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1.0 Innledning

1.1 Valg av tema og problemstilling

Vi har begge bakgrunn fra Forsvaret og det operative og spennende ved dette vekket var
interesse. Politiyrket og den operative siden ved dette kan tilby utfordrende oppdrag som
krever god kompetanse og ferdigheter. Det var ogsa serlig i praksisaret vart i politiet at vi
fikk gynene opp for politiets utrykningsenhet (UEH). Dette ble dermed et sentralt tema for oss

da vi bestemte oss for a skrive bachelor sammen.

Vi har hatt var praksis i Bergen og Trondheim, hvor UEH-ressursen er av de stgrste i landet i
forhold til innbyggertall (Politiforum, 2018). | begge distriktene har antallet kvinner i UEH
veert ganske bra og vi har beundret disse kvinnene. Vi fikk hgre at politiet gnsket flere kvinner
i UEH, men dette var et mal vi ikke kjente begrunnelsen for. Likevel har vi studenter lurt pa
hvordan det er & fa den taffe operative jobben til & ga opp med familieliv og om det er en jobb
som er preget av & vaere noe mannsdominert (Politiforum, 2018). | tillegg har vi ogsa stilt
spgrsmal ved og prevd a observere gjennom praksisaret om kvinner i det operative har en
innvirkning pa dynamikken blant UEH-mannskapene, og om det er noen fordeler ved & ha
kvinnelig personell i utfordrende oppdrag. Gjennom denne oppgaven gnsker vi a se na&rmere
pa om mangfold pavirker politiets oppdragslgsning og kulturen i UEH, og se pa muligheter og

begrensinger knyttet til kvinner i UEH.

Farst skal vi se pa hva UEH er for & fa en bedre forstaelse for hva det inneberer, deretter

hvilken relevans var problemstilling har for politiets roller og oppgaver.

1.0.1 Hvaer UEH?

Ifalge kursplan for utdanning av innsatspersonell til politiets utrykningsenheter er UEH
politidistriktets spesialtrente personell for lgsning av skarpe oppdrag og handtering av andre
tilsiktede, ugnskede hendelser (terror og sabotasje), samt planlagte aksjoner mot kriminelle
personer og miljger som antas a vaere bevapnet. Politiets innsatspersonell (IP) deles inn i IP-
kategorier etter hvilket kompetanseniva man utgjer. Politiets ordinere innsatspersonell er IP-
kategori 4 og innebaerer at man har ca. 48 timer med operativ trening og skyting i aret. UEH-
personell hgrer til IP-kategori 3. UEH-mannskapene er en del av den daglige driften av
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grunnberedskapen og patruljetjenesten, og skal i tillegg vere en ressurs i distriktet gjennom
beredskapsordninger og tjenesteplanlegging. UEH-personell har over hundre timer med
trening og skyting i aret. UEH-styrken kan bista med sin operative kompetanse bade i sitt eget
distrikt og pa landsbasis. IP-kategori 2 og 1 er politiets livvakter og mannskap i

beredskapstroppen (Politihggskolen, 2018).

UEH-personell blir selektert gjennom opptaksprgver/ -tester og intervju. Testene innebarer
fysiske tester, scenariotester, vapenferdigheter og helseundersgkelse. Man ma i tillegg ha
jobbet minst ett ar med praktisk ordenstjeneste for & sgke. Kursdeltakelsen blir kontinuerlig
vurdert og deltakerne far tilbakemeldinger under kurset basert pa beskrivelsen av

leeringsutbyttene (Politihggskolen, 2018).

1.0.2 Relevans for politiets rolle og funksjon i samfunnet
Politiet har en egen rolle og funksjon i samfunnet og politiloven sier noe om denne rollen.

“Politiet skal gjennom forebyggende, handhevende og hjelpende virksomhet veere et ledd i
samfunnets samlede innsats for a fremme og befeste borgernes rettssikkerhet, trygghet og

alminnelige velferd for gvrig” (Politiloven, 1995, § 1).

Utrykningsenheten er en fremtredende ressurs som politidistriktene kan benytte seg av

akkurat for & kunne dekke denne oppgaven. Mannskapene i UEH-styrken vil vere blant de
som mgter publikum ute i samfunnet og vil spille en stor rolle for hvordan politiet fungerer
sammen med publikum. Trolig vil det vaere viktig hvem som da far lov til a veere en del av

denne enheten og hvordan de velger a lgse oppdrag (Spesialenheten, 2012).

Var oppgave tilsikter 4 se nsermere pa om balansen mellom kjgnn vil veere viktig for a kunne
utfgre denne oppgaven pa en tilfredsstillende mate. Det kan tenkes at det er visse egenskaper
og kvaliteter som ma til hos en tjenesteperson for a kunne fungere pa slike oppdrag. Er det

noe kvinner kan bidra med for a lgse disse oppgaver som ikke menn kan?
Vi kom frem til fglgende problemstilling:
“Hvorfor onsker man flere kvinner i UEH?”

For & kunne svare pa problemstillingen tar vi opp temaene mangfold og oppdragslgsning,
yrkeskultur, fysisk kapasitet, praktiske utfordringer og rekruttering.
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1.2 Avgrensning

Temaet vi har valgt har hatt oppmerksomhet i media og det er publisert en del forskning rundt
kvinner i UEH de siste arene. Empirisk forskning av Ellingsen og Lilleds (2020) om UEH-
kulturen og Nina Jon (2020) sin tekst om mangel pa spesialtrent operativt personell er
eksempler pa litteratur publisert om samme tema. Vi gnsker a ha et litt annet fokus for a
kunne supplere litteratur og artikler som er publisert. Var oppgave legger derfor sin hovedvekt

pa hvorfor man gnsker flere kvinner i UEH.

Temaet vi har valgt er stort, og for & holde oss innenfor stgrrelsesbegrensningen pa oppgaven
har vi valgt a fokusere pa temaene mangfold og oppdragslasning, yrkeskultur, fysisk
kapasitet, praktiske utfordringer og rekruttering. Angaende rekruttering er dette et vidt tema
isolert sett. Vi skal derfor ikke dypdykke i alle spgrsmal rundt dette, men konsentrerer oss om

det som er relevant opp mot var problemstilling.

2.0 Sentrale begreper og teoretisk forankring

Vi skal na se pa relevant teori som vi bruker som grunnlag for var drgftelse og analyse senere

i oppgaven.

2.1 Kjonn i politiet

Internasjonal forskning viser at politiyrket har blitt sett pa som et maskulint og
mannsdominert yrke (Petersson, 2014, s. 122). Dette er et omdiskutert tema i
samfunnsvitenskapen. Jobben innebzrer ofte arbeid som er risikofylt og som krever bade
fysisk og psykisk robusthet, noe som i stgrre grad tradisjonelt har appellert til menn ifglge
tradisjonelle kjgnnsrollemgnster. Det var ikke far i 1958, da formell likestilling ble innfart i
Norge, at kvinner fikk mulighet til & delta i uniformert ordenstjeneste pa lik linje som menn
(Finstad, 2005, s. 192). | dag er situasjonen en annen og kvinner har en mye hgyere deltagelse
i yrkeslivet generelt, ogsa i politiet. I 2020 var det rekordhgy andel kvinner som sgkte

politiutdanning.

Tall fra politihggskolen (PHS) viser at i 2020 var 51,1% av de som ble tatt opp til

bachelorutdanningen kvinner (PHS, 2020). Likevel er andelen kvinner i operativ tjeneste bare
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30% (Jon, 2020, 1. avsn.). Politidirektoratet har satt som mal at det skal vere «jevnere
kjennsbalanse pa alle stillingsnivaer, i prosjektgrupper, arbeidsgrupper, rad og utvalg».
Videre hadde de et mal om at «andelsmessig like mange kvinner og menn skal gjennomfare
kurs/videreutdanning» (POD 2008:12). UEH er en videreutdanning man kan sgke seg til etter
a ha jobbet et ar pa ordenstjeneste. Dagens tall viser at det er ca. 1000 politifolk i UEH-
styrken og malet er & na 1200 (Jon, 2020, 3. avsn.). Et mal er ogsa at kvinneandelen skulle
gke. En artikkel fra 2018 visert til at under 10% av UEH-styrken er kvinner (Politiforum,
2018).

