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SAMMANFATTNING

Den hir studien dr en undersdkning av hur organisationskulturen i en svensk polismyndighet
tar sig uttryck i personalens forvéntningar pa handledning. Metoden som anvénts dr enkel
fallstudie. Sjutton intervjuer har genomforts, varav femton individuella och tva i grupp. De
totalt trettio deltagarna &r indelade 1 fem grupper; ledning, yttre befél, ordningspoliser,
projektledare och handledare. Resultaten visar pa tre kulturella fenomen som kommer till
uttryck i gruppernas forvantningar pa handledning. Dessa bestar i vertikala och horisontella
spanningar i myndigheten samt ett fenomen som vi valt att bendmna ’den enda chansen”. De
kulturella uttrycken bidrar till en distans mellan hierarkiska nivaer och personal med olika
utbildningsbakgrund samt &ven till en skepsis infor nya idéer. Sammantaget paverkar detta

inforandet av handledning i polismyndigheten.

Nyckelord: handledning, organisationskultur, polisforskning, poliskultur,

organisationsfordndring, yrkesidentitet.
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FORORD

Vi vill hdr passa pa att uttrycka ett stort tack till alla véra intervjupersoner 1
polismyndigheten. Genom ert vénliga och ppna bemdétande fick vi en god inblick i1 er
organisation och intressanta arbetsvardag. Ett sérskilt tack vill vi rikta till projektledarna som
pa ett engagerat och gistvinligt sitt gav oss tilltrdde till organisationen. Slutligen vill vi girna
lyfta fram att arbetet med uppsatsen har underléttats oerhort tack vare véar handledare, leg.
psykolog, fil.dr. Robert Holmbergs flexibilitet och lattillgédnglighet. Trots otaliga
handledningstimmar har han aldrig sviktat i sitt tdlamod och han har pd ett fascinerande sétt
smittat av sig med sitt sprudlande engagemang och sin kreativitet nér vi som bast behovt det —

tack!

BAKGRUND

Efter att vi under flera ar pa psykologutbildningen studerat psykologiska
fenomen funderade vi 6ver hur psykologi bemottes 1 organisationer som hade en mindre
beteendevetenskaplig tradition. Vad hinder i ett sddant méte? Det ville vi undersoka i var
examensuppsats. Detta ledde till att vi kontaktade en psykolog som var anstélld i en
polismyndighet i Sverige. Den kontakten blev borjan pa en ldng resa som nu resulterat i en
fardig uppsats. Vi bad vér kontaktperson hora sig for om det fanns intresse frdn myndigheten
att vi skrev en uppsats som berorde nagot aktuellt fenomen i verksamheten. I diskussionen
kring mojliga uppsatsdmnen visade det sig snart att myndigheten hade planer p4 att infora
handledning for poliser i yttre tjanst. Enligt vara undersokningar skulle ett sddant projekt vara
unikt 1 Sverige, 1 s& matto att den form handledningen var tinkt att ha, hittills inte har
genomforts med ordningspolisen som malgrupp. Handledning har tidigare erbjudits 1
begriansad omfattning i olika utredningsenheter inom svenska polisen som ansetts speciellt
utsatta, t.ex. utredningsenheter som arbetar med sexuella dvergrepp mot barn. For poliser i
yttre tjdnst har debriefing satts in efter mycket speciella hdandelser, men mer kontinuerlig
mojlighet till avlastning och reflektion har inte funnits. Inférandet av handledning for poliser i
yttre tjdnst var saledes ett mycket speciellt projekt som vi girna ville dokumentera och f6lja
pa nagot vis, med forhoppning om att dokumentationen skulle kunna underlitta framtida
inféranden pa fler polismyndigheter 1 Sverige. I samrdd med var kontaktperson beslot vi oss

for att intervjua berérda parter i myndigheten for att se vilka forvantningar som fanns pé



inforandet av handledning och samtidigt se hur den befintliga organisationskulturen paverkar
dessa forvantningar. Det blev ett utmarkt tillfalle att se hur en psykologisk arbetsmetod som

handledning tas emot i en mindre traditionell psykologisk miljo.

Polismyndigheten

Polisen dr en av Sveriges storsta statliga verksamheter och har runt 23 000
anstéllda i hela landet varav 16 300, det vill séga cirka 71 procent har polisutbildning. Polisen
lyder under justitiedepartementet och bestar bland annat av tjugoen polismyndigheter, ett
beldget 1 varje lan. Den polismyndighet som &r aktuell for den hér studien finns i ett ldn med
300 000 invanare och inbegriper en storre stad, smastadsomraden och landsbygd.
Polismyndigheten har omkring 650 anstillda varav 72 procent dr poliser. Av de anstéllda ar
65 procent mén. Myndigheten leds av polisstyrelsen bestdende av ldnspolisméstaren och ett
antal ledaméter utsedda av regeringen. Ett antal polisidra termer tydliggors i tabell 1. For mer

detaljerad beskrivning av organisationen, se organisationskarta (bilaga 1).

Tabell 1. Forklaring av facktermer som forekommer inom polisen.

Civil personal Den som inte &r polisutbildad bendmns ofta
civil, och kan vara allt fran administrativ
personal som arbetat lange 1 myndigheten till
nyanstillda akademiker.

Ordningspolis; Samtliga titlar refererar till samma sak, det
Polis i yttre tjénst; som en lekman ser som “’polis”,
Patrullerande polis ndmligen de poliser som arbetar med

utryckning, ofta med arbetstid ett schema
som loper dver hela dygnet.

Turlag De arbetsgrupper som ordningspoliserna &r
uppdelade i, handledningen &r tankt att ske
gruppvis med varje turlag.

Yttre befil (YB) Varje turlag leds operativt av ett forsta och ett
andra yttre befal.

Vakthavande befil (VB) Till varje turlag dr knutet ett vakthavande
befdl som har en mer administrativ chefsroll
an yttre befal.

Handledningsprojektet

Idén till inférandet av handledning i myndigheten uppkom under en
internutbildning dér ordningspoliserna fick arbeta under problembaserade former — det vill

sdga med gruppsamtal som arbetsmetod. Under samtalen framkom att flera av deltagarna




upplevde att de saknade ostord tid for reflektion i arbetet och att de girna haft storre
mojligheter till det. Tva medarbetare pa personalavdelningen - en psykolog och en
personalvetare - diskuterade om handledning skulle vara ett passande sétt att ge
ordningspoliserna den mojlighet till reflektion som de efterfrdgade. Som ett led i dessa
diskussioner skrev personalvetaren en magisteruppsats pa universitetet dér hon i intervjuer
med personal undersokte om handledning skulle kunna passa i myndigheten. Direfter
forankrade projektledarna (psykologen och personalvetaren) idén hos ldnspolisméstaren och
ledningen, och handledningsprojektet startades. Det beslots att myndighetens nybildade
insatsstyrka, vars huvudsakliga uppgift var att ta hand om speciella uppdrag exempelvis
gisslansituationer, skulle bli forst ut att prova handledning. Insatsstyrkan ansags av manga 1
myndigheten som en forebild for ordningspolisen, eftersom de har speciellt krdvande
arbetsuppgifter. Tanken fran ledningen och projektledarna var att insatsstyrkan dérfor skulle
inspirera ordningspoliserna och ge handledning ett erkéinnande infor dem. Den huvudsakliga
malgruppen for handledning var poliser i yttre tjinst, men man sag d&ven mojligheter for en
allmén spridning 1 myndigheten. Projektledarna rekryterade handledare internt genom
myndighetens personaltidning, intranit och annan informationsspridning. Nio handledare
valdes ut, och efter avhopp aterstod sju stycken som fick g en for dem skréddarsydd
fempoédngsutbildning pa universitetet. Mot slutet av handledarutbildningen borjade flera av de
tilltankta handledarna kédnna sig osékra pd hur deras uppdrag skulle tas emot i myndigheten,
och flera av dem ville inte handleda ordningspoliser. Projektledarna och ledningen beslot att
handledningen pd grund av osdkerheten skulle fa en mjukstart och till en borjan bara inforas i
tva av ordningspolisernas sex arbetsgrupper, sa kallade turlag. Det beslots att de bada turlagen
skulle fa tva handledare, en internutbildad och en extern handledare fran psykoterapiinstitutet
S:t Lukas. Huvudsyftet med handledningen var enligt projektledarna att lata deltagarna
reflektera kring “’vad ska vi gora pa jobbet?” och ddrefter ”hur ska vi gora det?”’. Under hosten
2004 planerades handledningen starta, och strax innan starten besdkte vi myndigheten och
traffade trettio personer pa olika nivéer 1 organisationen for en intervju kring férvantningarna
pa den kommande handledningen.

Utifrén den presenterade bakgrunden har foljande fragestillning vuxit fram: Hur
kommer polismyndighetens organisationskultur till uttryck i férvintningarna pa handledning?
Syftet ar att forstd hur olika delar av organisationen forhaller sig till inférandet av
handledning genom att koppla resultatet till befintlig forskning inom omridena handledning,

organisationskultur och polisforskning.



TEORI

Handledning

Handledning som begrepp anvinds idag i en médngd olika sammanhang.
Foretradare for olika traditioner har skilda uppfattningar om vad som avses med handledning,
de kan dock forenas av att de alla anser att handledning som omrade &r otydligt definierat och
avgransat (Gordan, 1998; Nislund, 2004). Oavsett vilket syfte handledningen forvéntas fylla
och oavsett utformning, sa kan vi konstatera att den ska leda till ndgon typ av larande och
utveckling — personlig eller professionell (Ndslund, 2004). Boalt Boéthius (1993) havdar att
gemensamt for manga typer av handledning ar f6ljande fyra syften:

1) ndgon typ av teoretisk kunskapsinldrning

2) fardighetsutveckling (ofta att utveckla ett gemensamt yrkessprak)

3) personlig utveckling

4) integrerad yrkesskicklighet (integration av samtliga ovanstdende punkter).

Motiv till att anvdnda handledning kan variera, men forskning visar att det finns en koppling
mellan handledda erfarenheter och en kénsla av professionell kompetens (Wiley & Ray,
1986).

Handledning kan férekomma individuellt och i1 grupp, i Sverige sker den mesta
handledningen med yrkesverksamma i grupp (Néaslund, 2004). Det gar att urskilja olika
handledningsomraden, och vi har hér valt att urskilja 1 huvudsak tre olika kategorier:
psykoterapihandledning, handledning i psykosocialt arbete och handledning utifrdn en mer

pedagogisk ansats.

Psykoterapihandledning

Bakgrunden till dagens handledning i ménniskovardande verksamheter hittar
man dels 1 praktiska larlingsutbildningar diar méstaren undervisar sin larling (Lauvés &
Handal, 2001). Dels éterfinns den 1 den akademiska vérlden i form av psykoanalytisk
psykoterapihandledning (Stiwne, 1993). Den psykoanalytiska psykoterapihandledningen kan
definieras som en ’pedagogisk metod, dir en inom ett yrkesomrade mer kunnig och erfaren
person utbildar eller fortbildar en inom detta omrdde mindre kunnig och erfaren person”
(Gordan, 1998, s.14). Handledning i psykoterapi syftar séledes till att utbilda psykoterapeuter

eller att hjdlpa erfarna terapeuter att utoka sin psykoterapeutiska kompetens ytterligare.



Ekstein och Wallerstein (1977) har beskrivit den psykoterapeutiska handledningens

psykologiska situation i form av en sa kallad klinisk romb.

H

Figur 1. Den kliniska romben.

Terapeuten (T) tréffar patienten (P). For att garantera denne god behandlingskvalitet &r
handledaren (H) inblandad och har ddrmed ett indirekt forhallande till patienten. Dessa
forhéllanden sker inom en institutionell ram och handledaren ar ansvarig infér administratéren
(A). Psykoterapihandledning kan enligt Gordan (1998) ske genom tre olika metoder. I den
patient- eller problemfokuserade metoden dr handledaren instruktor och fokus ligger pa hur
terapeuten ska gora. Den relations- eller processfokuserade metoden betonar terapeutens
avgorande betydelse, och den terapeutfokuserade metoden lyfter fram processer mellan elev
och patient, samt elev och handledare. Idag anvénds de tre olika metoderna om vartannat, och
handledaren kan anvinda alla tre inslagen under en och samma handledningstimme, men

Gordan poéngterar att det kan vara viktigt att handledaren behéller en huvudinriktning.

Handledning i psykosocialt arbete

Psykosocialt arbete dr inte bundet till ndgon speciell yrkeskategori, utan kan
utforas av olika yrken, det utdvas dock oftast av socionomer. I Sverige anvindes begreppet pd
1970-talet for att beskriva sammansatta sociala och psykiska problem, och i statliga
utredningar gjorde man da en distinktion mellan psykosocialt arbetssétt och psykoterapi. Pa
senare ar har begreppet anvints fraimst for att bendmna det individ-, familje- och
grupporienterade sociala arbete som socionomer bedriver. Det rader dock idag viss otydlighet
kring hur psykosocialt arbete ska definieras och avgriansas samt vilket teoretiskt perspektiv
som ska anvindas (Bernler & Jonsson, 2000). Handledning i psykosocialt arbete i Sverige i
dess nuvarande form é&r relativt ny, handledarutbildning startades forst 1982. Den har sina
rotter 1 den psykoanalytiska psykoterapihandledningen, casework-metoden,

kommunikationsteori och systemteori.



Bernler och Johnson (2000, s.70) beskriver handledning i psykosocialt arbete pa
foljande vis: ”En kontinuerlig feedback pa mitt arbete, mitt arbetssitt och mig sjdlv som
resurs 1 detta arbete, given 1 en gruppsituation och med en person, som jag uppfattar som
kompetent att ge denna, utifran omfattande kunskaper och erfarenheter”. De lyfter fram att
handledning i1 psykosocialt arbete inte bor vara det samma som psykoterapihandledning.
Istéllet bor handledningen vara anpassad till hur verkligheten i1 det psykosociala omradet ser
ut. Handledningen sker ofta i grupp och asyftar professionell utveckling, den ar
processinriktad och sker med en handledare som ar bade teoretiskt och praktisk insatt i

psykosocialt arbete.

Handledning ur ett pedagogiskt perspektiv

Foljande kategori har en mer pedagogisk ansats och har en mer mangfacetterad
teoretisk bakgrund én de tva tidigare som inriktat sig pa psykologiska aspekter. Handledning
har idag borjat anvéndas 1 en rad nya omraden, sdsom for skolpersonal, sjukvardspersonal och
andra manniskovardande yrken. I den hér typen av handledning utgar man frin att det behovs
nya infallsvinklar och att mer traditionell kompetensutveckling inte riacker till.
Grupphandledning pé arbetsplatsen ger en ny mojlighet till reflektioner kring den dagliga
verksamheten (Hammarstrom-Lewenhagen & Ekstrom, 1999). Pertoft och Larsen (2003) ger
pedagogisk handledning f6ljande definition:

En grupp personer som ér verksamma i ménniskovardande yrken samlas

regelbundet pa avtalad tid med en utifrdn kommande handledare. Gemensamt

arbetar de med att ta tillvara och utveckla gruppens samlade kompetens.

Avsikten dr att underlitta och dka formagan att ge klienten god behandling och

service. (s.13)

Gjems (1997) beskriver en annan typ av pedagogisk handledning som ur ett
systemteoretiskt perspektiv vill utveckla den kompetens deltagarna har. Framst handlar det
om att utveckla ett helhetsperspektiv pé sin egen verksamhet, att kunna se pd sig sjélv inifran
och utifrdn. Malet med handledning &r att utveckla ett helhetsperspektiv pa den egna
verksamheten och dédrmed oka kvaliteten i arbetet med det som Gjems kallar for
malpersonerna. Liknande tankegéngar dr Lauvas och Handal (2001) inne pa, nér de betonar
att de vill klargdra de handleddas val av praxis, och inte fa dem att vilja rétt praxis.
Sammanfattningsvis skulle den hér typen av handledning kunna sammanfattas som en véxling

mellan handling och reflektion.
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Forutsdttmingar for handledning

Infor att handledning ska infGras i en organisation finns det manga aspekter att
beakta och villkoren for handledning ser naturligtvis olika ut beroende pa vilken typ av
handledning som ska utforas. Nedan kommer ett antal teman att belysas som kan ses som
forutséttningar for handledning.

Den grupp som ska handledas kan ha olika storlek. Boalt Boéthius (1993)
poéngterar att i verksamhetshandledning blir grupperna av naturliga skél ofta stora och kan
ibland omfatta tio personer eller fler. Aven i psykosocialt arbete ir det vanligt att hela
arbetsgrupper handleds eftersom det &dr en fordel om handledningssituationen paminner om
den vardagliga arbetssituationen (Bernler & Johnsson, 2000). Eftersom en grupphandledning
involverar flera individer blir en viktig aspekt att ta upp, hur skyldigheten att delta ska se ut.
Gjems (1997) hédvdar att handledning bor vara frivillig for att den ska lyckas, och dven
Tveiten (2003) 4r inne pa samma resonemang. Hon beskriver att forutsattningen for
handledningen méste vara just frivilligheten, och att deltagarna alltid bor bli inbjudna till
handledning, vilket ger dem en mdjlighet att tacka ja eller nej. Daremot pekar hon pa att ett
nej alltid maste problematiseras av handledaren tillsammans med nejsidgaren. Nér endast ett
team eller avdelning i en organisation far handledning uppstér ofta avundsjuka forestéllningar
om den gruppen, antingen idealiserande eller foraktfulla. Férhdllandet mellan gruppen och
den Ovriga organisationen kommer att pdverka handledningsprocessen eftersom det som sker 1
handledningen kan paverka andra delar av organisationen och vice versa (Bernler & Johnsson,
2000).

Nér gruppen dr utvald aterstér att vilja handledare. Forskare ar enade kring att
handledaren bor inneha kulturkompetens, men till vilken grad finns det olika asikter om.
Gordan (1998) och Bernler och Johnsson (2000) hidvdar att handledaren bor ha samma yrke
som de som ska handledas. Gjems (1997) pekar pé att handledaren bér ha samma
utbildningsbakgrund och helst samma tjénstestéllning. I psykosocialt arbete bor handledaren
befinna sig 1 ett icke-linjirt organisatorisk forhallande till de handledda. Handledaren kan pa
sa sitt tillhora samma organisation men befinna sig i dess periferi, till exempel inneha en
stabsfunktion (Bernler & Johnsson, 2000). Andra (Nislund, 2004) anser att det raicker om
handledaren har fortrogenhet och erfarenhet av liknande arbetsplatser. En handledare med
kulturkompetens kan utforma handledningen sa att det 4r ndra anknutet till verksamhetens

kérninnehall (Egelund, 1999).
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Nér handledaren och gruppen ar bestdmd, kvarstar forvantningarna pa
handledningen. I en studie som Néslund (2004) genomforde visade det sig att det innehall
som de handledda ville ta upp innan de borjade, ocksd dverensstimde bra med vad de sedan
kom att ta upp. Undersdkningen visar ocksa pa att nyfikenhet, 6ppenhet och ansvarstagande
var en nddviandig instdllning for att deltagarna skulle bli n6jda med handledningen. Néslund
poédngterar att hur handledningen utfaller och vérderas, till stor del beror pa hur
forvéntningarna ser ut innan. For framgangsrik handledning krévs att forvéntningarna
kartlaggs (Lauvas & Handal, 2001).

Forestéllningarna om hur handledningen kommer att bli kan se olika ut hos
handledaren och de handledda och det &dr darfor viktigt att handledaren 1 borjan klargor
forvintningarna pé handledningen bland deltagarna. Det &dr ocksa viktigt att deltagarna blir
informerade om handledningens méal och metod, sé att forvéntningarna kan klargoras och
eventuellt korrigeras. Liknande resonemang for Berger och Buchholz (1993) som hévdar att
bade handledaren och de handledda befinner sig i en ostrukturerad ménsklig relation
bestaende av otydliga regler. De beskriver att deltagarna i handledning ofta har en begrénsad
uppfattning om vad handledning innebér, och att &ven handledaren kan ha svart att definiera
vad handledning egentligen innebér. Det dr darfor av stor vikt att prata om just forvéntningar i
borjan, det har ofta en angestreducerande effekt och kan hjélpa till att f4 ut mesta mojliga av
handledningen. Vikten av att handledaren och de handledda har liknande forestdllningar om
handledningens syfte och metod blir sirskilt viktigt nidr det handlar om yrkesgrupper som
saknar en handledartradition och dér behovet av utvecklingen av ett yrkessprak &r stort
(Néslund, 2004).

Deltagarna i gruppen som ska fa handledning &r inte de enda som har
forvintningar infor vad som ska hinda, utan den organisation dér handledningen kommer 4ga
rum har betydelse for utfallet av handledning. Ekstein och Wallerstein (1977) beskriver det
som att organisationen upptar en fjardedel av det spelrum dér handledning dger rum
tillsammans med terapeuten, klienten och handledaren. En viktig aspekt att belysa &r 1 vilken
organisationskultur som handledningen kommer att ske, ett omrade som séllan belysts av
forskare (Towler, 1999). Lauvas och Handal (2001) knyter an till Scheins teori (1990) och
hivdar att organisationens grundantaganden som delas och vidmakthalls av kollektivet som
”sanningar” bor tas upp 1 handledningen for att astadkomma en fordndring pa djupet. Radslan
for att organisationens grundantaganden kan bli ifragasatta kan naturligtvis prigla

forvantningarna pa handledning negativt.
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Chefens instéllning till handledning dr mycket viktig, och det giller att hon/han
tydligt uttalar sina forvéntningar innan handledningen startar, nagot som ar extra viktigt pa
arbetsplatser dér en handledningstradition saknas och dér chefen kan ha oklara forvéntningar
pa vad som kan uppsta under handledningens gang. Bristen pd ekonomiska resurser anvénds
ofta som ett argument mot handledning, ndgot Bernler och Johnsson (2000) problematiserar
genom att peka pa att det egentligen finns andra faktorer sasom bristande kunskap eller
oforstéelse fran ledningens sida. Utover det motstdnd som kan finnas fran ledningens sida, ar
det inte helt givet att alla i organisationen vill ha handledning, utan inférandet kan bemétas
med osdkerhet och ridsla. Motstdndet mot handledning pé arbetsplatser kan exempelvis ta sig
uttryck 1 att de handledda och organisationen lyfter fram som en ren omdjlighet att fa
handledningen att fungera tillsammans med deras schema. Detta motstand brukar férsvinna
nér gruppen blivit mer trygg och skapat en arbetsallians (Gordan, 1998).

De yttre ramarnas betydelse sammanfattar Boalt Boéthius och Ogren (2003) pa
foljande vis. ’Det ér vér erfarenhet och uppfattning att ju stabilare, mer genomténkt och tydlig
den yttre strukturen dr desto mer gynnas mojligheten att forsta de inre processer som ar

grunden for utveckling, férdndring och larande[...]” (s.155).

Sammanfattning av handledningsteorin

Handledning &r ett begrepp som anvinds inom en mingd omraden, och anses av
ménga forskare vara otydligt definierat och avgriansat (Gordan, 1998; Néaslund, 2004).
Gemensamt &r att det syftar till ndgon typ av ldrande och utveckling. Vi har valt att lyfta fram
tre olika huvudinriktningar: psykoterapihandledning, handledning inom socialt arbete och
handledning ur ett pedagogiskt perspektiv. Da det finns liten eller ingen tradition av
handledning inom svensk polis dr det inte heller givet vilken av de tre inriktningarna som till
storsta delen kommer att pragla myndighetens kommande handledning. Vi tanker oss att den
planerade handledningen kommer att himta influenser fran alla dessa tre riktningar. Klart ar
dock att handledningen ska ske i grupp, varfor vi framst har lyft fram sadan forskning. Trots
att grupphandledning anses vara den vanligaste formen i1 Sverige aterfinns den mesta
forskningen fran framst individuell handledning, vilket bidrar till att grupphandledning ibland
beskrivits som déligt empiriskt underbyggd och teoretiskt otydlig (Néslund, 2004; Boalt
Boéthius & Ogren, 2003). Hur handledningen utfaller kommer till stor del bero pé hur
forvantningarna innan ser ut (Naslund, 2004; Bernler & Johnsson, 2000), och for

framgangsrik handledning krévs att forvéntningarna kartliggs (Lauvds & Handal, 2001).
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Forutséttningarna for handledning ar flera. Nar den infors hos en hel arbetsgrupp
bor beslut tas om det ska vara frivilligt att deltaga, ndgot Tveiten (2003) rekommenderar, dven
om ett avbdjande bor problematiseras. Nir endast ett team eller avdelning i en organisation fér
handledning kan den gruppen idealiseras eller foraktas. Klart dr att hur gruppen forhéller sig
till ovriga organisationen och vice versa kommer paverka bade handledningen och
organisationen (Bernler & Johnsson, 2000). Handledaren &r naturligtvis viktig, och denne bor
inneha kulturkompetens (Gordan, 1998). Organisationen dér handledningen kommer dga rum,
paverkar handledningen. Organisationskulturen kommer att finnas med som en viktig faktor

(Lauvas & Handal, 2001), trots detta finns lite forskning inom detta omrade (Towler, 1999).

