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Syfte: Syftet med studien var att undersoka ledarskapet inom Polismyndigheten i samband
med omorganisationen. Vi ville fa en 6kad forstaelse for ledarskapet genom att

undersdka hur omorganisationen paverkat ledarskapet for chefer inom Polisen.
Ytterligare undersoktes hur chefer inom Polismyndigheten upplever sitt ledarskap och
om det 6verensstimmer med Polismyndighetens riktlinjer for ledarskap som
utarbetades i samband med omorganisationen.

Teori: I vart teoretiska ramverk har skillnaden mellan ledarskap och chefskap betonats
samt vad ledarskap innebdar. Situationsanpassat ledarskap har anvénts i teorin dé det
ar den ledarskapsstil som utmaérker sig i vart resultat. Ytterligare har vi skrivit kring
organisationsfordandringar och dess komplexitet samt om decentralisering och
centralisering.

Metod: Vi valde en kvalitativ metod i form av semistrukturerade intervjuer med polischefer
da det gynnar vart syfte med studien pa bésta sitt. Eftersom studien utgér frén ett
chefsperspektiv valde vi att intervjua just ledare inom myndigheten. Vad géller
omorganisationens aspekt ville vi undersdka om den péaverkat just cheferna och
deras ledarskap. Sex chefer pa olika nivéer inom organisationen har intervjuats fran
ett lokalpolisomrade i Polisregion Vast.

Resultat: Omorganisationen har paverkat ledarskapet mestadels positivt genom att cheferna

fatt ett storre ansvar, att ledarskapet styrs med tillit och fortroende, att det finns ett
bittre medarbetarinflytande och att cheferna har mer inflytande i organisationen.
Det kan konstateras att respondenterna 6verlag utdvar sitt ledarskap med grund 1
det som Polismyndigheten foresprakar kring ledarskap. Alla respondenter uttryckte
att tillit och fortroende ar betydande begrepp i deras ledarstil. Dessutom betonade
alla respondenter att deras ledarskap ibland behover anpassas till situationen eller
medarbetaren.



Forord

Det har varit mycket intensivt, berikande och intressant att skriva denna kandidatuppsats. Vi
vill rikta ett stort tack till alla som hjilpt oss att lyckas med denna uppsatsen genom att
medverka och stotta pa ett eller annat sétt. Vi vill tacka var handledare Gary Kokk for hjdlpen

med synpunkter och idéer for att géra uppsatsen tydligare.

Fortséttningsvis ger vi ett enormt tack till samtliga frdn Polismyndigheten i Polisregion Vst
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medverka 1 studien, for engagemanget i vara intervjuer och tiden de har lagt ner for den har
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Claudia Movino & Michaela Olausson, Goteborg 2021-01-01




Innehallsforteckning

1. Inledning...ccccoieiiiniiiiiiiniiieiiieiiieiieeresnessesssssssssssssnssssnsssnsssnsssnsssnnse 1
1.1 Syfte och fragestallningar...........o.ooiiiiiii i, 2
1.2 BaKgrund. . ...o.ooii i e 3
1.2.1 Polismyndighetens organiSation. ... .........uvueeuteiientiie ettt eieeaneeeenanns 3
1.2.2 OmMOT@aniSAtIONETI. . ...\ttt et et et et e et e et e et e e e eae e te e eae e nneeanaeennee e annns 4

1.2.3 Polismyndighetens riktlinjer for ledarskap hos chefer som utarbetades i samband med

0] 10107 et 4 L TT2 18 10) 4 1<) Ut 5

1.2.4 Polismyndighetens ledarkriterier for ledarskap hos chefer som utarbetades i samband

100 B0 00 T0) e 0T T 1 (0] ) DR 6

2. Tidigare forskning.......cccovveiiiuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiietcirseesccsnscsssnes 7
2.1 PoOliSENS OMOTZaNISAtION. ...\ ettt ittt et ettt et et ettt et e e e e e e e e eae e aneeeaneenaeens 7

3. Teoretisk referensramu........ccceeiieiiniiiiiiniiiiiieiiiiiieiiiiieiieiineciecinceieciacenns 8
3.1 Ledarskap och chefskap.........ccoiiiiiiii e, 8
3.2 Vad Ar 1edarskap?.....c.oonriii i e 9
3.3 Situationsanpassad ledarskapsstil...........ooooiiiiiiiii i e 9
3.4 OrganisationSTOrANAIING. . ......o.oiuii e 11
3.5 Decentralisering och centraliSering. ... .......oovuiiuiiiiitinii i 13

R\ (1 e 14
4.1 Kvalitativ metod. . .....ouieie i 14
B2 UTVAL o 15
T B U3 11S a4 013 110 1 3o 0 D 15
N 03115 a7 ) 15
4.3.1 GenomfOTande. ........ooueuii it 16
4.4 Trovardighet. . ... ..oo i e 16
A5 B e 17

TR ] L e 17
5.1 Omorganisationens paverkan pa ledarskapet for cheferna.........................c 17
5.2 Chefernas upplevelser av sitt ledarskap............ccooiiiiiiiiiiiii e, 21

TR D T TE 1) 1 25
6.1 MetoddiSKUSSION. ... .. onne e 30

7. Slutsats och vidare

00 ] 1111 31



TR 23 =) =) 1 <)

9. Bilagor
9.1 Bilaga 1....
9.2 Bilaga 2....



1. Inledning

Organisationsfordndringar inom offentlig sektor dr komplexa och kan leda till positiva och
negativa effekter (Thornton & Ocasio, 2008). Den 1 januari 2015 genomgick
Polismyndigheten en omorganisation som var bland de storsta och mest avancerade
organisationsfordndringarna som skett inom offentlig sektor (Statskontoret, 2016). Denna
omorganisation blev véldigt omtalad 1 samhéllet och kritiserad i media. Omorganisationen
innebar att de tidigare 21 Polismyndigheterna och Rikspolisstyrelsen ombildades till en enda
sammanhéllen myndighet - Polismyndigheten. En sd omfattande organisationsforandring i en
av landets mest betydande verksamheter déar verksamheten ar igdng dygnet runt, och dar
samhéllet och medborgarna pdverkas i en sa stor utstrickning, vicker vart intresse.
Organisationsforandringar paverkar manga delar i en organisation och ledarskap kan vara en
av dessa. Ledarskap ér ett amne som uppmérksammas mer och mer i litteratur, i media och pa
arbetsplatser. Hur upplever chefer inom Polismyndigheten sitt ledarskap och kan ledarskapet
inom myndigheten ha péverkats av omorganisationen? Detta dr ndgot vi dr intresserade av

och vill fa en forstaelse for.

Olika typer av organisationer kan komma att krdva olika typer av ledarskap.
Polismyndigheten &r en sa kallad blaljusorganisation dér brandkaren, ambulans, militdren etc
innefattas. Blaljusorganisationerna stélls infor tuffa situationer dér snabba beslut behover tas
vilket kréver ett visst ledarskap. Ledarskap i situationer av kris nir det kommer till liv och
vilmaende ar vildigt speciellt (Larsson, 2019). En verksamhet som utsétts for den typen av
stress krdver en form av struktur for att kunna hantera kriserna som uppstar. Det behovs en
klar ansvarsfordelning och ett tydligt regelverk for att fa ett positivt utfall, medan en otydlig
rollférdelning och brist pd4 mandat i kriser kan ha en paralyserande effekt. Larsson (2019,
5.98) skriver “...chefers formdga att hantera en balansakt mellan behov av struktur, tydliga
mandat, rutiner och mallar & ena sidan och behov av frihet och handlingsutrymme & den

andra”.

I dessa typer av organisationer krivs siledes en balans mellan tillit och situation.

Det kan finnas en svarighet nir det kommer till beddmning av en situation enligt Larsson
(2019). Individer kan ofta se olika pé olika situationer och agera/fatta beslut direfter. Darfor
kan hogre chefer se annorlunda pa en situation som de har en viss distans till, kontra

medarbetare ute i filt, och ta beslut som inte &r fullt lampliga.



Niér det géller att fatta beslut i dessa organisationer finns ofta inget korrekt sétt att gora det pa
utan man far vdga for och emot, det vill sdga vilket som ger minst konsekvenser.
Kommunikationen &r ytterst viktig i krissituationer, da en ledare behover vara tydlig nér hen
ger en order. Det ska inte ga att misstolkas eller pa nagot vis vara otydlig da det kan vara
riskabelt och farligt. Dock behdvs det ett 6dmjukt forhallningssatt till detta samt ett
motiverande ledarskap. Man ska ha tillit f6r sina understéllda chefer eller medarbetare. Om
man som ledare ldgger sig 1 for mycket i det vardagliga arbetet kan det leda till irritationer
och konflikter (Larsson, 2019). Naéstintill varje situation hér &r unik och kriver en

balansgéng.

Ledarskapet 1 blaljusorganisationer skiljer sig sdledes fran andra organisationer. Nir det
dessutom genomfOrts en avsevért stor omorganisation inom en blaljusorganisation dr det
intressant att se hur ledarskapet kan ha péverkats av detta. Av denna anledning ar vi
intresserade av att fa en insikt kring detta genom att undersoka ledarskapet inom

Polismyndigheten.

1.1 Syfte och frégestéllningar

Syftet med den hér studien &r att fa en klarare bild av ledarskapet i Polismyndigheten ur ett
chefsperspektiv i samband med omorganisationen. Polisreformen innebar dndringar 1
ledarskapet for chefer inom myndigheten, och vi vill fa en insikt i hur cheferna upplever att
omorganisationen péverkat deras ledarskap. Omorganisationen innebar dessutom att nya
riktlinjer och ledarkriterier utarbetades for chefer inom Polismyndigheten. Dérav vill vi i en
forstaelse for om det ledarskap som cheferna har idag, dverensstimmer med den
ledarskapspolicy och de riktlinjer for ledarskap som Polismyndigheten innehar. For att uppna

vért syfte kommer vi utga fran foljande fragestéllningar:

e Hur har omorganisationen péaverkat ledarskapet for chefer inom Polismyndigheten?
e Hur upplever chefer inom Polismyndigheten sitt ledarskap och dverensstimmer det
med Polismyndighetens riktlinjer och kriterier for ledarskap som skapades i samband

med omorganisationen?



1.2 Bakgrund
1.2.1 Polismyndighetens organisation

Inom Polismyndigheten finns 34 000 medarbetare (Polismyndigheten, 2019). Polisens
organisation som tidigare bestod av 21 lanspolismyndigheter blev genom omorganisationen
en enda centraliserad myndighet och delades in 1 sju regioner med varsin regionpolischef (se
figur 1). Polisregionerna har alla ett helhetsansvar for verksamheten inom den specifika
regionen. Det innebdr ett ansvar for utredningsverksamhet, brottsforebyggande arbete och
service. Inom varje region finns flera lokalpolisomraden (se figur 2). Hela Polismyndigheten
leds av en rikspolischef som har en ansvarighet infor regeringen och det ar dven regeringen
som bestdmmer vem som ska vara rikspolischef. Utover detta finns det inom organisationen
en internrevision, ett nationellt forensiskt centrum och den nationella operativa avdelningen
samt olika avdelningar som exempelvis [T-avdelningen och réttsavdelningen

(Polismyndigheten, 2019).

Stockholm

Figur 1. Polismyndighetens sju regioner.

