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Sammanfattning: Under de senare aren har debatten om polisens omorganisation
vickt minga heta diskussioner. Omorganisationens syfte var att skapa tydligare
styrning och bittre forutsdttningar for hogre kvalitet, dkad kostnadseffektivitet,
storre flexibilitet och forbéttrade resultat inom den polisidra verksamheten genom att

gora en enhetlig polisorganisation istdllet for 21 mindre polismyndigheter.

Uppsatsens syftar till att studera omorganisationens pdverkan pé arbetstillfredsstal-
lelsen for poliser 1 yttre tjanst. Utifrdn detta syfte framkom foljande tva fragestall-
ningar: Hur upplever poliserna att deras arbetstillfredsstéllelse har péaverkats pa
grund av omorganisationen? Vilka faktorer upplever poliser vara de mest avgorande
for arbetstillfredsstillelse? For att besvara dessa fragestillningar genomfordes en
studie med fenomenologisk ansats och det empiriska materialet samlades in genom

atta stycken semistrukturerade intervjuer med poliser som arbetar i yttre tjanst.

Resultatet visade pd tva generella teman som dr organisationsforédndring och arbets-
tillfredsstéllelse. Inom dessa generella teman framkom flera invarianta teman genom
intervjuerna. I organisationsfordndring framkom centralisering och resurser och i
arbetstillfredsstéllelse framkom ineffektivitet, karridrsutveckling samt arbetsrelate-
rade relationer som invarianta teman. I det sista kapitlet kopplas resultatet ihop med
teorin till ett diskussionsavsnitt. I analysen framgar det att omorganisationen inom
polisen har haft en paverkan pa arbetstillfredsstdllelsen hos poliser i yttre tjinst. Det
ar framst mojligheterna till utveckling inom organisationen som forsdmrats sedan

omorganisationen. Den sociala gemenskapen anses vara den viktigaste faktorn till



arbetstillfredsstéllelse for poliserna i denna studie.

Nyckelord: Omorganisation, fordndringsarbete, arbetstillfredsstéllelse, karridrut-
veckling, fenomenologi.
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Forord

Sista terminen pd Masterprogrammet i Personal- och Arbetslivsfragor borjar lida mot
sitt slut och dven om den varit som en berg- och-dalbana med utmaningar och motivat-
ionsdippar, sa har jag lyckats ta mig igenom den. Det har varit bade kdmpigt och utma-
nande att driva hela processen i att skriva detta arbete sjdlv. Men med facit i hand sa ar
jag otroligt stolt och ndjd 6ver denna resa som har gett mig ny kunskap och nya erfa-
renheter. Med péd denna resa har det funnits flera personer som jag inte klarat mig utan.
Det dr tack vare min kontaktperson pd Polisen som gjort detta mojligt genom att for-
medla kontakten vidare till flertalet informanter.

Det ér tack vare informanterna och deras upplevelser som denna studie fick ett liv. Nu
hoppas jag att studien ska kunna inspirera andra till att genomfora fordndringsprocesser
med fokus pa att de anstdllda under tiden och efter fordndringsprocessen, har en hog
arbetstillfredsstéllelse.

Jag vill dven rikta ett stort tack till Maria, min handledare som har stéttat och utmanat
mig 1 mitt uppsatsskrivande.

Angelholm 2019-05-19

Josephine Huss



1 Inledning
1 det inledande kapitlet sker en beskrivning och bakgrund kring varfér det dr av rele-
vans att underséka detta forskningsomrade. Syfte, frdgestdllningar, definitioner av olika

begrepp samt avgrdnsningar till studien presenteras ocksa i detta kapitel.

Samhiéllet idag kdnnetecknas av en fordnderlig tid dédr framvixten av ny teknologi
sasom internet och kommunikationsteknologi har gett effekter pa vart samhille. Det
finns tre huvudsakliga faktorer som identifierats att stindigt piverka samhéllsforand-
ringen. Fysisk miljé dér konsekvenser for utvecklingen av sociala strukturer framkom-
mer. Den politiska organisationen blir viktig d& det dr den som producerar sociala for-
andringar och de kulturella faktorerna &r av betydelse d4 dessa utloser sociala fordnd-
ringar. Men det dr inte bara i samhillet generellt som det sker fordndringar,
utan dven den enskilda individen och organisationer préaglas alltmer av fordndringar,
det wvill sdga Overgdngen frin ett visst tillstdind till ett annat.
Genom att vara en del av den sociala miljon som sténdigt dr i rorelse, maste dven orga-

nisationerna anpassa sig till den miljén som kédnnetecknas av fordandring (Rodat, 2018).

Organisationer idag kan liknas vid politiska system dér dessa priaglas av maktkamper
for att fa inflytande, status och resurser. Organisationer dr komplexa pa sd sitt att det
finns olika sorters aktiviteter och dven méinniskor som ska styras och samordnas (Al-
vesson & Lundholm, 2014). Forskare har i manga ar forsokt skapa en allmén teori for
att kunna forklara karaktidren av sociala fordndringar, vilket kan ses som en omdjlig
uppgift. Precis som Alvesson & Lundholm (2014) framfor Rodat (2018) att sociala for-
andringar ar for olika, fordnderliga och ofGrutségbara for att man ska kunna forklara
dem med endast en teoretisk modell. Det dr déarfor det finns s& ménga olika teorier for
att pa sd vis kunna fa olika synsitt pa ett sidant fenomen. Det kan idag konstateras att
fordndringar dger rum i alla organisationer och att det dr nagot vi maste forhalla oss till.
Det krdvs att organisationer anpassar sig och fordndrar sig for att kunna mota nya utma-
ningar, folja utvecklingen och vara konkurrenskraftiga gentemot andra organisationer.
Det blir dérfor av betydelse att organisationen har god anpassningsforméga till forédnd-

ringar eftersom det dr genom anpassning som organisationen Gverlever.



Rodat (2018) beskriver ocksd motstindet mot fordndring som kan uppkomma
inom organisationer. Det anses vara ett vanligt och ofta forekommande problem
att anstillda inom en organisation visar motstind gentemot en fordndring.
Det blir saledes betydelsefullt att organisationerna forbereder sig genom att skapa och
arbeta efter strategier. Detta innebér att organisationen kan anpassa sig till omvandling-
en av miljon, samtidigt som arbetsprocessen inom organisationen fortskrider for att pa

bista sdtt kunna uppnd maélen som &r uppsatta for fordndringen (Rodat, 2018).