Organisationskultur

Organisationskultur &r ett av de mest populéra begreppen inom forskning om
organisationer. (Alvesson, 2001; Parker, 2000; Schein, 1990). Definitionerna av begreppet
skiftar dock, liksom de grundldggande antaganden som praglar olika forskningsansatser.
Diskussionen om organisationskultur kan delas upp i tvd huvudsakliga inriktningar. Den ena
har varit forhiarskande i populdr managementlitteratur sedan 1980-talet och riktar sig till
praktiker. Enligt denna riktning ses organisationskultur som ett objekt och ett verktyg som
organisationens ledare kan paverka och anvénda for att gora verksamheten mer framgangsrik.
Den litteratur som foretrdder denna riktning har fokus pa hur en ”bra” organisationskultur ser
ut och hur ledaren ska gora for att paverka organisationskulturen i ”ritt” riktning. Denna
anvindning av organisationskulturbegreppet far kritik fréan foretradarna for den andra och mer
akademiska riktningen. Enligt denna andra riktning ses organisationskultur inte som ledarens
verktyg utan snarare som en stadigt pAgdende process som involverar organisationens
samtliga medlemmar. For att ge en bakgrund till vart sétt att arbeta med kulturbegreppet
redogor vi oversiktligt for den teoretiska bakgrunden till begreppet. Efter det kommer ett antal

perspektiv pa begreppet att diskuteras som ér relevanta for vér studie.

Historik - begreppsutveckling

Organisationskultur introducerades som ovan ndmnts 1 borjan av 1980-talet,
men bakgrunden till begreppet ga léngre tillbaka i tiden. Enligt Parker (2000) tar
begreppsutvecklingen sin borjan med Taylors tankar om 6kad produktivitet i industrin, och

Webers tankar kring byrékratisering som en effektiv ledningsmodell, bada aktuella i borjan av
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1900-talet. Dessa arbeten priglas av ett ledarperspektiv, det vill sdga deras teorier anviands

med syfte att hjédlpa ledaren att paverka sina anstéllda 1 riktning mot en mer framgangsrik

verksamhet. Fokus ligger dels pa hur ledaren bor organisera verksamheten och dels pa hur

varje individ bor arbeta for att bidra till effektiviseringen. Schein (1990) beskriver hur

organisationspsykologin borjade differentiera sig fran industripsykologin under 1950- och

1960-talen genom att man dven borjade studera arbetsenheter snarare dn att enbart fokusera pa

enskilda individer. I den hér utvecklingen bdérjade man anvidnda begrepp som system, normer,

vérderingar och klimat for att beskriva en hel arbetsgrupps gemensamma drag. Schein

forklarar vidare att begreppet organisationskultur borjade anvéndas i borjan av 1980-talet pa

grund av att organisationsforskare da behovde det for att beskriva monster av stabilitet och

fordndring 1 bade grupper och hela organisationer. Framforallt tog anvdndningen av begreppet

fart d& forskare borjade analysera det faktum att amerikanska foretag inte hade samma

framgang som jdmforbara japanska foretag. Forskningen inom detta omrade visade att

skillnader i samhaéllskulturerna i Japan respektive USA inte rackte som forklaring.

Organisationskulturbegreppet erbjod diremot en mgjlighet att analysera skillnader mellan

organisationer inom ett samhélle. Fran 1980-talet och framit har anvéindningen av begreppet

organisationskultur 6kat, om dn pé skilda omraden, med skilda publiker och med skilda

innebdrder. Alvesson (2001) gor ett forsok att sammanfatta en modern syn pa

organisationskultur genom foljande antaganden om kulturella fenomen:

Kulturella fenomen:

e ir relaterade till historia och tradition.

e har ett visst djup, dr svargripbara, svara att forklara och maste uttolkas.

e ir kollektiva och delas av medlemmar av en grupp eller grupper.

e dr primirt idéméssiga till sin karaktir, dvs. de har att goéra med betydelser,
forestillningar, tro, idéer och andra ogripbarheter.

e ir holistiska, intersubjektiva och emotionella, snarare &n rationella och analytiska.

e uttrycks i symbolisk form och ar tillgéingliga via tolkning av symboler.

Med dessa antaganden som utgangspunkt fokuseras nedan ett antal problem som

instéller sig vid anvdndandet av organisationskulturbegreppet.
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Kulturen som metafor

I inledningen till den hér teoridelen ndmndes att man kan skilja pé tva
huvudriktningar 1 synen pa organisationskultur — en populdrvetenskaplig ansats dir kulturen
ses som ledningens redskap, och ett akademiskt dir organisationskultur beskrivs som en
process snarare dn ett objekt. Kultur ses enligt det forsta perspektivet som nédgonting
organisationen har, liksom den har en struktur, en affarsidé, en strategi och en teknologi.
Enligt det andra perspektivet ses kultur som om den vore nagot en organisation dr, det vill
sdga kulturen anvédnds som en metafor. Kultur blir med det hir synsittet ndgot som
genomsyrar Ovriga delar av organisationen (Alvesson, 2001). Metaforer har sedan 1980-talet
fatt en allt storre betydelse for forstaelsen av organisationer. Den person som haft storst
inflytande pad omradet dr Gareth Morgan som beskrivit metaforens mdjlighet att hjilpa
organisationsforskare att se organisationer pa nya sétt. Morgan (1999) hiavdar att metaforer
kan hjélpa oss att se likheter mellan det studerade objektet och metaforen, men papekar ocksé
att skillnaderna riskerar att negligeras. Morgan diskuterar ett antal metaforer som kan
anvindas for att beskriva organisationer, bland annat organisationen som en maskin, en
organism, en hjdrna och ett psykiskt fangelse, vilka var och en belyser olika sidor av
organisationer. En annan metafor som diskuteras dr organisationen som en kultur. Kortfattat
kan sdgas att Morgan i sin diskussion utgar frén begreppet kultur som beskrivande ett
samhélles gemensamma kunskaper, handlingar, regler, lagar, varderingar, ritualer och
ideologier. Han pekar sedan pa att organisationer ar kulturella foreteelser som innebér olika
saker 1 olika samhéllen. Dérefter anvinder Morgan kulturmetaforen for att se hur det finns
kulturer och subkulturer &ven i organisationer inom ett samhélle, samt hur dessa kulturer
uppstér och vidmakthalls. En vanlig kritik av synséttet pa kulturen som en metafor gar ut pa
att organisationen inte bor ses som om den vore en kultur eftersom den faktiskt dr en kultur.
Nyttan med att anvdnda en metafor &r att belysa likheter och skillnader mellan metaforen och
den studerade organisationen. Om man har perspektivet att organisationer dr kulturer s
forsvinner podngen med anvéndandet av kulturen som en metafor, eftersom skillnaderna da
inte finns ldngre och likheterna ar for stora mellan metafor och verklighet. For att skérpa det
breda kulturbegreppet anvinds déarfor ofta metaforer for kulturen som metafor. Exempel pa
vanliga sddana metaforer dr kulturen som skygglappar, kompass, helig ko, och oordning

(Alvesson, 2001). Kritiker hdvdar att metaforer ar problematiska att anvidnda i
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organisationsforskning eftersom de inte kan métas och provas, samt &r subjektiva och inte kan
Oversittas till ett objektivt sprdk. Om man utgér fran att verkligheten inte kan observeras
objektivt utan alltid pdverkas av betraktarens forvantningar och erfarenheter, sé kan metaforen
vara en god hjélp for att pa ett kreativt sétt se organisationer ur nya perspektiv (Alvesson,

2001).

Organisationskultur och ledarskap

Ledarskap éar titt knutet till organisationskultur, framforallt i litteraturen om
foretagsledning. Dér beskrivs organisationskulturen som ett objekt som kan bli foremal for
medveten fordndring genom ledningens ingripande. Alvesson (2001) pekar pa att det &r
viktigt att inte bara analysera ledarens inflytande Gver organisationen och de anstillda, utan
att dven titta pa hur ledaren uppfattas av de anstillda och hur den organisationskulturella
kontexten ser ut. Parker (2000) stéller sig liksom Alvesson (2001) kritisk till synen pa
organisationskultur som ett verktyg som kan anvindas for att na dkad effektivitet. For det
forsta kan man fraga sig om organisationskulturen 6verhuvudtaget later sig paverkas pé det
sattet. Om en sadan paverkan faktiskt 4r mojlig sd blir den andra frdgan om ledaren bor
manipulera organisationskulturen och dirigenom sina anstéilldas identiteter i syfte att nd en
okad effektivitet (Parker, 2000). Forestédllningen om att det fran ledningshall &r mdjligt att
paverka organisationens kultur har i populdrlitteraturen lett till en uppdelning i bra och daliga
organisationskulturer. En bra kultur likstélls ofta med starka kulturer som kénnetecknas av
lagarbete, stolthet, flexibilitet och lojalitet — ord som ofta forknippas med ledningens
ideologier, det vill sdga ledningens vision om hur organisationen ska fungera. I de flesta
praktiska fall &r dock ledningsideologin och organisationskulturen inte samma sak. Det finns
enligt Alvesson (2001) tva anledningar till det. Dels kan en ideologi inte ha samma djup som
en kultur och dels finns det variationer i kulturen 1 olika delar av organisationen.
Sammanblandningen av ledningsideologi och organisationskultur har enligt Alvesson delvis
sin grund 1 att populérlitteraturens 6nskan om att uttrycka sig pa ett sétt som tilltalar praktiker
ménga ganger sker pa bekostnad av teoretisk tydlighet.

Mainga forfattare inom omradet betonar skillnaden mellan ledarskap och
chefskap. Chefen ér en formellt utsedd ledare som fér sin legitimitet genom sin hierarkiska
position och arbetar med uppgifter som planering, budgetarbete och kontroll. Ledaren bygger
déremot sin legitimitet pa stod fran sina anhingare och forlitar sig pa personliga egenskaper.

Ledaren arbetar med visioner och dagordningar och paverkar méanniskors kénslor och
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tankande med icke-tvingande medel. Enligt den hir distinktionen kan chefen vara antingen
bara den formella chefen eller den formella chefen och ledaren, medan ledaren kan vara en
informell ledare eller ledare och formell chef. Om man ska sitta ledarskapstyperna i relation
till organisationskultur, sa ser man att ledaren 4r den som arbetar ndrmast kulturen. Kulturen
paverkar samtidigt en persons mojligheter att accepteras som ledare. Hur ledarskapet
uppfattas kommer ndmligen att paverkas av organisationskulturen. Darf6r kan en ledare inte
obehindrat paverka och forma kulturen. Hoga chefer kan, sérskilt under speciella forhallanden
som kriser eller forandringsprocesser, sétta stark pragel pa kulturen men vanligen &r det

snarare organisationskulturen som préglar ledarskapet én tvirtom (Alvesson, 2001).

Organisationskulturens utveckling

Det finns olika beskrivningar av hur organisationskulturer skapas och
vidmakthalls. Scheins definition av organisationskultur lyder:
Culture is what a group learns over a period of time as that group solves its
problems of survival in an external environment and its problems of internal
integration. Such learning is simultaniously a behavioral, cognitive, and an
emotional process. (Schein, 1990, s. 111)
Det ér alltsa inldrningen som ér kritisk for organisationskulturens utveckling enligt Scheins
teori. Denna gruppinlidrning kan exempelvis ske som reaktion pé kritiska hindelser eller
genom identifikation med ledare. Kulturen vidmakthélls sedan genom socialiseringen av nya
medlemmar 1 organisationen. Schein ser organisationen som ett delvis 6ppet system och
beskriver hur fordndringar i omvérlden kréver att organisationen och kulturen anpassar sig.
Parkers definition gér ut pa att man for att forsta organisationskultur maste se
begreppet som en process och inte som ett objekt. Hans definition lyder:
[...] organizational culture is a continually contested process of making claims
of difference within and between groups of people who are formally constituted
as members of a defined group. These claims can be made with reference to sets
of ideas derived from ’within’ or *without’ the times and spaces that the
organization is formally constituted. (Parker, 2000, s. 233)
Enligt den hér definitionen kan organisationskulturen beskrivas som en social konstruktion
dar varje individ dr medskapare av den organisationskultur personen tillhor, foljaktligen dven
ledaren. Organisationskulturen &r i en stidndig konstruktionsprocess priglad av forhandling,

dven utanfor organisationens ramar.
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Alvesson (2001) pekar pa att det finns olika typer av filosofier bakom forsok till
avsiktlig kulturforandring. Om man anser att ’dkta” fordndring endast kan komma till stdnd
genom att fordndra forestéllningar och tankemonster, sé ar risken att man koncentrerar
fordndringsarbetet till en rent ideologisk foreteelse ddr man arbetar med att skapa och sprida
visioner nerat i organisationen. En annan filosofi bakom forandringsarbetet kan vara att man
arbetar med att fi manniskor att bete sig annorlunda och utgar frén att kulturférandringarna
kommer av sig sjdlva. Problemet med bdda dessa filosofier dr att man frin ledningens sida
arbetar med att fordndra ’dem” — de anstéllda, och inte inser att &ven ledaren sjilv dr en del av
den kultur som man arbetar for att fordndra. Ett annat problem kan uppsta om
kulturfordndringen fyller ett annat syfte &n det officiellt uttalade. En kulturférdndring som har
det outtalade syftet att formedla en progressiv inriktning gentemot omvirlden, men som inte
leder till ndgot konkret positivt for foretaget, kan leda till att personalen minskar sin tilltro till
ledningen och antar en cynisk instéillning till organisationsférdndringar. Alvesson menar att
det kravs uthéllighet samt en 6ppenhet i kollektivet for att en kulturell organisationsforandring

ska kunna genomforas.

Kultur som homogen eller differentierad

Liksom nér det géller andra aspekter av organisationskulturer beror svaret pa
ovanstdende fraga - kultur som homogen eller differentierad - pA om man ser kulturen som ett
objekt eller som en process. I managementlitteraturen beskrivs goda organisationskulturer
som bestdende av enhetliga virderingar och normer som medlemmarna i organisationen kan
enas och kidnna samhorighet kring. I synen pa organisationskultur som en process beskrivs
kulturer istéllet som ett skapande som stdndigt pagar dd méinniskor instimmer med eller
differentierar sig fran idéer och vérderingar som kommer antingen frdn den formella
organisation som individerna tillhor, eller fran omvérlden utanfor den organisationen (Parker
2000). I det perspektivet ar inte kultur ndgot enhetligt utan tvirtom bestdende av minga
mindre enheter, av minga forskare kallade subkulturer (Alvesson, 2001; Schein, 1990).
Schein (1990) menar att det i en stor organisationsstruktur ar fullt mojligt att det samtidigt
existerar flera inbordes oberoende och dven motstridiga subkulturer. Det &r dock inte alla
forskare som instimmer 1 att subkulturer &r ett bra begrepp att anvanda. Parker (2000)
kritiserar begreppet pé flera punkter och menar bland annat att det, i och med innebdrden i
prefixet sub (under), har en klang av "understaende” kultur och &ven att det alltfor ofta

anvénds utan nagon forklaring till vad det dr ”sub” i forhallande till, det vill sdga hur den
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gemensamma process som de mindre enheterna formodas ingé i ser ut. Parker foreslar istéllet
att organisationskulturer per definition &r differentierade och praglade av forhandling och

motsittningar.

Kulturella nivaer

Begreppet organisationskultur kan anvidndas for att beskriva organisationer som
enhetliga minisamhéllen dar virderingar och forestéllningar delas av majoriteten av dem som
arbetar 1 organisationen. Detta synsitt gor dock att man bortser fran viktiga element bade
utom och inom organisationen, som existerar pa vad man kan kalla makro- respektive
mikroniva. Fran makroniva paverkas organisationen av idéer, virderingar och symboler som
delas av storre grupper av médnniskor, exempelvis nationer, regioner eller professioner. P
mikroniva bor man titta pa differentiering inom organisationskulturer som uppstar da olika
grupper inom en organisation utvecklar olika kulturer. Parker (2000) gjorde en studie av
differentiering inom tre olika organisationer och fann tre huvudsakliga killor till uppdelning
av kulturen: rumsliga/funktionella (forknippade med geografiskt lage och arbetsfunktion,
generationsmissiga (knutna till 4lder och tid i organisationen) och
yrkesméssiga/professionella.

Schein har haft ett stort inflytande 6ver organisationsforskningen med sin
beskrivning av organisationskultur som existerande pa tre olika nivéer i minskande
observerbarhetsgrad; artefakter, viarderingar och grundantaganden. Artefakter dr det man
observerar och kénner da man trdder in 1 en organisation och inkluderar bland annat fysisk
design, kladkoder, tilltalssétt, emotionell intensitet men ocksd mer officiella aspekter av
organisationen, sdsom produkter, affarsidéer och arsrapporter. En organisations virderingar
kan studeras genom intervjuer, fraigeformuldr och utgdrs av normer och ideologier. De
vanligtvis omedvetna grundantagandena paverkar individers perception, kognition, kdnslor
och beteenden och kan studeras genom intensiv observation, intervju och genom att engagera

motiverade organisationsmedlemmar till sjdlvanalys (Schein, 1990).

Organisationskultur som begrdnsning

Organisationskulturen fyller en viktig funktion for bade organisationen och dess
medlemmar genom att forse gruppmedlemmarna med en gemensam forestédllning och med en

kénsla av klarhet, riktning, mening och syfte. Men samtidigt har organisationskulturen en
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begriansande effekt pa de ménniskor som lever i den. Med det vanliga synsattet att det &ar
ledarskapet som paverkar kulturen och genom den sina anstéllda, s& foljer ocksa att
kulturstyrning dr en form av maktutdvning. Om man diremot ser organisationskulturen som
ndgonting som gar utdver ledarskapets inflytande, s& kan den i sig ses som en dominansfaktor.
Alvesson beskriver det som att de kulturella forestdllningarna fryser den samhélleliga virlden
och dirigenom hindrar méanniskor att se bortom den kultur man sjélv befinner sig i. En kritisk

granskning av organisationskulturen kan hjilpa oss att ifrdgasdtta de mallar som tas forgivna

(Alvesson, 2001).

Sammanfattning av organisationskulturteorin

Som framkommit i den hér teoridelen dr organisationskultur ett méngfacetterat
begrepp och det gér utover den hér studiens syfte att ta hinsyn till samtliga aspekter och
fragor som det vicker. Har sammanfattas de delar av resonemanget ovan som &r mest
relevanta for den hér uppsatsen. For det forsta dr det viktigt att skilja pa de tva
anvandningssétten av kulturbegreppet, det vill sdga om man ser kulturen som ett objekt eller
som en process. I den hér studien anvénds kulturbegreppet i den sistndmnda betydelsen, det
vill sdga vi ser samtliga organisationsmedlemmar som kulturskapare i en stindigt pagidende
process. Ledarskapets forhdllande till kulturen dr ocksé viktig. Anser man att man som chef
kan stélla sig utanfor kulturen och anvénda den for organisationens syften eller tinker man att
man ingéar 1 kulturen och paverkas av den? Som vi kommer att se ldngre fram i uppsatsen
finns synen pé organisationskultur som verktyg i polisorganisationens ledning. Tankarna
kring organisationsforandring dr ocksa viktig 1 det har sammanhanget eftersom den kultursyn
man har paverkar hur man ser pa mojligheterna till organisationsfordndring. Om man har ett
konstruktivistiskt synsatt sa foljer att det sitt pa vilket de anstéllda uppfattar ledningen har en
viktig betydelse for hur ledarskapet fungerar. Med tanke pa det dr resonemanget om
ledningens syfte med organisationsforidndring sérskilt relevant. Hur uppfattas ledningens syfte
med organisationsfordndringen — i det hér fallet handledningen — av de anstéllda? Det kan
visa sig att det verkliga syftet spelar mindre roll for utgdngen av organisationsférdndringen én
det uppfattade syftet. En sista viktig aspekt av organisationskulturer dr fenomenet med
differentierade kulturer, det vill sdga kulturer som formas genom medlemmarnas
identifikation med eller mot normer och vérderingar som finns inom eller utanfor
organisationen. En sddan kultur priaglas av motséttningar men kan 4nd4 ses som enhetlig och

det dr sé vi uppfattar den aktuella polismyndigheten.
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Poliskultur

Polisyrkets komplexitet

Polisarbetet i yttre tjénst karaktiriseras av byten mellan visensskilda
forhallningssitt, ena stunden forvintas polismannen vara stddjande och empatisk for att i
nista stund nddgas anvinda véld. Livshotande situationer dér polisen méaste agera snabbt kan
senare under samma arbetspass bytas mot ldngre stunder av stiltje. Arbetet maste ske lagenligt
samtidigt som manga situationer kriaver innovation och ett kdnsloméssigt engagemang.
Hansyn till den direkta arbetsgivaren, den egna polismyndigheten, maste tas. Samtidigt méste
den mer indirekta uppdragsgivaren i form av allmédnheten, regering och riksdag beaktas. Det
kommer saledes alltid att finnas nadgon part som inte dr ndjd och olika intressen méaste stindigt
bejakas. Kanske dr den svéraste balansgangen @nda att hantera skiftet mellan att vara
sjdlvstidndig och innovativ ute pd gatan, till att i polisorganisationen behdva underordna sig
och acceptera att ta de order som ar nodvéandiga for att arbetet ute ska fungera (Granér, 2004a;
Ekman, 1999). Den enskilde polisen har en komplex arbetsvardag och polismyndighetens
uppgift dr att garantera Sveriges medborgare ett demokratiskt samhélle (och 1 nddfall bruka
véld for att fullfolja uppgiften). Att undersdka denna komplexa situation gor svensk

polisforskning sé viktig (Granér, 2004a; Ekman, 1999).

Poliskultur

Det unika med polisens kultur har framhaéllits i ett flertal studier (Jones, 1995).
Poliskulturen bedoms vara relativt likartad 1 manga lander (Skolnick & Fyfe, 1994), och
dessutom tenderar poliskulturen till att forbli relativt opéverkad trots diverse samhélleliga
fordndringsinsatser sésom modernare teknik, annan rekrytering och nya idéer (Knutsson &
Granér, 2001). Den internationella poliskulturforskningen som i huvudsakligen har bedrivits i
USA och Storbritannien (Granér, 2004a) skulle foljaktligen vara direkt applicerbar pa den
svenska polisen. Trots detta finns det nagra argument som talar mot detta. Den svenska
poliskéren har de senaste dren utsatts for en rad fordndringar. Karen har behovt forhalla sig till
en rad stora samhéllsfordndringar, “folkhemssverige” dr ett minne blott, samhéllsklimatet sigs
ha héardnat och fortroendekriser i samband med héndelser som Palmemordet och
Goteborgskravallerna har drabbat polisen. Utdver samhéllsfordndringar har rekryteringen till

polisutbildningen foridndrats, idag antas fler kvinnor och utbildningen &r svar att komma in pa
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och har uppnatt en status den inte hade under exempelvis 1960- och 1970-talen (Granér,
2004a). Det finns darfor all anledning att fokusera ndrmare pa just modern svensk
polisforskning for att bést belysa svensk poliskultur. Problematiskt &r, precis som Granér
(Knutsson & Granér, 2001) papekar, att svensk polisforskning &r relativt begridnsad. Endast
Granérs egen avhandling fran 2004 fokuserar pa just svensk poliskultur. Annan svensk
polisforskning har inte uttalat studerat poliskultur, men anvinder ddremot beskrivningar av
polisens vérderingar, normer och dylikt som kan ge god inblick i kulturen. Studier av svensk
poliskultur &r naturligtvis vésentliga av flera skél. Ett av dem &r, precis som Granér (2004a)
poéngterar, att ordningspolisens kultur dr viktig att lyfta fram eftersom den manga ganger inte
motsvarar organisationens dnskeméal om hur den borde se ut. Detta ger en ledtrad om brist pa
kontroll hos polismyndigheten. Ett annat skal att titta ndrmare pé poliskulturen &r att den
enligt amerikanska forskare (Sherman, 1985) har en inbyggd moralisk utférsbacke vilket
bidrar till att polisers misstag leder till forsvar istéllet for framtida ldrdomar, ett resonemang

som dven kan dversittas till svenska forhéllanden (Granér & Knutsson, 2000).