Polismyndigheten dr en hierarkisk organisation som bestar av olika ledarskapsnivaer
(Polismyndigheten, 2015). Hogst finner man rikspolischefen och efter det kommer
regionpolischefer med bitrddande chef. Darefter finns polisomradeschefer som jobbar pa den
strategiska nivan. Efter det kommer lokalpolisomradescheferna som arbetar pé indirekt niva.

P4 den liagsta nivéan finns gruppchefer som arbetar pa den direkta nivén.



Polisregion Vast

Utredning

Polisomride Polisomrade Polisomride Polisomrade Polisomrade
Fyrbodal Halland Skaraborg Storgéteborg Alvsborg

Lokalpolisomraden Lokalpolisomraden Lokalpolisomraden Lokalpolisomraden Lokalpolisomraden
= Stidra Fyrbodal = Falkenberg = \Vdstra Skaraborg = Gdtebong Clty = Alingsas
* Véistra Fyrbodal = Halmstad = Ostra Skaraborg » Kungilv-Ale * Bors
+ Ostra Fyrbodal = Kungsbhacka = Storgdteborg Hisingen
= Varberg = Storgdteborg Nordost
* Storgéteborg Syd

Figur 2. Fortydligande av en Polisregions organisation, Polisregion Vist.

1.2.2 Omorganisationen

Den 1 januari 2015 genomgick Polismyndigheten en mycket stor och komplex
omorganisation (Statskontoret, 2016). Polisreformen innebar att myndigheten gick fran en
decentraliserad organisation till en centraliserad, genom att 21 Polismyndigheter och
Rikspolisstyrelsen skulle ombildas till en enda myndighet - Polismyndigheten. Statskontoret
(2016) nd@mner att forvantningarna pa omorganisationen var att det skulle ske en viss
decentralisering inom organisationen i kombination med centraliseringen av myndigheten.
Det var endast en del av den operativa verksamheten som framst skulle centraliseras och detta
syftar pa stodverksamhet samt administrativ verksamhet (SOU 2012:13). I delar av den
operativa verksamheten ddr metodutveckling och den 6kade lokala forankringen var i fokus

skulle en decentralisering av uppgifter ske.

Ett av syftena med polisreformen var att ha en mer enhetlig organisation genom att bland
annat ha ambitionen att de sju regionerna skulle ha en sé lik organisationsstruktur som
mojligt (Statskontoret, 2016). Genom polisreformen skulle en béttre styrning uppnés samt
fler mojligheter fas for hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, flexibilitet och méarkbara
resultat inom Polisens organisation (Prop. 2013/14:110). Omorganisationen skulle ocksé leda

till att en tydligare ledning uppnés (Statskontoret, 2017). Ambitionen var vidare att brott



skulle klaras upp pa ett effektivare sitt, ingripandeverksamheten skulle bli béttre och
poliserna skulle komma ndarmare medborgarna genom lokal nidrvaro och mer tillgénglighet.
Omorganisationen skulle leda till att beslut ska kunna fattas pa s lag instans som mgjligt och
att det skulle ske snabbt. Det skulle inte finnas mer &n sex beslutsnivéder fran medarbetare till
rikspolischef, vilket innebar att man tillsatte resurser till varje lokalpolisomrdde och mandat

att ta beslut pa den nivén (Statskontoret, 2016).

Négot som vickt mycket uppmérksamhet med omorganisationen handlar om att malen inte
naddes inom den tidsram man satte (Statskontoret, 2018). Genomforandet av polisreformen
var tankt att pdga fram till slutet av 2016 men det har konstaterats genom flera
utvirderingsrapporter fran Statskontoret att malen inte uppnaddes 1 tid. Detta kan bero pa att
mdnga aktorer var involverade i hindelseforloppet samt att omorganisationer ofta dr mer

kostsamma och tar ldngre tid att fullborda &n planerat (Statskontoret, 2016).

1.2.3 Polismyndighetens riktlinjer for ledarskap hos chefer som utarbetades i

samband med omorganisationen

Polismyndigheten arbetar sedan omorganisationen 2015 efter ett tillitsbaserat ledarskap.
Tillitsbaserat ledarskap som styrmodell var ndgot som regeringen beslutat ska gélla inom alla
offentliga verksamheter. Den tillitsbaserade styrningen innebér ett flyttat fokus frén den
tidigare formella styrningen till skarpare fokus pa kulturen inom organisationen och
ledarskapet. D4 talas det om verksamhetens varderingar och attityder nér det géller kulturen
(SOU 2019:43). For att kunna genomfora en sadan typ av styrning maste man arbeta pé hela

organisationens kultur och styrning.

Tillit kan stdrka och hjélpa till att forsta olika kontakter en verksamhet har, bade internt och
externt (SOU 2019:43). Tillit som ledarstil 1 en organisation kan resultera 1 att medarbetarna
tar tag 1 och 16ser olika problem sjélva istéllet for att forsoka undvika problemen dé en ridsla
for att hallas ansvarig finns. Det kan dven 6ka deras vilja att arbeta utanfor vad som star 1
deras arbetsbeskrivning for att klara av och né ett mal. Om en medarbetare kdnner full tillit
fran sin arbetsgivare kan detta skapa engagemang och dkad effektivitet. Detta kan ocksa
medfora att medarbetarna trivs mer pé arbetsplatsen och kénner sig tillfreds med situationen
(SOU 2019:43). Tillitsbaserad styrning sétter véaldigt mycket fokus pa medarbetarnas

profession och deras omddme kring hdndelser och uppgifter. Man behover inom detta utga



ifran att ménniskor vill gora sitt bista och kan dstadkomma ritt resultat istéllet for att ha brist
pa tillit 1 dessa avseenden gillande medarbetare och verksamheter. Det betyder séledes att
man inte sldpper pa kontrollen helt utan lagar och regler maste fortfarande foljas. En kontroll
av det finansiella méste ocksa finnas och man bor se till att arbetet utférs med kvalité och ha

en attityd gentemot brister av forlatande karaktir.

Polismyndigheten (2015) skriver i sin medarbetarpolicy som utarbetades i samband med
omorganisationen om flera forvéntningar de har pa sina chefer. En chef inom Polisen innehar
tre roller som verksamhetsansvarig, arbetsgivare och ledare. Den verksamhetsansvariga
rollen innebdr att chefen ska vara med och forbéttra verksamheten tillsammans med
medarbetarna. Arbetsgivarrollen handlar om att chefen ansvarar for arbetsgivarpolitiken och
understddjer denna samt applicerar den hos medarbetarna. Som ledare ska chefen vara
coachande, motiverande och stottande i sitt ledarskap. Ytterligare sédger policyn att chefen ska
vara rak och tydlig i sitt ledarskap och kunna std for vad hen sidger. Vidare ndmns det att

ledarskapet ska anpassas till medarbetaren och situationen (Polismyndigheten, 2015).

Eftersom begrepp som tillit, trivsel och delaktighet varit framstédende i ledarskapet inom den
nya Polismyndigheten menar Statskontoret (2017) att chefs- och medarbetarskap dr en
betydande del av detta. Medarbetarskap leder till att chefer fér ett storre fortroende och att
medarbetarna kidnner att de kan paverka sin arbetssituation. Detta kan i sin tur leda till en
trivsam arbetsmiljo dér tillit genomsyras samtidigt som medarbetarnas kunnighet och

erfarenhet kommer till kinnedom vilket vidare kan utveckla verksamheten pa olika sitt.

1.2.4 Polismyndighetens ledarkriterier som utarbetades 1 samband med

omorganisationen

Polismyndigheten innehar ledarkriterier som beskriver vad Polismyndigheten efterstréavar vad
giller ledarskap inom deras organisation. Dessa ledarkriterier utarbetades 1 samband med
inforandet av omorganisationen. Polismyndigheten menar att ledarkriterierna &r ett
idealtillstand i ledarskap for chefer som sdllan gér att utova fullt ut (Polismyndigheten, 2015).
Ledarkriterierna ska dock anvdndas som grund till utévandet av ledarskapet hos polischefer,

samt som underlag vid rekrytering av nya chefer.



Ledarkriterierna dr utformade efter olika chefsnivaer som finns inom Polismyndigheten och
de som ndmns i ledarkriterierna dr den direkta, indirekta och strategiska ledarskapsnivan
(Polismyndigheten, 2015). I ledarkriterierna finns specifika punkter for varje ledarskapsniva
om vad som &r onskvirt inom ledarskapet. Dock finns det gemensamma kriterier som alla tre
chefsnivaer ticker. Exempelvis ska cheferna kunna balansera de olika rollerna som nimndes
tidigare, det vill séga rollen som verksamhetsansvarig, ledarrollen samt arbetsgivarrollen.
Andra ledarkriterier dr bland annat att man som chef ska vara tydlig nar det géller att delegera
och ge instruktioner. Kommunikation ar ett viktigt redskap och chefen ska kunna inleda
dialoger med medarbetarna samt mojliggora for delaktighet i olika beslut. Det &r viktigt att
chefen stottar medarbetarna och ér lyhdrd samt verkar framjande till medarbetaransvar.
Ytterligare sdger ledarkriterierna bland annat att man som chef bor ta sitt ansvar samt kunna

ta beslut dven 1 stressiga situationer.

2. Tidigare forskning

2.1 Polisens omorganisation

En studie gjord 2017 av Enni Soinonen och Mikaela Vater fokuserar pd hur
omorganisationen inom Polisen upplevdes av anstéllda och om det finns grupper/medarbetare
inom myndigheten som péverkats mer dn andra av omorganisationen. Studien riktar dven
fokus pé hur organisationskulturen ser ut samt om det kan finnas externa hindelser som
paverkat omorganisationen i en viss riktning (Soinonen & Vater, 2017). Undersokningen
gjordes genom att sex medarbetare i olika befattningar inom Polismyndigheten intervjuades.
Vad giller hur omorganisationen upplevdes av anstéllda visade studien att respondenterna
varit positiva till den, och att den starka kritiken som riktats mot omorganisationen 1 media
inte varit helt rimlig. Respondenterna menade att mycket som skrevs i media inte hade att
gora med omorganisationen, men att det uppfattades som att det fanns en koppling. Gillande
frdgan om vissa grupper paverkats mer dn andra av omorganisationen skriver forfattarna att
polischeferna ér en grupp som paverkats mycket. Detta pa grund av att en hel del chefer
forlorade sina arbeten samt att flera chefer fick otydliga arbetsuppgifter vilket ledde till att det
tog lang tid for cheferna att forstd den nya rollen. Vidare visade studien att flera externa
hindelser gjorde att omorganisationen fordes i en negativ riktning. Exempelvis blev
flyktingkrisen, 0kade antal skottlossningar och terrorhot externa hindelser som resulterade i
att mycket resurser behdvdes ldggas ner pd dessa. Detta i sin tur ledde till en storre resursbrist

da man varit tvungen att ldgga resurser pa hdandelser man inte varit beredd pa.



