila 

i liggande ställning på arbetsplatsen. Syftet med dessa regler är att förebygga att dessa 

kvinnor utsätts för faktorer som kan utgöra en hälsorisk för henne eller barnet.  

     I Polismyndighetens metodstöd gällande gravida och ammande medarbetare (2017) 

hänvisar man till Arbetsmiljöverkets föreskrifter. Det står att föreskrifterna börjar gälla så 

snart en medarbetare har berättat för arbetsgivaren om sin graviditet eller amning. Det är 

därför viktigt att arbetsmiljöansvarig chef förvissar sig om att kvinnliga medarbetare 

känner till dessa regler och förstår vikten av att informera arbetsgivaren så tidigt som 

möjligt. Riskbedömningen genomförs av chef i samråd med kvinnan och ska leda fram till 

beslut om anpassning eller omplacering. Både riskbedömning och beslutade åtgärder ska 

dokumenteras skriftligt. Förekomsten av en riskfaktor innebär inte alltid att den medför en 

risk. Det är den faktiska exponeringen, alltså arten och graden av exponering, som är 

avgörande. Kvinnans egen upplevelse av risken samt medicinska faktorer har också 

betydelse för bedömningen. Om exponeringen i arbetet bedöms medföra risk för barnet 

eller kvinnan ska förebyggande åtgärder vidtas. I första hand ska arbetsmiljö, 

arbetsuppgifter och arbetstider anpassas. I de fall det inte är tillräckligt ska kvinnan 

omplaceras till riskfria arbetsuppgifter. I sista hand kan kvinnan ansöka om 

graviditetspenning hos Försäkringskassan, det är om anpassning eller omplacering inte är 

möjligt. 

4. Metod 

Jag har använt mig av en kvalitativ metod där jag intervjuat tio kvinnliga poliser som har 

barn. Det valet gjordes på grund av möjligheten att kunna få utförligare svar samt att kunna 

ställa kompletterande frågor. Samtliga kvinnor som stämde in på urvalet fick en inbjudan 

via mail. Då jag själv arbetar på samma arbetsplats hade jag redan kunskapen om vilka 

kollegor som stämde in på kriterierna för urvalet. Mailet de fick (Bilaga 1) innehöll en 

presentation av mitt ämne, en del praktisk information samt frågan om de kan tänka sig 

att ställa upp. De som tackade ja bokade jag in en tid för intervju med.  

     Intervjuerna hölls vid ett personligt möte med en intervjudeltagare per tillfälle. Jag 

begränsade antalet för att, som Carlsson och Carlsson (2020) beskriver, undvika att det blir 

så många att någon inte kommer till tals. Jag ville uppnå att ha en så avslappnad stämning 
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som möjligt. Intervjudeltagarna fick vara med och påverka var och när vi skulle träffas, och 

i vilken miljö intervjun skulle hållas. Allt för att det skulle kännas så bekvämt som möjligt 

för dem. Carlsson och Carlsson (2020) skriver om vikten att välja plats med omsorg, olika 

platser kan ha olika för- och nackdelar. Ett fik kan kännas avslappnat men samtidigt kan 

ljudnivån vara störande. Att ses i hemmiljö kan kännas tryggare för intervjudeltagaren vid 

känsligare ämnen, å andra sida kan personens arbetsplats vara en fördel vad gäller 

tidsåtgången. Jag strävade efter att intervjun skulle bli ett så fritt samtal som möjligt. 

Deltagarna fick börja med att fritt berätta om sina erfarenheter. Jag hade en intervjumall 

(Bilaga 2) med frågor som jag kunde fylla ut med vid behov. Jag antecknade för hand under 

tiden som intervjuerna pågick. I slutet av varje intervju fick deltagarna möjlighet att lägga 

till valfria tankar och åsikter gällande ämnet.  

     När intervjuerna var utförda analyserade jag de anteckningar jag hade fått ihop. Detta 

gjorde jag genom att först plocka ut de delar som var intressanta för min studie. Jag 

strukturerade det sedan efter de olika avsnitten i min resultatdel. De erfarenheter, åsikter 

och tankar jag fick fram genom mina intervjuer redovisade jag i löpande text. Citat har 

tagits med i sin helhet i de fall det ger återgivningen av en händelse eller känslor på ett 

målande sätt. Jag nämner inte mina intervjudeltagare vid namn i uppsatsen, de ska vara 

helt anonyma. I de fall man som kollega eller utomstående kan lista ut vem informationen 

kommer från har deltagarna fått godkänna formuleringen så som den är i uppsatsen. Det 

aktuella lokalpolisområdet är en liten arbetsplats där ”alla känner alla”. I och med att jag 

beskriver omständigheter runt deltagarnas arbete och situationer de varit med om är risken 

för igenkänning stor. Carlsson och Carlsson (2020) beskriver just detta. Jag har följt deras 

råd att inte nämna personer vid namn. I de fall personerna velat vara anonyma har jag 

beskrivit deras roll i organisationen med så allmänna termer jag kunnat.  

     Frågan om tillförlitlighet och pålitlighet rör hur trovärdigt ett resultat är och på vilket 

sätt man kommit fram till resultatet. Genom att utförligt beskriva hur alla steg i min studie 

gått till tänker jag att den blir pålitlig. Bryman (2018) skriver att en social verklighet kan 

beskrivas på många olika sätt och att det är hur trovärdigt forskaren beskriver den som 

avgör hur pass acceptabel den är i andra människors ögon. Han beskriver något som kallas 

respondentvalidering. Det innebär att personerna som är en del av den verklighet som 

studerats får ta del av resultatet, för att kunna bekräfta att verkligheten uppfattats på rätt 

sätt. Överfört till min egen studie har mina intervjudeltagare i efterhand fått ta del av det 

jag tagit med från just deras intervju. De har då kunnat korrigera, lägga till eller ta bort. 

Inga korrigeringar gjordes som förändrar beskrivningen av de erfarenheter jag nämner. De 

enda korrigeringar som gjordes var i syfte att anonymisera ytterligare. På ett par ställen 

hade jag först nämnt vad den aktuella personen hade för tjänst, det togs sedan bort. 

Intervjudeltagarna har också möjlighet att ta del av hela min uppsats efter att den 

färdigställts.  
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4.1. Urval 

Min studie omfattar kvinnliga poliser som har en tjänst på ett specifikt mindre 

lokalpolisområde. Kvinnor som tillfälligt är placerade på annan avdelning på grund av 

graviditet räknas med i urvalet. De jag intervjuar ska ha varit poliser innan de fick sitt första 

barn. De ska också vara poliser i yttre tjänst på BF/IGV, alternativt att de nu slutat men att 

de arbetade där när de blev gravida första gången. Det ska vara maximalt åtta år sedan det 

första barnet föddes. Detta på grund av att erfarenheterna inte ska vara alltför gamla. Mitt 

urval är samtliga kollegor som stämmer in på mina kriterier. Totalt tillfrågades 13 kvinnor, 

tio av dessa valde att delta.  

4.2. Avgränsningar 

Kvinnliga poliser som inte längre är anställda på detta lokalpolisområde omfattas inte av 

min studie. Detta även om de var anställda som polis där när de blev gravida med sitt första 

barn. Detta av praktiska skäl, för att det ska vara genomförbart för mig inom ramen för 

denna kandidatuppsats att intervjua deltagarna vid ett personligt möte.  

5. Metoddiskussion 

Jag ser både fördelar och nackdelar med att studien gjorts på det lokalpolisområde där jag 

själv arbetar. Att intervjudeltagarna känner igen mig ser jag som en fördel på det sättet att 

de velat hjälpa mig med min uppsats och valt att ställa upp. Man kan lättare få access att 

göra de intervjuer man önskar om man använder sig av kontakter man redan har (Carlsson 

& Carlsson, 2020). Det praktiska med att boka in möten kommer att vara lättare än om jag 

hade valt ett lokalpolisområde längre bort. En annan fördel kan vara att de känner sig 

trygga med att prata om personliga saker just för att de känner igen mig. Enligt Miyazakis 

och Taylor (2008) kan gemensamma erfarenheter göra det enklare att skapa förtroende 

mellan forskaren och personen som intervjuas. Det kan å andra sidan vara en nackdel att 

vi arbetar på samma lokalpolisområde när det kommer till att prata om eventuella negativa 

upplevelser kopplat till chefer och arbetsgivaren. Jag själv har ingen arbetsledande tjänst 

och är alltså på samma organisatoriska nivå som deltagarna. Jag hade sett det som mer 

problematiskt i det fall jag hade haft en överordnad tjänst och de jag intervjuar därmed 

varit i viss beroendeställning till mig. Jag har själv fått två barn under de senaste åren. Att 

jag själv varit och är i samma situation som deltagarna ser jag som en fördel, att det finns 

igenkänning från min sida för det de kommer att berätta om. Jag är medveten om att det 

faktum att jag har egna erfarenheter av det min studie gäller kan påverka mitt sätt att tolka 

det intervjudeltagarna berättar om. Som Weick (1995) skriver om så kan egna erfarenheter 

göra att man lättare noterar sådant som bekräftar ens egna erfarenheter. Samtidigt missar 

man lättare sådant som inte stämmer överens med ens egna erfarenheter. Jag ska vara så 

objektiv jag kan när jag analyserar resultaten från mina intervjuer, respondentvalideringen 

är en del i det. Jag ser det som att fördelarna överväger nackdelarna och att min goda insyn 

i det studien handlar om kommer att berika resultaten jag får ut av studien. 