@nsket om flere spesialtrente kvinner ligger ikke bare hos politiet. En satsning i Forsvaret
hvor de etablerte en egen tropp med spesialtrente kvinner ble begrunnet med deres behov for
flere kvinner til spesialoperasjoner hvor det & veere kvinne ville vere sentralt (Rones &
Steder, 2017, s. 3) Dette behovet vil trolig ogsa melde seg i politiet, ved oppdrag som blir
vesentlig lettere ved & kunne bruke kvinner. Eksempelvis visitering av andre kvinner eller
avher i samfunn som uttrykker skepsis rundt & la en politimann snakke med kvinnene i
samfunnet. Men det er ikke bare i polisiere oppgaver at man kan begrunne behovet for

kvinner i politiet.

2.2  Mangfold

Mangfold har statt stadig sterkere som et mal og noe man har fokus pa i arbeidslivet.
Hovedbudskapet er at man skal se mangfoldet som en styrke og at de ulike egenskapene vi
mennesker har skal anses som et potensiale istedenfor et problem (Berg, 2016, s. 5).
Mangfoldsbegrepet inkluderer kjgnn, alder, etnisk tilhgrighet, fysiske evner og seksuell

orientering, men i denne oppgaven fokuserer vi pa mangfold i form av kjgnn.

Argumentene for malsettingen om mangfold i politiet kan begrunnes gjennom to retninger.
Den farste er at politiet skal gjenspeile befolkningen og samfunnet, og sterre mangfold
forventes & gke politiets legitimitet. Videre handler det ogsa om kompetanse og tilgangen til
flere perspektiver i etaten (Petersson, 2014, s. 130).

Politiet skal gjenspeile befolkningen, og mangfold er viktig for & kunne gjere godt
politiarbeid. Politiet ma evne a se problemstillinger fra forskjellige synsvinkler. Gjennom

mangfold kan vi bringe kreativitet og maloppnaelse inn i politiet (Egge, 2008, s. 110). «Man
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kan si at i politiet er kvinner forelgpig en minoritet, fordi representasjonsandelen er liten. Men
hvis man skal speile samfunnet, sa er kvinner fortsatt femti prosent av samfunnet» (Kilden,

2017, avsn. 18). Dette er interessant med tanke pa at politiet skal gjenspeile befolkningen.

Mangfold har veert et fokusomrade i politiet fordi man antar at det har stor betydning for
politiets arbeid og matet med publikum. Det offisielle er at politiet skal ha bred

rekruttering og at det vil veere positivt for arbeidet politiet gjer, blant annet sammensetningen
av kjgnn. (Finstad, 2003, s. 233). «Politirolleutvalget regner f.eks. med at gkt rekruttering av
kvinner til politiet vil vaere med pa a styrke dette mangfoldet» (Finstad, 2003 s. 233).

Tradisjonell kjgnnslikestilling har handla om at Lars og jeg er like, og vi kan gjere de
samme tingene. Med mangfold har vi en helt annen diskurs. Da er det nettopp det at vi
ikke er like som gjar at vi begge skal kunne gjare jobben. Men hvis man ikke benytter
seg av forskjellene, sa blir formalet for mangfoldsinkluderinger meningslast (Kilden,
2017, avsn. 35).

Politidirektoratets mangfoldssatsning virker & vere preget av at man skal utnytte de
ulikhetene som blir beskrevet i sitatet over. Politidirektoratets plan for mangfold omhandler
kjgnnslikestilling. (Egge, 2008, s. 111). Mangfoldssatsningen er blant annet grunnet i
oppgavelgsning, politiets mgte med publikum, politiets kompetanse og arbeidsmiljg (Egge,

2008, s.112-113). Noen av disse ngkkelpunktene gnsker vi a se naermere pa i var oppgave.

2.3 Yrkeskultur

Granér (2004) og Manning (1989) beskriver yrkeskultur som en «felles mate & oppfatte og
vurdere virkeligheten, det egne arbeidet og seg selv som gruppe pa, innen en yrkesgruppe
(...). Ut fra disse oppfatningene og verdiene utvikler det seg allment aksepterte méter & utfore
en oppgave pa, samt felles normer for rett og galt» (referert i Larsson, Gundhus, & Granér,
2014, s. 137). Politiet er dog en stor organisasjon som jobber veldig ulikt avhengig av hvor i
organisasjonen man jobber, og man kan derfor si det finnes flere politikulturer innad i politiet.
| denne oppgaven som retter seg mot UEH, er det derfor UEH-kultur vi snakker om, men
siden UEH-mannskapet i landet er fordelt pa 12 ulike politidistrikt, er det ogsa flere UEH-
kulturer. I var analyse skal vi se naermere pa hvordan denne kulturen blir pavirket av a ha flere

kvinner med pa laget.
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Far vi senere i oppgaven diskuterer kulturen i UEH spesifikt, ser vi pa hvordan utviklingen av
kulturen i politiet generelt har veert, siden UEH har sitt utspring herfra. | politiet i dag er det
en tendens til at operative stillinger i starre grad er besatt av menn, og at det pa
etterforskningsavdelinger ofte er flere kvinner enn menn som jobber (Nordberg, 2018, s. 2).
Tanja Nordberg (2018) skriver i sin artikkel om kjennssegregering i politiet, blant annet om
denne kjgnnede kompetansen i politiet. Hun skriver at kjgnnsessensialisme, som er
“dyptgdende kulturelle forestillinger om hva kvinner og menn egner seg til”, er en forklaring
pa hvorfor den horisontale segregeringen i politiet er vanskelig & endre (Nordberg, 2018, s.
2).

Kjgnnssegregering i politiet handler om tendensen til at kvinner og menn jobber innenfor
ulike spesialiteter i organisasjonen (Fekjeer, 2012, s. 221). Denne endringen som Nordberg
sier er vanskelig & endre, kan vaere en forklaring pa at vi enda ikke har hatt en kvinnelig UEH-

leder i Norge. Vi vil komme tilbake til det i analysen var.

Med kvinners gkende deltagelse i arbeidslivet, ogsa i politiet, har kulturen i organisasjonen
endret seg. Ifglge Andersen, Lilleaas & Ellingsen (2017) naermer politiet seg kjgnnsbalanse
med 29 % kvinner i politistillinger (referert i Nordberg, 2018, s. 374). Flere kvinner i de ulike
avdelingene, som ordensavdelingen for eksempel, gjgr noe med sammensetningen i et
vaktlag. Samtidig bar det veere en balanse mellom maskulinitet og femininitet blant
kollegaene (Finstad, 2003, s. 227). En overdrevet machokultur blir ofte spgket med, men
innebaerer en «guttastemning-kultur» som har fokus pa fysisk styrke, handlekraft og mot.
Kvinner har lett for & bli ekskludert og marginalisert nar machokulturen kobles sammen med
denne kjgnnsessensialismen, som handler om hvilket politiarbeid kvinner egner seg til (Jon,
2020). Nordberg i sin artikkel stiller seg spgrsmalet om den interne kjgnnssegregeringen i
politiet skyldes en slik machokultur eller strukturelle betingelser (Nordberg, 2018, s. 5). Dette
er et interessant spgrsmal som vi pa grunn av oppgavens begrensede omfang ikke skal svare

pa, men vi kommer likevel til & bevege oss innom tematikken.

2.4 Praktiske utfordringer

Noen av de strukturelle betingelser som Nordberg omtaler, handler om arbeidstid og turnus. A
jobbe i UEH innebeerer i stor grad samme turnus som den gvrige delen av vaktlagene som
jobber operativt. Man jobber en tredelt turnus som inneberer dag-, kvelds-, og nattskift pa

hverdager og i helgene.
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Nar man skal til med a kombinere turnus og familieliv, kan man mgte pa utfordringer og dette
gar sarlig utover kvinner siden de er borte fra operativt arbeid i lengre tid enn menn.
Foreldrepermisjonen har endret seg mye de siste arene, i takt med kvinners gkende deltagelse
i arbeidslivet, noe som har fart til at det i dag gjelder en tilneermet likedeling av
foreldrepermisjonen (Solhgy, Meland & Godal, 2019). Men kvinner gar likevel glipp av mye
mer trening siden de ikke kan jobbe operativt etter at graviditeten er oppdaget, for a ikke
komme i situasjoner som kan skade barnet. Et godt samarbeid mellom ansatte og ledelsen vil
trolig vare en suksessfaktor for a tilrettelegge i forbindelse med familieliv. Dette er et punkt

som behandles senere i oppgaven.