Haake m.fl. (2017) genomforde en studie som handlar om ledarskapet hos chefer inom
Polismyndigheten i samband med polisreformen 2015. Studien redogjorde for vilka
forvintningar chefer inom Polismyndigheten har pa sig vad géller deras ledarskap enligt
myndighetens utformade policys (dar kdrnvérden och ledarskapskriterier dr formulerade)
efter omorganisationens inforande. Vidare undersokte studien vilka forvéntningar chefer
inom Polisen upplever att de har frin hogre och undre led, det vill sdga fran deras egna chefer
och fran deras medarbetare. For att genomfora studien intervjuades 28 chefer inom
Polismyndigheten varav 17 st var mén och 11 st var kvinnor. Resultatet visade att det fanns
en skillnad pa hur minnen och kvinnorna upplevde vilka férvantningarna var pa dem.
Exempelvis visade det sig att kvinnorna kénner ett behov av att bevisa sin trovdrdighet som
ledare och att handla pa ett omtdnksamt och och vagat sitt, och detta dr ndgot som inte var
lika framstaende hos ménnen. Dessutom visade studiens resultat att det finns en betydande
avvikelse 1 hur ledarskapet dr utformat enligt Polismyndighetens policys och hur det fungerar
1 praktiken enligt respondenterna. Det ledarskapet som utdvas 1 praktiken skiljer sig fran det

som forvéntas av ledarna enligt utformade policys.

3. Teoretisk referensram

3.1 Ledarskap och chefskap

Ledarskap och chefskap diskuteras ofta som tvé enskilda begrepp. Alvesson och Sveningsson
(2012) menar att ledarskap kan definieras pa méanga olika séitt men att det omfattar i princip
allt som en chef tar sig an. En ledare méste inte vara en chef utan det kan handla om
informella ledare eller politiska ledare. Chefskap till skillnad fran ledarskap fokuserar mycket
pa den formella stillningen. Forfattarna forklarar att en chefs uppgifter innefattar ménga
byrékratiska delar som exempelvis planering, budgetarbete och organiserande. En ledare
déremot innebdr att hen forlitar sig pa sin personlighet och sina egenskaper dér
arbetsuppgifterna kan vara att skapa visioner och dagordningar som kan paverka
medarbetarnas kdnslor och tinkande. Att ledarskap och chefskap sérskiljs fran varandra kan
betyda att en chef endast dr en chef, men samtidigt kan en chef ocksa vara en ledare.
Forfattarna forklarar att trots att manga skiljer pa chefskap och ledarskap finns det ocksa
vissa som anser att ledarskap ar en del av chefskapet, dir ledarskap ses som en av manga

arbetsuppgifter som en chef innehar (Alvesson & Sveningsson, 2012).



I detta arbete har vi valt att se ledarskapet som en del av chefernas arbetssitt, och vi kommer
fokusera mer pa begreppet ledarskap én chefskap da vi framf6rallt har valt att inrikta oss pa

just ledarskapet hos chefer inom Polismyndigheten.

3.2 Vad ar ledarskap?

Ledarskap ér ett komplext begrepp som kan ha flera definitioner (Alvesson & Sveningsson,
2012). Nagot manga definitioner har gemensamt handlar om paverkan och inflytande. Dessa
menar pa att ledarskap &r en process av paverkan dér en ledare kan ha inflytande pa sina
medarbetare. Andra definitioner pa ledarskap handlar om att en ledare kan f& den
underordnade att gé tillviga enligt ledarens 6nskemal, och att ledarskap ar en
inflytandeprocess ddr ledaren far en organiserad grupp att na satta mal. Alvesson och
Sveningsson (2012) ndmner att ledarskap skiljer sig fran chefskap pa sé satt att inflytandet far
en annan betydelse i ledarskap, dér de typiska maktbefogenheterna en chef innehar och
inflytandet hos en ledare &r alltsa tva skilda saker. Flera definitioner betonar fordndring som
en viktig del av ledarskap, dir det exempelvis kan handla om att frambringa och handskas
med fordndring. Ledarskap kan finnas 1 véldigt manga olika miljoer och i1 olika sammanhang
vilket leder till att detta utdvas pa olika sitt beroende pa kontexten. Vender (2015) menar att
ledarskapet fordndras 1 och med att dessa omstdndigheter forandras. Dédrmed ar det av
betydelse att en ledare kan hantera forédndring och anpassa sig till olika krav som en

forandring medfor.

En definition av ledarskap ar att det ses som “en kombination av position, ansvar, attityd,
fardigheter och beteenden som gor det mojligt for ndgon att f4 fram det basta i andra och det
bésta 1 sin organisation pa ett hallbart séitt” (Vender, 2015, s.1). Nér ledarskap utdvas pé ritt
sitt finns goda mojligheter till att individuella och organisatoriska prestationer forstiarks, men

om det utdvas pa fel sitt kan det motsatta ske (Vender, 2015).

3.3 Situationsanpassad ledarskapsstil

Den situationsanpassade ledarskapsstilen innebér att ledaren anpassar sig efter den givna
situationen (Khan m.fl., 2016). Enligt denna ledarskapsteori finns det inget ritt sétt att leda
pa, utan inre och yttre dimensioner av miljon paverkar hur ledaren ska anpassa sig till den

specifika situationen. For att en situationsanpassad ledare ska vara effektiv maste hen ha



formagan att anpassa sig till situationen och vixla mellan att ha en uppgiftsorienterad och en

relationsorienterad ledarstil.

Alvesson och Sveningsson (2012) menar att teorin for situationsanpassat ledarskap utgér
ifrdn relationen mellan chef och den underordnade. Detta dr avgorande for pa vilket sétt
ledarskapet ska tilldimpas i den givna situationen. Relationen mellan chef och underordnad
utgér ifrdn den underordnades (medarbetarens) mognad. Det finns fyra ledarskapsstilar som

ledaren anvénder utifrdn medarbetarens mognad. Dessa kan fortydligas genom figur 3 nedan.

hativations- /i:;_darem

orienterad beteende
HOE

Delegerande Styrande
Lag

Uppgifts-
orienterad

mdedarbetares kompetens och motheation

Figur 3. Modell for situationsanpassat ledarskap.

En ledare som anvénder sig av situationsanpassat ledarskap ser dirmed mycket till
medarbetarnas mognad, och anpassar sig efter mognaden (Alvesson & Sveningsson, 2012).
Nar det finns en hog uppgiftsorientering men lag relationsorientering behover ledaren vara
instruerande och styrande. Detta eftersom mognaden dr l&g och medarbetaren behdver klara
och tydliga instruktioner kring vad arbetet krdaver. Nar det ddremot finns bade en hog
uppgiftsorientering och en hog relationsorientering innebér det att mognaden har 6kat hos
medarbetaren och ledarskapet handlar om insdljning. Har kan ledaren ta ett steg tillbaka och
ha ett mer informativt och stottande tillvigagéngssétt. Samtidigt ar ledaren den som tar
kommandot och végleder, och hen ska forsoka sélja in det 6nskvérda beteendet fran den

underordnade. Den tredje ledarskapsstilen innebir att medarbetaren blivit mer mogen och kan
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vara mer involverad i att ta beslut i olika problemfrdgor. Hér rader en hog relationsorientering
men lag uppgiftsorientering. Ledaren och medarbetaren samarbetar for att 16sa olika
uppgifter. I den sista ledarskapsstilen kan ledaren lata medarbetaren fa leda i en hogre
utstrackning da medarbetaren bor vara tillrackligt mogen i denna fas. Hér finns en lag
relations- och uppgiftsorientering. Medarbetaren klarar att genomfora arbetsuppgifterna pa

egen hand (Alvesson & Sveningsson, 2012).

Alvesson, Blom & Sveningsson (2017) talar om att den situationsanpassade ledarskapsstilen
kan vara forvirrande for medarbetarna dé hen inte vet var hen har ledaren med tanke pé att
ledaren konstant anpassar sig till olika situationer och individer. Detta kan resultera i att
fortroendet for ledaren minskar eftersom ledaren ena stunden kan ha en viss typ av ledarstil

och nista stund en annan ledarstil, beroende pa given situation.

3.4 Organisationsfordandring

Forandring 1 en organisation kan vara mycket svart och kan méta manga olika hinder. En
fordndring dr ndgot som sker over tid och inte dver en natt. Enligt Rodat (2018) méste man
planera sa pass mycket i forvdg nédr det kommer till en omorganisation for att vara forberedd
pa att motgéngar kan ske, vad for typ av motgangar man kan moéta och hur dessa ska
bemotas. Det kan ocksa vara sa att andra typer av fordndringar sker parallellt med det mélet
man har med sin forandring, externt och internt. For att lyckas med en stor fordndring

behdver en anpassning efter omstédndigheterna ske.

Rodat (2018) menar att det finns en del riktlinjer att forhalla sig till i denna aspekten. Forst
maste man se till omstindigheter och fordndringar i exempelvis politiken och ekonomin och
om det skulle kunna péverka ens egna fordndring. Vidare behdvs det i en omorganisation ses
over med strukturen, uppbyggnaden av organisationen, anstéllda och vad som gor den nya
organisationsformen mer effektiv. Ytterligare &r tidsintervallet man sétter for att lyckas med
detta viktigt. For att nd de mélen som &r satta bor man reflektera kring om det ar en direkt
implementering av fordndringen som kravs eller om det ska ske i etapper. Enligt Rodat
(2018) ar det bevisat att ménniskor och foretag/organisationer bara kan ta at sig av en viss del
av fordndringen at gngen. Detta dr dock en svarbedomd uppgift d& det differerar beroende
pa vilka personer som ska genomfora den. Dérav ar detta en vildigt viktig del 1 fordndringen

som bor hanteras dérefter.
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Det finns en modell av atta steg nér det géller just fordndringsarbete som Kotter (2007)
beskrivit (se figur 4). Han menar att en generell l4dxa att ldra fran fordndringar ér att de gér
igenom flera stadier som kréver en betydande stor del tid. Sjédlvklart finns det foretag och
organisationer som hoppar dver steg men detta resulterar endast i att det gir snabbare, men
resultaten blir dock sdmre. Det fOrsta steget, befdsta en kénsla av angeldgenhet, innebér att
man ska se till att problemet som ska fordndras maste belysas i den mén att gemene man inser
att det inte fungerar. Detta fOr att fa personer att engagera sig i och motivera dessa individer
till att samarbeta. Det kan vara svért enligt Kotter (2007) att f& med sig folk 1 en forédndring
dé alla manniskor gillar att ha kvar sina rutiner. Forandring kraver ett nytt system vilket alltid
kréver sitt ledarskap. Man kommer ingenstans om inte tillrickligt bra chefer blir befordrade
till hogre positioner. Det finns som sagt individer som motsétter sig fordndringar eller inte ser
likadant pé& den och det skulle inte fungera pé ledningsniva, och darfor behover vissa

positioner ibland fyllas med andra som é&r dvertygade om forandringen.

— |
— |
— |
— |
— |
— |
— |
— |

Figur 4. Kotters modell for fordndringsarbete.

Det andra steget innebdr att man maste ha en stark samverkan mellan chefer (Kotter, 2007). I
lyckade forandringsprocesser sitter ledningen/styrelsen med ett antal andra och utvecklar en
gemensam modell for den forandring som ska ske. Ofta inkluderas dock inte alla toppchefer
da alla inte vill att forandringen ska genomforas. I stora organisationer brukar man dven
inkludera andra som inte tillhor toppledningen eftersom om ledningen hade fungerat skulle en

organisationsfordndring inte vara nédvéndig.
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Det tredje steget innebér att man méste skapa en tydlig och stark vision som speglar
framtiden. Detta for att fa andra att “kopa” idén och for att ingen ovisshet ska finnas da detta
kan leda till att fordndringen gar i fel riktning. Det fjarde steget handlar om att kunna
kommunicera sin vision. Det dr av yttersta vikt att alla forstar vad som maéste ske och hur
madlet ser ut. Om man inte kan fa folk att forsta ens vision kommer dessa individer med
storsta sannolikhet inte arbeta for dess framgéng. Det femte steget handlar om att se till att
alla hinder som kan st i vagen for att visionen ska fungera forsvinner. Man maste jobba
aktivt fOr att fa alla att fOrsta att en fordndring kan vara obekvdm men man gynnas i
slutdndan. Ibland kan det dven vara jobbtitlar eller en rddsla av att forlora sitt jobb som kan

vara ett hinder (Kotter, 2007).