 



 

17 

 

6. Etik 

Jag ser min studie som etiskt försvarbar då jag tar hänsyn till de fyra huvudkraven rörande 

etik som Vetenskapsrådet (2002) tagit fram. Informationskravet – De 

undersökningsdeltagare som är aktiva i min studie, alltså de jag intervjuar, fick information 

om studien i samband med inbjudan (Bilaga 1). I det brevet beskrevs syftet med studien 

samt övrig information som kan vara av vikt för deltagarna. De  informerades om att 

deltagandet är helt frivilligt, och om att man när som helst kan välja att avbryta sitt 

deltagande även om man först valt att vara med. Samtyckeskravet – Jag har inhämtat 

samtycke från undersökningsdeltagare som är aktiva i min studie. Deltagarna tillfrågades 

om att delta, i och med att de tackade ja samtyckte de. Då jag inte har några 

uppgiftslämnare som är under 15 år är det inte aktuellt med samtycke från vårdnadshavare. 

Konfidentialitetskravet – Alla uppgifter om identifierbara personer har jag inom min 

undersökning antecknat och lagrat på ett sådant sätt att ingen obehörig ska kunna komma 

åt dem. Det är endast jag själv som har tillgång till personernas personuppgifter. Denna 

hantering är av synnerlig vikt om det gäller uppgifter som kan uppfattas som etiskt 

känsliga. Vetenskapsrådet (2002) beskriver det som att etiskt känsliga uppgifter är sådana 

som man kan anta att de berörda och deras efterlevande kan uppfatta som obehagliga eller 

kränkande. Eftersom min studie rör frågor om barn, familjeliv och könsroller anser jag att 

den faller in under sådana uppgifter. Jag har haft i åtanke att även om enskilda 

personuppgifter inte nämns så finns risken, om data är tillräckligt detaljerande, att en 

läsare skulle kunna identifiera någon individ. Mina intervjuer ska hanteras så att ingen 

förutom jag vet vem uppgifterna kommer ifrån. Nyttjandekravet – Jag har sett till att alla 

uppgifter jag samlar in från mina undersökningsdeltagare endast använts för 

forskningsändamål. Enligt Vetenskapsrådet (2002) får uppgifter om enskilda som samlats 

in för forskningsändamål inte lånas ut för kommersiellt bruk eller andra icke-vetenskapliga 

syften. Uppgifterna får inte heller användas som grund för beslut eller åtgärder som direkt 

påverkar den enskilde, till exempel vård eller tvångsintagning, om inte den berörde medger 

det. Med det som grund har jag hanterat uppgifterna på ett sådant sätt att det inte kan ske. 

     När mina intervjuer var färdigtranskriberade fick deltagarna läsa igenom det som var 

taget från just deras intervju. De fick därmed möjlighet att tycka till om sitt eget deltagande. 

De ska känna igen sig i det som står, det är viktigt att jag återgivit och tolkat deras svar rätt. 

När hela rapporten är färdig ska varje deltagare som så önskar få ett exemplar skickat till 

sig. Det ska ingå en text där jag tackar de som deltagit och därmed gjort min studie möjlig.  

7. Resultat 

Erfarenheterna, tankarna och åsikterna i den här delen kommer från samtal med 

sammanlagt tio personer, som alla är kvinnor, poliser och småbarnsmammor. De flesta 

arbetar kvar i yttre tjänst, några har bytt till olika typer av inre  tjänster. Jag har som på en 

tidsaxel utgått från det att en kvinna meddelar chefen att hon är gravid till dess att hon är 

åter i tjänst efter föräldraledighet. För att få det tydligare har jag delat upp den tiden i fyra 

perioder; graviditeten, föräldraledigheten, återkomsten och livet som småbarnsförälder 

och polis. Inom varje period finns flera teman, vissa är återkommande i fler av perioderna. 
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Det är inflytande och delaktighet, förtroende, rutiner, utbildningar och tjänster, tillhörighet 

samt känslor och förväntningar. Under sista perioden, livet som småbarnsförälder och 

polis, och har jag också skiftarbete och dagtidsarbete som varsitt tema. Samtliga dessa 

teman har valts utifrån att de på ett strukturerat sätt sammanfattar de erfarenheter och 

viktiga faktorer som framkom under intervjuerna.  

7.1. Graviditeten 

Samtliga intervjudeltagare berättade om att de redan innan graviditeten var fullt medvetna 

om att det blir en stor förändring i sitt yrkesutövande när man som ingripandepolis blir 

gravid. Att gå in som utredare på en utredningsavdelning är det absolut vanligaste bytet av 

tjänst. För vissa har det varit ett välkommet avbrott, för andra något ångestfyllt som man 

bara varit tvungen att göra om man vill ha barn och är polis i yttre tjänst. Några nämnde 

att det enbart kändes skönt att börja med inre tjänst, att de sista arbetspassen i yttre tjänst 

inte kändes bra på grund av exempelvis illamående eller risker med arbetet. Vissa har varit 

med och påverkat sin tillfälliga placering medan andra bara blivit tilldelade. Hur 

meningsfull man upplevt den här tiden och hur utvecklande den varit skiljer sig åt.  

7.1.1. Inflytande och delaktighet 

Några av intervjudeltagarna har själva varit delaktiga i planerandet av hur arbetstiden 

under graviditeten skulle se ut. Några har önskat att få vara på andra avdelningar än en 

utredningsavdelning och fått det. Det har då varit andra områden som de kvinnorna varit 

intresserade av och aktuella för, i två fall förundersökningsledning. Det har känts som en 

kompetensutveckling som kommer gynna karriären längre fram. Att kunna påverka 

placering har upplevts som något väldigt positivt. De har upplevt dessa perioder som 

meningsfulla. Flera av de andra intervjudeltagarna hade önskat att de kunnat påverka 

omplaceringen mer. Några beskrev sina omplaceringar under graviditeten som att bara 

sitta av tiden, inte det minsta kompetensutvecklande. Andra tycker ändå att de lärt sig 

mycket även om det hade känts roligare att få göra något annat. En av deltagarna kände sig 

inte alls sugen på att gå in som utredare så hon sökte och fick en tjänst på RLC när hon blev 

gravid. Hon hade tidigare sett gravida kollegor ”bli satta på krim” och inte alls trivas. 

Ytterligare en nackdel var att man ändå inte fick tillgodoräkna sig den tiden som utredare 

som ”PA-rotation”. Alltså behövde man göra ytterligare en period som utredare när man 

kom tillbaka om man blev gravid tidigt i sin karriär. Värt att nämna i sammanhanget är att 

de flesta nyare poliser inte vill arbeta som utredare, de flesta vill arbeta i yttre tjänst. 

Ytterligare en kvinna nämnde ”PA-rotation”, att hon tycker att tiden man som gravid är 

omplacerad som utredare ska kunna räknas som det: ”Det är viktigt att gravidtiden är en 

kompetensutveckling, som man kan tillgodoräkna sig”. En kvinna som inte såg sin första  

omplacering till utredare som någon vidare kompetensutveckling hade lite ångest inför att 

bli gravid igen: ”Att bli bortkopplad från jobbet igen, fast man är där och jobbar 100% är 

det ju som att man redan är borta när man är gravid”. Andra gången hon ble v gravid 

önskade hon mer kompetensutveckling.  

7.1.2. Förtroende 

Flera av intervjudeltagarna har erfarenhet av att det har ”läckt” ut på arbetsplatsen att de 

är gravida innan de själva önskat att det ska bli officiellt. Detta har hänt efter att de berättat 
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det för sin närmaste chef. Flera av dem har fortfarande varit kvar i yttre tjänst när det har 

hänt. För två av kvinnorna var det semesterlistor som skickades till samtliga kollegor där 

de var markerade med ”krim” resten av året. Det gjorde att väldigt många kollegor listade 

ut att det handlade om graviditet. För en annan var det en chef som berättade på ett möte 

inför en arbetsgrupp, han trodde att det var officiellt. För en kvinna blev det så olyckligt att 

hennes graviditet spred sig bland medarbetare både på egna arbetsplatsen och till andra 

polisstationer där hon kände kollegor. Hon fick sedan missfall, samtidig fick hon 

gratulationer från kollegor på flera håll. Hon beskrev detta som en hemsk upplevelse och 

berättade att hon blev vansinnig. Hon hade inte ens berättat om graviditeten för sina 

närmaste anhöriga när detta hände. Hon fick ursäkter, men det gick ju inte att göra ogjort. 

