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1 Inledning

Ledarskap ér ett brett begrepp som har manga olika betydelser, beroende pa vem man fragar och det
finns egentligen ingen ensidig forklaring till vad ledarskap ar. Nagot som ockséd gor begreppet
ledarskap sd intressant for oss dr for att det finns s manga tolkningar. Detta gor det mer motiverade
att ga vidare med @mnet for att se hur det ser ut i en offentlig organisation och mer specifikt i en
professionell organisation och Polisen. Pa sé vis vill vi undersoka vad det kan tdnkas finnas for
svarigheter inom en professionell organisation och dess olika nivaer med att uppleva det goda

ledarskapet.

Anledningen till valet av en professionell organisation, beror pd att vi tror att det finns en stark
karanda inom dessa organisationer, ndgot som vi anser gor det sirskilt spannande. Dessutom dr
offentliga organisationer lagstyrda, vilket bidrar till att styrningen gors dnnu svarare, vilket i sin tur

gor att det finns valdigt mycket att ta hansyn till.

Polisforbundet har definierat ledarskap enligt foljande: “En framgdngsrik organisation bygger pa
medarbetarnas engagemang och kunskap. Ledarskap handlar om relationen mellan chefskap och
medarbetareskap. Forst ndr denna relation dr utvecklad och tydlig for alla individer frigors hela

organisationens potential. Nagot som krdver chefer som dr trygga, bada i sig sjdilva och i sin roll.

Polisens ledarskap ska vara ett foredome for samhdllet i ovrigt” (www.polisforbundet.se).
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http://www.polisforbundet.se/

Men det ér inte bara Polisforbundets ideal om hur ledarskapet bor bedrivas som ér fokus for
polisanstillda. Det finns ytterligare kriterier som Rikspolisstyrelsen har formulerat som ar
uppdelade i1 sex omraden och dr riktlinjer for hur arbetet bor skotas. Dessa omraden dr uppdelade i
muntlig och skriftlig kommunikation, mdl och resultat, analys och helhetssyn, social séikerhet,
utveckling och fordndring samt skapa delaktighet och motivation (se mer i avsnitt 4.1.1) och

innebdr att de anstidllda har &nnu mer att ta hansyn till (Polisens ledarkriterier 2011).

1.1 Problemprecisering

Det svarigheter som vi ser med styrningen av ledarskapet och organisationen i stort ar foljande:
Organisationen &r svarstyrd, pga att det finns manga nivaer inom polisen, bade inom polisenheten,
men ocksé via nivder inom polismyndigheter och regeringen. Det finns flera forskare som hiavdar
att en organisations uppbyggnad kan leda till problem med att uppna idealet. En av dessa dr Yukl
(2012) som beskriver att det &r viktigt att ta hénsyn till den komplexa organisationsstrukturen som
en polisverksamhet har. Dvs att organisationens uppbyggnad har en paverkan pa ledarskapet (Yukl:
2012:551). Dessutom finns det ledarkriterier som leder de olika nivaerna i en viss riktning. Vi ser
dven svarigheter ndr det kommer till lagar och forordningar som styr inriktningen som polisen bor
hélla sig till, men ocksa att ledarskap upplevs olika beroende pa vilken niva i organisation man

arbetar pa.

1.2 Syfte

Syftet med arbetet ar att se varfor det dr svart att uppna idealet om det goda ledarskapet i en
offentlig organisation och vad man kan ténka sig hitta for atgérder for att ndrma sig idealet. Studiens

syfte dr dven att se om det finns négra egenskaper som man anser gora det enklare att uppna idealet.



1.3 Forskningsfraga

Varfor &r det svart att leva upp till idealet om det goda ledarskapet inom en offentlig verksamhet,

som Polisen?
— Vilka atgérder kan man ta till for att underlétta for att ndrma sig idealet?

— Vilka egenskaper och fardigheter kravs for att ndrma sig idealet om det goda ledarskapet hos

en ledare?

1.4 Avgrédnsningar

I och med att polisverksamheten ar en rikstackande organisation sa krévs det av vi riktar in oss och
avgransar oss geografiskt och omfingsmassigt. Detta gor vi genom att rikta in oss pé Storgdteborg
och enheten Goteborg city som &r beldgen pa Stampgatan. Vi kommer enbart att studera denna

enhet for att finna eventuella svarigheter som rader angaende Polisens ideal pé olika nivaer.

2 Referensram

2.1 Tidigare forskning

I denna del av var studie som beskriver den tidigare forskningen, forklarar vi hur professionella
organisationer i Sverige styrs pa ett sitt som pdminner om varandra, framforallt med tanke pa
organisations uppbyggnad av doméner. Dér det visar sig att tre doméner forekommer, den politiska,
den administrativa och den professionella. For att visa detta valde vi att anvinda oss utav tva
tidigare studier inom dmnet professionella organisationer, dér sjukvarden var en och Polisen den
andra. Med detta kidnner vi att vi far en bittre grund att sta pa och kan visa att de professionella
organisationerna i det offentliga ar av liknande struktur. F6ljderna av att fallstudien handlar om
Polisen, leder forhoppningsvis till en battre aterkoppling, med hjélp av andra dokument som har
fokus pa Polisen. Sjukvardsstudierna anvénder vi saledes for att visa att det finns likheter i de
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professionella organisationerna.

2.2 Styrning och organisering inom hélso- och sjukvarden

Inom det svenska samhallet &r det inte bara Polisen som bedrivs genom doménteori. Hélso- och
sjukvarden &r ett exempel som &r uppstyrt pa ett liknande sétt med tre olika doméner, precis som
den svenska Polismyndigheten &r uppbyggd. Nagot som Bo Hallin och Sven Siverbo (2003) tar upp
1 sin bok rorande styrning och organisering inom hdlso- och sjukvdrden. Dar beskrivs att hilso- och
sjukvarden kan uppfattas bestd av tre doméner; service, ledning och politik. De tre domdnerna
forklaras dven genom tre olika virldar inom organisationen. Dessa &r: den professionella, den
administrativa och den politiska, dér varje varld motsvarar en domén (Hallin, Siverbo: 2003:55).

Dessa tre aktorer dr ledande 1 styrningen av hélso- och sjukvéarden inom Sverige.

Vidare i studien skriver forfattarna om jakten pd den goda styrningen. Bland annat talar de om hur
det institutionella arrangemanget har forédndrats inom hélso- och sjukvérden i takt med att nya
organisations- och styrreformer genomfors. Den enkla forklaringen ér en storre tanke pa det
ekonomiska, som har prioriterats samtidigt som de ekonomiska problemen har 6kat och att de
liberala idéerna har fétt en starkare grund i den politiska doménen (Hallin, Siverbo: 2003:183ff). En
effekt som uppstatt ar att den ekonomiska medvetenheten har 6kat inom hélso- och sjukvarden i takt
med att man blivit tvungen att ta hdnsyn till en allt mer bristande ekonomi. Detta har dven lett till att
det stills hogre krav pd den administrativa delen inom organisationen. Dessutom skriver Hallin och
Siverbo (2003) att den goda styrningen bor ske med en tillforsikt till de starka institutioner som
finns inom hilso- och sjukvarden. Dock far det inte leda till att professionens idé om regelsystem
tas 1 bruk, utan det krdvs en 6vervakning och deltagande av den politiska och administrativa

ledningen. (Hallin, Siverbo 2003:1871%)

2.3 Fran text till batong

Fran text till batong dr en studie som handlar om Polisens arbete med att verkstélla de beslut om

forandring samt nya lagar som sker inom Polisens omrade. Studien &r skriven av Gunnar Ekman
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(1999) som tidigare varit Polis, men pé senare dr fokuserat pd den akademiska banan och som nu
mer dr doktorand pd handelshogskolan i Stockholm. Studien ger en forklaring pa hur beslut som
bestdms tolkas, genomfors och dven hur de implementeras ute pa faltet och pa en rad olika enheter 1

Sverige.

Vi valde att studera delar ur Gunnar Ekmans arbete Fran text till batong” dessa delar riktar in sig
pa relationer inom Polisen samt relationen mellan chef och Polis. Studien hjilper oss att finna ett
samband mellan relationer och synen pa ett gott ledarskap, samt dven hur relationer och samarbetet
pa olika nivaer paverkar ledarskapet. I slutindan hjélper undersdkningen till att finna tydligare svar

pa hur relationer paverkar det goda ledarskapet.

2.3.1 Relationen mellan Poliser

Utifran studien har Gunnar Ekman slagit fast att Poliser lever 1 en ’vi mot dem” kultur (Ekman
1991:21), som innebér att det finns ett krav pa att stélla upp for varandra och halla varann om
ryggen. Detta medfor i en storre utstrdckning att dldre Poliser blir forebilder for de yngre och mer
oerfarna poliserna. Unga poliser blir ”godkinda” av medarbetarna forst da de kan betraktas som
palitliga (Ekman 1999:21). Som pa alla arbetsplatser utvecklas dven en arbetsgemenskap inom
Polisen. Den “’karanda” som finns inom Polisen och faktumet att man star bakom varandra grundar
sig sannolikt i den gemensamma ideologi som ofta finns hos poliser, detta ger en 6kad solidaritet

inom Poliskéren och stirker d&ven den “’vi mot dem- vérld” som tidigare beskrevs (Ekman 1991:21)

2.3.2 Om polischefer

I Ekmans studie skrivs det att poliser anser att organisationens chefer ger dem for daligt stod.
Klagomal finns pa att polisutrustning gér sonder och det som ska éatgérdas fungerar alldeles for
daligt. Aven reparationer gér alldeles for langsamt. Andra problem som beskrivs #r att poliserna inte
har ett fortroende for cheferna, att cheferna kan polisyrket lika bra som de sjédlva och att de
motarbetar samt inte begriper polisarbetet. En polis 1 studien uttrycker sitt missndje pa ett specifikt

satt: ”Det dr helt otroligt, man kan inte hdmta ut en mossa pa forradet, trots att vi har skyldighet att
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ha mdssan 1 vart arbete. Det ar typiskt att de ansvariga inte vet hur verkligheten ser ut”. De menar
att polischeferna lever i en annan vérld, deras arbete handlar om ekonomin och de har dalig
forstéelse for den verklighet som poliser moter. Gunnar Ekman ndmner bland annat ett citat frin en
kvinnlig polis som uttrycker sig pa foljande sitt: ”De ska inte 14gga sig i arbetet da blir det bést”. En
annan kvinna ndmner att: ”Visst styr malen vért arbete men vi foljer dem inte slaviskt, saker kan

hinda som gor att vi méste omprioritera” (Ekman 1999:96).