Karasek och Theorell (1990) hdvdar att fordndringar pa arbetsplatsen inte bara dr onsk-
virda men ocksd nddvindiga. De menar pa att olika modeller av arbetsorganisationer ar
tydligt kopplade till stressutveckling och att vi genom forédndringar inom organisationen
kan vara péd vig att skapa dnnu fler stressiga psykosociala miljéer som i slutdndan &r
helt oforenliga med ménskliga fysiologiska formégor. Mélet for organisationen r att ha
en sd god arbetsmiljo som mojligt pd arbetsplatsen. Darfor har begreppet arbetstillfreds-
stdllelse tagit en central roll eftersom det efterstrdvas anstédllda som upplever sig ndjda i
sitt arbete. Schultz & Schultz (2010) bendmner begreppet arbetstillfredsstillelse som
kénslor och attityder som medarbetare har gentemot sitt arbete. Den psykosociala ar-
betsmiljon och arbetstillfredsstéllelsen foljer varandra da det ena genererar det andra.
For att en medarbetare ska vara arbetstillfredsstilld vill en medarbetare uppleva kontroll
over sin arbetssituation, ha en social gemenskap med sina kollegor, tydlig och funge-
rande arbetsledning samt stimulerande arbetsuppgifter och en lagom arbetsbelastning

(Schultz & Schultz, 2010).

En organisation i vilken det har genomforts en storre fordndring dr Polismyndigheten.
Anledningen till att denna fordndring genomf6rdes var for att skapa tydligare styrning
och ge bittre forutsittningar for hogre kvalitét och forbattrade resultat i organisationen.
1 januari 2015 startade genomforandet av den stdrsta omorganisationen for svensk polis
pé decennier. Detta skulle innebéra att de 21 polismyndigheterna och Rikspolisstyrelsen
skulle ombildas till en myndighet och Polismyndigheten och Sidkerhetspolisen skulle
inrdttas som en fristdende myndighet (Prop. 2013/14:110).



Omorganisationen inom polismyndigheten har métts och mots fortfarande av kritik. I
citatet frdn en nyhetsartikel nedan uttrycker sig en polis om hur hon upplever att poli-
sens arbetssituation har paverkats negativt och sdledes ocksd paverkat arbetstillfredsstil-

lelsen sedan omorganisationen.

Det var inte pa grund av pengarna som hon valde polisyrket — utan snarare for att vara sam-
héllet till tjanst. Men efter polisens omorganisation i januari 2015 tycker hon att hennes arbete

inte riktigt stdr medborgarna till tjénst i samma utstrdckning som forr.

— Vi kommer lidngre bort fran medborgarna. Vi ger medborgarna sémre service. Eftersom vi
centraliserat all polisverksamhet och stingt narpolisen sa dr vi inte ndrvarande pa samma sétt.

Det gor mig frustrerad, sdger Therese Lothman (Sveriges Television, 2018)

Med informationen som delges i Sveriges Television’s artikel ovan, vicktes ett intresse
hos mig i att undersdka andra polisers upplevelser vad géller omorganisationens péver-
kan pa arbetstillfredsstdllelsen. Det blir séledes intressant att undersdka huruvida faktum
ar att det genom omorganisationen finns en paverkan pé arbetstillfredsstéllelsen, men

ocksa vilka faktorer som upplevs vara de mest avgdrande for arbetstillfredsstéllelsen.

1.2 Syfte och frdgestiillning

Syftet med uppsatsen &r att med utgangspunkt i poliser i yttre tjansts upplevelser besk-
riva och analysera omorganisationens paverkan pa arbetstillfredsstéllelsen for poliser i

yttre tjdnst.

1. Hur upplever poliserna 1 yttre tjénst att deras arbetstillfredsstéllelse har paverkats pa

grund av omorganisationen?

2. Vilka faktorer upplever poliser i yttre tjanst vara de mest avgorande for arbetstill-

fredsstillelse?



1.3 Avgrinsningar

Jag har valt att avgrénsa studien till att endast undersoka poliser i yttre tjdnst da det blir
ett storre fokus péd en personalgrupp istdllet for flera olika. Risken dr att studien hade
blivit for omfattande och fokus hade snarare legat i skillnaderna mellan de olika per-
sonalgrupperna. Slutsatserna som framkommer i denna studie kommer gélla fér denna

gruppen och 1 det omrade jag valt att studera.

1.4 Studiens bakgrund

Den 1 januari 2015 inleddes den storsta omorganisationen for svensk polis pa flera de-
cennier. Detta skulle komma att innebdra att de 21 polismyndigheterna och Rikspolis-
styrelsen skulle ombildas till en myndighet och Polismyndigheten och Sékerhetspolisen
skulle inrdttas som en fristdende myndighet. Reformens syfte var for att skapa tydligare
styrning och béttre forutsdttningar for hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, storre
flexibilitet och forbidttrade resultat inom den polisidra verksamheten (Prop.

2013/14:110).

En utvidrdering av resultatet for omorganisationen har skett pa uppdrag av Statskontoret.
I ”Ombildningen till en sammanhallen polismyndighet” (Statskontoret, 2018) framgar
det att polisen hade foljande atta delmal med ombildningen av polisen:

Tydligare ledning

Storre enhetlighet

Mer effektivt resursutnyttjande

Storre flexibilitet

Biittre tillgénglighet

Bittre kontakt med medborgarna

Stiarkt forméga att ingripa mot brott och ordningsstdrningar

Stirkt forméga att utreda brott for att mojliggora lagforing.



Fyra utav de tta delmalen handlar frimst om medel och resurser for att skapa béttre
forutséttningar for verksamheten: tydligare ledning samt dkad enhetlighet, flexibilitet
och effektivitet. Genom att uppnd dessa fyra mal skulle Polisen kunna skapa
forutséttningar for att genomfora atgarder som s sminingom skulle leda till béttre re-
sultat och hogre kvalitet inom organisationen. De dvriga fyra delmélen handlar om re-
sultaten av verksamheten: béttre formaga att utreda och ingripa mot brott samt béttre
tillgdnglighet och medborgarkontakt. Genomférandekommittén beslutade om ett antal
atgiirder som syftade till att nd malen. Atgirderna skulle kunna genomforas med hjilp
av den nya organisationen enligt kommittén, men dessvérre ansag Statskontoret (2018)

efter sin utvirdering att mélen bara delvis var genomférda och uppnadda.

