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Abstract

Diversity in leadership improves management competency. Accordingly, diversity should be a dedi-
cated strategic priority. Diversity is an advantage for any organisation as it provides an opportunity
to prevent scandals and stimulate innovation, because diversity can block bias through multiple
perspectives. Science indicates a correlation between gender diversity and diversity in general. For
this reason, it is relevant to emphasise the importance of gender diversity, in addition to the fact
that this demographic diversity is one of the most obvious ways to measure diversity. However, the
Danish Police seem to lack diversity, as female representation in management positions within the
Police only amounts to seven percent. This master’s thesis examines how the paradox of the meri-
tocracy and certain bias within the managerial succession in the police explains the lack of gender

diversity. Finally, different strategic implications are pointed out.

The study was predominantly carried out as interviews with eight separate respondents holding
managerial positions of either acting superintendent, appointed superintendent, deputy chief su-
perintendent or chief superintendent within different Danish police districts. The interviews were
conducted as semi-structured interviews, to allow a thematic methodology without excluding an
exploratory approach through active listening and follow up questions. The respondents are appear-
ing under full anonymity and the quotes are non-traceable. This thesis positions itself within the
field of social constructivism, and does not seek to generalise. On the contrary it aims for an in-
depth analysis, with a view to contribute to a better understanding of the reasons behind the lack

of gender diversity in management positions within the Danish Police.

This thesis presents, that there is not sufficient gender diversity in managerial positions within the
Danish Police. The findings suggest that meritocracy as an idealism is not fully implemented nor
supported. The respondents’ replies reveal this by on one hand describing the Danish Police as a
meritocratic organisation, supporting promotion of the best officers but on the other acknowledge
the antagonism of meritocracy by reporting promotion as pro forma and a product of networking.
It appears that promotion into managerial positions within the Danish Police allows for significant
contrast and similarity bias, which is likely to explain the lack of gender diversity. The strategic im-
plications suggest the need for a revitalized program to ensure an increased awareness of bias when

it comes to promoting superintendents.
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1. Indledning og emne

Den offentlige sektor star over for vanskelige opgaver. Der kan i flaeng naevnes: klimakrisen, ekla-
tante rekrutteringsvanskeligheder, befolkningens eksponentielt stigende forventninger til den of-
fentlige sektor mv. Det er vanskelige opgaver, fordi de rummer en enorm kompleksitet, og de kan
ogsa betegnes som "wicked problems” (Grint; 2008: 12). Ledelseskommissionen indfanger en di-
mension af vanskeligheden: ”"De offentlige ledere skal pa én og samme tid holde fast i de klassiske
dyder og den sikre drift, pavirke udviklingen og finde nye veje til offentlig myndighed, service og
samarbejde” (Ledelseskommissionen; 2018: 4). Komplekse opgaver kalder szerligt pa kompetent le-
delse og kvalitet i beslutningsprocesser, fordi de netop er vanskelige at omfavne. Diversitet gger

kvaliteten i beslutningsprocesserne (Ottsen & Muhr; 2021: 15).

Diversitet kan medvirke til at ggre ledelsen kompetent gennem kvalitative beslutningsprocesser og
ber derfor dedikeres en udpraeget strategisk arvagenhed. Diversitet kan forhindre skandaler og mo-
tivere til udvikling og innovation, fordi diversitet blokerer bias og fremmer forskellige perspektiver
(Ottsen & Muhr; 2021: 262). Det er saledes vanskeligt at sidde overhgrig, nar forskningen papeger

tre kerneargumenter for at inkludere diversitet (Ottsen & Muhr; 2021: 13):

1) Politik — Diversitet fremmer organisationens samfundsansvar og baeredygtighed.
2) @konomi — Diversitet fremmer profitskabelse eller gevinstrealisering.

3) Strategi — Diversitet fremmer udnyttelse af organisationens talentmasse.

Det er relevant at beskaeftige sig med k@nsdiversitet, fordi det kan blive katalysatoren for diversitet
generelt (Ottsen & Muhr; 2021: 101). Fysikken arbejder med et begreb om kritisk masse, der ggr en
given genstand selvopretholdende eller i stand til at igangsaette en kadereaktion. Tilsvarende be-
skriver ledelsesforskningen, at den kritiske masse for kgnsdiversitet er 30%, hvorefter der kan ske
en akkumulering, der er tilstraekkeligt stimulerende til at fordre diversiteten (lbid.: 99). Det betyder,
at et kgn isoleret set ikke b@r vaere repraesenteret hverken mindre end 30% eller mere end 70%,
hvis det skal understgtte kgnsdiversiteten. Derfor er det relevant strategisk at rammeszette arbejdet
med kpnsdiversitet, fordi en righoldigere diversitet derigennem kan fremkaldes. Dette kan vise sig
ganske udbytterigt og medvirke til kvalitet i beslutningsprocesserne bade politisk, gkonomisk og

strategisk.



Forskningen peger entydigt pa, at diversitet anstifter bedre ledelsesmaessige beslutninger. Hetero-
gene enheder praesterer bedre end de homogene (Ottsen & Muhr; 2021: 72). Inklusion af diversitet
er praestationsfremmende for organisationer, og det modsatte er direkte skadeligt (Ibid.: 15). Diver-
sitet kan saledes betragtes som den ledelsesmaessige skat, og inklusion er ngglen til skattekisten. Pa
den made kan diversitet give ledelsen et kompetent rygstgd ved imgdegaelsen af vanskelige opga-

ver.

Diversitet er pa dagsordenen, og mellemstatslige for savel som overstatslige institutioner star pa
skuldrene af forskningen, nar de implicerer ngdvendigheden heraf. FN giver diversitetsdessiner i det
16. verdensmal under overskriften ”Peace, justice and strong institutions” ved at tilskynde til: ”Re-
sponsive, inclusive, participatory and representative decision making at all levels” (FN; 2016-2030).
EU-kommissionen har diversitet som et saerskilt strategisk fokusomrade, og Kontoret for Mangfol-
dighed og Inklusion i Generaldirektoratet for Menneskelige Ressourcer er nedsat med formalet at
udmgnte dette i praksis (EU; 2019-2024). Det tilsiger en strategisk andaegtighed, nar bade videnska-

ben og overstatslige organisationer knaesaetter diversitet.

Denne afhandling bidrager til en forstaelsesramme for, hvorfor politiets ledelse ikke tilstraekkelig
rigt favner kgnsdiversitet, og anviser slutteligt en raekke strategiske implikationer for at fremme
netop diversiteten. Pa den made kan afhandlingen bidrage til et nybrud i politiets forstaelsesramme
for kgnsdiversitet, og hvad der kan blokere den. Afhandlingens raison d’etre hviler dermed pa den

manglende kgnsdiversitet i politiets ledelse.

1.1. Problemfelt
Diversitet er et bredt begreb og kan specificeres i hhv. vidensbaseret, veerdibaseret og demografisk
diversitet (Ottsen & Muhr; 2021: 71). Den demografiske diversitet er de mere malbare parametre
som fx aldersdiversitet og k@nsdiversitet. Denne afhandling beskaftiger sig med sidstnaevnte, fordi
tal fra Rigspolitiet har registreret en ubalance, hvad angar kgnsdiversitet i ledelsen, selvom politiet

som organisation italesatter at fremme diversiteten.



Rigspolitiets opggrelse viser, at politiet bade historisk og fortsat skorter pa kgnsdiversitet i de le-
dende stillinger for polititienestemaend. Rigspolitiet har offentliggjort nggletal for kensdiversiteten
for hhv. polititienestemaend samt gvrige ledere (Rigspolitiet; 2022: 9). Der er tale om et gennemsnit

fra januar 2022 t.o.m. september 2022, og disse tal danner beregningsgrundlaget for nedenstaende

Tabel 1.
Kgnsdiversitet i Dansk Politi, 2022
Andel Antal Andel Antal Ledere i forhold
ledere ledere medarbejdere | medarbejdere | til medarbejdere
Kvinder 7% 81 19% 2169 4%
Maend 93% 1.035 81% 9240 11%

Tabel 1, egen tilvirkning.

Polititienestemaendenes lederkorps udggres saledes af 7% kvinder, hvor de resterende 93% bestri-
des af maend. Kgnsdiversiteten er imidlertid mere balanceret for de ledere i politiet, der ikke er
polititjienestemand, hvor disse lederstillinger til sammenligning besaettes af 58% kvinder (Rigspoli-
tiet; 2022: 9). Det giver anledning til en undren over, hvorfor der tilsyneladende eksisterer en signi-
fikant ubalance i kgnsdiversiteten iblandt de ledende polititienestemaend, nar det ikke er tilfeeldet

for de @vrige faggrupper i politiets ledelse.

Argumenter, der sgger at forklare kgnsdiversiteten

Udarbejdelsen af denne afhandling har bibragt mig en erfarenhed, som tilsiger mig, at der omtrent
nu hos nogle laesere formodentlig patranger sig en lyst til at rationalisere tingenes tilstand. Nogle
vil knejsende haevde, at resultatet er et produkt af meritokratiet. Men kan det passe, at maendenei
sa mange tilfeelde har veeret de bedst egnede? Andre vil fremfgre, at det skyldes, at kvinderne ikke
har interesse i ledelse. Men kan det passe, at det fortrinsvis er mand, der interesserer sig for le-
delse? Nar man altsa ser bort fra de andre faggrupper i politiet, hvor majoriteten af ledelsen som
sagt bestrides af kvinder. Forskningen viser imidlertid, at kvinder bade kan og vil (Muhr; 2019: 83),
hvilket er svaret pa de retoriske spgrgsmal. Nogle af disse spgrgsmal traeder ogsa frem senere i

afhandlingen i anledning af analysen af respondenternes besvarelse.



Et andet hyppigt benyttet argument er, at rekrutterings-
massen er mindre, fordi der er feerre kvindelige polititjene-
stemaend i politiet. Det er korrekt, at der er faerre kvindelige
end mandlige polititienestemaend, hvilket fremgar af Tabel
1 ovenfor. Nar kvinder bade kan og vil, ligesom mandene,
ma det antages, at der burde vaere en omtrent ligelig forde-
ling i, hvor mange der pr. kgn forfremmes som ledere. Men
Tabel 1 viser ogsa, at ud af de 19% kvindelige polititjeneste-
mand er det 4%, der bliver ledere. Til sammenligning udger
mandene 81% af politistyrken, imens 11% af disse bliver le-
dere. Der er sdledes flere mandlige ledere pr. mandlig poli-
titjenestemand end kvindelige ledere pr. kvindelig polititje-

nestemand, som illustreret i Figur 1.

Med afszet i den historiske tendens for de sidste ni ar i poli-

Procentuel forskel i ledere pr. kgn

Bledere M Ikke ledere

/10

Kvinder Mznd
(2.169) (9.240)

Figur 1, egen tilvirkning.

tiet peger det ikke p3, at kensdiversiteten over tid vil udligne sig selv, tveertimod. Antallet af mand-

lige polititienestemaend er det samme som i 2014, hvorimod antallet af kvindelige polititjeneste-

maend er steget med 710 kvinder i samme periode, jf. Tabel 2.

Antal medarbejdere fordelt pa kgn

2014 2015 20186 2017 2018 2019 2020 2021 2022

Mamnd 9220 9045 8960 9040 9137 8200 9272 9285 9220
Kvindar 1.469 1.497 1.550 1.631 1.744 1.860 1.960 2079 2.1
1 alt 10.689 10.542 10.509 10.67T0 10.882 11128 11.232 11364 11.399

Tabel 2, kilde: Rigspolitiet; 2022: 13.



Dette skal sammenholdes med, at antallet af mandlige ledere er steget med 160 maend siden 2014,
imens antallet af kvindelige ledere er steget med 40 kvinder i samme periode, jf. Tabel 3. Det viser,
at antallet af ledere pr. mandlig polititjenestemand siden 2014 er steget signifikant mere end antal-
let af kvindelige ledere pr. kvindelig polititjienestemand. Kgnsdiversiteten er saledes i den frem-

skredne tid forringet siden 2014.

Antal ledende polititjenestemaend fordelt pa kgn

2014 2015 2016 2017 2018 2018 2020 2021 2022

M=nd arr 875 BAS B 209 Q&7 @96  1.023  1.037
Kvinder 41 41 42 50 53 &7 TE 50 a1
1 alt 18 916 927 946 8962 1.034 1.0 1103 1118

Tabel 3, kilde: Rigspolitiet; 2022: 9.

Faktum er, at der er signifikant faerre ledende polititjenestemaend, som er kvinder. Denne afhand-
ling giver en anden forklaringsmulighed pa den manglende kgnsdiversitet i ledelsen ved at stille
skarpt pa bias, herunder den kakofoni, der kan fremkaldes som fglge af paradokset om meritokra-

tiet. Herefter preeciseres nedenstaende problemformulering.

1.2. Problemformulering

Hvorfor mangler der kgnsdiversitet i politiets ledelse, nar dette ofte italesaettes som et fokusom-
rade?
- 1. Hvordan kan paradokset om meritokratiet forklare den manglende kgnsdiversitet?
- 2. Hvordan kan kontrast- og lighedsbias ifm. ledersuccessionen forklare den manglende
kensdiversitet?

- 3. Hvilke strategiske implikationer kan dette give anledning til?



2. Metodiske overvejelser

Dette afsnit tilstraeber at skabe transparens om afhandlingens metoder og overvejelser ved redeligt
at fremlaegge de enkelte valg, hvilket tilgodeser refleksivitetskriteriet (Justesen & Mik-Meyer; 2010:
50). Formalet er at give laeseren mulighed for at forsta og vurdere rimeligheden i de valg, der er
foretaget undervejs. Desuden er formalet ogsa at vaere zerlig om at fremlaegge risikoen for pavirk-
ning af data. Dette skal kleede leeseren pa til at vurdere afhandlingens reliabilitet og validitet. Ambi-
tionen med afsnittet er ikke udelukkende en metodisk gengivelse, men ogsa en konkretisering af de
metodologiske refleksioner i forhold til denne afhandling. Det sarlige ved at arbejde med bias er,
at det samtidig metakommunikativt omhandler min egen bias, og mine valg og fortolkninger af den
undersggte bias er sdledes i sig selv biased. Derved bliver det et studie i bias, hvor jeg selv er biased.
Min bias kan saledes forpurre min forstaelse for mine respondenter, savel som den kan pavirke dem
igennem ubevidste signaler. Opfattelsesevnen er antageligvis ikke bedre, nar jeg selv er en del af
den studerede organisation. Derfor er der indlejret en sproglig sondring eller praecision i at forklare,
hvordan bias kan forklare det, som respondenterne udtrykker, frem for at udpege, hvornar respon-
denterne formodentlig "begar” bias. Pa den made afstar jeg fra en umedggrlig diskussion om, hvem
der besidder retten til i det hele taget at definere udtalelser som biased, men snarere hvordan bias
kan forklare udtalelserne. Det er naer umuligt at efterprgve, hvorvidt det er de bedst egnede, der i
sin tid blev udvalgt i lederstillingerne. Det er derimod ladsiggegrligt at undersgge risikoen for, at bias
inden for de undersggelsesrammer kan have influereret pa udveelgelsen. Det kan vaere ganske van-
skeligt at arbejde med sin egen bias, endda selvom man ihaerdigt forsgger at vaere bevidst om den.
Kast blot et blik pa Figur 2, der fik undertegnede overbevist om, hvor vanskeligt det kan veaere at
arbejde med sin egen opfattelsesevne eller bias. Jeg er fortsat besvaeret i at fatte, at felterne A og B

er ngjagtig samme farve.

Opfattelsens pavirkning

Figur 2, kilde: Ottsen & Muhr; 2021: 38.




