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Abstract

Denna uppsats syftar till att undersoka om ledarutveckling fyller det kompetensbehov den
avser, samt vilka andra forutsattningar det finns for larande inom Polismyndigheten i Véstra
Gotaland. Med detta hoppas vi 6ka forstaelsen for hur medarbetarna upplever intern
ledarutveckling samt i vilken mening utbildning har paverkat deras arbetsprestation. Vi har
utgatt fran tva pedagogiska teorier om sociokulturellt larande och erfarenhetsbaserat larande i
var teoretiska referensram. Vi har aven anvént oss av teorier som behandlar &mnena larande i
arbetet, motivation till larande samt kompetens- och ledarutveckling. Den tidigare forskning
vi utgatt fran handlar om utbildning, ledarskap och larande inom Polisen och annan offentlig

verksamhet.

Uppsatsen ar en kvalitativ studie dar den empiriska delen grundas i sju intervjuer med yttre
polisbefal inom Polismyndigheten i Vastra Gotaland. | var analys och slutsats har vi funnit att
forutsattningarna for larande ar beroende av vilken mottaglighet till utveckling och larande
som finns i organisationen. Vidare ar individens motivation till och syn pé utveckling och
larande, samt stod fran omgivningen av betydelse. Intern ledarutveckling anses, enligt de yttre
polisbefalen, endast i begransad omfattning bidra till prestationen i det dagliga arbetet, da
erfarenheten och larandet som sker medarbetare och chefer emellan anses vara av storre
betydelse. Vi fann dven att forestallningar och asikter om ledarutveckling hos individer inom

organisationen paverkar i vilken omfattning larandet sker.

Nyckelord: Larande, Ledarutveckling, Kompetensutveckling, Yttre polisbefal, Polisen
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1. Inledning
Inom forskningen &r det svart att hitta en enhetlig definition av vad ledarskap ar. De olika

perspektiv som finns pa ledarskap kan antingen ses som motsattningar eller tillgangar for att
fa en djupare forstaelse for begreppet. Ledarskap formas inte endast av individen utan ocksa i
ett socialt sammanhang, och vad som réknas som ledarskap definieras darfor delvis av
omgivningen. Ledarskap anses idag kunna vara bade I6sningen och orsaken till manga
problem inom organisationer, och &r darmed ett standigt omdiskuterat &mne. Det har darfor
blivit alltmer vanligt att forsoka 16sa problem inom organisationer genom att utveckla
ledarskapsformagan hos de anstallda. Enligt det har synséttet star och faller mycket med
ledarskapet, och det blir darfor viktigt for organisationer att verka for ett valfungerande sadant
(Jonsson & Strannegard, 2010).

Polisens verksamhet ar inget undantag gallande ambitionen att kompetensutveckla sina ledare.
Enligt Polisens chef- och ledarcenter ar ett gott ledarskap en forutséttning for att kunna
uppfylla organisationens angivna uppdrag och mal. De menar att genom att utveckla ledare
och chefer stérks verksamheten i sin helhet, och ddrmed &ven medarbetarna. Polisen
genomfor for narvarande en nationell satsning pa chefsforsorjning i syfte att starka nuvarande
chefers formaga att leda verksamheten och medarbetare samt att attrahera, identifiera och
utveckla potentiella ledare inom organisationen. En beskrivning av ett antal kriterier som
efterfragas hos ledare inom Polisen har framtagits for att utveckla och identifiera personer
som har potential att utdva ett, enligt Polisen, gott ledarskap (Polisens chefs- och ledarcenter,
2011; Rikspolisstyrelsen, 2011).

De ledare som har medarbetare under sig, samt en eller flera 6verordnade bendmns ofta som
linjechefer (Franzén, 2004). Yttre polisbefél inom Polismyndigheten har en arbetsroll som kan
liknas vid en linjechefs, da dessa ar de chefer som verkar narmast medarbetarna. De &r delvis
verksamhetsansvariga och har som arbetsgivarrepresentanter ansvar for att fora dialog, skapa
delaktighet och ge medarbetarna aterkoppling pa bade positiva och negativa prestationer
(Polisens chef-och ledarcenter, 2011). De yttre polisbefalen har, likt manga andra linjechefer,
fatt ett okat personalansvar delegerat fran HR-avdelningen samt storre befogenheter i sitt
arbete (Bredin & Sdderlund, 2006). Med ett 6kat ansvar kommer ocksa ett 6kat kunskaps- och
kompetensbehov. Det &r intressant att undersoka ledarutveckling av just linjechefer eftersom

deras roll och uppgifter har forandrats och befogenheterna utokats.



Nér ledarskap i offentliga organisationer uppmarksammas i litteraturen, handlar det framst om
ledarskap som en form av styrning. Da ledarskapet inom offentliga organisationer dessutom &r
begransat av bindande lagar, regelverk och ramar, samt mer eller mindre bindande normer och
standarder i samhallet far ledaren som individ i offentlig verksamhet relativt lite
uppmarksamhet. Dessa regelverk och ramar ar nagot som aven ledare inom privata
verksamheter omfattas av, men mycket tyder pa att dessa ramar ar annorlunda utformade.
Polisen vill utveckla ett ledarskap som framjar personlig utveckling, vilket kan anses vara
svart i en offentlig verksamhet dar sa stort fokus ligger pa styrning av verksamheten och

individens beslutsfattande ar begrénsat (Henning, 2000; Rikspolisstyrelsen, 2011).

Polismyndigheten &r ett relevant exempel pa en offentlig organisation med en paradoxal
problematik dar ledarskapet &r styrt av regler och ramar samtidigt som ett individuellt
ledarskap, dar individen tar ansvar for sin egen utveckling, efterstravas (Henning, 2000;
Rikspolisstyrelsen, 2011). Detta liknar dven chefers och ledares situation i manga andra
statliga myndigheter och offentliga verksamheter (Henning, 2000). Vi har valt att analysera
fallstudien utifran de yttre polisbefalens perspektiv, tankar och asikter. Respondenternas
subjektiva asikter och tankar ger en insikt i organisationens kultur samt synen pa ledarskap
och utveckling. Det &r intressant att understka respondenternas subjektiva uppfattning om
problematiken med individuellt ledarskap i en politiskt styrd organisation, snarare an att till
exempel mata intern ledarutvecklings inverkan pa ledarskap i en kvantitativ studie. Darfor
fokuserar var studie inte pa resultatet av det faktiska ledarskapet eller ledarutvecklingen, utan

pa tankar, asikter och forestéallningar om dessa.

2. Syfte och fragestallning
Nedan beskrivs det syfte och de fragestéllningar som inledningen utmynnat i.

2.1 Syfte

Vi vill i denna uppsats ta reda pa om ledarutveckling fyller det kompetensbehov som den
avser, samt vilka forutsattningar det finns till Iarande inom Polismyndigheten i Véstra
Gotaland. Vi vill undersoka hur de yttre polisbeféalen upplever intern ledarutveckling samt
vilken betydelse utbildning har for deras prestation i arbetet. Det ar ocksa intressant att se
vilket ansvar organisation och individ tar for larande i denna kontext. Detta for att bidra till en

okad forstaelse av ledarutveckling pa linjechefsniva. Syftet uppnas genom genomférande och
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kvalitativ analys av intervjuer med sju yttre polisbefél inom Polismyndigheten i Véstra
Gotaland.

2.2 Fragestallning

- Vilka forutsattningar for larande finns for yttre polisbefal inom Polismyndigheten i Véstra
Gotaland?

- Vilken betydelse anser yttre polisbefél att intern ledarutveckling har for larande i detta

sammanhang?

3. Bakgrund

Nedan presenteras Polisens organisation och darefter en beskrivning av tjansten som yttre

polisbefal.

3.1 Polisens organisation

Polisen bestar av Rikspolisstyrelsen, 21 polismyndigheter och Statens kriminaltekniska
laboratorium. I varje lan finns en polismyndighet som ansvarar for den dagliga
polisverksamheten med en lanspolismastare som chef. For ledningen av polismyndigheten
finns en polisstyrelse med politiker som utses av regeringen. Polisstyrelserna avgor sjalva hur
polismyndigheterna ska vara organiserade och ddrmed kan organisationsstrukturen variera
fran myndighet till myndighet. En lanspolismastare ar chef fér myndigheten och vanligen
finns det en bitradande lanspolismastare som ar myndighetens operativa chef. Tillsammans
utgor de polisledningen. Polisen ar en av de storsta statliga verksamheterna med drygt 28 300
anstéllda, varav cirka 20 000 &r poliser. Andelen kvinnliga anstallda ar totalt 41 procent och
bland poliserna 29 procent. Polismyndigheten i Vastra Gotaland ar idag indelad i omradena

Storgoteborg, Alvsborg, Skaraborg och Fyrbodal.

Ar 2015 skall Polisen bilda en sammanhéllen myndighet som ersétter de tidigare 21
polismyndigheterna. Den nya polismyndigheten skall ha ett huvudkontor och vara indelad i

polisregioner (Polisens hemsida, 2013).



3.1.1 Beskrivning av tjansten som yttre polisbefal

Det finns ingen arbetsheskrivning for rollen som yttre polishefél, darfor har vi utgatt fran
intervjupersonernas beskrivningar nar vi skildrat den i var uppsats. De yttre polishefélen
arbetar vanligtvis tre-skift vilket innebar ett rullande schema med arbetstider som I6per Gver
dag, natt och kvall. Alla yttre polisbefél har sedan en omorganisation tilldelats personalansvar
over sin personalgrupp, dven kallat turlag. Personalansvaret innefattar administrativa
uppgifter som bland annat schemalaggning, semesterlaggning och sjukfranvaro,
utvecklingssamtal, bemanning av patrullbilar samt planering av det operativa arbetet.
Storleken pa turlaget varierar beroende av vilken station och vilket tjanstgéringsomrade de
yttre polisbefélen arbetar i. De yttre polisbefdl som intervjuats har haft personalansvar for allt
fran tva till 18 medarbetare. Resurserna ar darmed olika stora och forutsattningarna att hantera
personalfragor och planering av verksamheten varierar. Vid storre handelser &r yttre

polisbefalet ocksa insatsledare och ansvarar for hantering av situationen och beslutsfattandet.