Enligt Statskontoret (2018) finns det tre huvudsakliga anledningar till att Polismyndig-
heten inte har uppnétt alla mal for de dtgérder som skulle leda till hogre kvalitet 1 verk-
samheten. En forklaring &r att Polisens resurser inte har varit tillrdckliga for att kunna
mota de hoga kraven. Den tillgdngliga personalstyrkan har inte varit tillrackligt stor for
att kunna bemanna den nya organisationen, vilket fatt en stor paverkan pé lokal nivé da
bade poliser och kommunalanstédllda snarare mérkt av en forsdmring géllande tillgéng-
ligheten i samhéllet sedan omorganisationen. Den nationella styrningen som reformen
ocksda har inneburit, har inte heller fatt tillrackligt med genomslag.
Det kan ocksé konstateras att det funnits omstandigheter under omorganisationens bor-
jan som har forsvarat och skapat fordrojning till genomforandearbetet. Detta menar

Statskontoret (2018) bland annat kan bero pa att det varit forsenade chefstillsdttningar.

En annan ambition for omorganisationen var att hdja bade formagan och kvalitén inom
Polismyndighetens arbete. For att kunna genomf6ora malet om en sddan ambition hade
det behdvts en analys kring vilka resurser som skulle kravas, men ocksa en handlings-
plan for hur man skulle lyckas. Det har konstaterats av Statskontoret (2018) att varken

Genomforandekommittén eller Polismyndigheten har genomfort detta.

En utav anledningarna till att Polismyndigheten slogs ihop till en enhetlig myndighet
var for att det tidigare fanns manga olika polismyndigheter med skiftande storlek som

innebar att alla myndigheter fick olika forutsittningar. Det blev ocksa problematiskt da



lansgrianserna hindrade operativ samverkan, forhindrande av informationsutbyte och
insyn 1 varandras register. De 21 olika polismyndigheterna hade egna ledningsbefatt-
ningar och organiserades alla pa olika sétt, vilket i sig inte blev kostnadseftektivt.

Omorganisationen har enligt rapporten visat pa att den varit svérare att genomfora och
tagit langre tid 4n vad man forvéntat sig. Orsaken till detta ségs vara att det funnits ett
svagt fortroende for omorganisationen hos bade chefer och medarbetare.
Detta kan ha paverkat omorganisationen negativt eftersom det dragit ut pa tiden

och maélen for resultatet har uppnétts som fOrvantat (Statskontoret, 2018).

1.5 Definitioner

Poliser i yttre tjinst

I denna studie definieras poliser i yttre tjanst som de poliser som till storsta delen arbe-
tar 1 uniform med vardagsbrottslighet. Arbetsuppgifterna &r inte specialiserade darfor att
de kan variera fran dag till dag. Arbetet som poliser 1 yttre tjanst har dr en viktig del av
polisens arbete eftersom det ofta &r deras arbete som ligger till grund for det efterfol-
jande utredningsarbetet. Arbetsuppgifter som kan vara forekommande &dr bland annat
trafikkontroller, kontakt med allménheten, anmélningsupptagning, misshandel, dédsfall,
riktad verksamhet narkotika, dokumentationsarbete, husrannsakan, trafikdirigering, be-
vakning, omhéndertagande av berusade/pdverkade personer, drenden med sjédlvmords-

bendgna personer och samverkansmoéten (Holgersson & Knutsson, 2012).

Omorganisation

En omorganisation kan ses som en fordndring i en organisation. Begreppet “fordndring”
forklaras generellt som Overgangen frin ett tillstidnd till ett annat. En omorganisation
grundar sig 1 en social forandring som kan uppstd pd grund av utmaningar av fysiska
levnadsforhdllanden, som ett resultat av politiska handlingar eller utifrén kulturella fak-
torer. Vid en omorganisation finns det utformade strategier for att organisationen léttare

ska kunna ta sig igenom en foréndring. En omorganisation, dven sa kallad organisat-



ionsfordndring spelar en viktig roll for organisationen da den genom fordndring ska an-

passas till yttre miljoer likasa utveckling internt (Rodat, 2018).

Arbetstillfredsstillelse

Begreppet arbetstillfredsstéllelse dr ett brett begrepp med olika definitioner. Schultz och
Schultz (2010) har valt att forklara det som att det dr en medarbetares kénslor och atti-
tyder som denne har for sitt arbete. Kula (2017) har i sin vetenskapliga artikel beskrivit
arbetstillfredsstéllelsen som betydande for en medarbetare inom en organisation. Lon,
mojligheter till befordran, handledning, formaner, beloningar, god kommunikation inom
organisationen, arbetets karaktdr och arbetsrutiner dr aspekter som anses tillhora arbets-
tillfredsstéllelsen. Schultz och Schultz (2010) menar ocksd pa att en medarbetares atti-
tyd till arbetet kan paverkas av motivation, det vill sdga att om en medarbetare kénner
sig motiverad i sitt arbete s& kan den saledes uppleva en god arbetstillfredsstillelse. Det
finns ménga faktorer som kan vara avgorande géllande huruvida en medarbetare upple-
ver en god arbetstillfredsstillelse eller inte. Déarfor blir personliga faktorer sdsom social
status, hélsa, ndjdhet med arbetsuppgifter samt anstdllningsldngd viktiga faktorer for

upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse.



2 Teori och tidigare forskning

1 detta kapitel presenteras teori och tidigare forskning som dr kopplat till det dmne som
studerats. Det inleds med kdllkritik som direfter foljs upp med en redogorelse for teo-
rier for omorganisationen inom Polisen, fordndringsarbete, arbetstillfredsstdllelse och

utveckling.

2.1 Kallkritik

Inhdmtningen av teorier och tidigare forskning har skett efter att den empiriska analysen
genomforts. Till studien har artiklar hdmtats frin LUBsearch, ett digitalt bibliotek. Peer
Reviewed har varit ikryssat for att sortera ut de mest granskade artiklarna. Jag har dven
anvint Google Scholar som dr en sokmotor for vetenskapliga och akademiska artiklar.

For att hitta relevanta vetenskapliga artiklar och rapporter till studien anvéndes s6kord
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som: “organizational change”, ’reactions on organizational change”, “polis”, “job satis-
faction”, “career development” och “omorganisation polisen”. Jag har valt att soka pa
sokord bade pa svenska och engelska for att i ett bredare urval av relevanta artiklar.