2.1. Ontologisk og epistemologisk konstruktivisme
Afhandlingens videnskabsteoretiske ramme er socialkonstruktivistisk. Det er valgt, fordi formalet
med afhandlingen er at forklare diversiteten i politiets ledelse ved at forsta, hvordan meritokrati og
bias konstrueres for derefter at analysere, hvilke grundlaeggende antagelser eller mgnstre, der kan
udledes pa den baggrund. Denne forstaelse sgges i ledernes oplevede virkelighed. Som konsekvens
af afhandlingens konstruktivistiske tilgang tages der ikke udgangspunkt i én objektiv sandhed, men
den oplevede virkelighed iblandt respondenterne. Endvidere er undersggerens egen erkendelse af
virkeligheden socialt konstrueret eller begreenset igennem bl.a. erfaring og kultur. Afhandlingens
resultater forbliver saledes ogsa en fortolkning eller en subjektiv oplevelse af den virkelighed, re-
spondenterne taler sig ind i. Med afsaet i den argumentation er det derfor ikke hensigten at forklare

organisationens intentionelle praksis, men derimod respondenternes oplevede praksis.

| den mest yderliggdende form for konstruktivisme kan der argumenteres for, at det traditionelle
binzere kgnssystem er sat ud af kraft og i stedet erstattet af en nonbinaer kgnsidentitet, fordi sand-
heden er den, vi selv skaber og identificerer os med. Bias vil i den sammenhang ikke blive betragtet
som en uhensigtsmaessig afvigelse, men blot indeholdt i den konstruerede virkelighed. Afhandlingen
placerer sig ikke i denne yderste del af konstruktivismen, og selvom det anerkendes, at mennesker
kan fgle sig forskellige, arbejdes der fortsat med en traditionel biologisk kgnsopdeling for hhv. mand
og kvinde, dvs. det juridiske kgn, som vi kender fra det Centrale Personregister (Erhvervsstyrelsen;
2022: 12). Ligesom der tages afszet i den positivistiske opggrelse over fordelingen af lederstillinger
mellem de to kgn i Tabel 1. Der knyttes derfor an til det konstruktivistiske forstaelsesspektrum, der

er neermest realismen.

2.2. Empiri

Afhandlingen anvender tre kvalitative metoder til empiriindsamling, hhv. dokumenter, observatio-
ner og interviews. Dokumenter kan i nogle sammenhaenge ogsa betragtes i et kvantitativt perspektiv
(Launsg, Rieper & Olsen; 2021: 120). | denne afhandling anvendes dokumenterne i en kvalitativ til-
gang (Justesen & Mik-Meyer; 2010: 122), fordi de her indgar i en fortolkningsbaseret tekstanalyse.
Den kvalitative metode understgtter afhandlingens valg af det konstruktivistiske perspektiv (lbid.:

17). Metoderne anvendes som en form for triangulering af den indhentede viden.



Der er indledningsvis foretaget indsamling og gennemlasning af dokumenter for ledelsesuddannel-
sen og seerligt Lederforlgb 1. Ulempen ved denne kronologi er, at det kan give undersggeren en
forstaelsesramme, hvori den efterfglgende empiri fortolkes og endda praeges. Omvendt kan meto-
derazkkefplgen bidrage til en indledende tematisering og derigennem en kvalificering af dataind-
samlingen. | den forestaende interviewsammenhang kan dokumenterne bidrage til undersggerens
demonstreringsevne af den erhvervede viden pa feltet og derigennem styrke interviewrelationen

(Kvale & Brinkmann; 2009: 167). Nedenfor uddybes metodevalg og kritikken heraf.

2.2.1. Dokumentmetode
Uddannelsesdirektivet og procesbeskrivelsen for Ledelsesforlgb 1 for politikommisszerer er gen-
nemlast (LPa; 2023; LPb; 2023). Derudover er stillingsopslag for politikommissaerer gennemlaest for
at se pa udveelgelseskriterierne. Jeg har i alt samlet 30 stillingsopslag for bade civile og politileder-
stillinger i perioden fra den 1. september 2022 t.o.m. februar 2023, og de har dannet et grundlag
for afhandlingen. Formalet er at kvalificere de efterfglgende interviews, men ogsa at se nggternt pa
de dokumenter, der ma antages at have en indvirkning pa emnet og herunder respondenterne. Ef-
terfglgende har jeg indhentet den danske akkrediteringsstandard for ligestilling og diversitet for at

berige de strategiske implikationer (Dansk Standard; 2022: 6).

Den metodologiske refleksion i relation til disse dokumenter er, at de ikke har patent pa den ende-
gyldige sandhed, henset til denne afhandlings abonnement pa den ontologiske og epistemologiske
videnskabsteori (Justesen & Mik-Meyer; 2010: 140). Fzelles for de bergrte dokumenter er, at de alle
er attesteret fgr pabegyndelsen af denne afhandling, og jeg har ikke vaeret involveret i udarbejdel-

sen af dem. Derfor er udarbejdelsen af dokumenterne upavirket af denne afhandling.

2.2.2. Observationsmetode
Der er foretaget empiriindsamling ved hhv. deltagende observation samt observerende deltagelse
(Launsg et al.; 2021: 117). Den deltagende observation er bevidst anvendt simultant med spgrge-
metoden ved kontinuerligt at betragte respondenternes kropssprog og mimik under interviewet.

Flere af respondenterne udtrykker sig eksempelvis i et vreengende tonefald, nar samtalen sporer sig



ind pa kenskvotering eller kenshegemoni, ligesom en af respondenterne rgdmer kraftigt op ad hal-
sen. Observationerne anvendes derigennem til at kvalificere eller falsificere forstaelsen af respon-
denternes erkendelse, nar de eksempelvis knytter an til kvoter som en urimelig og antimeritokratisk

foranstaltning. Det kan medvirke til at forsta, hvordan bias kan forklare det sagte.

Det er min oplevelse ud fra observationerne, at respondenterne har svaret zerligt og ligefremt pa
spgrgsmalene. Selvom emnet kan vaere prekaert, er det min oplevelse, at respondenterne ikke be-
vidst har forsggt at tilbageholde konstruktioner og viden endsige pa anden intentionel made at for-
herlige politiet eller det omvendte. Desuden er der som observerende deltager fundet en mere pas-
siv empiriindsamling sted. Det er foregaet ved en uundgaelig betragtning af organisationen indefra
som led i tilfeeldige hverdagssamtaler om emnet og den dertilhgrende interaktion iblandt andre,
samt hvilke aktiviteter eller manglende pa samme der er ivaerksat for at fremme diversiteten. Un-
dersggerens erfaring er saledes understgttet igennem observation som empiriindsamlingsmetode.
Herigennem bemaerkes ogsa, at diversitet er positivt italesat i organisationen, og at der szettes et

intentionelt fokus herpa.

2.2.3.Spgrgemetode
Alle interviews er gennemfg@grt som semistrukturerede interviews, der muligggr en tematisering
uden at udelukke en eksplorativ tilgang (Justesen & Mik-Meyer; 2010: 55). Respondenternes “spon-
tane og righoldige beskrivelser” (Kvale & Brinkmann; 2009: 152) er forsggt indfanget via en aktiv og
nysgerrig lytning ved brug af uddybende og opfglgende spgrgsmal (Ibid.: 159). Den vedlagte inter-

viewguide kan saledes ikke lzeses isoleret, men skal forstas som en tematisering.

Interviewguiden er forud for pabegyndelsen af det fgrste interview fremsendt til vejleder, ligesom
den har vaeret empirisk testet i form af et pilotforsgg pa en lederkollega for at ggre den tilpas lav-
praktisk og forstaelig for laegmand (Jgrgensen, Rienecker & Skov; 2020: 103). Respondenterne an-
tages ikke at veere i besiddelse af de samme teoretiske begreber, hvorfor der er foretaget transition
fra forskningsspgrgsmal til interviewspgrgsmal. Dette er eksemplificeret nedenfor i en ikke udtgm-
mende demonstration fra interviewguiden. Endvidere bemaerkes, at der pa interviewtidspunktet

ikke var foretaget en sproglig indskraenkning af diversitet som begreb. Der er fgrst senere i forlgbet



pagaet en sproglig indsnaevring til kgnsdiversitet for at preecisere genstandsfeltet for afhandlingen
og dermed styrke problemformuleringens afsaet i tilgeengelige og malbare datasaet. Interviewguiden

er i gvrigt vedlagt som bilag.

Transition fra forsknings- til interviewspgrgsmal
Forskningssp@rgsmal > Interviewspgrgsmal
Hvordan kan der i rekrutteringsprocessen Hvordan spottes kommende ledere?
veere indlejret bias, der heemmer diversite- Hvem udvalger dem?
ten? Kan du beskrive udvaelgelseskriterierne?

Tabel 4, egen tilvirkning.

Der er gennemfgrt interviews med otte ledere, der alle er polititienestemaend. Der er i alt forespurgt
ti ledere om at medvirke i interview. To af de adspurgte kunne efterfglgende ikke afsaette den for-
ngdne tid til interviewet. Respondenterne er bade fungerende og udnavnte politikommissaerer,
vicepolitiinspektgrer og politiinspektgrer fra forskellige politikredse pa Sjelland og var ikke pa da-
veerende tidspunkt indplaceret som en del af undertegnedes organisatoriske kaskademodel. Re-
spondenterne er saledes alle ledere og derfor vant til at svare for sig, hvorfor jeg betragter det som

eliteinterviews (Kvale & Brinkmann; 2009: 167).

Politiets formelle ledelseshierarki for polititjenestemaand

Politikommisseer | Laveste ledelsesniveau
Vicepolitiinspektgr
Politiinspektgr

Chefpolitiinspektgr | Hgjeste ledelsesniveau

Tabel 5, egen tilvirkning.

Kriteriet for udvaelgelsen af respondenterne er ikke at tilstraebe en kvantitativ repraesentativ empiri,
for der er ikke tilstreekkelige respondenter til at generalisere besvarelserne. Respondenterne er sna-

rere udvalgt for at berige afhandlingen i en empirisk forstand gennem forskellige perspektiver og
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betragtningsvinkler. Denne kvalitative empiri kan forklare kgnsdiversiteten igennem en dybere for-
staelse fra de enkelte respondenter frem for en kvantitativ empiri, der er mere generaliserbar, men
ikke abner for en tilsvarende forstaelse i dybden. Jeg kan ikke afskrive risikoen for egen selektions-
bias eller lighedsbias i respondentudvaelgelsen. | et forsgg pa at reducere dette er udvaelgelsen af
respondenterne bl.a. drgftet med min vejleder. Tre af respondenterne var kvinder. Der er imidlertid
ikke foretaget en egentlig stratificering pa baggrund af ken, fordi afhandlingen ikke sigter pa at for-
klare den oplevede virkelighed fra et bestemt kgn, men derimod udvalgte lederes oplevede virke-

lighed, der kan have betydning for kgnsdiversiteten.

2.3. Analysestrategi
2.3.1. Tematisk kodning og doublethink
Data fra interviews er kodet under brug af tematisk kodning, og analysestrategien er ikke koblet til
en bestemt teoretisk tradition og udmaerker sig derved seerligt ifm. induktive metodevalg (Terry,
Hayfield, Clarke & Braun; 2021: 17). Tematisk kodning vil som konsekvens af det epistemologiske
perspektiv ikke vaere fri for undersggerens forforstaelser og erkendelsesevne. Tematisk kodning kan
omvendt igennem en tematisering bidrage til, at undersggelsens slutprodukt holdes for gje, og at
der sker en analysemaessig reduktion, der tillader at stille skarpt pa en forklaring til problemformu-
leringen (Kvale; 1997: 253). Jeg har anvendt doublethink som metodik til systematisk at eftersgge
modsaetninger omkring meritokratiet i respondenternes besvarelser (El-Sawad, Arnold & Cohen;

2004: 1198).

Teorien blev fgrst endeligt besluttet i samrad med min vejleder efter gennemfgrelse af alle inter-
viewene. Dette har gjort, at jeg under interviewene ikke bevidst har praeget respondenterne med
en szrlig teori eller begreber knyttet til denne afhandling, men derimod tilstreebt at lade empirien
tale mere for sig selv, fordi jeg ikke i dybden var bekendt med teorien fgr interviewene. Omvendt
har ulempen varet, at jeg under de enkelte interviews ikke har evnet at udfordre respondenterne
pa saerlige teoretiske pointer, ligesom at jeg fgrst efter interviewene i samrad med min vejleder blev
opmaerksom pa, hvorledes respondenterne nogle gange anlagde en modsatningsfyldt argumenta-
tion om fx meritokratiet. Konsultationen med vejlederen abenbarede de udvalgte teoretiske greb

til brug for analysen, idet empiribespget ekspliciterede teori om meritokratiets paradoks og bias. Af
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samme arsag er der truffet en principiel beslutning om at lade afhandlingens disposition afspejle

denne mere induktivt inspirerede tilgang ved at lade teoriafsnittet indga efter metodeafsnittet.

2.4. Anonymisering, fortrolighed og etik
Respondenterne er anonymiseret. Nogle af respondenterne udtrykker velvilje til at fremga i afhand-
lingen som en identificerbar kilde, selvom anonymisering indledningsvis udggr praemissen for inter-
viewet. Der pahviler imidlertid afhandlingen en vis “rapporteringsetik” (Kvale; 1997: 250), hvorved
der er indlejret en forpligtelse til, at respondenterne hverken fgr, under eller efter interviewet kan
drages i vanaere. Denne forpligtelse ophgrer saledes ikke i udgivelsesgjeblikket, og uagtet respon-
denternes gnske om at fremga med navn har jeg i denne afhandling truffet en principiel beslutning
om at anonymisere samtlige respondenter. Respondenterne er pseudonymiseret under en vilkarlig
talraekke fra 1-8, der saledes ikke har en indbyrdes sammenhang eller afspejler kronologien for

interviewgennemfgrelsen.

Hensynet til respondenterne vejer tungere end offentlighedsprincippet. Emnets mulige prekaerhed
sammenholdt med vanskeligheden ved at forudsige evt. fremtidige konsekvenser bag visse udtalel-
ser er vaegtet i beslutningen om anonymisering. Der er endvidere foretaget et grundlaeggende valg
om at udviske sporbarheden af respondenterne yderligere ved ikke at udveaelge respondenter i min
egen kaskademodel. Desuden er der sket en udeladelse af enkelte citater, hvor disse er sa unikke,
at de for indforstaede kan veere personhenfgrbare over for bade respondenten savel som for de
personer, citatet evt. er mgntet pa. Respondenternes identitet kan kompromitteres via deres ord-
brug, formuleringer og holdninger igennem en hel transskribering, hvorfor disse ikke vedlaegges som
bilag endsige udleveres i anden sammenhaeng, ej heller i anonymiseret form. Af samme arsag citeres
respondenterne som udgangspunkt i relativt korte citater med fa undtagelser, hvor der er foretaget
en konkret og omhyggelig vurdering om, at det ikke virker kompromitterende. Der er med omhyg-
gelighed foretaget et informeret samtykke iblandt respondenterne, saledes at det for enhver frem-
gar eksplicit, hvorledes resultaterne anvendes i denne afhandling, dvs. som en undersggelsesramme
for diversiteten (Brinkmann; 2010: 432). Disse beslutninger er truffet efter et besgg i den ”etiske

protokol” (Justesen & Mik-Meyer; 2010: 50).
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Politiet handterer dagligt fortroligt materiale, men der er i denne afhandling ikke anvendt oplysnin-
ger, der er klassificeret som fortrolige. Rigspolitiet har i gvrigt pa forespgrgsel meddelt, at de kon-
krete oplysninger om politiets strukturelle og forvaltningspraksis i relation til lederuddannelsen ikke
betegnes som fortrolige oplysninger og dermed ikke er omfattet af Sikkerhedscirkulzeret (CIR1H;

2014).

Jeg har valgt ikke at konfrontere mine respondenter med doublethink-fundene dels ud fra et etisk
hensyn om, at det kan bringe mine respondenter i en uhensigtsmaessig ukomfortabel fglelsesmaes-
sig situation. Eftersom respondenterne antages ikke at vaere bevidste om en evt. doublethink-fore-
komst vil de konfronterede hermed maske s@ge at korrigere eller retfaerdigggre udtalelserne. Dette
vil givetvis gge analysefundendes politiske korrekthed og i sa fald ikke indebzere en empirisk beri-
gelse i denne afhandling. “We suspect that, confronted with their contradictions and asked to ex-
plain them, individuals may then attempt to adjust their account to ‘resolve’ them. As Kvale (1996:
57) warns, ‘if social processes are essentially contradictory, then empirical methods based on an
exclusion of contradictions will be invalid for uncovering a contradictory social reality.”” (EI-Sawad

et al.; 2004: 1200).