Yitre polisbefalens arbete innefattar dven att planera linjeverksamheten utefter mal satta av
Rikspolisstyrelsen. Arbetet &r i stor utstrackning handelsestyrt i och med att de yttre
polisbefélen hela tiden maste hantera nya situationer som uppstar. Darmed blir en viktig del i
deras arbete att handskas med balansgangen mellan langsiktiga mal och operativ verksamhet.

3.1.2 Beskrivning av interna ledarskapsutbildningar

En av de utbildningar vi kommer att berdra 1 denna uppsats dr ’Det direkta ledarskapet”, som
ar en nationell polisutbildning for alla ledare pa direkt niva inom Polisen. Liknande
utbildningar finns dven pa indirekt och strategisk niva beroende av vilken position ledaren
befinner sig. ”Det direkta ledarskapet” &r indelad i tva sektioner, ett chefsblock och ett
ledarblock. Chefsblocket innehaller fem olika delar som bland annat berér ”Polisens
virdegrund”, ”Polisens uppdrag i samhallet och grundldggande arbetsmetoder”, ’Polisens
styrning” och ”Polisen som arbetsplats — arbetsrétt, arbetsmiljé och méngfald”. Ledarblocket
genomfors 1 seminarieform med grupper om 16 chefer och behandlar &mnen som ”Jag och
mitt ledarskap”, ”Jag och mitt teamarbete” samt ”Ledarens kommunikation och samtal”.
Traffarna sker under tva dagar vid fyra tillfallen med nagra veckors mellanrum och
sammanlagd tid for utbildningen &r ett ar. Malet med utbildningen ar att ca 3000 ledare skall
utbildas, da ca 600 per ar (E. Backstrom, personlig kommunikation, 10 april, 2013). Den bla

pilen markerar vilken utbildning vi kommer att bertra i denna uppsats.
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(Hamtad fran Polisens hemsida, 2013)

BEFINTLIGA CHEFER FRAMTIDENS CHEFER

FOLISENS CHEFSPROGRAM POLISENS CHEFSFORSORJININGS-
Det Indirekta ladarskopaot PROGRAM = mot indirekt niva
POLISENS CHEFSPROGRAM FPOLISENS CHEFSFORSORJNINGS-
Det direkta ledarskapet PROGRAM — mot direkt niva

POLISENS MEDARBETARE
FIGUR 1. BESKRIVNING AV POLISENS LEDARUTBILDNINGAR
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“Yttre befals-utbildningen™ ar den andra utbildningen vi kommer att beréra. Det ar en tva
veckor lang utbildning enbart for yttre polisbefal inom Polismyndigheten i Vastra Gétaland.
Denna utbildning syftar till att ge en kunskapsbas till de berérda ledarna, och véander sig
framst till dem som nyligen pabdrjat sin tjanst som yttre polisbefél. Uthildningen beror bland
annat myndighetens uppbyggnad och hur det operativa arbetet skots vid stérre hédndelser.

4. Tidigare forskning
Vi har valt att utga fran tidigare forskning som behandlar amnena ledarskap, utbildning och

larande bade inom Polisen och annan offentlig verksamhet. Detta for att fa en dverblick och

forstaelse av omradet vi &mnar undersoka.

Masteruppsatsen Ledarskapets betydelse for verksamheten inom Polisen: En studie av
polischefers syn pa Polisens ledarskap (Bjorkehag, 2012) har for avsikt att undersoka och
skapa forstaelse for vilken betydelse ledarskap har for verksamheten inom Polisen. Detta ar en
kvalitativ studie vars resultat visar pa att ett gott ledarskap, enligt de tillfragade polischeferna,
anses vara en sammanséttning av flera egenskaper och beteenden, till exempel

kommunikationsférmaga, engagemang och transparens. Av resultatet framkom dven att
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ledarskap anses vara betydelsefullt for verksamheten, men att det ar nagot som standigt maste
utvecklas. Bjorkehag (2012) havdar att ett gott ledarskap maste vara levande, vilket kan

uppnas genom en forstaelse av verksamheten och utbildning. Bjorkehags (2012) studie bidrar
med en forstaelse av ledarskapets betydelse samt varfor det ar viktigt att utveckla och utbilda

ledare.

| den kvalitativa kandidatuppsatsen Chef 2005 - analys av en chefsutbildning inom polisen i
Skane (Johansson & Silbersky, 2004) analyseras en utbildnings styrkor och svagheter utifran
studiedeltagarnas uppfattning. Resultatet tyder pa att utbildningens framsta styrkor var att den
innehdll en kurs dér deltagarna larde kanna sig sjalva, forhallandet till gruppen och hur de
sjalva fungerade i denna battre. Andra styrkor med utbildningen ansags vara att den inneholl
bade interna och externa kurser och hade inslag av bade praktik och teori. Svagheterna som
framkom var bristen pa dialog mellan deltagare och kursledning samt att utbildningen
upplevdes som alltfor 1ang. Forfattarnas egen reflektion var att det fanns en risk for att
deltagargruppen var alltfér homogen da den endast bestod av poliser. Var uppsats har for
avsikt att Oka forstaelsen av vilken betydelse yttre polisbefal anser att intern ledarutveckling
har samt vad som paverkar deras forestallningar om utbildning. Den ovan namnda rapporten

behandlar bland annat just forestallningar om utbildning.

Den kvalitativa kandidatuppsatsen Kompetensutveckling inom offentlig verksamhet: En
kvalitativ studie om medarbetares upplevelse av mgjlighet till larande och
kompetensutveckling (Lundin & Furbring, 2010) syftar till att undersoka mojligheterna till
kompetensutveckling inom Landstinget Halland, samt att 6ka forstaelsen for vilka
forutsattningar for individens larande och arbetsplatslarande som finns inom organisationen.
Forfattarna havdar att de storsta svagheterna som hindrar kompetensutvecklingen i den
aktuella organisationen &r brist pa tid och resurser samt krav uppifran. Exempel pa andra
svagheter de fann var bristen pa tid till dialog mellan yrkesgrupper, samt brist pa egen vilja
och motivation till 1arande. Styrkor som mdjliggjorde kompetensutveckling var att
medarbetaren upplevde sig ha goda mojligheter till utveckling, att det fanns méjlighet for
handledning, mentorskap och introduktion, att medarbetare upplevde att de kunde paverka
och vara delaktiga i sin kompetensutveckling samt arbetsplatstraffarna dar medarbetarna
kunde utbyta kompetenser via interna kurser. De forutsattningar for arbetsplatslarande som de
fann var erfarenhetsbaserat larande samt anpassnings- och utvecklingsinriktat larande. Vi

upptackte att en tidigare studie inom just Polismyndigheten som undersoker larande var svar



att finna. Vi valde darfor att istallet anvanda en studie som behandlar larande i en offentlig
verksamhet. Det var studie bidrar till, utver de ovan presenterade resultaten, &r att den
belyser vilken betydelse yttre polisbefal anser att intern ledarutveckling har pa larande, samt

deras forestallningar om detta.

5. Teoretisk referensram

| avsnittet nedan kommer vi att redogdra for de teoretiska utgangspunkter som vi har anvént
oss av. Till en borjan anges en definition av larande och tva pedagogiska utgangspunkter
beskrivs. Dérefter tas forutsattningar for larande i arbetet upp, samt en definition av ledar- och

kompetensutveckling. Till sist kommer motivation till ledarutveckling att beréras.

5.1 Larande
Ronngvist, Thunborg & Ellstrom (1999) gor ett forsok att definiera larande med utgangspunkt

i flera olika definitioner:

Med larande avses hér relativt varaktiga fordndringar av en individs kompetens som

ett resultat av individens samspel med sin omgivning.

Larande ses som en kontinuerligt pagaende process, och denna definition innefattar bade
formellt och informellt larande. Det vill sdga larande som en avsiktlig och planerad insats,
samt larande som omedvetet sker i vardagsliv eller arbete (Ronnqvist et al, 1999). Det ar
definitionen av larande som en fortgaende process som innefattar bade medvetet och

omedvetet larande som fortsattningsvis kommer avses med larande i denna studie.

Med l&rande i arbetet menas den ovan ndmnda definitionen tillsammans med larande ur ett
kontextuellt perspektiv. Detta perspektiv innefattar hur individen tillagnar sig de tankesatt,
den kultur och de handlingsmonster som utmarker den gemenskap dar denne aktivt deltar.
Betydelsen av ett informellt erfarenhetsbaserat larande genom aktivt medverkande i en
arbetsgemenskap betonas. Detta perspektiv skiljer sig fran kognitivt larande, dar
larandeprocessen framfor allt sker pa individniva och dar kunskap framst forvarvas med hjélp
av teoretisk undervisning. Ronnqvist et al (1999) menar att bada perspektiven ér begransade
var for sig, och darfor bor en sammankoppling av det kontextuella och det kognitiva larandet

ske.