Detta har medfort att det blivit ett uppdelat ansvar dir poliser styr och bestimmer 6ver polisarbetet

och polischeferna styr 6ver polischefsarbetet (Ekman: 1999:161).

2.3.3 Relationer mellan chef och polis

Gunnar Ekman skriver att en relation mellan chef och polis kan vara ideal- eller kalkyl baserad. Han
namner dven att relationen utmarks dven av en distans. Polisens arbete utgors till stor del av en eller
tva poliser som arbetar utan en direkt kontakt mot en formell chef, detta &r beskrivet utifran den
operativa delen av Polisen, alltsa de poliser som &r verksamma pa faltet (Ekman: 1999:34). Detta
tror Ekman ar en stor del av forklaringen till att de texter (beslut) som tas hogre ibland kan bli svara,
eller att det finns svarigheter 1 dem, att implementera, 1 och med att cheferna &r texternas

foretradare.

Gunnar Ekman gjorde sin studie om nérpoliser och relationen till ndrpolischeferna, men han medger
dven att problemet som tidigare nimndes med svérigheten att implementera de texter som skrivs,
aven har foreligger mellan nirpolischef och de chefer som finns hégre upp 1 hierarkin. Med andra

ord &r detta ett problem som genomsyrar hela polisverksamheten.

Som avslutning pa delen om relation mellan chef och polis beskrivs att poliserna vill att deras chef
ska vara en av dem, alltsa en operativ polis. I de intervjuer Ekman har gjort, har madnga nidmnt att de
mott och haft chefer som dr okunniga men trots allt &r en polis vilket inger respekt for denna person.
Detta till skillnad mot de polischefer som &r juristutbildade som enligt poliserna har en negativ syn
pé den operativa delen dir man inte har en juristutbildning. Detta leder till ett missndje och

svarigheter att bedriva det goda ledarskapet (Ekman: 1999:160fY).
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2.3.4 Smaprat och hierarki

Gunnar Ekmans arbete inom studien ”Fran text till batong” handlar om “’smépratet” som han
beskriver det. Detta dr det sociala pratet 1 exempelvis ett lunchrum, dér problem diskuteras. Dock ér
inte huvudsyftet att [6sa problem dér, utan att bygga en relation mellan chef och anstilld dér allt kan
diskuteras och en tillit och dmsesidig respekt bildas. Detta kan d@ven kopplas ithop med ldrandet, da
det &r lattare att smaprata och beritta om sina tidigare erfarenheter, 4n att strukturerat forsoka
informera om dessa erfarenheter, detta gor att smapratet dr otroligt viktigt &ven nir det kommer till

larandet for yngre poliser (Ekman 1999:209).

Det finns dven ett dilemma for chefer nir det kommer till smépratet. Detta dr ofta de hierarkiska
problem som finns. Smapratet forutsitter att de finns fortroendefyllda relationer mellan de personer
som deltar. Med tanke pa ett innanforskap 1 smapratet kravs for att vara delaktig samtidigt som de
sanktionsuppgifter en chef har, ger ett utanforskap. Detta medfor i sin tur ett dilemma som en chef

star infor ndr det kommer till sméapratet.

Allt aterkommer till fortroende, att stindigt striva efter att delta i i smapratet for att uppleva ett
starkt fortroende. Fortroendet dr personligt och inom Polisen dir respekten och fortroendet ar storre
tor de chefer som tidigare varit poliser, vilket innebér att dessa chefer har det enklare att inga i
arrangorskapet med smaprat. Dessa har dilemmat att fortsitta behalla innanforskapet samtidigt som
kamratandans normer maste brytas for att skota sitt arbete som chef pa ett korrekt sitt. Chefer som
inte har ndgon tidigare erfarenhet av att vara polis star istéllet infor ett utanforskap och hur de ska
hantera detta. Hur de ska lyckas forma relationer samt att uppfylla de fortroende som kravs for att

delta i smépratet och pa sa sitt bli en del av gruppen (Ekman: 1999:2071Y).

2.4 Ledarskapsteori
Synen pa ledarskap ar ett amne som studerats sedan urminnes tider och det finns en méingd tidigare
forskning pa dmnet. Ett tecken pa detta ar ett utdrag fran Shafritz och Ott, som tar ett exempel med
filosofen Platon som tidigt representerade ett exempel pa ett nytdnkande och utvecklande ledarskap
utifran sin tidpunkt (400 f.kr). Under samma epok verkade dven Sokrates och hans argument pa
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synen av ledarskap, hans tanke var att alla olika sorters ledarskapssituationer hade likheter enligt
tanken “en chef som dr duktig pa att hantera en viss situation i ett visst ssammanhang pa ett bra sitt,
hanterar sannolikt d&ven andra ledarskapssituationer pa ett bra sétt.” Vidare forklarar Sokrates att
oavsett vad man &r chef 6ver, behover man veta vilka resurser man har tillgodo och hur dessa
resurser skall anvéndas. Detta kravs for vilken grupp man én dr chef 6ver menar Sokrates (Shafritz
Ott, 1992:34). Alltsé syftar Sokrates pa att alla chefer arbetar pa ett liknande sétt. Detta skulle visa

sig att inte alla ledarskapsforskare stod bakom.

241 Gary Yukl's idé om fardigheter

Gary Yukl ér en av de forskare som samlat kunskap under arens gédng och har samlat pé sig en
kunskap om d@mnet ledarskap. I sin bok ”Ledarskap i organisationer” har han bland annat skrivit om
vad som karaktdriserar en bra och en effektiv ledare. I boken forklarar han dven att det finns
sarskilda drag hos en person som avgdr om man &r en bra ledare eller ej. Dock pépekar han att detta
inte &r slaget i sten, men att en bra ledare méste inneha vissa egenskaper och kunskaper om hur man
ska anvidnda dessa personlighetsdrag 1 olika situationer. I ett av dessa kapitel, som vi har valt att
anvinda i var forskning, sé stir det om ledande egenskaper och vilka fardigheter en chef behdver
inneha. Han skriver att de drag av egenskaper man har, dr format efter personliga aspekter som
temperament, behov, motiv och virderingar och de ar relativt stabila och har grunder i hur ens
sjalvfortroende dr och hur man dr som person. Dessa dr enligt Yukl (2012) fasta grunder som
paverkar hur man dr som méanniska. Liknande som egenskaper sa bestims fardigheter av lirande
och arftlighet (Yukl: 2012:47). Grunden har man 1 drftligheten men till skillnad mot de egenskaper
man har s& har man larandet att forbattra om man vill utveckla sitt ledarskap. Det var just darfor vi
valde oss av fardigheterna fran Yukl da det finns en anpassning som ar mdjlig att goéra for en ledare

om man vill utvecklas.

Férdigheter kan definieras pa olika sétt som allmédnna fardigheter, brett definierade fardigheter till
smalare fardigheter och mer specifika formagor. For att finna dessa olika fardigheter har Yukl tagit

fram en tabell med tre kvalifikationskategorier som underldttar att fa ut ett resultat och aterkoppling.
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Dessa tre kvalifikationskategorier som Yukl (2012) ndmner ar:

» Tekniska kunskaper: Kunskaper om metoder, processer, forfaranden och tekniker som kan
utforas i en specialiserad verksamhet, samt dven formdgan att anvénda de verktyg som &r
relevant for verksamheten.

* Social kompetens: Kunskap om minskligt beteende och minskliga processer. Aven
formégan att forstd kénslor, attityder och motiv utifrdn vad andra séger och gor. Samt att ha
kunskapen att kommunicera tydligt och effektivt, och formégan att skapa effektiva
samarbetsrelationer.

» Konceptuella fardigheter: Allméint analytisk formaga, logiskt tinkande, kunskaper i
begreppsbildning och kunna forklara komplexa och tvetydiga férhdllanden. Kunna tidnka
kreativt i en problemldsning. Ha forméga att analysera hindelser och uppfatta trender samt

forutse fordndringar och kdnna igen mojligheter och eventuella problem (Yukl: 2012:47).

Dessa tre fardigheter fran Yukl, har vi kopplat ihop med véar forsta del 1 intervjuguiden. Detta for att
hjélpa oss att samla in relevant data for var undersdkning och i sin tur, se vilka eventuella
egenskaper som kan tdnkas anse underlétta for nairmandet av idealet av det goda ledarskapet. Vi har
dven hamtat inspiration av dessa egenskaper nér vi formulerade fraga tre. D4 vi anser att egenskaper
har en viktig roll nir det kommer till formandet av ledarskapet, dvs vilka grunder som individen
sjélv sitter frimst. Vissa egenskaper ar helt enkelt grundlidggande for att ndrma sig idealet och da
fann vi det lampligt att avsluta med denna fraga for att hjélpa oss att se hur man kan ndrma sig

idealet om det goda ledarskapet.

2.5 Domanteori

Som grund for att 4 en forstielse for hierarkin, har vi valt att anvinda oss av doménteorin frén
Koucez och Mico (1979). Denna kommer ligga till underlag for teorin varfor resonemanget om det
ar svart att uppnd idealet om det goda ledarskapet pé de olika nivéerna. Anledningen till att vi valde
doménteorin just frdn Koucez och Mico (1979), beror pa att de lade grunden till sjdlva doménteorin,

men dven for att doménteorin 6verlag ligger till en stor del for arbetet 1 en offentlig organisation.
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Exempelvis att det finns flera olika nivier, dér varje niva har sina egna kriterier att f6lja. P4 sd vis
kan det uppsté svarigheter mellan nivderna, did man exempelvis tolkar eller missuppfattar vad som
bestdms hdgre upp 1 hierarkin. Men dven for att man har olika uppgifter, principer, strukturer och

arbetsmetoder.