2.5. Refleksioner som udforsker i egen organisation

Denne afhandling drager etiske betragtninger desangdaende egen organisation og anser derfor ikke
etikken som afgraenset til individer. Det kan udggre et spaendingsfelt af dilemmaer, nar der forskes
i egen organisation. | forfglgelsen af oprigtige og valide data kan organisationen for nogle betragtes
som udstillet. Omvendt kan politisk korrekthed og misforstaet organisationsloyalitet hindre frem-
gang og serigst bidrag til feltets viden (Coghlan; 2019: 104). Hvis man som organisation finder det
gnskveerdigt at vaere transparent og meritokratisk, sa er det vigtigt at omfavne den vidensbaserede
diversitet, der bade kan ga i mod og maske ligefrem ggre ondt i metaforisk forstand. For deri er
inklusionen af diversiteten indlejret, og det er ngdvendigt for at bruge diversiteten til at blive bedre
og afveerge skandaler. Omvendt forstaerker det lejligheden til at dyrke vekselvirkning som en aktgr
i og uden for organisationen og derved blive kapabel til at overskride organisationens videnshorisont
ved at optraede uzerbgdigt og nysgerrigt (Qvortrup; 2008: 107). Vekselvirkning er en ngdvendighed

for at retningssaette den organisatoriske leering og skabe grobund for egen lzering. "Det er ikke nok
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at treeffe beslutninger, man ma traeffe beslutningspraemisser” (Qvortrup; 2008: 107), og pa den
made kan eksempelvis denne afhandling betragtes som en praemis for organisationens laering. Af-
handlingen bliver derved i metakommunikativ forstand et eksempel pa inklusion af diversitet, fordi

den bringer divergerende perspektiver i spil.

Jeg er opmaerksom p3, at jeg indgar i et tydeligt hierarki, og at jeg derfor kan pavirke respondenterne
gua min titel eller position og ikke kun i form af en ubevidst bias, som tidligere naevnt. Derfor er der
foretaget et valg om yderligere at afgraense udvalgelsen af respondenter og derved ekskludere kol-
legaer, der ikke bare indgar i kaskademodelen, men ogsa dem, der matte indga i en direkte samar-
bejdsrelation, hvor der ogsa kan vaere mere pa spil for den enkelte. Intentionen er at reducere pa-
virkningen, om end den altid vil forekomme, og det er en praemis for undersggelsen, at enhver,
herunder undertegnede, er situeret og positioneret pa en sarlig made i forhold til konteksten, hvil-

ket har betydning for forstaelsen (Justesen & Mik-Meyer; 2010: 50).

3. Teori

Denne empiriske afhandling knytter an til kognitiv bias som et overordnet begrebsapparat, der ind-
gar som det teoretiske fundament. Teoriafsnittet er indsat efter metodeafsnittet, fordi opgaven har
en staerkt empirisk tilgang. Det betyder, at jeg f@rst har indsamlet empirien for derefter at forsgge
at forsta den ud fra udvalgt teori (Ankersborg; 2011: 88). Dermed er teorivalget ogsa en konsekvens
af metoden, fordi teorien doseres, efter hvad der findes relevant i forleengelse af empirien. Neden-
for afklares fgrst det centrale begrebsapparat for afhandlingen. Dernaest gennemgas kognitiv bias
generelt, fordi denne bias danner grundlag for at forsta paradokset om meritokratiet og efterfgl-

gende kontrast- og lighedsbias.

3.1. Begrebsafklaring

Denne afhandling knytter an til nedenstaende begrebsmaessige forstaelse. Diversitet anvendes sy-
nonymt med mangfoldighed, der her defineres som det at indeholde flere sider eller aspekter. En
person kan ikke alene skabe diversitet. Diversiteten skabes interpersonelt i mgdet mellem flere per-

soner, og des stgrre forskelligheder, desto stgrre diversitet. Diversitet er derfor ikke udelukkende
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en kvantitativ malestok. Ved repraesentation forstas, at diversiteten er repraesenteret pa de forskel-
lige ledelsesniveauer. En organisation kan dermed have diversitet i medarbejdersammensaetningen,
uden at der er repraesentation pa ledelsesniveau. Inklusion anvendes om den proces, der er ngd-
vendig for at favne diversitet. Det er saledes ikke tilstraekkeligt med diversitet eller repraesentation
i sig selv, det er ogsa ngdvendigt, at den oprigtigt inkluderes. Ligestilling forudsaetter lige mulighe-
der, og begrebet kan sammenkades med diversitet, nar denne er lav pga. manglende ligestilling.
Diversitet er ikke i sig selv et mal for ligestilling, men det er ngdvendigt med lige muligheder for at
skabe diversitet og repraesentation, og derfor kan ligestilling vaere et afledt emne i diversitetsdis-
kursen. Tilsvarende er ligestilling afggrende for et meritokrati. Meritokratiet defineres som en sam-
fundsform, hvor “uddannelse, erfaring og dygtighed er afggrende for den enkeltes position i sam-
fundet [...]” (Den Store Danske Encyklopaedi; 2023). Det er derfor rimeligt at forbinde meritokrati
med udtrykket "Den bedst egnede”. Koharensen mellem meritokrati og kgnsdiversitet forstas i
denne afhandling som, at et virksomt meritokrati selvvirkende balancerer kgnsdiversiteten, fordi
maend og kvinder grundlaeggende antages at veere lige egnede til ledelse (Muhr; 2019: 247). Meri-
tokratiet kan derved danne skole for bl.a. kgnsdiversiteten og omvendt. | politiet anvendes begrebet
ledersuccession om den aflgsning, der sker, nar seldre generationer af ledere pensioneres eller pa
anden vis aftraeder, og det er geeldende for alle ledelsesniveauer. | denne afhandling anvendes le-
dersuccession synonymt med lederrekruttering, herunder forlgbet frem mod udnavnelse til politi-
kommissaer. Slutteligt fremgar begrebet “fgrleder” i empirien, hvilket i politiet er en betegnelse for
en polititienestemand, der kan veere i eller er tilteenkt en funktion som politikommissaer og enten

skal starte p3, er i gang med eller har afsluttet Lederforlgb 1 uden at vaere udnavnt.

3.2. Kognitiv bias

Kognitiv bias kan beskrives som en slags fordom eller forudindtagethed. Den er uundgaelig samt
allestedsneaerveerende og forringer individets reesonnement (Arnott; 2006: 59). Bias optraeder hos
mennesker, fordi vi ikke er neutrale og rationelle registreringsinstrumenter. Mennesker er derimod
praeget af en lang raekke faktorer som fx kultur, fglelser, omverdenen mv., og bias tillader menne-
sket at traeffe uopsaettelige beslutninger ved at udelade tidskreevende refleksioner og dermed ud-

foldelse af et stgrre tankegods (Ottsen & Muhr; 2021: 38). | denne afhandling defineres bias saledes:
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"En forudindtaget slagside i vores dgmmekraft, der opstar pa baggrund af menneskelige interaktio-
ner i sociale sammenhange” (Ottsen & Muhr; 2021: 35). Kognitiv bias kan vaere bade eksplicit og
implicit. Eksplicit bias er en forudindtagethed, som vi er bevidste om (Muhr; 2019: 108). Den kan
komme til udtryk i eksplicitte og generaliserende talehandlinger, der eksempelvis sigter pa at ratio-
nalisere den manglende kgnsdiversitet ved at forklare det som kvinders manglende evne og inte-
resse til ledelse, som det blev anfgrt i indledningen. Fremstillingen af Gud og hans enbarne sgn som
hvide maend kan ogsa betragtes som en eksplicit bias. Vi er derimod ikke bevidste om den implicitte
bias, der automatisk og gjeblikkeligt pavirker kvaliteten i dgmmekraften (lbid.: 122). Den danner
grundlag for "synesninger” og holdninger. Den implicitte bias korresponderer ikke ngdvendigvis
med den eksplicitte bias, selvom der er tale om den samme person. Det er i sagens natur derfor
vanskeligt at korrigere for saerligt den implicitte bias. | det fglgende udfoldes paradokset om meri-
tokratiet som en forstaelsesramme efterfulgt af specifikke implicitte bias, der kan knytte sig direkte

til ledersuccessionen.

3.3. Meritokratiets paradoks og doublethink

Den offentlige sektor, og herunder Dansk Politi, ma i mindelighed antages officielt at basere sig pa
meritokratiske vaerdier: “meritocracy has been culturally accepted as a fair and legitimate distribu-
tive principle in many advanced capitalist countries and organizations [...]” (Castilla & Benard; 2010:
543). Endvidere antages det danske samfund generelt af antropologer at bygge pa en grundlaeg-
gende egalitarisme (Andersen, Kessing og @stergaard; 2021: 1121). Derfor afviger det ikke fra forsk-
ningen/teorien pa omradet, nar respondenterne bevidst udtrykker en tro p3, at det er den bedst
egnede, der veelges til jobbet, og at alle i gvrigt har lige mulighed herfor. Dette skyldes en rodfaestet
ligestillings- eller retfeerdighedsfglelse i Danmark, og det ma derfor med rimelighed antages, at ma-
joriteten af danskerne derfor forkaster abenlys uretfaerdig forskelsbehandling grundet fx kgn, race,

alder mv., hvilket samtidig kan skabe eller fastholde en illusion om meritokratiet.

Meritokratiets paradoks bestar i, at der er en gget risiko for kontekstuel bias i organisationer, der
betoner netop meritokratiet: “emphasizing meritocracy as an organizational value to reward em-
ployees fairly may result in the opposite outcome [...]"” (Castilla & Benard; 2010: 546). Det er, fordi

forskningen peger p3, at der kan vaere en forstaerket bias hos personer, der selv tror, at de og deres
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organisation er objektive og reelt treffer afggrelse med afsaet i meritokratiske principper. Tiltag for
at understgtte meritokratiet kan derfor opfattes som en skaevvridning af netop meritokratiet og kan
derfor blive modarbejdet. Fx hvis det ofte italeszettes, at der bgr vaere flere kvinder i ledelsen, kan
det medfgre, at der sker en ubevidst bias for at fa feerre kvinder i forspget pa at kompensere for
det, som de mener allerede er meritokratisk, og dermed kompensere for, hvad de opfatter som anti-

meritokratisk.

Det betyder, at der i meritokratiske organisationer kan forekomme en ubevidst diskriminering af de
marginaliserede grupper, herunder ift. kgn. Et videnskabeligt studie fra Massachusetts Institute of
Technology implicerer, at mandlige ledere konsekvent favoriseres over de kvindelige i organisatio-
ner med en meritokratisk profil, selvom begge kgn i forsgget var lige kompetente (Castilla & Benard;
2010: 543). Endvidere viser anden forskning, at det er meritokratiet, der paradoksalt anvendes til at
forklare uligheden: “advantaged groups are likely to justify the poorer outcomes of marginalized
groups as being due to their lower competence [...]” (Konrad, Richard & Yang; 2021: 2188). Forsk-
ningen peger pa, at des st@rre ulighed, desto stgrre tro pa meritokratiet. Det er mere bekvemt at
tro pa en retfeerdig verden: “The ‘belief in a just world’ perspective posits a universal tendency to
believe that inequalities reflect a meritocratic process, this allows people to maintain their belief
that they live in a fair world rather than having to address inequities [...]” (Mijs; 2019: 11). Der kan
pa den made vaere mange psykologiske kraefter i spil bade iblandt respondenterne og hos under-
tegnede, nar man, som i denne afhandling, forfglger en forklaring pa den manglende kgnsdiversitet
ved at forholde sig kritisk til meritokratiets bedrift. Dette studie kan saledes komme til blot at be-
kraefte eller tilslutte sig ideen om det virksomme meritokrati. Jeg har derfor anvendt doublethink til

at abne empirien.

Doublethink er en made, hvorpa mennesker ubevidst rummer modsatningsfyldte budskaber, ek-
sempelvis bade meritokratiske udtalelser og antagonistiske udtalelser desangaende. | denne afhan-
dling anvendes doublethink med fglgende betydning: “doublethink provides a means of containing
contradiction such that it is neither acknowledged as contradiction nor experienced as uncomfort-
able [...]” (ElI-Sawad et al.; 2004: 1179). Det betyder, at respondenterne sandsynligvis ikke selv er
klar over, at de ubevidst udtrykker sig modsaetningsfyldt om meritokratiet og herigennem kan un-

derbygge hypotesen om meritokratiets paradoks. Det kan uden for kontekst opfattes, som om at
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respondenterne opererer hyklerisk, idet hykleriske talehandlinger anerkendes som bevidste og ngd-
vendige, men ogsa som modsaetningsfyldt, dvs. der siges et og g@res noget andet (Brunsson; 2003:
202). Meritokratiets paradoks arbejder med, at de anti-meritokratiske handlinger er ubevidste. Der-
for kommer hykleribegrebet ikke i anvendelse i denne opgave. Dette valg baseres pa min erfaring,
observationer og oplevelse af respondenterne som vaerende ikke bevidste om at foretage anti-me-
ritokratiske handlinger. Selvom nogle respondenter anerkender, at de givetvis ubevidst kan veelge
nogen, der ligner dem selv (lighedsbias) osv. Fravalget af hykleri og tilvalget af doublethink under-
bygges endvidere af, at modsaetninger i gvrigt ikke er ualmindelige i interviews: “contradictory stan-
ces are a common feature of qualitative interview data [...].” (EI-Sawad et Al.; 2004: 1180). Pa den
made anvendes doublethink bade som en teori til at understgtte paradokset om meritokratiet, men
ogsa som en form for tematiseringsmetode, som navnt i det forrige afsnit. Denne afhandling an-
vender begrebsapparatet fra meritokratiets paradoks til fgrst at bekraefte, at respondenterne ople-
ver politiet som meritokratisk. Dernaest kobles begrebet om doublethink for at undersgge, hvordan
anti-meritokratiske udtalelser kan understgtte paradokset om meritokratiet. Sammenlagt bidrager
det som en linse til at forsta, hvordan paradokset indvirker pa diversiteten i ledelsen, og det opera-
tionaliseres ved at lede efter udtalelser, der kan betegnes som meritokratiske savel som dets be-

grebslige antonym.

Det naeste afsnit introducerer den ngdvendige teori om bias for at kunne analysere sig frem til be-
svarelsen af 2. underspgrgsmal i problemformuleringen. Der er en sammenhang mellem paradok-
set om meritokratiet i dette afsnit og videre til det fglgende om kontrast- og lighedsbias. For nar
paradokset kan ggres geeldende, betyder det, at der er bias pa spil i organisationen. | dette tilfaelde
indsnaevres undersggelseslinsen til at stille skarpt pa disse to specifikke former for bias. Sammen-
hangen er derfor, at begge afsnit omhandler bias, men hvor paradokset mere er en kontekstualise-
ring af bias som en overordnet forstaelsesramme, sa er naeste afsnit en konkretisering af en bestemt

biastype knyttet til ledersuccessionen.

3.4. Bias ved ledersuccession
Denne afhandling tager afseet i nogle af de implicitte bias, der kan forekomme i rekrutteringspro-

cesser, naermere betegnet kontrast- og lighedsbias (Muhr; 2019: 130). Der kan ske pavirkning fra en
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raekke andre bias, men det er relevant for afhandlingen at beskaeftige sig med disse bias, fordi det
bidrager til det teoretiske fundament for, hvorfor der tilsyneladende er en ringe grad af kgnsdiver-
sitet i politiets ledelse, ved at fokusere pa tilgangen af politiledere og dermed successionen, som

naevnt i problemformuleringen.