5.2 Pedagogiska teorier

Det kontextuella perspektivet pa larande betonar vikten av ett erfarenhetsbaserat larande som
sker genom att individen medverkar i en gemenskap. Darfor har vi valt att utga fran just
erfarenhetsbaserat och sociokulturellt larande for att 6ka forstaelsen av vart empiriska
material. Dessa perspektiv pa informellt larande kompletterar det mer formella larandet som

exempelvis sker i form av utbildning.

5.2.1 Erfarenhetsbaserat larande

Ur detta perspektiv ses larandet som en process som baseras pa konkreta upplevelser
(Granberg, 2009). Da individen andrar sitt satt att tinka omvandlas erfarenhet och darmed
utvecklas kunskap. Vidare menar han att larande kan illustreras av “loopar”, som ett standigt
kretslopp dar idéer vacks, formas och omformas genom individers erfarenheter. Individen
konstruerar kunskap genom att erfarenheter omvandlas och kunskaper testas da de stalls mot
nya erfarenheter och upplevelser. Schmidt (2010) ar inne pa samma tema da hon menar att
effekten av erfarenheten ar kumulativ, vilket innebér att varje erfarenhet formas utifran
tidigare erfarenheter och tillsammans skapar de forutsattningar for kommande erfarenheter.
Saledes andrar varje erfarenhet ocksa personen som upplever dem, vilket i sin tur dven
paverkar vad individen kan komma att ldra sig genom framtida erfarenheter. Enligt Ronnqvist
et al (1999) kan det erfarenhetsbaserade larandet behdva stddjas av planerade tillfallen for
erfarenhetsutbyte och reflektion. Detta eftersom erfarenhetslarandet fordrar att individen har
tillrackliga kunskaper for att identifiera och tolka den information som erfarenheten ger.

5.2.2 Sociokulturellt larande

Med sociokulturellt Iarande menas att vi lar av andra manniskor i alla vara sociala relationer.
Detta &r sarskilt tydligt inom utbildning som involverar relationen mellan student och larare,
men &ven studenterna emellan. FOr vuxna studenter &r stottande sociala relationer, oavsett om
de finns i klassrummet, inom familjen eller pa jobbet, kdnda som viktiga faktorer som
paverkar motivationen for larande. Sociala relationer kan antingen gynna eller hamma
effektivt larande. Den sociala kontexten, genom kommunikation, sprak och symbolism, ar
ocksa av stort varde for larandeprocessen. | en bemarkelse kan larande, liksom kunskap i sig

sjalvt, ses som socialt konstruerat. Med detta menas att den sociala, historiska och kulturella



kontexten tillsammans med individen bestammer innehall, design och metoder av larandet
(Jarvis, Holford & Griffin, 2003).

5.3 Forutséattningar for larande i arbetet

Lave och Wenger (1991) havdar att det krdvs forutsattningar som exempelvis information,
pagaende aktiviteter och olika resurser for att individen skall kunna lara i arbetet. De menar
aven att det maste finnas en viss transparens inom en organisation for att individen skall
kunna samspela med sin omvaérld. | en miljé som gynnar larande skapas formella och
informella forum dér individer kan utbyta erfarenheter genom arrangerade aktiviteter, men
ocksa dagligen i arbetet. Resultatet av studien visar att kvalificerat larande pa arbetsplatsen
forutsatter en arbetsplats som ar avsedd att framja larande och anstallda med tillréckliga
kunskaper for att kunna upptéacka och forsta de mojligheter och erbjudanden till larande som
finns pa arbetsplatsen. Studien visar att en god miljo for larande forutsatter en individuell och
en organisatorisk beredskap for larande och utveckling (Lave & Wenger, 1991). Skule (2004)
kompletterar detta synsatt da han havdar att organisationer aven maste utsattas for forandring
och externa krav for att kunna utveckla en god larmiljoé dar individen gynnas. Professionella
natverk och forum utanfor arbetsplatsen, samt goda mojligheter att se direkta resultat av det
utforda arbetet, kan ocksa gynna larandet pa arbetsplatsen. Arbetsplatser med goda
mojligheter till larande kannetecknas ocksa av att anstéllda uppfattar att ledningen &r

stddjande och uppmuntrande till larande (Skule, 2004).

Granberg (2009) menar dven att de forutsattningar individen sjalv har &r betydande for hur
kunskap utvecklas och larande sker, och darmed maste hansyn tas till individens befintliga
kunskaper, vad denne tar till sig samt hur motiverad hon eller han ar att lara sig nagot. Med
ovan ndmnda forutsattningar for larande i arbetet tillsammans med ett individperspektiv, ges

en dvergripande forstaelse av vad som kravs for att larande i arbetet skall kunna ske.

5.4 Ledar- och kompetensutveckling
Nedan presenteras en definition av ledar- och kompetensutveckling, samt hur utformningen
av dessa kan se ut. Slutligen behandlas individens motivation till ledar- och

kompetensutveckling, samt vad som kan paverka denna.



5.4.1 Definition av ledar- och kompetensutveckling

Enligt Granberg (2009) &r personalutbildning en passande synonym fér kompetensutveckling,
aven om begreppet kan kdnnas en aning forlegat. Med personalutveckling menas har de
planerade och organiserade utbildningsaktiviteter som ar till for anstéllda och som
innehallsmassigt anknyter till arbete som i huvudsak finansieras av arbetsgivaren och till
storsta del sker pa arbetstid. Denna definition omfattar inte det informella larandet, eller det
larande chefer utvecklar i sitt vardagliga arbete. Med ledarutveckling menas i denna studie

kompetensutveckling for ledare.

5.4.2 Utformning av ledar- och kompetensutveckling

| dagens utbildningssystem &r en av de mest populdra formerna av larande den dar larandets
resultat specificeras av beteendevillkor, enligt Jarvis et al (2003) kallat instrumentell
undervisning. Detta kan ske som ett formellt och anpassningsinriktat larande, som enligt
Ronngqvist et al (1999) innebar att studenten eller deltagaren forvantas férsta och l6sa
uppgifter utifran givna forutsattningar dar det ratta svaret omedelbart kan utlasas i ett givet
facit. Maltén (2000) menar dock att en kurs eller utbildning likval kan ske pa hemmaplan, och
att det da ror sig om erfarenhetsbaserat larande. Detta kan ske med hjélp av stéd fran
ledningsgrupp eller med hjélp av en mentor eller handledare.

Maltén (2000) menar vidare att da larande sker via en extern kurs eller utbildning for chefer
bor den anpassas efter behovshilden hos den aktuelle deltagaren, samt vara sa skraddarsydd
och situationsanpassad som mdjligt. Detta for att undvika att skicka chefer pa utbildningar
endast fOr att dessa anses vara “inne”. Ronnqvist et al (1999) menar dven att det &r viktigt for
organisationen att se till vilken form av larande som ar énskvart, och darmed anpassa
utformningen av larsituationer och utbildningar dérefter. Maltén (2000) betonar aven vikten
av att inte endast utbilda ledaren i en verksamhet, da forhallandet mellan
organisationsutveckling, ledningsutveckling och ledarutveckling ar av betydelse. Armitage,
Brooks, Carlen och Schulz (2006) som menar vidare att det &r betydelsefullt i
kompetensutvecklingssyfte att se till hela organisationen. Dérmed kravs ett moget ledarskap
bade pa en individuell och organisatorisk niva. Detta for att organisationen ska ha en formaga
att identifiera, utveckla och aktivera ledare, och for att ledare ska kunna framja och utnyttja

organisatoriska processer och infrastruktur.
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5.4.3 Motivation till ledar- och kompetensutveckling

Sambrook & Stewart (2000) konstaterar att medarbetares brist pa motivation och/eller eget
ansvar for larande &r en anledning till varfor larande i organisationer hammas. En atskillnad
kan goras mellan bristen pa motivation eller ansvar for att stodja anstélldas larande hos chefer,
och anstélldas bristande motivation for larande eller ké&nsla av ansvar for den egna

utvecklingen.

Ellstrom och Kock (2008) héavdar att det finns ett antal faktorer som paverkar individers
motivation till att delta i kompetensutveckling i arbetslivet. De understryker aven betydelsen
av hur en utbildning utformas och introduceras. Vidare menar Ellstrom & Kock (2008) att
andra viktiga faktorer som paverkar motivationen till larande &r deltagarnas syn pa individuell
utveckling och larande, vilka forvantningar de har pa fordelarna med de egna insatserna i
utbildningen och tron pa den egna férmagan att lara. Dessa faktorer dr d&ven sammankopplade
med utbildningsniva, social bakgrund, tidigare erfarenhet av olika typer av larandesituationer,

arbetsvillkor och ekonomiska, politiska och kulturella faktorer i samhallet.

6. Metod
Nedan beskrivs vart val av forskningsmetod, fallstudie samt tillvagagangssatt. Darefter

behandlas urval av intervjupersoner, tillvagagangssatt vid intervjuer, intervjuguide,
genomforande och bearbetning av data. Till sist beskrivs hur vi resonerat kring reliabilitet,

validitet, forskningsetik, litteratururval samt kéllkritik.

6.1 Kvalitativ metod

Vart val av forskningsmetod grundas i att en kvalitativ metod tillgangliggor
intervjupersonernas subjektiva uppfattningar. Da en forskare vid datainsamling anvénder sig
av exempelvis intervjuer eller observationer, ger detta ett 6kat utrymme for att hitta
motséttningar och likheter. Det ger dven en bild av helheten, vilket bidrar till en djupare
forstaelse av intervjupersonernas upplevelser. En kritik mot den kvalitativa forskningen ar att
den i allt for stor grad &r subjektiv, i den mening att den ofta grundas i forskares egen
uppfattning om vad som ar viktigt i studien. Vi & medvetna om att vi hade en viss
forforstaelse om amnet och Polismyndigheten som organisation. Detta kan ses bade som en
for- och nackdel, antingen genom att det okat var forstaelse av situationen eller paverkat var
objektivitet (Bryman, 2008). Da syftet med uppsatsen var att undersoka hur de yttre

polisbefalen tolkar den verklighet och situation de befinner sig i, ansag vi att den kvalitativa
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forskningsmetodikens kunskapsteoretiska standpunkt var tillampbar pa var studie. Detta
eftersom kvalitativ forskning lagger tyngd vid att forsta den sociala verklighet som undersoks,
samt hur deltagarna i denna miljo tolkar situationen (Bryman, 2008).