Svensk poliskultur

Innan vi tittar ndrmare pa svensk poliskultur vill vi kommentera nagra saker.
Precis som mycket av den internationella forskningen utgar svensk polisforskning fran poliser
1 yttre tjanst. Det skulle kunna anses missvisande att polis i yttre tjanst hér far definiera
poliskultur, nér polisorganisationens personal idag innehaller sa manga fler kategorier, allt
fran polisutbildad personal som arbetar som kriminalutredare till civil personal for
administrativa uppgifter som receptionstjénst, personalfragor och utredning. Till forsvar for
att forskningens poliskultur dven kan belysa andra @n ordningspolisen kan nidmnas att normen
ar att all polisutbildad personal efter Polishdgskolan pébdrjar sin yrkesbana i yttre tjanst och
det dr alltsé den kultur som man socialiseras in i under forsta motet med yrket. P4 sé sétt kan
ordningspolisens kultur ses som verksamhetens kérna, négot all polisutbildad personal berdrs
av (Knutsson & Granér, 2001). Vi tanker oss att man dven som civil i organisationen tvingas
hitta ett forhallningssitt till ordningspolisens kultur, och ddrmed pa ett eller annat sitt
paverkas av den. Samtidigt kanske det kan ses som symptomatiskt for just polisen att deras
kultur forutsétts vara en homogen kér. Internt 1 polisorganisationen finns tendenser att se
ordningspolisen som den riktige polisen”, och dven lekmin har en liknande bild.

I métet med forskning om poliskultur slas ldsaren av hur ménga negativa sidor

som lyfts fram, atminstone i relation till positiva. I Knutsson och Granér (2001) kommenterar
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forfattarna att fokus pé kulturens baksidor ér ett aterkommande fenomen dven i internationell
polisforskning. Ett skl till detta kan vara att poliser sjilva i intervjuer och
enkdtundersokningar tenderat till att lyfta fram de negativa sidorna av kulturen. Forfattarna
papekar att polisspraket fungerar vil for att beskriva arbetet i termer av tydlighet, effektivitet,
handlingskraftighet och s& vidare. Daremot &r spraket bristfalligare nir det géiller att skildra
omsorg, inlevelseformaga och kédnslomissiga behov. De funderar vidare kring om detta 1 sin
tur beror pa att polisen traditionellt sett har varit en manlig milj6 och &ven att man influerats
av det juridiska sprékets krav pa tydlighet.

Som vi tidigare ndmnde saknas, utéver Granér, forskare som fokuserat speciellt
pa svensk poliskultur. Vi kommer senare att presentera hans teori. De svenska polisforskare
som inte enbart fokuserat pa poliskultur har &ndé tenderat till att berdra fenomen som kan
tillraknas yrkeskulturen och hér nedan presenteras nigra teman som aterkommit i svensk
polisforskning.

Ett av de frimsta kénnetecknen for poliskulturen &r den starka inre
sammanhallningen (Knutsson, 2004), vilket ocksa medfor en tydlig yrkesidentitet. Polisyrket
ses som mer dn vanligt arbete, man arbetar inte som polis — man &r polis (Granér & Knutsson,
2000). Anledning till den starka polisidentiteten hdvdar Van Maanen och Barley (1984) beror
pa tre faktorer - polisen utsétts for fara, de kdnner ett speciellt ansvar for andra och upplever
att yrket ar unikt. Utover den starka kollektiva andan, préiglas poliskulturen traditionellt sett av
ideal som har kopplingar till maskulinitet och arbetarklassidentitet. Detta trots att karen idag
har fler kvinnor én tidigare och dessutom rekryterar personer frdn andra samhaéllsklasser
(Granér, 2004a).

De manliga idealen syns pa flera sétt, ett av dem &r vad som anses vara det
viktigaste arbetet, det riktiga polisarbetet”. Uttrycket dterkommer dven i internationella
polissammanhang och innebdrden dr densamma (Smangs, 1993). Riktigt polisarbete anses
vara reaktiv brottsbekdmpning. Hit rdknas fall med ett tydligt brott som f6ljs av ett hogt
straffvdrde och dér en gérningsman ska kunna bindas till brottet. Exempel pa sddana brott
kan vara rdn eller inbrott. Det riktiga polisarbetet ska med andra ord inkludera viss dramatik,
spanning och som kréver fysisk styrka och utrustning. Arbetsuppgifter som inte kan
klassificeras som riktigt polisarbete kallas skitjobb, vilket kan vara informationsarbete i skolor
eller skrivbordsarbete av olika slag. Virt att papeka ar att vardagsarbetet for polisen inte
domineras av riktigt polisarbete. En forklaring till detta kan vara att det riktiga polisarbetet &r

eftertraktade just for att det tillhor det extraordindra (Granér, 2004b).
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Granér (2004a) lyfter fram tendensen till vad han kallar anti-intellektualism i
poliskulturen, ndgot han tdnker sig hinger samman med flera faktorer. I svéra
arbetssituationer forvintas polisen agera snabbt och effektivt, vilket kan leda till att man gor
problem létthanterliga. En viss typ av kunskap onskas for att 10sa situationen, overflodig
information kan gora situationen knepigare. Information som uppskattas ar darfor konkret,
lattillgdnglig, och ska ge forutsdttningar for handling. Tendenser finns hédr att underskatta ett
psykologiskt och samhilleligt problematiserande, och akademisk kunskap anses onddig och
inte kopplad till verkligheten — en anti-intellektualism (Granér, 2004b). Den praktiska
vardagen leder till att akademiker ses som naiva, och det uppskattas nir kunskap kommer fran
dem som har den riktiga erfarenheten — andra poliser. Den hér synen kan hdnga samman med
att poliser tidigare rekryterades enbart bland arbetare och ldgre tjinstemén. Det intellektuella
spraket och teoretiserandet var tidigare ndgot som enbart var tillgangligt for samhéllsklasser
med makt och i arbetarklassen bemottes maktfortrycket med att nedvérdera teoretisk kunskap.
Granér (2004a) havdar att trenden att inte prioritera teori och ett reflekterande sétt ar nagot
som genomsyrar stora delar av polismyndigheten och att det darfor d&ven anses vara ndgot som
befésts organisatoriskt. Han pépekar att polismyndigheten har gétt i motsatt riktning jaimfort
med manga andra grupper i den offentliga sektorn som till exempel socionomer, ldrare och
sjukskoterskor. Polisen har, i motsats till dessa grupper, forkortat sin utbildning, tagit bort
Polishégskolans forskningsavdelning och 6verhuvudtaget ér polisforskningen i Sverige
bristfillig. Oavsett vilken arbetsuppgift man har som polis, har polisorganisationen valt att
behalla ett system dér alla maste ha samma polisutbildning. Dessutom &r de scheman méanga
poliser arbetar efter mycket periodvis tunga med fa tillfallen till sémn, ndgot som borde vara
en forutsittning for att orka ha ett reflekterande forhéllningssétt.

Inom poliskulturen finns det, som tidigare ndmnts, en tendens till stark
sammanhéllning i arbetsgrupperna, och vi vill nu titta ndrmare pé vilka konsekvenser den kan
fa i relation till andra som inte tillhor karen. Den egna yrkeskéren kan definieras i termer av
en ingrupp, vilket kdnnetecknas av att individen dér forstar det som sker, och dirmed kan
kénna sig trygg. Man bemdter sin egen grupp med fortroende, tillgivenhet, trygghet och
samarbetsvilja. Daremot dr de som inte tillhor ingruppen automatisk en utgrupp, i det har
fallet alla som inte ar poliser. Individen vill inte tillhdra utgruppen, bilden av vad som hénder
1 utgruppen ar vag och fragmentarisk och individen forstar inte utgruppens beteende.
Utgruppen blir dirfor oforutsidgbar och skrimmande. Man kan inte ha en ingruppskénsla om
man inte har en utgruppskénsla — bade in- och utgrupp definierar alltsd individens identitet

(Bauman, 1990). Detta resonemang gér vél att applicera pa poliskulturen och relationen till
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ickepoliser. Polisarbetets utsatthet bidrar till upplevelsen av att utomstaende inte kan forsta
en. Sdledes exkluderas ménniskor utanfér den trygga gruppen med kollegor som man gor
samma saker som och som delar ens speciella erfarenheter (Granér & Knutsson, 2000).

I poliskulturen finns det ett antal tendenser om kollektivism som forskare
aterkommer till (Ekman, 1999; Granér, 2004b; Granér & Knutsson, 2000). Dessa
sammanfattar vi i foljande pastdenden bara poliser vet ndgot om hur polisarbete ska skotas”,
vi skvallrar aldrig pé ndgon kollega” och vi ér felfria”. Tilldggas bor att poliskaren frdn
ickepoliser utsdtts for en mangd projiceringar som man maste forhalla sig till, den svéraste &r
kanske uppfattningen om polisen som den oklanderliga ménniskan (Knutsson, 2004; Sméngs,
1993).

Utifrén sina féltstudier ger Smangs (1993) en bild av en stark hierarki bland
polisen dér tva olika typer av ledarskap finns — dels de hdgsta polischeferna (ledningen) och
dels de lagre cheferna (yttre och vakthavande befil) som leder ordningspolisens dagliga
arbete. Kontakten mellan de hogsta cheferna och ordningspolisen ér ovanlig. Det fanns ett
starkt ogillande mot den upplevda distansen. De ldgre cheferna didremot, var antingen mycket
omtyckta eller sa ansdgs de ha tappat kontakten med verkligheten. Det finns minga fler
exempel pa att poliskulturen inkluderar ett chefsmissndje (Ekman, 1999; Granér, 2004a).
Polischefer uppfattas som exempelvis inkompetenta, naiva, auktoritdra, ointresserade och
omoraliska. Dessutom upplevs polischefer som enbart fokuserade pé organisationens
ekonomi. Ett skil till chefsmissngjet skulle kunna vara att svensk polis genomgatt stora
omorganisationer de senaste aren, en annan forklaring &r att det inom polisen stélls
motstridiga krav pa en ledare. Personen méste kunna leda och samtidigt vara en i génget”
(Granér & Knutsson, 2000).

En orsak till chefsmissngjet kan vara polisorganisationens hierarki, Granér och
Knutsson drar paralleller till en byrakratisk organisation och papekar att det dér finns
tendenser till principen: ”Det blir viktigare att inte gora fel &n att gora bra saker” (Granér &
Knutsson, 2000, s. 98). Det skulle saledes kunna betyda att chefsrekryteringen sker bland
organisationens foljsamma medarbetare och de har ddrmed sma mgjligheter till att bli bra
ledare.

En annan mojlig forklaring ér att polisen och dess ledare fokuserar pé olika
uppdragsgivare. Poliserna moter ménniskor 1 olika svarigheter och bildar sig en uppfattning
av vad som behovs for att underlitta detta. P4 ledningsnivd moter man andra myndigheter,
domstolar, politiker med flera och ska avgdra vad som &r ekonomiskt, politiskt och juridiskt

mojligt att gdra. Hari ligger en stor diskrepans som kan skapa oforstaelse fran bada hall. Det
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ska dven tilldggas att det traditionellt varit juristutbildade som varit chefer inom
polisorganisationen (Granér, 2004).

Ekman (1999) belyser chefsmissnéjet ur ett annat perspektiv. Poliser har ute 1
sin arbetsvardag bade makt och sjélvstindighet att forfoga dver, samtidigt som de védl hemma
i polishuset forvintas vara underlydande i en hierarkisk organisation. Det uppstar pa s sétt en

konflikt och yrkeserfarenheten 1 sig kan sidgas ge den enskilde polismannen dubbla budskap.

Svensk poliskultur i form av en taxonomi

Vi har nu tagit upp olika teman som forekommer 1 svensk polisforskning och
som beskriver svensk poliskultur. For att ytterligare fordjupa kulturbeskrivningen foljer en
modell av Granér (2004a) som hittills &r den forsta sammanhéngande svenska forskningen
specifikt om poliskulturen. For att knyta an till de teorier vi tidigare tagit upp om
organisationskultur, kan tilliggas att Granérs syn pa yrkeskultur 6verensstimmer med Parker
(2000) och Alvesson (2001) dar kultur ses som en stdndigt pagédende process.

Granér (2004a) anser att den klassiska internationella polisforskningen betonat
en homogen poliskultur, ndgot han inte anser stimmer med hans egen forskning pa dagens
svenska poliskultur. Istéllet hivdar han att den svenska poliskulturen bést beskrivs som ett
kontinuum mellan olika poler, och presenterar den i form av en taxonomi. Har redogér han for
tva poler — det legalistiska perspektivet och det autonoma perspektivet. Dessa tva perspektiv
kan utokas med forhéllningssatt uppdelat i tre olika motsatspar, trotta — hungriga, tuffa —
mjuka och intellektuella — mekaniskt/intuitiva.

Den enskilde polisen kan rora sig mellan de tva perspektiven och

forhdllningssitt intas oberoende av perspektiv.

Det legalistiska perspektivet. Malgrupp: Det legalistiska perspektivet anser att
allménheten ar deras malgrupp, och till dessa ridknas alla medborgare. Arbetsuppgift: Staten
via regering och riksdag ar uppdragsgivaren och arbetet ska darfor foljas enligt lagar,
styrdokument och dverordnade direktiv. Dérefter f6ljs det upp genom dokumentation.
Arbetsuppgifterna uppfattas som breda, allt fran brottsbekdmpning till social service. En polis
med ett legalistiskt perspektiv drivs av plikt och liknas vid en neutral och regelstyrd byrakrat

eller soldat.
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Det autonoma perspektivet. Malgrupp: Aven det autonoma perspektivet arbetar
for allmédnheten, men definierar det som en grupp dit hederliga medborgare avancerat.
Allménheten dr ndgot man bade identifierar sig med och idealiserar, och de maste till varje
pris beskyddas fran buset (kriminella) och andra som provocerar dem. Arbetsuppgift: Folket,
den hederliga allménheten, behdver skyddas och anses vara uppdragsgivaren till polisen.
Arbetsuppgifterna anses vara riktigt polisarbete och man vill undvika skitjobb. Det riktiga
polisarbetet omfattas av att jaga brottslingar, som sedan ska straffas och som géller som
vedergillning till brottsoffret som ddrmed fir upprittelse. Ju ldngre bort fran den direkta
jakten en arbetsuppgift kategoriseras, desto nadrmare ett skitjobb ar det, hit hor t.ex.
dokumentationsarbete péd polisstationen och brottsforebyggande arbete. Den autonoma polisen
ser arbetet som mission och han/hon kan liknas vid gamla manliga hjiltar sdsom sheriffen
som maste forsvara det goda och kdmpa mot det ondskefulla.

Utover de tva perspektiven finns det kompletterande forhéllningssatt, som
beskriver i vilken utstrickning engagemang finns i arbetet och i vilket avseende makt

anvands.

Trott — hungrig. Den hungrige polisen letar medvetet upp situationer som leder
till att hon/han kan ta egna initiativ och fa stort handlingsutrymme. I praktiken gors detta
genom att man soker sig till omraden dar mycket brott kan ske och dessutom jobbar man hart
med att spara upp kriminalitet. Till skillnad frdn den hungrige polisens aktivitet kan den trotta
polisens passivitet stdllas, man undviker egna initiativ och handlingsmojligheter, vilket bést
g0rs genom att ta sig an lugna omraden. Den trétte polisen passar varken ihop med det
legalistiska perspektivets plikt eller det autonoma perspektivets mission och en trott polis
tenderar inte till att vara en populér kollega. Granérs forskning visar emellertid pé att andelen

trotta poliser har 6kat i Sverige som en foljd av 6kat antal organisationsfordndringar.

Tuff — mjuk. Den tuffe polisen efterstravar snabba resultat som fis med hjilp av
fysisk styrka, teknisk assistans och en markerad symmetrisk maktrelation. Svara upplevelser 1
arbetet bearbetas med forsvar sdsom fornekelse. Respekt frdn allménheten erhélls med hjélp
av ridsla. Den mjuka polisen soker langsiktiga resultat som uppnéds med en komplementar
maktrelation, kommunikation och empati. Respekt fran allminheten fas med hjilp av
fortroende. Svéra upplevelser 1 tjdnsten bearbetas. Granér menar att den mjuke polisen ar

vanligare idag 4n tidigare.
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Intellektuellt — mekaniskt/intuitivt forhallningssdtt. Det intellektuella
forhallningssétets framsta honnorsord dr reflektion. Forhéllningssittet innebér dven en strdvan
mot stindig forbattring och ett medel for detta kan vara att influeras av omvérlden, till
exempel genom vetenskaplig forskning. Tillvaron uppfattas som komplex och man lagger vikt
vid ideologier som hyllar alla ménniskors lika viarde. Man skiljer pa kédnsla och fornuft. Det
mekaniskt/intuitiva forhéllningsséttet premierar handlingsbendgenhet, och manniskor
polariseras i en bra och en dalig kategori. Tillvaron ska vara dverblickbar, den framsta kéllan
till ménniskan och hennes natur fis genom praktisk erfarenhet. De kidnslobetonade
upplevelserna automatiseras till ndgot fornuftsmassigt.

Granér papekar slutligen att idealet hos svensk poliskultur inbegriper en
balansgang mellan ett autonomt och legalistiskt perspektiv. "Normen tycks vara att utga fran
ett legalistiskt perspektiv, men att kunna handla i enlighet med det autonoma nér

omsténdigheterna kraver detta” (Granér, 2004a, s. 270).

Sammanfattning av polisforskningen

Polisen har en betydande roll i en demokrati och polisforskning torde darfor
vara ett viktigt inslag for att bade utveckla och utvirdera hur polismyndigheten arbetar. En
viktig del 1 polisforskning &r att titta pa hur den poliskultur som finns ser ut for att fa
forstéelse for hur polisarbete utfors. Internationell forskning har visat att poliskulturen ser
likartad ut i minga ldnder (Skolnick & Fyfe, 1994). Vi har dnda valt att lyfta fram svensk
polisforskning eftersom den borde ge bist perspektiv pa den kultur som idag finns inom
svensk polis. Det rader dock en brist pd svensk polisforskning, och dirmed dven pa forskning
om svensk poliskultur. Vidare forskning ar darfér nddvandig. Ytterligare ett motiv till utokad
forskning &r det faktum att den etablerade poliskulturen inte dverensstimmer med
polismyndighetens dnskemal (Granér, 2004a).

Poliskulturen kdnnetecknas av en stark sammanhéllning med in- och
utgruppsbeteende, och darfor bemots utomstaende ickepoliser ofta med viss misstdnksamhet,
kanske speciellt nir de har asikter om polisarbete. Det tenderar dven till att finnas ett avstand
mellan de vanliga poliserna och ledningen, d& man upplever att ledningen saknar inblick i det
vardagliga polisarbetet (Granér, 2004a). Forskare hiavdar att det finns trender mot en anti-
intellektualism béde hos ledning och hos polismén. Teoretisk kompetens uppfattas ofta som
onddigt och inte relevant for att utfora riktigt polisarbete. Som rak motsats till andra yrken 1

offentlig sektor har polismyndigheten t.ex. valt att ta bort sin forskningsavdelning och
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forkortat polisutbildningen. Polisen har av tradition varit en manlig kér, och &ven om
forandring har skett finns manliga ideal kvar 1 poliskulturen (Granér, 2004a).
Nir poliskulturen moéter nya, mindre traditionella, inslag sdsom handledning, &r

det viktigt att kartldgga hur dessa tas emot.

Fragestdllning knuten till teori

I teoridelarna ovan framkommer att handledningen kommer att paverkas av
kulturen i polismyndigheten, men @ven att forvéntningarna infor handledningen har betydelse
for inforandet. Organisationskulturen utgoérs av varderingar och normer utifran vilka
myndighetens medlemmar skapar sin yrkesidentitet och samtidigt som kulturen r i stindig
utveckling dr den svér att fordndra medvetet. Handledningen kommer att innebéra reflektion
kring gruppens varderingar och normer och ett ifrdgasdttande av dessa kan komma att
upplevas som hotfullt da det dven innebér ett ifrdgasittande av den egna identiteten. Utifran
dessa premisser undersdker vi hur polismyndighetens organisationskultur kommer till uttryck

1 personalens forvintningar pa handledning.

METOD

Fallstudien som metod

Yin (2003) beskriver fallstudieforskning som en metod for att bedriva
samhéllsvetenskaplig forskning, vid sidan av andra metoder som experiment- eller
arkivforskning. Fallstudien framhalls som det ldmpligaste metodvalet dé de tre foljande
kriterierna dr uppfyllda; (a) dé fragestillningen har en ’hur”- eller "varfor”-karaktér; (b) da
forskaren har liten kontroll 6ver héndelserna, samt (c) da fokus ligger pa samtida, snarare &n
historiska hiandelser. Metoden dr empirisk och undersoker samtida fenomen inom dess
naturliga sammanhang, sarskilt d& granserna mellan fenomen och kontext inte ar helt tydliga.

I kvantitativ forskningsmetodik generaliseras ett urvals testresultat till en
population. I fallstudien kan detta inte goras eftersom studiens deltagare inte ses som urval
utan snarare som informanter. Generaliseringen sker istéllet analytiskt genom att en tidigare

utvecklad teori jamfors med fallstudiens empiriska resultat.
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Design

Fallstudier kan ha antingen en enkel eller multipel design. Vilket man bor vilja
beror pa studieobjektets egenskaper. Den hir studien begrinsar sig till endast en organisation.
For att undersoka forvéntningarna pa handledning och deras koppling till polisens

organisationskultur gjordes darfor en enkel fallstudie. (Yin, 2003).

Deltagare

Totalt deltar trettio personer 1 studien varav samtliga dr anstillda pa Polisen i en
storre svensk stad. Dessa trettio dr i studien fordelade i foljande fem grupper — ledning (tre
personer), yttre befil (tre personer), projektledare (tva personer), handledare (sju personer)
samt turlag (tva grupper med sju respektive atta deltagare) (se tabell 2). Redan i inledningen
av studien stod det klart att den skulle behova inkludera flera olika organisationsnivéer for att
inte gd miste om vardefull information om organisationskulturen. Genom att gruppera
deltagarna hierarkiskt (ledning/yttre befdl/turlag) s fick vi mojlighet att titta pa
organisationen utifrdn olika perspektiv. Den vertikala indelningen skulle dock inte récka.
Eftersom handledningsprojektet var studiens fokus sa var det nodvéndigt att dven se till
grupper inom det projektet (projektledarna/handledarna/turlagen). Sdlunda definierades alltsa
de fem grupperna. Nedan beskrivs urvalsprocessen och deltagarna nirmare.

Projektledarna och handledarna var de grupper som var léttast att definiera.
Projektledarna bestod av véra tvé kontaktpersoner, som ocksa var initiativtagare och drev
yrkeshandledningsprojektet. De har bada olika typer av beteendevetenskapliga utbildningar.
Handledargruppen bestod av de sju personer som under laséret 2003/04 gick en for dem
skraddarsydd handledarutbildning. Handledarna rekryterades till utbildningen internt inom
polismyndigheten och har varierande bakgrund. Fyra av dem har gétt polishdgskolan och tre
stycken dr civila. Tva av de sju var vid intervjutillfillet mer eller mindre frdnkopplade
projektet av olika skil, men de ingick trots detta som deltagare i studien, eftersom bida
fullfoljt utbildningen och dirfor kunde ha virdefull information.