Kontrastbias defineres ved: "En person bedgmmes ud fra en sammenligning med andre fremfor pa
baggrund af forudbestemte evalueringskriterier” (Muhr; 2019: 130). Det betyder eksempelvis, at
nar en politikommissaerstilling slas op, og den ene ansgger allerede er velkendt i stillingen, er der en
sandsynlighed for, at vedkommende foretraekkes, og der laegges saerligt maerke til, nar de gvrige
ansggere ikke lever op til den foretrukne frem for objektive vurderingskriterier. Denne tilbgjelighed
kan ogsa gg@re sig geeldende, nar der indledningsvis udvaelges en person fra fx egen afdeling til at
fungere i en politikommissaerstilling. Der kan pa den made ske en eksklusion af egnede kandidater,
fordi disse i en umiddelbar sammenligning ikke foretraekkes, uagtet at disse objektivt var mere eg-

nede ngje malt i forhold til selve stillingsbeskrivelsen eller vurderingskriterierne.

Lighedsbias er, nar en kandidat foretraekkes, fordi de ligner os selv: ”Vi har tendens til bedre at
kunne lide personer, der ligner os selv, og bedgmmer derfor sddanne kandidater mere positivt”

(Muhr; 2019: 130). Det betyder, at ledelsen har en tendens til at reproducere sig selv ved at udvealge

kommende politikommissaerer, hvilket ikke er fordrende for hver- : : e .
Lighedsbiasens pavirkning

ken den demografiske eller vidensbaserede diversitet. Lighedsbias
Udvzlgelse af anspgere

kan fa en idelig og selvforsteerkende effekt. Foruden at optreede in- med reduceret diversitet

haerent i selve ansattelsessamtalen og derigennem pavirke udfal-

det kan den ogsa latent afskeaere diversiteten iblandt ansggerne.

] ] o Lighedsbias
Den manglende diversitet (repraesentativitet), der kan skabes som

folge af fremelskelsen af den ensartede eller homogene leder-

gruppe, kan fa udenforstaende til at afsta fra at sgge (Ibid.: 216). Reducering af diversitet i
ansggerfelt

Jeg har visualiseret denne rekursivitet i Figur 3 til hgjre.

Figur 3, egen tilvirkning.

19



4. Analyse

Analysen opdeles i to overordnede delafsnit for at forklare kgnsdiversiteten ud fra hhv. paradokset
om meritokratiet samt bias ifm. ledersuccessionen. Det kan udledes af de interne dokumenter, at
de nuvaerende lederforlgb 1-3 angar avancement til hhv. politikommissaer, vicepolitiinspektgr og
politiinspektgr. Lederforlgbene skal tages i kronologisk raekkefglge. Det betyder, at Lederforlgb 1
danner fgdekaede for alle de gvrige udnaevnelser og dermed politiets samlede ledelse. Derfor er
Lederforlgb 1 og politikommissaerudnaevnelser fundamentalt afggrende for kgnsdiversiteten i poli-
tiets ledelse. Det betyder, at hvis der er knyttet bias eller diversitetsbarrierer allerede i Lederforlgb
1, kan det fa betydning for bl.a. kgnsdiversiteten i det samlede lederkorps og dermed statistikken i
Tabel 1. Nedenfor anskues sammenhangen eller afhaengigheden mellem de forskellige lederforlgb

og udnaevnelser.

Sammenhang mellem lederforlgb og k#nsdiversitet i politiets ledelse generelt

Uddannelse | Udnavnelse

Lederforlgb 1 | Politikommissaer
Lederforlgb 2 | Vicepolitiinspektgr
Lederforlgb 3 | Politiinspektgr

Individuelt udviklingsforlgb | Chefpolitiinspektgr

Tabel 6, egen tilvirkning.

Glasloftet (Muhr; 2019: 133) er en velkendt metafor for de usynlige barrierer, der forhindrer kvinder
i at blive ledere og szerligt ifm. topposter, hvorfor det ikke formodes, at kgnsdiversiteten pludselig
gges pa ledertrinene over politikommissaer, men det er ikke undersggt i denne afhandling. Der er
tidligere redegjort for, hvorfor det er relevant at kigge pa Lederforlgb 1/politikommisszarerne, fordi
det kan betragtes som indgangen til det samlede lederkorps. Man kan sige, at kommissaerniveauet
danner grundlag for at skabe diversitet for de gvrige udnaevnelser, og hvis glasloftsmetaforen star
ved magt, sa vil kgnsdiversiteten indsnaevres, symboliseret ved den bla tragt. Denne afhandling dis-
sekerer ikke kgnsdiversiteten pa de enkelte ledelsesniveauer, men har argumenteret for, hvorfor
det kan vaere farbart at fokusere pa udnavnelse til politikommissaer som forklaring pa kgnsdiversi-

teten i politiets ledelse, og afhandlingen indleder nu analysen herpa.
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4.1. Analysedel 1: Meritokratiets paradoks
4.1.1. Troen pa et meritokratisk forankret politi
Respondenterne udtrykker en holistisk tillid til meritokratiet. Det kommer bl.a. til udtryk i udtalelser

vedr. udnaevnelse af politikommisszererne:

”Jeg tror, at det som udgangspunkt er de bedst egnede, der i sidste ende far stillingerne”

(Respondent 8).

Citatet underbygger en stzerk tro pa meritokratiet, fordi respondenten fremfgrer, at det er de bedst
egnede, der far en given stilling. Det enkelte citat fortzeller ikke noget om, hvordan det i praksis
foranstaltes, at dette sker fyldest. Nar denne tro er sa velimplementeret, vil meritokrati-fremmende
tiltag som fx kenskvotering kunne fa en modsatrettet effekt. For nar respondenten oprigtigt tror pa,
at det i dag er de bedst egnede, der udnavnes, vil k@nskvotering kunne opfattes som en trussel
mod, at det netop er de bedst egnede, der udnaevnes. Dette eksemplificeres i det naeste citat, hvor
en af respondenterne ikke ngjes med at bekraefte troen pa meritokratiet, men selv bringer kvotering

ind i samtalen:

”Jeg er ikke fortaler for kvoter. Jeg vil vaere sikker pa, at jeg far jobbet, fordi jeg er bedst. Jeg
tror ogsa, at det er sadan det fungerer i dag. Altsa, at det er den bedste til jobbet” (Respondent

2).

Citatet viser, at vedkommende ligesom den forrige respondent bekender sig til opfattelsen af poli-
tiet som meritokratisk. Citatet viser ogsa, hvordan kgnskvotering kan opfattes som en trussel mod
meritokratiet og dermed kan opfattes keettersk. Det kan ses, ved at respondenten implicit opsaetter
et modsaetningsforhold mellem kvoter og den bedst egnede, dvs. meritokratiet. Iseer de kvindelige
respondenter frabeder sig kgnskvotering, fordi de er bekymrede for, at de veelges til pa en kvote-
ordning og ikke, fordi de er de bedst egnede. Den opfattelse afslgrer, hvor dybt troen pa meritokra-
tiet er forankret, men ogsa hvorfor kgnsdiversitets- og meritokrati-fremmende tiltag kan mgde

modstand. Pa den made kan de kvindelige ledere blive katalysatorer for at fastholde troen pa meri-
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tokratiet som et fuldkommen virksomt organisationsfundament. For kgnsminoriteten kan potenti-
elt blive miskrediteret eller beskyldt for at veere forfremmet som et produkt af kgnskvotering og

ikke pga. kompetencer.

Igennem mine observationer kan jeg ikke undlade at notere mig, bade over for mine respondenter,
men ogsa nar samtalen i almindelighed drejer sig om kvoter, at den verbale kommunikation nogle
gange ledsages af en nonverbal kommunikation. Det er min oplevelse, at der som oftest tages af-
stand til szerligt kenskvotering. Jeg bemaerker ogsa, at flere virker til at fgle et vist ubehag ved at
tale om emnet. Det observerer jeg, ved at personer fx retter sig op i stolen og bliver kortfattet og
mere kontant i deres argumentation, typisk ifm. afstandtagen fra kvoter, ligesom jeg har oplevet, at
personer bliver rgdblusset op ad halsen og mere insisterende i deres ansigtsudtryk og gjenkontakt,
nar det drejer sig om kvoter. Det bestyrker mig i, at emnet kan vaere forbundet med stzerke fglelser
og holdninger — bias, om man vil. Der vaekkes en retfaerdighedsfglelse hos mange, hvor kvoter an-
tages som et urimeligt modstykke til det allerede implementerede meritokrati, som ovenstaende
citater viser, at respondenterne knytter an til. P4 den made bliver kvoter og meritokrati hinandens
modsaetninger og ikke medsaetninger. Men i opinionens forsagelse af de formelle kgnskvoter er der
risiko for, at der samtidig tvinges et ubevidst samtykke til de uformelle kgnskvoter som en afledt
konsekvens af bias. Dette kan angives som en forklaring pa indledningens fremlagte data og dermed

kensdiversiteten.

Indfgrelse af k@nskvotering kan forstas som et udtryk for, at meritokratiet ikke er sa velimplemen-
teret som hidtidigt antaget. Hvis dette er tilfeeldet, kan vi heller ikke forlade os p3, at det i alle til-
feelde er de bedst egnede, der sidder i de givne lederstillinger, herunder os selv. Det er ikke en kom-
fortabel tanke at veere forfordelt, uanset om det er pa grund af kvoteordning eller mangel pa
samme. Det kan anfaegte berettigelsen i en given lederposition, hvorfor modstanden mod kvoter
pga. tiltroen til meritokratiet ikke forekommer fornuftsstridigt eller urimeligt, men dog kan forstas.
En anden arsag til, at kenskvoter undsiges, kan vaere, at kvoter opfattes som kvindeinitiativer, dvs.
tiltag, der er seerligt rettet mod kvinder, fordi kgnnet er ringe repraesenteret. Man bgr vaere papas-
selig med kvindeinitiativer, fordi de kan fastholde en stereotyp om, at den manglende repraesenta-

tion skyldes, at de er utilstreekkeligt kvalificerede (Muhr; 2019: 184). Nar man laver den slutning,
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hvor kvindeinitiativer forbindes med kvoter, er der risiko for, at man samtidig artikulerer, at kvin-
derne kompenseres for manglende kvalifikationer og dermed saetter meritokratiet ud af spil. Nar
analysen netop har forholdt sig ngje til kenskvotering, sa skyldes det, at det er ngdvendigt at forsta
koblingen mellem modstanden imod k@nskvoter og troen pa meritokratiet. Der fremkommer pa den
made en analytisk pointe om, at der er en tro pa meritokratiet, hvilket bl.a. kan begrundes i respon-

denternes argumentation imod kgnskvotering.

Det iagttages ofte, at respondenterne knytter an til tanken om et velimplementeret meritokrati.

Dette g@r sig ogsa geeldende pa tvaers af kgn, som en respondent udtrykker det nedenfor:

"Det er rette mand eller kvinde til jobbet. Den bedst egnede” (Respondent 1).

Foruden at fastsla troen pa meritokratiet ekspliciterer citatet tilmed, at meritokratiet eksisterer pa
tveers af kgn. Hvis dette skal tages for palydende, at det er den bedst egnede, der forfremmes, er
maend tilsyneladende mere egnede end kvinder, jf. Tabel 1 og Figur 1. Nar respondenterne forehol-
des dette, bemaerkede jeg, at ingen hverken igennem tale eller kropssprog signalerede, at de mente,
at maendene i dette signifikante omfang var bedre end kvinderne. Det understreger igen, at de op-
rigtigt har adopteret troen pa meritokratiet. Der var ingen argumentation om, at mandene var
bedre, men derimod forklarede flere kgnsdiversiteten med, at de havde en oplevelse af, at majori-

teten af kvinder ikke gnskede en lederstilling, som det udtrykkes her:

”Jeg tror ikke, at der er ret mange kvinder, der gnsker at sgge et lederjob i politiet, men jeg ved

egentligt ikke hvorfor” (Respondent 2).

Citatet talerind i, at den manglende diversitet i ledelsen kan forklares med, at kvinder ikke vil. Dette
gar imod forskningen pa omradet, idet denne peger pa, at kvinder bade kan og vil, men at der er
andre ting, der heemmer k@nsdiversiteten og dermed lige mulighed for at vaelge den bedst egnede
pa tveers af kgn (Muhr; 2019: 80). “Kvinder kommer i dag ud af universiteterne med hgjere gennem-
snit end mandene, og de er generelt bedre kvalificerede, nar de stiger til lederjobs end deres mand-
lige medledere” (Ibid.: 247). Hvis meritokratiet reelt var i kraft, ma der ngdvendigvis veere en stgrre
balance mellem kgnnene i ledelsen. Derfor kan paradokset om meritokratiet (dvs. det dysfunktio-

nelle meritokrati) forklare den manglende kgnsdiversitet i ledelsen.
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Der er et grundlaeeggende mgnster i, at respondenterne knytter an til opfattelsen af, at det er de
bedst egnede, der tildeles jobbet og udnavnes. Det viser samtidigt, at respondenterne har en ople-
velse af, at politiet er en meritokratisk funderet organisation. Det kan bevirke, at ingen gnsker at
stille spgrgsmal ved udnaevnelserne eller er szerligt begejstrede for at indfgre tiltag for at fremme
noget, der allerede er implementeret. Pa den made fastholdes troen pa meritokratiet og dermed
ogsa risikoen for en reproduktion eller forvaerringen af den demografiske ensidighed, som det blev

udledt af Tabel 2 og 3.

Nogle af respondenterne ngjes ikke med at bekraefte meritokratiet, men naevner det ogsa som ide-

alet for, hvordan det bgr veere, som eksempelvis nedenfor:

"For mig at se er mulighederne fuldsteendigt abne for alle. For mig at se er der fuldsteendigt lige

karrieremuligheder. Og det er ogsa sadan, det bgr vaere” (Respondent 7).

Det vidner om, at der eksisterer en tro pa en faktuel tilstedevaerelse af meritokratiet, og at dette
ligeledes er gnskvaerdigt. Med andre ord, meritokratiet er ikke blot idealet, det er ogsa realiteten

iflg. respondenten.

Ifglge paradokset om meritokratiet forelaegger der derved en gget risiko for eksistensen af en anti-
meritokratisk bias i Dansk Politi, der vil virke haemmende for bl.a. kgnsdiversiteten igennem negli-
gering af marginaliserede organisationsmedlemmer. Det betyder i det konkrete tilfeelde, at der er
en gget sandsynlighed for, at kvinder ikke bedgmmes ligevaegtigt sammenlignet med deres mand-
lige kollegaer og derfor ikke honoreres og forfremmes i samme omfang. Derved reduceres kvinder-
nes repraesentation, hvilket kan forklare den manglende k@gnsdiversitet. Den naeste analyse viser,

hvordan paradokset om meritokratiet sprogligt treeder frem.

4.1.2. Et kontinuum mellem meritokrati og dets antonym (doublethink)

Det foregaende viste, hvordan respondenterne knyttede an til politiet som en meritokratisk organi-

sation. | det fglgende skal vi se, hvordan respondenterne kontrasterer hinandens og deres egne
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udtalelser, der i et vist omgang fremstar antagonistisk i forhold til meritokratiet. Flere af responden-
terne udtrykker ligeledes en mistillid til meritokratiet ifm. besaettelse af lederstillinger, eksempelvis

udtrykt ganske bramfrit og naesten modfaldent nedenfor:

"Det drejer sig om netveerk i dag. Det handler om, hvem der gar pa jagt med hvem. Det er meget

nepotistisk” (Respondent 5).

Besaettelse af lederstillinger foregar ved hjalp af netvaerk og vennetjenester i henhold til denne
respondent. Citatet star derved i diametral modsaetning til meritokratiet og fortzeller en anden hi-
storie, hvor det ikke ngdvendigvis er den bedst egnede, der udnaevnes. Dette fordrer ingenlunde
demografisk diversitet eller videns- og veerdibaseret diversitet for den sags skyld, fordi udenforsta-
ende mand og kvinder, der, pa trods af at vaere objektivt kvalificeret, vil have vanskeligt ved at
komme i betragtning. Der er med andre ord ikke lige muligheder. Sat pa spidsen kan sadan en ud-
talelse give aristokratiske associationer om en elite, der reproducerer sig selv. Det er imidlertid ikke

en isoleret udtalelse, fordi flere af respondenterne betoner netvaerket:

"Det har nok ogsa meget at ggre med relationer og netveerk, i forhold til hvem der udvaelges”

(Respondent 4).