Utover vetenskapliga artiklar har jag ocksd anvént mig utav bocker som jag ansett vara
relevanta for studien. Flera av bdckerna som anvénts bygger pd en samling av andra
forskares forskning, dér det dven framfOrs egna resonemang och analyser av forfattaren
till boken. Vissa bocker har varit avsedda som studentlitteratur i forskningsmetod. An-
ledningen till att dessa bocker anvénts dr for att jag upplever dessa vara nya och uppda-
terade versioner av forskningen kring forskningsmetoder. Eftersom flera forskares verk
hémtats till bockerna kan det ocksé ses som en bredare tillgang med information, samlat
pé ett stélle. I denna studie har det séledes varit viktigt for mig med aktualitet, vilket har
inneburit att jag till stor del har valt att anvdnda bocker och artiklar som &r sd aktuella
som mojligt. Detta innebdr ocksé att sekundérkillor féorekommer i1 en hdgre utstrick-
ning, dd manga forstahandskéllor dr dldre. Det finns undantag nér dldre kéllor har valts
anda, exempelvis artikeln som Herzberg (1965) har skrivit. Dir anvénder han sig av

tvafaktors-modellen som ursprungligen kommer ifrn en av hans bocker.



Det handlar mojligtvis om bekvamlighet ifrdn min sida eftersom vetenskapliga

artiklar till viss del kan wvara mer littillgingliga &n vad bocker ér.

Artikeln som Kula (2017) har skrivit har sin empiriska utgangspunkt i den turkiska poli-
sens uppfattningar kring yrkesstress, handledarstod, arbetsndjdhet och arbetsrelaterad
utbrandhet. Wang, Zheng, Hu och Zheng (2014) skriver i sin artikel angdende forhal-
landet mellan stress, arbetsndjdhet och kontroll som ir relaterat till polisarbetet. Polisar-
betet ser olika ut 1 alla lénder, vilket innebér att dessa artiklar endast har anvénts pa en
generell niva for att beskriva hur polisarbetet kan uppfattas kopplat till arbetstillfreds-

stéallelse.

For att fi fram anvindbar information kring omorganisationen av Polismyndigheten
2015 gjordes dven sokningar 1 Google dir exempelvis slutrapporten utfoérd av Statskon-
toret (2018) framkom. Denna har legat som grund till en god bakgrundsforstaelse for

omorganisationen som genomfordes inom Polisen.

2.2 Omorganisationen

Rapporten “Ombildningen till en sammanhallen polismyndighet” utférd och skriven av
Statskontoret (2018) har skapats i enlighet med polismyndigheten for att kunna under-
soka och ge svar pa foljande tvd frigor géllande omorganisationen:
- Har omorganisationen undanrdjt de hinder som fanns i den gamla organisationen?

- Har Polisen genomfort de dtgirder som Genomforandekommittén fattade beslut om?

Under varen 2018 genomfordes semistrukturerade intervjuer i grupp samt enskilt med
cirka 80 personer inom Polisen. Personerna som ingick i undersékningen fanns pa olika
organisatoriska nivder inom polismyndigheten. Det har ocksd genomforts enkatunder-
sokningar 2015, 2017 och 2018. I samband med detta genomfordes ocksd undersok-
ningar med arbetstagarorganisationer och allminheten for att fa deras bild och syn-

punkter pé& saker som ansags relevanta for omorganisationen inom Polisen.



Ett av mélen for omorganisationen var att fa en mer enhetlig organisation med en mer
tydlig nationell ledning fOr att pd sikt kunna f4 en mer effektiv polisverksamhet med

hogre kvalité (Statskontoret, 2018).

2.2.1 En mer sammanhallen organisation

Enligt rapporten ”Ombildningen till en sammanhéllen polismyndighet” (Statskontoret,
2018) upplevs det inom polismyndigheten att organisationen dr mer enhetlig dn innan
omorganisationen genomfordes. Det som har visat sig vara anmérkningsvért dr att

resursfordelning och prioritering inom de olika polisregionerna skiljs at.

Det genomfordes ingen konsekvensanalys innan omorganisationen vilket
medférde att  organisationen inte var fullt bemannad med personal.
Informanterna som deltagit i Statskontoret (2018) studie menade pa att en fullbemannad
organisation hade kunnat underlétta arbetet med omorganisationen. Séledes fick vissa
polisidra arbetsuppgifter prioriteras bort for att det inte fanns tillridckliga personalresur-
ser. Den negativa instdllningen och den negativa forvintan pd hur den nya Polismyn-
digheten skulle bli, kvarstar till viss del fortfarande inom organisationen.

Medarbetarna menade pa att mdlen som sattes upp fOr omorganisationen inte

skulle kunna uppnis pd grund av att man inte var en fullbemannad organisation.

Enligt rapporten har det inte mérkts nadgon skillnad vad géller resultaten inom verksam-
heten geografiskt sett. Omorganisationen har skapat fler forutsittningar for Polisens
verksamhet, men trots detta dr inte mélen om béttre verksamhetsresultat och hogre kva-
litet 1 Polisens arbete uppnddda. Polisen ska ha getts fler och béttre forutsdttningar for
att kunna ingripa mot brott av en hogre karaktir. Vad giller vardagsbrotten s& anser

man denna formaga att ingripa vara oforéndrad.
Vid omorganisationen var dven ett av malen att Polisen skulle bli alltmer synliga och

tillgingliga for medborgarna. Enligt rapporten finner man ingen storre skillnad vad gél-

ler tillgéngligheten och kontakten till medborgarna. Det konstateras dven att resultaten
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for utredningsverksamheten precis som innan omorganisationen, har forsdmrats.

2.2.2 Bittre forutsittningar for ledningen

Ledningen har blivit allt tydligare pa bade nationell och regional niva, vilket innebér att
mojligheterna for att utnyttja de polisidra resurserna blivit mer flexibelt. Det har dven
skapats béttre forutséttningar for ett tydligare ledarskap genom att det blivit fler direkta
chefer och grupperna som cheferna ansvarar for har blivit mindre. Poliserna upplever
enligt rapporten (Statskontoret, 2018) att cheferna blivit mer ndrvarande genom forand-

ringen.

Rapporten (Statskontoret, 2018) menar pa att Polisen inte utnyttjar de forutsittningar
som omorganisationen har inneburit dd myndighetsstyrningen inte fatt ndgot genomslag
1 organisationen. Ddarmed &r det ocksa vissa beslut som inte nér ut till alla polishus i
landet. Man har inte heller utvecklat en dndamalsenlig verksamhetsuppfoljning sedan
omorganisationen genomfordes, vilket kan ligga till grund for att forandring och forbatt-

ring inte fortskrider i enlighet med organisationen.