For drygt trettio &r sedan introducerade Koucez och Mico (1979) en doménteori som behandlade
minskliga serviceorganisationer. Teorin behandlar tre stycken doméner i form av politikens domén,
management doménen samt professionens/service doménen. Alla dessa doméner fungerar pé olika
sdtt och styrs utifran olika principer, framgangsatgérder, strukturer och arbetsmetoder. Koucez och
Mico (1979) menar pa att dessa uppsattningar &r olika jamfort med de andra tva och att varje domén
ger upphov till sina egna legitima normer och stdlls mot varandras motsatser. Samspelet sinsemellan

leder 1 sin tur till splittring inom organisationen (Koucez & Mico 1979:456).

Politikens doman Uppgift: Generell styrning av samhaéllets tillvéxt.

- De som har hela organisationen i dtanke och Styrprinciper: Ideologi

som dverlag arbetar med organisations Framgangskriterier: En rittvis fordelning

Struktur: Delaktighet och representativitet

utveckling
Arbetsmetoder: Forhandlingar, kompromisser
och rostande
Administrativ domin Uppgift: Bevara normer,
- I ménga fall en mellanchef som har chefer rutiner, réttssékerhet och likabehandling.

uppét och nedat att ta héinsyn till Styrprinciper: Hierarkisk styrning

Framgangskriterier: Kostnadseffektivitet,

effektivitet

Struktur: Byrékratisk

Arbetsmetoder: Myndighetsutovning

Professionen/service doméin Uppgift: Har som uppdrag att representera och

- Organisationens ansikte utit, de som stodja utsatta individer eller grupper i landet.

Detta for att forbéttra levnadsvillkoren.

12



representerar hela verksamheten helt enkelt Styrprinciper: Sjilvstyrning

Framgangskriterier: Kvalitet samt forbattring av

manniskors levnadsvillkor.

Struktur: Kollegialt — relationer mellan

medarbetare.

Arbetsmetoder: Klientspecifikt och

problemldsande

Bild 1: Doménteori — egen omredigering (Koucez & Mico 1979:458)

Dessa tre doméner har sin egna betydelsefulla och legitima roll i det demokratiska samhallet, dar
varje del dr organiserad pa ett 1ampligt sitt som passar huvuduppgiften for just den specifika
doménen. Exempelvis har den politiska doménen utvecklat strukturer och arbetsmetoder for att
tydligt svara pa behoven fran det mangfaldiga samhéllet. Management doménen har utvecklat
processer som svarar mot ansvar och deras framgéngskriterier, delvis effektiv anvindning av
resurser samt uppndendet av mal. Medan den professionella/service doménen har utvecklat kriterier
som ror god kvalitet till sina kunder. I och med att de tre doménerna &r s pass olika, leder det till
separation mellan dem. Nagot som 1 sin tur leder till att man forlorar den samhorighet som man

utgar frin att man har (Kouzes & Mico 1979:4571Y).

Denna del rorande doménteori dr kopplat till var andra del i intervjuguiden som beror Polisens
ideal. Dir tanken med domaénteorin dr att den ska finnas dir som ett slags underlag gentemot vilka
svérigheter det finns for en offentlig organisation, sdsom Polisen, att uppné idealet om det goda
ledarskapet. Exempelvis om det finns fordndringar att tgéirda for att forbéttra och eventuellt

forenkla idealet.

3 Metodval

3.1 Datainsamlingsmetod

Vi har valt 1 vir undersokning att samla in data med hjélp av tvd metoder, dokumentstudie och
13



intervjuer. Dokumentstudien dr betydelsefull i den man att den hjélper oss att fa en bild bade pé hur
organisationen ir uppbyggd, men dven pa hur man ska arbeta i organisationen. Dokument ar ocksé
en bra kélla for att inhdmta information som ger en bra redogorelse av organisationen. Vi vet dock
att verkligheten inte alltid fungerar efter hur ett dokument formuleras och valde dérfor vi att dven
genomfora intervjuer som pd sé vis hjélper oss att analysera hur verkligheten faktiskt ser ut och vad
det finns for svarigheter med att uppné idealet. Da dessa tvad metoder anvénds, ger det oss
tillvdgagangssittet triangulering, som ger oss storre tillforlitlighet till resultaten (Bryman 2011:354).
Dessa ska fa oss att 6ka trovérdigheten i utformandet av analysen och slutsatsen, men dven for att

ge oss ett mer pélitlig resultat (Bryman 2011:354).

Intervjuerna kommer séledes att vara semistrukturerade (Bryman 2011:415). Detta beror pa att vi
vill ha en flexibel process. dir den intervjuande personen bdde far specifika riktlinjer vad fragan
berdr, men dven ges mdjligheten att fritt behandla frdgan och forma sina svar pa sitt eget sétt. P4 s&
vis hoppas vi att processen blir léttare och att vi fir fram de asikter och svar som vi 6nskar fran

varje individ. Intervjuerna utfors for 6vrigt i Goteborgs City lokaler, dvs pé plats med respondenten.

Niér vi utformade vér intervjuguide hade vi vér forskningsfréga till grund for formuleringen av vara
intervjufragor. Vi ville att frigorna skulle avspegla och hjilpa oss att svara pa syftet samt
fragestéllningen pa ett begripligt sitt. Vi hade dven vara utvalda teorier i tanke och formulerade
fragorna utefter dessa for att pa sa vis underlitta var aterkoppling samt for att bevisa att vi valt

relevanta teorier for var fallstudie.

3.2 Urval

For att studera svérigheterna pa doménens olika nivéer krivs det att vi intervjuar individer pa varje
niva. Det vill sidga ledare eller chefer som har en roll pa ndgon av dessa nivaer. Det far sedan ligga
till grund for analysen. Vi anvinder oss darfor av ett malinriktat urval till intervjuerna (Bryman
2011:434). Denna inriktning, beror pa att vi behover intervjua personer som dr visentliga for

forskningsfragan.
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Urvalet sker helt enkelt i form av att individen maste ha en roll som chef eller ledare 1
organisationen. Vi valde saledes att intervjua enhetens hogsta chef, dvs enhetschefen som arbetar
inom den politiska doménen. Vi valde dven att intervjua ett operativt ledningsstod for befdlen som
arbetade inom den administrativa doménen. Samt dven ett befdl pa den professionella nivan. Vi tror
att tillsammans med dokumentstudien att de intervjuande kan ge en bild pa vilka svérigheter som
deras domin besitter ndr det kommer till att uppfylla idealet och pé sé vis far vi en béttre inblick pa

varje niva.

3.3 Etiska principer

Det finns dven vissa etiska fragor som man bor se som grundlidggande nir det kommer till en sadan
hir undersokning och dirav gjorde vi varat bista for att f6lja dessa principer utifrédn de fyra
principer Bryman ndmner (Bryman 2011:131f).
* Informationskravet — Deltagare 1 undersokningen ska vara upplysta om att deltagandet ar
frivilligt och att de nér som helst har rétt att hoppa av. De ska fa reda pa vad som ingér i

undersokningen och vad syftet med arbetet ar.

*  Samtyckeskravet — Varje enskild deltagare har sjdlva den enskilda rétten att bestimma over

sin medverkan.

* Konfidentialitetskravet — Personuppgifter tillsammans med andra viktiga uppgifter ska
forvaras pa ett satt som undviker att obehoriga far tillgéng till deras “rapport”, delvis

kommer i oratta hinder.

*  Nyttjandekravet — Uppgifter som under undersékningens gang samlas in, far endast

anvindas till forskningsdndamalet.
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4 Presentation av empiri

4.1 Hur ser Polisens organisation ut?

Polisen dr uppbyggd genom en hierarkisk styrning, dér regeringen star hogst upp och styr Polisens
verksamhet i olika riktningar genom bland annat lagstadgar. Departementet som arbetar med
polisfragorna ér justitiedepartementet som Polisen lyder under. Det finns dock ytterligare
”mellanhénder” innan man kommer ner i sjdlva organisationen och de olika enheterna runtom i
Sverige. Man har rikspolisstyrelsen som &r en central forvaltnings- och tillsynsmyndighet, dir
overvakning av Polisen dr huvudsyftet, samt 21 stycken Polismyndigheter som har geografiska
ansvarsomraden dér varje myndighet sjidlva bestimmer hur de ska vara organiserade
(www.polisen.se). Detta gor Polisens verksamhet vildigt utdragen pa olika nivéer och innebér att
manga olika intressen och perspektiv ska tillgodoses i ledarskapet. Det kan leda till att

verksamheten blir svarstyrd.

Regeringen
Justitiedepartementet

'y

“I

w)

| Statens Kriminal-

| Rikspalisstyreisen tekniska laboratorium |

SAPO RKP

Polismyndigheter (21)
Lanspolksmasiare
| Polisstyrelsar

Bild 2: Polisens organisation (www.polisen.se)

4.1.1 Ledarkriterier

De olika intressena och perspektiven sammanfattas i ledarkriterierna. Ledarkriterierna dr uppbyggda
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pa ett sdtt som dr anpassat for varje domén inom Polisen, den strategiska-, den indirekta- och den
direkta nivan. Varje niva gér att koppla till en viss typ av doméin. Den strategiska nivan till den
politiska domadnen som arbetar “utétriktat, inspirerande och visionért med ett brett samhéllsintresse
och stor omvérldskunskap” (Polisens ledarkriterier 2011:12). Den indirekta nivan till den
administrativa doménen, som har fokus pd att ”formedla 6vergripande, strategiska direktiv och
intentioner till chefer som verkar i det direkta ledarskapet” (Polisens ledarkriterier 2011:8). Samt
den direkta nivén till den professionella nivan, som har “kvantitativa och kvalitativa resultat som

fokus” (Polisens ledarkriterier 2011:4).