Dessa kvinnor valde andra gången de blev gravida att vänta betydligt längre med att berätta 

för sin närmaste chef. De berättade i ett tidigt skede första gången de blev gravida för att 

vara snälla mot arbetsgivaren och ge längre förvarning om att de skulle försvinna från yttre 

tjänst. Det blev istället med väldigt kort varsel vid nästa graviditet. 

7.1.3. Rutiner 

Flera av de intervjuade kvinnorna nämnde att det är dåligt med rutiner gällande en del 

saker som är kopplat till att en ingripandepolis blir gravid. En sak är uträkningen av 

kompensationen man får för utebliven OB-ersättning (obekväm arbetstid). Vissa har fått 

räkna ut det snittet själva medan andra fått det uträknat av närmaste chefen elle r någon i 

schemapersonalen. Detta har från flera upplevts som orättvist. För vissa har perioder med 

semester och utbildningar räknats med medan det inte räknats med för andra. Någon 

nämnde att det är som att: ”hjulet ska uppfinnas igen”. En annan sa: ”Jag kände mig som 

första IG-polisen någonsin som blev gravid”. Flera önskar att det skulle vara bättre rutiner 

kring placeringen under graviditeten, till exempel att alla rutinmässigt tillfrågas om vad 

man önskar att göra. Vissa har tillfrågats av chefen, andra har själva frågat och några har 

över huvud taget inte tänkt tanken att man ens kan önska förrän de sett att andra kvinnor 

fått göra andra saker. Det har också upplevts otydligheter i kommunikation. Ett exempel 

är att ordinarie chefen och tillfälliga chefen på nya placeringen kommit med olika besked 

om just placeringen och möjligheter att testa på annat.   

7.1.4. Introduktion 

De flesta av de intervjuade kvinnorna som blivit omplacerade till en utredningsavdelning 

kände att de inte kunde så mycket om att utreda. De kände att de inte ville vara så mycket 

till besvär för alla andra kollegor genom att komma och fråga om saker hela tiden. Flera 

saknade en introduktion till de nya arbetsuppgifterna: ”Man bara fick ett gäng utredningar 

och förväntades klara av det och veta vad man skulle göra”. Några nämnde att det hade 

varit bra att få ett startsamtal med nya chefen när man börjar. Att få en utsedd handledare 

hade också varit positivt, åtminstone under första tiden. De flesta intervjudeltagarna hade 

väldigt begränsad erfarenhet av utredningsarbete sedan innan. Välkomnandet nämndes 

också som en viktig sak. En fick sin första dag gå och leta efter chefen: ”Det var som att 

ingen visste att jag skulle komma”.  
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7.1.5. Utbildningar och tjänster 

Möjligheten att kunna gå utbildningar under graviditeten har sett olika ut för olika 

personer. Vissa utbildningar som innebär risker för mamman eller barnets hälsa kan man 

såklart inte gå men det finns många utbildningar som inte gör det. Vissa ser positivt på sin 

gravidtid utifrån denna aspekt. En kvinna har till exempel gått både svaromålsutbildning, 

arbetsmiljöutbildning och utbildning om eftersökande av försvunna personer under sina 

graviditeter. Flera nämnde att det borde vara ett bra tillfälle att få gå utbildningar just 

eftersom man ändå inte försvinner iväg från resurserna i yttre tjänst. Samtidigt resonerade 

flera kring att det ju inte blir rättvist om man får gå före i kön på utbildningar bara för att 

man är gravid. En kvinna fick en gång svaret: ” Det är inte så bra att gå den nu när du inte 

kan praktisera den” gällande en utbildning samtidigt som hon var gravid. Det svaret kändes 

inte så bra och väckte frågor: ”Betyder det att jag egentligen var på tur? Men inte får gå på 

grund av graviditeten, eller var jag inte på tur?”. Andra har fått gå liknande när de varit 

gravida, alltså sådana utan fysiska säkerhetsrisker och liknande. Hon konstaterade att det 

är viktigt med tydlighet kring vad som gäller och varför vissa beslut fattats för att man inte 

ska känna sig åsidosatt.   

7.1.6. Tillhörighet 

Upplevelserna av arbetet på den nya tillfälliga tjänsten har upplevts väldigt olika bland de 

intervjuade personerna. Vissa har blivit väldigt bra välkomnade och omhändertagna 

medan andra känt sig ganska bortglömda och utlämnade. En kvinna som fick sitta i ett 

kontorslandskap med kollegor hon redan kände sedan tidigare upplevde sin tid som 

utredare som väldigt positiv. Hon lärde sig mycket och kände att hon hela tiden hade andra 

att fråga om hjälp. Flera upplevde det som en positiv och lärorik period. Ett par andra fick 

under sina perioder som utredare sitta i egna rum längst ner i en korridor och kände sig 

ganska bortglömda. De kände heller knappt någon på den avdelningen sedan innan. De två 

som till och med fick sitta ensamma i var sitt rum ett våningsplan över alla andra utredare 

på avdelningen kände sig också bortglömda och icke delaktiga i gemenskapen: ”Den tiden 

var hemsk, jag tog ut all semester! Motivationen var noll”. Några av intervjudeltagarna har 

haft sin tid som utredare under coronapandemin, vilket ytterligare ökat på känslan av 

ensamhet: ”Jag mådde skitdåligt, jag valde att vara på jobbet för att kunna träffa lite folk, 

men jag kände mig ensam, bortglömd och instängd i ett rum”. Samtliga deltagare är dock 

överens om att det var en väldigt speciell situation som arbetsgivaren inte kunnat lösa på 

något bättre sätt än hemarbete.  

7.2. Föräldraledigheten 

Berättelserna om upplevelsen av tiden som föräldraledig polis har varit spridda. Vissa har 

känt en stress över att andra med likvärdig tjänsteålder drar ifrån karriärmässigt, medan 

andra tagit det med ro. Vissa har känt sig som en del av sin arbetsgrupp under tiden som 

föräldraledig på heltid medan andra känt sig helt bortglömda. 

7.2.1. Utbildningar och tjänster 

Flera av deltagarna har upplevt stress över arbete och karriär under tiden som 

föräldraledig. De har känt att andra drar ifrån eller kör om med erfarenhet, svaromål, 
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utbildningar och tjänster. Samtliga är överens om att det är oundvikligt att det blir så till 

en viss del eftersom man är ju faktiskt inte på plats på arbetsplatsen och arbetar. Dock ser 

samtliga att det är viktigt att arbetsgivaren gör det man kan för att undvika att man halkar 

efter mer än nödvändigt.  

     Ett par av intervjudeltagarna har fått gå utbildningar under sin tid som föräldralediga. 

Detta har de upplevt som något väldigt positivt. Det har minskat känslan av att hamna efter 

i karriären. I dessa fall är det förundersökningsledarutbildning och kurser i yttre 

arbetsledning det har handlat om. Förundersökningsledarutbildningen är väldigt 

eftertraktad och spelar väldigt stor roll för att kunna avancera till högre tjänster. Samtliga 

intervjudeltagare är eniga om att det är viktigt att man erbjuds samma utbildningar som 

man hade erbjudits om man varit på plats. Det är viktigt att man inte hamnar efter i kön på 

vilka som ska prioriteras. Samtliga är eniga om att det är viktigt att få frågan och att man 

sedan själv får avgöra om man vill och kan avbryta föräldraledigheten. Det kan till exempel 

vara amning, partnerns arbete eller annat som gör det svårt. Det viktiga är att ingen chef 

tar beslutet åt en utan att man själv får känna efter. En av kvinnorna skrattade lite när hon 

tänkte tillbaka och berättade om hur hon stod på toaletten på rasterna och pumpade ur 

bröstmjölk när hon gick en utbildning under sin föräldraledighet. En annan berättade om 

en kurskamrat som hade sin lilla bebis och sambo med sig på utbildningsplatsen varje 

kursdag, så hon kunde amma på rasterna. Flera nämnde också att det är viktigt att det 

framgår att om man tackar nej till utbildningsplatsen i situationen som föräldraledig så 

förlorar man inte sin plats i prioriteringsordningen för framtida utbildningsplatser. Man 

ska alltså inte behöva känna en press att tacka ja om man känner att man inte kan få till det 

på ett bra sätt.  

7.2.2. Tillhörighet 

En kvinna berättade om hur hon under båda sina föräldraledigheter regelbundet haft 

kontakt med både närmaste chefen och sin arbetsgrupp och upplevt det som positivt. Hon 

kände sig som en del av gruppen under hela tiden och kom in till arbetsplatsen ett par 

gånger och hälsade på när gruppen var samlad. Ett par till berättade om att de känt sig 

delaktiga och ihågkomna under tiden hemma. De har blivit inbjudna till gruppdagar och 

fått viktig information. De som upplevt motsatsen och känt sig bortglömda hade önskat att 

chefen åtminstone hade hört av sig någon eller ett par gånger under föräldraledigheten. Att 

bli inbjuden till gruppdagar och få information om när julfesten ska vara nämns som viktiga 

delar i att fortsätta känna tillhörighet. Att få information om tjänster och annat som finns 

att söka nämnde flera av de intervjuade kvinnorna som viktigt. 