6.1.1 Fallstudie pa Polismyndigheten

Da vi valt att fokusera pa endast en grupp ledare inom en specifik organisation gor det var
uppsats till en fallstudie. Det innebér att vi fatt kunskap om en specifik situation inom
Polismyndigheten och om hur de ber6rda yttre polisbefalen tolkar denna. Att inrikta sig pa en
avgransad situation eller enhet ger forskaren battre mojligheter att fa fram information och
skapa en 6verblick. Problemet med en fallstudie kan vara att dess resultat kan vara svart att

generalisera till andra organisationer och omraden (Cohen, Manion & Morrisson, 2007).

Flyvbjerg (2006) menar vidare att da reliabilitet och validitet ar svara att méata i en fallstudie
ifrdgasatts sjalva statusen av denna som en legitim forskningsmetod. Han menar dock att
generalisering, oavsett om studien baserats pa ett flertal fall eller en enda fallstudie, ar
overskattat som en huvudkalla for forskningens resultat och framgang. Forfattaren menar
aven att en fallstudie kan ingd i insamlingsprocessen av kunskap inom ett visst omrade trots
att resultatet inte pa ett formellt sett kan generaliseras. Darmed menar han att fallstudien ar en
nddvandig och tillracklig forskningsmetod inom den samhallsvetenskapliga forskningen. En
fallstudies styrka ar att den klargér de bakomliggande orsakerna till ett problem och dess
konsekvenser, vilket ofta ar viktigare och mer intressant &n att beskriva problemets symptom
och hur ofta de férekommer (Flyvbjerg, 2006). Da denna studie &mnar undersoka just
konsekvenserna av ledarutveckling inom Polismyndigheten samt forestallningarna och

asikterna om dessa ar fallstudien en passande forskningsmetod for denna uppsats.

6.1.2 Abduktiv ansats

En abduktiv ansats dr en kombination av den induktiva och den deduktiva ansatsen och
handlar om vilken relation empiri och teori har till en studies resultat. Istéllet for att se
empirin eller teorin som dverordnad, tillater den abduktiva ansatsen istéllet forskaren att skifta
mellan de induktiva och deduktiva ansatserna - och darmed aven mellan empiri och teori. Vi
har i var uppsats anvant oss av en abduktiv ansats, da vi hade med oss en viss forforstaelse for
teoretiska perspektiv och begrepp fran var utbildning vid den empiriska datainsamlingen.
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Under arbetets genomférande har vi sedan vaxlat mellan teori och empiri, for att i analysfasen

anpassa dem efter varandra (Cohen et al, 2007).

6.2 Tillvagagangsatt

Vi traffade var kontaktperson pa Polismyndighetens HR-avdelning i ett tidigt skede for att
diskutera Polisens eventuella behov och vart intresseomrade, och efter ett antal méten kom vi
overens om ett preliminart syfte for studien. Av var kontaktperson fick vi ta del av interna
dokument gallande syfte, kursbeskrivning och innehall for polisens
kompetensutvecklingsprogram for direkta ledare som har varit i fokus for denna studie. Vi
intervjuade &ven en person som arbetar med utbildning och ledarutveckling inom
myndigheten, for att fa en dverblick av de aktuella utbildningarna och en okad forstaelse av

Polisens visioner och mal med utbildningsinsatserna.

6.2.1 Urval

Urvalet av intervjurespondenter i studien bestod av yttre polisbefél inom Polismyndigheten i
Vastra Gotaland, da det var den grupp ledare vi valt att fokusera studien pa. Eftersom vi ville
fa forstaelse av upplevelser, forvantningar och antaganden betraffande det interna
ledarutvecklingsprogrammet valde vi att utga fran tva respondentgrupper. Den ena gruppen
utgjordes av polisbefdl som genomgétt utbildningen ”Det direkta ledarskapet”, och den andra
gruppen av polisbefal som annu inte genomgatt utbildningen. Detta for att kunna se skillnader
i antaganden och forestallningar angaende utbildningen och upplevd kunskaps- och

kompetensgrund. Samtliga respondenter hade dock genomgatt “Yttre befils-utbildningen”.

For att kunna garantera deltagandets anonymitet ville vi sjélva kontakta intervjupersonerna,
och tilldelades darfor en lista med kontaktuppgifter till alla tjanstgérande yttre polisbefél inom
myndigheten. Kontaktlistan inneholl namn, email-adress, tjanstgoringsomrade samt
information om huruvida personen genomgatt utbildningen eller inte. Vi valde att kontakta
samtliga personer pa listan for att sakerstélla ett nodvandigt antal respondenter for att
mojliggora for studiens genomforande. Det fortsatta urvalet skedde sedan med utgangspunkt i
tillganglighet och de kontaktades vilja att delta. Vi ville fa en sa stor spridning i
respondentgruppen som majligt gallande tjanstgéringsomrade, kon, etnicitet och &lder. Alder
kunde dock inte urskiljas ur den tilldelade kontaktlistan, darmed kunde vi inte ta hansyn till

denna faktor &ven om det vore onskvart. Till en borjan var intentionen att intervjua fyra
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respondenter som genomgatt utbildningen och fyra som inte genomgatt den. Den sista
intervjun blev installd i slutfasen av datainsamlandet, och vi valde att inte géra en attonde
intervju. Detta pa grund av att vi upplevde att vi uppnatt en mattnad i empirisk information

fran tidigare intervjuer.

6.2.2 Intervjuer

Ambitionen med kvalitativ metod &r att forsoka utforska, forsta och beskriva de faktorer som
paverkar en individs verklighet (Cohen et al, 2007). Bryman (2008) menar att ett visst matt av
struktur behovs i kvalitativ forskning for att 0ka jamforbarhet mellan de olika fallen som
undersoks. Vi valde darfor med bakgrund i vart syfte och var fragestallning att anvanda oss av
semistrukturerade intervjuer. Var ambition var att synliggora och 6ka forstaelsen av de yttre
polisbefalens olika upplevelser. Da semistrukturerade intervjuer underlattar for flexibilitet dar
intervjupersonernas kan prioritera vad de sjalva tycker &r viktigt och information fran
eventuella sidospar kan inhamtas var det en lamplig intervjuform for denna studie (se dven
Bryman, 2008).

6.2.3 Intervjuguide

En intervjuguide kan ses som ett manus, som mer eller mindre strukturerar intervjuns férlopp.
Vid en semistrukturerad intervju innehaller den ofta nagra av de amnen som intervjun avser
att tdcka, medan det vid en strukturerad intervju ar en mer detaljerad ordningsfoljd mellan
samtliga fragor i intervjuférloppet. Vid utformandet av var intervjuguide delades
intervjufragorna in i tre teman efter studiens syfte och fragestallning; upplevd kompetens,
upplevd arbetssituation och avslutande fragor kring fortsatt kompetensutveckling. Enligt
Kvale och Brinkman (2009) ar en tematisering av intervjuguiden viktig for att kunna skapa
systematik i datamaterialet. Det underlattar for att kunna halla fortsatt fokus pa studiens syfte
och fragestéllning, samt vilken form av information som avses inhamtas. Vi utformade vara
fragor med ambitionen, att av respondenternas svar, kunna insamla empiriskt material for att
kunna besvara studiens fragestallning. Vi forsokte aven halla en balans mellan inledande och

uppféljande fragor for att underlatta for intervjupersonerna att utveckla sina resonemang.
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6.2.4 Genomforande

De genomforda intervjuerna utfordes i samrad med respondenterna pa en ostord plats pa
respektive respondents arbetsplats. Vi ville i sa stor utstrackning som méjligt genomfora
intervjuerna i en ostérd miljo, men da vissa av intervjuerna utfordes under respondenternas
arbetstid gick avbrott inte alltid att undvika. Vi genomférde samtliga intervjuer tillsammans,
och alternerade huvudansvaret for intervjuerna mellan oss. Personen som inte hade
huvudansvaret holl en mer avvaktande profil och féljde upp med relevanta féljdfragor och
forde anteckningar. Med utgangspunkt i Vetenskapsradets riktlinjer kring forskningsetik
(Vetenskapsradet, 2002) inledde vi intervjuerna med att presentera oss och syftet, ga igenom
deltagandets frivillighet och anonymitet samt villkoren kring dessa. Vi fragade dven
intervjupersonen om denne var bekvam med att vi spelade in intervjun. Vi valde att spela in
intervjuerna, for att kunna transkribera dessa och dédrmed underlatta fér en mer noggrann
analys av den insamlade empirin (se aven Bryman, 2008). De delar av intervjuerna som var av
intresse for var analys transkriberades ordagrant. Vissa delar ombads vi att inte skriva ut da
intervjupersonerna ibland namnde sadant som var konfidentiellt, vilket vi sjalvklart tog
hénsyn till. Trots att vissa av respondenterna var i tjanst upplevde vi att samtliga intervjuer
liknade avslappnade samtal snarare &n intervjuer i forskningssyfte. Detta underlattade for
datainsamlingen eftersom respondenterna var avspanda och kunde svara pa ett djupgaende

och reflekterande satt (Bryman, 2008). Intervjuerna tog i genomsnitt en timme.