Ledarkriterierna &r i sin tur uppbyggda i sex olika omraden. Muntlig och skriftlig kommunikation,
som innebdr att man “uttrycker sig korrekt och lattfattligt sdvél i tal som skrift med avseende pa
mal, syfte, innehall och malgrupp” (Polisens ledarkriterier 2011:7). Mal och resultat, som innebar
att ”styra och driva mot angivna mél och att se vad som gagnar verksamheten pa savél kort som
lang sikt (Polisens ledarkriterier 2011:5). Ha god uthéllighet och formaga att ha mélen i sikte dven
nidr hindelseutvecklingen inte 4r som forviantad. Ha formagan att fatta rétt beslut vid rétt tidpunkt.
Ansvara for hur verksamhetens resurser anvands samt f6lja upp och vid behov korrigera”. Analys
och helhetssyn, som innebdr att ’skapa struktur i informationsflodet samt se de enskilda delarnas
betydelse for helheten och prioritera. Sitta in det som sker i verksamheten 1 ett storre perspektiv.
Kunna dra slutsatser om vad externa och interna hindelser betyder for verksamheten” Polisens
ledarkriterier 2011:5). Social sdkerhet, ”Det innebér att kdnna till egna styrkor och svagheter och
kunna anpassa sitt agerande till ridande situation. Upptrdda med personlig mognad, integritet och
mod. Vara lyhord for sin omgivning. Vara lojal mot fattade beslut” Polisens ledarkriterier 2011:6).
Utveckling och fordndring som innebdr att ”se de mojligheter till fordndring och utveckling som
finns. Inspirera till att komma med idéer och forslag som kan utveckla verksamheten och dess
metoder. Bidra till medarbetarnas utveckling” (Polisens ledarkriterier 2011:6). Samt slutligen att
skapa delaktighet och motivation som innebdr att ’fora dialog och kontinuerligt samverka for att
sakra delaktighet. Utova ledarskap som skapar goda forutséttningar for andras arbete. Delegera med

hiansyn bade till kompetens och utvecklingsbehov. Lyfta fram de goda exemplens bidrag till

17



organisationens framgang och skapa stolthet hos dem som deltagit” (Polisens ledarkriterier 2011:7).

Som tidigare ndmnt sé finns det tre stycken nivéaer i form av den strategiska- den indirekta- samt
den direkta nivan. De tre nivderna har bdde skilda och liknande kriterier som de onskas leva upp till
pa olika plan och pé varje omrade. Exempelvis pa omradet om mdal och resultat i Polisens
ledarkriterier, s har den strategiska nivan som kriteriet att definiera mél for verksamheten, medan
man pa indirekt niva har som kriterium att bryta ner mélen till delmal och pa direkt nivé att utarbeta
aktiviteter for att uppna delmalen som den indirekta nivan satt upp. Detta dr ett konkret exempel pa
hur ledarkriterier kan skilja sig 4t inom Polisen och anledningen till att vi nimner just detta
exemplet beror till stor del pa att vi ser det som ett bra exempel, pa hur svérigheter kan ténkas
uppsta. Med svérigheter kan ténkas att man pa indirekt eller direkt niva missuppfattar nagon detalj
med tanken bakom malet och till f6ljd av detta ser brister 1 resultatet (Polisens ledarkriterier 2011:5,

9, 13).

4.2 Inblick om de intervjuande i doméanerna

For att fa en okad inblick i1 vilken domén de olika intervjupersonerna dr verksamma i sé vill vi kort
beskriva bade befattning och personlig information av véra respondenter. Thomas som var var
forsta respondent dr enhetschef pd polisenheten City och har till uppgift att se till organisationens
bista i alla de beslut som tas. Ddarmed kopplar vi ihop honom med den politiska nivan, dér
uppgiften &r att ha ett dvergripande mal for en organisation. Martin som var vér andra respondent
och arbetar som operativt ledningsstod for de yttre befilen vilket ger han en mellanchefsroll mellan
den politiska nivan och den professionella nivan. Han tillhér ddrmed den administrativa nivén vars
uppgift r en samverkan roll, att sammankoppla domén ett och domén tre i stora drag. Var sista
respondent blev sdledes Johan, som jobbar som yttre befdl vilket innebér att han ingar i den
professionella yrkesgruppen, med andra ord de poliser som arbetar med polisyrket som vi lekmén
ser det, de patrullerande poliserna pd gatan. Denna beskrivning ska underlitta att folja med 1 vart

resultat och analysdel, di vi anvinder oss av namnen som aterkoppling till doménerna.
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4.3 Den politiska doméanen (det strategiska ledarskapet)

4.3.1 Synen pa ledarskapet och egenskaper

Pa den strategiska nivén diar Thomas har sina arbetsuppgifter dr det viktigt att ha en helhetssyn 6ver
verksamheten och en stark kunskap pa hur verksamheten fungerar. Allt detta bidrar till en starkare
och tryggare arbetssituation. For att han ska ha mgjligheten att vara den ledare som han vill vara sa

krévs det enligt honom en stark kénsla av delaktighet hos de anstéllda.

”Ett ledarskap ddr medarbetarna tillats ha stor delaktighet, i sjilva processen och har maojlighet att
paverka arbetet och arbetssituationen”. Ett ledarskap som far folk att kidnna sig vil behovda, men
framforallt ger en ndgorlunda samlad syn pa uppdraget. Ett mdl for verksamheten tror jag ocksa dr
viktigt”.

Han anser ocksa att forstaelse for verksamheten verlag likasa en viktig del for att fa insikt i hur
verksamheten fungerar, for att pa sd vis folja de riktlinjer som &r satta. I och med att Polisen &r vl
styrd uppifran riksdag och regering och fér sina inriktningar dirifrén séa géller det att fa en viss

forankring och forstaelse for processen med arbetet, vilket Thomas menar pa kan vara svért.

”En av de svdraste delarna dr att fd ut information i en dygnet runt verksamhet och ha nagon form
av ledning och styrning av verksamheten mot de inriktningar som statsmakten har bestdamt. Det dr

ocksa viktigt att fa en forstaelse for verksamheten”.

Vidare pépekar Thomas en viktig punkt nér det kommer till att undvika missforstdnd samt att
underldtta arbetet ute i den professionella nivan. For att uppfylla dessa mal sa krivs det att man ger
den professionella nivan ett si starkt underlag som mojligt. Detta ger dven en effekt av att

engagemanget 0kar for verksamheten.

”Det gdller att ge poliserna pd gatan ett sda bra underlag som maojligt, for att det inte ska rdda
nagra tvivel varfor man gor olika saker. Kan man fa det engagemanget, vad det dr som ligger

bakom, sa fdar man ocksa intresserade poliser, men ocksd en viss typ av uppfoljning”.

Thomas menar pa att man som chef bor ha kontroll Gver allt som sker inom sitt omrade. Pa sa vis
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visar man intresse och far resultat ddrefter. Det syns direkt om man inte har insikt i verksamheten.
Uppfoljning &r en annan viktig faktor som far verksamheten att vixa relationsmissigt. Exempelvis
att man bade uppat och nedét i hierarkin visar prov pa vad som fungerar respektive vad som inte

fungerar. Att helt enkelt ha ett sétt att se till att personalen kénner sig behovd.

”Som chef mdste man ta tillvara pd allt, man kan inte som chef sdga att ndgot har lite ligre
intresse. Da fdar man resultat ddrefter. Man ska helt enkelt vara drlig i sdttet att hantera
verksamheten”.

S4 i slutdndan dr hans egna uppfattning att man framforallt behdver ett engagemang och dverlag ha
ett intresse for att hjdlpa sina medménniskor samt intresse for verksamheten for att uppfattas som en
ledare som arbetare med malet att uppfylla det goda idealet.

Han ville dven papeka att nar nagonting inte fungerar inom organisationen, dterkommer man alltid
till att problemet ligger ldngre upp detta dr delvis en lednings-/styrningsfraga. For att stirka
relationerna mellan de olika nivderna och inom varje nivé finns det ocksd medarbetarsamtal och
arbetsplatstraffar. Thomas ndmner bland annat konversationens timma, dér personalen traffar
ledningen en gang var sjitte vecka. Det finns dven ett operativt rdd, med personal som inte dr befil,
men som &r ute i verksamheten. De samlas och diskuterar verksamheten. Man har dven lokala
ledningsgruppmoten, som genomfors varje vecka, dér alla ar vilkomna. Dessa leds av den operativa

chefen tillsammans med befdlen pa operativ niva.

4.3.2 Synen pa idealet

Thomas ser tydliga fordelar med idealet, ndgot som man ocksa aktivt jobbar med, genom satsningar
pa chefs- och ledarskapsutbildningar. Thomas tror samtidigt att det kommer vara ldttare att hitta den
“ideale” ledaren i framtiden, tack vare att urvalet blir allt storre. Tidigare gick man oftare efter antal
ar 1 yrket, istéllet for att kolla efter den som var mest lampad for yrket, ndr man rekryterade chefer.

Det menar han dock héller pé att fordndras i och med verksamheten fordndras och nya generationer
fornyar verksamheten. P4 sd vis jobbar man indirekt mot idealet genom att rekrytera ledare som har

ett par ars erfarenhet, men som nodvéndigtvis kanske inte har flest ar i yrket utan istdllet har de

20



egenskaper som man tycker &r rétt for just den positionen som ska tillsdttas. Thomas som dven sitter
med i Polisforbundet menar pé att det naturligtvis finns synpunkter pa idealet, som gor idealet svart

att uppna.

“Varje situation krdver ett visst typ av arbetssdtt eftersom man behover anpassa sig efter

situationen, det bor dock finnas ndagon slags handledningsplan som “forklarar” detta”.

Genom det ideal som Polisforbundet satt upp for verksamheten, arbetar man som vi tidigare nimnt i
ledarskapsdelen, med arbetsplatstriaffar och medarbetarsamtal 1 form av olika moten/grupper. Allt
detta for att 6ka delaktigheten. P4 sd vis kan man skapa en god gemenskap pa arbetsplatsen, dvs en
relation mellan de olika nivéerna och pd varje nivd, men dven for att utveckla och tydliggora
verksamhetens mal. Dock beskriver Thomas att det &r oerhort viktigt att tydliggdra verksamhetens

mal da de inte alltid dr 6verens om mal och arbetssatt.

“"Massor av kollegor brinner for sin verksamhet och gor jdttebra resultat i sina grupper, men det
kanske inte alltid riktigt stammer overens med vad som sagts uppifran. Det gdller da att hitta den

gemensamma ldgesbilden och engagemanget for uppgiften, for att pd sd vis losa problemen”.