2.3 Organisationsforindring

Sociala miljéer dr fordnderliga och likasd behdver organisationer vara fordndringsbe-
ndgna for att dessa ska ha en mojlighet att forbli starka och konkurrenskraftiga gentemot
andra organisationer. Anpassning till samhéllet har blivit ett méste for organisationers
overlevnad och dérfor finns det olika strategier for att organisationerna ska kunna ge-
nomga en utveckling bade internt men ocksa externt s smidigt som mojligt (Rodat,
2018). Nonés (2005) framfor samtidigt att det viktigaste vid ett fordndringsarbete dr att
ge anstdllda mojligheten till att f4 en forstaelse kring varfor fordndringen ar relevant.
Det blir ocksa viktigt for att de anstdllda ska kdnna att det finns en mojlighet till att vara

delaktiga och pdverka forandringsprocessen.
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Sociala fordndringar kan uppkomma pé grund av politik men ocksa av kulturella fak-
torer sdsom tekniska innovationer, religion eller vetenskapliga upptickter. Eftersom
sociala forandringar kan uppsta pd grund av olika anledningar sé finns det olika sorters
fordndringar, bade fOrutsdgbara och ofbrutsdgbara som organisationen &r tvungen

att anpassa sig till for att fortsdtta vara konkurrenskraftig (Nonds, 2005).

2.3.1 Oplanerad forandring

Oplanerad fordndring uppstar da organisationer maste reagera pd nagot nytt. Om ex-
empelvis en kris av ndgot slag uppstar, s dr det inget man kan ha planerat for eller kun-
nat forutsett sedan tidigare. Darfor blir det viktigt att driva pd fordndringen for att sa
snabbt som mojligt svara pa krisen genom att anpassa sig for att halla sig kvar. Nonés
(2005) anser att det finns fyra stycken olika fOridndringstyper. Den episodiska
fordndringen ses som en tillfillig fordndring dir drivkraften for organisationen dr att
uppnad en sorts stabilitet. Denna typ av fordndring sker ofta dd organisationen har ge-
nomgatt en kris eller varit med om ett misslyckande. Samtidigt & Nonds (2005) noga
med att podngtera att olika fordndringar kan ske samtidigt och ha olika syften. Exem-
pelvis sa dr den framvixande fordndringen priglad av att fordndringen dr en konstant
och stindig del av organisationen. Den kontinuerliga fordndringen ér en fordndring som

préaglas av en hog anpassningsbarhet och ett sténdigt vixande.

2.3.2 Planerad forandring

Vid en planerad fordndring menar Rodat (2018) att organisationen maste vara forbe-
redd pa att kunna gora en anpassning till den sociala och ekonomiska miljon. Hér hand-
lar det om att kunna ha mal och visioner for att kunna utvecklas och pa sa vis se mgjliga
utvecklingsvagar att gé for att anpassa sig. Enligt Nonds (2005) dr den planerade fordnd-

ringen planerad vél och den dr genomtidnkt med tydliga mal.
Inford planering handlar uteslutande om att en ledning eller hogre makt har bestimt att

det ska genomforas en fordndring (Rodat, 2018). Strategi E kan liknas vid denna typ av

fordndring dd den &r planerad med hjélp av mél sedan tidigare, samt att fordndringen ar
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instiftad av en hogre beslutsfattare (Beer och Nohria, 2000). Dér handlar det ofta om att
det finns tidspress och ddrmed ingen mdjlighet till diskussion eller tid till att genomfora
beslut i samrdd med andra, da risken finns att man forlorar mer pa det &n vinner (Rodat,
2018). Beer och Nohria (2000) beskriver att Strategi E’s storsta mél ar att skapa eko-
nomisk vinning genom en fordandring. Darfor dr det inte s& mycket fokus pé att persona-
len ska vara inforstddda i fordndringen utan ledningen har snarare med i sina berdkning-
ar att det ska uppkomma motstdnd frén personalens sida. Ledningen fokuserar pd att
forandringsprocessen ska utvirderas utefter ett forutbestimt monster for att sd snabbt
som mojligt kunna se resultat av fordndringen. Rodat (2018) menar dédremot att man vid
fordndringar som blir inférda pa detta viset och dir det sker snabba beslut, blir desto
mer viktigt att personalen fir en bred redogorelse kring varfér handlandet blev som det

blev. Annars finns risken att fértroende tappas 1 gruppen.

2.3.3 Deltagande forindring

Deltagande fordndring éar en fordndringsform dér medarbetarna blir delaktiga och far
vara med 1 diskussionerna och besluten kring forandringen. Det dr en tidskrdvande pro-
cess att engagera medarbetarna, men det dr ocksa en allt vanligare form av forandrings-
process som anvdnds. Anledningen till att den typen av fordndring blir vanligare kan
bero pa att resultaten av fordndringen blir mer héllbara. For att genomfora en sadan for-
andring behovs strategier menar Beer och Nohria (2000). Strategi O kénnetecknas av ett
samarbete inom organisationen for att gemensamt kunna uppna ett sa gott resultat for
fordndringen som mdojligt. Fokus ligger pd individers ldrande och utvecklande av béade
organisation och anstdllda. Strategin forknippas med att fordndringen sker under en
langre tid och att medarbetarna ska vixa och utvecklas tillsammans med fordandringen,
vilket s smaningom enligt Beer och Nohria (2000) skapar den inre motivationen till att

fortsétta.

Forhandlad fordndring kan ses som en form av deltagande fordndring, men dér fokus
ligger pa forhandling snarare dn deltagande. I organisationen vill ledningen tillsammans
med medarbetarna forhandla fram bésta séttet och bista mojligheten for att reglera verk-

samheten. Genom att arbeta pé detta sétt underléttas fordndringsprocessen eftersom det
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finns ett stod fran medarbetarna som har fatt vara med och forhandla under processens
ging. Darmed undviks ocksd onddiga konflikter och stelhet kollegor emellan (Rodat,

2018).

Nonds (2005) menar att det viktigaste infor en fordndring dr att ta del av tidigare fordnd-
ringsprocesser och dess resultat, samt utfora en analys av varfor resultatet blivit som det
blivit. Efter att den informationen delgivits kan en ny fordndringsprocess inledas, dér

det finns ett facit gidllande vad som fungerat tidigare och vad som inte fungerat tidigare.

2.3.4 Forandringsmodell

Det finns som tidigare nidmnt manga olika teorier kring hur och varfor en forédndring
sker. Kurt Lewin &r en av de forskare som har utarbetat en fordndringsteori dar man
utgar fran en tre-stegsmodell for hantering av forédndringar pd arbetsplatsen. Modellen
utvecklades pa 1940-talet men anses vara relevant édn idag pa grund av att den ger en
enkel bild 6ver hur forandringar produceras. I tre-stegsmodellen ingér faserna; frysning,

overgang eller forandring, frysning eller aterfrysning (Rivas & Jones, 2014).