     En av kvinnorna beskrev raka motsatsen mot de positiva upplevelserna under 

föräldraledighet. Hennes närmaste chef hörde inte av sig alls under hela tiden, inte ens för 

att informera om ny lön eller berätta att hon skulle få en ny närmaste chef. En annan kvinna 

beskrev en liknande upplevelse. Under sin föräldraledighet fick hon också en ny närmaste 

chef. När hon kom tillbaka från sin föräldraledighet hade en annan kollega precis fått ett 

svaromål som gruppchef i hennes grupp. Den här kollegan var både yngre i tjänst och 

mindre erfaren av arbetsledning. När kvinnan ifrågasatte varför just den kollegan hade fått 

svaromålet fick hon svaret: ”Det var ingen annan som var intresserad”. Detta trots att hon 
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själv inte varken informerats eller tillfrågats om möjligheten till detta svaromål. Den här 

situationen gjorde att hon kände sig väldigt åsidosatt: ”Jag var på riktigt bortglömd”.  

7.3. Återkomsten 

7.3.1. Inflytande och delaktighet 

Vikten av att chefen hör av sig inför att man ska komma tillbaka lyfts fram av fler av 

kvinnorna. Det är viktigt för att man ska känna sig välkommen och för att man ska kunna 

vara delaktig i att planera hur första tiden tillbaka ska se ut. Att introduktion man får när 

man kommer tillbaka är individanpassad anser samtliga av de intervjuade kvinnorna är 

viktigt.   

7.3.2. Introduktion 

Samtliga som återgått till arbete som ingripandepolis efter föräldraledigheten har börjat 

med en introduktion. Upplägget har inte varit exakt lika men snarlikt. Tillsammans med 

närmaste chefen har man planerat hur första tiden tillbaka ska se ut. Generellt har 

introduktionerna planerats med två dagar till att komma i ordning med utrustning och 

annat praktiskt. Efter det har det sedan varit 3-10 arbetspass där man åker i patrull som en 

extra utöver de ordinarie kollegorna och inte räknas med i minimibemanningen.  

     Flera av de intervjuade personerna berättade om att deras introduktionspass i yttre 

tjänst drogs in när de väl var tillbaka på arbetet igen. En fick sitt första eller andra pass 

höra: ”Ja men du har ju jobbat så länge, det här kan ju du! Jag lägger dig och XXX själva i 

en bil, det blir bra”. Kvinnan som råkade ut för det beskrev det själv som att hon blev så 

förvånad att hon inte ifrågasatte det hela. Hon kände sig snuvad på möjligheten att få 

komma tillbaka och landa in i arbetet i lugn och ro. Att inte heller innan kunnat mentalt 

förbereda sig på det första ”riktiga” passet eftersom hon inte visste att det skulle komma 

kändes inte heller rättvist. En annan kvinna berättade om att hon blev ifrågasatt av en 

annan kollega som var betydligt äldre i tjänst om varför hon hade sex introduktionspass i 

yttre tjänst inplanerade: ”Det är semestertider nu, sådär många pass får ingen annan”. 

Detta trots att denna kvinna planerat upplägget för introduktionen tillsammans med sin 

närmaste chef. Personalen som arbetar med schemaläggning ville ta bort tre av fyra 

resterande introduktionspass. Med hjälp av sin närmaste chef fick hon behålla sina 

introduktionspass: ”Det kändes inte schysst att jag skulle behöva försvara mitt eget intro”.  

     Flera andra berättade om introduktionspass som återkallats i sista stund på grund av 

sjukskrivningar eller liknande. Några har fått det mitt i sina perioder av introduktionspass. 

Alltså att de räknats som ordinarie polis ett pass för att sedan passet efter få ett 

introduktionspass igen. En kvinna sa: ”Ja men man vill ju inte vara den som är den”. Hon 

syftade på att man inte vill vara krånglig och säga ifrån. Samtliga som blivit av med 

introduktionspass tycker att det upplägg en medarbetare och dennes närmaste chef 

beslutat om ska gälla och inte kunna ändras av andra chefer, arbetsledare eller ansvariga 

för schemaläggning. De tycker att det borde vara en samsyn gällande detta, att 

introduktionspassen ska anses vara prioriterade och att det ska tas in personal på övertid 

om en ordinarie faller bort. Att närmaste chefen är närvarande under första dagarna och 

att få en individanpassad introduktion nämndes av flera som viktiga parametrar.  
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7.3.3. Utbildningar och tjänster 

Ett par av intervjudeltagarna har blivit aktuella för svaromål i arbetsledande funktioner 

relativt kort tid efter återkomsten. Det beskrev de som både kul och nervöst på samma 

gång. Kul att känna att man blir satsad på men samtidigt jobbigt att ta större ansvar 

samtidigt som man känner sig ”ringrostig”. En av intervjudeltagarna sa: ”Jag känner mig 

lite osäker, men man måste ändå köra på för att inte halka ännu mer efter”. Alla beskrev 

att det är mycket praktiskt att fixa med när man kommer tillbaka, och det är mycket att ta 

igen vad gäller kunskap om vad som är aktuellt och rutiner: ”Känslan båda gånger har för 

mig varit att folk har sprungit förbi och att jag tappat placeringen i gruppen. Man halkar 

efter”.  

7.3.4. Tillhörighet 

Att komma tillbaka ut som ingripandepolis efter graviditet och föräldraledighet upplevdes 

av fler av intervjudeltagarna som lite jobbigt i början: ”Det blir till viss del en ny grupp man 

kommer tillbaka till, då kanske inte känslan är densamma”. De kände sig ”ringrostiga” och 

osäkra. En kvinna däremot kände att hon efter några introduktionspass inte ville ha fler, 

hon ville bara bli en i gänget som vanligt igen. Hon hade fått fler introduktionspass om hon 

hade velat. En av de intervjuade kvinnorna som fick två barn tätt efter varandra och kom 

tillbaka till arbetsplatsen beskrev det som att hon helt hade tappat tillhörigheten på IG 

under tiden. Hon blev borta från yttre tjänst i drygt tre år. Hon kände inte längre att hon 

var en i gänget där. Hon hade en farhåga att komma tillbaka och vara ny på arbetsplatsen 

igen. Det kändes inte kul att vara förman över de flesta men samtidigt vara den som var 

minst rutinerad: ”Ångesten att gå tillbaka till IG fanns inte efter första barnet, den kom 

efter andra”. För henne kändes det naturligt att istället söka en tjänst på en 

utredningsavdelning. Där kände hon en större tillhörighet: ”Det hade varit en helt annan 

sak om min gamla grupp fanns kvar ute”. Samma kvinna kände sig dessutom helt 

bortglömd under tiden som föräldraledig då ingen chef hörde av sig med någon 

information. I efterhand ser hon också många fördelar att som småbarnsförälder arbeta 

som utredare, så som flexibla arbetstider och möjlighet till hemarbete, men det var 

avsaknad av tillhörighet som var den huvudsakliga anledningen till att hon sökte sig bort 

från yttre tjänst. 

7.4. Livet som småbarnsförälder och polis 

Samtidigt som många ser mycket nackdelar med att arbeta treskift när man har småbarn 

så kan andra se många fördelar med det. Mer tid med barnen på vardagar och mindre tid 

på förskola är återkommande fördelar som nämndes. De mest återkommande nackdelarna 

är VAB och risken för övertid, att alltså inte veta vilken tid man kan avsluta sitt arbetspass. 

Att starttiden på dagpassen är så tidig som kl. 06.30 och att man kan behöva leta länge 

efter parkering nämns som stressfaktorer kopplat till om man ska hinna lämna på förskolan 

före arbetspasset. Några av kvinnorna är helt inställda på att fortsätta som IG-poliser ett 

bra tag framåt: ”Jag vill fortsätta, jag tänker att det ska gå ihop”, ”Det borde funka med en 

skiftare och en dagtidare”, ”Jag tänker mig en lång tid som IG-polis”. Några andra har 

inställningen att: ”Jag fortsätter åtminstone ett tag och ser hur vi får ihop det”, ”Så länge 

min sambo nästan alltid kan lämna och hämta kommer det att funka”. De flesta 
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intervjudeltagarna nämnde förståelse från kollegor och arbetsledare som den viktigaste 

förutsättningen för att det ska fungera att arbeta kvar i yttre tjänst. De menar förståelse för 

livet som småbarnsförälder med VAB (vård av barn), trötthet och att inte kunna vara så 

flexibel med arbetstider.  