Ledningen var en svérare grupp att definiera. Eftersom var kunskap om
myndigheten var begridnsad vid den tidpunkt som uppldgget formades, tog vi hjilp av
projektledarna for att hitta tre individer som kunde identifieras som ledningspersoner. Antalet
blev tre framforallt pd grund av nddvéandigheten av att begridnsa materialet, samtidigt som

dessa tre var nddvéndiga deltagare for att en relativt heltickande bild av det 6vre hierarkiska
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skiktet i organisationen skulle uppnas. Lanspolisméstaren deltog i studien som hogsta chef for
myndigheten och har juristutbildning. Den andra ledningspersonen som deltog i studien var
den nytilltradde personaldirektdren. Denna person dr de tva projektledarnas ndrmaste chef och
foljaktligen ocksé chef for den avdelning under vilken handledningsprojektet ligger.
Personaldirektoren anstilldes varen 2004 och hade tidigare arbetat med personalfragor inom
kommunal verksamhet. Chefen for polisavdelningen ingick ocksa i vér ledningsgrupp och
hade chefsansvar over de turlag som ingick i handledningsprojektet. Denna person hade en
bakgrund som ordningspolis och dirmed ménga ars erfarenhet av arbete inom

polisorganisationen.

Tabell 2. Férdelning av deltagarna.

Grupp Antal Yrken
personer
Projektledare 2 Personalutvecklare
Léanspolismistare
Ledning 3 Personaldirektor
Chef {or ordningspolisen
Handledare 7 O‘rd‘n ingspoliser
Civil personal
Yttre Befil 3 Yttre befil
Turlag (x2) 15 Ordningspoliser

Efter den fOrsta intervjuomgéngen hade var kunskap om organisationen dkat
betydligt och vi borjade forsta att de yttre befdlen spelade en mycket storre roll for
organisationskulturens utformning dn vi tidigare hade insett. De yttre befdlen ar turlagens
gruppledare och befinner sig hierarkiskt pa den ldgsta chefsnivan. De rekryteras ur turlagen
och &r alltsd befordrade ordningspoliser med viss vidareutbildning. Det faktum att de yttre
befilen dr ledningens lénk till ordningspoliserna i egenskap av att vara deras ndrmaste chefer,
samtidigt som de yttre befilen arbetar och accepteras som en i turlaget gor att de hamnar i en
speciell position. Till den andra intervjuomgangen utformade vi darfor en intervjuguide for
yttre befdl och vi fick mojlighet att intervjua tva stycken utifrdn den mallen. Utover dessa tva
yttre befdl intervjuade vi dven en person som tjénstgjorde som yttre befil i insatsstyrkan — en
grupp specialutbildade poliser som sitts in i sdrskilt krdvande situationer, exempelvis da
gisslan ar inblandade. Denna grupp hade haft yrkeshandledning ett par ér tidigare och det var
dérfor intressant att fa en bild av hur den processen hade sett ut.

Den sista intervjugruppen var ordningspoliserna eller turlagen. Detta var den

grupp som projektledarna redan fran borjan klargjort att det skulle bli svart att fa tillfalle att
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intervjua. Det var dock tydligt att det for studien var nodvandigt att traffa i alla fall nagra av
turlagen. Av de totalt sextio ordningspoliserna ville vi triaffa fyrtio. Dock stod det snart klart
att detta skulle vara svért att genomf6ra framforallt pa grund av ordningspolisernas speciella
schema. De sex turlagen arbetar pd dygnetrunttickande skift och en och samma vecka arbetar
inte samtliga sex turlag. Mgjlighet gavs dirfor endast till intervjuer med tvé turlag. Totalt
uppgick de intervjuade ordningspoliserna till femton stycken. Majoriteten av dessa hade
relativt nyligen gatt ut Polishogskolan och hade arbetat inom Polisen i mindre 4n tre ar.

Man skulle kunna tdnka sig flera relevanta variabler som forklaring till de
fenomen som framkommer i studien, exempelvis alder, kon, socioekonomisk bakgrund och sé
vidare. Eftersom uppsatsen maste begrinsas och dessutom har ett fokus for analys som ligger
pa organisationskultur, s& kommer uppsatsen att koncentreras kring de variabler som ror
gruppernas olika utbildnings- och organisationsbakgrund. Det &dr dessa variabler som dr mest

relevanta for studien.

Tillvdgagangssditt

Studien inleddes med ett méte i slutet av maj 2004 da vi ndrvarade vid
handledargruppens sista mote med projektledarna infér sommaren. Vi hade da ocksa ett mote
med projektledarna dér vi diskuterades studiens uppldgg och férutsittningar. Under sommaren
utformade vi intervjumallarna (se bilaga 2 - 6) med utgangspunkt bade i litteratur och i den
information som dittills framkommit om organisationen och handledningsprojektet. I
intervjuerna ingick ett antal fragor som stilldes till samtliga grupper och ett varierande antal
frdgor som var utformade efter individens eller gruppens position. Intervjuerna holls sedan pa
Polishuset i september 2004. De gjordes i1 tvd omgangar om tre dagar med ett par veckors
mellanrum. Vid det forsta tillféllet holls samtliga ledningsintervjuer (tre stycken), en intervju
med yttre befil samt fyra av sju handledarintervjuer. Vid det andra tillfdllet holls intervjuer
med projektledarna (tvé stycken), ordningspoliserna (tva stycken gruppintervjuer), yttre
befilen (tva stycken) samt resterande tre handledare — sammanlagt alltsd sjutton intervjuer.

Samtliga intervjuer var individuella utom de med ordningspoliserna som istéllet
holls i grupp (det vid tidpunkten tjanstgorande turlaget). Anledningen till detta var for det
forsta att det totala antalet ordningspoliser var s manga fler dn deltagarna i de dvriga av vara
grupper. For det andra gjorde ordningspolisernas schemaléggning att intervjuerna endast fick
ta en timme 1 ansprak per turlag. For att {4 traffa s minga ordningspoliser som mojligt

gjordes darfor gruppintervjuer. En annan hogst relevant faktor i valet av att gora individuella-
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eller gruppintervjuer var att gruppintervjuer gav oss mdjligheten att finga det uttryckssétt och
det sociala samspel som forekommer nér ordningspoliserna samlas i en grupp. Alltsa den
form som handledningen var tinkt att ta och som ordningspolisen normalt arbetar i.

Béde gruppintervjuerna och de individuella intervjuerna kan kategoriseras som
halvstrukturerade. I intervjusituationen var intervjuaren fti att stilla tydliggérande foljdfragor,
att kasta om ordningen pa frdgorna eller att stilla i stunden improviserade fragor da nya teman
berdrdes som kunde vara intressant for studiens syfte. Intervjuerna var frén trettio till
sjuttiofem minuter l&nga. D& samtliga intervjuer foljde intervjumallarna berodde tidskillnaden
pa att intervjupersonerna valde att svara olika utforligt.

Vid samtliga intervjuer satt bada forfattarna med. For att i storsta mojliga man
forsékra oss om en hog reliabilitet turades vi om att halla i intervjuerna, &ven inom de olika
grupperna. Den av oss som inte holl 1 intervjun, antecknade och observerade. Dessutom
anvindes bandspelare for att inte forlora viktig information. Innan intervjun informerades
deltagaren kort om bakgrund och syfte med intervjun, samt om forutsittningarna angéende
sekretess, som var att individer skulle hallas anonyma. Dock var vi tydliga med att titlar och
grupptillhorighet (utifran vir gruppindelning) inte kunde doljas. Samtliga deltagare
accepterade dessa villkor.

Nér intervjuerna var gjorda skrevs de ut ordagrant med hjilp av anteckningar
och bandspelare. De tva variabler vi ville studera i materialet var organisationskultur och
forvéntningar pa handledning. Analysen gjordes genom att citat plockades ut som var tydligt
relevanta for dessa variabler. I de utvalda citaten sokte vi sedan monster for att utifran det
skapa resultatet. Organisationskultur dr ett komplext fenomen som inte &r litt att fanga. Vart
val att lata resultatet bygga pa citat syftade till att lata intervjupersonerna fora fram sina
asikter och lata dem “’tala” 1 var text, var egen tolkning ddremot aterfinns i analysen och
fokuserar p4 monster mellan organisationskultur och férvintningar pé handledning. Vi valde
att koncentrera oss pa att finna utsagor som tydde pa kollektiva normer och virderingar samt
olika gruppers identifikation med eller mot dessa vérderingar. Vart framsta syfte med

metodvalet har varit att fa fram tendenser i1 organisationskulturen.

RESULTAT

Resultatet bygger fridmst pa redovisning av citat frn intervjuerna, men dven i
viss mén pa de iakttagelser vi gjort under tiden vi vistats i organisationen. Det dr ocksa dessa

iakttagelser samt vara egna erfarenheter som i kombination med litteraturen styrt vilka citat
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som anvénts. Vi vill betona att citaten &r utvalda darfor att de representerar viktiga tendenser
som vi sett pa flera stéllen 1 organisationen. Forst diskuteras polismyndighetens
organisationskultur med utgdngspunkt i ordningspoliskulturen. Dérefter redovisas deltagarnas
forvantningar infor handledningen, uppdelat i tre grupper. I viss man anvénds samma citat i
handlednings- och organisationskulturdelen. Sist i resultatdelen tittar vi pa sambandet mellan

organisationskulturen och forvdntningarna.

Organisationskultur

Som framkom 1 teoridelen om poliskultur s& utgir den mesta forskningen om
poliskultur fran poliser 1 yttre tjinst. Vi kommer att gora likadant hér av de skél som angetts
tidigare. Poliserna i yttre tjanst utgdr kérnan i polisorganisationens verksamhet och dvriga
anstéllda, utredare, civil personal och ledning méste hitta ett sdtt att anpassa sig till den
kulturen. Vi kommer dirfor att belysa ordningspolisernas organisationskultur, dels som de
sjdlva beskriver den och dels utifran hur andra inom polismyndigheten stiller sig till den. Vi
kommer ocksa att fokusera pé relationen mellan ledning och ordningspoliser. Det dr av
intresse att se olikheter mellan intervjugrupperna. For att underlétta lisningen knyts dérfor
citat till grupp genom en bokstavskombination. (Ledning — LE; Yttre befdl — YB; Turlag —
TL; Projektledare — PL och Handledare — HL. Fraga fran intervjuledare mérks IL. )

En bra polis

P& fragan om hur en bra polis dr fick vi 1 turlagen svar som pekar mot att det
finns minga uppfattningar om vad som utgor en bra polis. Manga poéngterar vikten av sunt
fornuft.

- 7Sunt fornuft ocksd. Vanligt javla svenskt bondfornuft. Det innebdr att man

kan gora bra avvigningar mellan hur man ska hantera olika situationer.
Vad som dr rdtt och fel. Att man har civilkurage. Att man kan sta upp for
vissa grejer. Det dr vdl ett slags rdttsmedvetande.” (TL)
Foljande tva citat betonar ocksé en positiv virdering av autonomi i arbetet:
”Att man inte dr for mycket paragrafryttare.” (TL)
- 7Inte sd jikla teoretisk, utan mer praktiskt tinkande.” (TL)

Man betonar i turlagen dven vikten av att fungera i grupp, vilket belyses i f6ljande citat:
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- PAtt man kan samarbeta. Mdnga dr ju bra pad olika saker. Man forséker géra
som de man tycker gor saker bra. Sen finns det vil ingen som dr komplett,
utan jag vet ju vad jag dr skitkass pd och de jobben vill jag ju inte dka pa
heller. Jag ska inte pd sdadana jobb. Visst dr det vil sa? Jag tror att det
viktigaste dr man utarbetar sitt eget sdtt, for alla dr ju olika, och dr
intresserade av olika saker.” (TL)

Foljande ordvéxling belyser ocksa vikten av gruppen. Frdgan som stillts d4r vad man kan gora
for att inte passa in i turlaget.

- Sticka ut.

Man anpassar sig inte till turlagets arbetssdtt och struktur, precis som vilken

arbetsplats som helst. Det dr ingen skillnad pd den hdr och andra.

- Att man inte anpassar sig till den strukturen som finns just i det hdr
arbetslaget. Det kan vara att man inte dr bra pd vissa praktiska saker, att
andra kollegor kdnner sig trygg med den personen, att man inte litar pa den
personen.

- Man far ldsa in sig och hitta sin egen roll i det hdr, i gruppen, det behéver
inte bara vara saker som man sdger utan saker som man gor som inte
turlaget dr van vid.

- Som ett fotbollslag, dr du inte tillrdckligt bra, jag menar da fdar du sitta pd
avbytarbdnken.” (TL)

Foljande citat belyser att dsikten om att det ar viktigt att inte sticka ut d&ven aterkommer i

ovriga grupper, men da giller fragan hela myndigheten:
”Man ska for det forsta inte ifrdgasdtta det man ser och hér. Man ska inte
tro att man dr ndagonting. Man ska inte vara uppkdftig utan man ska tiga och
vdnta in sin tur att sdga ndgonting. Man ska ha respekt for dem som har
jobbat linge. Senioriteten dr fortfarande oerhort viktig i var organisation.
Och sen dr jag inte sd sciiker pd att man uppskattar reflekterande och
tankande mdnniskor i sa mdtto att man har ett kritiskt forhallningssditt till
saker och ting, utan man ska passa in och man ska géra som alla andra.”
(PL)

Det framkommer ocksa asikter om hur en bra polis forhaller sig till icke-poliser:

- ”Man ska ha god mdnniskosyn. Det ska vara ndgon man kan arbeta med
som man slipper skammas 6ver. Det bor man ha med sig fran start.

- Ha forstaelse for andra.
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Att man forsoker forsta méinniskan bakom handlingen. Det kan vara ett brott
eller ett fel, att man forséker hitta det bakomliggande, att man forséker
tdnka sig in i situationen, hur skulle jag hantera det hdr. Ha en viss
forstdelse for vad mdnniskor gor.

Empatisk.” (TL)

I ledningen fokuserar man sina svar just pa relationen till icke-poliser:

”En bra polis? Stort huvud och liten kropp. Det viktigaste for poliser det dr
nog att kunna verbal judo, att kunna snacka omkull folk istdllet for vild och
det andra dr empati, det dr ett adelsmdrke for en polis tror jag, att med
ldtthet kunna sdtta sig in i en annan mdnniskas situation, det dr de tvd

viktigaste bitarna.” (LE)

Det talas d&ven om kompetens i betydelse utbildning, ndgot som inte nimns i turlagen:

”Man ska ha goda kunskaper om det uppdrag man dr satt att skéta.
Kompetens kan bdade vara utbildning och erfarenhet. Det dr viktigt, att vi vet
vad vi gér.” (LE)

”En bra polis ska upptrdda rdttvist och korrekt och vara kunnig inom sitt
omrdde rent lagmdssigt och vara en vidsynt mdnniska som kan se bdgge
sidor och gora korrekt ingripande och rdkna in alla bitar.” (YB)

”Man ska inte 6verskrida sin befogenheter, kort sagt man ska gora sitt jobb

pd ett bra sdtt och inte skipa ndgon egen rdttvisa.” (YB)

Sammanfattningsvis kan man séga att ordningspoliserna framforallt beskriver en bra polis

som nagon som kan anpassa sig till gruppens arbetssitt och varderingar, och som har vad man

kallar sunt fornuft. Ledningen poédngterar att en bra polis har en god ménniskosyn och goda

kunskaper om sitt arbete, bade utbildnings- och erfarenhetsmissigt.

Vad dr polisarbete?

Ordningspoliserna far i sina intervjuer borja med att beskriva sitt arbete. Vi far

en del konkreta svar, men man konstaterar att det ar svart att beskriva arbetet eftersom det ar

sd olika fran dag till dag.

”Det dr ju vildigt hindelsestyrt, vi vet ju aldrig vad vi ska géra under en
dag.” (TL)
Vi gor ju de jobb som allmdnheten ringer in, oftast akuta jobb. Det dr inte

direkt nagon planerad verksamhet” (TL)
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”Det gdr ju inte att jamfora med ndgot annat jobb. Vi stdlls infor nya
problem och utmaningar varje dag. Pa ett vanligt jobb kan du ju ldra dig
dina sysslor.” (TL)

Vi fragar ockséd vad som &r roligast med arbetet. Foljande konversation foljer pd en sddan

fraga:

”Fdnga tjuvar.

Det dr ju himla spdnnande, det gar ju inte att franse.

Vi stdlls infor nya utmaningar varje dag.

Sen dr det roligt ndr man gor ett bra jobb, om det har hdnt nagot brott och
sd kan man losa det ganska fort. Ndr man samarbetar i hela turen och, med
hundar och hundférare. Da dr det javligt kul ndr det fungerar allting.

Ndr hela turen dr involverad och det flyter pa och vi har lite tur ocksa och
sen dr alla involverade och sa har man knutit ihop sdcken och sa dr det
klart. Sd att alla kan ga hem och vara néjda liksom. Det dr det absolut
roligaste i jobbet.

Det dr trivsamt att jobba i lag. Ingen dr vdil sddan dar jdtteindividualist utan
man trivs i samarbete med 6vriga arbetskompisar.

1 tidningarna heter det karanda.” (TL)

Det pratas ocksa om arbetsuppgifter som inte dr sa uppskattade. Pa frdgan om vad man skulle

behova for att kunna utfora ett béttre jobb svarar man:

“Avlastning av vissa arbetsuppgifter som tar en jdvla tid.

Polisen ska losa allt. Polisen, polisen, polisen, man ringer alltid polisen.
Man ringer aldrig dit soc [socialtjansten] och sen polisen. Det dr alltid vi
som ska komma dit forst. Alla har ju resursbrist, sa blir man ju staende ddir
helt sjdlv.

Vi far ju ofta utfora transporter av folk, till vardhem. Det kan ju vara tjugo
mil bort. Det tar ju ett halvt arbetspass.

Det dr ren taxiverksamhet.

Det var ju tinkt frdan bérjan att vi skulle ta prio ett-jobben, och andra som
jobbar i huset skulle ta de andra jobben men sd funkar det ju inte. Vi fdr ta

alla jobben.” (TL)

Man talar dven om olika saker som &r svdrt med arbetet som ordningspolis. Man ndmner saker

som att vara tvungen att fatta snabba beslut, att inte fa respekt eller att inte kdnna att man

racker till. I detta ssmmanhang dyker dven foljande citat upp:
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”Det svdraste ndr man kommer som ny polis, i alla fall upplevde jag det sd,
det dr att ldra sig att skita i saker och inte ta med sig hem. Ju ldngre man
jobbat, ldr man sig att inte tdnka och grubbla pa saker.

- Jag har vdldigt ldtt for att inte ta med mig hem. Jag har tvirtom svdrt for att
minnas vad jag gjort under jobbet. Va fan, vi hjdlpte ju faktiskt en dam som
forsokte ta livet av sig och sd. Jag menar en vanlig person skulle ju kunna
leva pd det i ett halvar men det blir ju nagot rutinuppdrag av ndagot slag.

- Man tappar liksom kdnslan for att det var ndgot extremt som hdnde idag.
Det blir vardag pa ndgot sditt.

- Det dr ju ocksa en risk att du hamnar ddr, du kan komma pd ditt tionde
krogslagsmal och alla dr helt sénderslagna och du bryr dig 6verhuvudtaget

)

inte om det, utan du kdnner att, "’ja, ja, de brdakade,” i princip. Du blir ju
avtrubbad.

- Varje person du moter dr ju sdkert utsatt for ett djdvulskt trauma dér han
har fatt sig som en smdll eller sdddr. Fér mig dr det som att jag gar till ett
kylskdp och tar ut en macka och borjar kika, det dir exakt samma sak, det
blir ju det.” (TL)

Sammanfattningsvis kan man sédga att ordningspolisen beskriver sitt arbete som oforutsigbart
och skiftande. Den dominerande uppfattningen tycks vara att det roliga med arbetet dr att
gemensamt i turlaget arbeta effektivt med att finga bovar, medan man upplever att mycket av

arbetstiden gar till uppgifter som inte egentligen dr deras uppgift. Man beskriver det ocksa

som nddvandigt att 14ra sig att inte ta med sig jobbet hem.

Relationen till ledningen

Har ar det relevant att diskutera de yttre befélens roll i polismyndighetens
hierarki eftersom de sitter 1 en speciell situation. De yttre befédlen dr, som tidigare beskrivits,
ordningspolisernas ndrmaste chefer. De rekryteras ofta direkt fran turlagen och ér sedan
knutna till ett turlag dér de deltar i och leder arbetet. De yttre befdlen fungerar ocksa
(tillsammans med vakthavande befil, som har en liknande position) som lank mellan
ledningen och ordningspoliserna och det &r de yttre befdlen som ska se till att ledningens
visioner for polisarbetet blir verklighet. Under intervjuerna blev det tydligt att de yttre befdlen
riskerar att hamna i en konflikt mellan dels rollen som turlagens ndrmaste operativa chef (och

hierarkiskt alltsd myndighetens ldgsta chef) och dels kidnslan av att vara en i turlaget, en
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ordningspolis precis som kollegorna. Ett turlag beskriver yttre befdlens position pé foljande
satt:

- "I stort sett alla beslut skickas ju via YB, vdara mellanchefer, det dr de som
meddelar alla beslut.

- Och tar konflikten.

- De far ju sitta och forsvara beslut som de kanske inte ens hdller med om,
men de mdste for att de dr en befilsposition. De har ju ndstan den svdraste
rollen for de ska ju vara med hdr i ginget samtidigt som de har ett svaromdl
uppdt ocksa.” (TL)

Eftersom det forhaller sig sé att de yttre befdlen kulturméssigt befinner sig ndrmare turlagen
dn den hogre ledningen menar vi med “ledningen” de chefer som befinner sig dver yttre och
vakthavande befil. (I intervjuerna &r de, som tidigare ndmnts, respresenterade av tre
personer.) Under intervjuerna far vi fran flera hall beskrivningen av organisationen som
hierarkisk. Kommunikationen inom myndigheten beskrivs av manga som bristande och det
sdgs att man ofta har fordomar om varandra 1 de olika arbetsgrupperna, bade horisontellt och
vertikalt. Turlagen beskriver kontakten med ledningen som i det ndrmaste obefintlig. Féljande
citat foljer som svar pa fragan om hur ordningspoliserna vet att de har gjort ett bra jobb:
”Hogre upp har det aldrig hdnt att de kommer ner.

- Nej, nej, inte hogre, hogre upp.

- IL: Vad dr hogre upp?

- Det dr ovanfor vakthavande befil.

- Tror ni inte att det dr for att vi gor det som forvdntas av oss. Sen tycker man
att det ligger pd vdrat ansvar och sen dr det inte mer med det. Aven fast det
kan vara jdttebra.” (TL)

Aven de yttre befil som vi intervjuar upplever att de inte ser sina dverordnade sirskilt ofta,
men beskriver samtidigt att ledningen ar tillgénglig vid behov.
?Vill jag prata med hégre chefer sa gar jag bara upp och pratar med dem,
det dr inget problem. Det dr ganska rak kommunikation, om man har ndagra
frdagor sa gar man bara upp och pratar med dem. Men oftast sd loser man
det inom turen, eller inom ndrmaste befilet.
- IL: Hur ofta har du kontakt med hogre chefer?
- Inte tillrickligt ofta, det tycker jag inte. Hon dr upptagen med sitt oftast.

Man skulle vilja ha tdtare kontakt, att hon kom ner lite oftare och
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informerade om vad som var pa gang. Ofta far man jaga vildigt mycket
information sjdlv, ja det dr lite trist.

- IL: Hur ser det ut de ganger du soker information sjdlv?

- Ja, da far man oftast det, kanske inom ndagon dag eller sa. Man far skaffa
den sjdlv oftast.” (YB)

Hur ser dé ledningen pé sina relationer till turlagen? I intervjuerna framstar

ledningsrepresentanterna som relativt homogena i synen pé yrkesrollen. Man sédger sig inte ha

ndgon direkt paverkan pa ordningspolisernas arbete utan forklarar sin roll som mer strategisk.
”Mitt jobb dr att se till att de som jobbar i den dagliga gdrningen har de
resurser och de mdjligheter de ska ha. Det dr jag som ska se till att det, i
viss man i alla fall, sdtta kulturagendan. Jag dr ju den som ska sdtta de yttre
ramarna, kulturagendan, dtminstone att ange den.

- IL: Vad dr kulturagendan?