2.5 Fysisk kapasitet og oppdragslgsning

| tiden etter 1958 rettet mange kritikk og argumenterte for at kvinner ikke var fysisk sterke
nok til & arbeide med ordenstjeneste. Under opplaering var blant annet gymnastikk
obligatorisk for menn og frivillig for kvinner. Selv om det var innfgrt formell likestilling viste
deg seg at kvinner ikke fikk utfgre visse tjenesteoppdrag. Det kunne veere blant annet «vakt
over rebelsk sinnssyke, transport og fremstilling av farlige vinnings- og voldsforbrytere,
husarrestasjoner av voldsomme mannfolks» (Finstad, 2003, s. 244). | dagens samfunn har
holdningene og synet pa kvinner endret seg. Ikke bare nar det gjelder fysisk styrke, men ogsa

andre egenskaper hos kvinner blir na sett mer positivt pa.

Finstad beskriver fysisk styrke som en motivasjon for a kunne gjere en god jobb i politiet Ikke
bare det at man er fysisk sterk, men ogsa at man ser sterk, atletisk og frisk ut. Dette er med pa

a signalisere til publikum at man har kontroll og er trygg i rollen sin (Finstad, 2003, s. 219).

Tidligere hadde PHS et hgydekrav, dette ble fjernet i 2003. Disse kravene sa at menn matte
vaere minimum 175 c¢cm og kvinner minimum 165 c¢m for & bli vurdert ved opptak (Lagestad,
2010, s. 8). Etter disse ble fjernet vil det i praksis si at dersom man som kvinne er svart lav og
lett, men helt fint klarer politiets fysisk tester kan man pa lik linje med alle andre bli politi i
dag. Politiet skal alltid sgke a bruke laveste maktmiddel, og kan man Igse en situasjon ved
bare kommunikasjon og ingen makt, er dette helst a foretrekke (Rgnning, 2017, s. 155). Det er

spennende a se pa om fysisk styrke da har mye a si for om man kan gjere en god jobb i UEH.

Bildet av at politiets oppgaver krever fysisk styrke, er den vanligste begrunnelsen for at man
ikke gnsker for mange kvinner i politiet. Tidligere politimester Willy Haugli uttalte i 1995 sin
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bekymring rundt for stor kvinneandel: «Dessverre ser fysisk styrke ut til & vaere viktigere i
vanlig ordenstjeneste i Oslo enn jeg var villig til & innremme... Jeg har lenge ivret for et
rimelig innslag av kvinner i politiyrket, men jeg er bekymret over utviklingen hvis dette
innslaget blir for stort» (Finstad, 2003, s. 246). Her papeker han at fysisk styrke er en viktig
egenskap for & kunne gjere en god jobb som ordenspoliti. Likevel skal politiet ifglge
politiloven § 6 alltid sgke & bruke lempeligste middel og den makten en velger & bruke skal
veere ngdvendig (Politiloven, 1995, § 6).

Maktpyramiden illustrer de maktmidlene politiet kan benytte seg av hvor de lempeligste
midlene som tilstedeverelse og kommunikasjon befinner seg nederst, og de mest inngripende
som slag, spark og skytevapen ligger gverst. De gverste midlene er de som regnes for a ha
starst skadepotensiale bade fysisk og psykisk for den som blir utsatt for inngrepet. Politiet
skal dermed alltid sgke & bruke lempeligste middel som kan fare frem i sin tjenesteutavelse. |
hver enkelt situasjon ma tjenestepersonen vurdere hvilke maktmidler som er ngdvendige,

forholdsmessige og formalstjenlige. (NOU 2017: 9, s. 60).

Dette synet pa politiarbeid er interessant nar man retter blikket mot forskjellene pa kvinner og
menn i politiet og de ulike egenskapene de har, og ikke minst fysiske forskjeller. For & kunne
utfare tjenesten i den rolle og funksjonen samfunnet forventer, har man da bruk for et

mangfold i politiet?

3.0 Metode

3.1 Valg av metode

Vi har valgt & undersgke problemstillingen ved hjelp av empiri og forskningslitteratur. Dette
innebzrer at hovedinnholdet i besvarelsen baserer seg pa innsamlede data fra informantene vi
har brukt, koblet sammen med relevant forskningslitteratur. Var problemstilling egner seg
godt til denne metodikken da svarene vi er ute etter ikke er omtalt i noe serlig grad i allerede
tilgjengelig litteratur, men derimot sitter ngkkelpersoner for oss i denne oppgaven pa svarene
som vi sgker. Vi har altsa gjort et strategisk utvalg av intervjuobjekter, som innebzarer at vi
har valgt de som er mest interessante for a belyse oppgaven var pa best mulig mate
(Johannessen, Tufte & Christoffersen, 2016, s. 116)
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Besvarelsen var baserer seg pa en kvalitativ undersgkelse, fremfor kvantitativ. Kvalitativ
metode har som formal & oppna en grundig og systematisk forstaelse av hvordan mennesker
opplever noe (Olsvik, 2013, s. 99). Vi vil derfor gjennomfare kvalitative intervjuer da vi i
starre grad vil fa mulighet til & ga i dybden hos hver enkelt kilde. Kvantitative undersgkelser
produserer nemlig tallmateriale om ulike forhold (Nyeng, 2012, s. 79). | var undersgkelse er
det ikke antall personer som mener noe som vi er interessert i, altsa frekvenser om noe, men
innholdet i svarene er det som skal veere i fokus. Vi haper ogsa a fa varierende svar, og at vi
far “mye om lite” (Nyeng, 2012, s. 73). Dette far vi ved a stille apne spgrsmal som for

eksempel hvordan og hvorfor, noe som kjennetegner kvalitative undersgkelser.

3.2 Litteratur

Av litteratur til oppgaven fant vi fort flere bgker, artikler og oppgaver som var aktuell &
anvende for var problemstilling. Vi vet gjennom studiet at Liv Finstad blant annet har skrevet
mye om kjgnn i politiet, og det var derfor naturlig a lese seg opp pa mye av hennes litteratur.
Andre forfattere som Nina Jon, Pal Lagestad, Tanja Nordberg, Marit Egge, Dag Ellingsen &
Ulla-Britt Lilleaas har ogsa skrevet litteratur som har veert til god nytte nar vi har utformet
oppgaven var. Deres litteratur ssmmen med andre lerebgker og vare egne tolkninger av det vi
har lest har gjort til at vi snirklet oss inn mot mangfold og oppdragslasning, yrkeskultur,
fysisk kapasitet, praktiske utfordringer og rekruttering som hovedtemaer i oppgaven.

3.3 Gjennomfgring av intervjuene

Til gjennomfgringen av intervjuene valgte vi UEH-personell pa to ulike nivaer for a fa ulike
perspektiver av samme sak i var studie. To av informantene er ledere for UEH i to forskijellige
distrikt og de to andre er UEH-personell som jobber operativt til daglig. Begrunnelsen for at
vi valgte & intervjue to UEH-ledere er fordi de har ofte mye erfaring og lang fartstid i etaten.
De vil kunne gi oss svar pa bade utvikling og hvilke egenskaper de verdsetter i sitt mannskap.
Begge disse lederne er mannlige, og det er rett og slett fordi det ikke finnes noen kvinnelige
UEH-ledere i landet i dag®. Videre begrenset vi oss til en mannlig og en kvinnelig

polititjenesteperson fra UEH-styrken som skal representere de som til daglig jobber med faget

! Dette vet vi fra en samtale med en kvinnelig operativ leder i politiet
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og har oppdatert erfaring fra skarpe oppdrag. Grunnet COVID 19-restriksjoner ble alle

intervjuene foretatt gjennom teams.

Tabell 1 - oversikt informanter:

Informant 1 (Al) Mannlig UEH-mannskap
Informant 2 (A2) Kvinnelig UEH-mannskap
Informant 3 (B1) UEH-leder

Informant 4 (B2) UEH-leder

| forkant av intervjuene utarbeidet vi en intervjuguide som er tilpasset slik at sparsmalene er
like relevante for alle intervjuobjektene vare. Den ligger vedlagt i oppgaven. Vi tok et
prgveintervju av en medstudent med intervjuguiden og fikk tilbakemeldinger pa dette som vi
brukte for & optimalisere den. Vi valgte a benytte oss av en semistrukturert intervjuguide som
innebaerer at man har en overordnet intervjuguide, men intervjueren kan velge & bevege seg
frem og tilbake mellom tema og spgrsmal ettersom det passer med svarene som informantene
kommer med (Johannessen, et. al, 2016, s. 149). | tillegg probet vi ettersom det passet seg, og
oppfelgingssparsmalene ble forskjellige fra interviju til intervju. Ved a foreta et
semistrukturert intervju blir det et mer uformelt preg over intervjuet, noe som gjer det enklere
for intervjuobjektet  prate. Pa den andre siden kan det gjgre det vanskeligere a ha oversikt
over hvilke sparsmal som er besvart. Dette lgste vi ved at en av oss gjennomfarte intervjuet,
mens den andre noterte oppfalgingssparsmal eller kommentarer underveis dersom

intervjueren glemte noe.