6.2.5 Bearbetning av data

Vid bearbetningen av data bestdmde vi oss for att anvénda en tematisk analys, vilket enligt
Bryman (2008) kortfattat kan beskrivas som ett satt att syntetisera och skapa ordning i
insamlad data. Vi markerade partier som var av intresse for studien och paborjade pa sas satt
tematiseringen. Vi kodade materialet atskilt eftersom vi ville fa tva perspektiv pa vad som
kunde vara av relevans for studien och darmed undvika att forbise nagot av intresse for att oka
studiens validitet. Gemensamt sorterade vi sedan koderna och delade in dem efter teman och
subteman som togs fram med bakgrund i var fragestéllning. Enligt Bryman (2008) kan ett
tema enligt vissa forfattare vara detsamma som en kod medan andra forfattare ser ett tema
som en grupp av koder. Vid bearbetningen av data utformade vi ett tema som en grupp av
koder.
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6.2.6 Reliabilitet

Reliabilitet handlar i forskningssammanhang om resultatens konsekvens, alltsa om de blir
desamma om unders6kningen genomfors pa nytt eller om de paverkas av tillfalliga villkor
(Kvale & Brinkmann, 2009). Inom samhéllsvetenskaplig forskning kan detta handla om att
undersoka om beteenden, antaganden eller forestallningar ar konsekventa eller ej, vilket kan
vara problematiskt eftersom méanniskans uppfattningar och beteenden standigt forandras.
Kvalitativa forskningsresultat ar ofta svara att generalisera till andra omraden, da det ar svart
att sdga huruvida ett relativt litet urval, som ofta anvénds i kvalitativa studier, &r representativt
for en kand population (Bryman, 2008). Vi har i sa stor utstrackning som mojligt redogjort for
vart genomférande och motiverat val av metod och urval for att andra forskare vid intresse

skall kunna aterskapa en liknande studie.

6.2.7 Validitet

Ett annat viktigt forskningskriterium, kallat validitet, &r den beddmning av huruvida studien
undersoker vad den avser att undersoka (Kvale & Brinkmann, 2009). Studiens inre validitet
visar hur val resultatet ar enigt med verkligheten, medan yttre validitet visar i vilken
utstrackning studiens resultat ar generaliserbart i andra kontexter och situationer (Bryman,
2008). Enligt Yin (2009) menar kritiker att enskilda fallstudier &r svara att generalisera, dock
finns forutsattningar att skapa en replikerbarhet for att kunna testa teorin i andra situationer.
Detta tillater andra forskare att granska teorin i liknande férhallanden. Genom att vi anvant
0ss av olika teorier, metoder och tidigare forskningsresultat har vi underlattat for studiens

replikerbarhet.

6.2.8 Forskningsetik

Vi har utgatt fran Vetenskapsradets forskningsetiska principer vid genomférandet av denna
studie. Vetenskapsradet har fyra huvudkrav for forskare att forhalla sig till for att garantera att
individerna som deltar inte utsatts for nagon form av kréankning eller obehag pa grund av
deltagandet. Vid inledningen av varje intervju uppfylldes informationskravet da vi
informerade om syftet med studien och klargjorde att deltagandet var frivilligt. Med

utgangspunkt i samtyckeskravet klargjorde vi ocksa att intervjurespondenterna sjalvstandigt
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fick avgora i vilken omfattning och pa vilka villkor de ville medverka, samt att de kunde valja
att inte svara pa fragor eller avbryta sin medverkan om sa énskades. Konfidentialitetskravet
uppfylldes i och med att vi informerade om att deras deltagande var anonymt och att
information om deras medverkan eller andra uppgifter inte skulle foras vidare. Vi informerade
aven respondenterna om nyttjandekravet, det vill saga att all information fran
intervjutillfallena enbart skulle komma att anvandas i forskningssyfte (Vetenskapsradet,
2002).

6.3 Litteratururval

Da vi borjade soka efter relevant teori och litteratur till denna studie utgick vi dels fran av oss
redan kanda teorier inom det pedagogiska faltet som vi kommit i kontakt med tidigare under
var utbildning. Vi utokade darefter sokningen till att lasa tidigare avhandlingar, studier och
forskningsartiklar inom omradet déar vi sag till den litteratur dessa forskare anvant sig av for
att kunna vidga var teoretiska referensram. Litteratur- och artikelsokningen skedde framst i
Goteborgs universitets bibliotekskatalog GUNDA. Tidigare forskning och andra elektroniska

kallor soktes ocksa fram via bland annat databaserna Google Scholar och EMERALD.

6.3.1 Kallkritik

Vi har genomgaende under uppsatsens forlopp hallit ett kritiskt forhallningssatt till de
anvanda kallorna. Vi har dven i sa stor utstrackning som majligt forsokt anvanda oss av
primarkallor géallande litteratur och vetenskapliga artiklar. Vi har beddmt den anvénda
litteraturen efter relevans och anknytning till studiens syfte och vi har aven forhallit oss till

hur aktuell och uppdaterad litteraturen har varit.

7. Analys
| detta avsnitt analyseras det empiriska materialet med hjalp av den teori som tidigare

presenterats. Inledningsvis tas forutsattningar for individens larande i arbetet, och vad som
kan paverka dessa, upp. Déarefter berors individers forestallningar och asikter géllande intern

ledarskapsutbildning samt betydelsen av intern ledarutveckling.
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7.1 Forutsattningar for larande i arbetet

Det radde oenigheter bland intervjupersonerna om huruvida det ar enkelt att framfora idéer
och genomdriva forandringar pa arbetsplatsen. Det kunde upplevas som frustrerande att ha
mycket kunskap, da det ledde till att brister pa arbetsplatsen blev mer framtradande, eftersom
den férvarvade kunskapen bidrog till att synliggora saker ur ett nytt perspektiv. Vissa
respondenter upplevde att det saknades ett stéd fran ledning och chefer som uppmuntrar till

utveckling, da de ansag att de blivit motarbetade nar de kom med forandringsforslag.

Ju mer kunskap jag i alla fall har fatt, ju trangre blir liksom arbetsplatsen.

Andra respondenter upplevde att de hade en god relation till sina chefer som gav feedback,
hade en 6ppen kommunikation och gav stod. Darmed fanns det inga svarigheter med att
framfora synpunkter och forslag. En tolkningsmagjlighet &r darmed att forutsattningarna for
larande och utveckling beror pa enskilda chefers olika instéllningar till detta (se dven Skule,
2004). Larande och utveckling ar tatt sammankopplade, och organisationen maste ha en
beredskap for bada for att larande skall kunna ske (Maltén, 2000). Ett dominerande synsatt
hos de intervjuade var att den mest sjalvklara stodfunktionen fanns hos andra yttre
polisbefalen pa arbetsplatsen nar det kom till att fraga om rad och stod, alltsa inte hos deras
chefer. Detta menar vi kan tolkas som informella forum dér medarbetare kan utbyta och
reflektera kring erfarenheter. En positiv instéllning till att ha arbetsplatstraffar en gang i
manaden dar yttre polisbefal kan diskutera arbetsrollen framkom, &ven denna typ av forum
gynnar larande (Lave & Wenger, 1991; Rénnqvist et al, 1999).

Samtliga intervjupersoner har fatt introduktion till tjansten som yttre polisbefél i olika form
och utstrackning. Det finns inget standardiserat introduktionsprogram, darfor &r typen av
introduktion och dess innehall beroende av vilken ambitionsniva, tid och resurser som finns
pa den enskilda stationen och hos de anstallda. For att larande skall kunna ske menar Lave
och Wenger (1991) att forutsattningar som information, vetskap om pagaende processer och
tillgang till resurser ar betydelsefulla. Vi tolkar detta som att det ar viktigt att den nédvandiga
informationen nar fram till individen under en introduktionsfas for att individen fortsatt skall
kunna lara i rollen som yttre polisbefal. Fér detta kravs nédvandiga kunskaper for att forsta
och upptacka erbjudanden till larande pa arbetsplatsen. Vissa av respondenterna fick ingen
introduktion alls, medan andra fick ga bredvid ett, som de beskriver, engagerat yttre polisbefal

i upp till tre veckor.
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Introduktion. Ja du, den hade jag. Det var vél i princip att man gick bredvid i ndgra
dagar med nagot yttre polisbefal och sedan var det ett par dagars teori, sedan fasades

man in lite, learning by doing ungefar.

Asikterna skiljde sig bland intervjupersonerna angéende vilket behov av introduktion man
ansag sig ha och huruvida detta behov uppfyllts. En dominerande asikt var dock att
respondenterna onskat fa ga bredvid ett befintligt yttre polisbefal under en langre tid. Vi tolkar
det som att olikheterna i introduktionsfasen kan bero pa vilken motivation och/eller vilket

ansvar cheferna har for att stddja medarbetares larande (Sambrook & Stewart, 2000).

7.1.1 Kompetensutbyte och erfarenhet

Ett annat dominerande synsétt bland intervjupersonerna var att de lar sig genom att se hur
andra yttre polisbefal arbetar, oavsett om det géller en befintlig kollega eller ett yttre
polisbefal de tidigare haft som chef under sin tjanstgoring. Det de tyckt varit bra i andras satt
att leda har de sjéalva tagit med sig i utvecklandet av sin egen ledarstil. De arbetssatt de tyckt
varit mindre bra har de férsokt undvika, och anser att de lart sig mest av andra befals
“misstag”. Vi tolkar det som att en forutsattning for att lara sig hantera rollen som yttre
polisbefal &r att lara genom observation av andra yttre polisbeféal i samma kontext (se &ven
Jarvis et al, 2003).