Under det sjétte steget dr det viktigt att ha kortsiktiga mal (Kotter, 2007). Oftast tar det en till
tva ar in 1 en fordndring tills positiva resultat borjar synas. Det tar ddrmed ofta lang tid innan
man ser att fordndringen gér i ritt riktning. Det kan vara av betydelse att belona folk med ett
godkinnande, uppskattning eller en 16neforhdjning nar man nér de kortsiktiga malen. Detta
kan skapa en fortsatt tro 1 fordndringen och folk som motsatt sig den kan komma att dndra sin
asikt. I steg sju talar Kotter (2007) om att man inte ska ta ut vinsten 1 forskott da risken finns
att man kan tappa fordndringen och folk gér tillbaka till gamla vanor. Nér man jobbat for en
forandring under en lang tid finns det en risk att man vill se det som vunnet. Kortsiktiga mal
ar viktiga att se till och erkdnna men inte hela férdndringen. En stor fordndring kan ta fem till
tio ar innan det &r klart for det maste sitta sig som en rutin och en sjadlvklarhet 1
foretaget/organisationens egna arbete. I det sista steget méste fordndringen hamna 1
organisationens viardegrund och bli en sjélvklarhet for att det ska halla. Om ledningen inte
helt haller med eller inte dr helt 6vertygad om fordndringens syfte och dess positiva paverkan
kan framtida beslut eller agerande genomforas som inte alltid hamnar i rétt riktning som

gynnas den nya fordndringen (Kotter, 2007).

3.5 Decentralisering och centralisering

Centralisering dr motsatsen till decentralisering och innebdr att en person styr och inte att
ansvaret ar uppdelat p4 manga personer som i en decentraliserad organisation (Brorstrom
m.fl., 2014). Vad géller organisationer som infor en centralisering handlar det ofta om att
organisationen ska bli mer enhetlig (Christensen & Lagreid, 2005). Inforandet av en

centralisering i en organisation kan innebéra att organisationen samordnas pé ett effektivare
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vis. Christensen och Lagreid (2005) menar att det grundldggande i en centralisering handlar
om att makten fordelas uppat i organisationen for att fa bittre koll pa lokala nivaer ddr man

bestimmer enhetliga prestationsmal.

Decentraliseringen handlar om en mer uppdelad offentlig sektor, och om att beslutsfattandet
ska bli mer effektivt (Karlsson, 2017). Beslut ska kunna tas snabbare genom att man
forandrar séttet pa vem som ska fatta besluten. Mgjligheten ska finnas att beslut kan tas pa
lagre positioner och inte endast hdgst upp i den hierarkiska ordningen. Detta kan uppfattas
som positivt eftersom det kan ses som en behovlig princip att inneha i en organisation for att

kunna ta ritt beslut (Arwinge, 2015). Dessutom kan det innebéra att besluten tas snabbare.

Decentraliseringen innebér att olika, mindre enheter formas inom organisationen, och ju mer
en enhet far bestdimma och styra desto mer 6kar ocksé kravet pd ansvar for den enheten
(Karlsson, 2017). Decentralisering kan innebéra att man faktiskt utnyttjar den lokala
kompetens som finns inom organisationen. Man visar att man har tillit for den lokala enheten
dé man Overlater ett stort ansvar till denna. Dérutéver vill man uppna en forédndringsbar
verksamhet. Eftersom den enskilda enheten far mer moéjligheter till pdverkan betyder det att
deras styrning maste fordndras (Brorstrom m.fl., 2014). En organisation behover inte
nddvindigtvis vara enbart centraliserad eller decentraliserad, utan kan ofta ha inslag av bada

organisationsformerna (Rust, 1919).

4. Metod
4.1 Kvalitativ metod

Vi har valt att genomfora denna studien med en kvalitativ metod. Ahrne och Svensson (2015)
menar att kvalitativa undersokningar dr fordelaktiga nér man vill studera och forsta andra
perspektiv och miljoer. For att uppné syftet med arbetet har vi valt att genomfora kvalitativa
intervjuer. Fordelen med det dr att vi kan anpassa frdgorna och vilken ordning vi stéller dessa
1 och pa sa sitt fa ut sd mycket som mojligt ur intervjusituationen i jimforelse med om vi
exempelvis hade haft ett standardiserat frageformulir (Ahrne & Svensson, 2015). Vidare har
vi anvént oss av sekundidrmaterial som metod for att se till den forskning, relevanta dokument
och rapporter som finns tillgdngliga och kan stodja vért arbete (Lofstrom & Rombach, 2020).
Framforallt har Statskontorets utvirderingsrapporter kring omorganisationen samt

Polismyndighetens egna dokument varit till anviandning for oss. Vi har valt att anvénda oss
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av sekundirmaterial for att bygga upp forstaelsen kring &mnet samt for att denna metod &r
resurseftektiv vilket dr en fordel d& vi dven valt att genomfora intervjuer (Lofstrom &

Rombach, 2020).

4.2 Urval

Vi har valt ett malinriktat urval utifran den organisationen som uppsatsen handlar om och
utifran vara fragestéllningar (Bryman, 2012). Vi valde att intervjua chefer inom ett
lokalpolisomrdde i Polisregion Vist. Vi viljer att inte nimna vilket polisomride detta dr da vi
vill vara sdkra pa att intervjupersonerna ska forbli anonyma. Darpa valde vi att intervjua
chefer inom organisationen som arbetar pd olika nivaer for att fi en s bred bild som mojligt
av verkligheten. Dessa chefer ska ha varit yrkesverksamma inom Polismyndigheten dven
innan omorganisationen, och haft en chefsbefattning innan omorganisationen infordes eller i

samband med att den infordes.

4.2.1 Intervjupersonerna

Sex intervjuer genomfordes med chefer pa olika nivaer inom Polismyndigheten i ett av
polisomradena inom Polisregion Vist, varav en var kvinna och fem var méan. Fler intervjuer
hade gérna genomforts men tiden réckte inte till, och vi anser att intervjuerna vi fatt varit
tillrackliga for den tidsram vi haft f6r denna studie. Genom intervjuerna har vi kunnat besvara
véra fragestéllningar i arbetet och syftet har uppnatts. Som ndmnt tidigare har vi valt att
intervjua chefer pé olika nivéer. En chef r anstilld pa den strategiska ledarskapsnivan, tva
chefer dr pd den indirekta ledarskapsnivén och tre dr pa den direkta ledarskapsnivan.
Anstéllningstiden for vara intervjupersoner vad géller deras chefsanstéllning dr mellan 5-23

ar. I resultatet i denna uppsats kommer cheferna bendmnas som chef 1, chef 2 och s vidare.

4.3 Intervjuer

Vi har valt att genomfora semistrukturerade intervjuer. Vi har skrivit upp olika intervjufragor
med temaomraden men har valt att g in for att stilla foljdfragor till relevanta intervjufrdgor
som inte var nedskrivna. En semistrukturerad intervju innebér att intresset ligger hos den som
blir intervjuad och deras fokus i de olika fragorna (Bryman, 2012). I sddana intervjuer
forsoker man lata intervjun floda fritt i vilken riktning den intervjuade 4n vill ta den. I en

semistrukturerad intervju behdver inte fragorna komma i ndgon typ av ordning.
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4.3.1 Genomforande

Genom att ringa till Polismyndigheten och presentera oss samt forklara vad vi sdkte och
varfor, fick vi kontakt med en hogt uppsatt chef inom Polismyndigheten i ett polisomréde i
Polisregion Vést. Denna chef hjélpte oss i sin tur att f4 kontakt med chefer inom Polisen pé
olika nivéer. Chefen informerade oss att pa grund av den pagdende covid-pandemin skulle vi
behdva genomfora intervjuerna pé annat sitt an att motas i person. Vi blev ombedda att
skriva ett informationsbrev som kunde mejlas ut till olika chefer av en kontaktperson.
Informationsbrevet ligger som en bilaga i arbetet. Genom kontaktpersonen fick vi
mejladresser till olika chefer som visade intresse for intervjuerna. Dérefter mejlade vi varje
chef och fragade nir det passar for en intervju samt vilket sétt intervjun 6nskas genomforas
pa (vi foreslog telefon, Skype eller Zoom). Vi fick ihop sex antal intervjuer varav tre
genomfordes via telefon, en genom Skype och tva genom Zoom. Vi antecknade inte under
intervjuerna da vi ville ha vér fulla koncentration pé intervjupersonen och samtalet som
fordes. Samtliga intervjuer spelades in genom rostmemo-funktionen pa vara mobiltelefoner
for att senare kunna lyssnas pa igen och delvis transkriberas. Vi valde att inte skicka
intervjufragorna i forvag till intervjupersonerna eftersom vi ville fa sé drliga och raka svar
som mojligt, och inte riskera att intervjupersonerna hinner resonera kring svaren pa forhand

eller diskutera fragorna med andra.

4.4 Trovardighet

I just kvalitativ forskning &r trovdrdighet av stor betydelse d& man inte kan bevisa
troviardigheten pa samma sétt som i exempelvis en kvantitativ studie dér siffror, tabeller och
liknande ofta dr utmirkande (Ahrne & Svensson, 2015). Genom att anvidnda transparens i sin
studie kan man 6ka trovéardigheten for studien. Detta innebér att man pa ett valutvecklat sitt
ska forklara 1 sin studie hur man gétt tillviga kring exempelvis sitt metodval. Ytterligare ér
det betydelsefullt att framfora vilka osdkerheter man har pa sin studie samt kunna reflektera
kring svagheter med vald metod eftersom detta ocksd okar trovirdigheten da man inte
forsoker dolja nagot (Ahrne & Svensson, 2015). Vi anser att vi har varit tydliga 1 hur vi gétt
tillviga med den valda metoden och vi har presenterat vilka tvivel vi har samt vilka svagheter

det kan finnas med delar av véar valda metod. Detta bidrar till trovérdigheten 1 var studie.

Vidare kan man bidra med trovardighet 1 en kvalitativ studie genom att visa att

datainsamlingen varit tillamplig vad géiller problemformuleringen i studien och att den gjorts
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pa ett uppriktigt sétt (Trost, 1997). Trost (1997) menar att intervjuer ska genomforas pa ett
lampligt sitt och att resultatet av intervjuerna ska kunna ge en réttvis bild av verkligheten
genom att exempelvis i sin studie presentera vilka intervjufragor man anvént och hur man
genomfort intervjun. Pa sé sétt blir ldsaren upplyst om hur man gatt tillviga och kan pa egen
hand reflektera kring om studien anses trovirdig. Vi anser att vi pa ett tydligt satt forklarat
hur intervjusituationen gétt till och intervjufragorna vi anvédnde oss av ligger som en bilaga i

detta arbete.