Vi utformet et informasjonsskriv i samarbeid med var veileder som vi sendte til alle
informantene i god tid fer intervjudato. Her informerte vi blant annet om formalet med
undersgkelsen, personvern og rettigheter knyttet til deltagelse i studien, jf. kravene som stilles
av NESH?. Skrivet ligger vedlagt i slutten av oppgaven sammen med godkjenning av

undersgkelsen gitt av NSD3. Alle informantene samtykket til & delta i undersgkelsen.

2 NESH — De nasjonale forskningsetiske komiteene
3 NSD - norsk senter for forskningsdata
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3.4 Reliabilitet

Et viktig punkt nar det kommer til innsamling av data som er basert pa menneskers erfaring
og meninger, er paliteligheten av det som blir sagt. Dette kalles i denne sammenheng for
reliabilitet. Ngyaktighet av innsamlet data, hvilke data som brukes, hvordan den er samlet inn,
og hvordan de bearbeides, er alle momenter som knytter seg til begrepet (Johannessen, et. al.,
2016, s. 36). Reliabilitet i kvalitative undersgkelser som var, er ikke like enkelt a teste som i

kvantitative undersgkelser.

| kvantitative undersgkelser kan man for eksempel sikre hgy reliabilitet ved & gjennomfare
samme undersgkelse pa testgruppen flere ganger med noe tids mellomrom, sakalt test-retest-
reliabilitet (Johannessen et. al., 2016, s. 37). Eller man kan fa flere forskere til & gjere en
lignende undersgkelse, og se om man far det samme resultatet. | kvalitative undersgkelser er
derimot er det ikke like hensiktsmessig a teste reliabiliteten pa samme mate. En av
hovedgrunnene til det er at det er intervjuene og hvordan disse gjennomfares som i sin helhet
styrer datainnsamlingen og hva informantene velger a si. Og her spiller relasjonen mellom
intervjuobjekt og forsker en stor rolle. | tillegg er alle forskere forskjellige, og bade kontekst,
intervjustil og tolkninger kan ikke gjenskapes pa akkurat samme mate hos en annen forsker
(Johannessen et. al., 2016, s. 231-232).

For & minimere potensielle feilkilder i forskningen, er det derfor viktig at vi stiller sparsmal
som ikke kan feiltolkes og at vi oppfordrer til & svare helt rlig. Dette kan vi bidra til ved a
skape en trygg atmosfare og narhet til informanten. Hellevik (2002) sier at denne
intervjueffekten, som handler om hvordan informanten oppfatter intervjueren, kan vere med
pa a pavirke de svarene man far. Her kan det ogsa veere en begrensning at vi er to kvinnelige
politistudenter som intervjuer mannlige politiansatte om deres forhold til kvinner i UEH.
(Johannessen et. al., 2016, s. 159). En mulig konsekvens av dette er at de svarer “politisk
korrekt” istedenfor & si sin mening, for a ikke stete oss eller si noe som kan virke krenkende
mot kvinner i operativ tjeneste. Det er mulighet for at svarene hadde blitt litt annerledes
dersom vi for eksempel var to mannlige intervjuere som ikke gikk pa politihggskolen. Dette er

0gsa en av grunnene til at vi oppfordrer til a svare @rlig.

En annen mulig feilkilde som kan gjegre at man mister noe av informasjonen som
intervjuobjektene kommer med, er det at vi gjennomfarer intervjuene digitalt, og ikke fysisk.
Darlig internettforbindelse og uklart bilde kan gjer at vi mister noe av den non-verbale
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kommunikasjonen som ved et fysisk intervju kan gi oss mye informasjon. For & minimere

dette problemet, har vi tatt opp intervjuene pa lyd og transkribert alle i ettertid.

3.5 Validitet

Validitet er ogsa noe man ma tenke pa nar man gjennomfarer undersgkelser som denne. Her
skilles det mellom intern og ekstern validitet. Intern validitet “dreier seg om 1 hvilken grad
forskerens fremgangsmater og funn pa en riktig mate reflekterer formalet med studien og
representerer virkeligheten” (Johannessen et. al., 2016, s. 232). Formalet med var studie er a
finne svar pa hvorfor man gnsker flere kvinner i UEH. Vi utformet derfor sparsmal som
fremkalte svar pa dette i intervjuguiden, og informasjonen vi fikk fra intervjuobjektene ble
videre med pa & forme drgftingen og analysen i oppgaven var. Intervjuobjektenes subjektive
oppfatninger kan dog gi oss en redusert mulighet for generalisering siden disse fire

informantene ikke kan representere hele politi-Norge.

Ekstern validitet handler om hvorvidt kunnskapen man far gjennom studiet er overfarbart til
beslektede fenomener (Johannessen et. al., 2016, s. 233) og hvordan funnene av forskningen
kan gjare seg gjeldende i andre situasjoner enn akkurat den problemstillingen vi tar for oss

her.

| intervjuene som vi har foretatt oss som en del av denne studien blir intervjuobjektene blant
annet stilt sparsmal som omhandler kvinners egenskaper i et operativt perspektiv. Funnene fra
undersgkelsen vil derfor trolig kunne gjare seg gjeldende for andre operative yrker, som for
eksempel Forsvaret, som pa flere omrader ligner politiet med hensyn til for eksempel
besltuningstaking, hierarki og rekruttering gjennom fysiske tester. Men problemstillingen var
er ogsa knyttet til kvinners utvikling i arbeidslivet generelt, og flere av svarene vi far vil

derfor ogsa kunne overfares til samfunnet ellers, hvor kvinner og menn arbeider sammen.

3.6  Forforstaelse

All forskning er gjort av mennesker, og vi alle er skrudd sammen pa forskjellig vis. Dette
farer til at et fenomen som blir forsket pa ikke ngdvendigvis resulterer i de samme funnene
hos ulike forskere, selv om de har samme vinklingen. Dette er fordi vi oppfatter og tolker

informasjon ulikt, noe som ubevisst kommer til uttrykk i for eksempel studier som denne.
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Forforstaelse er altsa den oppfatningen du bringer med deg til det materialet du skal tolke
(Olsvik, 2014, s. 111).

Selv om vi lever i 2021 er ikke likestilling i samfunnet tatt bort fra sekelyset eller fullstendig
implementert i alle yrker (Nordberg, 2018, s. 2). Med oppmerksomheten som dette tema har
hatt i media og holdningene i samfunnet om et likestilt samfunn, er det upopulert & ha
meninger som strider mot dette. Likevel er det ikke alle som endrer sine holdninger og syn
parallelt med majoriteten av samfunnet, eller det kan ta tid. Dette ma man ogsa respektere, og
det er derfor forstaelig dersom man ikke gnsker a fremme de synspunkter som ikke samsvarer
med det resten av samfunnet anser som «det riktige». | var studie er det av den grunn viktig at
vi anonymiserer alt som kan gjare at intervjuobjektene blir identifisert, noe som gjer det

enklere for dem & vare helt rlig i svarene de kommer med i lgpet av intervjuet.

Som to kvinnelige studenter som har satt oss denne problemstillinger, har vi ogsa en
forestilling om hvilke svar vi kan forvente oss. For a veere sa apne som mulig for synspunkter
overfor intervjuobjektene, var det derfor viktig & ha var forforstaelse i bakhodet nar vi
utarbeidet intervjuguiden og nar vi gjennomfarte intervjuene. Ved a benytte empirisk metode i
denne oppgaven far vi andres umiddelbare svar pa dette som vi fra far har antagelser om.
Dersom disse svarene har lignet vare oppfatninger kan vi ha lett for & havne i en
bekreftelsesfelle, og overse informasjon som tilsier at vi burde endre denne oppfatningen, da
vi fort kan tillegge svarene som bekrefter vare antagelser, mer vekt (Bjerknes & Fahsing,
2018, s. 94-95). For & unnga & havne her har vi vaert oppmerksomme pa dette gjennom hele
prosessen, og szrlig nar vi har analysert informasjonen i ettertid og hvordan vi valgte & bruke

dette i oppgaven.