Analysen peger derfor p3, at nogle respondenter har en opfattelse af, at meritokratiet tilsynela-
dende ikke definitivt er tradt i kraft, pa trods af at politiet indledningsvis gengives som varende
meritokratisk forankret. Tvaertimod kan det udledes, at de sprogligt kommunikerede meritokratiske
veerdier ikke korresponderer med de antagonistiske opfattelser, der samtidig er til stede. Dette tree-
der tydeligere frem, nar modsaetningerne omkring meritokratiet fremhaeves af respondenten i det

samme interview, hvori der udtrykkes bade tillid og mistillid til meritokratiet:

"Det er rette mand eller kvinde til jobbet. Den bedst egnede” (Respondent 1).

Senere i interviewet siges:

”Jeg kan blive bange for, at det bliver for meget silotaenkning eller egen sgjletaenkning. At man

ligesom fremmer sine egne ” (Respondent 1).
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De to citater er sigende for flere af respondenterne, der alle indleder med meget meritokratiske
udtalelser og signalerer en oprigtig tro herpa. Samtidig forklarer flere af respondenterne senere i
interviewet, at der ogsa er nogle ikke-meritokratiske mekanismer pa spil som fx netveerk og relatio-
ner. Det viser, at der ikke kun er divergens mellem organisations- og individniveau, men at flertydig-
heden eller dobbeltheden omkring meritokratiet ogsa er indlejret i de enkelte personer. Det peger
pa, at der eksisterer en italesat virkelighed, der muligggr, at det ikke ngdvendigvis er de bedst eg-

nede, der udnaevnes. Respondent 1 saetter saledes selv ord pa den bias, der kan forekomme.

Pa den made bestar der et paradoks i, at troen pa meritokratiet bliver en stopklods for reelt at un-
derstgtte eller udbygge det. Troen pa eller forherligelsen af meritokratiet bliver dets egen vaerste
fiende i en sadan forsimplet logisk slutning. For meritokrati-fremmende tiltag frabedes, eftersom
opfattelsen er, at meritokratiet allerede eksisterer, og det derfor vil skaevvride konkurrencen. Men
det er interessant, at den opfattelse rummes side om side med ganske utilslgrede antagonistiske
udtalelser eksempelvis i form af netvaerk. En anden respondent udtrykker sig ogsa modsigende om

meritokratiet:

"Der ma dog ikke ske en forfordeling. Det ma aldrig ske. S& kompromitterer man integriteten

og legitimiteten. Det risikerer man ved kgnskvoter” (Respondent 3).

Efterfplgende adspgrges den samme respondent fglgende:

Interviewer: "Er det din oplevelse, at vedkommende, der fungerer som politikommissaer, ogsa ef-

terfglgende udnaevnes i stillingen?”, hvortil respondenten svarer:

”Ja, det g@r de. Formelt nar stillingen bliver sldet op, sa er det som udgangspunkt ogsa dem,
som far den. Man kan spgrge sig selv om, hvor smart det er, hvis man ikke ggr det? Fordi sa har
man brugt tid pa at uddanne dem, uden at de far en stilling. Hvis ikke de far deres stilling, bety-
der det, at en anden har faet den. Og sa vil vedkommende miste sin funktion og blive tilbagefgrt

som menig betjent” (Respondent 3).
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Modsatningen er indlejret i, at meritokratiet krediteres i den fgrste udtalelse i form af udtryk som
forfordeling og integritet. Omvendt miskrediteres meritokratiet, nar den samme respondent efter-
felgende svarer, at stillingsopslagene som oftest er besat pa forhand uden reel konkurrence. Det

fordrer ikke selektering af den bedst egnede kandidat, hvis stillingen allerede forlods er besat.

Respondent 4 fik i lighed med de gvrige ogsa stillet spgrgsmalet:

Interviewer: "Er det din oplevelse, at vedkommende, der fungerer som politikommissaer, ogsa ef-

terfglgende udnavnes i stillingen?”, hvortil respondenten svarer:

”Ja, det sker altid. Vi har nogle gange egnede kandidater udefra, men vi tager vores egen fgrle-
der, fordi vi ogsa har et moralsk ansvar for det, nar de har fungeret i 1% ar. Stillingsopslaget
giver pa den made ikke meget mening og er blot for, at de endeligt kan udnavnes. Det kan godt
associeres med nepotisme, men vi mener jo ogsa, at dem, som vi har ladet fungere som politi-

kommissaerer, er de bedst egnede. Ellers havde vi jo ikke valgt dem” (Respondent 4).

Denne udtalelse rummer diskrepansen i den samme talestrgm. Respondenten indleder med at
naevne, at stillingsopslagene ikke giver mening, fordi de alligevel besattes forlods. Dernaest naevner
respondenten, at dette isoleret set kan give en nepotistisk association, men argumenterer for, at de
i ferste omgang havde valgt den bedst egnede. Pa den made kan doublethink bane vejen for, at

paradokset om meritokratiet kan indtraeffe, hvilket er anskueliggjort i nedenstaende tabel.

Paradokset om meritokratiet synliggjort vha. doublethink
Meritokratiske udsagn Antagonistiske udsagn
Stillinger besaettes med de bedst egnede Stillinger besaettes gennem netvaerk
Meritokrati som idealisme Nepotisme som realisme
Integritet ma ikke kompromitteres Forfordeling i stillingsbesaettelser (proforma)

Tabel 7, egen tilvirkning.

Tabellen tydeligggr udvalgte udsagn iblandt respondenterne, der indbyrdes rummer modsigelser
(doublethink) og derved underbygger, at paradokset om meritokratiet ogsa kan appliceres i politiet.

Som et analytisk greb er de antagonistiske udtalelser trukket frem for at underbygge denne pointe.
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Men som bade teorien samt min erfaring og oplevelse underbygger, vil respondenterne formodent-
ligt ikke selv vaere bevidste om disse modsatrettede udtalelser. Derfor er der risiko for, at det bliver
et kontinuum eller en ikke-erkendt glidning hos respondenterne mellem meritokrati som begreb og
dets antonym. Og nar incitamentet til at fastholde og udvikle meritokratiet er vigende, er der en

risiko for, at bias ikke blokeres tilstraekkeligt.

Jeg vil gerne berige analysen ved at gribe problemstillingen an fra dokumentvinklen, neermere be-
stemt stillingsopslagene. Politilederstillingerne henvender sig udelukkende til interne kandidater,
dvs. polititienestemaend, hvorimod de civile lederstillinger i politiet henvender sig til interne savel
som eksterne ansggere. Politilederstillingerne er af formodentlig samme arsag kun synlige internt i
politiet. Der er fundet en tilbagevendende forskel mellem politi- og civile lederstillinger. Stillingsop-
slagene til politiuddannede ledere er som oftest generiske og neermest identiske uanset politikreds
og fagomrade, hvor det i nogle tilfeelde er vanskeligt at gennemskue, hvor stillingen reelt er placeret,
og hvad den indbefatter. Dette kan understgtte respondenternes opfattelse af, at stillingsopslagene
er besat pa forhand af dem, der allerede bestrider stillingen. Med afszet i den logik vil det derfor
ikke veere ngdvendigt pa samme made at henvende sig bredt, idet ansggerne ved, hvor de skal pla-
ceres, nemlig som oftest i deres nuvaerende stilling. Til sammenligning er de civile stillingsopslag pa
lederstillinger unikke og malrettet den konkrete lederstilling. Samtlige analyserede civile lederstil-

linger er dog identiske, hvad angar den afsluttende passus:

"Vi opfordrer alle interesserede til at sgge uanset kgn, alder, religion eller etnisk tilhgrsforhold”

(Politiet; 2023).

Denne passus eller tilsvarende er ikke fundet i de analyserede stillingsopslag til politikommissaer.
Det udledes saledes af dokumentanalysen, at civile stillingsopslag eksplicit motiverer til diversitet, i
kontrast til at politilederstillingerne ikke pa samme ligefremme sproglige made signalerer til et bredt
ansggerfelt eller diversitet. Det underbygger respondenternes udsagn om, at politiet som organisa-
tion rummer et grundleeggende meritokratisk modseetningsforhold, der kan forklare, hvordan poli-
tiet pa den ene side kan opfattes meget meritokratisk og pa den anden side kan opfattes mindre

meritokratisk.
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Delanalysen viser, hvordan troen pa meritokratiet fastholder organisationen i ikke at fremme det.
Det gger risikoen for, at ledelsen reproducerer sig selv, underforstaet at kpnsdiversiteten ikke til-
straekkeligt understgttes igennem objektive og meritokratiske tiltag, heraf paradokset om merito-

kratiet.

4.1.3. Delkonklusion

Paradokset om meritokratiet kan forklare den manglende kgnsdiversitet, fordi troen pa det som et
realiseret ideal har den modsatte effekt, at det ikke ngdvendigvis er den bedst egnede, der frem-
mes. Der kan saledes optraede bias, som modvirker kgnsdiversiteten. Der er en grundlaeggende an-
tagelse om, at stillinger beszettes af de bedst egnede, men stillingsbesattelserne beskrives samtidig
som proforma og netvaerksrelaterede. Troen pa meritokratiet blokerer meritokrati-fremmende for-
anstaltninger og bliver derfor i stedet paradoksalt en barriere for netop meritokratiet og derved

kensdiversiteten.

Den forrige analyse viser, hvordan paradokset om meritokratiet generelt kan forklare den mang-
lende diversitet i politiets ledelse. Analysen viser, hvordan respondenterne i troen pa meritokratiet
kan veere blinde for en anden virkelighed. Den uopmeerksomhed kan fgre til, at der ikke reguleres
for skaevvridningen i udnaevnelser, hvad angar kgnsdiversitet. P4 den made kan det forstaerke de
eksisterende bias, herunder kontrast- og lighedsbias. Analysens anden del viser, hvordan kontrast-

og lighedsbias ifm. ledersuccessionen kan forklare den manglende diversitet.

4.2. Analysedel 2: Bias under ledersuccessionen
Den forrige analyse viser, hvordan paradokset om meritokratiet kan ggres geeldende i forhold til
kensdiversiteten i politiets ledelse. Sammenhangen mellem analysedel 1 og analysedel 2 er, at
begge analysedele sigter efter at forklare kgnsdiversiteten ved at se pa, hvordan bias influerer me-
ritokratiet og dermed kgnsdiversiteten. Analysedel 1 viser, at der kan argumenteres for, at merito-
kratiet ikke er et fuldt ud realiseret ideal. | forleengelse af den argumentation koncentreres analysen
nu om to typer bias, der kan optraede ifm. forlgbet frem mod udnaevnelse til politikommisseaer og
dermed politiets ledelse. For nar meritokratiet ikke er kompromislgst etableret, kan der veere mu-
lighed for at identificere bias, hvorved analysedel 2 placeres i en naturlig forlaengelse af den forrige

analyse. Det er imidlertid ikke overraskende, at meritokratiet ikke er fuldendt indtradt, idet det ma
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antages som utopisk, fordi det vil forudseette rationelle mennesker med komplet indsigt i alle oplys-
ninger. Det er relevant at beskaeftige sig med ledersuccessionen. For hvis det antages, at stgrrelsen
pa politiets lederkorps fastholdes som en kvantitativ konstant, er ledersuccessionen den eneste
made at pavirke kgnsdiversiteten i politiets ledelse. Det betyder, at hvis der kan argumenteres for
bias i ledersuccessionen, sa vil bias ogsa kunne forklare kgnsdiversiteten i politiets ledelse. Derfor

er det interessant at beskaeftige sig med den bias, der kan knytte sig til ledersuccessionen.

Pa politiets lederportal fremgar det, at proceduren for udnavnelse til politikommissaer betinges af
ansggning og ansezettelse i en politikommisseerstilling, der er bekendtgjort i et landsdaekkende op-
slag. Forudsatning for at komme i betragtning til en politikommissaerstilling er, at ansggeren har
gennemfgrt Lederforlgb 1 (LPa og LPb; 2023). Lederforlgb 1 tager ca. 1% ar, og det er et krav, at
vedkommende, der starter, er i funktion som politikommissaer. Forlgbssammenhangen frem til ud-

naevnelse kan derfor opstilles som i Figur 4 nedenfor:

Forlgb frem mod udnavnelse til politikommissaer
Funktion Lederforlgb 1 Stillingsopslag Udnzevnelse
¥ ) — @ —
Lighedsbias Kontrastbias

Figur 4, egen tilvirkning.

Formalet med den kommende analyse er at bidrage til analyseresultater, der kan medvirke til at
forklare kgnsdiversiteten i politiets ledelse ved at undersgge, hvordan kontrastbias kan veere indlej-
ret i beseettelse af stillingsopslag; og dernaest undersgge, hvordan lighedsbias kan knytte sig til ind-
treeden pa Lederforlgb 1. Kontrast- og lighedsbias kan optraede alle steder i forlgbet, men i empirien
er kontrastbias identificeret til saerligt at relatere sig til stillingsbeszettelserne, hvor lighedsbiasen
kan adresseres i forbindelse med indtreeden pa Lederforlgb 1, hvorfor jeg har valgt at dissekere
analysen i disse to dele. Analysen malrettet lighedsbias tager afsaet i nogle af analysefundene fra
kontrastbias, der viser, at stillingsbeseettelserne i flere tilfaelde reelt er fremrykket til Lederforlgb 1,

og derfor indledes analysen med kontrastbias.
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4.2.1. Kontrastbias

Respondenterne tilkendegiver, at dem, der fungerer i en given politikommissaerstilling under Leder-
forlgb 1, som oftest selv ansgger stillingen og efterfglgende udnavnes i stillingen. En respondent
beskriver sammenhangen mellem gennemfgrelse af Lederforlgb 1, stillingsopslag og udnavnelse

saledes:

"Stillingsopslaget er ren proforma” (Respondent 2).

Dette peger p3, at der ikke er en reel konkurrence ifm. stillingsopslagene, fordi de som oftest be-
saettes med den, der allerede fungerer som politikommisseer i stillingen. Dette kan forklares med,
at der uforvarende er indlejret en kontrastbias i Lederforlgb 1, eftersom forlgbet bestar af en laen-

gerevarende funktionsperiode som politikommisseer:

"Lederforlgb 1 har en varighed pa 18 maneder, og du starter, nar du er i funktion som politi-

kommissaer” (LPa; 2023: 1).

En funktion som politikommissaer kraever tilsvarende, at der er en ledig politikommissaerstilling at
veere i funktion i. Lederforlgb 1 kan dermed bevirke, at én af ansggerne kan have en fordel bade i
sin ansggning og den efterfglgende anszattelsessamtale ved allerede at have et dybdegaende kend-
skab til stillingen. Selvsamme ansgger ma som fglge af funktionsperiodens leengde formodes at veere
saerdeles velkendt for anszettelsespanelet. Der er derfor en signifikant risiko for kontrastbias i an-

saettelsesp rocessen.