4.5 Etik

Eftersom vi har kommit i nidra kontakt med andra ménniskor, véra intervjupersoner, behover
den etiska aspekten tas i beaktning. Lofstrom & Rombach (2020) skriver att det dr viktigt ur
etisk synpunkt att tinka pd hur individerna man intervjuar behandlas samt att en stdndpunkt
for den som utfor studien bor vara att man ska ha ett sanningsenligt tillvigagangssitt och inte

undanhélla nagot for berdrda individer.

Individskyddskravet har vi anvént i genomforandet av denna studie. Teorell och Svensson
(2007) redovisar fyra principer som ingar i individskyddskravet. Genom principen
informationskravet har vi informerat personerna vi intervjuat om vad studien handlar om, att
det ar frivilligt att delta och vilken roll dessa individer kommer spela i studien. Genom
samtyckeskravet har vi varit noggranna med att de berérda lamnar sitt samtycke till att delta 1
studien samt att det material som uppstatt genom intervjuerna kommer anvéndas i vér studie.
Ytterligare har vi informerat intervjupersonerna att de har all ritt under studiens
genomforande att paverka eller avsluta deras medverkan. Vidare har vi berittat for
intervjupersonerna om deras anonymitet 1 studien med hénsyn till konfidentialitetskravet samt
att ingen obehorig kommer kunna ta del av materialet. Den sista principen dr nyttjandekravet
som innebdr att materialet som kommit fram ur intervjuerna endast far anvindas till vad det

syftar till, dvs som underlag for vér studie (Teorell & Svensson, 2007).

5. Resultat

5.1 Omorganisationens paverkan pa ledarskapet for cheferna

Chefernas svar kring hur omorganisationen har paverkat deras ledarskap har varit relativt lika
trots att de arbetar pa olika befattningar. Mestadels anser alla chefer att omorganisationen har

haft en positiv paverkan pd deras ledarskap. Cheferna ndmner att det som varit fordelaktigt

17



med omorganisationen &r att det finns mer tillit och tilltro i organisationen. Cheferna kdnner
att de kan lita pa sina medarbetare och tviartom. De pdpekar att efter omorganisationen finns
det ett annat slags medarbetarinflytande som gor att medarbetarna far arbeta sjilvstindigt och

ta egna beslut som ror deras arbetsuppgifter. Exempelvis sdger chef 1:

I och med att vi har sldppts pa en massa ansvar och en massa fortroende, vi gruppchefer, s&
gor vél det att vi stér 1 ndrmare relation till dom som vi &r satta att leda. Och det tror jag har
varit bra [...] Jag tror att kénslan &r kanske storre delaktighet dven liksom som medarbetare

efter nya omorganisationen, jag vill iallafall tro att det ar sa. (Chef 1)

Aven om medarbetarna fér arbeta sjilvstindigt finns alltid cheferna dir for sina medarbetare
om de skulle behdva hjdlp eller om de kinner att de inte kan utfora arbetsuppgiften sjélva
fullt ut. Chef 4 talar om sina medarbetare och hur de jobbar samt vad hen har for relation till

dem:

Dom ér valdigt sjdlvstdndiga och fattar sina beslut, jag driver mitt ledarskap med tillit, jag
brukar vl sdga att utgéngsldget ar att du vet vad du héller pa med och du kan det hir och ar

det sé att du kédnner dig osdker sa &r inga fragor dumma [...]. (Chef 4)

Cheferna talar mycket om medarbetarnas betydelse i organisationen. Detta &r ndgot som
blivit mer framstaende efter omorganisationen. Alla respondenter talade om att de litar pa
sina medarbetare och att de dr kompetenta nog att utfora sina arbetsuppgifter sjilvstandigt
och vil. Efter omorganisationen har medarbetarna fatt mer inflytande i arbetet. Chef 5 menar
att man ska tro pd medarbetarna och att de ska skdta sina arbetsuppgifter korrekt utan att man

petar i detaljer, och forklarar att det handlar om en frihet under ansvar:

Absolut, det medarbetardrivna polisarbetet &r pa nagot sétt grundlaggande, kraften ska
komma underifran, idéerna ska komma underifran, och det 4r dom som ska genomfora det.
Om man har saker man tycker ar brister pé arbetsplatsen, d& ar det medarbetarna sjélva som
ska fundera ut vad &r bristerna och vad ska vi gora for att dom ska bli béttre, komma med

forslag och sé vidare. Man lagger véldigt mycket pad medarbetarna. (Chef 5)

Négra chefer talar om att chefsrollen har fordndrats i samband med omorganisationen pé ett

positivt sitt. Nu ligger fokus mer pa att leda sina medarbetare och tro pa att de dr kompetenta
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nog att utfora sitt arbete till skillnad fran tidigare, da det radde ett mer kontrollstyrt ledarskap.
Chef 2 forklarar detta:

Ja, absolut. Jag kan séga att sen jag borjade chefskarridren [...] det dr ju 25 ar sen, da var det
valdigt mycket forvaltande chefer och det var en position som man bevakade litegrann. [...]
Idag talar man lite mer om ett ledarskap over liksom att, det handlar inte om organisationen,
utan det handlar om att leda utvecklingen och forsoka fa igang hela potentialen i den héir
organisationen... det har gatt fran att chef 4r nagot man blir utndmnd till, till att det har ar

nagot du far fortjana. (Chef 2)

Nagot som alla chefer podngterar vad géller omorganisationens paverkan pa ledarskapet ar
ansvar. Cheferna beréttar att genom omorganisationen fick alla chefer ett mycket storre
ansvar och inflytande eftersom beslutsmandaten flyttades nedét i organisationen och beslut
skulle kunna fattas pé lagre nivder. Nigra respondenter berittar att man anvéinde ett mer
hierarkiskt ledarskap forr vilket innebar att man kunde bli stélld till svars f6r exempelvis
beslut ndgon inte tyckte skulle tas. Efter omorganisationen har cheferna en annan slags frihet
kring beslutsfragor. Dock har detta inte enbart resulterat i positiva utfall d& det sjilvklart inte
ar sa att alla beslut, exempelvis organisatoriska, far tas hur som helst pa olika nivaer. Det har
alltsd funnits en osdkerhet i vilka beslut som far tas av vem. Dessutom har ansvaret ocksa

inneburit en viss storre borda for cheferna. Chef 1 forklarar:

De senaste dren efter omorganisationen har vi mycket mycket stdrre ansvar, vi gruppchefer, och
mycket storre inflytande. Den rollen har liksom véxt. Det &r en jéttestor skillnad fér mig. Det
blev en ganska stor skillnad, en drastisk skillnad, jag tycker nog att vi var ganska duktiga pa att
omhénderta oss under den tiden nér dom fordndringarna blev annars kan det ha blivit
chockartat, alltsé att man har den hér nivén och sen snabbt sé skickar man pé fler
arbetsuppgifter, storre ansvar, mer ansvar, mer arbete. Alltsa det handlar om hur mycket man

forberett organisationen och oss pa det. (Chef 1)

Det skedde alltsé en stor fordndring snabbt for chefernas ledarskap géllande ansvaret och
annat vilket kunde upplevas som drastiskt och svart att anpassa sig till. Omorganisationen
kravde anpassning till alla delar inom verksamheten och inte bara i ledarskapet, vilket var en
anstrdngande process for manga chefer och medarbetare. Chef 3 forklarar hur fordndringen i

ansvaret och hur beslutsmandatet hen innehar kan vara problematiskt:
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Beslutena ligger langre ner det tror jag absolut [...] Sen ar vi ju otroligt kantiga i andra delar,
jag kan ju inte bara bestimma att, [...] nu vill jag infora sé att vi har tvd kommunpoliser och
da vill jag gora en utav mina omradespoliser till en kommunpolis, da tdnkte jag vél att det kan
jag fa bestimma om. Men det fick jag absolut inte gora utan det var regionpolisledningen som

skulle ta beslut om det. (Chef 3)

Att beslutsmandaten som cheferna innehar kan vara svarhanterliga styrks av chef 4 som
beréttar att man inte lyckats fullt ut med att trycka ut ansvar och fortroende genom att platta

ut organisationen som man ville med polisreformen:

Det blir ju énda sa att vi dr ganska s toppstyrda i till exempel 16ner, dir blir det bara att du
har 2000 kr att fordela per person, lat sidga det, men du disponerar 400 kr, dom andra 1600 kr
det styrs centralt, s var det med det ansvaret va. Men jag ska dnda ta ansvar for att tala om
hur det blev och varfor det blev sa, och varfor nadgon fick sé lite och ndgon annan s& mycket
men jag har egentligen inte gt frdgan i ndgon stdrre omfattning. Dér ar vi vél langt ifran

framme kan jag tycka. (Chef 4)

Det storre ansvaret som cheferna fick genom omorganisationen innebar vidare ett betydligt
mer omfattande administrativt ansvar. Detta storre ansvar kan paverka chefernas ledarskap
eftersom det administrativa arbetet krdver mycket tid ibland och resulterar 1 att cheferna inte
kan ha lika mycket tid till andra angeldgenheter som roér medarbetarna och annat. Framforallt
cheferna pa direkt nivd utmaérkte detta nir de talade om hur ledarskapet har paverkats av
omorganisationen. Det papekas att det okade administrativa ansvaret har paverkat deras

arbete negativt pd grund av att det dr tidskrdvande och andra arbetsuppgifter blir lidande.

Dom tycker ju liksom att det ska va som forr, att vara chef var bara en tillikauppgift, du ska
gora lika mycket verksamhet som alla andra samtidigt som du &r chef, s& var det ju lite forr,

men det gar ju inte med dom hér administrativa uppgifterna. (Chef 4)

Négra av intervjupersonerna forklarar att det administrativa stddet till cheferna var béttre forr
och att det fanns expeditionspersonal som kunde hjilpa till med avlastning, ndgot som saknas
idag da delegerandet av ansvar har resulterat i tidskrdvande administrativt arbete. Chef 4

beréttar:
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De administrativa stoden till chefen det var béttre forr. Det finns for lite kringresurs till
chefer. Alltséd min sektionschef som har 140 man, han dgnar sig at att fixa nycklar till
vapenskap at nya som kommer, nd men véinta nu da har vi inte riktigt lyckats liksom [...] det

finns ingen annan, du maste 16sa det sjilv. (Chef 4)

Chef 2 talar om att i ledarskap behdver beslut och ansvar hinga ihop. Hen séger att i de flesta
organisationer vill man oftast ha beslutskraften, men inte ha ansvaret. S& fungerar det inte i
praktiken utan man maste fa det att hinga ihop. Detta har jobbats pé i och med
omorganisationen och de ska ha kommit en bra bit pa vigen. Chef 2 menar att ju mer ansvar

man tar, desto mer beslutskraft har man.