4.0 Analyse og drgfting

| de kommende kapitlene skal vi se pa de mest sentrale funnene fra undersgkelsen og
presentere hva som kom frem gjennom intervjuene. Vart hovedfokus vil ligge pa hvorfor man
gnsker flere kvinner i UEH. Vi vil se pa mulighetene og begrensningene intervjuobjektene ser
ved a ha flere kvinner i UEH, med fokus pa mangfold og oppdragslgsning, fysisk kapasitet,

yrkeskultur, praktiske utfordringer og rekruttering.
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4.1 Mangfold og oppdragslgsning

Som tidligere nevnt begrunner politidirektoratet mangfoldssatsningen sin med blant annet at
dette vil kunne bidra til bedre oppdragslgsning. Informantene har papekt at kvinner bidrar i
blant annet oppdragslgsning. Dette kan tyde pa at flere av intervjuobjektene statter
Politidirektoratets vurdering angaende mangfoldssatsningen. Kommunikasjon blir trukket
frem som en av de viktigste bidragene kvinner har i oppdragssammenheng. Al sa dette om

kvinners mate & kommunisere pa:

«Det da kan veere en mate 8 kommunisere pa som er litt annerledes enn mange menn
kommuniserer pa og det kan vare greit i et UEH-lag for eksempel a ha flere & spille

pa»

A2 mener at evnen til & kunne kommunisere pa en god mate er uavhengig av kjgnn og at det

handler mer om hvordan man er som person.

«Det er jo uavhengig av kjgnn egentlig. Det er mange flinke gutter som kan
kommunisere og som ikke ngdvendigvis er sa truende. Jeg tenker det viktigste du gjar

er & vaere obs pa hvordan du er som person»

| forlengelsen av at flere av intervjuobjektene mener at enkelte kvinner er bedre pa
kommunikasjon enn menn, papeker A2 at deres forutsetninger for a klare & ha god

kommunikasjon blir pavirket av at de er kvinner.

Det er jo heldigvis sann enda at det er en del menn som fortsatt har egenskapen at de
ikke gnsker a sla jenter og derav kan de vaere enklere & kommunisere med da. Menn
skal veere sa tgff og sterk [...] da er det ikke den samme inngangsportalen til en

samtale da som det vi har med oss kvinnelige UEH ere.

Hun kommer ogsa med eksempler der menn blir mer opptatt av a sjekke opp politidamene enn

det de opprinnelig holdt pa med.

«Men ofte sa synes en del karer at vi er fine i uniform og det og kan veere med a spille
pa lag i form av de kanskje gir seg og blir mer opptatt av a preve a sjekke opp enn a

fortsette med det de driver med».
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Det er ikke bare kommunikasjon som nevnes som en av bidragene kvinnene har i UEH. «I
dag er det imidlertid ikke uvanlig at politimenn bergmmer sine kvinnelige kollegaer for deres
evne til & finne andre lgsninger enn fysisk maktbruk» (Finstad, 2003, s. 246). Informantene
sier at kvinner har en annen mate & tenke pa enn menn og at de ofte kan komme med

alternative Igsninger i oppdragssammenheng.

Videre forklarer B2 at han tror enkelte kvinner er bedre enn menn til & tenke utenfor boksen.

Kvinnen er viktig i UEH, og ikke fordi at de er kvinner, men fordi at de er annerledes
eller kan vere litt annerledes med tanke pa maten de tenker pa, oppdragslasning,
tilneermingen til oppdrag [...] Vi er jo opptatt av at folk kan tenke litt utenfor boksen
og ikke bare den standard politi oppdragslgsningen som vi har, men folk som kan se
nye muligheter, finner lgsninger i litt sdnn fastlaste situasjoner. Og der er kvinner og
menn litt ulike. [...] Kvinnene hos oss er ikke sa pa en mate bundet i det operative
handlingsmgnsteret og den operative tankegangen om at dette er en mate a lgse det pa.
(B2)

B2 papeker ogsa at det & vaere UEH ikke bare krever at man er god til & skyte, men man ma se
helheten og kunne gjare en god jobb pa alle plan av tjenesten. Han trekker frem at enkelte
kvinner har lettere for & se helheten og kontinuiteten i politiarbeidet enn enkelte menn har.
Som en del av politiets arbeid ute pa oppdrag ma man ta avhgr, og en praksis ute i distriktene
er bruken av politiarbeid pa stedet (PPS). Dette innebzrer den farste politiinnsatsen pa stedet
og er regnet for & veere den viktigste fasen for & innhente informasjon (Bjerknes & Fahsing,
2018, s. 21). Oppdraget er ikke ngdvendigvis over selv om den «skarpe situasjonen» er over.

[...] jeg sier til UEH-mannskapene vare at jeg vil ikke at dere bare skal veere gode pa a
skyte og taktikk. Jeg vil at dere skal veere og best pa det som gar pa PPS, for det er en
del av jobben var. [...] den bredden der er vanskeligere kanskije for enkelte gutter fordi
de er sa opptatt av det operative og det er det de vil og det er det de skal. Og sa er
kravet at man skal veere flink til det, men vi skal ogsa veere flink til en starre bredde,

og der tror jeg, eller min erfaring er at jenter er flinkere til a se helheten.
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Samme informant presiserer at han ikke tror det kun er kvinner som har egenskapene til a se
helten i politiarbeidet. Hans fokus ligger mer pa at man skal ha et mangfold i politiet og at

mange kvinner har de egenskapene man da ser etter.

«Jeg tror dette handler om personer og hva ballast de tar med seg inn i det her og hva
erfaring de har og hvem de er. Sa vi trenger pa en mate det mangfoldet og bredden av

politifolk».

Disse uttalelsene kan trekke paralleller til Maslow og hans hammer, hvor han sier at «I
suppose it is tempting, if the only tool you have is a hammer, to treat everything as if it were a
nail» (McRaney, 2012, 4. avsn.). Hvor man kan se det i sammenheng med at

polititjenestepersoner kan dra nytte av a se alternative lgsninger i oppdragssammenheng.

4.2  Yrkeskultur

Yrkeskulturen pavirkes blant annet av holdninger og verdier som fellesskapet er sammensatt
av (Granér, 2014, s. 137). Liv Finstad (2003) skriver om balansen mellom maskulinitet og
feminitet i politiet. Parallelt som at det har blitt rekruttert flere kvinner til yrket, har det
tradisjonelle mannsarbeidsmiljget ogsa avtatt. Finstad skriver at «mange politimenn legger
vekt pa at kvinnene pavirker arbeidsmiljget pa en positiv mate» (Finstad, 2003, s. 227). Det
har vi ogsa sett i flere av sitatene over at flere av vare mannlige informanter synes & mene. B1

omtalte denne mannskulturen.

«Hvis du ender opp der da sa kan det hende at du etter hvert drar det i én retning som
gar litt pa tvers av samfunnet og kollegiale, det blir en liten sann stat i staten pa en

mate som holder pd med en egen greie og det tror jeg nok er usunt»

Her snakker informanten om det som kan utvikle seg til & bli en machokultur eller en kultur
preget av cowboymaskulinitet. Det sistnevnte er et begrep lansert av Nina Jon som inneberer
en kultur hvor selvkontroll, mot, tgffhet, individualitet og forakt for feighet og femininitet
vektlegges (Jon, 2020). En slik kultur appellerer ikke til kvinner, og speiler heller ikke
samfunnet ellers, og kvinner kan vaere med a «kalibrere» denne kulturen, som B1 sa fint sa
det:

«Hvis det gar den veien og pa den maten sa kan helt sikkert kvinner vare med a

kalibrere og som sagt jevne ut det»
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A1l nevnte ogsa denne cowboykulturen, og tenker at kvinner er et godt tilskudd for a

minimere en slik potensiell utvikling.

Hvis du har i grupper med bare like menn sa er det fare for at det utvikler seg en egen
mate & snakke pa eller mate a oppfare seg pa som ville veert annerledes hvis du far inn
damer i samme miksen. Man blir flinkere til & forholde seg til hverandre pa en litt sénn
skikkelig mate, du unngar i sterre grad den der mannsjavinistiske kulturen [...]. Du
unngar kanskje litt av den der cowboy-kulturen som UEH tidvis har vert forbundet

med.

Samtidig ligger det en forventing om at politikvinner ikke skal veere for feminine for at
politiet ikke skal presenteres som verken for overdrevet maskulint eller for feminint (Finstad,
2005, s. 198). Fysisk styrke blir fremdeles sett pa som en grunnleggende kvalifikasjon i
politiet, og det har derfor blitt stilt sparsmal ved om kvinner er det «riktige politi» siden de av
fysiologiske grunner generelt er svakere enn menn. Men politiyrket handler om sa mye mer
enn bare de tunge lgftene og de spurtene man tar etter butikktyver i gata. Som nevnt tidligere
kan kvinner bidra med andre kvaliteter enn hva den fysiske kapasiteten begrenser fordi
politiyrket omfatter s& mangt. Forebygging er en av hovedoppgavene til politiet, og
«politirollen som forbindes med forebygging, sees av mange som et uttrykk for en
underordnet form for maskulinitet, og assosieres med det kvinnelige» skriver Gundhus
(Finstad, 2005, s. 199). Det er jo ikke slik at alle kvinner er utelukkende bedre pa det
forebyggende politiarbeidet enn menn, dette avhenger veldig av egenskaper og personlighet

0gsa, og hvordan man er som politi.