Man arbetar dven aktivt med ledarskapsutbildningar for ge medarbetarna mdjlighet att utvecklas.
Thomas menar pa &r viktigt for att verksamheten ska ga framét. Medarbetarundersdkningar &r
ytterligare en del som underléttar for verksamheten att jobba mot idealet, dd man med hjilp av dem
enkelt kan se vad som fungerar bra respektive déligt. Man forsoker dven 0ka informationsutflédet ut
1 verksamheten for att 6ka fortroendet for ledningen. Thomas tror ocksé att en framgangsfaktor kan
vara om man plockar fram underlag forst, for att pa sd vis fa en forstaelse for verksamheten. Kan

dock vara svart, d4 det finns manga olika intressen och perspektiv rérande verksamheten.

21



4.3.3 Idealets paverkan pa ledarskapet

Thomas anser att han kanske inte direkt har blivit paverkad av arbetsgivarens ideal, eller det
ledarskap som Polisforbundet har som ett ideal. Samtidigt som han menar pa att han har haft med
sig organisationens ideal redan fran borjan, dvs att han har delat deras syn sedan tidigare. Han

forstar att det dr tillsammans man nér resultat, ddr uthallighet ar en viktig komponent.

“Vanligtvis nar man inte resultat over en dag, utan det dr ndagot som byggs upp allteftersom, ddr

relationen mellan chefskapet och medarbetarskapet dr oerhért viktigt”.

4.4 Den administrativa domanen (det indirekta ledarskapet)

4.41 Synen pa ledarskapet och egenskaper

Martin som &r operativ ledningsstod for befdlen och en direkt mellanhand till enhetschefen anser att
ett ledarskap inom polisorganisationen kréver ett starkt engagemang for verksamheten och for den

personal man styr 6ver. Engagemanget som krévs hjélper dven till att forstd syftet.

”Engagemanget medfor ocksd att man forstar ett syfte med en uppgift. Det kan vara sd att man inte
alls sympatiserar med sjilva uppgiften men begriper man syftet eller har forstdelse for syftet, sd

gar det dndd att genomfora uppgiften, man kan inte sympatisera med allting.”

Nar det kommer till vilka personer som dr lampliga som ledare s& anser han att det krévs en
blandning av teoretisk kunskap och praktisk kunskap. Martin tycker att en ledare bor inneha detta
for att bedriva ett gott ledarskap och narma sig Polisforbundets ideal.

”Den som dr bdst i klassen teoretiskt kanske inte dr det praktiskt och den som dr bdst praktiskt dar
inte alltid bdst teoretiskt utan. Jag tror att medeleleven som kan fa ihop det praktiska med det

teoretiska dr den som férmodligen kommer att leda”.

I en organisation som Polisen s& nimner Martin att det ar kravs ett stort fokus pa att man jobbar

efter en gemensam légesbild for att stirka relationerna inom organisationen. Men det kraver en
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levande kontakt med personer i sin omringning. Detta géller bade uppat och nedat i organisationen.
Martin anser att det i vissa verksamheter létt kan bli att man fokuserar for mycket pa de personer
man har under sig 1 organisationen och glommer att visa intresse och forsaka forstéd syftet hos
personer over sig. Om man visar detta, blir det enklare att komma fram till en mer korrekt ldgesbild,
vilket 1 slutdndan for organisationen framat. Han menar att det krivs att man hjélps at 6ver de olika

nivderna och enbart ser till sin egen nivas bista.

Vi arbetar med en tillginglighet, dir jag ska vara tillgdnglig for befdlen, jag leder de, men hur
leder jag dem, jo jag leder dem med att kratta for dem i manegen sd dem i sin tur kan leda. Jag ser
dven min roll som att jag ska ocksd kratta for mina overordnade for att underlitta i deras arbete.

Hade man nu haft den hdr synen i hela kedjan sd hade vi inte haft nagra problem”.

4.4.2 Synen pa idealet

Det finns egentligen inga hinder som séger att Polisférbundets ideal eller Polisens ledarkriterier
skall vara ouppnabara enligt Martin, men att det ddremot finns svarigheter med att uppna idealet.
Skulle dessa svérigheter som Martin ndmner, 13sas, sd ser han inga som helst problem att idealet

skulle kunna uppnas inom en viss framtid.

”Jag tror inte idealet dr ndgot ouppndeligt mal men ddremot tror jag att i en stor organisation sd dr
det svart att na upp till idealet pd alla nivder under samma tid. Men for att det skulle kunna lyckas
sd krdvs det att man star med bada fotterna pa jorden och inte lyfter ivig. Jag stiller mig kraftigt
bakom idealet, det dr grundldggande saker som ger en bra organisation och arbetsmiljé som ger

bra resultat”.

En svarighet som han beskriver ér att det maste ske en fordndring nir det kommer till rekryteringen

av chefer for att idealet ska kunna uppnas.

”Synen pd ledarrollen i framtiden mdste forindras och vad man rekryterar efter. Aven att det finns
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en insikt om att man har en 6vergangsperiod som dr ganska lang framfor sig. Jag vet tror att om
man har en filosofi och tdnker langsiktigt och skyndar langsamt genom att rekrytera rdtt, ndir vi
soker befdl for tillfdllet sdtter vi upp kvalifikationer men glommer ofta vem personer dr, som jag sa

sd dr det inte alltid den som dr bdst teoretiskt som dr den bdsta chefen”.

Det krivs med andra ord en dndring i rekryteringsprocessen enligt Martin mot en béttre
personlighetssyn, istéllet for att se till vilka kvalifikationer individer har pd papper. Han papekar
dock att kvalifikationer &r viktigt och alltid kommer att vara en grundpelare till om en person &r
lamplig som chef. Dock vill han fortfarande se det jobb som gjorts for att komma bort fran tidigare
rekryteringar dé langst tid i yrket fick ledarroller. Thomas menar dven att detta alltid kommer att
leva kvar 1 en viss utstrdckning och kan aldrig helt férsvinna och att man bor vara medveten om

detta enligt honom.

”Man mdste dven vara medveten att det finns bakomliggande orsaker ndr man rekryterar som inte

gar att gora ndgonting dt, men det mdste finnas en medvetenhet om dessa detaljer i alla led”.

4.4.3 Idealets paverkan pa ledarskapet

Martins ledarskap dr uppbyggt utifran hans egna ideal, dér han ser sig sjédlv fungera som en
servicefunktion. Han har alltsé inte paverkats eller blivit styrd av Polisforbundets ideal utan istillet
fatt ga sin egen vég. Polisforbundets ideal gér dock hand 1 hand med Martins egna till stor del. S& pa
ett sétt sd séger han att han dnda f6ljt de uppsatta idealen i och med att han delar idealens
grundtanke. Enligt honom ér detta de optimala séttet att folja ett ideal, eftersom han inte kadnde till
idealet sedan tidigare men dnda hade samma vérderingar och tankar sé blir f6ljden att hans arbete
sker mot idealet dagligen. Dock tvekar Martin pé att en 6kad tydlighet i idealet, fran ledningen ut
till cheferna 1 verksamheten, skulle fordandra arbetet att leda utifran idealet. Han syftar pa att han
tycker att det ledare lér sig i teori 1 form av utbildningar och dylikt appliceras alldeles for daligt i
praktiken i form av mél och beslut. Darfor dr han tveksam om en 6kad vetskap om idealet skulle
leda till en ledarskapsforandring overlag.
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4.5 Den professionella domanen (det direkta ledarskapet)

4.5.1 Synen pa ledarskapet och egenskaper

Johan som ér yttre befidl pa polisenheten Goteborg City och har arbetat som polis i 10 &r har en
standpunkt att en chef pa Polismyndigheten skall vara vildigt situationsanpassad, beroende pa vad

omstdndigheterna kriver.

”Ett ledarskap dr vdildigt olikt och situationsbaserat, jag vill sdga att i en lang process som dr en
del av mitt jobb ddr jag leder ett skift sa dr det ett langtgdende ledarskap ddr man ger inriktningar
till personalen och man forvintar sig att dom jobbar i min anda, den andra delen dr infor en
specifik hindelse en specifik insats ddr man triffar personal fran hela storgoteborg hdr krdvs en

annan sorts pondus och retorik, det kan variera pa vad uppdraget dr och hur vil personalen kan

uppgiften”.

En annan grundpelare i Johans filosofi &r att en ledare maste vara véldigt tydlig och lattforstaelig
samt att vaga var chef. Med detta menar han att man ska viga sédga till om nagot inte stimmer och

véga leda sin grupp.

I min roll ddr jag arbetar i gruppen men har ett ansvar bade gentemot arbetsgivaren och gruppen
som vi kallar det direkta ledarskapet. Detta avspeglar mitt jobb i vardagen dd jag jobbar efter att
det ska finnas en delaktighet och frihet under ansvar. Chefen i stort formar gruppen och tydlighet,

vdga vara chef och rdttvis dr viktiga egenskaper for mig hos en chef”.

For att skapa den relation som krdvs mellan chef och medarbetare i det vardagliga arbetet krédvs det
en kunskap och kdnnedom om de personer som man arbetar med. Enligt Johans mening hjalper
relationen dven i slutdndan till i kampen mot att uppna idealet och motverka de svarigheter som

uppkommer langst vigen.
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?Viktigt att ldra kdnna individen. Jag kan inte behandla alla lika utan jag far behandla dem utefter
vad de har for forvintningar pd mig och jag har pa dem, samt att alla mdnniskor dr olika och vill
dela med sig olika mycket av sitt privata liv. Det handlar inte om att man dr ordttvis, utan enligt
mig behover en chef ha social kompetens att behandla alla pd ett specifikt sdtt som passar dem
bdst”.

En viktig faktor for att skapa goda relationer dr dven det vardagliga smapratet som Johan nimner
dér man sitter ner tex efter ett mote och diskuterar olika saker pd samma plan. Till skillnad mot
samtalet pa ett mote dér alla sitter 1 sina roller som antingen chef, medarbetare eller anstilld sa
hamnar man hér pd samma nivé och kan diskutera fritt. Detta behdver inte vara arbetsrelaterat utan

kan vara en personlig diskussion om ens fritid och privatliv.

4.5.2 Synen pa idealet

Nér det kommer till den nivan dér yttre befdlet Johan jobbar, ser han ett problem utifran sin syn pa
idealet och det &r att det dr svart att kombinera chefskap och medarbetarskap. Han anser att det
direkta ledarskapet som krévs pa hans nivé stiller stora krav pa bade gruppen och personen nar
chefen skall vara “en 1 ginget”. Dock papekar han att det gér att uppfylla, samt att det krdvs en

starka relationer inom organisationen for att uppna idealet.