Ett framtrddande synsétt hos de yttre polisbefdlen var att vissa kunskaper, som ar nédvandiga
i arbetet, endast kan forvarvas genom erfarenhet. Denna asikt grundade sig i att arbetet
innefattar handelser som de yttre polisbefalen ansag att de sjalva maste uppleva for att kunna
lara sig hantera i framtiden. Vi tolkar det som att intervjurespondenterna anser att ett
erfarenhetsbaserat larande ar en viktig forutsattning for att forvarva kunskap i yrkesrollen (se
aven Granberg, 2009).

Och det &r det jag menar med erfarenhet, nar du &r med i de har situationerna att man
haft de har pulshojande, nar du haft alla de har grejerna du bérjar lara kéanna, du forstar
handelsen pa ett annat satt.
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Att en otydlig arbetsbeskrivning sags som en forutsattning for larande var ett av de minst
framtradande synsatten bland respondenterna. De som hade en positiv instéllning till detta
ansag dock att det fanns majligheter att lagga tid och energi pa sadant som var intressant men
inte ingick i de “obligatoriska” arbetsuppgifterna. En dominerande instéllning var dock att
avsaknaden av en arbetsbeskrivning var nagot negativt, eftersom det inneburit att det tagit
lang tid att satta sig in i rollens innebord. Var tolkning &r att en otydlig beskrivning av
arbetsrollen kan gynna larande da de yttre polisbefélen tillats se mojligheterna till larande
utanfor de obligatoriska arbetsuppgifterna. Ur samma perspektiv kan det dock anses vara
hdmmande for larandet eftersom en otydlig grundkunskap kan leda till att dessa mojligheter
inte uppmarksammas, vilket styrks av Lave & Wenger (1991). En anledning till huruvida
detta anses vara positivt eller negativt, kan bero pa i vilken omfattning respondenterna anser

att de far stod fran sin omgivning via chef och kolleger (Jarvis et al, 2003).

7.2 Forestallningar och asikter om intern ledarskapsutbildning
Nedan redogors for de asikter, forvantningar och forhallningssatt respondenterna haft till de
tvd internutbildningar som studien behandlar, ”Det direkta ledarskapet” samt ”Yttre beféls-

utbildningen”.

7.2.1 Forvantningar pa och forhallningssatt till “Det direkta ledarskapet”

De intervjupersoner som dnnu inte gatt den interna ledarskapsutbildningen “Det direkta
ledarskapet” hade varierande forvdntningar pa denna. Ett dominerande synsétt var dock att de
hade relativt ldga forvantningar, frimst pa grund av att de anség att “Det direkta ledarskapet”
var alltfor generellt utformad. Detta kan tolkas som att deltagarna inte sag syftet med att ga en
utbildning som var generellt utformad. Sattet utbildningen introducerats och hur den
utformats paverkade deras motivation till att vilja ga den pa ett negativt satt (se aven Ellstrom
& Kock, 2008; Ronngvist et al, 1999). Ur ett perspektiv kan det anses vara just att
utbildningen inte var skraddarsydd och anpassad efter deltagarnas behov som gjorde den
mindre tilltalande (Maltén, 2000).

Egentligen inga alls om jag ska vara arlig. Alltsa all form av uthildning &r val bra

liksom, kunskap ar alltid bra att ha. Men kanske ibland att man kanske skulle inte ha
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samma utbildning for alla, utan man kanske skulle fa utbildningen att vara mer riktad

mot just den tjanst du har.

Asikterna hos de intervjupersoner som hade gétt utbildningen liknade i stor utstrackning de
forvantningar hos intervjupersonerna som inte hade gatt den. Alltsa var asikterna efter
genomford utbildning att den inte var anpassad efter individ, arbetssituation och
utvecklingsbehov. Till exempel ansags att for lite hansyn togs till vilka olika erfarenheter

deltagarna hade.

Ett synsatt som framkom hos de yttre polishefalen var att forvantningarna pa kommande
utbildningsinsatser baserades pa tidigare erfarenheter av interna utbildningar (se aven
Schmidt, 2010). Da framst géllande kvaliteten pa dessa samt engagemanget fran
kursledningen. Eftersom att tidigare erfarenheter tillsammans skapar forutsattningar for
framtida erfarenheter var forvantningarna pa kommande utbildningar ocksa laga. Deras
forvantningar paverkades dven av vad andra yttre polishefél hade for tankar och asikter om
”Det direkta ledarskapet”.

De yttre polisbefdl som gétt “Det direkta ledarskapet” var framforallt positiva till
utbildningens andra del, som gav dem verktyg for att hantera personalfragor gallande
exempelvis svara samtal och rollen som arbetsgivarrepresentant. Framforallt tyckte de att
diskussionsforumen som utbildningen innehdll var givande moment. Vi ser dessa forum som
en forutsattning for sociokulturellt 1arande eftersom deltagarna genom sociala kontakter kan
byta erfarenheter och kunskap (se dven Jarvis et al, 2003).

Alltsé ja, det har gett mig en massa saker och jag tycker att eh... ménga av de har
mjuka fragorna ocksa som vi fick i det direkta ledarskapet eh, har varit bra. Men jag
har nog fatt med mig mest av de har verktygen kring samtal och det har, vad kallar

man det, dubbla stolarnas befattningar.

Vissa personliga egenskaper som ansags som svagheter enligt utbildningen menade
intervjupersonerna att de sjalva inte ville andra pa, eftersom de ansag att dessa egenskaper var
viktiga for deras personliga ledarstil. Individer har olika forutsattningar till l&rande och tar
darmed till sig olika saker pa olika satt och av olika anledningar, darfor &r individens

motivation och vilja till att lara sig av betydelse (Maltén, 2000). Motsagande asikter om for-
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och nackdelarna med att ga utbildningens framkom. Vissa respondenter ansag att det inte
fanns nagon annan anledning att ga utbildningen an for att vara aktuell for framtida tjanster.
Andra ansdg istéllet att den pa ett bra satt skulle komplettera deras CV om de ndgon gang

skulle vilja soka sig vidare i karriaren, men ocksa som utvecklande for deras ledarskap.

Ytterligare en forestillning som framkom var att den enda anledningen till att “Det direkta
ledarskapet” utformats var for att kritiker och media havdat att det inte funnits nagra
ledarskapsutbildningar inom Polisen. Ur ett perspektiv anses det vara positivt med externa
krav for att kunna skapa en larmiljo dar individen gynnas i organisationen (Skule, 2004). Ur
ett annat perspektiv kan dessa krav paverka organisationen att skicka anstéllda pa utbildningar
endast for att dessa anses vara moderna, inte for att de har nagon relevans for individens
arbetssituation (Maltén, 2000).

7.2.2 Forvantningar pa och forhallningssatt till “Yttre befals-utbildningen”

Gillande den “Yttre beféls”-utbildningen pa tva veckor, som alla yttre polisbefél i Vastra
Gotaland ska genomfora, var samtliga intervjupersoners asikter positiva. De menade att den
gav en 6verblick dver myndigheten och dess resurser, samt en genomgang av vad rollen som
yttre polisbefal innebér. Trots att flera av intervjupersonerna hade mellan 15 till 20 ars
tjanstgoring, uppskattade de en fornyad genomgang av kunskap och sag utbildningen som en
nyttig repetition. En anledning till de positiva asikterna kan vara att det finns ett tydligt syfte
till varfor utbildningen &r viktig, samt att utformningen &r kopplad till arbetssituationen (se
dven Ronngvist et al, 1999). En annan anledning kan vara att utbildningens innehall uppfyller
respondenternas forvantningar pa fordelarna med att delta i den, exempelvis att den kommer
underlatta for deras dagliga arbete (se aven Ellstrom & Kock, 2008). Eftersom det var en sa
uppskattad utbildning fanns en framtradande 6nskan om att alla poliser i yttre tjanst skulle fa
ga denna uthildning. Detta kan tolkas som en vilja att utbilda den 6vriga personalstyrkan for
att framja utvecklingen i organisationen, da ledarutveckling och organisationsutveckling
enligt Maltén (2000) ar tatt sammanknutna. Det kan &ven tolkas som en 6nskan att gora
organisationen mer mottaglig for nyforvarvad kunskap och kompetens (se dven Armitage et
al, 2006).
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7.3 Betydelsen av intern ledarskapsutbildning

En dominerande uppfattning hos respondenterna var att de fran “Yttre befdls”-utbildningen
framst kunnat skapa en storre forstaelse for myndigheten och verksamheten i stort. Detta
underlattade for dem att kunna férmedla och motivera myndighetens mal och budskap ut i det
egna turlaget. Fran “Det direkta ledarskapet”-utbildningen ansag en del av de yttre
polishefalen som genomfort den att de tagit med sig viktiga verktyg om hur ”svara samtal”
genomfors, dar de framst uppskattat den undervisning som skett i seminarieform eller via
diskussionsforum. Detta kan tolkas som att respondenterna framst uppskattar det
sociokulturella larandet, och att de fatt handfasta verktyg med sig fran dessa tillfallen (se dven
Jarvis et al, 2003; Maltén, 2000). Ett synsatt som framkom var att “Det direkta ledarskapet”
hade utvecklat de yttre polisbefalens sétt att leda och vara. Andra menade att de framst fatt
med sig en del verktyg fran utbildningen som var anvandbara, men de ansag inte att de hade
forandrat sitt satt att leda eller vara pa arbetsplatsen. De senare ansag inte heller att det egna,
eller andra polisbefals beteende, forandrades efter att de genomgatt utbildningen. Detta kan
tolkas som att beroende pa vilken instéllning och vilken syn de yttre polisbefélen har pa
larande och utveckling, tar de till sig olika mycket fran en utbildning (se aven Ellstrom &
Kock, 2008). Om de sjélva till exempel inte anser att de behdver kompetensutveckling finns
en risk att de inte anstranger sig for att lara sig nagot (se dven Sambrook & Stewart, 2000). En

respondent som inte genomfort “Det direkta ledarskapet” uttryckte:

Bara for att du har massor av ledarskapsuthildning sa betyder inte det att du kommer
bli en bra ledare anda. Till viss del sa har du det, eller sa har du det inte. Sedan kan du
lasa alla ledarskapsutbildningar som finns, det ar inte sékert att du blir en bra ledare
anda. Det ar darfor jag ar lite sd dar halvskeptisk till det, liksom att ruta in det i ett
monster “ja, hér, 1 polisen dé gér alla den utbildningen och dé blir de jattebra ledare”.