7.4.1. Dagtidsarbete 

De som har bytt till utredartjänster nämner flextid som den absolut största fördelen. Att 

kunna arbeta kortare arbetspass och vara mer flexibel och till exempel kunna åka ifrån ett 

tag på ett läkarbesök eller utvecklingssamtal är också en klar fördel. Att istället för att 

behöva använda VAB kunna flytta sin arbetstid till kvällen ses även det som en stor fördel. 

En kvinna berättade om att hon är väldigt nöjd med sin chef som har stor förståelse för 

hennes situation med tre småbarn. Chefen stöttar alltid och uppmuntrar henne till att inte 

känna stress vid VAB. Samma chef är flexibel med möjligheten att till exempel kunna arbeta 

hemma på kvällen istället om man själv vill det. Det upplever den intervjuade som en 

enorm förmån. Den ekonomiska stressen med att behöva ta ut VAB upplever hon som värre 

än att arbeta hemma på kvällarna ibland efter att barnen har somnat. Att ha en tätare 

kontakt med sin chef och träffas nästan varje dag nämns som ännu en fördel. De som slutat 

i yttre tjänst känner att det inte är så troligt att de kommer gå tillbaka ut i framtiden: 

 

 Jag kände mig helt klar med yttre tjänst, till stor del på grund av ändringar i schemat. Det 

fanns ingen förståelse, som att det var min vilja det var fel på. Droppen var när en chef 

skulle tvinga mig till en tidsförskjutning fast jag sa att det inte funkade med barnen. Jag 

blev kallad okollegial och omöjlig. Jag hade sökt vad som helst för att komma bort.  

 

En annan kvinna som bytt tjänst till utredare tillfrågades om känslorna runt sitt val: 

 

Min sambo reser i jobbet och är borta mycket, vårt liv gick inte att kombinera med en tjänst 

på IG. Det föll sig naturligt att söka krim, det kändes inte som en uppoffring. Men det blev 

inte som jag hade tänkt, jag hade tänkt vara kvar ute längre.  

 

En intervjudeltagare beskrev sitt val att sluta i yttre tjänst såhär: ”Det var kombinationen 

barn och IG-jobb som gjorde att tiden ute tog slut när den gjorde. Jag hade varit kvar ute 

längre om vi inte hade fått barn”.  

7.4.2. Skiftarbete 

Av de som fortfarande arbetar som ingripandepoliser beskrev de flesta att de känner en 

stress inför att behöva ta ut VAB med kort varsel när barnen blir sjuka. De känner sig som 

en jobbig kollega som ställer till det för andra eftersom man förstår att någon annan 

kommer behöva arbeta övertid och täcka upp det passet. Flera beskrev också en stress för 

schemaläggningen, att inte kunna vara lika flexibel med att göra ändringar som man kunde 

vara innan man fick barn. Flera av kvinnorna resonerade själva kring att det inte är kollegor 

eller chefer som kommenterar kring varken VAB eller schemaläggning, det är en stress de 

lägger på sig själva. Även risken för övertid kan för vissa vara en stor stressfaktor. Det gäller 

att man har en partner som kan hämta på förskolan, eller andra anhöriga runt sig som kan 

hjälpa till. Vad förskola och fritids har för öppettider spelar för en del stor roll för att 
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vardagen ska gå ihop med skiftarbete. De intervjudeltagare som har en partner som arbetar 

dagtid och i princip alltid kan hämta på förskolan är de som upplever minst stress gällande 

detta. En av de intervjuade kvinnorna sa: ”Om jag skulle bli ensamstående skulle det aldrig 

funka”. En kvinna som har en sambo som också arbetar skift sa: ”Jag förstår att folk ger 

upp och byter”. Hon beskrev det som att hon lever med ett ständigt dåligt samvete, att inte 

räcka till eller vara tillräckligt närvarande varken hemma eller på arbetet. Det som gör att 

hon stannar var i yttre tjänst är att arbetet är kul och att sammanhållningen med kollegorna 

är så bra. Flera av deltagarna nämnde sammanhållningen och trivsel i gruppen som en 

viktig faktor för att man ska stanna kvar. En nämnde att det skulle vara en stor fördel om 

bemanningen skulle räcka till att ha en ”föräldrabil”, som till exempel kunde arbeta lite 

kortare pass och ha anpassade starttider för att underlätta med lämning och hämtning på 

förskola eller skola.  

7.4.3. Utbildningar och tjänster 

En av intervjudeltagarna nämnde att det är positivt att se att kvinnor med småbarn blir 

svaromålare och får utbildningar och blir satsade på. Det visar att arbetsplatsen inte skiljer 

på småbarnsföräldrar och de utan barn. Det känns bra för henne inför framtiden att se att 

man inte är ”körd” för att man skaffat barn. En kvinna som nu arbetar som utredare känner 

också att hon blir satsad på trots att hon har småbarn och att chefen är förstående och 

stöttande. Hon beskrev det som att: ”Man ju vill vara en kollega man kan räkna med och 

som alltid ställer upp, men det går ju inte riktigt att vara det på samma sätt med småbarn, 

så är det bara”. 

7.4.4. Känslor och förväntningar 

Ett par av intervjudeltagarna berättade om att de märkt av förväntningar från andra, både 

kollegor och andra utifrån, att man som mamma ska göra anpassningar i arbetet när man 

fått barn. En har ett par gånger fått kommentarer liknande: ”Men då ska du gå in och bli 

kriminalare nu då när du fått barn”. Det var från personer utanför polisen. En annan kvinna 

har från en kvinnlig kollega, som själv har barn, fått höra: ”Vad gör du här? Har inte du en 

bebis hemma?”. Hon började arbeta några pass i månaden när barnet var omkring sex 

månader gammalt. Barnet var hemma med sin pappa vid de tillfällen då kvinnan arbetade. 

Den intervjuade kvinnan drog paralleller om motsatsen på hennes mans arbetsplats, där 

han får kommentarer om att han inte arbetar heltid.  

     Endast ett par stycken nämnde tankar och känslor kring riskerna med arbetet. En kvinna 

beskrev det som att det känns annorlunda nu efter att hon blivit mamma, att hon oftare 

tänker på riskerna. ”Vad är det värt?” och ”Vem tackar mig om jag skadas eller dör på 

jobbet?” är tankar hon nästan aldrig tänkte innan barnen kom. För henne är de en större 

anledning än arbetstiderna till att det kommer tankar om att IG-tiden kanske börjar gå mot 

sitt slut. En av kvinnorna fick frågan men upplever inte att hon känner annorlunda inför 

riskerna nu än innan hon fick barn. I hennes fall är det däremot hennes man, tillika pappan 

till hennes barn, som verkar känna annorlunda. De pratar inte om det men hon har 

reflekterat över att han oftare säger saker som: ”Spring och göm dig om det blir för farligt” 

när hon ska åka till arbetet.  
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8. Analys och diskussion 

I detta kapitel har jag analyserat resultatet från mina intervjuer genom att sammanfatta 

det som framkommit och samtidigt försöka väga den empirin mot den tidigare forskningen 

jag nämnt.   

8.1. Inflytande och delaktighet 

Det är tydligt att samtliga intervjudeltagare ser det som något positivt att ha inflytande över 

hur den tillfälliga placeringen under graviditeten blir. Att själv kunna påverka vilken 

avdelning man ska bli placerad på under graviditeten såg alla som önskvärt. Samtliga ansåg 

det viktigt att tiden på arbetsplatsen under graviditeten är kompetensutvecklande, att det 

inte bara ska vara ”att sitta av tiden”. Om den här perioden är kompetensutvecklande känns 

tiden borta från yttre tjänst ändå meningsfull. I Wetterströms (2019) studie nämns hur 

gravida medarbetare behandlas och utebliven kompetensutveckling som två orsaker till att 

kvinnor väljer att sluta i yttre tjänst efter att de fått barn. Johanssons (1993) studie om 

psykosocial arbetsmiljö visade att inflytande, personlig utveckling och arbetsuppgifternas 

innehåll hänger ihop med upplevelsen av trygghet och trivsel. Studien från Nordamerika 

(Sceli et. AL, 2022) påvisade att omplaceringen under graviditeten spelar roll för de 

kvinnliga polisernas psykiska mående. Att en gravid polis trivs på sin tillfälliga arbetsplats 

samt att hon känner att arbetsuppgifterna är meningsfulla och utvecklande ser jag utifrån 

det som en viktig del i att en kvinna ska må bra och vilja komma tillbaka efter sin 

föräldraledighet.       Samtliga intervjudeltagare lyfter vikten av att få en introduktion när 

det är dags att komma tillbaka till arbetsplatsen efter föräldraledigheten. Detta för att i lugn 

och ro kunna landa tillbaka in i rollen som polis och uppleva att det känns tryggt att arbeta 

i yttre tjänst igen, efter för en del ganska lång tid borta från det. De flesta nämner att det är 

viktigt att man som medarbetare då tillsammans med sin chef planerar upplägget på denna 

introduktion. Att få vara delaktig i upplägget gör att det kan individanpassas, för att ge en 

så bra start som möjligt. Som Johanssons (1993) studie kom fram till så leder inflytande 

till en ökad trygghet. Att ge kvinnorna som kommer tillbaka en trygg start ser jag som 

viktigt. Om det för kvinnorna känns tryggt att vara tillbaka i arbete i yttre tjänst ökar det 

på sikt chanserna för att de väljer att stanna där. Att använda sig av ”Projekt gravida” 

(Polisområde Stockholm nord, 2021) eller annan liknande rutin skulle ge kvinnor 

inflytande över sin egen introduktion på ett tydligt sätt som blir lika för alla.   