- Det dr vilka attityder och virderingar som finns, vad som dr bra och inte
bra. En del av kulturen dr att chefen dr viktig. [...] det gor att poliser blir
mindre sjdlvstiandiga dn de egentligen skulle vara. Men det gar ju att
utnyttja den kulturen genom att vara tydlig och eftersom poliser tittar pda
chefen, oavsett om det dr en man eller kvinna, i tid och otid, sa dr det vildigt
viktigt vad chefen star for.” (LE)

I flera grupper talar man om att ordningspoliserna dr lydiga och chefsinriktade. Samtidigt

berittar ledningen att man dr medveten om att det finns ett misstro mot chefer i myndigheten.
”Kulturen dr tyvdrr sdn att den, chefer paverkar oerhort mycket men det
finns en kluvenhet. Man har en misstro mot chefer, for att inte sdga
chefsforakt och den okar ju ldngre ifrdn chefen man dr, samtidigt som man
dr oerhort lyhord for vad chefer sdger. Ddr dr det tvirtom alltsd, ju ldngre
ifran ju hégre sd dr man mer lyhérd.

- IL: Ar det en ambivalens som finns i kulturen?

- Ja, det dr det. Men vet man om den, sd fdar man ju jobba med den och
forsoka dndra den men det dr ocksa langsiktigt, man dndrar inte kultur
sdddr. Men det dr ju etiska regler vi har, de dr ju inte skrivna. Vi kallar dem
for olika saker. Vi kallar dem for “sd har vi alltid gjort i var kultur, det
sitter i vaggarna”, men det handlar om pliktetik egentligen, det dr det man
mdste jobba med. Vilka regler, skrivna eller oskrivna, har vi, vdga ta upp

dem och fordndra de som inte dr bra.” (LE)
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- 7 Jag ser ju att det hir chefsforaktet dr alldeles uppenbart. Och till viss del
sd tror jag att vi far skylla oss sjdilva. Jag tycker att ledarskap inom polisen
dr ofta valdigt kortsiktigt, det dr sadan skillnad att vara operativ chef eller
att vara ledare, det dr tvd vitt skilda varldar. Jag tror att man har satsat
vdldigt mycket pa det hir operativa ledarskapet och polisen dr bra pd
operativt ledarskap. Men jag mer har fokus pd ett ledarskap som har en
langsiktighet sa mdste du mer in till att kunna mer psykologi, du maste orka
peppa dina medarbetare, std for personalansvaret, och det har vi nog inte
riktigt fyllt pd lika bra, sd ddr behéver vi tydliggora det och erkdnna det som
ett fenomen.” (LE)

Sag vi d4 ndgonting av det hir pastddda chefsforaktet i intervjuerna med ordningspoliserna?
En tendens som var tydlig var att det fanns en misstdnksamhet i turlagen infor
rekryteringsprocessen inom myndigheten, vilket tydliggdrs i f6ljande citat ddr man tidigare
talat om vikten av och svérigheten att fa ordningspolisernas fortroende, som chef eller som
handledare:

- ”Det dr ju sd hdr, dr du tyst som en mus sd gar du uppdt i graderna, sdger
du vad du tycker och raljerar over vissa saker sd premieras inte det. Det dr
en ganska konservativ hierarki som belonar tysthet.

- Féljden av det blir att det blir vdildigt flata chefer oftast, de vdgar inte ta
konflikter.

- Daoda fiskar som flyter med strémmen sdger de. (skratt)” (TL)

Nir det giller kontakten mellan ordningspolis och ledning visar intervjuerna pa att man fran
bada sidor séger sig inte ha mycket direkt kontakt med varandra. Skillnaden mellan dem ar
dock att detta upplevs som en brist bland ordningspoliserna medan ledningen inte ser det som
sin uppgift att ha den direktkontakten. Man konstaterar istéllet att de yttre befdlen fungerar
som mellanhand. De yttre befdlen i sin tur sitter i en utsatt position, slitna mellan chefsrollen

och identifikationen med turlaget.

Synen pd andra

Infor och under intervjuerna sdg vi tendenser pa uppdelningar i polerna

ordningspolis - ledning, och ordningspolis - civil personal. Sddana uppdelningar skulle kunna

spela en betydelsefull roll i handledningsprojektet, eftersom béde projektledarna och ungefar
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hilften av de utbildade handledarna tillhor gruppen civila. Foljande citat belyser den hér

tendensen av uppdelning:
”Mitt ord viiger inte lika tungt som om jag vore polis, naturligtvis. Man dr
inte jdtteimpad av akademikerna eller sd dr man lite rddd for dem. Det blir
som ett konkurrensforhallande mellan poliserna och akademikerna. Man
likstdller akademiker med teoretiker, vilket gér att man sdger att akademiker
forstar sig pd den sa kallade verkligheten och det dr stdndiga trdtor kring
vem som definierar verkligheten.” (PL)

- 7Det dr ganska tungjobbat att var strategisk i den hdr organisationen, sd for
att man sjdlv ska kdnna att ens arbetsuppgifter far nagon verkan sd blir man
mer och mer operativ.” (HL)

- ”Det dr mycket historia som ligger bakom vad som dr polisidirt och civilt.
Det finns nog de som kan kdnna sig hotade av att man sldpper in civil
personal. Det dr kulturen, jag kan sédga att det dr mest dldre som inte tycker
om att man sldpper in civila.” (LE)

Foljande episod berittades (med ndgra i det hér fallet betydelseldsa variationer) av tre olika

intervjupersoner och den belyser just konflikten mellan polisens riktiga” arbete och de

civilas mjuka fragor:
’[...] ndr jag var med pa arbetsledarkonferens hdr forsta gangen och jag
hade ett par timmar att prata. Jag presenterade mig och mina tankar kring
personalpolitiskt arbete och vi pratade mycket om lon och lonebildning. Och
dd var det nagon som sen kidckte ur sig, horde vi ju sd ddr, han sa da att
“jaha, nu var det mjuka fragor, ndr ska vi verkligen borja prata
polisfrdagor?” Och dd kunde jag ju bérja forstd da att okej, det dr hdr jag dr
nu. Det dr vissa som tycker det, det dr bara att se till att de inte hérs mest.”
(LE)

Tecken pa att det finns en uppdelning mellan ordningspoliser och civila framkommer da

ordningspoliserna talar om hur viktigt det ér att kinna fortroende for en eventuell handledare.

Foljande citat &r himtade ur sddana diskussioner:

- ”Kommer det nagon hdr som sitter pa ett kontor eller jobbar civilt eller med
utredningsarbete, det dr ingen jag kdnner fortroende for. Det mdste vara
ndgon som har jobbat med det jag jobbar med, som kan sdtta sig in i

situationen.” (TL)
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- 7Jag tror det kan vara svart for nagon utifran att komma och prata med oss.
Vi loser sda pass mycket runt fikabordet.” (TL)
- 7...ska du komma in till ett turlag hos ordningspolisen och kunna genomféra

ndgot sant hdr sd forutsdtter det for det forsta att du dr ordningspolis sjdlv,

for att vi, jag och (X) ska ha fortroende.” (TL)
Dessa uttalanden kan tolkas som att det finns en uppdelning mellan poliser och civil personal.
Det ar dock viktigt att uppmirksamma att dessa uttalanden géller en for ordningspoliserna
mycket speciell situation dir de véntar att kdnna sig utsatta. Vi kan se en tydlig
gruppindelning, men det finns ddremot ingenting som tyder pa en egentlig kulturskillnad.
Som tidigare ndmnts talar manga om en bristande kommunikation i organisationen. En
hypotes ér att denna dr en bidragande orsak till oforstaelse mellan grupperna i myndigheten.
Denna hypotes belyses i foljande citat:

”Man dr sd fokuserad pa det man ska géra, pd sin egen uppgift sd att man

inte bryr sig sa mycket om vad andra gor. Och man sditter sig sjdlv och sin

uppgift i centrum och det innebdr ju da att man definierar tillvaron utefter

det som man sjdlv har framfor ogonen. Det finns i alla delar av

organisationen. Det dr ju det som dr ett av vara stora problem. Det finns

ingen helhetssyn, inget helhetstinkande, utan var och en grottar i sitt eget

ror.” (PL)
Man kénner sig pa bada sidor missforstadda eller kanske snarare dvertygade om att ’de
andra” aldrig kan forstd det arbete man sjdlv héller pd med darfor att man har sa olika
utgdngspunkter. Sammanfattningsvis kan sdgas att det finns tendens bland myndighetens
anstéllda att tinka om sig sjdlv och andra i uppdelningen civil — polis. Denna uppdelning
verkar vara ett kulturellt fenomen och ar med storsta sékerhet ndgot som lirs in d4 man
kommer som ny till organisationen. Vi ser ddremot ingen egentlig kulturskillnad mellan de
tva grupperna dd medlemmarnas upplevelse av organisationen och av att vara missforstadd av

Ovriga grupper ar densamma.

Den enda chansen

Ett fenomen som vi sdg tydligt under intervjuerna och som kan spela en
viktig roll 1 inférandet av handledning &r fenomenet med den enda chansen. Detta talades det
om i majoriteten av intervjuerna och den ndmndes i samtliga intervjugrupper. Man forklarade

det som ett faktum att i den aktuella organisationen far man bara en chans och sen ar det kort.
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”Poliser dr vil, du far en chans, gér man bort sig sen sad dr det kort, alltsd,
speciellt med sana hdr grupper.” (TL)

”Det dir svart att fd en andra chans inom polisen. Arbetsuppgifterna och

arbetsmiljon i sig stdller sa extremt héga krav pd fortroenden hos

varandra.” (YB)

Foljande citat kommer fran diskussioner kring handledningsprojektets vara eller icke vara:

”Det hdr har ju kommit med jdmna mellanrum de sista tio dren, och det blir
ingenting.” (TL)

”Blir det fel nu sa kommer det aldrig att lyckas. Sd tjurskalliga dr vi tyvirr.”
(HL)

Vi kommer att ha en chans och misslyckas vi dd, da kommer det vara kort,
det dr ingen idé att forsoka en gang till.” (HL)

”Misslyckas man sd dr det ju svart att fd en fortsdttning pd det.” (LE)

”Det hdr blir med andra ord ett lika stort jassa som ndr de skulle infora APT

och alla andra slag i luften, det dr min uppfattning.” (TL)

I f6ljande citat ndmns den andra chansen i samband med handledningen och man ger ocksa

ndgon typ av forklaring till fenomenet:

”Tyvdrr brukar det bli sa, nu har ju det hdr hallit i sig sedan tvdtusentvd,
men annars brukar det bldsa in sddana hdr vindar som bara bldser forbi och
sa blir det ndgot nytt. Det finns intresse i borjan att géra ndgot jdttebra, men
det stryps dt och ldggs ner och finns inte tid och "nej det kostar pengar” sd
att det tillslut rinner ut i sanden.” (LE)

”Det dr ju sd ofantligt viktigt hur man startar, man fdar inte tva chanser. Det
dr ju sd, bara det hdr att det dr helt avgorande vem det dr som kommer med
direktiven, vem som hdller i det. Vi dr ju vdldigt snabba pa att skrota

forslag.” (YB)

Det finns egentligen bara ett uttalande som talar om att man maste ge en andra chans och det

kommer frén en intervju med hogsta ledningen.

”Poliser dr ju mdnniskor och médnniskor har ju brister och en av de teser
som jag ocksd driver det dr att det dr tillatet att gora fel. Skulle man inte
tillata att nagon gor fel, sa fdar man en organisation utav mdnniskor som dr
rddda hela tiden, eller ljuger och det dr ingen bra organisation, utan det dr

tillatet att gora fel. Man mdste fa en omstart.” (LE)
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Det sista citatet foljer pa en frdga om vad som é&r det vérsta scenariot for

handledningsprojektet.
“Att man ger upp, vilket man gdrna gor i vdr organisation. Om ndgonting
inte funkar direkt, eller ger resultat som man kan mdta, sa ldgger man ner.
Hela organisationen dr likadan. Man ldgger ut projekt som egentligen
handlar om strategier som borde verka 6ver flera ar, och sa far man ett
halvar pa sig att bli klar. Man dr inte van vid att tinka strategiskt. Man
forstar inte fordndringsarbete. Kanske inte heller nagon riktig vilja till
fordndring, ddremot sa vill man gdrna uppvisa att man astadkommer
ndgonting och ska man visa det snabbt, dd far man ha korta hdllningstider,
och sa skriver man en liten snygg rapport och sen sd dr saken klar.” (PL)

Medvetenheten om den enda chansen &r alltsa utbrett 1 organisationen och kan i flera

avseenden spela en roll for infoérandet av handledning.

Sammanfattning av organisationskulturresultatet

Vi har i analysen av polismyndighetens organisationskultur koncentrerat oss pa
att titta pa beskrivningar av virderingar och normer som giller den egna yrkesrollen. Vi har
ocksa tittat pa hur man beskriver andra grupper i1 organisationen och hur dessa andra grupper
beskriver ordningspoliserna. For att kort sammanfatta resultaten kan man siga att
ordningspoliserna beskriver en bra polis som nagon som kan anpassa sig till gruppens
arbetssitt och varderingar, och som har vad man kallar sunt fornuft. Ledningen poédngterar att
en bra polis har en god manniskosyn och goda kunskaper om sitt arbete, bade utbildnings- och
erfarenhetsméssigt. Sammanfattningsvis kan man séga att ordningspolisen beskriver sitt
arbete som oforutsdgbart och skiftande. Den dominerande uppfattningen tycks vara att det
roliga med arbetet dr att gemensamt i turlaget arbeta effektivt med att finga tjuvar, men man
upplever att mycket av arbetstiden gar till uppgifter som egentligen inte ar deras uppgift.
Ordningspoliserna beskriver ocksd nddviandigheten av att ldra sig att inte ta med sig jobbet
hem. Nér det giller kontakten mellan ordningspolis och ledning visar intervjuerna pa att man
frén bada sidor siger sig inte ha mycket direkt kontakt med varandra. Skillnaden mellan
grupperna dr dock att ickekontakten upplevs som en brist bland ordningspoliserna medan
ledningen inte ser det som sin uppgift att ha den kontakten. I ledningen konstaterar man
istéllet att de yttre befdlen fungerar som ens mellanhand. De yttre befélen i sin tur sitter i en

utsatt position, slitna mellan chefsrollen och identifikationen med turlaget. Det finns dven en
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tendens bland organisationens medlemmar att tinka om sig sjélv och andra i uppdelningen
civil personal — ordningspolis. Denna uppdelning verkar vara ett kulturellt fenomen och ar
med storsta sdakerhet ndgot som lérs in dd man kommer som ny till myndigheten. Vi ser
daremot ingen egentlig kulturskillnad mellan de tvd grupperna dd@ medlemmarnas upplevelse
av organisationen och av att vara missforstadd av ovriga grupper ar densamma. Ett for denna

uppsats viktigt kulturellt fenomen som vi iakttagit 4r medvetenheten om den enda chansen.

Forvintningar pa handledning

Resultatet fran forvdntningarna pa handledningen redovisas genom att

intervjuerna dr sammanfattade i tre grupper:

e ordningspoliserna och yttre befidlen

e handledarna

e ledningen och projektledarna
Fyra (A-D) teman finns med till alla grupper:

A. forvéantningar pd handledning sedan tidigare

B. upplevelsen av handledningsprojektet hittills

C. forvintningar pa bemotandet av handledningen

D. forvintningar pa handledningen i framtiden.

Sammanfattningar ges l6pande efter var och en av de tre grupperna.

Ordningspoliserna och de yttre befiilen

A. Forvintningar pa handledning sedan tidigare. Bland ordningspoliserna dr det
f4 som har erfarenhet av handledning sedan tidigare, och ménga tycker dérfor att det &r svart
att ge en beskrivning, men en uppfattning som aterkommer liknar denna.

“Att vi sitter och pratar jobb man har varit pd och forséker fora gruppen
framdt.”
Bland de intervjuade yttre befdlen finns det inte heller ndgon tidigare erfarenhet av
handledning, men déremot har myndighetens debriefing efter speciellt svéara hindelser
uppskattats. Aven de yttre befilen uppger att det svért att definiera handledning niir man inte

riktigt vet vad det &r.
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- 7Det dr att man ska kunna sitta i grupp och ventilera det man upplever som
problem och det man behéver hjdilp med och vad gruppen behéver hjdlp med

for att utvecklas.”

B. Upplevelsen av handledningsprojektet hittills. Nar ordningspoliserna far

frigor om handledningsprojektet, papekar flera att de inte fatt tillrdckligt med information. I
sammanhanget podngterar nagon att vid lanseringen av nya projekt i organisationen &dr det
viktigt att det finns fortroende for dem som star for projektet for att det ska kunna sla igenom
och menar vidare att fortroende styr manga ordningspolisers instillning. Flera uttrycker att de
behdver mer information for att veta vad de ger sig in pa.

”Problemet dr att man vill veta vad det dr forst, sa man inte kastas in i

ndgonting om man redan har en negativ forestdllning. Fdr man information

innan, dd kan man forbereda sig pa ett annat sdtt.”
Utover bristen pa information finns funderingar kring hur handledarna blivit utvalda, nagra
anser att de anmadlt sig frivilligt efter en annonsering, medan andra menar pé att de blivit
handplockade. Aven bland de yttre befilen forekommer en uppfattning om att det inte funnits
tillracklig information och dven om att

”Den [informationen] dr ndst intill obefintlig.”

C. Forvintningar pd bemétandet av handledningen. Vid diskussionen kring
handledning hos ordningspoliserna framkommer att sjdlva handledaren ar viktig, och det rder
olika asikter om vilken bakgrund hon/han ska ha.

”Grundforutsdttningen dr att han varit ordningspolis sd att han vet vad vi
gor ddr ute, da fdr du ju fortroende for dem. Kommer det nagon hdr som
sitter pa ett kontor eller jobbar civilt eller med utredningsarbete, det dr
ingen jag kdnner fortroende for.”

- 7Jag tror det, ska du komma in till ett turlag hos ordningspolisen och kunna
genomfora ndgot sdant hdr sd forutsdtter det for det forsta att du dr
ordningspolis sjdlv och sa krdvs det att vi ser att du vet vad vi pratar om,
och kdnner vi inte det sd finns det ingen anledning att prata heller.”

- 7Jag tror det kan vara svart for nagon utifran att komma och prata med oss.
Vi loser sd pass mycket runt fikabordet. Det dr sd jag har kint om en del
saker i det hdr huset, det lyfts upp som ett problem fast det inte dr ett

problem.”
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Det forekommer dven manga motsatta asikter, man menar att en professionell handledare
racker, bakgrunden &r oviktig.

- ”Det mdste finnas nagon som kommer utifrdn for om man sitter i ett turlag
sd dr man mitt i problemet sd kan du ju inte sdtta dig ovanfor och betrakta
det hdr och vara objektiv och hur man ska l6sa det, det finns ju inte en
mdnniska som kan vara det.”

Oavsett vilken bakgrund handledaren har &r tilliten det viktigaste.
”Det dr sa otroligt viktigt att den personen som ska ha handledning dr
ndgon man har fortroende for.”

Fortroendet avgors dock snabbt,
”Du far en chans, gér man bort sig sen sd dr det kort, alltsd speciellt med
sdana hdr grupper.”

Till fordelarna med handledningen tar ordningspoliserna upp den personliga utvecklingen,

battre samarbete i gruppen och en paus fran vardagen med tillfalle for reflektion.
”Ibland kan det kdnnas som om det dr skont med lite sant hdr andrum, ndr
det blir lite stopp i de vanliga arbetsuppgifterna, for vi springer ju som
tdttingar hdr.”

Man diskuterar dven kring mojlighet till avlastning.
”Det kan ju bli att man fdar mdjlighet att sldppa ut en del i alla fall, som
samlas ndgonstans kanske cindd dd. Aven om man inte tycker att det dir
speciellt jobbigt. Sa ligger det sdkert nagonstans dd. Det kanske kan gora att
man orkar gora ett bdttre jobb sen, sd tror jag kanske att man blir roligare
hemma ocksa.”

Till nackdelarna med handledning tas upp hur organisationen kommer att hantera

handledningen, om det verkligen kommer finnas tid avsatt.
Vi dr sd vana att alltid bli slitna fran allting, sd det dr ddrfor vi alltid
forutsdtter att det inte ska fungera. Vi ser framfor oss hur vi sitter och
kanske kommer in pa nagonting och sd kommer ndagon inspringande och
sdger att det dr ran, och sd far vi inte fortsdtta. Dd blir det ju verkligen inte
bra. Det giller att vi far sitta i fred.”

Nagra ordningspoliser befarar att handledningen kan leda till att:

- 7saker som inte dr ndgot problem kanske blir ett problem, for jag tror inte
att alla mdnniskor vill prata.”

Man menar att handledning inte behovs eftersom:
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”De hdr sakerna i ett turlag, det dr som en familj, det reder ut sig sjdlv
kontinuerligt allteftersom.”
Det finns undringar kring hur handledningen ska fungera i praktiken, det géller frimst hur
schemat kommer att bli:
”Vi har ingen tid till det, men da kanske de har skapat tid.”
Det finns en oro 6ver att handledningen ska ta bort tid som i nuldget anvinds till annat, t.ex.
den fysiska trdningen. Man &r orolig att handledningen ska forekomma for ofta, och anser att
det inte far bli for ofta. Bland de yttre befélen anser ndgon att:
”Jag vill jittegdrna att det ska vara en polis med erfarenhet, som jag vet, jag
ska inte behova forklara vanliga bassaker.”

- ”Men ta och plocka in folk som inte har varit poliser pd jdittemdnga dr och
pratar ett sprak som ligger ndrmare den akademiska virlden, man maste
vara oerhort forsiktig med vilka ord man viljer och det dr jittebra med
teoretiska modeller, men det dr skitsvart liksom, man ska inte behdéva sitta

och forklara allmdinpolisidra hdndelser.”

D. Forvintningar pd handledningen i framtiden. Ordningspoliserna uppger att
det &r svart att veta hur det kommer att bli. Tankar kring hur det ser ut i framtiden, kan vara:
- 7[...] att det lanseras pd ett positivt sdtt for att det dr dalig information, dd
képer man inte det, det maste vara en positiv kdnsla fran bérjan.”
Bland de yttre befilen finns bade en positiv och en negativ forvintan pa hur handledningen
kommer bli 1 framtiden.
”Jag har varken forvintningar eller farhdgor, jag vintar och ser vad det blir
for nagot. Jag forvintar mig att det blir positivt.”
- ”Det finns ingenting som jag har sett hittills som far mig att tro att det
kommer finnas kvar.”
- ”Det far ju runt som en sagofigur liksom, alla har ju hért talas om Pippi
Ldngstrump, men det innebdr ju inte att hon finns.”
Det pratas om att det idag finns en ny typ av polis som, till skillnad fran dldre poliser, har en
mer Oppen attityd till foreteelser sésom handledning.
”Jag tror att de flesta av oss kommer ju efter tvdtusen med den nya
polisutbildningen, jag tors ndstan sdga att det dr en annan typ av polis som
kommer.”

“Speciellt inte hdir pd ordningen, ndr det finns mdnga unga kollegor.”
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Avgorande anses dven att inforandet snabbt blir forknippat med nagot positivt.
”Det dr ju sd ofantligt viktigt hur man startar, man fdar inte tva chanser. Det
dr ju sd, bara det hdr att det dr helt avgorande vem det dr som kommer med
direktiven, vem som hdller i det. Vi dr ju vdldigt snabba pa att skrota

forslag.”

Sammanfattning av ordningspolisernas och de yttre befdlens forvintningar.
Bland ordningspoliserna och de yttre befdlen dr det inte manga som har erfarenhet av
handledning, och det upplevs darfor svart att definiera begreppet. Det finns olika asikter kring
hur rekryteringen av handledarna gétt till, och dessutom efterlyses mer information. Det
forekommer en uppfattning om att handledningsprojektets dverlevnad kommer att hinga
samman med hur starten upplevs. Trots att man upplever att det idag finns en dppnare attityd
till t.ex. handledning s& dr man skeptisk till om projektet kommer finnas kvar i framtiden.
Béde ordningspoliserna och de yttre befilen lyfter fram olika &sikter om huruvida
handledaren ska vara polis eller inte, fortroendet dr dock avgorande. Fordelarna med
handledning beddms vara avlastning, personlig utveckling och tid for reflektion. Samtidigt
forekommer &sikter om att organisationen inte kommer att stodja projektet fullt ut, att inte tid
kommer att avséttas och att tid kommer tas fran andra viktiga saker sdsom den fysiska

traningen. Nagra anser att handledning 6verhuvudtaget inte behovs.