4.3  Fysisk kapasitet

Empirisk forskning viser at det er en viss skepsis rundt kvinners fysiske underlegenhet i
forhold til menn i politiet. Likevel viser annen forskning at kvinner fungerer godt i

ordenspolitiet (Lagestad, 2010, s. 18). Om dette kan overfares til UEH er uvisst.

Som tidligere nevnt kreves det av UEH-mannskap at de skal takle krevende oppdrag, og det er
klart at oppdrag politiet kommer borti krever fysisk styrke ved at de handterer personer som
fysisk motsetter seg politiet. Da ma de kanskje bruke arrestasjonsteknikk, kroppsvekt for a
holde dem i ro eller benytte transportgrep for a frakte dem bort (Lagestad 2010, s. 19).
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Sparsmalet er hvor mange slike oppdrag man har i lgpet av en karriere i UEH? A2 forklarer at

det er sjeldent hun ma lgse oppdrag pa en mate som krever at hun er fysisk sterk.

«Det er ikke alltid at vi kan stille opp med like mye krefter som mannfolka kan i
forhold til i klassiske baske-slasse-hendelsene, men de er det sapass fa av da at jeg har

i hvert fall aldri tenkt pa det som et problems

B2 forklarer at det er en fysisk begrensning at man er kvinne i enkelte oppdrag. Han sier at de
kan se forskjellene pa uttaksgvelser der de gjennomfarer makkerredning som innebzrer a

redde en 80 kilo tung dukke.

For store sterke gutter sa er 80 kilo peanuts. De kan ta den dukken pa nakken, sa kan
de bere den ut. Det er veldig fa jenter som gjer det og det er klart at i en operativ
setting i en gitt situasjon der du skal inn & redde makkeren din som kanskje er en gutt
som har, som veier 70-80 kilo i utgangspunktet og har pa seg masse utstyr, sa er det
tungt. Og det er klart at en jente med sine fysiske begrensninger vil bruke lenger tid pa

den type oppdragslasninger.

Pa den andre siden presiserer han at denne begrensningen kan fare til at man finner andre

muligheter

[...] fordi at man erkjenner det at jeg er ikke den som er sterkest og kan ta en dukke pa
80 kilo pa nakken, sa ser man andre mater a lgse det oppdraget pa. Altsa man gar ikke
bare inn i det sporet at dette her skal opp pa ryggen og sa skal det baeres. Kanskje vi
kan dra det inn pa et rom ved siden av og sa kan vi sikre det rommet og sikre personen
pa det rommet, og sa kan vi fa bistand. Altsa det er den type, type tankegang som kan

vaere begrensende i enkelte settinger, men ogsa som kan lgses pa andre mater.

Et praktisk eksempel A2 kom med viser akkurat det den mannlige UEH-lederen snakker om.
Pa grunn at de fysiske begrensningene tenker man alternativt og kommer kanskje frem til

bedre lgsninger enn om man gikk for ra fysisk styrke.

Jeg jobbet med en kvinnelig IP4 og da endte vi i et basketak med en fyr som vi var

underlegne mot og endte opp med a diskutere midt i baskingen og lagde en avtale om
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at han skulle fa handjern foran og ikke bak og da var det greit. Sa kanskje, ja vi kan

tenke litt alternativt og finne alternative lgsninger da.

Dersom man skal vaere skeptisk til flere kvinner i politiet av den grunn at de ikke er like
fysisk sterke som menn har man trolig et syn pa politiarbeidet som en enveisprosess. Dersom
man endrer fokus og ser pa arbeidet som en toveisprossess der publikum er med pa & pavirke
utfallet av oppdraget bar kvinner trolig veere en ressurs. | den grad kvinner deeskalerer
situasjoner og bidrar til & dempe konflikter hos publikum vil kvinner kunne bidra til & lgse

oppdrag uten a bruke mer makt enn ngdvendig (Finstad, 2003, s. 247).

4.4  Praktiske utfordringer

Da vi spurte vare informanter om det var noen praktiske begrensninger eller utfordringer
knyttet til det & ha flere kvinner i UEH, nevnte alle kombinasjonen av jobb og familieliv.

Foreldrepermisjon farer til at man mister treningstimer og man mister kontinuiteten i & jobbe
ute pa patrulje. Hvis man legger sammen tiden fgr man far barnet til tiden etter at
mammapermisjonen er over, havner man pa over 1 ar med tid borte fra jobb. Som nevnt i
innledningen trener UEH-personell 103 timer i aret, og dette er mye a ta igjen nar man da
kommer tilbake. Ledelsen i politidistriktene sgrger for at de far den treningen de skal ha nar

de kommer tilbake, men det kan ta tid far man er tilbake der man var far permisjonen.

| farste omgang kan det se ut til at dette ikke er en utfordring som gar ut over sa mye annet
enn den enkelte kvinnen, for man finner stort sett noen som kan steppe inn nar noen gar ut i

permisjon. Men B1 sa noe som vi ikke hadde tenkt pa fer.

[...] hvis du ser for deg at det blir 50% UEH’ere som er kvinner. Nar du sitter det sdnn
da sa vil jo det selvfalgelig da i den perioden medfarer en ekstremt, altsa redusert
beredskap sant, hvis du tar hgyde for alt av fadselspermisjoner og sann der som gjer at

distriktet vil jo bli ekstremt mye svakere stilt i forhold til maltallet.

Dersom kvinneandelen blir veldig hgy i UEH, kan det altsa i verste fall bli et ressursproblem,
dersom det er mange av kvinnene som ma ut i permisjon samtidig. Pa den andre siden ma

ogsa far ut i permisjon, noe som synes a ikke veere et problem. Men i motsetning til kvinnene
kan far opprettholde ferdighetstrening i sterre grad enn kvinner grunnet fysiske begrensninger

i forkant og etter en fgdsel.
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4.5 Rekruttering

Gjennom a se pa hva begge kjgnn i politiet gnsket, kom man frem til at kvinneandelen ikke
burde overskride 50% og at rundt 30% var det de fleste sa for seg var passende (Finstad,
2003, s. 246). Al sa at sa lenge de som var i UEH var egnet og at de oppfylte kravet sa ikke

han noen begrensninger for at det kunne veere over 50 % kvinner.

«Sa lenge vi holder kravene likt sa ser jeg ingen problemer med om det hadde veert
60% damer i UEH. [...] sa om det hadde veert 60% kvinner og 40% menn tror jeg ikke
det hadde veert noe spesielle utfordringer»

P& den andre siden gnsker ikke A2 50% kvinner i UEH.

Jeg gnsker ikke 50/50 for & vaere helt rlig. Jeg gnsker at det skal vare flere menn enn
damer nettopp pa grunn av at de har noen fysiske kapasiteter som er bedre enn oss [...]
Det er en del tunge lgft og tunge ting som skal bzres og brytes opp og sann. Jeg synes
det er helt greit at en mann tar seg av det. Men jeg @nsker a ha flere kvinnelige
kolleger som jeg kan sparre med. [...] Et optimalt antall for meg tror jeg kan vere hvis
man er en gruppe pa ti at det er tre til fire jenter og resten gutter. Nar jeg kjarer bilen
med en makker sa ser jeg gjerne at det er en mann, fordi at vi kan fyller hverandre ut

pa en bedre mate enn det & vere to jenter.

Hun forklarer ogsa at hun gnsker et mangfold i politiet, fordi det har en positiv innvirkning pa
arbeidsmiljget, oppdragslgsningen og det at man tenker forskjellig. Men hun vil ikke at det

skal bli for mange kvinner pa grunn av disse fysiske begrensningene.

Flere av informantene mener at man ikke skal rekruttere noen bare fordi de er kvinner, men pa
bakgrunn av deres egenskaper og hva de tilfarer UEH. A2 snakker ogsa om at de som jobber i
UEH sammen med henne er mer opptatt av a rekruttere de som er best egnet og ikke basere

rekrutteringen pa statistikk.