8.2. Förtroende 

Flera av de intervjuade kvinnorna har varit med om att information om deras graviditet 

spridit sig på arbetsplatsen efter att de berättat för sin närmaste chef. Det har alltså spridits 

innan de själva velat att kollegor ska få reda på det. Att det lett till minskat förtroende för 

chefen och arbetsledningen är tydligt. Som Nooteboom och Six (2003) beskriver så är det 

viktigt att ha förtroende för chefen för att kunna ha förtroende för organisationen i stort. 

Enligt Dirks och Ferrin (2001) hänger lågt förtroende för chefen ihop med mindre 

acceptans för fattade beslut, känsla av orättvis behandling, lägre arbetstillfredsställelse, 

lägre prestationer och sämre relationer mellan medarbetare. Arbetsgivaren har alltså 

mycket att vinna på att medarbetarna känner förtroende för chefen och arbetsledningen, 
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inte minst för att kvinnorna ska vilka vilja stanna kvar på sin tjänst. Jag ser det som att 

tydligare rutiner behövs. Det ska vara tydligt för alla chefer hur informationen att en 

medarbetare är gravid ska hanteras.  

8.3. Rutiner 

Under intervjuerna nämndes en hel del erfarenheter och situationer som kan relateras till 

bristande rutiner gällande poliser i yttre tjänst som blir gravida. Det gäller möjligheten att 

under graviditeten kunna påverka sin tillfälliga placering, beslut om tillfälliga placeringen 

och uträkning av ersättning för förlorad inkomst kopplat till graviditeten. Det har helt 

enkelt sett olika ut för olika individer. Flera av intervjudeltagarna hade önskat att det var 

tydligare rutiner så att det blir mer likvärdigt för alla. Att implementera och följa ”Projekt 

gravida” (Polisområde Stockholm nord, 2021) eller liknande metod skulle skapa samsyn 

och minska riskerna för att det blir olika och orättvist för olika medarbetare.  

8.4. Introduktion 

Flera av intervjudeltagarna saknade någon typ av introduktion när de påbörjade sin 

tillfälliga tjänstgöring under graviditeten. Karambelkar och Bhattacharya (2017) belyser 

vikten av att få introduktion på en ny arbetsplats, för att på ett tryggt sätt kunna komma in 

i arbetet och gemenskapen där. De nämner att få en utsedd mentor som en 

framgångsfaktor. Återigen ser jag det som en lösning att man på arbetsplatsen har rutiner 

för hur man hanterar en gravid medarbetare som ska påbörja sin tillfälliga tjänstgöring. 

Det borde inte vara någon skillnad mot om det kommer en helt nyanställd utifrån. Det 

känns självklart att en ny utifrån skulle få både ett välkomnande och en introduktion. 

Resultatet av intervjuerna visade även tydligt på bristande rutiner gällande 

introduktionspass vid återkomsten till arbetet efter föräldraledighet. Flera har upplevt att 

man vid passets start istället räknats som ordinarie. Alla är överens om att dessa 

introduktionspass ska prioriteras. Som jag nämnde i avsnittet innan ser jag det som väldigt 

viktigt att ge kvinnorna som kommer tillbaka en så trygg start som möjligt. Jag ser det som 

att det på sikt ökar chanserna för att de stannar kvar i yttre tjänst. 

8.5. Utbildningar och tjänster 

Att man ska erbjudas och informeras om utbildningar och lediga tjänster när man är gravid 

eller föräldraledig ser intervjudeltagarna som väldigt viktigt. Detta för att man inte ska bli 

mer åsidosatt än nödvändigt. De utbildningar där graviditet inte utgör ett hinder för 

deltagande anser intervjudeltagarna att man ska erbjudas en plats på om man som icke 

gravid hade erbjudits en plats. Man ska alltså inte bli bortprioriterad på grund av att man 

är gravid eller föräldraledig om det inte är absolut nödvändigt. Exemplet från den 

kanadensiska studien (Langan et. Al, 2019) där chefen uttalade till en gravid medarbetare 

att hon precis förstört sin egen karriär påvisar hur man inte vill att det ska vara. Man ska 

tillfrågas och själv få avgöra om man tycker att det fungerar att gå utbildning under rådande 

omständighet eller inte. De som har gått utbildningar under graviditet och föräldraledighet 

har upplevt det som väldigt positivt, känslan av att hamna efter i karriären har blivit 

mindre. Det är viktigt att arbetsgivaren gör det som kan göras för att undvika känslan av 

att andra drar ifrån i karriären medan man är borta. Som Wetterström (2019) nämner i sin 
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studie är utebliven kompetensutveckling en anledning till att kvinnor väljer att sluta i yttre 

tjänst efter att de fått barn. Med det som teoretisk grund drar jag slutsatsen att det är viktigt 

att satsa på kvinnors kompetensutveckling under graviditet och föräldraledighet. Detta för 

att i större utsträckning behålla kvinnor som fått barn i yttre tjänst.  

     Några av de intervjuade kvinnorna har blivit aktuella för svaromål eller tjänster med 

arbetsledande funktion direkt eller kort tid efter föräldraledigheten. Trots att det var något 

de själva önskat och velat så beskriver några det som nervöst och lite osäkert. Att komma 

tillbaka och känna sig ”ringrostig” och samtidigt kliva in i en roll med mer ansvar kan sätta 

självförtroendet och självkänslan på prov. Enligt Emerald Group Publishing Limiteds 

(2008) artikel påverkas kvinnors vilja att bli chef av om de känner sig osäkra på hur de 

skulle hantera rollen. Muhonens (1999) studie visade att man har större chans till 

karriärutveckling om man har stöd från en överordnad. En intervjudeltagare nämnde att 

det känns bra kopplat till sin egen utveckling att se andra kvinnliga kollegor med barn få 

svaromål och arbetsledande befattningar. Cabrera (2007) skriver om att för att kvinnor ska 

se det som möjligt att avancera till en högre tjänst så underlättar det om de kan se förebilder 

i andra kvinnor som redan har arbetsledande befattningar. Utifrån det drar jag slutsatsen 

att Polismyndigheten har mycket att vinna på att stötta kvinnor som kommer tillbaka i att 

våga kliva in och ta mer ansvar. Det gynnar både kvinnorna själva, andra kvinnliga kollegor 

och Polismyndigheten som arbetsgivare.  

     Eftersom denna studie rör manligt och kvinnligt är det oundvikligt att även resonera 

kring detta ämne utifrån ett genusperspektiv. Mammor tar generellt ut mer 

föräldraledighet (Regeringskansliet, 2016) och kvinnors sjukfrånvaro ökar generellt i 

samband med att de blir föräldrar (Försäkringskassan, 2014 och Fransson et. Al, 2021). 

Kvinnors arbetsliv påverkas mer än mäns i samband med att första barnet föds, till exempel 

genom att gå ner i arbetstid (Kennergberg, 2010). I mitt vidare resonemang ser jag det som 

att detta gäller likväl inom Polismyndigheten som utanför. Både Cettner (2008) och 

Rolston (2010) kom i sina studier fram till att kvinnor upplevde att de behövde prestera 

bättre än sina manliga kollegor för att bli accepterade och för att inte bli åsidosatta. Kanter 

(1977) menar att det kön som är i majoritet på en arbetsplats får mer makt och möjligheter 

än det kön som är minoritet. I en studie kom Kanter (1993) fram till att om kvinnor befann 

sig i en minoritet som låg under 30 procent fick det en negativ påverkan på 

karriärmöjligheterna. Enligt Williams (1992) gäller inte samma för män. Han kom i sin 

studie fram till att män istället avancerade ganska snabbt inom kvinnodominerade yrken. 

Wahl (2003) myntade Glastaksteorin som en metafor för att kvinnor möter osynliga hinder 

när de försöker göra karriär. Dessa studier sammantaget får mig att se det som att kvinnor 

inom Polisen delvis arbetar i motvind när det gäller att göra karriär. Jag tänker mig då polis 

fortfarande som ett mansdominerat yrke. Att som arbetsgivare göra det man kan för att på 

arbetsplatsen underlätta för kvinnor som får barn anser jag kan minska dessa orättvisor. 