Handledarna

A. Forvintningar pa handledning sedan tidigare. 1 stort dr handledarna enade
kring sin uppfattning av vad handledningen ska innebéra, en handledare beskriver det som
”En chans att fa sdtta sig ner ostort och prata med sina ndrmaste
arbetskollegor, det behover inte vara krdangligare dn sd, och lett av en
utomstdaende.”
Man menar att det ska paverka bade individen och arbetsgruppen pé ett positivt sétt. Nagra
handledare tilligger dven att handledning kan ha en effekt pd hela organisationen.
Handledning uppfattas séledes som ett sitt att komma at interna problem.
- 7Jag kan uppleva att det dr en ganska tyst organisation. Man gér som man
alltid har gjort.”
- ”Over huvudtaget hela handledningsutbildningen for mig har handlat

vdldigt mycket om att vi har sd otroligt mycket att jobba med internt.”
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Alla handledarna har egen erfarenhet fran handledning, om 4n i varierande skala. I vissa fall
kommer upplevelsen fran den egna organisationen och i vissa fall har de erhéllit den utanfor
organisationen. Formen har varit olika, allt frdn en handledning som strackt sig 6ver sex éar till
aspiranthandledning inne i organisationen. Gemensamt for handledarna &r att deras erfarenhet
har vickt ett starkt engagemang for handledning som de pa vill fora vidare in till deras
organisation.

[ borjan kanske jag inte riktigt férstod vad man holl pa med, men man

forstod ju att det vara ndagot speciellt med handledning, att det var ett

privilegium att fa handledning. Det énskar jag att folk ocksd kommer att

fatta, att det dr ndgot plus och inte nagot skit liksom.”

B. Upplevelsen av handledningsprojektet hittills. Handledarna har gatt en
handledarutbildning som myndigheten har kopt in frdn universitetet. Bakgrunden till hur det
kom sig att de bestimde sig for att ga handledarutbildningen beskrivs olika. En del minns att
de sett annonser pa intranitet eller 1 personaltidningen, medan andra minns det som att de
blivit pAminda att soka av deras chefer eller projektledarna. Négra upplever att de kinde sig
helt 6vertygade om att de skulle sdka, andra 4r av en mer ambivalent uppfattning:

”Jag kan ju se det hdir, man har tinkt i de hdr banorna i rdtt manga dr, men
dnda sd tycker jag att det dr rdtt mycket flum. Jag vill vara mer rakt pa sak,
Jjag vill kunna sdga att det hdr dr fel. Jag tycker att de hdr grupperna ska
inte behévas, vi ska inte behéva ha handledning, for vi ska kunna vara sd
pass drliga mot varandra, men sd vet jag att det inte dr sda ocksd.”
Det finns olika uppfattning om huruvida de férband sig till att bli handledare efter
utbildningen, och vilka de skulle handleda, man vet att turlagen varit pa tal men samtidigt
finns &sikter om att det borde vara andra grupper i myndigheten som man skulle ha som forsta
handledningsgrupper. Ménga ar mycket nojda med utbildningen, men kinner samtidigt en stor
ovisshet till hur det kommer att bli 1 framtiden. Ovissheten beskrivs som nagot typiskt for
myndigheten och det finns farhdgor kring att handledningen bara 4r &nnu en obesténdig
forandring.

- 7Jag blev sa forvanad vildigt tidigt i utbildningen, att vad otydligt det dr,

vad dr uppdraget?”

- ”Ndgon bestdmmer ndgonting hdr och tycker att det dr bra och sen ska det

genomforas ldngre och ldngre ner och sd vet jag inte riktigt om det dr

polismentaliteten, men att man ifrdgasdtter saker. Det blir vdildigt tungrott



52

ndr man ska genomfora grejer, fordndringar. Det har varit mdanga
fordndringar, sa manga dr skeptiska bara mot att det dr en fordndring.”
- 7Jag ser en enorm fara i att det blir som sd mycket annat som
polisorganisationen har kastat sig in i, det blir en modenyck som snabbt gar
over och det hdr kostar tyvdrr rdtt mycket for de personer som har gatt in i
det hdr, man eldar upp de hdr individerna, jag tycker man sdtter igdang deras
motivation, man sdtter eld pa dem, vi brinner och vill ut och jobba och sd
blir det platt fall.”
Handledarna ger uttryck for otélighet, att man véntar pa inférandet och att tiden gjort att man
borjar kdnna sig negativ till inférandet, om och nér det kommer ske. Det efterfrdgas mer

information kring infoérandet av handledningen.

C. Forvintningar pa bemétandet av handledningen. Handledarna tillfragas
kring hur de tror att sjdlva handledningssituationen kommer att bli i praktiken och hur det
kommer att stodjas fran olika héll 1 organisationen. Tills nu har man upplevt att ledningen har
stott dem genom att de fatt g utbildningen, och sympatier for projektet har uttalats. Aven
projektledarna ndmns av flera som ett betydande stod. Samtidigt menar flera att cheferna
saknar kunskap.

- 7Jag tror inte ledningen har forstatt riktigt. Jag tror inte att de har forstatt
att det krdvs tid och pengar i fortsdttningen ocksa. Men i ovrigt just att det
ska genomforas, det dr ledningen helt inne pa, sd ddr har vi ju stéd.”

Flera handledare uttrycker att de saknar stdd i praktiska detaljer, att f4 kinna att det ar ett
legitimt skél att ga pd handledarutbildningen, att ersdttning och tidsmissig planering har varit
otydligt. Om skalen till detta sdger en handledare:
”Jag tror det handlar om okunskap, det dr ddrfor jag kinner mig som ett
problem ndr jag gar till min ndrmaste chef och sdger att jag vill ta ut min
studietid, gar det bra?”
Négot som i andra sammanhang kan anses mer beréttigat.

- ”Det skulle vara hur legitimt som helst om det hade gdllt en
vapeninstruktorsutbildning, han hade forstdtt rakt av att jag ville vara ledig
i tre dagar for att jag hade gatt en san utbildning, traditionen sdger att vissa
saker dr mer virda dn andra.”

Fran ordningspolisernas bemdtande finns forestdllningar om att:
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”Man kommer motas med stor misstinksamhet, jag dr rddd for att folk
kommer gora sitt yttersta for att missa de hdr tillfillena.”
Under handledningen kommer det ta ett tag innan svarare problem diskuteras, istéllet kommer
det:

- 7Till en borjan kommer man prata mycket verksamhetsinriktning, alltsa
klaga pa verksamheten, vad som inte fungerar, vad som fungerar och inte sd
mycket varfor det inte fungerar och vad det dr med gruppen som gor att det
inte fungerar.”

- 7Det scenario man mest tinker pad dr att de inte kommer vilja ta upp
ndgonting.”

Négra befarar att schemaupplédggningen gor att:
”De som kommer for att fd handledning mdste gora avkall pa nagot annat,
som formodligen upplevs som mycket roligare for att det dr ndgot tryggt och
invant, och det kan vara en motionsstund med turen.”
Det dterkommer farhdgor om att handledningen kommer uppfattas som nagot som tar plats for
populérare aktiviteter sdsom fysisk trdning. Flera handledare beskriver rddslan for att
handledningen inte kommer tas pd allvar om inte formen &r rétt.

- “Handledningen ska vara vildigt konkret, i alla fall till en borjan. Det gar
inte med sana hdr kramgoa latar. Utan det ska vara vildigt konkret. Man
ska ha styrning och regler som sdger att sd hdr ska vi géra.”

- ”Det finns en stor risk att de upplever det som flummigt och inte ser nyttan
av det, det far inte bli for teoretiskt utan man mdste halla det pa en konkret
nivd.”

Samtidigt uttrycker flera en dvertygelse om att ordningspoliserna kommer att uppskatta att de
fér tid att sitta ner tillsammans. Handledarna funderar kring vem handledaren ska vara — en
polis eller en civil. I intervjuerna lyfter de fram argument for bada alternativen. De kan
sammanfattas som att bade en polis och en civil skulle fungera som handledare, men att om
handledaren &r extern maste han/hon ha mycket god inblick i hur arbetsvardagen ser ut for
ordningspoliserna. Négra berittar om att de hort ryktas att en del ordningspoliser inte vill ha
civil handledare. Nagon uppger att det enda som kan vara speciellt med att vara handledare
for poliser dr att grupperna édr ovanligt sammansvetsade. Fran organisationen 1 stort &r man
rddd att tendenser finns till att organisationen bara ger projektet en chans.

- 7[...] misslyckas man sa kommer det vara kort, man kommer inte fd ndagon

andra chans.”
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”Blir det fel nu sa kommer det aldrig att lyckas.”

D. Forvintningar pd handledningen i framtiden. Nar man inte ldngre vigar lita
pa att organisationen kommer ta emot handledning pé det sétt man frn borjan véintade sig,
har flera av handledarna skapat andra egna mal. De som inte kommer handleda i host har
ingen bestdmd uppfattning om nér de ska handleda, men de flesta vill gidrna gora det ndgon
ging framover. Motiven till att vara handledare kan vara olika, ndgra beskriver inga direkta
vinster, medan andra séger att de tappat hoppet pa att organisationen ska gynnas av det,
istéllet ser de helt egna vinster.

”Jag som person kommer ju att kompetensutveckla mig nagot enormt, det dr
det som dr mitt motiv nu.”
Andra pekar pa hur deras egen arbetssituation skulle kunna bli béttre till en f6ljd av att
handledning pé ordningsavdelningen infors. De egna vinsterna ses som dven av ndgra som en
mojlig karridrvag i framtiden. Nagon har dven en forhoppning att den egna polismyndigheten
har en pionjarverksamhet:

- "Jag tycker ju om det hdr, jag skulle tycka det var skitkul om vi lyckades

med det hér och andra myndigheter tog efter.”
Effekter av handledningen i framtiden kan vara flera. Handledarnas uppfattning av varfor
ledningen infort handledning handlar om personalutveckling, och ett 6ppnare klimat. Nagra
tdnker att organisationen i stort kommer att paverkas, att de som fatt handledning kommer
ifrdgasitta ledningen pa ett ovéntat sétt, det beskrivs i1 termer av en lite revolutionsartad
process som kommer att sétta ifraga ledningen. Man kénner en skepsis mot ledningens
medvetenhet.

- ”Det har vi frdgat oss hela tiden, om de [ledningen] verkligen har forstatt

vad det kommer att innebdra.”
Onskesituationen for handledning menar nigra ir att alla avdelningar inom myndigheten ska
ha handledning, men samtidigt uppger man olika praktiska hinder.

- ”Men sen dr det rent fysiska saker i sjilva handledningssituationen, att det

inte finns tid avsatt for att det, sd att ordningspoliserna alltid blir tagna i
ansprdk for andra saker ndr vi ska handledning, sd att det inte blir
kontinuitet.”
I stort uttrycker man viss ambivalens till hur det kommer att se ut pa sikt, om nagra &r. A ena
sidan hoppas man, men & andra sidan vet man inte om man véagar hoppas. Som skl till detta

anges bland annat hur synen pa mindre traditionella fenomen hanteras.
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- 7En arbetsledare hade sagt pd ett mote ddr man presenterat handledning,
debriefing och bemdtandeprojektet att, nu var det mjuka fragor som gdller,
och undrade ndr vi ska dgna oss dt verksamheten.”

En annan forklaring ges pa foljande sitt.
”Jag dr lite rddd att det dr nagra eldsjdlar, vi har pratat gott for det och alla
forstdr att det dr gott, men jag tror att det dr ett ganska stort glapp fran dem
som sa ja till det, det kanske till och med dr samma personer som idag inte
vet vad de sa ja till. Jag kan kdnna att, det dr inte en sd jdttestor
organisation, men ibland kédnns den enorm.”

Vad giller handledningens framtid, finns en pessimistisk uppfattning.
”Ska jag vara riktigt krass sd tror jag det hdr dr nagonting som inte kommer
att fortsdtta utan det dr ndgonting som kommer vara nu och sen kommer det
inte vara ndgon mer.”

- 7Jag tror inte det kommer ga sd langt att alla turlagen kommer erbjudas

handledning.”

Sammanfattning av handledarnas forvdntningar. Handledarna béar med sig ett
starkt engagemang for handledning som man vill fora in till individen och gruppen - men
framforallt till organisationen. Hittills har handledningsprojektet lett till en uppskattad
utbildning, men det finns en frustration 6ver att man inte vet vad som kommer ske hérnést,
och att en oro Over att bli utnyttjade om organisationen inte fullfdljer projektet fullt ut.
Handledarna forvintar sig att cheferna inte kommer att ha kunskap om vad handledningen
innebdr. De tror att de kommer att motas av skepsis fran ordningspoliserna, och samtidigt som
handledningen kommer vara ett uppskattat avbrott i arbetsvardagen. Bade en civil och en
polis borde kunna vara handledare. En oro finns att handledningen bara féar en chans av
organisationen, om den inte 4r omtyckt ges inget nytt tillfille. Handledningens framtid tros
overlag bli kortvarig, men man 6nskar att det ska bli bra och i basta fall kanske den egna
organisationen blir pionjérer. Eftersom man inte vet sékert hur det kommer att bli 1 framtiden
har flera borjat se handledningen som en egen mojlighet till karridr. Handledningen kanske

inte overlever, och man tinker sig att ledningen inte vet vad man gett sig in pa.

Projektledarna och ledningen

Forst redogors for projektledarnas svar, dérefter ledningens.
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A. Forvintningar pa handledning sedan tidigare. Bada projektledarna har
beteendevetenskaplig bakgrund, men har olika erfarenheter av handledning. Den ena har
arbetat med handledning, bl.a. som handledare &t insatsstyrkan. Hon har &ven annan
erfarenhet fran liknande arbetsuppgifter sdsom debriefing och krissamtal. Den andra
handledaren uppger att hon inte har ndgon personlig erfarenhet av den typ av handledning
som ska inforas nu, men att hon har en god teoretisk kunskap av det. En av projektledarna
beskriver orsaken till projektet sa har:

”Mina referenser till yrkeshandledning dr, att om vi nu ska jobba med ett
fordnderligt arbete sa fran en utbildning till en yrkesprofession sd krdvs det
att man har en ldrande organisation som gor att man kan utvecklas under
hela sin livstid i sitt arbete.”

- "Jag tycker att yrkeshandledningens viktigaste del dr att stirka
sjalvfortroendet och minska utmattningen, att bygga in en bra arbetsmiljo sd
att man klarar jobbet och alla de krav som stdlls pa en.”

Den andra projektledaren séger:
”Jag kan ju inte skriva dem pd ndsan om deras behov naturligtvis, men i det
lilla, ndr vi har provat sadana hdr diskussionsbaserade former, sa har det
gett bra resultat.”

Beskrivningen av hur det ska gé till framstélls sa hér:

- ”Det innebdr helt enkelt att man har avsatt tid att sdtta sig ner och sen med
hjdlp av nagon som haller i samtalet diskuterar kring sin vardag och sin
verklighet yrkesmdssigt. Men pa sikt dr tanken att det ska vara vardagen och
yrket som ska vara fokus. Man plockar upp en hdndelse, antingen for att det
gick bra eller for att det inte gick bra och sen analyserar man den. Varfor

funkade inte det hdir och hur kommer det sig att det hdr gick sd bra.”

B. Upplevelsen av handledningsprojektet hittills. Projektledarna beskriver att
”[ borjan sd tinkte jag ah gud, vilken bra ideé, och bade jag och (X) [den
andra projektledaren], vi hoppade runt hér och tyckte gud, sa roligt det hdr
ska bli och det kommer bli sd bra.”
Dérefter upplevde de att de méttes av stora motgangar, det spreds en uppgiven anda bland

handledarna och flera ville inte handleda.
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- ”Ndr handledarstudenterna bérjade utbildningen skrev de inte pa nagot
kontrakt pa att de skulle handleda. Jag tycker dnda att vi var vildigt tydliga
i det fallet.”

Den ena projektledaren sdger att hon periodvis tappade hoppet.
”Jag hade 6ver huvud taget inte tdnkt pd att det skulle kunna bli sd. Det
beror nog pa min brist pd erfarenhet i den hdr organisationen. Jag har inte
tillrdckligt mycket historia for att se att det hdr dr ett ménster.”

De ér bada eniga kring vad de kunde ha gjort annorlunda.
Vi skulle varit mer 6dmjuka for hur folk forstdr det vi sdger. For vi har
upptdckt det att vi pratar inte riktigt samma sprak. Vi skulle nog ha skaffat
oss allierade i storre utstrdickning som hade kunnat hjdlpa oss i det hdr
implementeringsarbetet och det skulle vi ha gjort tidigt. Nu har vi fdtt dra
lasset ganska mycket sjélva.”

- Vi har fatt ett uppdrag hdrifran som vi har férankrat bade bland facken,
och olika grupper, men ndr det gdller att prata det hdr sprdket sa har vi inte
det sprdket fullt ut och jag menar dér kunde man varit mer tydlig. Aven
hogre upp, har man inte sprdket for vad dr en god arbetsmiljé. (X)
[projektledaren] och jag kanske skulle ha anstringt oss mer for att oversdtta
till den hdr organisationen.”

Det efterlyses mer engagemang.
”Jag skulle nog vilja haft mer intresse, frdagor och funderingar och kanske
till och med att man satte sig ner och reflekterade kring vad handledningen

skulle kunna innebdra for myndigheten.”

C. Forvintningar pa bemétandet av handledningen. Inledningsvis kan
handledningen leda till en konflikt hos dem som erbjuds den, nadgot den ena projektledaren
beskriver sa hér.

- ”Det forsta kan vara det hdr med att kom inte hit och locka oss att vara

Oppna ndr vi dndd inte dr det i arbetet.”
Hon menar att deras arbetsmiljo idag inte ger utrymme for tid att reflektera over jobbet.
Dessutom far ordningspoliserna alldeles for lite dterkoppling i sitt arbete, och att det leder till
att man tappar sjilvfortroendet, nagot handledningen skulle motverka. Det hir nya séttet att

tanka kommer dven péverka andra delar av organisationen.
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[ en hierarki dr kanske det hir med konflikter sopats under mattan vildigt
ldnge for det bygger ju egentligen, det bygger ju hela hierarkin pd, men
plotsligt sd sdger man underifrdn, jag vill ha ett meningsfullt jobb, jag vill
forsta uppdraget, jag vill vilja sjdlv vilka metoder jag anvinder och
utveckla det hdr jobbet. Da stiller det ju andra krav pa cheferna.”
Handledarens uppgift ska vara:

”Det dr egentligen bara att hdlla styr pd samtalet. Och det kan vara

handledarens uppgift, kan jag tycka, att justera sadana hdr felbilder som

man har av organisationen rent konkret.”

”Det dr ju det som dr ett av vdra stora problem. Det finns ingen helhetssyn,

inget helhetstinkande, utan var och en grottar i sitt eget ror.”

De hinder man ser kan ligga bade hos de handledda och i organisationen. De svarigheter man

skulle kunna vénta sig &r:
”Att man ger upp, vilket man gérna gor i var organisation. Om ndagonting

inte funkar direkt, eller ger resultat som man kan mdta, sa ldgger man ner.”

”Att man inte ser att det hdr dr nagonting som mdste pdgd kontinuerligt och

att det dr langsiktigt.”

D. Forvintningar pa handledningen i framtiden. Uppfattningen om

handledningen kommer finnas kvar i framtiden &r lite olika.
”Jag kan inte sia om det. Jag har ingen aning. Trots att den dr traditionell

sd dr den oforutsdgbar, den hdr organisationen.”
”Sd var det problem inledningsvis, men det dr kulturellt, inom fem till tio ar
sda har man har det inom polisen.”

Pa fragan hur det kommer bli i framtiden uppger projektledarna:
”Nej, jag tycker vi dr pd banan nu. Vi far se hur det loser sig med de tvda som

ska handleda nu. Turbulens sd hdr dr helt naturlig, jag tror inte att det dr
ndgot problem. Jag kdnner att jag har implementerat och nu kommer jag att

ldmna de hdr fina handledarna vid sitt virv.”

Den egna insatsen i framtiden &r oviss.
“Annars sd tror jag inte att det kommer att paverka mig sa mycket. Jag

kommer nog att ldmna ifrdn mig det hdr eller ldta det rulla pa.”

Man ir ndjd med den egna uthélligheten.
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Vi har haft talamod. Det har fdtt ta tid. Vi har tagit ett steg i taget, och det

dr nog ddrfor vi har kunnat komma sd hdr langt overhuvudtaget.”

A. Férvdantningar pd handledning sedan tidigare. Bland ledarna finns bade de
som har tidigare erfarenhet av handledning och de som inte har det. En beskrivning av
foreteelsen som ges ér:

”Handledning dr ett tillfdlle ddr alla far komma till tals sa att man kan prata
om allt fran savdl verksamhet som till upplevelser mellan individerna och att

det finns en samtalsledare med.”

B. Upplevelsen av handledningsprojektet hittills. Hur projektet bemottes 1 sin
begynnelse beskriver man s hir:
”Sen sd kom ju (X) [projektledaren] till oss hér och sd skulle vi forséka fora
in det hdr dven pd var avdelning, vi hade diskussioner kring vilken
avdelning som skulle vara ldmplig att bérja med, man var lite misstdnksam
mot det hdr, vad det var for ndgonting egentligen, och man tyckte ska det
verkligen vara nédvindigt att halla pa med sadant hdr, vi har ju vdara
arbetsplatstrdffar.”
Vid inférandet av handledning tdnkte ledningen att det var viktigt med en pilotgrupp, och det
fick bli insatsstyrkan.
”Det [den kommande handledningen] dr ju en forlingning av det vi har haft
tidigare, och det dr ju en strategi va, en medveten strategi da va, ddrfor jag
dr ganska overtygad om att skulle vi ha borjat med turlagen sd skulle det ha
blivit ganska ifragasatt utan vad vi gjorde da det var att insatsstyrkan hade
det forst och insatsstyrkan dr dd ansett som en enhet som ja, en enhet som
har hog kompetens och kvalitet.”
Infor starten med handledningen, beslutas att det endast kommer bli tva av de sex turlagen
som far borja med handledning.
”Jag tror att det dr ju en ny mark att ploja, det dr ju inte sjdlvklart i den hdr
vdrlden att man har handledning. Sa jag tror att det gdller att skynda
ldngsamt, det dr ju en av anledningarna till att jag tyckte att vi inte skulle
borja med alla turlag pd en gdng till exempel, utan att vi skulle vara
strategiska och vdlja ett eller tva turlag som dr positiva i sig sjdlv och som

hjdlper till istdllet att tydliggora for ovriga att det hdr inte dr nagot flummigt
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humbug och mjukfragor, utan att det hdr dr en nédvindighet for att
sdkerstdlla att man utvecklas som polis och att vi gor rdtt saker.”

Den egna funktionen i projektet beskriver en av ledarna:
”Min roll dterigen dd, det dr att sdtta ramarna, se till att det finns resurser
for att det hdir ska genomforas och sen kulturmdssigt att jag gar ut och sdger
att jag tycker det hdr dr bra. Har jag anvint mig av den radande kulturen
da, for att na fram.”

Syftet med att man ville starta projektet dr att den egna personalen ska gynnas.

- “Ett av syftena dr att mojliggéra for vara anstdillda att gora ett bra jobb. Att
kunna halla i yrket hela yrkeslivet, att inte tappa lusten, att inte bli sjdlsligen
sjuka sjdlv for att man inte fdar mojlighet att ventilera. Jag ser ocksd en
mojlighet att kunna korrigera felaktigt uppforande, det dr ocksa ett sdtt.”

Man ser ocksé en mojlighet att:
»Oka vdr trovirdighet utdt, att vi kan fundera och reflektera ver vad vi
hdller pa med.”
Infor handledningens start lyfter man fram flera olika aspekter att beakta, bland annat att ge
information och att forberedelserna ar goda.
”Jag tror att det dr viktigt att man gor det, att man forbereder pd ett sant
sdtt sd att det finns goda forutsdtiningar for att det ska lyckas.”