”Det handlar om att ldra kdnna varandra for att uppna idealen som stdills. Vara en god lyssnare

och engagerad innefattas dessa gadr det att bedriva ett gott ledarskap ™.

Idealet som helhet ser han som en bra virdegrund, det finns dock vissa svarigheter nir det kommer
till den bristande kunskapen om hur din chefs arbete ser ut. Detta papekar han maste forbéttras for

att uppna till idealet och hjilpa organisationen framat.

”Medarbetarna mdste ha en forstdelse for rollen ovanfor dem, det vill sdiga att mina medarbetare
far en forstaelse for hur mitt arbete ser ut med méten och dylikt och jag far en forstaelse for ndsta
chefs nivd och vad dom gor, detta tror jag skulle underldtta for att fa en forstdelse for hur

myndigheten funkar och varfor man inte alltid kan vara sa engagerad som man vill vara”.
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For tillfallet finns det inga rutiner eller arbetssétt som frantar den dmsesidiga forstaelsen, utan det

ligger pé enskilda individen och pa chefen att arbeta mot dessa fragor.

Idealet har en stark forankring och &r ett mycket bra ideal enligt Johans mening. Dock sé finns det
forbattringar att gora for att fa det lyckat. Enligt Johan sé skulle det krivas att Polisforbundet och

arbetsgivare skulle moétas och diskutera for att f& en mer sanningsenlig bild av verkligheten.

”Ett jdttebra ideal och de grundpelarna som jag pratar om med tydlighet och rdttvisa det dr det
som jag forsoker leva upp till. Kan dock tycka att Polisférbundet och arbetsgivaren ska komma

overens om en text och begrepp som ska gdlla. Om en enhetlig syn fanns”.

4.5.3 Idealets paverkan pa ledarskapet

”Tycker inte mitt ledarskap skiljer sig ifrdn idealet. Men det kan vara svadrt att leva upp till alla de
forvintningarna men man far forséka leva upp till sa mycket som mojligt. Det dr personligt hur

mycket man kan leva upp till, samt att ditt ledarskap skall avspegla din personlighet”.

Johans arbete sker till viss del utifran idealets ramar och trots att det inte finns en vetskap om idealet
sedan tidigare. Han delar dess tankar och dsikter. Johan papekar att han ser ledarskap som négot
som avspeglas personligheten och ingen kan uppnd alla mal, utan man rikta in sig pa att 19sa sa

manga som mojligt.

5 Analys

I foljande kapitel tar vi stillning till det ideal och de kriterier som Polisférbundets ideal och
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Rikspolisstyrelsens ledarkriterier formulerat. Dessa innebar riktlinjer och forvéntningar som man
har pa Polisen. Vilket leder till svarigheter med uppdraget d& andras intressen och perspektiv méste

has 1 atanke.

5.1 Svarigheter

Svarigheter att exempelvis uppné vissa mal och resultat, att gora fordndringar i verksamheten och
att skapa en sd bra relation som det gar, kommer alltid finnas i alla verksamheter pa nagot sitt. Att
uppné det perfekta idealet, dér allting fungerar, kommer féormodligen for alltid forbli ett
onsketidnkande. Men det finns atgérder som man kan ta till, for att ndrma sig de kriterier och ideal
som dr satta pd verksamheten och pa sa vis minska gapet till detsamma. Nér det kommer till en
organisation som Polisen, som &r hierarkisk styrd, dvs genom doméner, s& uppstér det bade liknande
och varierande svérigheter med de kriterier som blivit uppsatta for dem i de olika doménerna. Detta
beror pa att de dr uppdelade pa olika nivaer och har olika arbetsuppgifter som kriaver en viss typ av

inriktning.

En intressant aspekt utifran de ledarkriterier som Rikspolisstyrelsen formulerat och till viss del
utifrdn vad vara respondenter har sagt, dr att det finns tydliga riktlinjer pd hur man ska hantera olika
omraden och hur varje del kriver en viss typ av anpassning for att nd upp till dessa mal. Nir man tar
en nirmare koll pd vad som faktiskt skrivs i rikspolisstyrelsens kriterier, ser man att det &r oerhort
mycket information att ta in och behandla. Nagot som vi tror kan bidra till att det uppstar
svarigheter med att uppna idealet om det goda ledarskapet, men som samtidigt dr goda riktlinjer for
att fora verksamheten 1 rétt riktning. Ddrmed uppstar ett dilemma och fragan vi stéller oss dr om det
ar béttre att ha dessa riktlinjer att ga efter, s att verksamheten har nagot att jobba efter, eller om det
ar sd att det dr béttre att strdva mot det ideal som Polisforbundet har satt upp i form av att jobba med
att bygga relationer medarbetare sinsemellan och framsta som trygg. Var uppfattning &r att
Polisforbundets ideal redan finns inbyggd i kulturen och att de ledarkriterier som rikspolisstyrelsen
formulerat &r ett tillvigagéngssitt for att uppna detta ideal. Nagot som dven Gunnar Ekman (1999)

papekar i sin studie genom beskrivningen av den starka kiaranda som finns inom organisation, som
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bidrar till en ”vi mot dem” kultur. Detta i sin tur kopplar vi till att det finns en stark vilja att uppna
de mél och kriterier som finns uppsatta, da det finns en stark gemenskap. Mdjligen kan den karanda
som Gunnar Ekman (1999) beskrivit bidra till ett mer mlmedvetet arbete for att uppna dessa

kriterier.

Under intervjuerna beskrivs det bland annat att det 4r véldigt ménga kollegor som brinner for den
dagliga verksamheten och fér fram bra resultat, men att det uppstar svarigheter. Da mal inte helt och
haller stimmer 6verens med organisationens mal. Pa sa vis uppstér det komplikationer, da det
ndgonstans under véigen har brustit i antingen den muntliga eller den skriftliga kommunikationen.
Dar anledningen enligt oss, dels kan bero pa att de 6vergripande mélen missuppfattats av individen
eller gruppen och dels kan bero pa att systemet i form av de olika doménerna har en ldng vig att ga
innan det nér den professionella nivan. Darfor dr det viktigt att tillsammans hitta den gemensamma
lagesbilden som bdde den politiska och den administrativa doménen véldigt starkt pekar pé, for att
pa sa vis undvika, exempelvis tolkningsmisstag. Har man inte hittat en gemensam ldgesbild som
genomsyrar verksamheten, tror vi att det kan leda till, att man far svart att leva upp till idealet om
det goda ledarskapet och darfor dr denna punkt sa viktig. Det vore darfor onskvért att de olika
ledningsnivéderna tillsammans kommer 6verens vad det dr som géller den emellan. D4 styrningen
bland annat besitter olika styrprinciper i form av ideologi, hierarki och sjélvstyrning i samband med

att man har olika uppgifter (Koucez & Mico 1979).

Man kan tolka Polisens ledarkriterier som direktiv eller forvantningar pd verksamheten och dr som
tidigare ndmnt uppdelade i sex olika omraden (se mer i avsnitt 4.1.1). Vi uppfattar dessa omraden
som grundldggande for verksamhetens forvéntningar, ndgot som vi anser respondenterna dven
verifierar i de svar de givit oss. Vart intryck &r att dessa sex omraden dyker upp ndgon gang under
intervjuerna, dvs att alla omraden inkluderas. Exempelvis framhélls den gemensamma lagesbilden
som vi kopplar till mél och resultat samt muntlig och skriftlig kommunikation. Aven méjligheten
till utveckling och att kunna forandra delar tillsammans med att skapa delaktighet och motivera ses

som viktiga processer for att fora verksamheten framat. Den sociala sdkerheten i form av att man
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kan anpassa sig efter radande situation dr andra viktiga delar som lyfts fram. Att ha en helhetssyn ér
dven det en central del i verksamheten sé att man kan sitta allt i ett storre perspektiv. Sa pa sa sétt
tolkar vi att de ledarkriterier som &r nedskrivna faktiskt har en stor roll i arbetets gang pa
Polisenheten Géteborg City, dock tror vi att det finns risk for att de hanteras olika beroende pa
domén. Da man faktiskt har olika arbetsuppgifter och principer som rdr ens arbete och pa sa vis
paverkar dem pa olika vis (Koucez & Mico 1979). Alltsé att man anser att vissa kriterier dr mer

betydelsefulla &n andra och ddrmed fokuserar mer pd dem, 4n andra mer vdgande forvintningar.

5.2 Atgérder

Inom de olika nivéerna pa polisenheten Goteborg City, fann vi en del skillnader i synen pa vilka
slags atgérder man ska utfora for att ndrma sig idealet. Dessa skillnader tror vi forsvarar mélet med
att uppna idealet, till foljd av att det finns en rad olika synvinklar pd hur idealet skall nirmas inom
de olika nivderna. Det kommer allts, alltid att finnas svarigheter, i och med den hierarkiska

uppbyggnaden, om hur samverkan sker mellan de olika doménerna.

I de ledarskapskriterier vi tagit del av, har vi funnit vissa skillnader samt likheter gentemot de
intervjuer vi gjort i form av vilka nivaer som bor uppfylla vilka mél och hur de tillimpas. Som i
fallen mal och resultat savdl som analys och helhetssyn, dér kriterierna 1 stort sétt dr detsamma péa
alla nivaer och som exempel kan vi ta forstaelsen for Polisens roll 1 samhillet. Déar alla nivéer pekar
pa att alla poliser ska forsta sig pd detta kriterium. Diaremot skiljer det sig nagot at nér det kommer
till den politiska nivan, da den dven skall ha en kunskap om politikens perspektiv, vilket de andra
nivaerna inte har nagra kriterier 6ver. Det kan ses som en smasak, men 1 det langa loppet vill vi
pasta att det kan ténkas leda till att det bland annat kan uppsta kommunikationsmissar, da den
politiska nivén &ven har politikernas perspektiv att ta hinsyn till. En atgérd pé detta kan tédnkas vara

att man far en béttre forstielse for sin ovanstdende chef och dennes arbetsuppgifter.