En anden respondent forklarer stillingsopslagene som en “administrativ formalitet” og beskriver,
hvordan der i praksis kan forekomme et flor af kontrastbias forud for udnaevnelsen til politikommis-

Seer:

"Hvis der er en, som allerede fungerer i stillingen som led i deres ledelsesforlgb, og stillingen
opslas, er det ikke en anden, der far den. Man kan sige, at stillingsopslagene er en administrativ
formalitet. De bliver reelt besat, nar man igangsaetter fgrlederen [vedkommende, der skal fun-

gere som politikommissaer] med sit ledelsesforlgb” (Respondent 6).
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Der er en klar indikation af, at stillingsopslagene fgrst publiceres, nar vedkommende, der fungerer
som politikommisseer, er faerdig med sit lederforlgb og dermed selv kan sgge den. Foruden at det
forekommer som organisatorisk hykleri at have stillingsopslag, der allerede forlods er besat og der-
for udelukkende tjener som paskud for udnaevnelse, kan det i gvrigt anses som et ungdvendigt bu-
reaukratisk regime, som kan kreeve tid. Det kan desuden virke fremmende for kontrastbias, fordi
der er en risiko for, at man ikke forholder sig til, hvem der kan vaere den bedst egnede. Eller at man
blot tager for givet, at det allerede er den bedst egnede, der fungerer i stillingen. Der tegner sig et
menster af, at der reelt ikke er en konkurrence om stillingerne, nar der i forvejen er ansggere, der
fungerer som politikommissaer i stillingen. En af respondenterne udtrykker bekymring for, at le-
derne fremmer deres egne, underforstaet at forfremmelserne er meget lokalt orienteret og invol-
verer dem, der umiddelbart indgar i en tydelig samarbejdsrelation. Bekymringen griber direkte ind
i kontrastbias som begreb, nemlig at det velkendte fremmes, uagtet hvorvidt det ngdvendigvis er
det bedste, hvilket kan baere praeg af, at det er det hurtigste og mest bekvemmelige valg, der fore-
treekkes. Forlgbet frem mod udnaevnelse til politikommissaer modvirker imidlertid ikke dette i sin
nuvaerende konstruktion. Selv ved et oprigtigt gnske om at antage den bedst egnede i stillingen
forekommer der en vaeldig risiko for, at funktionsperioden kalder pa en signifikant kontrastbias.
Dette skyldes, at udnaevnelsen formelt er bundet op pa et stillingsopslag, hvor en medansgger kan
have haft sin funktionsperiode i netop den stilling, som opslaget retter sig mod. Det forlgb kan be-
virke en biaskaede, der bestar af, at der ikke kan ske udnaevnelse, fgr der laves et stillingsopslag,
hvori der pt. er krav om gennemfgrelse af Lederforlgb 1. Og det er kun muligt at indtraede pa Leder-
forlgb 1, nar man tildeles funktion som politikommissaer, hvilket ikke sker med afseet i konkrete

ansggninger.

Kontrastbias kan forklare den manglende kgnsdiversitet i politiets ledelse, fordi det er vanskeligt for
udefrakommende at komme i betragtning til lederstillinger, hvor en af medansggerne allerede fun-
gerer i stillingen. Analysen viser, at kontrastbias kan danne barriere for, at ledersuccessionen ikke

tilstreekkelig rigt favner kgnsdiversitet.
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| politiets uddannelseskrav for udnaevnelse til politikommissaer fremgar fglgende: "Der stilles krav

om gennemfgrelse af Lederforlgb 1 [...]” (LPb; 2023: 1). Det betyder samtidig, at det som udgangs-

punkt ikke er muligt at komme i betragtning til udnaevnelse som poli- — -
Sammenhang i diversitet

tikommissaer uden at have gennemfgrt Lederforlgb 1. Alle, der ud-

Reducering af diversitet i

naevnes til politikommissaer, har saledes fgrst gennemgaet en udvael-
ansggerfelt

gelse ved deres indtraeden pa Lederforlgb 1. Der er derfor en direkte
sammenhang mellem Lederforlgb 1 og udnavnelse til politikommis- | |ederforlgb 1 Udnaevnelse
seer. Sammenhangen bestar i en tidsmaessig linearitet, men ogsa en

afhaengighed, fordi kgnsdiversiteten i udnaevnelserne, og dermed po- Udnzevnelse af anspgere
med reduceret diversitet

litiets ledelse, betinges af kgnsdiversiteten pa Lederforlgb 1, som vi-
Figur 5, egen tilvirkning.

sualiseret i Figur 5.

Det betyder, at kgnsdiversiteten i politiets ledelse ogsa kan forklares ved ikke kun at rette et blik pa
selve udnavnelsen, men ogsa ved at rette et kritisk blik pa udvaelgelsen til Lederforlgb 1. Nar dette
sammenholdes med respondenternes tilkendegivelse om, at dem, der igangsaettes med Lederforlgb
1, ogsa efterfglgende udnavnes til politikommissaer, peger det p3, at beslutningen om udnavnelse
de facto er fremrykket til igangsaettelse af Lederforlgb 1 og dermed funktion som politikommissaer.
Det er derfor ogsa relevant at foretage en analyse af, hvordan bias kan forklare kgnsdiversiteten i
politiets ledelse ifm. Lederforlgb 1. Analysen tager herefter afsat i den lighedsbias, der kan fore-

komme i forbindelse med udveelgelsen til Lederforlgb 1.

4.2.2. Lighedsbias

Den forrige analyse viser, hvordan kontrastbias kan forklare kgnsdiversiteten i politiets ledelse. Sam-
tidig demaskeres den reelle udvalgelse til udnaevnelse til politikommissaer til at kunne eksistere
vaesentligt tidligere i forlgbet, typisk ved funktionen som politikommissaer mhp. indtraedelse pa Le-
derforlgb 1. Med afsaet i respondenternes forklaringer forekommer det plausibelt, at lighedsbias
kan optreede ved udvaelgelsen til Lederforlgb 1. Dette skyldes, at respondenterne ikke er bekendt
med en formaliseret udvaelgelsesproces, ligesom at der ikke gennemfgres ansattelses- eller opta-
gelsessamtaler i tilknytning til selve optagelsen pa Lederforlgb 1 eller som led i funktion som politi-
kommissaer. Respondenterne finder i gvrigt, at selve udvaelgelsen til Lederforlgb 1 er ugennemsigtig

og uden fyldestg@rende retningslinjer generelt. Der er konsensus om, at alle formelt kan ansgge om
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at blive fgrleder, men der er ingen transparens i, hvem der beslutter, og hvorfor det besluttes at
seette fgrledere i funktion som politikommissaer og efterfglgende indtraede pa Lederforlgb 1. Nogle
angiver, at det primeert foregar pa vicepolitiinspektgrniveau, og andre naevner, at beslutningen
treffes pa et hgjere niveau. Andre igen tilskriver HR en meget central rolle. Diskrepansen i respon-
denternes besvarelser kan afspejle de lokale forskelle i politikredsene, men falles for responden-
terne er, at der sjeeldent er klarhed over konkrete udvaelgelseskriterier og procedurer, hvor en re-

spondent fremlaegger det saledes:

"Vi har ikke nogen nedskrevne retningslinjer og formelle udvalgelseskriterier, hverken vedr.
ferlederpuljen eller nar de skal fungere som politikommissaerer. Det taler vi os frem til [...]”

(Respondent 6).

Den form for manglende transparens satter store krav til de enkeltes meritokratiske evner, hvilket
den forrige analyse fglgestridigt stillede spgrgsmalstegn ved med afszet i netop paradokset om me-
ritokratiet. Det stiller store krav, underforstaet at risikoen for pavirkning af bias gges, nar der ikke
er formelle retningslinjer. Nar udvaelgelsesprocessen ikke bindes op pa formelle procedurer, der
netop har til hensigt at reducere bias, kan eksempelvis lighedsbias aktiveres. Fordi manglende ud-
vaelgelseskriterier kan bevirke, at kandidaterne i stedet sammenlignes indbyrdes eller med udvael-
geren selv. Dem, der skal foretage udveelgelsen, er saledes bemyndiget en enorm tillid til at kunne
forvalte den retfeaerdigt og objektivt uden egentlige nedskrevne udvaelgelseskriterier. Udeblivelsen
af formelle procedurer underbygges ligeledes i nedenstaende citat, hvor den sidste saetning tilmed

begrebsligger lighedsbiasen:

"Vi har ikke noget nedskrevet. Man har som oftest tendens til at finde en yngre udgave af sig
selv, selvom ingen vil erkende det. Men det er nok det, som sker. Selve spotningen er forskellig.
Nogen kommer frem ved en MUS. Det kan ogsa vaere os, der spotter dem. Det er sveert at sette
ord pa, hvad der skal til. Vi har én nu, som selv har tilkendegivet det. Han giver god feedback,
men har en speciel profil. Han skiller sig ud, og det bliver bemaerket. Det kan blive et problem
for ham. Det har nok ogsa meget at ggre med relationer og netveerk, i forhold til hvem der
udveelges. Det gennemsyrer ligesom alt og er sveert at undga. Man vil hellere have en, man

kender, frem for en ukendt” (Respondent 4).
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-] ”n

| fortolkningen af citatet forstas “yngre udgave af sig selv” synonymt med en, som ligner sig selv, og
ikke en, som adskiller sig, fordi vedkommende er yngre. For sidstnaevnte vil jo netop skabe en al-
dersdiversitet, men fortolkningen her traekker pa en kontekstuel og kulturel laesning, der skal ses i
sammenhang med respondentens efterfglgende udtalelse om ”“Man vil hellere have en, man ken-

der, frem for en ukendt”. Pa den made operationaliserer citatet lighedsbias som begreb.

Respondenten italesaetter meget eksplicit, hvorfor den demografiske diversitet, herunder kgnsdi-
versiteten, kan vaere reduceret. Reduktionen kan nemlig forekomme i form af en aktiveret ligheds-
bias, der indebaerer en reproduktion af den homogene ledelsesgruppe. Eftersom kgn er en nemt
tilgeengelig og tydelig made, hvorpa ligheder og forskelle kan identificeres, er der risiko for, at den
kan ggre sig geeldende i udveaelgelsen. Dermed kan lighedsbias forklare kgnsdiversiteten i politiets
ledelse med, at den fastholder den nuvaerende kgnsdiversitet, fordi majoriteten af polititjeneste-

mandenes lederkorps udggres af ét kgn, og fordi der er risiko for at den ikke effektivt blokeres.

Forlgbet frem mod udnavnelse til politikommissaer forlader sig pa, at arbejdsgiver i fgrste omgang
har haft mulighed for at udvaelge den bedst egnede, fordi analysen peger pa, at der som oftest ikke
er en reel konkurrence ved stillingsopslagene til politikommissaer. Men udvalgelsen til Lederforlgb
1 er en lokal proces, der ikke inviterer til, at interesserede fra andre politikredse kan komme i be-
tragtning. Dermed er det potentielle ansggerfelt markant indskraenket, hvilket kan fa betydning for
k@nsdiversiteten i kaeden helt frem til udnaevnelse. Det er paradigmatisk for udnaevnelsen, og kon-
stellationen motiverer ikke til et bredt ansggerfelt. Tvaertimod reducerer det diversiteten i ansgger-
feltet, eftersom det kun er dem, der allerede er udvalgt og har gennemfgrt Lederforlgb 1, der kan
komme i betragtning til udnaevnelse. Analysen viser, at optagelsen til Lederforlgb 1 afskeerer et an-
spgerfelt. P4 den made bliver et formodentlig godt lederforlgb en strukturel barriere for diversiteten
ved at afskaere ansggerfeltet, fordi den reelle udvaelgelse foregar forud for stillingsopslaget, og den
udveelgelse er under risiko for en signifikant pavirkning af lighedsbias, for udvaelgelsen pagar internt
og uden formelle procedurer. Lighedsbias kan i dette tilfaelde fastholde kgnsdiversiteten, fordi den
blot reproducerer den aktuelle kgnsdiversitet, hvorved der kan opsta en selvforstaerkende effekt.
Dette er ikke fordrende for kgnsdiversiteten, fordi en meget homogen gruppe eller ringe repraesen-
tativitet i ledelsen ikke fordrer en diversitet iblandt dem, der selv ser sig samme sted (Muhr; 2019:

216).
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4.2.3. Delkonklusion
Der er i stillingsbeszettelserne og dermed udnaevnelserne indlejret en signifikant risiko for kontrast-
og lighedsbias, der kan pavirke tilgangen af nye ledere og dermed forklare kgnsdiversiteten i politi-
ets ledelse. Kontrast- og lighedsbias kan indtraeffe, fordi en af medansggerne typisk har fungeret i
stillingen i over et ar, og fordi der mangler transparens om proceduren for at lade en medarbejder
fungere som politikommissaer og indtreede pa Lederforlgb 1. Med procedure menes, hvem der reelt

har beslutningskompetencen, og hvilke udvaelgelseskriterier der laegges til grund for beslutningen.

5. Diskussion

Jeg vil i dette afsnit diskutere mine analyseresultater, sammenhangen mellem dem og betydningen
i forhold til problemformuleringen. Nar denne betydning er tilstraekkelig erkendt, vil der efterfgl-
gende melde sig et spgrgsmal om, hvad vi kan ggre ved det. Behandlingen af dette spgrgsmal fgrer
videre til delafsnittet dedikeret de strategiske implikationer og dermed besvarelsen af det sidste

underspgrgsmal i problemformuleringen.

5.1. Diskussion af analysefund

De to delanalyser viser hver isaer, hvordan paradokset om meritokratiet og kontrast- og lighedsbias
kan bruges som analytiske greb til at forklare den manglende kgnsdiversitet i politiets ledelse. Ana-

lysefundene fremgar af Tabel 8 nedenfor.

Analysefund i delanalyse 1 og 2

Teoretiske markgrer Analysefund

Delanalyse 1:
Der er en grundlaeggende antagelse om, at stillinger beszttes af de bedst
Meritokratiets egnede, men stillingsbeszettelserne beskrives samtidig som proforma og
paradoks netvaerksrelaterede. Det er et gennemgdende mgnster i respondentbe-
svarelserne. Troen pa meritokratiet blokerer meritokrati-fremmende for-
anstaltninger og kan derfor i stedet blive en barriere.

Delanalyse 2:
Der er i stillingsbesattelserne indlejret en signifikant risiko for kontrast-
Bias og lighedsbias, bl.a. fordi en af medansggerne typisk har fungeret i stillin-
gen i over et ar, og at der sjaeldent er konkrete stillingsbeskrivelser og
dermed afledte udveelgelseskriterier.

Tabel 8, egen tilvirkning.
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Analysen viser, at respondenterne knytter an til meritokratiet som et overvejende realiseret ideal,
hvorfor paradokset om meritokratiet kan forklare den manglende kgnsdiversitet i politiets ledelse.
Paradokset traeder frem ved at bruge doublethink som analysemetode, fordi det tydeligggr fore-
komsten af en tvetydig- eller dobbelthed, der muligggr sameksistensen af meritokratiske modsigel-
ser. Nar analysen indicerer paradokset om meritokratiet, kan det virke mobilitetsfremmende for
bias, fordi bias ikke i tilstraekkelig grad s@ges blokeret, nar den ikke er identificeret som netop en
barriere for meritokratiet. Eller formuleret pa en anden made: troen pa meritokratiet udelukker
erkendelsen af, at bias kan influere antagonistisk pa meritokratiet. Der er en analysemaessig sam-
menhang de to delanalyser imellem, eftersom troen pa meritokratiet kan blinde eller romantisere
virkeligheden, og det seenker dermed paraderne over for bias. Meritokratiet og dermed kgnsdiver-
siteten szettes herigennem pa spil. Det bevirker, at bias kan optraede uden at vaere eller blive er-
kendt kritisk i forhold til kgnsdiversiteten. Derfor overrasker det ikke, nar analyser peger pa, at kon-
trast- og lighedsbias snarere kan veaere indlejret frem for hemmet i ledersuccessionen. Men de to
delanalyser er ogsa indbundet i en gensidig afhangighed, fordi analysefundet i delanalyse 1 kan
som sagt vanskeligggre erkendelsen og blokeringen af kontrast- og lighedsbias, og fordi denne for-

svarslgshed over for bias omvendt bliver en del af netop paradokset om meritokratiet.

Det er seerlig vigtigt at forholde sig til analysefundene, nar de som i denne afhandling peger p3, at
bias belaster kgnsdiversiteten og meritokratiet. Kgnsdiversitet kan som tidligere beskrevet fordre
diversitet generelt. Derfor er analysefundene vigtige i diversitetsdiskursen, der i denne diskussion
opdeles i tre bestanddele, hhv. kerneargumenter for inklusion af diversitet, etik og ligestilling og
imgdekommelse af lovgivningen, der tilsammen motiverer til efterfglgende at beskaeftige sig med

de afledte implikationer.