Jag ser inget likhetstecken daremellan.

En dominerande dsikt som framfordes var att utbildningar som é&r “handfast” utformade
skattas hogre #n de som anses vara lite “flummiga”. De menade att for att kunna fa ut nagot
av en mer diffust utformad utbildning maste det finnas ett 6ppet och mottagligt

forhallningssatt hos deltagarna.

Ar man inte beredd att liksom falla in. Det &r som jag sager, gar man med men man &r

inte med helt och hallet sa ser man ju alla ménster lite utifran.... och gar inte i
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fallorna. Jag fattar ungefar vad det har ska leda till. D& blir den inte lika effektfull. [..]
Man maste pa nagot satt leka med lite for att det ska ge valdigt mycket, men jag har

lite svart for att... Vad ska vi sdga, ge mig han.

Ett forhallningssétt som framkom bade hos de yttre polisbefdl som gatt “Det direkta
ledarskapet” och hos de som dnnu inte gatt den var att det finns sa mycket annat som paverkar
arbetsprestationen an bara utbildning. De menar darmed att de inte ser hur mycket av den
kunskap de fatt med sig fran utbildningen de faktiskt anvander i sitt dagliga arbete. En

respondent med dver 15 ars erfarenhet inom polisyrket som inte gatt utbildningen uttryckte:

Vet man att man har en bra utbildning som bas eller som botten att sta pa sa ar det bra
naturligtvis. Sedan ar det ju, erfarenheten ska man inte forringa heller. Den &r javligt

viktig med.

Oenigheter radde bland de yttre polisbefalen med mer an 10 ars erfarenhet i polisyrket,
angaende hur mycket nytta de sdg med att ga en viss typ av utbildning. En del ansag att det
var bra att andra, yngre befal fick ga utbildningen, men ansag sjélva inte att de behévde gora
det. Detta kan tolkas som att de med langre erfarenhet ansag att de erfarenheter de fatt med
sig under sin tjanstgoringstid inom polisen var tillrackliga for att hantera arbetet. Andra sag
det mer som en “uppfrischning” av kunskaper och att det kéndes bra att fa en bekriftelse pa
att de utfor det egna arbetet pa ett korrekt satt, vilket &n en gang betonar individperspektivet
av larandet (se aven Ellstrom & Kock, 2008; Granberg, 2009; Jarvis et al, 2003). Gallande
uppfoljningen av utbildningsinsatser skiljde det sig at mellan de intervjuade yttre polisbefalen.
Uppféljning i form av en dterkommande repetition varje eller vartannat ar var enligt
respondenterna onskvart da myndigheten, lagstiftningen och samhallet standigt forandras. Ett
dominerande synsétt var att det i deras arbetsroll ar viktigt att halla sig a jour om forandrade
omstandigheter gallande bland annat lagstiftning och samhalle.

8. Diskussion och sammanfattande slutsatser
| avsnittet nedan kommer vi att fortsatt utveckla vara resonemang kring empirin tillsammans

med teorin som tidigare togs upp i analysdelen. Vi har valt att dela upp diskussionsavsnittet i

tva avsnitt for att tydligare kunna besvara vara fragestallningar.
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8.1 Forutséattningar for larande i arbetet

En forutsattning for att larande skall kunna ske i arbetet ar att det finns en mottaglighet for
larande och utveckling i organisationen (Lave & Wenger, 1991). Nér det finns ett motstand
till nya idéer och forandringsforslag fran hogre chefer, kan detta hamma larandet pa
arbetsplatsen. Da individen inte ges nagot gehdr for nya idéer och forslag till
forbattringsarbete kan det leda till att individens vilja och ambition till fortsatt utveckling
reduceras, nagot som bekréaftas av var empiri. Kunskap uppfattas ofta som nagot positivt, men
da forutsattningarna inte finns for att forvalta den kan medarbetare istallet uppleva den som
betungande. Darfor &r det viktigt att organisationen och évriga medarbetare utvecklas med
ledarna sa att kunskapsnivan utjamnas (Armitage et al, 2006). Vi menar att det kan vara svart
for 6vriga organisationen att ta till sig idéer och forandringsforslag om det inte finns en

forstdelse for vad dessa kan innebara och leda till.

Overgripande inom Polismyndigheten i Vastra Gotaland kan vi se en vilja till utveckling och
larande, da vi pratat med personer som arbetar med utbildning och kompetensutveckling.
Empirin tyder dven pa att det finns forutsattningar for larande i och med att det pa manga
polisstationer anses finnas en éppen kultur. Denna kultur underlattar for larandet mellan yttre
polisbefal, chefer och medarbetare i formella och informella forum samt i dagliga relationer
(se dven Lave & Wenger, 1991). Pa sa satt skapas en forutsattning for att ett kompetensutbyte
ska kunna ske. Dock maste hansyn tas till den platsbundna kontexten och de skillnader i
upplevt stod som empirin pavisar. Det kan vara enskilda chefers instéillning och syn pa
larande som ar anledningen till att larandet framjas eller hammas for olika individer (se aven
Skule, 2004).

Yiterligare en forutsattning for larande som berdrdes i var analys, var att arbetsgivaren maste
forse individen med information och resurser, samt upplysa om pagaende aktiviteter (Lave &
Wenger, 1991). Detta kopplar vi till de kunskaper som i olika stor omfattning forvarvades i
introduktionen som de yttre polisbefalen fick da de tilltradde tjansten. Darmed tror vi att
individer kan missa erbjudanden och mojligheter till larande, da det kréavs vissa
grundkunskaper for att kunna urskilja dessa (se dven Lave & Wenger, 1991). Exempelvis kan
det vara svart att veta vad som kan ldaras om inte kunskap finns om vad som ingar i rollen,
vem som har spetskompetens inom ett visst omrade eller vad som skulle kunna utvecklas for
att underlatta for arbetssituationen. De som hade grundkunskaper om innehallet i arbetsrollen

och dess uppdrag, ansag inte i samma utstrackning att det var ett problem att det saknades en
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arbetsbeskrivning. Detta eftersom grundkunskaperna bidrog till att de yttre polisbeféalen kunde
bilda sig en uppfattning om arbetet i stort. Vi kunde darmed urskilja tva faktorer som
paverkade om den otydliga arbetsrollen sags som problematisk eller inte. Bade individens
grundkunskap om rollen och dennes erfarenheter inom polisyrket, samt det stod fran chef och
omgivning (se dven Skule, 2004) de ansag att de hade. Vi menar darmed att den positiva eller
negativa installningen till den otydliga arbetsrollen &r kontextuellt beroende, darfor kan den
antingen vara till fordel eller nackdel for larande i arbetet.

Sammanfattningsvis fann vi att olika forutsattningar for larande fanns pa de berérda
polisstationerna. Detta pa grund av att arbetsgivaren i olika omfattning forser de yttre
polishbefélen med information och resurser, vilket ar nodvandigt for att individer ska kunna se
erbjudanden till larande (se dven Lave & Wenger, 1991). En annan anledning till att
forutsattningarna skiljde sig at var att den 6vriga organisationen var mottaglig for ny kunskap
i olika stor utstrackning, ofta i form av hogre chefers olika instéallning till och syn pa larande
(se &ven Armitage et al, 2006; Skule, 2004). Vi fann dven att en otydlig arbetsroll kan vara en
forutsattning for larande eller ndgot som hammar larande. Beroende pa vilken grundkunskap
individen har samt pa vilket stdd fran chef och omgivning som finns, uppfattas detta olika av
respondenterna. Nagot som dock var gemensamt for deltagarna i studien var att kulturen pa
arbetsplatsen underlattade for ett sociokulturellt och erfarenhetsbaserat larande.

8.2 Betydelsen av intern ledarutveckling

| denna uppsats har vi berort tva utbildningar som &r utformade pa olika satt. Den ena &r
komprimerad och praktiskt utformad efter rollen som yttre polisbefal, medan den andra &r
langre, mer omfattande och anpassad efter rollen som direkt ledare inom Polisen. Med
utgangspunkt i empirin kan sdgas att den mer handfasta, komprimerade utbildningen var
lattare att ta till sig for studiens respondenter. Detta kan bero pa att det ar lattare att se
fordelarna med att genomga utbildningen, just eftersom dess innehall sa starkt knyter an till
rollen som yttre polisbefal. Eftersom den andra utbildningen, “Det direkta ledarskapet”,
ansags vara mer diffus, menar vi att det kan vara svarare att se fordelarna med att delta i
denna (se aven Ellstrom & Kock, 2008). En motséattning vi fann var att de som hade
genomgatt den senare utbildningen framst uppskattade den del som de ocksa ansag var mindre
handfast och otydligt sammankopplad med arbetsrollen. Det verkar dven vara den mer

negativa asikten om utbildningen som reproduceras till polisbefél som annu inte gatt den.
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Vi har tidigare namnt att ett individperspektiv ar viktigt nar det galler larande. Detta pavisades
aven i skillnaderna mellan hur mycket intervjupersonerna anser sig ha utvecklats eller
fordndrats efter genomforandet av utbildningen “Det direkta ledarskapet”. Vi fann tvé olika
installningar till vad de yttre polisbefalen ansag att utbildningen bidrog till. En installning var
att utbildningen bidragit till att de kunnat utveckla och férandra ledarstilen och darmed aven
beteendet. En annan instéllning var att utbildningen bidragit med vardefulla verktyg, men inte
paverkat ledarstilen eller beteendet pa nagot satt. Detta tror vi beror pa vilken installning och
syn pa larande, samt pa vilken motivation till utveckling som finns hos individen (se dven
Ellstrom & Kock, 2008). Ser individen inget utvecklingsbehov hos sig sjalv, eller saknas

motivation till larande, paverkar detta i vilken omfattning individen kommer att léra sig.