5.2 Chefernas upplevelser av sitt ledarskap

Generellt har alla respondenter svarat att de forsoker utdva sitt ledarskap utifran
Polismyndighetens vision kring ledarskap. Mycket av det som respondenterna talade om néar
det géller deras upplevelser av sitt ledarskap dverensstimmer med Polismyndighetens
riktlinjer och ledarskapskriterier for ledarskap hos chefer. Vara respondenter betonar
fortroende och tillit nir de talar om hur de upplever sitt ledarskap, tva begrepp som ér viktiga

inom Polismyndighetens synsétt kring ledarskap. Chef 2 sédger:

Det finns ett par ord inom polisen nu som jag formodar att ni kanske har hort talas om, det
handlar om om fortroende och tillit, det &r litegrann av den nya polisreformen, nerifran och
upp, lyssna pa medarbetarna. Sen gor man inte alltid s&, for sen blir det detaljstyrning och

kommandoordrar och annat som kommer. (Chef 2)

Det upplevs sdledes av nagra chefer att alla delar av det ledarskap som Polismyndigheten
forespréakar i sina riktlinjer och ledarkriterier inte alltid kan tillimpas beroende pa given
situation. Cheferna stir dock bakom Polismyndighetens syn pa ledarskap och ledarkriterier.
Diaremot podngterades det att ledarkriterierna kan vara svara att verkstéllas fullt ut. Chef 3
berittar “Det dr vil klart jag stdr bakom det. Myndighetens ledarkriterier dr véldigt

omfattande, vildigt fina ord sa det ar lite svart att inte st bakom”.

Det framkom flera liknande drag i hur cheferna upplever sitt ledarskap fran véra intervjuer.
Tillitsbaserat ledarskap var framstdende i hur cheferna leder sina medarbetare och upplevdes

som ett viktigt sitt att leda pa bade for att medarbetarna ska kunna kénna sig trygga och
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kunna utfora sina arbetsuppgifter ratt, men ocksa for att cheferna ska kunna lita pa sina

medarbetare.

Det ar vél helt ohéllbart om jag ska ringa varje dag till fem lokalpolisomradeschefer och sex
sektionschefer och fraga vad dom gdr och frdga om det gar bra och du vet sahér, det blir ju
hysteriskt till slut, [...] dom upplever, va han ringer och “litar han inte pa oss” ungefar va. [...]
Det far ju heller inte bli sa att det faller 6ver i den dér 1at ga chefen [...] att man bara lutar sig

tillbaka och pillar sig i naveln och tar inte i ndgot som &r jobbigt. (Chef 2)

Ovanstdende citat fran chef 2 visar ett exempel pé att cheferna leder sina medarbetare med
tillit och fortroende nér det giller att utfora sina arbetsuppgifter, samtidigt som man maste
inneha en balans och inte 1dta medarbetarna bli fullstindigt sjilvstindiga fran chefernas

ledarskap. Detta dr ndgot flera chefer poéngterat i véra intervjuer. Chef 3 beréttar:

Det ar viktigt att finnas déir for medarbetarna. Att dom har full tillit frdn mig och att jag
backar upp dom, vad som &n hénder. Inte ljuga utan full tillit att dom kan utfora deras
arbetsuppgifter. Jag lagger mig inte i detaljer i hur dom skéter sina arbetsuppgifter. S&, tydlig
och med tillit. (Chef 3)

Cheferna later sina medarbetare arbeta sjilvstandigt, och de har ett stort eget ansvar till att ta
beslut som ror deras arbetsuppgifter. Nagot som dock utmaérker sig i alla véra intervjuer var
att cheferna ibland maste kliva in och ta besluten. Alla chefer podngterar att trots
medarbetarnas sjilvstindighet skulle det aldrig fungera att ha en chefslos grupp. Det ér av
stor betydelse att det finns en chef som kan ta kommandot och besluta nar situationen kriaver
det. Som tidigare ndmnt kan alla delar av det ledarskap som Polismyndigheten foresprakar
inte tillimpas konstant i alla situationer. Olika situationer kraver olika ledarskap inom en
myndighet som Polisen. Exempelvis kan det raka och tydliga ledarskapet som foresprékas i
medarbetarpolicyn vara viktigare att inneha 1 vissa situationer dn andra. Alla chefer
understryker att de behdver utdva ett situationsanpassat ledarskap, bade gentemot

medarbetare och olika situationer. Chef 4 berittar:

Du maste ju ha den ambitionen att det maste va lite situationsanpassat. I min vérld som lever i,
vad ska man sdga, torktumlaren. Dér kan ju vi ha all tid i vérlden at att diskutera [...] vad som ar

det basta for ett drende till exempel. Medan i andra situationer, dér har jag ju ett pAgdende
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dodligt véld, det finns inte utrymme for ndgon diskussion. Jag hor vad ni séger, jag gor den hér

bedomningen, vi gar at det har hallet. Och det fér ju vara vildigt situationsanpassat da. (Chef 4)

I ovanstaende citat kan man utldsa att cheferna liter sina medarbetare komma till tals och bli
horda, men att det dr chefen som dnda maste ha det slutgiltiga ordet. Detta &r nagot flera
chefer understryker att de upplever &r viktigt i deras ledarskap, att de vill att medarbetarna
ska kdnna sig delaktiga och ha mgjlighet att paverka. I en situation dér allvarliga
konsekvenser kan uppstd om fel beslut tas finns det dock inte spelutrymme for att alla ska
kunna vara med och gora en skillnad. Chef 5 talar om hur hen behdver fordndra sitt ledarskap

beroende pé vilken situation hen befinner sig i:

Ja, man méste nog anpassa det. Tar man dom vardagliga brotten behover man inte peka med
hela handen, men ibland om det dyker upp nagot allvarligare som sticker ut ifran det vanliga,
ett grovt brott och vi maste g upp pé tarna liksom for att hantera det hér, dé skulle jag nog

vilja péstd att da blir jag nog lite mer... alltsd dé foréindras nog mitt sétt att leda pd. (Chef 5)

Chef 6 berittar nedan om hur ledarskapet man anvander som chef kan fordndras beroende pa
vilken ledarskapsnivd man innehar. Hen talar om hur ett rakt och tydligt ledarskap kan vara
av storre anvindning i1 den direkta ledarskapsnivan dar medarbetarna dessutom kan forvinta
sig ett sadant ledarskap, medan det tillitsbaserade ledarskapet blir det mer fokus pé i den

indirekta ledarskapsnivén.

Manga poliser dar ute forvéntar sig ett tydligt och hierarkiskt ledarskap dar man pekar med
hela handen, och i vissa situationer behovs ju det. Sen kanske man ldmnar en san roll [...] och
blir indirekt chef didr man dé ska jobba mer tillitsbaserat, inte peka med hela handen. Jag tror
att det kan bli ganska forvirrat for dom medarbetarna som tror att det ska vara véldigt

hierarkiskt hela tiden. (Chef 6)

Det situationsanpassade ledarskapet kan innebéra att det finns situationer dar man behdver
anpassa sig gentemot medarbetaren, och inte bara till situationen i friga. Detta papekar
cheferna att de behdver gora i sitt ledarskap. Det kan handla om medarbetarens personlighet
och hur hen tar emot informationen eller budskapet som ska framforas som avgor hur

sjalvstandig chefen kan lata medarbetaren vara i sitt arbete. Chef 5 ger exempel pé detta:
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Ocksé kring konflikter pa arbetsplatsen. Behover inte vara nigot mérkvérdigt. Ar det ndgon
som kanske ér lite kinsligare behovs en viss framtoning, medan med ndgon som kanske ar

tuffare behover man nog tuffa till sig sjélv for att fa fram det man vill fa sagt. (Chef 5)

Det kan vara avgorande for chefen i vilken man medarbetaren kédnner att hen kan utfora sina
arbetsuppgifter pa egen hand. Det kan bero pa vad for person man ska tala med 1 olika
situationer pa arbetsplatsen som far avgora ens framhéllning och beteende nir man hanterar
situationen med medarbetaren i fraga. Chef 6 berittar att hen anpassar sig efter vilken

medarbetare hen har att géra med:

Ja det gor man egentligen hela tiden. Men det hinger ocksa pa vilken typ av chef du ska leda.
En del &r ju véldigt drivande sjdlva, dér jag inte behover ga in och styra. Vissa ér inte alls s&
drivande och i vissa fall far jag gd in med [...], men ocksa kanske for att jag ser att dom inte

klarar av det sjélva sa far jag ju kliva in. (Chef 6)

I vissa situationer maste man inta en mer tydlig och rak ledarstil da det inte finns tid eller
utrymme for storre diskussioner eller reflektioner da situationen kréaver snabba beslut. Chef 3

berittar:

[...] d& maste man kunna stélla om for man kan inte ha ndgot knatte, fnatte, tjatte 6rdd ute pa
faltet ndr det dr mord eller bankran och lite sant dir och f& ndgon konsensus i det. Det gér ju
inte liksom. Utan da far det vara styrning med hela handen och det ar alla inforstidda med.

(Chef 3)

Den raka och tydliga ledarstilen behover inte enbart vara anviandbar i stressade situationer
utan kan dven vara av anvindning gentemot medarbetarna. Den raka och tydliga ledarstilen
kan exempelvis krdvas mer med vissa medarbetare dn andra. Cheferna forklarar att alla
medarbetare dr olika och att detta avgdr hur vdl man far med sig alla samt vilket ledarskap

man ibland behdver inta gentemot vissa medarbetare. Chef 4 berittar:

Det svéraste for mig som chef [...] dom som ér lite rundare, mer flexibla och mer
kompromissbendgna ér ju naturligtvis enklare att fi med sig. Men andra kan man ju k&impa
med [...] du kommer ingenstans dndé, du far vara véldigt tydlig, ett tydligt svar, kategorisk.

Bara... det dr inte aktuellt, det gar inte, eller svaret ar nej. (Chef 4)
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6. Diskussion

Det kan konstateras att omorganisationen har haft en stor paverkan pa ledarskapet hos chefer
inom Polismyndigheten. Ledarskapet har paverkats mestadels positivt genom att cheferna fatt
ett storre ansvar, att ledarskapet styrs med tillit och fortroende, att det finns ett bittre
medarbetarinflytande och att cheferna har mer inflytande 1 organisationen. Respondenterna
har alla betonat att de finner omorganisationens paverkan pa ledarskapet som fordelaktig for
deras chefsroll. Daremot finns det d&nnu brister och svarigheter idag inom ledarskapet for
cheferna vad géller det administrativa ansvaret och beslutsmandaten. Exempelvis kan det
handla om att det administrativa ansvaret blivit en borda som tar tid frén andra viktiga
angeldgenheter, och att det inte alltid 4r enkelt ndr det géller att ha storre beslutsmandat.

Overlag har forindringen dock varit gynnsam for cheferna inom Polismyndigheten.

I samband med omorganisationen utarbetades nya riktlinjer 1 hur ledarskapet ska styras av
chefer inom Polismyndigheten. Dessa handlar framforallt om tillitsbaserat ledarskap,
medarbetarskap, ett ledarskap som behover anpassas till situationen och att chefen ska vara
stottande, coachande och tydlig. Den andra fragestéllningen berdr chefernas upplevelser av
sitt ledarskap och ifall det 6verensstimmer med Polismyndighetens vision kring ledarskap.
Det kan konstateras att respondenterna overlag utovar sitt ledarskap med grund i det som
Polismyndigheten foresprakar. Alla respondenter uttryckte att tillit och fortroende ar
betydande begrepp i deras ledarskap. Genom att leda med tillit har medarbetarna en stor
sjdlvstidndighet samtidigt som cheferna ser till att &ndé finnas dir och vara coachande och
stottande gentemot sina medarbetare. Nagot som betonades av alla respondenter var att
ledarskapet ibland kan behdva anpassas till situationen eller medarbetaren i fraga. Vissa
situationer kraver ett valdigt rakt och tydligt ledarskap dir beslut méste tas snabbt och det
inte finns utrymme for diskussion. Vad géller hur sjilvstindiga medarbetarna &r beror det pa i
vilken mén de dr kompetenta nog att utfora sina arbetsuppgifter sjdlva samt medarbetarens
personlighet. Vissa individer, menar cheferna, kan klara sig vél pa egen hand med sina
arbetsuppgifter medan andra behdver mer hjilp och stéttning. Likasd med hur man behover
leda vissa medarbetare, dir cheferna menar att man med vissa behdver inta ett mer rakt och

tydligt ledarskap medan man med andra kan vara mjukare exempelvis.