- Jag tror att det dir viktigt att de far rdtt information innan man startar det
hdir ocksd. Vad det syftar till och vad som kan héinda, vad man kan forvinta
sig. Och det dr vi lite daliga med i mangt och mycket, just informationsbiten,
men det dr vi vdl inte ensamma om som organisation, att ha problem med

det, men det dr nog viktigt.”

C. Forvintningar pd bemétandet av handledningen. Ledningen namner en rad
faktorer som kommer att paverka hur handledningen blir bemoétt, men de ser inga direkta
hinder for handledningen.

- ”Det finns vissa svdrigheter med personal som jobbar dygnet runt att fa till
det tidsmdssigt. Men detta l6ser Vi ju, det finns ju ingenting som inte gadr,
utan det ska vi l6sa.”

Aven kombinationen mellan handledaren och gruppen ir visentlig, liksom att nirmaste

chefen stodjer det.
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- ”Det dr jdtteviktigt alltsd att vi far rdtt handledare till rdtt grupp. Kemin
mdste stamma ddr alltsa.”

- 7Ja, det kan vl finnas hinder genom det att man, om ndrmaste chef inte
stottar det fullt ut sd tror jag det kan bli svart. Inte bara hégre chefer, utan
de ndrmaste mdste ocksd, yttre befdl och vakthavande mdste ocksd mdste
tycka det dr viktigt och bra, och sditta tid dt det.”

Trots att ledningen 6verlag har en positiv forvintan nimner nadgon farhdgan:
“Att det inte gdr hem i den hdr kulturen for att det ses som for mjukt och

gulligt. Och det rdcker gott som hinder.”

D. Forvintningar pd handledningen i framtiden. Det finns en stark tilltro till att
handledningen finns kvar i organisationen framover, och gérna hos fler an ordningspoliserna.
- "Férhoppningsvis sd har vi handledning pd alla enheter i myndigheten. Jag
tror att alla behover det. Vi skulle behova det hér ocksa. Jag tror inte att
man kan prata om nivder eller grupper eller nagonting utan hela
organisationen behéver det hdr.”
Det ar viktigt att projektet far ta tid.
”Men samtidigt dr det en risk alltsa om man tar det hdr for snabbt, det
handlar mycket om vdrderingar och kultur och det dndrar man inte pa en
helg utan det hdir mdste sjunka in och da tror jag att det far ta sin tid.”
Pé fragan om handledningen kommer att paverka dem sjilva anser de inte det, en allmén
forhoppningsfull anda finns.
”Jag dr jdttenyfiken pa det hdr. Jag tror pa ideén. Det dr bra, det lilla jag har

sett pd andra enheter. Det dr vdrt att satsa pa.”

Sammanfattning av ledningens och projektledarnas forvintningar. Tanken
bakom handledningsprojektet var att det borde finns béttre utrymme for reflektion 1
myndigheten. Projektledarna inledde projektet med en optimistisk anda, for att sedan
periodvis tappa hoppet nir bland annat handledarna inte ville handleda. De anser att de skulle
ha tédnkt mer pa att anpassa sitt sprak till organisationens, och dven att de skulle ha tagit mer
draghjilp av andra personer. Projektledarnas forvantningar pa hur handledningen kommer att
bemotas inbegriper att det kommer att finnas ett motstand till en borjan, eftersom sittet att

tanka &r nytt i organisationen och delvis motséger det vardagliga polisarbetet. Handledaren
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forvéntas leda samtalet. Deras egen medverkan i projektet i framtiden &r oklar, och de kdnner
sig glada over att de behallit tilamodet under resans géng.

Bland ledningen finns bade de som har erfarenhet och de som inte har erfarenhet
av handledning. Ledningen berittar att det fran borjan fanns viss misstdnksamhet for
projektet, men att det sedan startades genom att insatsstyrkan fick prova handledning, ett
forsok for att sprida idén hos de andra ordningspoliserna. Syftet med handledning &r dels
personalgynnande atgérder, men anses ocksa vara fordelaktigt att allmidnheten far kidnna till
det och pa sa vis sprida ett gott rykte it polismyndigheten. Bade information och goda
forberedelser anses vara viktiga. Ledningen anser att praktiska ting sdésom scheman maste
anpassas, att ratt handledare véljs till varje turlag och det finns en forankring hos chefer. I
framtiden tror man att handledningen kommer att finnas kvar, och hoppas att det finns pé flera
héll i organisationen. Ledningen tdnker sig inte att handledningen kommer att pdverka dem

sjdlva.

Analys

Ovan har vi presenterat resultatet uppdelat i en organisationskulturdel och en
handledningsdel. For att besvara var fragestéllning ar det nédvéndigt att undersoka huruvida
det finns samvariation mellan dessa tva delar, det vill sdga, hur kommer kulturella monster till
uttryck 1 forvintningarna pa handledning? I analysen av intervjumaterialet har vi hittat tre
overgripande kulturella fenomen som har betydelse for hur man ser pa inférandet av
handledning 1 myndigheten. Tva av dessa har att géra med differentierade kulturer inom
organisationen och utgdrs av en horisontell och en vertikal uppdelning, begrepp som
vanligtvis anvinds for att beskriva organisationsstrukturer. Den horisontella uppdelningen kan
uppfattas som en spanning mellan ordningspolis och civil personal. Den vertikala
uppdelningen dr den mellan turlagen och ledningen (definierat som chefspersoner ver yttre-
och vakthavande befil). Dessa kontraster i poliskulturen skapar i sin tur de forutséittningar
som inforandet av handledning kommer att paverkas av. Dessutom ser vi fenomenet med “den
enda chansen” som en annan viktig faktor i ssmmanhanget. Nedan beskrivs var och ett av de

tre fenomenen mer utforligt.
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Den horisontella uppdelningen

Som vi sett finns det en skillnad mellan ordningspolis och civil personal. I
intervjuerna med turlagen tar den sig framst uttryck da man talar om férvéntningar pa
handledare. Ett flertal av ordningspoliserna menar att en civil aldrig skulle fungera i rollen
som handledare eftersom de civila inte vet hur ordningspolisernas arbetssituation ser ut.
Eftersom den civila personalen inte forstar den yttre arbetssituationen kan de heller inte fa
ordningspolisernas fortroende. Just nddvéndigheten, och svarigheten, att kénna fortroende for
ndgon som inte fungerar i yttre tjénst sjilv, framstar som svart for poliserna i de turlag vi
intervjuade. I intervjuerna med den civila personalen mérks i sin tur en typ av granssittning
gentemot ordningspoliserna, men istéllet for att ta sig uttryck som bristande fortroende, mérks
istéllet en kénsla hos de civila av att de inte kdnner sig forstadda och uppskattade for det
arbete de utfor. Den civila personalen uttrycker en medvetenhet om att poliserna i yttre tjanst
arbetar under speciella férhillanden. Ordningspoliserna har liten kontroll dver sin
arbetssituation Arbetet 4r till stora delar hindelsestyrt och inte sédllan forsitts de 1 potentiellt
farliga situationer. Dessa forhallanden &r viktiga faktorer i framvixten av en poliskultur som
priglas av ett konkret kommunikationssétt och en stark sammanhallning. Den civila
personalen forstar detta och menar samtidigt att det skiljer sig fran det egna séttet att vara,
bland annat podngterar man vikten av reflektion i arbetet och menar att det finns for lite av
den varan i turlagen. Det som hinder kan forklaras med hjilp av Parkers (2000) teori om
identitetsbildning 1 en organisationskultur. I polismyndigheten ar det polisen i yttre tjdnst som
utgor kdrnverksamheten. Det dr ordningspoliserna som &r organisationens ansikte utdt och
som Gvrigt arbete inom myndigheten stdndigt anpassas till, antingen det géller
utredningsverksamheten, ddr ordningspolisen gor det forsta ingripandet, eller i det
personalpolitiska arbetet, dir ordningspolisernas arbete ér 1 fokus. Det dr dédrfor inte konstigt
att man ocksa kan se att det ar kulturen i turlagen som utgor en typ av kirnkultur i
polismyndigheten. Det &r i turlagen de virderingar och normer finns som de sjdlva och 6vrig
personal antingen gor till sina egna eller tar avstand ifran. All personal méste pa nigot sétt
forhalla sig till ordningspolisens kultur for att pa sa sitt skapa sig en yrkesidentitet.

I fallet med inférandet av handledning blir fenomenet med den horisontella
uppdelningen av organisationen en typ av kdrnproblematik. I intervjuerna med

ordningspolisen var det tydligt att handledning inte sags som “riktigt” polisarbete utan istéllet



64

pa flera olika sétt kopplades samman med mer “civila” virderingar. Talet om
handledningsprojektet skapade 1 intervjuerna associationer till andra projekt som haft
personalpolitiska fortecken och som av ordningspoliserna inte upplevts positivt utan snarare
setts som storande inslag i arbetet. Det patalades dessutom vid flera tillfdllen hur avgérande
det var vem som introducerade nya idéer i myndigheten och med det i atanke kan vi
konstatera att projektledarna, som ocksé var initiativtagare till handledningsprojektet, for det
forsta dr civila och for det andra kan kopplas samman med liknande projekt som vissa av
ordningspoliserna ibland upplevt negativt. En tredje punkt dér civila varderingar spelar roll r,
som tidigare ndmnts, ordningspolisernas tankar kring handledaren. Man var i turlagen
medvetna om att det fanns civil personal bland dem som utbildats till handledare och flera av
ordningspoliserna uttryckte oro dver att inte bli forstadda och inte kunna kénna fortroende till

personal som inte arbetade som poliser.

Den vertikala uppdelningen

Polismyndighetens differentierade kultur har férutom den horisontella
uppdelningen dven en vertikal dimension, den mellan turlagen och ledningen. Den hierarkiska
motséttningen dr mer vildokumenterad i polislitteraturen &n den horisontella uppdelningen. I
intervjuerna med turlagen framkommer det relativt entydigt en upplevelse av att man aldrig
traffar ledningen. Ordningspoliserna beskriver en bristande kommunikation och en viss
maktloshet infor sin arbetssituation. Man talar om att man som ordningspolis far order och
blir utkommenderad utan att sjdlv ha ndgot att sdga till om. Ordningspoliserna beskriver
dessutom en brist pa uppskattning frdn ledningen for det jobb man utfor. I intervjuerna med
ledningen bekréftas bilden av att man inte har ndgon egentlig direkt kontakt med
ordningspoliserna, men det framkommer ocksa att ledningen inte ser det som sin uppgift att
ha direkt kontakt med turlagen. Dér talar man istéllet om att turlagen har sina chefer i de yttre
(och vakthavande) befélen och att dessa &r ledningens forldngda arm. De tvéa grupperna —
ledning och ordningspolis — har alltsa delvis olika syn och forvéntningar pa ledningens
uppgift. Man dr i ledningen medveten om att det finns ett avstandstagande till chefer i
poliskulturen samtidigt som man ocksé beskriver ordningspoliserna som mycket lyhorda infor
sina chefer. Ledningens sitt att anpassa sig till den kultur som de beskriver dr att acceptera
skepticismen och anvénda lyhordheten. Den motséttning som finns mellan turlag och ledning
skapar, som redan beskrivits, en svar situation for de yttre befdlen, d4 de hamnar i en

konfliktsituation mellan chefskapet & ena sidan och & andra sidan identifieringen av sig sjilv
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som i grunden en ordningspolis precis som de andra i turlaget. Kulturmaissigt (vad géller
uttryckssétt, varderingar osv.) ligger de yttre befilen som vi trdffar 1 intervjuerna ndrmare
turlagen én ledningen. Aven de yttre befilen beskriver att man skulle vilja ha stdrre kontakt
med ledningen. De talar om att information dr ndgot man maste soka sjdlv och inte ndgot man
far naturligt. De yttre befilen sdger sig dock ha goda erfarenhet av att fa det stod de behover
nér de vil soker det.

For handledningsprojektet innebér den vertikala uppdelningen att det av manga i
turlagen mots med misstanksamhet och irritation. Flera ordningspoliser séger sig inte ha fatt
ndgon information om inférandet av handledning och &ven bland de som har hort om
projektet rdder det stor osdkerhet pa manga punkter. Man undrar ver syftet och uttrycker oro
over var informationen som kommer fram under handledningen ska hamna. I ledningen séger
man sig stotta handledningsprojektet och menar att en forutsittning for att inférandet ska
fungera dr att det stods av chefer langs hela linjen, det vill sédga &nda ner till yttre befal.
Eftersom det dr fran de yttre befdlen som turlagen far information sé spelar de naturligtvis en
avgorande roll for ordningspolisernas forviantningar och bemétande av handledning. Efter vad
vi sdg 1 intervjuerna sa upplever dock de yttre befdlen samma kénsla av osdkerhet infor
inforandet av handledning som turlagen och de utgér darmed kanske inte den
informationslink till turlagen som ledningen hoppas pa. Vi har konstaterat att
informationsspridningen inom myndigheten upplevs som bristande av ordningspoliserna. Den
vanligaste vigen for kommunikation &r uppifran och ner och ddrmed fér ledningen naturligt ta
ansvaret vid de tillfdllen dd kommunikationen brister. I projektledarnas arbete, med bland
annat inforandet av handledning, anvédnder de dven andra kommunikationsvégar och har
direktkontakt med turlagen vid informationstillfdllen. For att forsta varfér man 1 turlagen
upplever att man inte fatt information trots att projektledarna séger att de gett information
méste poliskulturens differentierade kommunikationssitt tas i beaktande. Bland
ordningspoliserna &r rak, tydlig och konkret kommunikation idealet, medan man pa
ledningsniva anvénder ett sprak som dr mer teoretiskt och priaglat av ledningens strategiska
ambitioner. I ledningen har man fokus pé framtiden och pa utveckling av verksamheten. Som
visiondr kan man unna sig anvdndningen av storre ord och otydligare kommunikation. Det
ledningen uttrycker om framtiden 16per de liten risk att stillas till svars for, medan
ordningspolisen i sitt arbete maste védga varje ord 1 stunden. Dessa olikheter mellan grupperna
stdller givetvis krav pa anpassning for de personer som fardas mellan de hierarkiska nivierna

eftersom man har olika referensramar och olika sprak.
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Den enda chansen

Som tidigare ndmnts har vi mérkt ett kulturfenomen som péverkar inférandet av
handledning utdver de differentierade kulturer som redovisats ovan. Detta fenomen som vi
kallar den enda chansen innebér att man genom hela organisationen, det vill séga i samtliga
grupper, talar om vikten av att handledningens start blir lyckosam. Om det inte fungerar nu s
kan man aldrig forsoka igen, menar man. Bakgrunden till det hir fenomenets uppkomst i
myndigheten ar naturligtvis komplicerad och vi har inte hela bilden. Man kan dock tinka sig
att det dr ett exempel pé en vérdering som hédrstammar frdn ordningspolisens arbetssituation i
yttre tjénst dir det man gor kan fa 6desdigra konsekvenser och dar man i vissa situationer
riskerar att inte f4 en andra chans. Eftersom ordningspoliserna skapar organisationens
kérnkultur kan fenomenet vara en foljd av faran med risktagande som spridit sig utét i
myndigheten. Ett annat kdnnetecken hos ordningspolisens organisationskultur dr behovet av
konkreta resultat. I intervjuerna beskrivs de roligaste dgonblicken i arbetet som ordningspolis
som de tillféllen da hela turlaget arbetar med att ta fast en brottsling, dd man vet att den
misstdnkte dr skyldig och d4 man har bevis och kan se vederbdrande fi ett straff som resultat
av turlagets gemensamma arbete. Den typen av konkreta resultat ger naturligtvis en kénsla av
sammanhang i ett yrke som vanligtvis praglas av akutinsatser dar ordningspolisen séllan far
feedback p4 sitt arbete och ddrmed inte kan vara siker pd vad den egna insatsen faktiskt
betytt. De tidigare personalpolitiska projekt som bemétts negativt bland ordningspoliserna har
varit av samma ldngsiktiga typ som handledningsprojektet, ddr man inte kan vénta sig att se
snabba och konkreta resultat. Detta kan ha lett till att man 1 myndigheten har blivit ”snabba pa
att skrota forslag”, som nagon uttrycker det. Fenomenet med den enda chansen skapar av
flera anledningar en pressad situation for samtliga inblandade i projektet. Pressen
koncentreras framforallt pA myndighetens nyutbildade handledare som ska tréffa ett turlag for
handledning. For det forsta bar de med sig vetskapen om att handledning 1 sig kan vara en
omtumlande upplevelse i1 borjan och att det ofta tar ett tag innan deltagarna kan se nyttan med
handledning, nagot som giller i alla grupper. Handledarna ar dessutom medvetna om att
ménga av ordningspoliserna har en skeptisk instéillning till handledningen. Forutsittningarna
som de nyutbildade handledarna stills infor &r alltsa inte de enklaste. Dessutom har man alltsa
pressen pa sig att om det inte gar nu sa kommer det aldrig att fungera”. Vi kunde 1
intervjuerna se att de blivande handledarna tacklade den hér pressen pé olika sétt. Nagra av

handledarna var tveksamma till om handledning bland ordningspoliserna ens skulle komma
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igdng. En del talade om vikten av att inte ta ett misslyckande personligt, medan andra
poidngterade att forberedelserna frdn projektledarnas och ledningens sida varit bristfélliga.
Alla hoppades de dock att det skulle fungera och man poéngterade att man trodde pa idén med
handledning.

DISKUSSION

I analysen framkom att vi funnit tre faktorer eller fenomen i polismyndighetens
organisationskultur som paverkar, och kommer till uttryck i, forvéntningarna pa handledning.
Dessa tre utgjordes av en multipel kultur med en vertikal och en horisontell uppdelning, samt
ett lagt risktagande som tar sig uttryck i1 tdinkandet kring den enda chansen. Dessa tre fenomen
skapar olika forutsittningar i myndigheten som kriver anpassning av minniskorna i den och
av projekt som ska inforas 1 organisationen. Vi ska nu undersoka hur det vi har sett i
polismyndigheten kan ses utifrdn de teorier som tidigare presenterats.

I teoridelen presenterades tva olika definitioner av organisationskultur. Den ena
var fran Schein (1990) och fokuserar gruppens gemensamma ldrande och upplevda
erfarenheter. Den andra var Parkers (2000) definition och dar podngteras att
organisationskultur &r i stdndig konstruktion d& medlemmarna identifierar sig med eller mot
varandra. Parkers definition ger alltsd utrymme for kulturella olikheter inom samma grupp 1
storre grad &n Scheins. I polismyndigheten blir bdda sétten att se kultur aktuella, men pa olika
organisationsnivaer. Scheins kulturbegrepp beskriver utmirkt den kollektivism som préglar
turlagen. Kénslan av samhorighet som ér sé typisk for deras kultur skapas da man tillsammans
arbetar med att 16sa problem i omgivningen, sdsom Schein uttrycker det. Denna definition ar
dock inte tillricklig om man vill undersoka hela polismyndighetens organisationskultur. Da
krévs en definition som ger utrymme for olikheter, pd det sétt som Parker gor. Den vertikala
och horisontella uppdelningen kan ses som ledningens och den civila personalens sétt att
definiera sig mot ordningspolisernas virderingar och normer, for att hitta sin plats 1
polismyndigheten som annars préaglas sa mycket av kulturen i turlagen. P& det hér séttet
kompletterar Scheins och Parkers kultursyn varandra genom att de belyser olika delar av
organisationen.

I det konstruktivistiska perspektiv som foretrdds av bland annat Parker (2000)
och Alvesson (2001) betonas inte chefers och foretagsledningars perspektiv pa samma sétt
som i tidigare forskning. Ledarskapets visioner blir mindre viktiga och istéllet blir det

intressant att titta pa hur ledarskapet uppfattas av de anstéllda. I polismyndigheten si kan vi se
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att det i kiarnkulturen, det vill sdga i turlagens kultur, finns en upplevelse av att ledningen &r
ondbara (ledningen definieras hér, liksom tidigare, som chefer pa hdgre positioner dn de som
ar direkt knutna till turlagen). Vi har sett att upplevelsen av, snarare én reell, bristande kontakt
och kommunikation mellan ordningspoliser och ledning skapar en svar situation da ledningen
arbetar med att fora in nya inslag i ordningspolisernas arbete. Det upplevda avstandet mellan
ordningspoliser och ledning bidrar till att ordningspoliserna stiller sig tveksamma till syftet
med handledning, liksom till projektet 1 sig.

Liksom det sétt pd vilket ledningen uppfattas kan vara viktigare &n hur
ledningen faktiskt agerar, kan det uppfattade syftet med en organisationsfordndring spela
storre roll dn det verkliga syftet, skriver Alvesson (2001). Huruvida detta stimmer eller inte
kan vi se forst d& vi vet om handledning till slut accepterades i turlagen eller inte. Vad vi kan
sdga dr att forvintningarna (som i sin tur har betydelse for utfallet) pdverkats negativt pa
grund av skepsisen gentemot ledningen. Bade Parker (2000) och Alvesson (2001) stéller sig
tveksamma till ledningens mojligheter att medvetet fordndra en organisationskultur.
Inférandet av handledning i polismyndigheten é&r ett led i ett sddant langsiktigt
forandringsarbete. I ordningspolisens forviantningar kan vi se hur detta forsok bemots med
skepsis. Detta betyder naturligtvis inte att fordndringsarbetet inte kommer att lyckas. Daremot
visar det hur svart det &r att medvetet fordndra en organisationskultur.

Utifran den beskrivning av organisation som resultatet visar, finns likheter med
forskning om just poliskultur, dér stora skillnader beskrivs mellan ledning och
ordningspoliser, och dér kulturen inkluderar ett inslag av chefsmissndje. I véra intervjuer
framkommer dven det tydliga in- och utgruppstidnkande som forskare beskrivit som typiskt for
poliskulturen (Granér, 2004a; Ekman, 1999). Det kan pd manga vis motsvara de tendenser vi
sett till horisontell och vertikal uppdelning, mellan ledning — polis och civil — polis. Den ldga
risktoleransen som yttrar sig i uppfattningen att bade personer och projekt endast tillats fa en
chans i myndigheten skulle kunna forstds genom att polisyrket inkluderar arbetssituationer dir
endast en chans ges, och dér det dr oerhdrt viktigt att agera rétt och snabbt. Dessutom far
polisen ofta ta emot projektioner som handlar om att polisen ska vara den oklanderliga
personen (Knutsson, 2004) ndgot som gor att man som individ drar sig for att visa svaghet och
dér upplevelsen blir att man som individ bara far en chans.

Handledning tenderar att vara ett uppskattat inslag 1 manga yrkesgrupper och
anviands flitigt inom exempelvis psykiatri, socialtjanst och skola, medan det inom polisen
verkar vdcka mer negativa associationer. Vi tdnker oss att handledning pd manga sétt star i

motsats till de virderingar och normer som den dokumenterade poliskulturen i tidigare
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forskning beskrivit (Ekman, 1999; Granér, 2004a; Van Maanen & Barley,1984; Smangs,
1993), samma kulturtendenser som dven vi funnit i vart resultat. Orsaker till detta kan vara att
de verksamheter dédr handledning &r vanligt forekommande oftast kan férknippas med
stereotyper som mjukt, kvinnligt, omhadndertagande, medan poliskulturen ofta férknippas med
traditionellt maskulina stereotyper om styrka, handlingskraftighet och s& vidare. Detta skulle
ocksa kunna innebéra att toleransnivéan for att prata 6ppet om kénslor lagre. Ideal finns dar
konkret handlande uppskattas mer dn teoretiska och abstrakta arbetsformer. Dessutom finns
en uppfattning om att vad riktigt polisarbete dr, och déri ingar knappast handledning.
Poliskulturen uppskattar kollektivism och det kan naturligtvis finnas en radsla for att
handledning skulle gora att turlagen kommer behova ifragasitta varandra och ddrmed hota en
befintlig sammanhéllning mellan kollegor som man vérdesitter mycket och som hyllas hogt i
kulturen. Ordningspolisernas arbetssituation priglas av krav pd initiativ och eget ansvar, vil
inne den egna organisationen forutsétts dessutom anpassning och en forméga att underordna
sig genom att ta order (Granér, 2004a). Denna kombination skulle 4ven vara en mojlig
anledning till att handledningsprojektet, som blir en symbol for ledningens maktdverldge, ses
som ndgot man vill protestera mot.