Den negativa instéliningen som fanns till den mer generellt utformade utbildningen menar vi
kan bero pa att det i forsta hand var de personliga egenskaperna och formagorna som de yttre
polisbefalen vill utveckla. Detta kan anses vara svart att genomfara i en mer generellt
utformad utbildning da utbildningen i sig inte ar anpassad efter deltagarnas egenskaper och
formagor (se dven Ellstrom & Kock, 2008). Darmed fanns en forestallning om att syftet med
utbildningen var att fa alla pa direkt ledarskapsniva att utforma sitt ledarskap pa liknande sétt.
Vi tolkar detta som att det fanns en vilja till utveckling av den egna ledarstilen, men ett
motstand till att forandra den. Genom att vid introduceringen av utbildningen fortydliga vad
den syftar till att uppna, menar vi att denna forestallning kan forandras (se dven Ellstrom &
Kock, 2008). Med stdd i empirin kan sagas att de yttre polisbefalen sjalva uppfattade det som
att utvecklingen av den egna ledarstilen framst kunde uppnas genom erfarenhet av
yrkesrollen. Erfarenhetsbaserat och sociokulturellt larande ansags vara vardefullt framst for
att kunna utveckla en personlig ledarstil. Detta menar vi ar pa grund av att respondenterna
havdar att vissa saker inte kan forstas och laras pa nagot annat satt &n via erfarenhet och
sociala relationer. Darmed anses utbildning endast i begransad omfattning bidra till
prestationen i arbetet, men pa vilket sétt detta sker beror pa individen. Vi menar att det kan
vara fordelaktigt att utforma ledar- och kompetensutveckling pa ett satt som innefattar olika
typer av bade formellt och informellt larande (se dven Ronnqvist et al, 1999).

Empirin pavisar att negativa forestallningar om utbildningen “Det direkta ledarskapet” sprids
pa arbetsplatsen av de som gatt utbildningen vilket skapar negativa forvantningar pa
utbildningen hos de personer som &nnu inte gatt den. Installningen och synen pa larande ar av

vikt for hur mycket individen kommer att ta med sig av en utbildning (se aven Ellstrom &
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Kock, 2008), darmed kan de negativa forhallningssatt som framfors om den paverka larandet.
De negativa asikterna reproduceras, och paverkar darmed aven deras syn pa utbildningen. Om
medarbetarna inte forstar syftet med utbildningen, eller de fordelar eller vinster som kan

komma ur den, har de ocksa svart att se varfor de skall genomfara den.

Vilken betydelse en utbildning anses ha paverkas av hur den &r utformad (Ellstrém & Kock,
2008). Utbildningar som har en tydlig anknytning till arbetsrollen var i var studie enklare att
ta till sig och ansags darmed vara av storre betydelse. Trots att de yttre polisbefélen ansag att
de inte tagit med sig kunskap i nagon storre utstrackning fran den mindre handfasta
utbildningen, menar vi att sa inte maste vara fallet. Detta for att larande aven kan ske
omedvetet (se dven Ronnqvist et al, 1999).

Sammanfattningsvis fann vi att utbildningsinsatser som innehaller erfarenhetsbaserat och
sociokulturellt larande vérderas hogt. Forestallningar om utbildning samt instéllningen och
synen pa larande ar av vikt for hur mycket individen kommer att ta med sig fran en
utbildning. Darfor ar det viktigt att beakta ett individperspektiv da det av respondenterna
ansags vara viktigt att utbildningen var anpassad efter deras egenskaper och férmagor.
Individperspektivet ar ocksa viktigt att beakta i fraga om motivation och instéllning till
larande (se dven Lave & Wenger, 1991). Det fanns en forestélining hos respondenterna om att
utbildningens generella utformning syftar till att forma deras individuella ledarskap pa ett
likartat satt. Eftersom Polismyndigheten &r en politiskt styrd organisation maste vissa ramverk
och kriterier for ledarskap foljas, men vi anser att det ar viktigt att det under genomforandet
av utbildningen tydliggérs for hur ledarna pa direkt niva kan réra sig inom dessa. Genom att
klargora vad utbildningen skall syfta till och bidra med, samt pa vilket satt medarbetarna
kommer att kunna ha anvandning av den i sitt arbete, kan en reproduktion av positiva
forvantningar och asikter istéllet ske (Ellstrom & Kock, 2008). En motsattning fanns gallande
forestillningen om utformningen av ”Det direkta ledarskapet™ och hur mycket kunskap som
respondenterna ansag att de faktiskt tagit med sig fran den. Vi utesluter inte att de yttre
polisbefdlen omedvetet kan ha forvarvat kunskap och utvecklat sin ledarstil med hjélp av
utbildningen trots att de sjdlva inte anser att den bidragit till deras utveckling i nagon storre

omfattning.
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9. Forslag till vidare forskning
For att undersoka ledarskap och ledarutveckling ur ett annat perspektiv, hade det &ven varit

intressant att understka hur de berérda medarbetarna upplever ledarskap och ledarutveckling

inom Polismyndigheten.

Eftersom Polisen ar en politiskt styrd statlig myndighet finns manga lagar och regler som
paverkar myndighetens uppbyggnad och vilka mal den ska efterstrava. Det finns andra
offentliga organisationer med liknande struktur och drag, till exempel Raddningstjansten samt
vardsektorn. Det skulle vara intressant att se huruvida ledare upplever en liknande

problematik kring larande som de inom Polismyndigheten.

Det skulle dven vara intressant att i en studie med en liknande fragestallning jamfora
ledarutvecklingens betydelse mellan en offentlig och en privat organisation. Detta for att
undersoka pa vilka punkter asikterna och forestallningarna om ledarskap och ledarutbildning

liknar varandra respektive skiljer sig at.

10. Reflektioner
Det ar av vikt for organisationen och aven HR-avdelningen att ha vetskap om hur larande och

ledarutveckling upplevs och forvaltas eftersom det ofta ar HR-avdelningen som ansvarar for
utbildnings- och kompetensutvecklingsinsatser. Det blir darmed ocksa viktigt att se vilka
forutsattningar som finns for larande och hur dessa kan optimeras. Detta blir &n mer relevant
for Polismyndigheten da de 21 myndigheterna skall forenas 2015. Nar en omorganisation sker
ar det viktigt att ha vetskap om vilka brister som finns och vad som ar gynnsamt for bland
annat larande. Detta for att organisationen skall kunna ta till vara pa det som ar valfungerande

och forbattra sadant som inte fungerar lika bra.
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Bilaga A

Intervjuguide

Om oss och studien

- Presentation av vilka vi ar

- Forklara syftet med uppsatsen

- Forklara hur intervjun kommer ga till.
- Studiens anvandningsomrade

- Etiska aspekter

Bakgrundsinformation

-Kon och alder

-Hur lange har du varit polis?

-Nér blev du yttre polisbefal?

-Hur kom det sig att du blev yttre polishbefal?

-Hur ser en vanlig vecka ut i din nuvarande arbetsposition?

-Hur manga ar du ledare for?

Upplevd kompetens
-Kan du beratta om introduktionen till tjansten som yttre polisbefal?
-Kénde du att du kunde hantera dina arbetsuppgifter i bérjan av din tjanstgoéring som yttre
polisbefal?
- Vad kénde du att du inte hade kompetens att hantera?
-Finns det nagot du skulle vilja bli battre pa i din roll som yttre polisbefal?
- Pa vilket satt skulle den/de 6nskvarda kompetensen/kompetenserna kunna
uppnas?
- Om du har gatt utbildningen, har du haft anvandning av den?
- Hur f6ljdes utbildningen upp? — Synpunkter?
- Om du inte har gatt utbildningen, kanner du ett behov av att gora det?
-Hur ser du pa chefsutbildningen direkt ledarskap? Nagra asikter/synpunkter?
-Vad &r det som bidrar till att du k&nner dig trygg och kompetent i ditt arbete?

Arbetssituation

-Hur trivs du i din nuvarande arbetssituation och position?
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-Vad skulle gora att du upplevde en 6kad trivsel i ditt arbete?
-Vem vander du dig till nar du upplever svarigheter i arbetet? Upplever du att det ar ok att be
om hjalp?
-Ar det tydligt vilka arbetsuppgifter och ansvarsomraden du har i rollen som befal?

- Finns det nagra fordelar och nackdelar med det?

-Vad upplever du som stressande i ditt arbete?

Avslutande fragor

-Vilka rad skulle du ge till ett nyblivet befal?

-Vad skulle du vilja ge for rad till de som utbildar nyblivna befal?

- Om du fick ga (ytterligare) en uthildning — vad skulle du vilja att den innehdll?

- Tror du att det finns ett samband mellan utbildning och hur du upplever din arbetssituation?
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