Det som nimnts ovan tyder pé ett situationsanpassat ledarskap. Samtidigt kan det podngteras

att Polismyndighetens riktlinjer for ledarskap utdvas i stor utstrickning av cheferna, men att

25



vissa delar av det ledarskap som myndigheten foresprakar utovas mer beroende pa situation
och medarbetare. Exempelvis kan det raka och tydliga ledarskapet vara viktigare i vissa

situationer och gentemot vissa medarbetare mer &n andra.

Polismyndighetens ledarskapskriterier beskriver att en ledare inom Polisen ska vara
coachande, motiverande, stottande samt vara rak och tydlig i sin delegering. Detta kan
anpassas efter vad for situation och vem medarbetaren dr. I den situationsanpassade
ledarskapsstilen ska man vara just stddjande, coachande men dven delegerande och styrande.
Detta pavisar att Polismyndighetens kriterier passar in pé just situationsanpassat ledarskap
likvdl som det passar in pa tillitsbaserat ledarskap. Alvesson & Sveningsson (2012) beskriver
att det handlar om medarbetarens mognad vad géller hur ledarskapet maste genomforas nir
det kommer till konflikter pa arbetsplatsen men dven hur man ska leda. Chef nummer 6 séger:
[...] Men det hianger ocksa pa vilken typ av chef du ska leda. En del ar ju valdigt drivande
sjilva, dar jag inte behover gé in och styra. Vissa r inte alls sa drivande och i vissa fall far jag

gd in med, badde som en representant for sektionen, men ocksé kanske for att jag ser att dom

inte klarar av det sjélva sé féar jag ju kliva in. (Chef 6)

I den situationsanpassade styrmodellen (se figur 3) kan man se att beroende pa vart relationen
ar mellan chef och underordnad och beroende pa situation krévs ett visst ledarskap. Dar kan
man dven se att man litar mer pa och later medarbetarna arbeta pa egen hand och 16sa
uppgifter sjilva beroende pa hur relationen &r och hur sjilvstindiga och drivna medarbetarna
ar. Detta kan kopplas till det som respondenterna sagt kring situationsanpassat ledarskap. Det
kan alltsé utifran den situationsanpassade modellen rdda en till exempel hog
uppgiftsorientering och lag relationsorientering vilket betyder att mognaden hos
medarbetaren dr 14g och chefen behdver vara styrande 1 sitt sdtt att leda. Khan m.fl. (2016)
menar att det inte finns nagot ratt sitt att leda pa utan en ledarstil kanske passar béttre i vissa

omstandigheter och en annan ledarstil 1 andra situationer.

Genom var studie har vi funnit att det situationsanpassade ledarskapet kan g samman med
den tillitsbaserade styrningen. Detta for att bade det situationsanpassade och det
tillitsbaserade ledarskapet har med relationen mellan medarbetare och chef att gora. Som
ndmnt tidigare kan en chef som leder med tillit gora sa att medarbetarna far mdojlighet att 16sa
arbetsuppgifter och problem sjdlva. Detta innebér att relationen mellan chef och underordnad

ar viktig i bade det situationsanpassade och det tillitsbaserade ledarskapet. I det
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situationsanpassade ar relationen viktig for den avgor hur sjalvstindig medarbetaren far vara i
sitt arbete och hur chefen ska leda medarbetaren 1 fraga. I det tillitsbaserade ledarskapet &r
relationen viktig eftersom det ocksd dir paverkar hur medarbetaren 16ser olika
arbetsuppgifter och hur sjdlvstindig hen véagar vara 1 sitt arbete. Man kan sédga att ju mer tillit
en chef har till sin medarbetare, desto mindre styrande behdver chefen vara i sitt sitt att leda.
I en sadan situation dér det finns stor tillit mellan medarbetare och chef kan alltsa
medarbetaren hamna i situationsmodellen (se figur 3) dér det finns en 14g relations- och
uppgiftsorientering. Dessutom kan det tillitsbaserade ledarskapet gd samman med ett
situationsanpassat ledarskap till specifika situationer och inte bara vad géller medarbetare.
Om det finns en hog tillit mellan medarbetare och chef kommer medarbetarna lita pa att

chefen tar rétt beslut 1 exempelvis en stressig situation dir det inte finns tid for diskussioner.

Det som vi funnit utmérker sig med ledarskapet inom just Polismyndigheten ar det
situationsanpassade ledarskapet med fokus pa anpassning till situationen i frdga. Det kan
reflekteras 6ver om detta dr vad som skiljer ledarskapet 1 blaljusorganisationer frn en
verksamhet som exempelvis Forsakringskassan. Eftersom blaljusorganisationerna utsitts for
tuffa situationer dir vilgrundade beslut behdver tas snabbt, behover ocksa ledarskapet
anpassas efter detta. Detta har vi fatt styrkt utav véra respondenter som alla papekade att ett
rakt och tydligt ledarskap behovs 1 exempelvis vissa situationer for poliser ute pa faltet. Om
man tar Forsékringskassan som exempel utsitts inte chefer for samma péafrestande och svara
situationer som Polismyndigheten gor dér ledarskapet kan behova viandas kvickt. En viktig
poéng i var studie dr ddrmed att det situationsanpassade ledarskapet till en specifik situation
ar mer relevant én till den specifika medarbetaren nér man talar i termer om
blaljusorganisationer, da detta &r kdnnetecknande for just dessa typer av organisationer. Det
situationsanpassade ledarskapet i forhéallande till medarbetaren och hens mognad kan ddremot

appliceras pé alla typer av organisationer.

Vissa chefer betonade att man inte riktigt natt hela vigen nar det géller vissa delar 1
omorganisationens mél. Exempelvis finns det brister 1 hur det stérre ansvaret har fordelats till
cheferna och vad giller det administrativa ansvaret. King, Hopkins och Cornish (2017) menar
att fordndringar inom polisidra myndigheter kan vara svara pd grund av hur stor vikt som
laggs vad géller rutiner inom organisationer som dessa, och forklarar att rutiner 4r komplexa
att fordndra. Statskontoret (2016) skriver att myndighetsreformer ofta 4r mer komplexa och

tar langre tid och kostar mer &n vad man anat frén borjan. Det dr darfor inte sarskilt
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overraskande att omorganisationen inom Polismyndigheten tog langre tid 4n man trott och att
man motte hinder pa vigen. Kotters modell for fordandringsarbete (se figur 4) kan anvdndas
till forstaelse av varfor omorganisationen inte gick som man hade hoppats péa och till varfor
malen som sattes upp tagit mycket ldngre tid &n man trodde. Kotter (2007) menar att i det
forsta steget 1 forandringsmodellen méste man befésta en kinsla av angelidgenhet, det vill
sdga f4 medarbetare att inse att en fordndring méste ske samtidigt som man far dem att vara
engagerade och motiverade till att samarbeta for fordndringen. Nagot att ta i beaktning ar att
omorganisationen inom Polismyndigheten initierades av regeringen. En studie som undersokt
medarbetares upplevelser av omorganisationen inom Polisen visar att respondenterna
upplevde att de inte fick vara med och pédverka 1 arbetet kring polisreformen utan de kénde att
det kom frén regeringen och utarbetats ifran dem (Ilovaca, 2017). Detta kan reflekteras dver
dé det kan innebira att medarbetarna inte fick forbereda sig sédrskilt pa fordndringen samtidigt
som de inte involverades 1 tillrdcklig utstrackning. Chef 1 berittar som ndmnt tidigare:

[...] Jag tycker nog att vi var ganska duktiga pa att omhénderta oss under den tiden nar dom

fordndringarna blev annars kan det ha blivit chockartat, alltsd att man har den hér nivan och
sen snabbt sa skickar man pa fler arbetsuppgifter, stérre ansvar, mer ansvar, mer arbete. Alltsa

det handlar om hur mycket man forberett organisationen och oss pa det. (Chef 1)

Detta pavisar att det kom mycket nya forandringar pa en och samma géng for cheferna vilket
var svért att anpassa sig till s snabbt. Det fjarde steget 1 Kotters modell handlar om att
kommunicera sin vision for att alla medarbetare ska forsta vad som sker och hur malen ser ut,
och detta lyckades man kanske inte med fullt ut. Detta steg kan forknippas med det forsta

steget som ocksd handlar om att né ut med forédndringens syfte.

Polismyndighetens omorganisation har fatt mycket kritik i media dér det exempelvis har
pastatts att tidsramen for de kortsiktiga malen har varit alldeles for sndva. Med en sa pass stor
omorganisation uppstar olika problem ldngs vigen. Nar en fordndring sker inom en
organisation i offentlig sektor kan det leda till ménga effekter som kan vara bade positiva och
negativa (Thornton & Ocasio, 2008). Eftersom Polismyndigheten &r en betydande
organisation i samhillet ddr medborgare &r berorda kan en reform inom Polisen leda till flera
konsekvenser for samhdllet. I en fordndring sa som Kotter (2007) beskriver det behdver alla
stegen 1 processen vara pa plats for att det ska genomforas korrekt och utan stérre problem.
Dérmed kan de kortsiktiga malen ha varit ett resultat av problem som hiarstammar i ndgot

motstand tidigare. Vidare kan det vara sd som Rodat (2018) talar om nir det kommer till
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tidsaspekten av malen man satt upp. Nér det handlar om hur man ska lyckas nd malen inom
en viss tid, ar det en fraga om det ska ske genom en direkt implementering eller om det ska
ske i etapper. Detta kan dven vara en forklaring till varfér omorganisationen inte lyckats sa
bra pa den fronten. Rodat (2018) talar om att minniskor endast klarar av att hantera en viss
del av en fordndring &t gangen for att det ska fungera och ge bést resultat. Inom
Polismyndigheten skedde hela omorganisationen pa en och samma géng och genomforandet
av denna enorma reform berdknades ta ungefar tva ér att genomfora (Statskontoret, 2018).
Detta dr en véldigt kort tid om man ser till Kotter (2007) d han menar att det forst dr efter en
till tvd ar som man ser positiva resultat av forandringen och att det tar ytterligare mellan fem
till tio &r fOorrdn man séger att fordndringen dr klar. Omorganisationen kan alltsa ha

felbedomts vad giller tidsaspekten for att nd uppsatta mal.