De skillnader vi fann, ldg bland annat under mélarbetet och &r enligt oss en svarighet som leder till

att det blir mer problematiskt nédr det kommer till att uppna idealet. Detta roérde sig om skillnaderna
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pa alla nivder, dér den politiska nivén exempelvis har som uppgift att sitta upp mél och definiera
dessa mal. Nér dessa overgripande mal sedan fors vidare till den administrativa nivan alltsa det
indirekta ledarskapet, far personen i uppgift att bryta ner dessa mél till delmal och sdtta upp mal pa
sitt verksamhetsomrade i enighet med de dvergripande malen. Nar malen till slut kommer ner pa
den professionella nivén krédvs det ytterligare arbete med att sitta upp dessa mél inom de olika
grupperna, sa de fungerar hos respektive verksamhetsomrade. Och det det dr dé vi kan tyckas
urskilja vissa tecken med problemen som uppstir genom doménteorin (1979) 1 samband med
ledarskapskriterierna. Dér problem med exempelvis tolkningar av mél och relationer (Ekman:1999)
kan uppsté. Hér krivs atgérder i omskrivningen av malen till respektive niva, s att det finns
tydligare principer att ta hdnsyn till, s& att mélen i slutindan ar begripliga pa alla nivéer. Alltsa att
mal under vigens gang mot den professionella nivan kan tolkas fel och missuppfattas bade en och
tva génger och det dr ddrmed viktigt, att som atgérd hitta den gemensamma ldgesbilden som det
talas om, tror vi, for att undvika tolkningsfel. Men ocksa for att fa en forstaelse for att det skiljer sig
at mellan nivaerna i arbetsuppgifter och att det ddirmed maéste finnas en mojlighet att tolka mélen
utefter doménens uppsatta forviantningar. Samtidigt som man &dnda har de gemensamma
malen/ldgesbilden i atanke. Det ar alltsa viktigt att som dtgédrd pa problemen angdende tolkningar,
hitta den gemensamma légesbilden, att ha en forstéelse for verksamheten, men ocksa att man strévar
mot att bli effektivare i kommunikationen for att pa s vis minska svarigheterna med att uppna
idealet om det goda ledarskapet. D& den professionella nivan exempelvis inte nimner detta under
intervjun och dé det inte heller finns ndgra tecken pé det i ledarskapskriterierna vi tagit del av.

Négot vi tolkar som om att det finns brister i kommunikationen som gor detta svart att leva upp till.

Det finns dven svérigheter 1 det som tidigare nimnt med ledarskapskriterierna. Exempelvis hur
arbetet skall ga till pd de olika nivierna, pa chefsniva. Dessa kriterier &r relativt lika pa de olika
nivaerna vilket kan leda till forvirring i tex rekryteringsprocessen av chefer pa olika nivaer. Nagot
som respondenten i den administrativa delen tagit upp, han menar att det krévs att man tittar till
individen nédr man anstéller och det krivs en fordndring inom detta omrade for att idealet skall vara

atkomligt. Enligt vir mening nér kriterierna pdminner sd mycket om varandra och det ar svért att
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sdtta etiketter pd hur en ledare skall vara pa de olika nivderna, d& man star infor dilemmat att
tillsétta rétt chef pa rétt position. Denna forédndring blir med andra ord svar att uppna sé linge
kriterierna inte ger en klarare bild pa hur cheferna i de olika nivierna ska skilja sig at i karaktir och
kunskap. Som atgérd kan man tdnka sig att man gor tydligare differenser i ledarkriterierna sé att det
framgar vad man letar efter pd de olika nivéerna, for att underlétta rekryteringsprocessen. Samtidigt
ser vi fordelen med likheterna i kriterierna och tror att relationerna blir starkare d& man har en
liknande syn pa arbetet. I slutdndan far vi dock uppfattningen att nér kriterierna inte skiljer sig mer
at, att det bidrar till att kunskapsnivan kommer vara liknande pé de olika nivaerna vilket utmynnar i
att de mal som sitts upp och skall anpassas efter det verksamhetsomrade man tillhor, kommer fa

svarigheter i att uppnas.

Fordelen med detta som vi ser det, ar att det hjélper cheferna i deras relationer i och med att de har
samma instédllning. Dock anpassas inte malen for de speciella omrddena och 1 det langa loppet, kan
det forstora for de personer som ska genomfora malen, framforallt pa den professionella nivan.
Atgirden blir helt enkelt att man maste sitta en tydligare stimpel pa vad det ir man letar efter, nir
det exempelvis kommer till rekryteringsfrigan, for att pé sé sétt kunna nidrma sig idealet om det
goda ledarskapet. Detta i sin tur for att tydligare se vart en ledare verkar och fé en klarare bild pa de
hur de gemensamma malen ska uppnas. Vi anser samtidigt att det géller att gora en avvagning i
denna frdga, sa att relationerna inte tar sig en torn till det negativa ndr man forsoker hitta vissa typer
av ledare. Samtidigt vet vi, vi det hér laget att det finns en stark karanda (Ekman 1999) inom
Polisen och att det dérav kanske ar ett mindre problem. I slutdndan tror vi att det kan vara réitt vég
att gé, for att fora doméinerna narmare varandra och pé sé vis minska problemen doménerna

emellan (Koucez & Mico:1979).

Négot som pépekas pa alla nivaer inom polisenheten Goéteborg City, ér att forutsédttningen for att
nirma sig idealet och pé s& vis minska svérigheterna, bor goras genom relationer, nagot som Gunnar
Ekman (1999) ndmner i sin forskning om relationerna inom Polisen, mellan bade chefer och

medarbetare emellan. Detta for att bade dka forstaelsen men ocksa kunskapen om organisationen i
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stort. Detta papekas framforallt av den professionella nivan, dér dtgérder som att léra sig om sin
chefs arbete och smaprata skulle stirka relationerna och kunskapen och pa sa sitt ndrma sig idealet.
Dé man fér en 6kad kunskap om verksamheten. Det ndmns dven under delen “skapa delaktighet och
kommunikation™ i ledarkriterierna, att det kridvs samverkan, delaktighet och dialoger medarbetare
sinsemellan och pé de olika nivderna, for att minska de problem som doménteorin (1979) kan
medfora i form av olika arbetsuppgifter, metoder och styrprinciper. Detta far oss att tro att de
ledarskapskriterier vi tagit del av dven ligger till grund for mycket av det som ledare inom Polisen
foljer. Respondenterna papekar flertalet ganger saker fran ledarskapskriterierna, &ven om det inte
citeras rakt av fir vi en stark kénsla av att de anda paverkats av dem. Alltsa, for att ndrma sig idealet
om det goda ledarskapet och som atgérd, kridvs det att man aktivt arbetar for att stirka relationerna,
bland annat for att 6ka forstaelsen och kunskapen for verksamheten 1 stort. Men ocksa som
respondenten pa den professionella nivan anser, att man lar sig en del om sin 6verordnade och kan

sméprata fOr att ndrma sig idealet.

5.3 Egenskaper och fardigheter

For att idealet 6verhuvudtaget ska kunna vara uppnabart, krdvs det att ledaren har en tydlig roll i
verksamheten, dven ndr det kommer till ledarskapet. Det dr ocksa essentiellt att ledaren har
egenskaper som gor det mdjligt for organisationen att avancera framat mot Polisforbundets och
Polismyndigheten ideal och kriterier. Dessa egenskaper och fardigheter som vi talar om ar

framforallt aterkopplat till Yukl's (2012) studie.

Bevisligen sa finns det ett krav hos Polisen att en ledare skall ha ett engagemang for verksamheten
vilket alla nivaer papekar. Vilket ses frdn var sida som ett sund instéllning pa hur en ledare skall
vara, dd vi tror att det dven leder till att man tar ett storre ansvar for sina arbetsuppgifter, men dven
att det pavisar ett intresse for verksamheten. Ett starkt engagemang tror vi, verkligen ger de

anstéllda ett fortroende for organisationen, som ar viktig och betydelsefull i den mén att det hjélper
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verksamheten att utvecklas. Det dr dven ett tecken pa att det arbete som gors uppmérksammas och
far en viktig roll for organisationen i stort. Fran de uppgifter som det skrivs om i Rikspolisstyrelsen
ledarskapskriterier gar det att utldsa att man behover se till den individuella utvecklingen hos
personalen och ha en kunskap om Polisens roll i samhéllet. Detta ar ytterligare ett tecken som vi
tycker oss se, som leder till att individen kénner sig uppskattad och pa sd hjélps att finna ett
engagemang och intresse for verksamheten. Det krévs dven att ledaren har en viss teknisk kunskap
om Polisen, vilket Yukl podngterar som en viktig fardighet for en ledare (Yukl 2012). Vi anser dven
detta vara helt rimligt d& man vid avsaknad av en eller flera av dessa kunskaper inte bor anses som
en tillfredsstdllande ledare, da det finns stora brister i ledarskapet, som gor att ledaren inte kan
utfora sitt arbete pd ett maximalt sitt. Samtidigt bor vi papeka att det finns atgirder for detta, sésom
utbildning. De egenskaper och fardigheter som det framf6rallt fokuseras pa dr alltsé att det finns ett
engagemang och intresse for verksamheten. Men att det dven &r en viktig del, att man besitter en

viss teknisk kunskap.

Som Yukl (2012) papekar 1 sin studie sa dr en annan viktigt komponent i ledarskapet att man har en
god social kompetens, dvs att man har kunskap om ménskliga relationer. Vi fick uppfattningen att
man arbetar aktivt gentemot detta. Bdde genom det som sidgs i1 ledarkriterierna, men ocksa genom
de svar vi fick fran respondenterna. Man talar mycket om att stirka relationerna inom
verksamheten, att skapa en delaktighet och motivera sina medarbetare att lyckas i sitt arbete och pa
sd vis skapa en stolthet for dem som deltagit, ndgot som pé forhand kréver en viss kunskap om
relationer. Detta gor man enligt oss ocksa pa ett mycket effektivt sitt genom diverse gruppméten,
medarbetarsamtal osv. Detta innebir, att man aktivt jobbar for att stirka delaktigheten och kulturen,
som for dvrigt redan &r stark. Detta dr ndgot som dven Gunnar Ekman (1999) medger, men
framforallt for att ndrma sig idealet som beror relationen mellan chefskap och medarbetareskapet.
Detta ser vi givetvis som ndgot positivt att man anstranger sig for att stdrka samarbetsrelationerna
och pé sé vis forsoker ndrma sig idealet. Alltsa bor social kompetens ses som en oerhdrd viktig del 1
ens ledarskap och ér kanske en av de viktigaste detaljerna. Nagot som dven pa sétt och vis gar att

konstatera genom hur mycket kraft man lagt pd det i ledarkriterierna men dven idealet. Vi ser det
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helt enkelt som den styrande kdrnan.