På det sättet ökar man chanserna för kvinnor att inte hamna efter i yrkeslivet på grund av 

att de fått barn. Med dessa studier och denna statistik i grunden ser jag det som att frågan 

är större än endast inom Polismyndigheten och att även faktorer utanför 

Polismyndighetens kontroll påverkar. 
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8.6. Tillhörighet 

Det är tydligt att upplevelserna från den tillfälliga placeringen under graviditeten skiljer sig 

åt. Vissa har trivts bra medan andra mått riktigt dåligt. Vissa har blivit bra välkomnade och 

omhändertagna medan andra känt sig ganska bortglömda och utlämnade. En aspekt har 

varit var man fysiskt får sin arbetsplats, om det är tillsammans med andra eller om man 

sitter ensam på ett eget ställe. Det har också haft att göra med hur väl man känner andra 

på det nya stället sedan innan och hur mycket man integreras av de nya kollegorna. I 

studien ”De visade mig en plats och sen satt jag där” (Karlin och Pettersson, 2003) 

presenterade författarna att ett varmt välkomnande på en ny arbetsplats har stor betydelse 

för hur integrerad en ny medarbetare känner sig. Rubenowitz (1978) beskriver att 

välanpassade introduktionsrutiner skapar förutsättningar för ökad arbetstrivsel. Närmaste 

överordnade chefen har en betydande roll under introduktionen, där arbetsuppgifter, 

rutiner och annat viktigt ska presenteras. För de kvinnor som kände sig bortglömda och 

utlämnade under graviditeten hade det varit bra att få en bättre introduktion när de 

började. Som Rubenowitz (1978) tipsar om kan det vara bra att ha en för arbetsplatsen 

anpassad introduktionsplan. Även medarbetarna i gruppen har en viktig roll i en ny 

medarbetares introduktion. Theanderssons (2000) studie visar att bra kamratskap på en 

arbetsplats har en stor betydelse gällande hur stor tillfredsställelse medarbetarna upplever. 

Utifrån det konstaterar jag att det är viktigt att kvinnorna får bra välkomnande, bemötande 

och introduktion på sin nya tillfälliga arbetsplats. Det gynnar alla inblandade både på kort 

och lång sikt.  
     Det är olika vilken tillhörighet till arbetsplatsen och arbetsgruppen kvinnorna känt 

under föräldraledigheten. De som regelbundet haft kontakt med sin närmaste chef, och i 

vissa fall även kollegor, har fortfarande känt sig som en del av gruppen medan de varit 

hemma. De som inte blivit kontaktade av chefen alls under föräldraledigheten, inte ens för 

viktig information, har känt sig bortglömda. De som känt sig bortglömda under graviditet 

eller föräldraledighet har i högre grad upplevt att de tappat tillhörigheten i sin gamla 

arbetsgrupp i yttre tjänst. Enligt självbestämmandeteorin (Ryan & Deci, 2018) har 

människor ett behov av att ingå i en gemenskap för att känna motivation, engagemang och 

välbefinnande. Sammantaget visar det att det är viktigt att kvinnor under graviditet och 

föräldraledighet behandlas på ett sätt som gör att de inte förlorar sin tillhörighet i gruppen 

och på arbetsplatsen. Det kan vara en faktor som påverkar om en kvinna som får barn väljer 

att stanna kvar i yttre tjänst eller inte. Att ha rutiner även gällande detta ser jag som en 

fördel. Att kvinnan och närmaste chefen innan föräldraledigheten börjar tillsammans gör 

upp om hur kontakten under föräldraledigheten ska se ut är en lösning.  

     Att komma tillbaka till arbetet i yttre tjänst efter föräldraledigheten har även det 

upplevts på olika sätt av kvinnorna. Flera av dem berättar om att det till en början var 

jobbigt att komma tillbaka till gruppen och att finna sin plats. För vissa kändes det som att 

det var en ny grupp man kom tillbaka till. En kvinna, som också kände sig bortglömd under 

föräldraledigheten, kände att hon helt hade tappat tillhörigheten under åren hon varit 

borta. Olsson (1998) beskriver en grupp som en icke statiskt avgränsad företeelse. Han 

menar att en grupp har en egen identitet och att en grupp kan betraktas som densamma 

även om medlemmar bytts ut. Man kan konstatera att det inte alltid behöver vara så, att en 

grupp kan känns som en ny grupp även för en tidigare medlem av gruppen. Det är tydligt 
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att de som känt sig bortglömda under graviditet eller föräldraledighet i högre grad upplever 

att de tappat tillhörigheten i sin gamla arbetsgrupp än de som fortsatt känna sig som en i 

gruppen under tiden. Denna studie visar att om man tappat tillhörigheten till sin tidigare 

grupp är det enklare att ta steget att söka sig till en annan tjänst. Att värna om kvinnornas 

grupptillhörighet skulle alltså leda till att få behålla fler i yttre tjänst.  

8.7. Livet som småbarnsförälder och polis 

Resultaten visar att de som väljer att vara ingripandepoliser i yttre tjänst är införstådda 

med att vissa saker ”bara är som de är”. Risken för övertid är en sådan sak. Att VAB med 

kort varsel kan ställa till det för kollegor är en annan. Det är inte något man som polis kan 

göra något åt.  Riskerna med arbetet är också en aspekt som alltid kommer finnas där som 

polis i yttre tjänst. Den måste man helt enkelt hantera för att det ska kännas bra att arbeta 

vidare. Uppfattningar om fördelar och nackdelar med polisarbete i yttre tjänst kontra inre 

är till stor del likvärdiga oavsett vad den intervjuade har för tjänst. Det som skiljer sig åt är 

synen på vad som överväger och vilken typ av tjänst man får att fungera ihop med sitt 

privatliv. Enligt Schulzes (2010) studie leder svårigheterna med att kombinera 

föräldraskap med polisjobb inte bara till att kvinnliga poliser slutar utan även till att det är 

svårare att rekrytera nya kvinnliga poliser. Att Polismyndigheten får till så bra 

förutsättningar som möjligt för kvinnliga poliser som är och blir föräldrar, och på så sätt 

bli en attraktivare arbetsplats, kan således i förlängningen leda till att fler kvinnor väljer att 

bli poliser.  

     Resultatet från intervjuerna visar att flera av deltagarna mötts av förväntningar från 

andra gällande längden på föräldraledighet och valet att arbeta kvar i yttre tjänst. Enligt 

Bekkengen (1999) är kvinnors föräldraskap mer styrt av omgivningens föreställningar och 

förväntningar än vad mäns föräldraskap är. Hon menar att det bland kvinnor generellt 

finns en rädsla att strida mot sociala normer om man inte är föräldraledig länge med sitt 

barn. Historiskt sett har kvinnor tagit hand om barn och hem medan männen försörjt 

familjen (Elvin-Nowak, 2005). Det finns en historisk syn på moderskapet som kvinnans 

främsta identitet och att hon ska vara osjälvisk och uppoffrande i rollen (Roman, 2004). 

Faktum är att i Sverige tar kvinnor generellt ut en större del av föräldraledigheten än 

pappor (Regeringskansliet, 2016). Olofsson och Sjöström (1993) beskriver att ett av våra 

grundläggande behov är att känna oss positivt värderade av andra. Både de och forskarna 

Angelöw och Jonsson (2000) menar att vi har en tendens att försöka leva upp till de 

förväntningar som andra i vår omgivning har på oss. Om det stämmer skulle alltså 

förväntningarna kvinnorna möts av i längden kunna leda till beslutet att sluta som polis i 

yttre tjänst.  

9. Slutsats 

För mig är det tydligt att det finns saker att förbättra för poliser i yttre tjänst som blir 

gravida och får barn. Det gäller allt sammantaget med delaktighet, placering, 

välkomnande, introduktion, utbildningar, tjänster, tillhörighet, tiden under 

föräldraledigheten och återkomsten. Om man arbetar efter ”Projekt Gravida” eller liknande 

metoder i alla led skulle många av de negativa erfarenheterna intervjudeltagarna i denna 
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studie upplevt förhindras. Det skulle medföra tydligare rutiner för både chefer och 

medarbetare, vilket skulle leda till större samsyn och likabehandling. I längden skulle det 

som jag ser det kunna medföra att fler kvinnor väljer att stanna kvar i yttre tjänst efter att 

de fått barn. Det skulle också göra Polismyndigheten till en mer attraktiv arbetsplats. Jag 

konstaterar att på det aktuella lokalpolisområdet i denna studie behöver det arbetas mer 

för att implementera den mall liknande ”Projekt Gravida” som redan finns, detta utifrån 

att ingen av deltagarna nämnde att den använts gällande dem. Även om cheferna haft den 

i åtanke så har det inte delgivits de aktuella medarbetarna. Samtliga medarbetare på en 

arbetsplats borde känna till vilka rutiner som gäller kring graviditet och föräldraledighet. 

     Här nedan besvaras studiens frågeställningar: 

 

- Hur kan det arbetsmässigt upplevas att som polis i yttre tjänst bli mamma? 