I det forsta steget borjar forberedelserna for fordndring eller omvirdering av nuvarande
praxis. Detta sker inte bara pa ett individuellt plan utan ocksa organisatoriskt ddr man sa
sméningom forvéntar sig fordndringen. Likt Nonds (2005) menar Lewin pé att en stra-
tegi ska uppréttas for att man ska kunna genomfora forandringen pa onskat sitt. Genom
incitament eller motivering for att fordndringen ska identifieras och delges till alla in-
blandade forbereds det for en fordndring. I detta stadie ska dven for- och nackdelar
kring fordandringen tas upp, sé att orsakerna till behovet att fordndras blir sjélva driv-

kraften till fordndringen.

Det andra steget 1 fordndringsmodellen dr 6vergéngs-, forandrings-, genomforandefasen.
I detta steg kan reaktioner mot den nya forandringen dyka upp hos individerna som in-
gér 1 forandringsprocessen (Rivas & Jones, 2014). Det sista steget i fordndringsmo-
dellen handlar om att frysa eller aterfrysa. Detta steg dr minst lika betydelsefullt som det

forsta eftersom att det annars inte blir ndgon forankring av fordandringen. Tilldts inte
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forandringen att implementeras och saledes bli en ny rutin, finns det alltid en risk for att
gé tillbaka till de gamla rutinerna som fans innan fordndringen genomfordes. Har dr det
viktigt att skapa stabilitet ndr fordndringarna har gjorts, forstdrka dessa fordndringar

och behélla dem i organisationen é&ven till framtiden (Rivas & Jones, 2014).

2.4 Reaktioner pad fordndring

Organisationslivet bestdr ofta av olika sorters fordndring. Organisationer genomgér for-
andringar som anses vara nddvandiga for att forbli lonsamma péd dagens marknad dir
manga konkurrenskraftiga organisationer existerar. Mitt i dessa fordndringar star mén-
niskor pa alla mojliga niver i1 organisationer. Att endast lyssna pd ménniskors reaktion-
er en gang pa hur de upplever fordndring kan vara vilseledande da en persons reaktion
for fordndring, kan dndras 6ver tiden. Det kan vara en vanlig aspekt av médnniskans na-
tur att ha olika reaktioner beroende pa hur fordndringar utvecklas 6ver tid (Vosloban,

2013).

Fordandring kan av méinga bli forknippat med begreppet kris, vilket ocksa ar huvudorsa-
ken till varfor det finns svarigheter med att hantera det. En av de bésta metoderna for att
hantera fordndringar &r att ha bra interna marknadsforingsprocedurer, att anta en effek-
tiv kommunikation och se till att medarbetarna har en hog grad av engagemang i orga-
nisationen. Porter, Steers och Mowday (1974) menar att ett sidant engagemang ifran en
medarbetares sida préglas av tre faktorer:

1. En stark tro pa och acceptans av organisationens mal och vérderingar.

2. En personlig vilja att utdva stor anstrangning for organisationens skull.

3. En bestamd vilja att upprétthalla sin plats i organisationen.

Om dessa delar dr uppfyllda sd kommer det att bli littare for manniskorna att kunna
identifiera mdjligheterna bakom foréndringen och fa en minskad niva av resistens infor
fordndringen, vilket leder till en béttre prestationsformaga (Vosloban, 2013). Porter,
Steers och Mowday (1974) forutspér att medarbetare som dr engagerade i en organisat-
ions mal och dr villiga att 4gna mycket tid och energi for att uppnd dessa mél, i allt

storre utstrackning skulle forbli hos organisationen 1 ett forsok att hjdlpa till med att
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uppnd organisationens mal. Det kan ses som ett “kall” att trots ett visst missndje sdsom
exempelvis 10n sa har det visat sig att genom en hog grad av engagemang for organisat-
ionen och att nd dess mél, s& kan ett sdidant missndje dsidositts for att fa fortsitta att
vara en del av organisationen (Porter, Steers och Mowday, 1974). Meyer och Hamilton
(2013) framfor i sin forskning att individer som é&r positiva till fordndring och har ett
engagemang ocksa upplevde en allt hogre grad av arbetstillfredsstéllelse efter att for-
dndringen blivit genomford. Individer som varit negativa under en fordndringsprocess
upplevde desto mindre arbetstillfredsstéllelse. Detta menar Meyer och Hamilton (2013)
skulle kunna bero pd sambandet mellan engagemang for férdndring och upplevd arbets-

tillfredsstéllelse.

Eftersom det &r ménniskorna inom organisationen som paverkar forédndringen och arbe-
tar for att forandringen som sker ska bli langsiktig och systematisk, &r det viktigt att fa
ett stort och positivt engagemang fran medarbetarna. Som ledare inom organisationen
blir det darfor viktigt att vara uppmérksam pa vérdet av att lyssna mer pa méinniskorna
inom organisationen. Det bor finnas en mojlighet frdn ledningens sida att ge sina an-
stillda utrymme till att stélla frdgor och berétta om hur deras uppfattning dr vad géller
den kommande fordndringen. Att lyssna, forstd och uppskatta hur andra kénner under
fordndringsprocessen kan ge ledare och chefer en virdefull insikt under fordndringspro-
cessen (Friestad-Tate & Mccoy, 2012). Medarbetarna behdver kénna sig trygga och de
maste fa kdnna att de dr en del av verksamheten och en del av organisationen sjélv, for
att kunna identifiera sig med virderingarna och sétten som finns att vidta vid atgérder
inom organisationen. For att detta ska vara mojligt méste det goras en dverenskommelse
om att kommunikationen spelar en vésentlig roll och som en 4tgérd se till att medarbe-
tarna kinner till och forstar deras betydelse inom organisationen. Det blir ocksa viktigt
for organisationsmedlemmarna att de gors medvetna om deras vérde och att de inser
fordelarna som fordndringen kommer medfora och déarfor acceptera hela fordndrings-
processen léttare (Vosloban, 2013). Efter ett fordndringsprojekt dr det vardefullt att re-
flektera kring de larprocesser och den personliga utveckling som projektet har fort med
sig. P4 sd vis kan det ocksa skapas ett forum for att ta upp saker och ting som mojligen
hade kunnat goéras annorlunda vid ett ndstkommande fordndringsprojekt eller saker som

fungerade bra (Stewart, Rigg & Trehan, 2011).
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2.4.1 Motstand till fordndring

Rodat (2018) ndmner ocksa att det finns en risk att fordndring moter motstand fran indi-
vider inom organisationen. Genom forskning har man kunnat se att motstand gentemot
fordndring uppkommer beroende pé organisationens sammanhdllning, organisations-
struktur och vanor. En organisation som é&r flexibel har léttare for en fordndringsprocess
dn en organisation som &r stabil och byrdkratisk. Det kan bero pa att anstéllda har en
ridsla for att stabiliteten som enligt dem finns inpréntade i deras arbete, kan bli hotad.
For att det lattare ska kunna genomforas en fordndring blir det viktigt med kommunikat-
ion mellan anstédllda och dem som utfort férandringen. Det dr ocksa viktigt att lata alla i
organisationen vara delaktiga och en del av fordndringen for att den ska bli sa lyckad

som mojligt (Rodat, 2018).