Kerneargumenter for inklusion af diversitet

Det er vigtigt at forholde sig til analysefundene, fordi de indikerer, at bias reducerer diversitetens
rentabilitet. Det betyder, at bias kan forhindre Dansk Politi i at realisere dets politiske, gkonomiske
og strategiske potentiale, hvorved organisationen positionerer sig mere sarbart i forhold til fremti-

dens opgavelgsning og dermed den afledte resiliens.
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Etik og ligestilling

Analysefundene er vigtige, fordi de er problematiske i forhold til etik og ligestilling. Der er saledes
en udpraeget risiko for, at der kan paga forfordeling af kgn og personer pga. en ugunstig biasbloke-
ring. Det er uetisk for de personer, der, uanset kgn, risikerer at vaere karrieremaessigt begraenset
pga. bias, og det er i seerdeleshed forbundet med et etisk normskred, nar det potentielt kan diskri-
minere pa kgn. Det retfeerdige samfund ma antages at veere efterstraebelsesvaerdigt i et veletableret
demokrati og i en retsstat, hvorfor ligestilling til hver en tid bgr forfglges i enhver offentlig styrelse
og herunder en forngden reducering af bias, nar disse som i analysefundene er identificeret som

barrierer for kgnsdiversiteten.

Imgdekommelse af lovgivningen

Endelig er det vigtigt at forholde sig til analysefundene under hensyntagen til lovgivningen. Der er
ikke en egentlig lovgivning for kgnsdiversitet, men der er en ligestillingslov mod diskrimination. Lov-
givningen foreskriver ganske tydeligt, at der ikke ma forekomme indirekte forskelsbehandling, hvil-
ket defineres saledes: “Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et krite-
rium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille personer af det ene kgn saerlig ufordel-
agtigt i forhold til personer af det andet kgn, medmindre den pagaeldende bestemmelse, betingelse
eller praksis er objektivt begrundet i et legitimt formal og midlerne til at opfylde dette formal er
hensigtsmaessige og ngdvendige.” (Ligestillingsloven; 2020: §2, stk. 3). Jeg vil ikke indlade migi en
juridisk diskussion om, hvorvidt bias og det eventuelle kenshegemoni i kgnsdiversiteten kan henfg-
res til en indirekte forskelsbehandling, ved at en praksis stiller ét kgn ufordelagtigt. Det anfgres blot,
at der ikke kan udelukkes en kausalitet mellem manglende kgnsdiversitet og manglende ligestilling.
Analysefundene er derfor et vigtigt skridt i den erkendelse, der bgr medfgre et incitament til fortsat
at undersgge emnet neermere og pa den made komme pa forkant med lovgivningen. | forlengelse
heraf kan det ogsa veere en interessant iagttagelse, at Erhvervsstyrelsen anbefaler, at bestyrelser
arligt: "sikrer en relevant mangfoldighed i selskabets ledelsesniveauer og godkender en politik for
mangfoldighed [...]” (Erhvervsstyrelsen; 2020: 17). Der er ikke fundet tilsvarende eksplicitte anbe-
falinger for den offentlige sektor, herunder politiet, men det er som offentlig myndighed tilladt at

lade sig inspirere af anbefalingerne som en made at realisere kerneargumenterne for diversitet.
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Bias er ikke et nyt videnskabeligt faanomen og ma derfor med rimelighed antages at vaere alminde-
ligt anerkendt. Diskussionen af, hvorvidt bias forekommer eller ej, vil derfor bero pa en pseudo-
diskussion, hvorimod det vil veere berigende for problemformuleringen at se pa de implikationer,
som analysefundene kan fgre til. Det er muligt at arbejde bevidst med bias i ledelse, men den kog-
nitive adgang til oprigtigt at indlede det arbejde forudsaetter en givetvis ukomfortabel erkendelse
af meritokratiet som vaerende mere pd spil end i spil. Frem for at anskue meritokratiet som en linezer
proces bgr der i stedet anlaegges en mere iterativ betragtning, der motiverer til et kontinuerligt og
kritisk arbejde for at fremme kgnsdiversitet og hermed meritokratiet. Dermed fglger ogsa erkendel-
sen af meritokratiet som en forfglgelsesveerdig idealisme, hvis fuldkomne ikrafttraedelse kun fore-

ligger i en utopisk form og derfor ingenlunde kan betragtes som en acyklisk eller afsluttet proces.

5.2. Strategiske implikationer
| det vil fglgende vil de strategiske implikationer for afhandlingens resultater blive diskuteret. Der
er tale om strategiske implikationer, fordi de kan bidrage til klogt at udnytte organisationens talent-
masse. Implikationerne knytter derfor an til selve ledersuccessionsforlgbet. Det er muligt, at disse
strategiske implikationer snarradigt kan medvirke til effektiv Igsning for politiet, fordi ledersucces-
sionen er en af de processer, der nemmest med stor effekt kan sendres for at blokere bias og dermed

fremme diversitet (Muhr; 2019: 208).

Afhandlingen peger samlet set p3, at det vil vaere betimeligt og forbundet med rettidig omhu at
revitalisere forlgbet frem mod udnavnelse til politikommisszer. Det bgr gores, fordi det kan med-
virke til at blokere bias og dermed fremme talentmassen igennem en rigere kgnsdiversitet. Det re-

vitaliserede forlgb betragtes som en samlet betegnelse for de nedenstdende konkrete initiativer.

5.2.1. Fremrykning af stillingsopslag (reelle stillingsopslag)
Der bgr som udgangspunkt foretages et landsdaekkende stillingsopslag forud for beseettelse af le-
derstillinger med fungerende politikommissaerer, nar disse samtidig agtes at indtreedes pa Lederfor-
Igb 1. Det er relevant, fordi det kan reducere bias og derigennem fremme diversitet og hermed
meritokratiet, i modsaetning til nar stillingsopslaget foretages efter endt funktionsperiode. Det vil

medvirke til transparens, eftersom den eventuelle udnavnelse vil vaere en naturlig fglgevirkning af
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en tilfredsstillende funktions- og uddannelsesperiode. Det vil betyde et brud med det nuveerende
koncept, hvor en biaskaede af afhaengigheder kan modvirke kgnsdiversiteten og meritokratiet, som
det fremgar af den foregdende analyse. Stillingsopslaget bgr vaere landsdaekkende, i erkendelsen af
at kgns- og givetvis diversiteten generelt for nuvaerende er markant reduceret, hvorfor det er ngd-
vendigt at tilskynde til et stgrst muligt ansggerfelt. Stillingsopslag kan fraviges i tilfaelde, hvor stil-
lingsbesaettelsen planlagges som midlertidig og ganske kortvarig, og den fungerende politikommis-
seer ikke forventes at starte pa Lederforlgb 1 endsige udnavnes. Som alternativ kan stillingsopslaget
efter Lederforlgb 1 fastholdes i kombination med indfgrelsen af et stillingsopslag forud for, at funk-
tionen besattes. Dette forekommer imidlertid noget bureaukratisk, og det vil fortsat ikke sendre p3,
at stillingsopslaget efter Lederforlgb 1 indgar som en pseudoproces i de fleste tilfaelde, hvor medan-
spgeren i funktionen antages, hvorfor det ikke tiltreedes i denne afhandling. Uanset om man gar
med den ene eller anden lgsning, er der mulighed for, at det formelt vil give et ansggerfelt, der kan
give et bredere ansggerfelt og dermed bedre beslutningsgrundlag ifm. funktionen som politikom-
missaer. Det vil pa sigt tilskynde til bl.a. kgnsdiversiteten i ledelsen. Den strategiske implikation er
saledes, at stillingsopslaget skal fremrykkes til fgr funktion som politikommissaer, som er illustreret

i Figur 6.

Visualisering af transitionen fra det oprindelige til det revitaliserede lederforlgb

Oprindelige forleb frem mod udnavnelse til politikommissar (biaskaede)

Funktion Lederforlgb 1 Stillingsopslag Udnavnelse

Revitaliseret forleb frem mod udnavnelse til politikommissar (bias bevidst)

__SUIIingsupslag inkl. funktion Lederforleb 1 Udnavnelse

— @

Figur 6, egen tilvirkning.
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5.2.2. Abning af ansggerfelt
Det vil i en meritokratisk forstand veere anbefalelsesvaerdigt at fa et sa diversitetsrigt ansggerfelt
som muligt, for ikke at udelukke egnede kandidater. Som fglgevirkning af ovenstaende implikation
om at fremrykke stillingsopslaget anbefales det, at alle polititjenestemand som udgangspunkt kan
spge fungerende politikommissaerstillinger. | dag skal der forud for stillingsopslagene foretages en
vurdering om, hvorvidt stillingsopslaget skal forbeholdes polititjenestemaend eller civile. For at sti-
mulere til yderligere kgnsdiversitet tilrades et opggr med en sadan stringent sondring. Med undta-
gelse af ganske fa politioperative stillinger bgr stillingsopslagene designes, saledes at ikke blot alle
polititienestemaend kan s@ge, men ansggningerne ligeledes er dbne for egnede civile. Tilsvarende
ber der keedes en stgrre sammenhang mellem civile lederstillinger til polititienestemaend, saledes
at disse i hgjere grad appellerer til egnede polititjenestemaend og ikke fortrinsvis civile. | dag skal
man finde stillingerne i to forskellige systemer. Der bgr i stillingsopslaget ikke nedlaegges krav om
gennemfgrt Lederforlgb 1, og dermed skal stillingsopslaget rette sig mere mod selve stillingen (funk-
tionen) og ikke den efterfglgende udnaevnelse. Det kan motivere til reelle stillingsbeskrivelser med
klare udveelgelseskriterier frem for generiske stillingsbeskrivelser, hvis primzere sigtelinje er udnaev-
nelseskriterierne. Forlgbet frem mod udnavnelse af politikommissaerer skal saledes struktureres

mere bias-bevidst, som vist i Figur 6.

5.2.3. Koncise stillingsbeskrivelser og udveelgelseskriterier

Det revitaliserede forlgb frem mod udnavnelse til politikommisszer er ikke alene gjort med at frem-
rykke stillingsopslagene og abne for diversitet i ansggerfeltet. Det er ogsa ngdvendigt at forholde
sig til selve stillingsbeskrivelsen og de tydelige udvaelgelseskriterier, der bgr fremga heraf, fordi klare
og transparente udvaelgelseskriterier kan medvirke til at reducere bias i udvaelgelsen (Muhr; 2019:
218). Den foregaende analyse viser, at stillingsopslagene praeges af generiske tekster og ikke altid
transparens om, hvor stillingen reelt er organisatorisk placeret. Stillingsbeskrivelserne bgr malrettes
akkurat de konkrete stillinger, der gnskes besat. Det kan medvirke til gennemsigtighed og potentielt
motivere flere ansggere, eftersom det vil vaere mere tydeligt, hvilken stilling der reelt ansgges om.
Stillingsbeskrivelserne bgr endvidere ledsages af koncise udvalgelseskriterier, dvs. de for den kon-
krete stilling gnskede kompetencer. Dette vil modvirke bias ved at fastholde et mere ensartet og
lige vurderingsgrundlag for ansggerne og reducerer risikoen for, at ansggerne vurderes i en sam-

menligning med hinanden. Reelle stillingsopslag, der nggternt beskriver selve stillingen, vil ogsa
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medvirke til flere kvalificerede ansggere og herunder kgnsdiversitet (Muhr; 2019: 209). Der vil gi-
vetvis vaere behov for at bevare et kortfattet og generisk afsnit fra HR. Disse stillingsbeskrivelser og
tilhgrende udvaelgelseskriterier kan udggre det for et greb i det revitaliserede forlgb frem mod ud-

nzavnelse til politikommissaer.

5.2.4.Tekstuelle og grafiske virkemidler i stillingsopslagene

Der bgr ligeledes adresseres en opmaerksomhed pa det skrevne i stillingsopslagene, idet ordvalget
ubevidst kan indskraenke ansggerfeltet og det omvendte. Der er eksempelvis lavet forskning p3,
hvilke ord der stereotypiserer og motiverer forskellige kgn til at sgge. Stillingsopslagene til politi-
kommissaer prydes ikke af billeder, men der kan med fordel gengives en repraesentation af diversi-
teten generelt. Ikke dermed at foregive, at diversiteten er god, men at vise, at der eksempelvis ogsa
er kvinder i ledelsen, hvormed billedet med fordel kan udggres af forskellige kgn, forskellige hud-
farver og aldre mv. Dette kan medvirke til at skabe en bedre diversitet i ansggerfeltet, fordi det
stimulerer til mangfoldighed, og det kan i modsat fald afholde potentielt egnede kandidater fra ikke
at ansgge (Muhr; 2019: 216). Den visuelle forskel mellem et stillingsopslag i Forsvaret og Politiet

som nedenfor kan ggre det ud for et kardinalpunkt for fremtidig inspiration.

Komparativ visualisering af stillingsopslag

;
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Stillingsopslag, kilde (udsnit): Forsvaret; 2023 og Rigspolitiet; 2023.
5.2.5. Standardisering og anonymisering af ansggere

Standardisering og anonymisering af ansggerne kan medvirke til at reducere bias, som pavirker ud-

vaelgelsen. Det vil understgtte at lade indholdet i ansggningen vaegte i udvaelgelsen frem for formen,
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alder og udseende mv. Der kan imidlertid argumenteres for, at det grafiske udtryk og forskellighe-
den heri tillader de enkelte personer at vise deres forskelligheder. Omvendt er det sjaeldent kom-
petencer i at skrive og opseette en ansggning, som arbejdsgiver er interesseret i, men snarere et
gnske om at vurdere ansggerne ud fra fastsatte kriterier. Derfor kan ansggningsformularen med
fordel ensrettes ved fx at give ansggerne praecise dessiner for selve udformningen (ikke indholdet)
eller blot kraeve en bestemt skabelon for ansggning og CV udfyldt. Hovedformalet med anszettel-
sesprocessen er at ansatte en, der kan bestride stillingen og Igfte tilhgrende opgaver med afszet i
sine kompetencer. Endvidere er det anbefalelsesvaerdigt, at ansggerne anonymiseres sa langt i for-
lgbet som muligt, hvilket typisk vil vaere frem til ansaettelsessamtalen. Dette muligggr, at de demo-
grafiske faktorer ikke ukontrolleret pavirker de fremskrevne kompetencer i ansggningen (Muhr;
2019: 211). De demografiske faktorer er saledes irrelevante for den indledende udvaelgelse og vil i
mange sammenhange ogsa vaere det for den endelige udvaelgelse, fordi kompetencer ikke ngdven-
digvis er betinget af disse faktorer. Safremt den ansaettende chef tydeligt kan identificere ansggeren
pa trods af anonymiseringen er det at sidestille med den foregaende analyse, hvor der saledes fo-

religger en eklatant risiko for ligheds- eller kontrastbias i enten dis- eller favgr af ansggeren.

5.2.6. Falsifikation af kenskvotering
Kgnskvotering som fremfgringsmiddel for kgnsdiversiteten i politiets ledelse vurderes fornuftsstri-
digt, safremt der ikke anstilles tilstrakkelige nuanceringer i beslutningspraemissen. Det er ikke sjael-
dent, at kgnskvoter fra tid til anden diskuteres bade inden for og i seerdeleshed uden for politiet.
Det vil i dag naesten kunne beskyldes som anakronistisk ikke at forholde sig til spgrgsmalet om kgns-
kvoter som led i diversitetsdiskursen. Det traenger sig derfor pa, hvorvidt kgnskvotering kan udggre
det for et velanbragt greb, der tjener kgnsdiversitetens tarv. Denne afhandling anbefaler ikke pa
nuvaerende tidspunkt indfgrelse af kgnskvoter til ledelsen, fordi rekrutteringsgrundlaget, dvs. for-
skellen i antallet af kvindelige og mandlige polititienestemaend, endnu er meget markant, jf. Tabel
2. En ligelig kenskvote forudsaetter, at det afspejler en ligelighed i rekrutteringsgrundlaget eller -
massen. | de tilfaelde, hvor rekrutteringsgrundlaget kan tage udgangspunkt i befolkningen generelt,
vil det give mening at fastsaette en kgnskvotering, der eksempelvis andrager minimum 40% for det
underrepraesenterede kgn (Erhvervsstyrelsen; 2022: 13), fordi det ma antages, at der er mulighed

for en kgnsligelighed i antallet af mulige anspgere. Dette er blot ikke tilfeeldet for de lederstillinger,
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der aktuelt er forbeholdt polititienestemaend. En drgftelse af kgnskvoter for ledelsen kan kvalifice-
res ved at skele til en mere ligelig fordeling af ledere pr. kgn, jf. Figur 1. Derudover kan der fastsaettes
en tydelig ambition om at gge optaget af kvinder pa Politiskolen, hvilket pa sigt kan medfgre en
bredere kgnsdiversitet i Dansk Politi som en mulig fglgevirkning af denne afhandlings strategiske

implikationer.