Nagot som ar tdnkvért vad géller omorganisationen dr att stor uppmarksamhet riktades mot
att det skedde en centralisering i den nya organisationen, men faktum é&r att det finns inslag av
decentralisering 1 organisationen ocksd (SOU 2012:13). Detta finner vi som en intressant
aspekt eftersom vi inte hittat mycket ldsning kring att det egentligen skedde en blandning av
dessa organisationsformer i polisreformen. Det kan reflekteras 6ver om detta haft nagon
paverkan i utfallet av omorganisationen, att det blev en blandning av decentralisering och
centralisering i organisationen. Eftersom fokus 14g pa att det ska ske en centralisering genom
omorganisationen kan man tdnka sig om det har paverkat medarbetare inom Polisen da de
kanske inte varit tillrackligt beredda péa de delar i omorganisationen som skulle vara
decentraliserade. Rust (1919) menar dock att det inte dr ovanligt att en organisation har inslag
av bada organisationsformerna. I en sa stor fordndring kan det forstas att en ren centralisering
kan vara komplext att infora utan nigra som helst inslag av decentralisering. Att
omorganisationen gjorde att de tidigare 21 Polismyndigheterna blev till en myndighet tyder
pa centralisering, men exempelvis ambitionen mot en plattare verksamhet dir det finns farre
beslutsnivéer kan tydas pé en decentralisering. Rust (1919) menar att en organisation med
inslag av bada organisationsformerna behover ha en stark central funktion for att behalla en

helhet av organisationen nér det finns flera avdelningar med eget beslutsmandat och ansvar.

Eftersom studien utforts genom att intervjua endast ett par polischefer inom ett
lokalpolisomrade i Polisregion Vist, dr det inte mojligt att sdga att resultatet av studien &r
generaliserbart. Ahrne och Svensson (2015) menar att generaliseringar bor goras mycket

aktsamt. Forfattarna skriver att man fOr att tala 1 termer om generalisering kan reflektera ifall
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resultaten av sin studie gar att dverfora pa andra personer eller sociala miljoer. I vart fall
skulle det kunna handla om att det vi kommit fram till i resultatet skulle kunna appliceras pa
andra chefer inom andra lokalpolisomraden. Detta dr mgjligt, men vi kan inte med sékerhet
pasta detta da det inte finns ndgot som sdger att en annan studie som skulle undersokt samma
sak som vi med andra representanter skulle kommit fram till liknande resultat som vart
(Ahrne & Svensson, 2015). I avsnittet “tidigare forskning” i denna uppsats ndmndes det att en
studie kom fram till att polischefer var en grupp som péverkades mycket av
omorganisationen, nagot som dverensstimmer med var studie. Den andra nimnda studien
visade att det ledarskap som utovas i praktiken av polischefer skiljer sig fran det som
forvéntas av ledarna enligt Polismyndighetens utformade policys. Detta ér saledes inte
overensstimmande med resultatet i var studie. Dessa jaimforelser kan vara av betydelse
eftersom man for att reflektera kring generalisering kan jimfora sin studie med andra

liknande studier (Ahrne & Svensson, 2015).

6.1 Metoddiskussion

Att vi valt en kvalitativ metod for var studie anser vi var lampligt och nagot vi inte skulle
andrat pé eftersom de semistrukturerade intervjuerna var det mest passande nar det géller att
uppna vart syfte med studien. Vi dr tacksamma och glada over att det inte varit nagra storre
problem att hitta intervjupersoner fran Polismyndigheten da detta var ndgot vi var oroliga
over 1 borjan av studiens process. Vi fick god hjilp fran Polismyndigheten att hitta 1ampliga

kandidater for var studie vilket underléttade arbetet for oss da vi sparade en del tid pa detta.

Sjalvfallet finns det svagheter med vald metod och en av dessa &r att det kan ha varit till
nackdel fOr oss att utfora intervjuerna digitalt. Ahrne och Svensson (2015) skriver att man 1
sin metoddiskussion bor dvervdga om intervjuer som genomforts med hjdlp av internet kan
ha paverkat intervjusituationen med respondenterna. Méjligheten finns att det hade varit ett
mer naturligt samtal utan tekniska strul och att det hade blivit ett mer personligt mote mellan
oss och respondenterna ifall vi hade hallit i intervjuerna genom att triffas i person. Vad géller
intervjupersonernas mojlighet att svara pa ett utforligt siatt som Ahrne och Svensson (2015)
nidmner, anser vi att denna mgjlighet har funnits vid vara genomf6rda intervjuer. Vidare har
vi reflekterat kring vad fordelarna hade varit om vara intervjufrdgor hade skickats till
respondenterna innan intervjutillféllet, och det hade kanske varit positivt att intervjupersonen

far forbereda sig for att fi mer utvecklande och utténkta svar. Vi dr dock ndjda med valet vi
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gjorde att inte skicka intervjufrdgorna pa forhand da vi fick fullgoda svar fran

respondenterna.

Vidare har vi reflekterat kring vad resultatet hade blivit om vi hade valt att intervjua chefer pa
samma niva istéllet for pa olika nivaer. Troligtvis skulle resultatet i var studie blivit mer
enhetligt om vi valt chefer med samma befattning. Dock var tanken fran borjan att fa ett
varierande resultat pa ledarskap i samband med omorganisationen genom chefer pa olika
nivaer och vi tycker vi har fétt intressanta perspektiv utav véra intervjupersoner. Vidare har vi
funderat kring att vi fick intervjua fem man men endast en kvinna. Vi hade kanske fatt ett mer
varierande resultat om man ska ta hénsyn till genusperspektivet. Dock var detta inte en
mojlighet for oss dé intervjupersonerna som ville delta var till storsta del mén och vi fick inte

tillrackligt med tid att forsoka fa kontakt med fler kvinnliga deltagare.

Slutligen har vi funderat kring valet att anvidnda oss av ett chefsperspektiv i studien. Att fa
svar fran just chefer om deras egna ledarskap kan ge en ensidig bild av ledarskapet och man
bor ifragasitta trovérdigheten i detta. Det hade varit betydande att mojligen kombinera
chefsperspektivet med ett medarbetarperspektiv for att kunna stirka eller ifragasitta det som
sagts om ledarskapet frin cheferna. Tiden rickte tyvérr inte till for detta och eftersom vér
plan frén borjan var att anvénda ett chefsperspektiv dr vi ndjda och anser att det varit mycket

intressant att fa ta del av chefernas yttranden kring ledarskapet.

7. Slutsats och vidare forskning

Syftet med den hér studien var att {4 en klarare bild av ledarskapet inom Polismyndigheten 1
samband med omorganisationen. Vi ville fa en forstaelse for hur ledarskapet har paverkats av
omorganisationen for chefer inom Polisen samt se hur chefer upplever sitt ledarskap och om
det dverensstimmer med Polismyndighetens riktlinjer for ledarskap. Genom studien har vi nu
fatt en okad insikt 1 och mer forstaelse for chefers ledarskap inom Polisen i samband med
forandringen. Omorganisationen har paverkat chefernas ledarskap framforallt genom att
cheferna fatt ett storre ansvar, att ledarskapet styrs med tillit och fortroende, att det finns ett
battre medarbetarinflytande och att cheferna har mer inflytande 1 organisationen. Genom
studien har vi dven kommit fram till att respondenterna generellt utdvar sitt ledarskap med

grund 1 det som Polismyndigheten foresprakar.
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Denna studie har vidare bidragit till en storre insikt i hur ledarskap bedrivs i
bléaljusorganisationer dir ledarskapet skiljer sig fran andra verksamheter. Ett
situationsanpassat ledarskap har varit i fokus 1 var uppsats. Vi har funnit att denna ledarstil &r
av stor anviandning till vara respondenter inom Polismyndigheten. Det kan reflekteras kring
om det situationsanpassade ledarskapet med fokus pé anpassning till situation mer &n
medarbetare dr mer applicerbart inom just blaljusorganisationer dn andra verksamheter. Detta
for att bldljusorganisationerna stills infor tuffa situationer dér snabba beslut behover tas

vilket kréver ett visst ledarskap 1 en viss situation (Larsson, 2019).

Vad giller forslag till vidare forskning hade det varit intressevickande att finga in
medarbetarperspektivet i en studie som var dd vi endast fokuserat pd chefsperspektivet.
Ytterligare hade det varit intressant att undersoka ledarskapet hos chefer inom
Polismyndigheten inom andra lokalpolisomraden eller polisregioner. Det hade varit av

betydelse att da kunna jamfora resultat med var studie.
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9. Bilagor
9.1 Bilaga 1

Informationsbrev angiende forfrigan om medverkan i en kvalitativ studie kring
ledarskap inom Polismyndigheten

Vi dr tva studenter fran Forvaltningshogskolan, Goteborgs Universitet vid namn Michaela
Olausson och Claudia Movino som genomfor en kvalitativ studie i vart examensarbete pa
kandidatniva.

Du blir hirmed tillfragad att delta i en studie om ledarskapet inom Polisverksamheten.
Studiens syfte &r att fa en inblick 1 organisationens generella ledarskap ur ett chefsperspektiv
samt se om Polisens omorganisation har paverkat ledarskapet.

I var studie vill vi véinda oss till chefer inom Polismyndigheten pé olika nivéer inom
verksamheten. Vi vill genom intervjuerna fé veta mer om din syn pé ledarskap och chefskap
inom Polismyndigheten samt om du har ndgon uppfattning kring om Polisens omorganisation
har péverkat ditt ledarskap. Intervjuerna berdknas uppskattningsvis ta mellan 20-40 minuter.
Alla intervjuer kommer att spelas in. All information som uppkommer pa intervjun kommer
att behandlas konfidentiellt och vara anonymiserat. Du kan nir som helst vilja att inte langre
delta i studien. Allt underlag frin intervjuerna kommer endast vara till anvindning for
studiens syfte.

Om du har nagra funderingar kring studien dr du vialkommen att hora av dig till oss.

Hélsningar,

Michaela Olausson Claudia Movino

Student, Goteborgs Universitet Student, Goteborgs Universitet
olaussonmichaela@gmail.com claudia.movino@outlook.com
0761960404 0737150594

Handledare: Gary Kokk
Forvaltningshogskolan, Goteborgs Universitet
gary.kokk(@spa.gu.se
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9.2 Bilaga 2

Intervjufragor

Allmint

Hur ldnge har du arbetat som chef inom Polismyndigheten?
Vilken befattning har du?
Vad ér dina huvudsakliga uppgifter?

Ledarskap

Har du ndgon bild av vad du anser dr bra och viktigt ledarskap?

Hur skulle du beskriva dig som chef?

Har du ndgon tanke kring vad du har for ledarskapsstil?

Kénner du att ditt ledarskap fordndras beroende pé vilken situation du och dina
medarbetare befinner sig i?

Vad skulle du séga ar extra viktigt vad géller ledarskap inom just Polismyndigheten i
jamforelse med andra typer av organisationer?

Skulle du sédga att rollen som chef har fordndrats de senaste aren? Isafall, hur?

Hur ér din relation till dina medarbetare?

Tycker du att medarbetarna fir vara involverade i arbetet eller i olika beslutsfragor till
exempel?

Hur skulle andra beskriva dig som chef?

Hur viktigt tycker du det &r med ledarskap inom din avdelning? Behdvs en chef, eller
skulle gruppen klarat sig utan?

Omorganisationen

Vilken befattning hade du innan omorganisationen tradde i kraft?

Har du ndgon ésikt om omorganisationen har foridndrat ditt ledarskap? Iséfall, hur?
Omorganisationen har blivit védldigt omtalad 1 media och fatt kritik sdsom att
infangandet av kriminella har minskat. Vad ér din ésikt i det har?

Vad dr din genuina &sikt om omorganisationen?

Genom omorganisationen skulle beslut kunna fattas pd s lag instans som mdjligt och
det skulle kunna ske snabbt och smidigt. Hur fungerar detta i1 praktiken?

Fanns det styrkor i ledarskapet med den forra organisationsformen som inte finns
idag?

Hur ar det att arbeta pa Polismyndigheten idag jamfort med nér du borjade?
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