Det papekas dven 1 intervjuerna, att man inte alltid sympatiserar med ett syfte, men sa linge man
forstar sig pa uppgiften sé gir den ocksa att genomfora. Det innebér att man kan sdtta in syftet i ett
storre perspektiv och pd sé vis kunna dra slutsatser om vad vissa fordndringar exempelvis betyder
och 1 sin leder till. Ett syfte som man fOrstar sig pa, kan hjilpa en att analysera och fé en helhetsbild
for vad uppgiften kan tinkas kommas leda till. Man kan ténkas kalla det ett slags logiskt tinkande.
Négot som Yukl (2012) framhéver i sin sista del rérande konceptuella fardigheter. Han menar pé att
det ska finnas en formdaga att kunna analysera och uppfatta saker. Exempelvis ddr man kan se
mojligheterna med en arbetsuppgift, dven fast det i ett visst fall inte atergar till ens egna asikter.
Nagot som later helt logiskt enligt oss. Det maste finnas en viss analytisk formaga for att se vilken
betydelse uppgiften faktiskt har, sa att man pa sa vis kan se till helheten. Detta for att i sin tur att
inte g8 miste om ndgot, ndr det till exempel laggs fram ett arbetsforslag som skulle kunna leda till
att brottslikheter minskar. Alltsa bor de konceptuella fardigheterna ses som en tredje och avslutande
del som sammanfattar alla de sex omrddena som ledarkriterierna tar upp. Fardigheterna gér helt

enkelt hand 1 hand med ledarkriterierna som vi ser det.

6 Slutsats

Det finns uppenbarligen véldigt minga faktorer som har betydelse, nir det kommer till att uppné det
goda ledarskapet. Alla kriterier som Rikspolisstyrelsen formulerat och till viss del det ideal som
Polisférbundet slagit fast har uppenbarligen en viss roll och betydelse 1 individens ledarskap, vare
sig man jobbar pa politisk, administrativ eller professionell niva. Samtidigt &r dessa riktlinjer for hur
man ska arbeta som ledare sa maste man dnda forsté att det dr svart att leva upp till alla de

forvantningar som stélls.
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For att aterkoppla till var fragestéllning om varfor det dr svért att leva upp till idealet om det goda
ledarskapet, anser vi att den hierarkiska styrprincipen som en offentlig organisation bedriver, som
Polisen, leder till att man hela tiden méste ta hdansyn till att de olika nivderna har bade liknande men
ocksé skilda riktlinjer att jobba mot. Arbetet forsvéras i och med att man bedriver en dygnet runt
verksamhet och som gor ledningen och styrningen mer komplext att hantera. Exempelvis genom att
man inte alltid ndr med den information som man vill till verksamheten. Det leder till var slutsats att
ndr ny information saknas ute pé arbetsfiltet, sd uppstar det kommunikationsmissar. Detta leder i sin
tur till brister i den gemensamma ldgesbilden. Brister det i kommunikationen sé ar svérare att uppna

idealet om det goda ledarskapet.

Viér slutsats dr dven, att det inom organisationen maste finnas en viss forstaelse for verksamheten.
Saknas det en forstaelse for verksamheten, blir det bade pd kort och lang sikt, svart att genomfdra
de arbetsuppgifter man &r dér for att gora, dd man fér kénslan av att arbetet inte har nigon
betydelse. Detta leder till svarigheter i samband med idealet om det goda ledarskapet och
kommunikationen blir i sin tur lidande. Nir dven ett engagemang saknas, leder det till att Polisen
blir ointresserad, ndgot som 1 sin tur leder till en avsaknad av verksamhetens utveckling runt den
enskilda individen, men som ocksa hindrar andra paverkade delar av verksamheten sdsom
uppfoljning. D& avsaknaden av ett engagemang leder till en ovilja att utveckla verksamheten, som 1

sin tur leder till brister i uppfoljning av mal och resultat enligt oss.

For att aterkoppla till vér frdga om vilka dtgidrder som kan genomfGras, for att ett nirmande av
idealet kan ske, sa dr en viktig punkt som ndmns en fordndring av rekryteringsprocessen. Denna
fordndring dr en viktigt aspekt da det géller att tillsatta rétt personer pd ritt plats. Férdndringen som
sker med detta skall gora organisationen till en starkare verksamhet med klarare roller. For att fa
denna fordndring att slé vil ut, anser vi att det kridvs en forstaelse fran personalen, for att det ar en
lang process och inget som fordndras Gver en natt. Just detta tror vi blir en svarighet, di det 1 dagens
sambhdlle finns ett behov av snabba 16sningar och att effektiviteten dr en central punkt i de flesta
organisationer. Detta tar dock inte bort det faktum att om det finns en forstéelse for att processen &r

lang, blir det betydligt enklare att 1 verkligheten genomfora en rekryteringsforandring.

36



Det papekas flertalet gdnger att det méste finnas en relation till varandra for att fa en organisation
att vara lyckad. Det krdvs att man lér kéinna de individer som jobbar inom verksamheten. Detta &r
grundpelaren inom vilken organisation som helst och i och med att denna kdnnedom finns inom
Polisens organisation, sé finns det d&ven en strdvan mot att uppna idealet om det goda ledarskapet. Vi
kan likasé dra slutsatsen att starka relationer, leder till en 6kad delaktighet och man kénner en storre
tilltro till organisationen i stort. Det styrker dven kriterierna och respondenterna och till f6ljd av det

anser vi att ar en viktig atgird for att ett nairmande av idealet ska kunna vara mojlig.

Polisen har i dagsldget en stark kdranda, dir man har byggt upp en stadig relationsgrund 1
verksamheten. Om man utvecklar detta sé tror vi att det gér att stirka relationer ytterligare, trots att
karandan redan &r stark. Vi menar dirmed pa att om man lyckas stirka relationerna ytterligare s&
kan man ocksd narma sig idealet. Lyckas man dven 6ka delaktigheten, sa ar var slutsats att bade
relationerna och kunskapen om organisationen blir starkare, vilket for organisationen i rétt riktning

mot idealet om det goda ledarskapet.

For att aterkoppla till frigan rorande vilka egenskaper och fardigheter som krivs for att ndrma sig
idealet drog vi slutsatsen mot de svar vi fick frdn respondenterna och ledarskapskriterierna. Det som
papekades var att det krdvdes en social kompetens i form av att man ska vara anpassningsbar i sin
relation frin person till person. For att detta skall fungera krivs det en stark kdinnedom om
personligheter. Om dessa kriterier finns hos en ledare sa dr man pa god vég enligt vr mening att
uppfylla en del av de egenskaper som krivs for att ett nirmande av idealet skall vara mgjligt. Det
krévs dven tekniska och konceptuella fardigheter for att uppné detta och anledningen bakom ligger 1
att man behover en helhetsbild av verksamheten for att leva upp till de kriterier som dr formulerade

av Rikspolisstyrelsen och till det ideal som Polisférbundet har utformat.

For att ndrma sig idealet papekades det dven att det krdvs ett engagemang och ett intresse for
verksamheten. Detta ér enligt vr mening en central punkt som det bor 14ggas ner ett arbete pa
genom att finna personer som har dessa egenskaper. Detta fér i sin tur f6ljden att kunskaperna om
verksamheten stdrks och det utvecklas ett engagemang och i sin tur en motivation att vilja

utvecklas. Konklusionen dr att dessa tva egenskaper bor ses som en slags grund i idealet,
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tillsammans med de grunder géllande bland annat relationer som redan finns.

6.1.1 Vara rad till polisenheten Goteborg City
1. Jobba pa att stirka kommunikation och samverkan inom enheten.

2. Utveckla ledarkriterierna for att underlétta exempelvis rekryteringsfragan, da det inte finns
nagra klara kénnetecken pd vilka egenskaper en ledare ska besitta pa de olika nivéerna. Dvs
likheter och skillnader behover tydliggoras.

3. Tillvarata delar av kulturen for att stirka ledarskapet.

Goda relationer bygger upp ett fortroende som &r anvindbart 1 andra delar av polisarbetet. Det
bidrar dven till en 6kad forstaelse och kunskap for organisationen och en 6kad gemenskap som i sin
tur stiarker karandan. Relationer har sin funktion i arbetets gdng och dr en viktig kugge i malet att

uppna det goda ledarskapet precis som de tidigare nimnda egenskaperna och dtgédrderna.

6.2 Forslag till fortsatt forskning
Ténkbara forslag till fortsatt forskning kan vara jaimforelser mellan andra enheter, eller andra
offentliga organisationer som dr uppbyggd pa liknande sétt som Polisen. Det kan dven kan téinkas

vara en utokad studie hur relationer bidrar till ett béittre arbetsklimat.
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8 Bilagor

8.1

FOl1

FO2

FO3

Intervjuguide

: Vilket slags ledarskap tycker ni ar bast/passar bast for den hér tjdnsten/branschen?
Hur jobbar ni for att stirka relationerna inom er organisation och emellan olika plan?

Vilka egenskaper anser ni vara viktiga hos en ledare 1 er bransch? Finns det nagra

speciella egenskaper som ni kollar lite extra pa?

: Hur ser ni pd idealet? Ser ni ndgra problem att uppné det?
Hur gér man tillvdga ndr man forsoker nirma sig idealet?
Finns det ett "béttre” ideal enligt er mening?
Réder det kanske andra ideal som &r mer passande till den hér typen av verksamhet?

Vad skulle underldtta om man ville ndrma sig idealet? (Exempelvis om det kravs en

omorganisering for att ta sig ndrmare idealet)

: Hur har organisationens grundideal om ett gott ledarskap paverkat din vision om hur

ett bra ledarskap genomfors? Har du fitt anpassa dig efter organisationen ideal?
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