Det dr virt att fundera kring Granérs modell 6ver (2004a) perspektiv och
forhallningssitt i svensk poliskultur, for att analysera ordningspolisernas instéllning till
inférandet av handledning. Det legalistiska perspektivet innebir att man har en laglydig syn
pa polisarbete, medan det autonoma perspektivet inbegriper polisens egen definition av sina
arbetsuppgifter i form av begreppet riktigt polisarbete. Handledning kan uppfattas som nigot
som ligger utanfor riktigt polisarbete och den tendensen har funnits i véart material. Det finns
inslag av Granérs sex forhallningssétt i studien, dér vi stott pa dels trotta men kanske mest
hungriga poliser, vilket kan forklaras av att merparten av de vi triffade hade fa ar 1 tjanst. Det
ar naturligtvis léttare att intressera sig for den anpassning som handledning kraver om man
har ett hungrigt perspektiv. Instéllningarna tuff och mjuk kunde urskiljas i intervjuerna.
Kanske dr det léttare att inta ett tufft forhallningssatt till ett sa nytt fenomen som handledning
om man inte riktigt vet vad det dr. Det ar tydligt att ett mekaniskt/intuitivt forhallningssétt
borde innebdra en mycket kritisk instéllning till handledning, till skillnad fran det
intellektuella som foresprékar reflektion, och d@ven hir har vi sett tendenser i bada
riktningarna. Vart material visar i linje med Granérs forskning att det finns utrymme for olika
forhdllningssatt och perspektiv 1 polismyndighetens kultur.

Organisationens forberedelser for inforandet av handledning kan jamforas med

vad forskning lyfter fram som ldmpliga forutsittningar. I handledning ar det viktigt att
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handledaren har kulturkompetens (Gordan, 1998; Bernler & Johnsson 2000; Gjems,1997),
men det finns olika uppfattning om hur handledarens bakgrund ska se ut. Handledningens
gruppstorlek, chefens instéllning, graden av frivillighet till deltagande och vilken typ av
handledning som ska dga rum ar faktorer som kommer att padverka myndighetens
handledning, men det 4r dnnu osékert att sdga hur. Den yttre strukturen i form av fasta tider
for handledningen inlagt 1 arbetsschemat, en genomténkt och stabil planering 1 organisationen
och en uttalad tydlighet om vad handledning innebér vérdesitts i forskningen (Boalt Boéthius
& Ogren, 2003) och efterlyses bland manga av de vi intervjuat. Samtidigt som andra
intervjupersoner, kanske framst projektledarna, lyft fram att informationsspridningen om
handledningsprojektet har varit svart att nd fram med, kanske péa grund av de vertikala och
horisontella uppdelningarna vi tidigare ndmnt. Sdkert &r dock — precis som Néslund (2004)
papekar — att forvintningarna pa handledningen kommer att paverka utfallet. Fragan ér bara

hur.

Diskussion kring forfattarnas roll

Till resultatet i var uppsats finns en viktig aspekt att belysa. Vart syfte har varit
att titta ndrmare pa organisationskulturen, och precis som papekats ér studier av
organisationskultur en komplex uppgift. Vi vill papeka att de resultat vi fatt fram bygger pa
det intervjupersonerna siger i intervjuerna. Det dr svart att utifrdn det de berittar dra slutsatser
om hur deras handlande ser ut i verkliga situationer. Vi har pé olika vis forsokt komma at
olika delar av organisationskulturen genom att intervjua olika personer pa olika nivaer, men
det ar fortfarande inget sékerstéllande for att vi verkligen har en tydlig bild av ett sa komplext
fenomen som myndighetens kultur. Istéllet tanker vi att vi kunnat belysa tendenser at olika
hall, som vid 4nnu mer omfattande studier kanske hade sett annorlunda ut eller varit tydligare.

Resultatet i en fallstudie av den typ som hér foreligger kommer alltid att pa
nagot sitt paverkas av forfattarna. Det dr vi och vart intresse som gjort alla val som péaverkat
utfallet, frdn 4mne och fokus, till intervjufragor och teorianvindning. Detta dr oundvikligt och
ingar i fallstudiens forutséttningar. Vi tycker att det dr viktigt att redogora for de faktorer som
paverkat studien for att lasaren sjilv ska kunna bilda sig en uppfattning om studiens validitet.

Vi fick tillgang till polismyndigheten och dess medlemmar genom
projektledarna. Det var i samrdd med dessa tva personer som studien utformades och de
hjélpte oss att fi tillgang till intervjupersoner. Eftersom detta ledde till att vi under en period

hade mycket kontakt, blev det ocksa genom projektledarna vi fick forforstaelsen av
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polismyndigheten, ndgot som kan ha paverkat utformningen av intervjuguiderna. Vi hade
dessutom léttare att identifiera oss med projektledarna och 6vriga akademiker i
organisationen. Samtidigt vill vi podngtera att intervjuperioderna bjod oss pa en oerhort
spannande resa genom polismyndigheten, dér varje intervju bjod pé ett nytt perspektiv och
véckte nya fragor.

Det ér ocksa vért att reflektera kring vad vi lockat fram 1 intervjuerna. I
intervjuerna med de civila uppstod en kénsla av samhorighet med intervjupersonerna och vi
upplevde att vi assimilerades till deras ingrupp. Sé var inte fallet i métet med
ordningspoliserna. For dem representerade vi utgruppen, de civila, och detta har antagligen
spelat en viss roll for deras forhallningssétt 1 intervjuerna.

Angdende metoden sd bor sdgas att vart framsta syfte med metodvalet har varit
att fa fram tendenser i organisationskulturen. Gruppintervjuer innebér alltid att olika individer
tar olika stor plats och det har skett 4ven i den hir studien. Vi vill dock podngtera att vart syfte
med gruppintervjuerna med ordningspolisen var att fanga det fenomen som leder till den 1
polisforskningen sa omskrivna kollektivismen.

Det var inférandet av handledning i en organisation som var ovan vid den typen
av aktiv gruppinldrning som gjorde oss intresserade av att skriva om det hér projektet. Vi
forstod genom projektledarna att inforandet motte skepsis, men i borjan forstod vi inte varfor
nagon skulle vilja tacka nej till ett sa ypperligt tillfdlle att fa reflektera kring sitt arbete. I takt
med att studien flutit vidare sa fick vi storre forstaelse for ordningspolisernas perspektiv. Vi
har dock egentligen inte ifrdgasatt handledning som arbetsredskap. Mot slutet av det hér
arbetet, dd vér forstaelse av organisationen vuxit &nnu mer kan var instillning beskrivas med
ett citat fran en ledningsintervju: ”Det hdr dr ju inte ett vanligt sdtt att jobba inom polisen,
men jag tycker att man mdste forhdlla sig oppen infor att prova nya saker och ddrfor dr det
lyckat ur den aspekten att man provar det, dven om vi om ett ar sdger, nej, vi ska aldrig mer

ha handledning for det funkar inte hdr, sd har vi i alla fall provat.” (LE)

Forslag till framtida forskning

Arbetet med den hér studien har, som vi hoppas framkommit, vickt ett stort
antal frdgor och da intervjuerna var gjorda hade vi ett stort antal mojliga teman att vilja att
lagga vért fokus pa. Detta gor att det finns en miangd uppslag som vi om vi haft mgjlighet
gérna arbetat vidare med och som vi gidrna skulle uppmuntra andra att studera.

e Hur tas handledning emot i andra polismyndigheter?
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Uppf6ljning i den aktuella polismyndigheten. Arbetar man med handledning 1
organisationen om ett par ar? Hur kan det utfallet kopplas till de férvéntningar och
kulturmonster som denna studie kartlagt?

Vi har funnit att den horisontella uppdelningen i polismyndigheten dr en betydelsefull
faktor, bade for organisationsmedlemmarna och for handledningsprojektets inforande. De
civilas situation i polismyndigheten finns, enligt vad vara undersokningar visar, inte
utforligt beskriven i polislitteraturen. Detta fenomen fortjinar stérre uppmarksamhet,
speciellt med tanke pa att trenden gér mot fler civila inom polisorganisationen, pa
arbetsposter som traditionellt innehafts av poliser.

Den upplevda bristen pé aterkoppling pa sitt arbete har man aterkommit till i intervjuerna,
bade bland den civila personalen och bland poliserna. Handledning &r delvis ett forsok att
ge de anstiéllda i polismyndigheten storre kinsla av meningsfullhet med arbetet. Finns det
andra satt? Ett sétt att 6ka upplevelsen av aterkoppling skulle kunna vara att 6ka
kommunikationen mellan de hierarkiska nivéerna i organisationen? P4 vilket sétt skulle en
sddan 6kad kommunikation paverka synen pa varandra?

Ordningspolisernas upplevelse av ett stort avstand till ledningen &r vildokumenterad.
Vilket syfte fyller det upplevda avstandet mellan turlag och ledning? Maste avstandet
finnas for att obehagliga order ska kunna utfdrdas och accepteras?

Vad ér det som ligger bakom upplevelsen av den enda chansen och vilket syfte fyller det?
Kan det kopplas till 14gt risktagande?

Polisarbetet inkluderar minga svéra arbetsuppgifter och missndjet mot ledningen kan ses
som den enda kanalen dér frustration 6ver brist pd aterkoppling far komma fram, nér

arbetet 1 sig inte erbjuder bekréftelse. Hur kan detta kanaliseras pa ett annat sitt?
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Bilaga 2.
Lunds Universitet
Institutionen for psykologi
PEX-uppsats
Viveka Seitz
Sofia Skogsliden

INTERVJUGUIDE FOR PROJEKTLEDARNA

PRESENTATION AV OSS OCH SYFTET MED INTERVJUN

Vi heter... under den hér intervjun kommer vi att ha olika uppgifter...

Vi gér sista terminen pé psykologprogrammet pa Lunds Universitet och arbetar med var
examensuppsats. Vi var intresserade av polisorganisationen sedan tidigare.

Vi har valt att fokusera pa forvantningar infor handledningen och for att spegla organisationen
pa ett bra sitt sé 4r vi intresserade av fa tala med méanniskor pé olika nivéer inom polisen. Det ar alltsa
anledningen till att vi &r hir. De hér intervjuerna kommer alltsa att utmynna i en skriftlig uppsats. Nar det géller
sekretess sé vill vi att du ska vara medveten om att er organisationen inte kommer att anonymiseras. Individer
kommer att héllas anonyma sé langt det gar, dvs namn kommer inte att anvindas. Daremot kommer titlar inte att
anonymiseras. Som vi sa tidigare 4r vi mer intresserade av organisationen &n av individer och det kommer att
speglas i1 vart sitt att presentera intervjumaterialet.

Vi kommer dels att stilla nagra fragor som vi stéller till alla vi intervjuar, dels ett antal fragor
som dr mer anpassade till just din position i organisationen.

1. Beritta om din bakgrund i organisationen.

2. Nir och hur dok idén med handledning upp?

3. Definiera handledning

4. Vilket ar ditt syfte med handledningen?

5. Vad anser du dr syftet med handledningen for hela organisationen (olika nivéer) ?

6. Vilka farhagor och forvintningar har du pa handledningen (pé olika organisationsnivaer) ? hur ser ett
lyckat handledningsinférande ut? hur ser ett misslyckat handledningsinférande ut?

7. Vilken ar din 6nskesituation och mardromssituation med handledningsinférandet?
8. Hur tror du det ser ut om fem &r?
9. Vad tror du ordningspoliserna kommer ta upp i1 handledningen?

10. Vad tror du kommer att vara uppskattat och mindre uppskattat med handledningen hos
ordningspoliserna?

11. Vilken uppgift ska handledaren ha? ansvar och roll?

12. Har handledarna fatt instruktioner fran Gjems bok?

13. Beritta om tanken med grupphandledning

14. Vad tror du ar ledningens syfte med inférandet av handledningen?

15. Vilka fordndringar tror du kommer ske i organisationen som en f6ljd av handledningen?



Bilaga 3.
Lunds Universitet
Institutionen for psykologi
PEX-uppsats
Viveka Seitz
Sofia Skogsliden

INTERVJUGUIDE FOR LEDNINGSNIVA

PRESENTATION AV OSS OCH SYFTET MED INTERVJUN

Vi heter... under den hér intervjun kommer vi att ha olika uppgifter...

Vi gér sista terminen pé psykologprogrammet pa Lunds Universitet och arbetar med var
examensuppsats. Vi var intresserade av polisorganisationen sedan tidigare.

Vi har valt att fokusera pa forvantningar infor handledningen och for att spegla organisationen
pa ett bra sitt sd dr vi intresserade av fa tala med méanniskor pé olika nivéer inom polisen, inte bara de som
kommer i direktkontakt med handledningen. Det ar alltsé anledningen till att vi &r hir. De hér intervjuerna
kommer alltsé att utmynna i en skriftlig uppsats. Nér det géller sekretess sa vill vi att du ska vara medveten om
att er organisationen inte kommer att anonymiseras. Individer kommer att hallas anonyma sa langt det gér, dvs
namn kommer inte att anvindas. Ddremot kommer titlar inte att anonymiseras. Som vi sa tidigare ar vi mer
intresserade av organisationen dn av individer och det kommer att speglas i vart sitt att presentera
intervjumaterialet.

Vi kommer dels att stilla nagra fragor som vi stéller till alla vi intervjuar, dels ett antal fragor
som dr mer anpassade till just din position i organisationen.

INTRODUKTION

Beritta om din bakgrund i organisationen.(Anstillningstid? Befattning? Arbetsuppgifter?)
Vem rapporterar du till?

Hur ser din kontakt ut med ordningspoliserna och deras dagliga arbete?

P4 vilket sétt pdverkar du ordningspoliserna och deras arbete?

Hur vet du att du gor ett bra jobb?

Hur kan du genom ditt arbete paverka det?

Hur skulle du beskriva en bra polis?

Vad ska man inte géra om man vill passa in har?

Vem ser du som ordningspolisens uppdragsgivare?

RPN R W=

OM HANDLEDNINGSPROJEKTET

10. Beritta om dina tidigare erfarenheter av yrkeshandledning.

11. Om du skulle beskriva handledning, hur skulle du beskriva det da?

12. Vilken information har du fatt om handledningsprojektet som ska sétta igdng nu i host?

13. Vilken kontakt har du hittills haft med handledningsprojektet?

14. Vad tror du att handledningen har for syfte for organisationen?

15. Varfor tror du att det blivit aktuellt att inféra handledning f6r ordningspolisen just nu?

16. Vilken typ av stod tror du kommer att behdvas fran olika aktorer for att det hér projektet ska bli lyckosamt?

17. Vad ska handledningsprojektet ha dstadkommit ett &r framét i tiden for att du ska se det som ett lyckat
projekt?

FORVANTNINGAR

18. Vilka forvéntningar har du pa handledningsprojektet?

19. Vilka hinder ser du for projektet?

20. Hur ser din dnskesituation ut for handledningen?

21. Hur ser din mardromssituation ut for handledningen?

22. Hur tror du att det ser ut om fem &r?

23. Pa vilket sitt tror du att handledningsprojektet kommer att paverka ordningspoliserna och deras arbete?

24. 1 vilken utstrackning och pa vilket sitt kommer handeldningsprojektet att paverka dig och ditt arbete?

25. Pa vilket sitt tror du att handledningen kommer att paverka det civilas syn pé ordningspolisen och dess
arbete?



Bilaga 4.
Lunds Universitet
Institutionen for psykologi
PEX-uppsats
Viveka Seitz
Sofia Skogsliden

INTERVJUGUIDE FOR HANDLEDARNA

PRESENTATION AV OSS OCH SYFTET MED INTERVJUN

Vi heter... under den hér intervjun kommer vi att ha olika uppgifter...

Vi gér sista terminen pé psykologprogrammet pa Lunds Universitet och arbetar med var
examensuppsats. Vi var intresserade av polisorganisationen sedan tidigare.

Vi har valt att fokusera pa forvantningar infor handledningen och for att spegla organisationen
pa ett bra sitt sa &r vi intresserade av fa tala med ménniskor pé olika nivéer inom polisen. Det &r alltsa
anledningen till att vi &r hir. De hér intervjuerna kommer alltsa att utmynna i en skriftlig uppsats. Nar det géller
sekretess sé vill vi att du ska vara medveten om att er organisationen inte kommer att anonymiseras. Individer
kommer att héllas anonyma sé langt det gar, dvs namn kommer inte att anvindas. Daremot kommer titlar inte att
anonymiseras. Som vi sa tidigare 4r vi mer intresserade av organisationen &n av individer och det kommer att
speglas i1 vart sitt att presentera intervjumaterialet.

Vi kommer dels att stilla nagra fragor som vi stéller till alla vi intervjuar, dels ett antal fragor

som dr mer anpassade till just din position i organisationen.

1) Beritta om din bakgrund i organisationen

2) Naér och hur fick du héra om inférandet av handledningen?

3) Beritta om dina motiv till att s6ka handledarutbildningen

4) Beritta om dina planer med handledningen i nulaget

5) Definiera handledning

6) Vad anser du dr syftet med handledningen for hela organisationen (olika nivéer) ?

7) Vilka farhagor och forvantningar har du pa handledningen (pa olika organisationsnivaer)? hur ser bra
handledningen ut? hur ser dalig handledning ut?

8) Vilken é&r din dnskesituation och mardromssituation med handledningsinforandet?

9) Hur tror du det ser ut om fem ar?

10) Vad tror du att ordningspoliserna kommer ta upp i handledningen?

11) Vad tror du kommer att vara uppskattat och mindre uppskattat med handledningen hos
ordningspoliserna?

12) Vilka forvéantningar har du pa deltagarna? Innehéll? Arbetsfomer?

13) Vilken uppgift ska handledaren ha? ansvarsfordelning och roll?

14) Vad kréivs av en handledare som ska handleda poliser?

15) Hur ska handledning med just polisen se ut?

16) Vad tror du dr ledningens syfte med inforandet av handledningen?

17) Vilka fordandringar tror du kommer att ske i organisationen som en f6ljd av handledningen?



Bilaga 5.
Lunds Universitet
Institutionen for psykologi
PEX-uppsats
Viveka Seitz
Sofia Skogsliden

INTERVJUGUIDE FOR YTTRE BEFAL

PRESENTATION AV OSS OCH SYFTET MED INTERVJUN

Vi heter... under den hér intervjun kommer vi att ha olika uppgifter...

Vi gér sista terminen pé psykologprogrammet pa Lunds Universitet och arbetar med var
examensuppsats. Vi var intresserade av polisorganisationen sedan tidigare.

Vi har valt att fokusera pa forvantningar infor handledningen och for att spegla organisationen
pa ett bra sitt sé 4r vi intresserade av fa tala med méanniskor pé olika nivéer inom polisen. Det ar alltsa
anledningen till att vi &r hir. De hér intervjuerna kommer alltsa att utmynna i en skriftlig uppsats. Nar det géller
sekretess sé vill vi att du ska vara medveten om att er organisationen inte kommer att anonymiseras. Individer
kommer att héllas anonyma sé langt det gar, dvs namn kommer inte att anvindas. Daremot kommer titlar inte att
anonymiseras. Som vi sa tidigare 4r vi mer intresserade av organisationen &n av individer och det kommer att
speglas i1 vart sitt att presentera intervjumaterialet.

Vi kommer dels att stilla nagra fragor som vi stéller till alla vi intervjuar, dels ett antal fragor
som dr mer anpassade till just din position i organisationen.

INTRODUKTION

1. Beritta om din bakgrund i organisationen.(Anstéllningstid? Befattning? Arbetsuppgifter?)
2. Vem rapporterar du till? Hu fungerar kommunikationen i uppét och nerét i organisationen? Hur ser din
kontakt ut med ordningspoliserna och deras dagliga arbete?

P4 vilket sétt pdverkar du ordningspoliserna och deras arbete?

Hur vet du att du gor ett bra jobb?

Vad skulle du behdva for att kunna gora ett &nnu béttre jobb?

Vad dr svarast med ditt arbete?

Hur skulle du beskriva en bra polis?

Vad ska man inte géra om man vill passa in har?

Vem ser du som ordningspolisens uppdragsgivare?

e S Al

OM HANDLEDNINGSPROJEKTET

10. Beritta om dina tidigare erfarenheter av yrkeshandledning.

11. Om du skulle beskriva handledning, hur skulle du beskriva det da?

12. Vilken information har du fatt om handledningsprojektet som ska sétta igdng nu i host?

13. Vilken kontakt har du hittills haft med handledningsprojektet?

14. Vad tror du att handledningen har for syfte for organisationen?

15. Varfor tror du att det blivit aktuellt att inféra handledning f6r ordningspolisen just nu?

16. Vilken typ av stod tror du kommer att behdvas fran olika aktorer for att det hér projektet ska bli lyckosamt?

17. Vad ska handledningsprojektet ha dstadkommit ett &r framét i tiden for att du ska se det som ett lyckat
projekt?

FORVANTNINGAR

18. Vilka forvéntningar har du pa handledningsprojektet?

19. Vilka hinder ser du for projektet?

20. Hur ser din dnskesituation ut for handledningen?

21. Hur ser din mardromssituation ut for handledningen?

22. Hur tror du att det ser ut om fem &r?

23. Pa vilket sitt tror du att handledningsprojektet kommer att paverka ordningspoliserna och deras arbete?

24. 1 vilken utstrackning och pa vilket sitt kommer handledningsprojektet att paverka dig och ditt arbete?

25. Pa vilket sitt tror du att handledningen kommer att paverka allménhetens syn pa ordningspolisen och dess
arbete?
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INTERVJUGUIDE FOR ORDNINGSPOLISEN

PRESENTATION AV OSS OCH SYFTET MED INTERVJUN

Vi heter... under den hér intervjun kommer vi att ha olika uppgifter...

Vi gér sista terminen pé psykologprogrammet pa Lunds Universitet och arbetar med var
examensuppsats. Vi var intresserade av polisorganisationen sedan tidigare pa grund av de speciella forhdllanden
ni jobbar under.

Vi har valt att fokusera pa forvantningar infor handledningen och for att spegla organisationen
pa ett bra sitt sa &r vi intresserade av fa tala med ménniskor pé olika nivéer inom polisen, bland annat
naturligtvis med er som dr mélgruppen. Det ir alltsd anledningen till att vi ar hér.

De hir intervjuerna kommer alltsé att utmynna i en skriftlig uppsats. Nar det giller sekretess sa
vill vi att ni ska vara medvetna om att organisationen inte kommer att anonymiseras. Individer kommer ddremot
att hallas anonyma, dvs namn kommer inte att anvéndas. Vi mer intresserade av hur organisationen ser ut som
helhet dn av varje enskild individer anser och det kommer att speglas i vart sitt att presentera intervjumaterialet.

Vi vill forst och framst fa en ordentlig bild av den situation ni befinner er i i ert arbete, och sedan
vill vi fa er syn pé handledningsprojektet.

INTRODUKTION

Skulle ni vilja borja med att berétta om ert arbete.

Vad ér svart?

Vad ér roligt?

Hur vet ni att ni gor ett bra jobb?

Vad skulle kunna hjélpa er att gora ett d&nnu bittre jobb?

Hur skulle ni beskriva en bra polis?

Vad ska man inte géra om man vill passa in som en av er i turlagen?
Vem ser ni som er uppdragsgivare?

Vem ser ni som er chef?
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OM HANDLEDNINGSPROJEKTET

10. Ar det ndgon av er som har nigon erfarenhet av yrkeshandledning?

11. Om ni skulle beskriva yrkeshandledning, hur skulle ni beskriva det da?

12. Vilken information har ni fatt om yrkeshandledningen som ska sitta igang nu i host?
13. Vad tror ni att yrkeshandledningen har for syfte for er? For organisationen?

14. Varfor tror ni att det blivit aktuellt att infora yrkeshandledning for er just nu?

FORVANTNINGAR

15. Vad tror ni skulle kunna vara bra med yrkeshandledning?

16. Vad tror ni skulle vara mindre bra?

17. Hur tror ni att det ser ut om fem ar?

18. Pa vilket sétt kommer yrkeshandledningen att paverka er och ert arbete?