5.2.7.Videre kortleegning af kgnsdiversitetens barrierer og drivkraefter (best practice)
Det bgr undersgges naermere, hvorledes diversitet og inklusion kan understgttes i Dansk Politi for-
uden ovenstaende implikationer. Det kan med fordel studeres neermere, hvilke mekanismer der har
gjort sig geeldende for de civile lederstillinger i politiet, hvor der ses en rig kgnsdiversitet (Rigspoli-
tiet; 2022: 9). Og videre bgr undersgges, hvorvidt der er omstaendigheder, som kan foldes ud som
best practice for polititienestemandenes lederstillinger. | forleengelse heraf kan tydeligggrelsen af
en national strategi for kgnsdiversitet medvirke til ikke blot at adressere det som et fokusomrade,
men ogsa hvad der ggres og kan ggres. Ledelsessystemer for ligestilling og diversitet fra Dansk Stan-
dard kan understgtte og udvikle politiet pa omradet. Heri fremgar bl.a.: “Organisationen skal kort-
laegge rekrutteringsaktiviteter og inkludere foranstaltninger til at minimere bias, heriblandt undga
ekskluderende sprogbrug i stillingsopslag” (Dansk Standard; 2022: 18). Konkret vedr. forfremmelser
forpligtes organisationen til at sikre, at "alle kvalificerede medarbejdere har mulighed for at komme
i betragtning til lederstillinger [...]” (Dansk Standard; 2022: 19), hvilket bl.a. er de initiativer, som

omfavnes i dette kapitel.
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6. Konklusion
Denne afhandling viser, at bias kan vaere en medvirkende arsag til den manglende kgnsdiversitet i
politiets ledelse. Afhandlingen introducerer saledes et nybrud i politiets forstaelse af kgnsdiversi-

teten og de tilhgrende strategiske implikationer.

Paradokset om meritokratiet kan forklare den manglende kgnsdiversitet, fordi troen pa det som et
realiseret ideal har den modsatte effekt, at det ikke ngdvendigvis er den bedst egnede, der frem-
mes. Der kan saledes forekomme bias, som modvirker kgnsdiversiteten. Der er en grundleeggende
antagelse om, at stillinger beszettes af de bedst egnede, medens stillingsbesaettelserne samtidig

kontradiktorisk beskrives som proforma og netveerksbaseret. Troen pa meritokratiet blokerer meri-
tokrati-fremmende foranstaltninger og bliver derfor i stedet en barriere for paradoksalt netop me-

ritokratiet og dermed kgnsdiversiteten.

Kontrast- og lighedsbias kan forklare den manglende kgnsdiversitet ifm. ledersuccessionen, fordi
analysen viser, at disse specifikke bias sandsynligvis ikke er tilstraekkeligt reduceret ifm. stillingsbe-
seettelser og udnaevnelser. Kontrastbias kan forklare den manglende kgnsdiversitet i politiets le-
delse, fordi der foreligger en signifikant risiko for denne i forlgbet frem mod udnaevnelse til politi-
kommissaer. Kontrastbias kan influere kgnsdiversiteten, fordi en medansgger over en laengere peri-
ode kan have fungeret i den ansggte stilling, hvilket vanskeligggr det for udefrakommende at
komme i betragtning. Lighedsbias kan forklare den manglende kgnsdiversitet, fordi udeblivelsen af
konkrete og for stillingen malrettede udvaelgelseskriterier kan bevirke en aktivering af lighedsbias
hos arbejdsgiveren. Lighedsbias kan i sagens natur medvirke til at fastholde den aktuelle kgnsdiver-
sitet, for i det konkrete tilfaelde udger det ene kgn majoriteten af lederkorpset i et ikke ubetydeligt

omfang.

De strategiske implikationer peger pa betimeligheden i at revitalisere forlgbet frem mod udnaev-
nelse til politikommissaer, saledes at forlgbet mere virksomt blokerer bias og dermed fremmer me-
ritokrati og kgnsdiversitet. Forlgbet kan ggres mere bias-bevidst igennem en konkretisering af stil-

lingsbeskrivelserne og herunder de gnskvaerdige kompetencer. Det skal sammenholdes med, at stil-
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lingsopslagene overvejende bgr besaettes ved pabegyndelse af funktionsperioden som politikom-
misseer i stedet for ved funktionsperiodens ophgr. Det vil samtidig betyde et opggr med kravet om
gennemfgrt Lederforlgb 1, forud for at der kan ansgges stillinger som politikommisszer, eftersom
dette forekommer inkonsistent i et mere bias-bevidst forlgb frem mod udnaevnelse. Fremdeles op-
fordres til synligggrelse af en national strategi for at fremme og understgtte meritokrati og kgnsdi-
versitet i politiets ledelse ved modvirkning af bias, og det vil bl.a. medvirke til en plausibel omfav-

nelse af de allerede anfgrte implikationer.

6.1. Perspektivering

Denne afhandling traekker pa et begraenset empirisk felt, hvorfor der ingenlunde er generaliserbar-
hed i forhold til populationen. | en samfundsmaessig kontekstualisering forekommer det imidlertid
ganske bekymrende, safremt bias mod kgnsdiversiteten matte bevirke en hegemoni pa ledelsesom-
radet. Det kan ikke udelukkes, at analysefundene kan ggres helt eller partielt geeldende for gvrige
lederforlgb i politiet, fordi der er strukturelle sammenfald lederforlgbene imellem, bl.a. i forbindelse
med, at en given kandidat over en laengere periode kan fungere i den konkrete stilling forud for
stillingsopslaget. Det fremgar af konklusionen, at denne strukturelle konstellation kan fremkalde en
signifikant bias og dermed danne barriere for meritokratiet og k@nsdiversiteten i politiets ledelse.
Der er saledes behov for naermere at undersgge, hvorledes bias kan pavirke kgnsdiversiteten i poli-
tiets ledelse, som det ogsa blev anfgrt i de strategiske implikationer, og ikke bare kgnsdiversiteten,
men tilsvarende for diversiteten i det hele taget. En fremtidig undersggelse bgr derfor ogsa udfolde
et st@rre spektrum af diversitet end blot kgnsdiversitet, hvilket eksempelvis kan ske ved at gennem-
fere undersggelsen pa lignende vis med flere respondenter fra hele landet og ikke ngjsomt at lade
sig begreense til kontrast- og lighedsbias. Det vil desuden gge muligheden for med rimelighed at
foretage en verifikation eller falsifikation af fundene i den aktuelle undersggelse. Slutteligt motive-
res en sadan fremtidig undersggelse af, at politiet fremadrettet ville kunne stille sig steerkere poli-

tisk, pkonomisk og strategisk, som anfgrt i indledningen.
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7. Egen lzering

Jeg vil afslutningsvis gengive en personlig og zerlig refleksion i tilknytning til min afhandling. Jeg star-
tede pa en uddannelsesmaessig rejse for knap 2% ar siden, hvor jeg indledte min akademiske leder-
overbygning i form af denne Master of Public Governance (MPG). Rejsen har givet mig et blik for
min egen uvidenhed, fordi jeg har set, hvor omfangsrig ledelsesdisciplinen er som et videnskabeligt
felt, og fordi mit privilegie som mandlig leder deemrer. Det kalder pa ydmyghed, og fremfgrt som et
superlativ vil jeg beskrive MPG som den uddannelse, der hidtil har gjort mig mest ydmyg. En oprigtig
ydmyghed kan for mig kompensere for det ofte svigtende mod til at udstille sin egen uvidenhed og
utilstraekkelighed. Ydmygheden kan derved ggre mig modig. Udformningen af denne afhandling har
konkret bidraget til min ledelsesmaessige udvikling eller lzering ved at synligggre min egen privile-
gieblindhed og g@re mig bevidst om, at diversitet bgr inkluderes for at opna kvalitet i beslutnings-
processer og derigennem kompetent ledelse. Endvidere er jeg igennem mine analysefund blevet
klar over, at der er et reelt behov for at understgtte diversiteten igennem en vedvarende inklusion.
Professor emeritus Lars Qvortrup ophgjer begrebet lzering fra blot at karakteriseres som en tilpas-
ning, udvikling eller forandring ved at argumentere for, at laering i ordets pracise forstand fgrst
indtraeder, nar der er en bevidst erkendelse af netop det lzerte, dvs. evnen til en skelnen mellem et
for og et efter (Qvortrup; 2008: 108). Forud for denne afhandling var jeg ikke tilstreekkeligt bevidst

om veaerdien af diversitet endsige ngdvendigheden for inklusionen af den, men det har jeg lzert nu.

Kvoter er et kontekstuelt grundvilkar. Dette er en anden og konkretiseret leering, som jeg ogsa har
gjort mig. Jeg erkender nu, at k@nsdiversitet er et produkt af vores opfattelse af, hvorvidt vi har
indrettet os som en meritokratisk organisation og samfund generelt. Jeg har via det teoretiske be-
grebsapparat i tilknytning til bias laert, at de uformelle kgnskvoter kan dyrkes i forsagelsen af den
formelle kvotering. Desuagtet nuancerede diskussionen, at det under de nuveerende omstaendighe-
der ikke umiddelbart giver mening at indfgre kgnskvoter for politiets ledelse. Endvidere har afhand-
lingens litteraturfelt gjort mig klogere pa nogle af de mekanismer, der kan have bibragt mig en bias
mod kvoter. Dette danner mit fodfaeste i et efterhanden fglelsesmaessigt eroderet privilegie som
mandlig leder, fordi kgnskvoter kan betragtes som et privilegieafkald, hvilket vel sjeeldent kan op-
fattes som komfortabelt. Kgnskvotering baerer den fortaelling med sig, at jeg karrieremaessigt kan

veere forfordelt udelukkende qua mit kgn, men ogsa at meritokratiet ikke er forankret i et omfang
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som hidtidigt antaget. Den slutning formgrker tiltroen pa, at mine muligheder alene kan fremmes
som et produkt af tilegnede evner, men hvad endnu vaerre er, at tilsvarende ggres gaeldende for
min s@n og i seerdeleshed for min datter og andres bgrn for den sags skyld. Det kalder p3, at barrie-
rerne for meritokratiet skal blokeres ved bl.a. at se pa den bias, der i fgrste omgang kan fremkalde

den. Tiden er ikke ude, om end maske lidt over tid, og som Benny Andersen skriver:

"det er pa hgje tid” [Andersen; 2008: 195)

For det er helt afggrende for at imgdega vanskelige opgaver, og det fungerer derfor som et ledel-
sesmaessigt produkt af moderniteten. Slutteligt har jeg laert, at reesonnementet, der fgrer mig frem
til denne leering, nogle gange er anstgdssten for andre personer, pa samme made — som jeg nu

tydeligt kan skelne — det var for mig.

Det er for mig vanskeligt fuldt ud at begribe al skriveriet om bias og meritokrati. Nuvel, det er ikke
altid komfortabelt at blive forstyrret i sine grundlaeggende antagelser. Det kan vaere sveert at be-
gribe, hvis ikke jeg holder fast i min lzering, hvilket jeg vil gve mig i. Jeg ser derfor Igbende pa, hvor-
dan jeg kan traeffe styrkede ledelsesmaessige beslutninger ved at inkludere diversitet, og det har
konkret affgdt en mere bredt sammensat arbejdsgruppe i min egen afdeling. Arbejdsgruppen kan

betragtes som en pramis for mine ledelsesmaessige beslutninger.

Som et kuriosum kan jeg ikke undlade at naevne forsidebilledet. Jeg har besluttet, at afthandlingens
forside skal prydes af et billede fra en Find Holger-bog. lkke fordi jeg n@d at kigge i dem som dreng,
men fordi bggerne umiddelbart repraesenterer en bred diversitet i form af forskellige skikkelser.
Men ogsa fordi konceptet i bggerne er at lede efter noget bestemt. Den malrettethed kan i retro-
spektiv indfange, hvordan tunnelsyn eller bias kan fremkaldes, og dermed ogsa, hvorledes visse ting
kan forpasses. Pa trods af en ganske omfattende diversitet skeenkes den alligevel ikke en udelt op-
maerksomhed, paradoksalt nok pga. jagten pa den hvide mand. Mit @erinde er naturligvis ikke at ga
i rette med Find Holger-bggerne, men blot at drage en eftertaenksom og genkendelig parallel. Og
slutteligt har jeg valgt lige netop dette forsidebillede, fordi der er en masse uudforskede dgre og
ure. Dgrene viser, at vi har mulighed for at handle og skabe diversitet og derigennem ruste os til

fremtidens opgavelgsning. Der er fortrgstning. Men urene vidner samtidig om, at tiden er inde.
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9. Bilag: Interviewguide

Forskningsspgrgsmal

Interviewspgrgsmal

Indledning og introduktion til gen-
standsfeltet

Indledning og rammesatning

Kan du give en kort praesentation af dig selv?

Hvor mange ar har du veeret leder?

Hvor bekendt er du med Lederforlgb 1 og forlgbet frem til udnaevnelse
som politikommissaer generelt?

Kan du forklare forlgbet fra udvaelgelse, uddannelse til udnaevnelse (po-
litikommissaer)? Er dette den officielle eller anvendte praksis?

Hvordan kan der i rekrutteringsproces-
sen til det fgrste ledelsesniveau veere
indlejret bias, der haemmer diversite-
ten?

Hvordan kan diskursen iblandt 1. linje
ledere pavirke diversiteten for fremti-
dige 1. linje ledere?

Udvaelgelse og udnaevnelse (i praksis)

Hvordan spottes kommende ledere?

Hvem udveelger dem?

Kan du beskrive udvaelgelseskriterierne? Er det dem, der anvendes?
Hvad ser eller vurderer du efter? Hvad tror du andre ser efter?

(For at starte pa Lederforlgb 1 er det et krav, at man er i funktion som
politikommisseer).

Hvem udveelger dem, der skal fungere som politikommissaer?

Hvilke kriterier udvaelges de pa?

Er det din oplevelse, at vedkommende, der fungerer som politikommis-
saer, ogsa efterfglgende udnaevnes i stillingen?

Uddannelsens struktur

Kan du fa gje pa noget uhensigtsmaessigt i forlgbet frem til udnaevnelse
(ikke det indholdsmaessige, men forlgbet/strukturen/processen)?

Ser du noget, der burde vaere anderledes?

Hvad fungerer godt i forlgbet?

Diversitet

Fremmer eller hemmer Lederforlgb 1 diversiteten i politiet?

Herunder kgnsdiversiteten?

Hvor mange % kvindelige politiledere vurderer du, der er i politiet?
(Lederkorpset bestar af 7% kvinder. 4% af kvinderne bliver ledere, imens
11% af maendene bliver ledere).

Hvis lederforlgbet skal favne diversitet bedst muligt — skulle der sa laves
nogen andringer og hvorfor?

Er det din oplevelse, at nyudnaevnte ledere bidrager til diversiteten — fx
keén, race, viden og/eller andre mader at taenke og ggre ting pa?

Diskurs/narrativ

Hvilket narrativ er der om diversiteten iblandt politiledere? - Har du
haftet dig ved nogle bestemte udsagn eller ting, der gentages eller ofte
bringes pa banen, nar der tales om diversitet herunder kgnsdiversitet i
politiets ledelse? Hvad er din holdning til det?

Er kgnsdiversitet et fokuspunkt (i tale og/eller handling)?

Hvad er dine egne tanker om diversitet (herunder kgnsdiversitet) i poli-
tiets ledelse?
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