I en organisation har den anstéllda oftast en egen uppfattning om vad som &r bést for
organisationen, medan ledningen har ett storre och mer dvergripande perspektiv. Darfor
upplever anstéllda emellandt att det inte finns nddvandighet till en fordndring, vilket
beror pé att de anstédllda endast ser till sitt eget bésta och inte till organisationens.

En annan orsak kan ligga i att fordndring upplevs som obehagligt av anstdllda eftersom
att det ligger bortom deras komfortabla zon att genomgé en fordndring. Vid en fordnd-
ring dr det inte heller ovanligt att en riddsla for oformaga och misslyckande infinner sig
hos anstéllda eftersom fordandringen kan stédlla andra och/eller hogre krav av individerna.
Vad giller motstdnd till fOrdndring sd sdgs orsakerna vara psykologiska,
men att anledningarna till motstdndet kan variera. Motstdnd till fordndring frén
anstilldas sida, kan ocksd handla om att det foreligger brist pd fortroende eller
positivitet for dem som leder fordndringsprocessen. Om gruppen eller individen
som foreslar fordndring dr populdra eller har fortroende hos anstillda, sa Okar
chanserna for att fOridndringsprocessen tillsammans med implementeringen

blir lyckad och inte stoter pa nagot motstdind (Rodat, 2018).
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2.5 Arbetstillfredsstiillelse

Kula (2017) beskriver att begreppet arbetstillfredsstéllelse kdnnetecknas av foljande
aspekter: 16n, formaner, befordran, kontroll, villkorliga beloningar som ett medel for
erkdnnande och uppskattning, arbetsrutiner och policyer, goda relationer till medarbe-
tare, karaktdren av arbetet och kommunikation inom organisationen.

Herzberg har utvecklat en tvastegsmodell for arbetstillfredsstéllelse som han bland an-
nat har tagit upp 1 “The motivation to work among finnish supervisors” (Herzberg,
1965). I denna tvastegsmodell tar han upp 16 olika faktorer som han anser har en paver-
kan pé arbetstillfredsstdllelsen. Dessa faktorer delades sedan upp i tva steg, motivations-

faktorer och hygienfaktorer.

Motivationsfaktorerna dr faktorer som forknippas med arbetstillfredsstéllelse dar indivi-
derna ér glada och ndjda pa sitt arbete kopplat till sina arbetsuppgifter. Motivationsfak-
torerna utgdrs av erkdnnande, prestation, personlig utveckling, karridrutveckling, eget
ansvar och arbetet 1 sig. Erkdnnande dr en motivationsfaktor dér det handlar om att
medarbetaren far bekréftelse av handlingar som uppmirksammats. Eget ansvar och att
arbetet &r varierat, kreativt och utmanande dr ocksa exempel pa motivationsfaktorer. Det
ligger ocksé 1 intresset av fa feedback pa den prestation som gors. De tva sista motivat-
ionsfaktorerna handlar om utveckling, personlig och karriér. Det innebér att for att indi-
vider ska uppleva arbetstillfredsstillelse dr det viktigt till mojligheter for mognad och
utveckling pa arbetsplatsen. Detta kan dven uppkomma vid kompetensutveckling nér

det ar formella utbildningar som ligger till grund for utvecklingen (Herzberg, 1965).

Hygienfaktorerna forknippas med otillfredsstéllelse dir individerna i en organisation
inte dr ndjda 1 sitt arbete pd grund av arbetsmiljon och strukturen i arbetet. Hygienfak-
torerna utgors av ledningen, 16n och andra forméner, foretagspolicy, sociala relationer
med kollegor, sociala relationer med ledningen, arbetsmiljd, status, anstillningstrygghet
och privatliv. Faktorn for ledning handlar framforallt om hur ledningen styr sina an-
stdllda och hur relationen till chefen ser ut. Lon och férméner handlar om all sorts kom-
pensation som fas for arbetet som utfors, exempel pd kompensation kan vara 16n och

foretagsbil. Vad giller foretagspolicy blir det intressant for den enskilde medarbetaren
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om hur foretagspolitiken paverkar organiseringen av arbetet. Faktorn for sociala relat-
ioner handlar om vilka forhallanden som finns mellan chef och medarbetare, samt ar-
betsforhallanden kollegor emellan. Arbetsmiljon innefattar fysiska saker sdsom ventilat-
ion och belysning, men dven hur arbetsbelastningen &r for den enskilda individen 1 arbe-
tet. Status handlar om saker inom arbetet som kan innebéra vissa statussymboler, exem-
pelvis nidr man blir tilldelad att utféra ett visst projekt inom organisationen.
For att undvika missndje och ohélsa inom organisationen &r arbetstrygghet en viktig
faktor. Att f4 ha en sdker anstillning som tillsvidareanstilld eller deltidsanstélld
utbringar en viss trygghet medan instabila miljder skapar en kinsla av otrygghet.
Bland hygienfaktorerna finns privatlivet som en faktor och denna ses som en viktig del
for att vdnda missndje och ohdlsa for individen pa arbetsplatsen.
Det kan finnas situationer ddr arbetslivet har paverkat privatlivet for den enskilda med-
arbetaren, vilket kan ha paverkat bdde ur en positiv och en negativ synpunkt (Herzberg,

1965).