Ledere som er opptatt av statistikk og det her, er mer opptatt av at det skal vere sa og
sa mange jenter, mens de som jobber med det gnsker at de som er best kvalifisert skal
komme inn uansett kjenn. [...] Vi gnsker a veere et mangfold, vi gnsker a gjere
hverandre bedre og det er samme hvem det er vi har pa laget. Det skal bli best mulig

sann at vi kan stole pa hverandre, bygge hverandre opp under oppdraget.
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Likevel er det som vi har sett et gnske fra hgyere hold om a rekruttere flere kvinner til UEH,
og dette har vi sett har med blant annet mangfold og kultur & gjere. Men siden det i dag er sa
fa som sgker seg til enheten ma noe gjares for at flere skal sgke. Flere av vare informanter
nevner at det a tilrettelegge turnusarbeidet til familielivet i visse perioder kan vare noe som
kunnet hjulpet her. Men det kan pa den andre siden vaere vanskelig for ledelsen a tilrettelegge

for mange samtidig og fa denne kabalen til & ga opp.

[...] dette gjer det utfordrende fordi at man er sa sprengt pa operative ressurser at, at
man pa en mate avhengig av at alle gar tredelt turnus og sa videre pa, pa alle omrader.

Sa det er en problematikk som er litt, litt vanskelig. (B2)

Her synes et problem & vere at det allerede er knapt med ressurser pa divisjonene generelt, og

er noe som trolig ikke kan lgses med annet enn ytterligere gkonomiske midler.

B2 forteller om deres erfaring med a gjere forskjeller mellom kvinner og menn pa opptak. De
hadde flere kvinnelige sgkere som var aktuelle og hadde oppfylt kravet om & ha jobbet minst
ett ar operativt som de gnsket a fa med pa opptak. De hadde ogsa sveert mange menn som
sgkte med samme kvalifikasjoner. De valgte dermed for & fa med flest mulig kvinner til
opptaket a sette kravet til mennene opp. De matte ha minst to ar operativ erfaring for a vaere

aktuelle til opptak. Dette vakte reaksjoner hos kvinnene forklarer B2.

Det vi ikke sa som vi ble gjort veldig oppmerksom pa i senere tid er jo det at nar man
da gjorde, satt ulike krav til gutter og jenter, sa opplevde de jentene som da kom inn i
UEH at de kom inn fordi at de var jenter, fordi at de var pa en mate kvotert inn. [...]
Nar dere har gjennomfart UEH grunnkurs og kommet gjennom det, men pa en god
mate, sa er dere kvalifisert. Men de satt likevel med en opplevelse om at de var litt

kommet inn fordi at de var jenter.

Dette viser at det trolig vil vaere problematisk a gjare forskjeller pa kvinner og menn i
rekrutteringsprosessen. Flere av vare informanter pekte dog pa at det & endre de fysiske
opptakskravene slik at de i starre grad er tilpasset begge kjgnn, kunne vare et steg mot a fa
rekruttert flere kvinner til UEH. B1 mener de fysiske kravene burde blitt revidert og fornyet

sentralt:
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Seleksjonsprosessen er ganske omfattende, hvorav fysiske tester bare er en liten del av
det. De fysiske testene som er en del av dette er ogsa veldig gamle. [...] Jeg mener det
er feil med egne krav til jenter og gutter. Det ma revideres hvilke fysiske krav som
settes, og at disse er dekkende for kravene som stilles til UEH-mannskap, uavhengig

av kjgnn.

Pa den andre siden kan en utfordring da bli 8 komme frem til hvilke krav som skal stilles og

hvilke gvelser som da er treffende, uavhengig av kjgnn.

Det finnes flere grunner til at det er fa kvinner i UEH, og noe som informantene nevner er at
de tror kvinner stiller hgye krav til seg selv nar de skal sgke UEH. De gnsker a vere sveert
godt forberedt far de mater pa opptak, mens flere menn bare tenker at de praver uten a ha
forberedt seg pa noen spesiell mate. B2 erfarte ogsa at flere jenter trakk seg fra opptak, fordi

de ikke folte seg godt nok forberedt.
A2 beskriver sin oppfatning og sine tanker i forkant av opptaket.

Vi jenter har et veldig flinke piker syndrom som gjer at vi vil veere best mulig
forberedt og presser oss selv litt for langt ned. Jeg er veldig sann, jeg turte ikke & sgke

de farste gangene for at jeg ville veere best mulig forberedt og falte meg ikke god nok.
Disse tankene samsvarer mye med den generelle oppfatningen de mannlige informantene har.

Flere av informantene papeker at rekrutteringen til det operative er viktig, fordi dette er

rekrutteringsgrunnlaget til UEH.

Jeg tror farst og fremst at vi ma se pa rekrutteringen til operativt politiarbeid generelt
for det er da rekrutteringsgrunnlaget for de videre kategoriene. [...] fa inn flere
motiverte damer til operativt politiarbeid og at vi gjer det vi kan for a beholde de der
lenger. (Al)

Dette kan handle om kjgnnssegregeringen som Nordberg (2018) har skrevet om. Ved a gke

kvinneandelen i UEH, og at de forblir i det operative sporet, gker trolig ogsa sannsynligheten
for at en kvinne etter hvert sgker seg til lederstillinger. Det er et interessant funn i seg selv at
det ikke er noen kvinnelige UEH-ledere per dags dato. En gkning pa dette omradet vil kunne
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veere bade til inspirasjon og et interessant prosjekt for & se om det vil ha noen pavirkning pa

rekrutteringen til UEH.

5.0 Avslutning

| denne oppgaven har vi sett pa muligheter og utfordringer knyttet til kvinner i UEH. Vi har
sett at litteratur og politidirektoratets vurdering rundt mangfoldssatsning samsvarer med mye
av det vare informanter sier. En mangfoldssatsning som innebarer flere kvinner til UEH kan
bidra pa flere plan. I var oppgave har vi hatt fokus pa oppdragslgsning, yrkeskultur, fysisk

kapasitet, praktiske utfordringer og rekruttering.

Flere av informantene poengterer at kvinner pavirker arbeidsmiljget og kulturen i UEH pa en
positiv mate. Likevel skal man ikke rekruttere kvinner til UEH kun for at de skal passe pa at

mannfolka oppfarer seg. Kvinner bidrar derimot med mer enn bare godt arbeidsmiljg.

Gjennom spgrsmal om kvinners egenskaper i et operativt perspektiv virker informantene a
veere enige om at kvinner bidrar positivt inn i oppdragslgsningen. De forklarer at enkelte
kvinner klarer a tenke mer «utenfor boksen» og er gode pa a finne alternative lgsninger.
Likevel papeker flere at det er viktig med en balanse mellom kjgnn for utfylle politiets rolle

og funksjon i samfunnet pa en tilfredsstillende mate.

Det er interessant a se at vare mannlige informanter ikke problematiserer det & ha over 50%
kvinner i UEH, sa lenge de oppfyller kravene og er egnet som UEH-mannskap. Mens den
kvinnelige informanten helt tydelig ser pa de fysiske begrensningene som en utfordring

dersom det skulle veert 50% kvinner i UEH.

Hva gjelder rekruttering kunne man gatt langt i & se pa hva som skyldes de
rekrutteringsmanglene man ser i UEH i dag, og hvilke tiltak man kunne gjort for a fa flere
kvinner. Likevel ser vi nytten og behovet for det denne oppgaven svarer pa, nemlig hvorfor
gnsker man flere kvinner i UEH. At man ensket flere kvinner var for oss et “statement” vi
egentlig ikke visste begrunnelsen for. Vi faler na at vi har fatt et svar pa hva som faktisk gjer

at akkurat vi kvinner er gnsket i UEH.
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7.0 Vedlegg

Vedlegg 1 — Godkjenning fra NSD

o

200XV DESA

Behandlirgen av persanopplysninger er vurdert e NS0 Vurderingen er

Det &r wir vurdering at behandlingen vil vaeres | samsvar med persomemiovgivningen, sa fremt den giennomiones i trad med det som ar
dokumentert i meldeskjernaet den 22202 2021 med vedlegg, samt | meldingsdialogen mellom innmelder og M0,

Behandlimgen kan starte.

MELD VESENTLIGE EMDRINGER

Dersom det siger veserlige endringer | behandlingen av personopphysninger, kan cet vaere nadvenidig 3 melde dette til NSO ved 3
oppdatere meldeskjemaet. Far du melder inn en endring, oppfordrer i deg til 3 kese om byilke type endringer det er nadvendig a meide:
nzd.moy persarmemtjeresbarfille-ut-meldeskjema-for-personopplysninger mel de-endringer-i-meldeckjema

Du ma vente pd svar fra MED far endringen giennomifores.