 

Att upplevelsen att som polis i yttre tjänst bli mamma kan skilja sig mycket åt är efter denna 

studie tydligt. Det finns exempel på många både positiva och negativa erfarenheter. De 

negativa erfarenheterna har främst handlat om att känna sig bortglömd och undanskuffad 

under graviditeten, att hamna efter i karriären och att tappa tillhörigheten till 

arbetsgruppen. Det har också handlat om att inte få tillräcklig introduktion vid 

återkomsten till arbetet. De positiva har handlat om meningsfull och 

kompetensutvecklande tid under graviditeten, att få möjlighet att gå utbildningar under 

graviditet eller föräldraledighet, att fortsätta känna tillhörighet i gruppen samt att få en bra 

introduktion vid återkomsten.  

 

- Vilka faktorer kan påverka valet att sluta i yttre tjänst efter att man fått barn? 

 

Att behålla sin tillhörighet i gruppen under både graviditet och föräldraledighet är av stor 

vikt när det gäller viljan att komma tillbaka till yttre tjänst. Likaså att inte bli bortglömd 

eller åsidosatt när det gäller utbildningar och tjänster. Att tiden under graviditeten känns 

meningsfull är av stor vikt. Om man som kvinna inte förlorat tillhörigheten eller hamnat 

efter i karriärutvecklingen under graviditet och föräldraledighet ökar kanske chansen att 

ens partner istället förändrar sina arbetsförhållanden när familjelivet inte går ihop. Studien 

visar att det är lättare att ta steget att söka en annan tjänst om man inte längre känner sig 

som en i gruppen.  

     Det är inte enbart arbetsgivaren som måste skapa förutsättningar för att föräldraskap 

med småbarn ska gå att kombinera med polisarbete i yttre tjänst. Det krävs att man som 

förälder även har förutsättningar för det i sitt liv i övrigt. Resultatet från intervjuerna visar 

tydligt att det förutom faktorer på arbetet har stor påverkan hur ens civilstånd ser ut, vad 

ens partner har för arbete och vad man har för möjligheter bland nära och kära att kunna 

få hjälp med barnpassning.  

 

- Vilka faktorer skulle kunna underlätta för mammor att arbeta kvar i yttre tjänst? 

 

Att vara polis i yttre tjänst medför några tydliga nackdelar, så som övertid, obekväma 

arbetstider och risker. Dessa går inte att förhindra helt. Det är tydligt att de som bytt till  
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tjänster som utredare ser flexibla arbetstider som en mycket stor fördel. För att behålla 

poliser i yttre tjänst ser jag det som att de måste trivas tillräckligt bra med sitt arbete för att 

tycka att det är värt nackdelarna. När man blir förälder måste man också få familjelivet att 

fungera ihop med arbetet för att kunna stanna kvar. För det krävs det förutsättningar både 

på arbetsplatsen och i livet i övrigt. Om man arbetar för att kvinnor inte ska förlora 

tillhörigheten under graviditet och föräldraledighet, inte hamna efter i karriärutvecklingen 

och få en trygg återkomst till arbetet ökar det chanserna för att de ska trivas bättre när de 

kommer tillbaka.  

     Studien påvisar ett antal faktorer som de intervjuade kvinnliga poliserna ser som viktiga 

för att det ska kännas bra att arbeta i yttre tjänst. Förståelse från chefer och kollegor rankas 

högt. Senare starttid på dagpassen, parkeringsplatser och arbetspass med kortare arbetstid 

nämndes som förslag på vad som skulle kunna minska stressen i vardagen. På grund av 

begränsad tid för denna uppsats valde jag att fokusera på kvinnor som blir föräldrar. Män 

som blir föräldrar påverkas givetvis också i sin yrkesroll. På vilket sätt och om det skiljer 

sig åt mellan män och kvinnor låter jag efter denna studie vara osagt. Som komplement 

skulle jag gärna se en framtida studie om polisyrket kopplat till att bli pappa. Jag ser heller 

inte detta ämne, att som polis bli mamma, på något sätt som uttömt. En studie om hur man 

mentalt förändras av att bli förälder kopplat till synen på polisyrket skulle vara väldigt 

intressant att ta del av. Det skulle till exempel kunna handla om synen på riskerna med 

arbetet, hur man påverkas av barn som far illa samt synen på hur man själv prioriterar sitt 

arbete i relation till livet i övrigt. 
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Bilaga 1 

 

Förfrågan via mail till deltagarna 

Hej på er! 

Att just ni får detta mail beror på att ni är eller har varit mina kollegor här på IG, att ni är 

tjejer, att ni har yngre barn och att ni var poliser innan ni fick barn. Vid sidan av jobbet 

håller jag på och pluggar på Umeå universitet med målet att ta en kandidatexamen i 

polisiärt arbete. Jag är nu på sista steget, att skriva min kandidatuppsats (även kallas C-

uppsats). Min uppsats ska handla om föräldraskap och polisjobb. Inriktningen är IG-

polisjobb kopplat till att bli och vara mamma.   

Jag har en fråga till er: Skulle ni vilja ställa upp på att bli intervjuade till mitt arbete? Ni 

behöver inte bli nervösa redan nu, det är inte så stelt och jobbigt som det kanske låter. Jag 

tänker en fika (enskilt eller 2-3 stycken samtidigt) och prata om era erfarenheter, tankar, 

åsikter och känslor kring hur det har varit att bli mamma som IG-polis och hur det nu är 

att vara mamma och polis. Jag är alltså lika intresserad av er som fortfarande är kvar på IG 

som av er som gått vidare till annat. Jag har lite förberedda frågor men är ute efter ett fritt 

samtal. Fokus på min uppsats är de svårigheter som graviditet och föräldraskap 

kombinerat med IG-jobb kan medföra. Jag är också intresserad av att få fram tankar och 

idéer kring vad arbetsgivaren skulle kunna ändra på för att underlätta kombinationen 

polisjobb och föräldraskap.  

Självklart kommer det att vara helt anonymt, det är endast jag och ni själva som kommer 

att veta vem som sagt vad. Om ni ställer upp kommer ni att få möjlighet att läsa igenom det 

som kommer från just er intervju innan jag redovisar uppsatsen. Jag är fullt medveten om 

att ni kan ha erfarenheter som kan upplevas känsliga och som man inte vill ska kunna 

komma fram till chefer osv. att man har sagt. Det är viktigt för mig att det som skrivs känns 

bekvämt för er.   

Tack för att ni tog er tid att läsa mitt mail! Tveka inte att ställa frågor ifall att ni vill veta 

mer innan ni svarar ja eller nej gällande detta =). Jag kan ha missat andra som också 

stämmer in på mina kriterier, säg gärna till om ni kommer på någon.   

Mvh Linda Bergman
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Bilaga 2 

Intervjufrågor 

Födelseår: 

Civilstånd: 

Respektives arbetstider: 

Antal barn: 

Födelseår barn: 

Färdig polis år: 

Graviditeten: 

Hur mottogs det när du berättade att du var gravid första gången? 

Vilken tjänst hade du då? 

Var blev du placerad under graviditeten? 

Var du nöjd med det? 

Hade du velat ha det annorlunda? 

Om du varit gravid fler gånger, hur var i så fall dina upplevelser då?  

Föräldraledigheten: 

Hur lång var föräldraledigheten/föräldraledigheterna? 

Hur såg din kontakt med arbetsgivare/chef/kollegor ut under den tiden? 

Fick du viktig information och t.ex. erbjudanden om utbildningar? 

Var du nöjd med det?  

Hade du velat ha det annorlunda? 

Återkomsten: 

Återgick du till samma tjänst? Om inte, vilken? 

Blev du bra mottagen när du kom tillbaka? 

Hade du velat ha det annorlunda? 
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Förälder och polis: 

Vad har du för tjänst nu? 

 

Om yttre: 

Fungerar din arbetssituation i kombination med barn som det ser ut nu? 

Vilka är de största bekymren? 

Hur skulle du vilja ha det? 

Kommer det fungera för dig att fortsätta kombinera jobb i yttre tjänst och föräldraskap? 

Om inte, vad skulle behöva ändras för att du skulle vilja stanna? 

 

Om annan: 

Vilka var anledningarna till att du slutade i yttre tjänst? 

Om vardagen inte gick ihop, var det självklart att det var du som skulle ändra din arbetssituation? 

Ändrade din make/maka/sambo också något? 

Hade du velat jobba kvar i yttre tjänst om förutsättningarna hade varit annorlunda? 

Vad hade i så fall behövt vara annorlunda? 

Fungerar din arbetssituation i kombination med barn som det ser ut nu? 

Vilka är de största bekymren? 

Hur skulle du vilja ha det? 

Skulle du kunna tänka dig att återgå till yttre tjänst om förutsättningarna ändrades? 

Vad skulle i så fall behöva ändras? 

 

Är det något mer du vill lägga till i min studie? 

Tack för din medverkan! 