TYPE OFPLYSMIMGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige personopplysninger frem til 15,04 2021

LOAWLIG GRUMMNLAG

Prosjektet vl innhente samtykke fra de registrerte til bebandlingen av personopplysninger. Var vardenng er at prosjeidet kegger opp til et
samtyidos | samsvar med loravene i art. 4 nr. 11 og 7, ved at det er en frivillig, spesifiick, informert og uteetydig belboreftelse, som kan
dokumenteres, og som den registrerte kan treldes tilbaie.

For alminnelige persanop plysninger vil lovlig grunnlag for behandiingen vare den registrertes samtykke. jf. persameemforordrngen art. &
nr.1a

PERSORNVERMNPRINZIFFER
MNED wurdherer at den planfagte behandlingen av personapplysninger il falge prirsippene i persomeemforond ningerc

- om kedighet, rettferdighet og apenhet {art. 5.1 a), wed at de registrerte far tiffredsstillende mformasion om og samiykker til behandingsn
- formalsbegrensning {art. 5.1 bj, ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttryidelig angitte og berettigede formil, og iidoe
widerehehandles till mye uforendige formal

- dataminimering (art. 5.1 ¢}, wed at det kun behandles opplysninger som er adeivate, relevante og ndvendige for formadlet med
prosjekiet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 ), ved at personopplysningene iidoe lagres lengre enn nedvendig for & oppfylle formdlet.

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
MNED wurderer at informasgoren om behandlingen som de registrerte vil motta oppfler lavers krav til form og inchold, jf art. 121 og ant.
13.

53 lenpe de registrerte kan identifiseres | datamaterialet vil de ha falgende rettigheter: innsyn (art. 15). retting {art 16}, sletting {art. 1773,
begrersmang (art. 18] og dataportabilitet {art. 200

Wimanrer om at hvis n registrert tar kantakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarig institusjon plikt B 3 svare innen en maned.
FOLG DM IMSTITUSIONS RETRIRGSLIMIER

MSED kegger til grunn 2t behandlingen oppfyller krevene | persorvernforordningen om rktighet (art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet
fart. 5.1. ) og sikkerhet {art. 32

For a forsikre dere om at kravene appfylles, ma prosjektansvarig felge inteme retringslinger‘rédiore dene med behandlingsansvarig
institusjomn.

OPPFOLGING A PROSIEKTET
MNED vil folge cop ved planlagt avshening for & avidere om behandlingen av persanopplysningsne er avslutiet.

Lykke til med progeitet!

Kontaktperson hios MED: Gry Hennksen
TH. Persorverntjenester: 55 58 21 17 itast 1}
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Vedlegg 2 — Informasjonsskriv

‘il du delta i forskningsprosjektet
"Hvorfor ensker man flere kvinner i UEH™?

Dette er et speramal til deg om & delta i et forskmingsprosjekt hvor formaélet er & se aermere pd
Fvorfor man ensker flere bvivmer § utrykningsenheten (UEH) fil polifiet 1 dette skrivet gir vi deg
mformaszjon om malene for prosjektet og hva deltakelze vil mnebaere for deg.

Formal
Dette er en bacheloroppgave hvor vi snsker & belyse kvinnens posizjon 1 UEH, og prove & forstd
bakgnmmnen for uttalelzer om zt det enskes flere kvinner til enheten.

&r korkrete problemstilling som vi skal sake & svare pd gjennom oppgaven, er «Hvorfor onsker man |
flere kvinner 1 UEHM

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
Politthegskolen er ansvarliz for prosjeltet.

Hvorfor fir du spersmil om i delta?
Til derme oppgaven har +i fire interjuobjelter, og du er valgt ut med bakerunn 1 din posisjon i etaten
og erfaringen fra fagfaltet.

Hva innebzrer det for deg i delta?

Hvis du velger a delta 1 prosjektet, inmebarer det at du stiller pa et interviu over teams/zoom. Vi anslar
at det vil ta ca. 45 minutter. Intervjuet inneholder spersmal om fordeler og ulemper og muligheter og
begrensinzer ved 2 reloutters kvinner til UEH. Hele intervjuet vil bli tatt opp p2 lvd. I etterkant vil w1
transkribere intervjuene slik at vi far alt som blir sagt ned pé et skriflig dolomment som vi kommer til
lagre intemmt.

Det er 1'1'1'|r'|l]1EI i delta

Det er ﬁ'm]hg & delta 1 prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nér som helst trekdee samtykdeet
tilbake uten 4 oppzi noen grumn. Alle dine perzonopplvaninger vil da bli slettet. Det vil ikke ha noen
negative konsekvenser for deg hvis du tkke vil delta eller senere velger & trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger
W1 vil bare bruke opplysningsne om deg til formalene vi har fortalt om 1 dette skrivet. Vi behandler
opplysningene 1 samsvar med personvernregelverket.

» Det er vi zom forfattere av oppgaven og var veileder som vil ha tilzang til opplyeningene som
framkommer.

» For a sike at ingen uvedkommende far tilzang til personopplyzningene, vil dokumentet som vi
skriver etter intervjuet vaere passardheskoyvitet, og bare de overnevnts vil ha passordst som
kaeves for & dpne. Lydopptaket av intervjuet vil bli slettet etter at transkriberingsdolumentst er
ferdigstilt.

» Dine svar i intervjuet vil vere opplysninger vi tenker kan vere aktuelle & publisere. Gjennom
dette vil ikke deltakemne zjenkjennes. og ingen andrs personopplysninger som utleverer
deltageren vil vi p& noen méte benytte.

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Opplyzningene anonymiserss ndr progjeliet avsluttes'oppgaven er godkjent, noe som etter planen er
13, zpril 2021.
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Dine rettigheter
53 lenge du kan identifizeres 1 datzmaterizlet, har du rett til:
- immsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og & f3 utlevert en kopi av
opplysnmgene.
- & faretiet personopplysminger om deg,
- & fa slettet personopplysninger om deg, og
- & sende Klage til Datatilsvnet om behandlingen av dine personopplysninger.

Hva gir oss rett til 4 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtvkke.

P2 oppdrag fra Politthagzkolen har NSD — Morsk semter for forskmingsdata AS vurdert at behandlingen
av personopplysninger 1 dette prosjeltet er 1 samsvar med personvemregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?

Hvis du har speramal til studien, eller enzker & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
» Forfatters:
« Politthegskolen ved
»  Vart personvernombud:

Hvis du har spersmal keyttet til N3D sin vardering av progjeltet, kan du ta kontalt med:
»  NSD - Norsk zenter for forskningzdata AS pé epost (personverntjenester@nzd no) eller pa
telefon: 35 38 21 17,

Med vennlig hilsen

(Forsker/velleder) (student) (student)

Samtykkeerklaering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjeltet Hvorfor ensker man flere ivinner | UEH og har
£t anledning til & stille spersmal. Jeg semtyldeer til:

O & deltai infervju

O af ... kan gi opplvsninger om meg Hl prosfjekiet

O af mine personopplysninger anonymiseres, men svar fra infervjuet kam publiteres [ oppgaven
Jeg samtykler til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaler, dato)
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Vedlegg 3 — Intervjuguide

7

5
9

Ean du beskrive seg selv som person?
Vi har gjennom vart studielep og B2 hert mye om at man ensker flere kvinner til UEH og
hvorfor det iklee er flere kvinner i UEH, men ikke noe s=rlig om hvorfor det trengs. 53 det er
derfor vi har satt oss problemstillingen «hvorfor trenger man flere kvinner til UEH». Hva
tenker du om den?
Hvilke egenskaper ber man ha som en del av UEH mannskapet?
Er kvinner viktige 1 UEH?

a. Hwvis nei, hvorfor?

b. Hvis ja, hvorfor?
Hva kan kvinner tilfaye UEHT
Hvilke begrensninger/utfordringer forer det med seg at det er flere kvinner i UEH 4
oppdragszammenheng?

a. Andre praktiske utfordringer?
Hvordan pavirlcer kvinner kulturen i UEH?
Har du gjort deg noen erfaringer med det & jobbe med kvinner?
Dt er rekordhey andel kvinnelige sekere til politiet. Hvorfor er det da =4 £ kvinner i UEH?

10. Hva tenker du om en fordeling pa 50/50 av kvinner og menn i UEH?
11. Bar man rekruttere flere kvinner?

a.  Huis ja, hva ber politiet gjere for & relruttere flere kvinner?
b. Huis nei, hvorfor?
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