Organisationen maste sdkerstdlla att hygienfaktorerna tillgodoses for medarbetarna,
annars kommer medarbetarna vantrivas inom organisationen. Diaremot kan inte hygien-
faktorer motivera en individ i sitt arbete vilket féar sin forklaring i att en medarbetare kan
vantrivas pa en arbetsplats pa grund av dalig arbetsmiljo dven fast denne trivs med ar-
betsuppgifterna. Motivationsfaktorerna dr det enda som kan paverka huruvida tillfreds-
stdllda en individ dr pa en arbetsplats. Det &r ocksd motivationsfaktorerna som skapar
ett begir av att prestera bittre. Hygienfaktorerna reducerar missndje men skapar inte
arbetstillfredsstéllelse medan motivationsfaktorerna skapar arbetstillfredsstéllelse men
tar inte bort missndje (Herzberg, 1965). Kula (2017) menar istillet pd att kvalitén pa
socialt stdd frén kollegor eller ledning dr av betydelse for att antingen leda till arbetstill-
fredsstéllelse eller till utbrdndhet. Kula (2017) menar ocksé pé att stress relaterat till
arbetsplatsens organisatoriska egenskaper ér den framsta anledningen till arbetsrelaterat
missndje hos poliser. Likt Kula (2017) menar 4ven Wang, Zheng, Hu och Zheng (2014)
att stress 1 samband med for hog arbetsbelastning leder till missndje och dirmed en

otillfredsstilld medarbetare.
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2.5.1 Polisers vilbefinnande

Enligt Kula (2017) har det ocksa visat sig att polisers arbete som &r hért reglerat av lagar
och bestimmelser med alltfor lite flexibilitet, fir en negativ paverkan péd det psykolo-
giska vélbefinnandet hos poliser. Wang, Zheng, Hu och Zheng (2014) framf6r i sin arti-
kel att det maste finnas rimliga krav pa poliserna och deras arbete trots att det &r hart
reglerat. Mer fokus borde ligga pd polisers personliga utveckling inom polisarbetet.
Kula (2017) har i sin studies resultat kommit fram till att det finns ett behov av en re-
form inom brottsbekdmpande organisationer for att fa till en fordndring av hur chefer
organiserar sina medarbetare och organisationen i helhet. Eftersom polisorganisationen
ar en centraliserad organisation dir organisationens medlemmar forvintas arbeta och
uppfora sig pa ett visst sitt utan att ifragasitta dessa. Detta innebir att poliser far alltfor
liten kontroll dver vissa situationer och en kénsla av begriansning kan uppkomma som i
sin tur kan leda till stress. For att en forbattring ska ske for poliser och deras arbetsfor-
héllanden sa anser Kula (2017) att 16sningen &r organisationsdemokrati. For att fa poli-
ser att uppleva arbetstillfredsstdllelse och samtidigt 6ka organisationens prestationsfor-
madga handlar det om att ge polismyndigheten mer beslutsfattande och dkat ansvar. Det
bor ocksa innefatta att chefer ger underordnade en storre paverkansmdjlighet och lata
dessa vara delaktiga i beslutsfattande som kan komma till att rora dem. Konstruktiv
feedback fran chefer till anstédllda blir ocksa ett viktigt steg i denna reform. Detta i sin
tur kommer generera poliser med storre sjidlvfortroende och engagemang vilket 1 slutén-
dan ger arbetstillfredsstillelse for den enskilde medarbetaren och en hogre prestanda for
organisationen. Enligt Kula (2017) har det visat sig att stod fran en handledare inom
polisen dr effektivt for att 6ka arbetstillfredsstéllelsen och samtidigt minska den organi-
satoriska och operativa stressen. Utbildning dr en faktor som okar arbetstillfredsstillel-
sen och dirfor skulle handledning fungera bra inom polisen. Utbildning kan ocksé ses
som en enskild del for att forbéttra en enskild sak. Sa for att battre kunna hantera exem-
pelvis hog arbetsbelastning skulle stresshanteringsutbildning och trining inforas for att
ge poliser bittre verktyg for att kunna hantera sin stress och samtidigt fa hogre arbets-

tillfredsstéllelse.

Kula (2017) konstaterar att desto hogre kénsla av arbetstillfredsstéllelse en polis har

desto hogre individuell prestation och organisatorisk prestation genereras det. Genom
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att ha en hog upplevelse av arbetstillfredsstéllelse blir organisationen direkt paverkade
ur ett positivt perspektiv och enligt Wang, Zheng, Hu och Zheng (2014) blir det darfor
nddviandigt att hitta effektiva sétt for att poliser ska uppleva sig mer ndjda med sitt ar-
bete. Att forbéttra arbetsforhéllandena for poliser anser Zheng, Hu och Zheng (2014)
vara en viktig del i att fa allt n6jdare medarbetare. Ett exempel pa detta kan vara att led-
ningen bor ta hinsyn till polisers privatliv och dirfor gora ett fungerande schema som
skapar en bra balans mellan jobb och privatliv. Ett annat sitt for att skapa béttre arbets-
forhallanden &r effektivisera polisers arbete genom att anstélla fler poliser sé att arbets-

belastningen inte blir s& hog.

2.5.1 Karriarsutveckling

Vid fordndringar inom organisationen som paverkar arbetsforhdllandena ligger det i
medarbetarnas intresse att utvidga befintliga fardigheter och kunskaper for att méta de
nya behoven som en organisationsfordndring kan innebdra. For att mojliggora fordnd-
ringar inom organisationen och samtidigt ha fokus pa karridrsutveckling for medarbe-
tarna, menar Lips-Wiersma & Hall (2007) att det 4r enklare inom en flexibil organisat-
ionen dn en organisation som dr byrakratisk. Ismail & Rishani (2018) framfor att det
ocksa ligger 1 organisationens intresse att stodja, mdjliggora och utveckla medarbetare
for att nd framgang inom organisationen. Shan (2016) menar pa att medarbetare som ar
engagerade och involverade i att forbattra och fordrva ny kunskap och nya féardigheter,
ar mer framgéngsrika dn de som inte efterstrivar ny kunskap. Samtidigt menar Ismail &
Rishani (2018) pé att medarbetares intresse for sokandet efter ny kunskap och fardig-
heter ofta leder till en betydande kélla till innovation for organisationer. Det &r organi-
sationen som ska arbeta for att ge medarbetarna nédvéndig feedback for att pd sd sétt
hjdlpa medarbetarna till att utvecklas och arbeta innovativt. Lips-Wiersma & Hall
(2007) menar pa att det dr viktigt med karridrsledning under férdndringsprocesser for att
uppna ett onskat medarbetar- och organisationsresultat. I fall det inte sker ndgon karriér-
ledning, kan medarbetarna uppleva en brist pa struktur och végledning, vilket leder till
missndje. Precis som Ismail & Rishani (2018) &r Lips-Wiersma & Hall (2007) eniga

med att det dr organisationens ansvar att medarbetarna upplever mdjlighet till karridrut-
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veckling. Vid en fordndringsprocess ges organisationen alla mdjligheter till att investera
i en god utveckling for sina anstéllda dir deras utveckling medfér onskvérda forand-
ringsresultat. Aven om organisationen kan se utveckling till medarbetarna som en inve-
stering, kan det sdledes innebidra en risk for forsdmrad lojalitet till organisationen ef-
tersom karridrsutveckling ocksd kan innebéra en storre attraktion for andra organisat-
ioner. Ofta innebér organisatoriska investeringar i medarbetarnas kapacitet och anstill-
barhet att individen upplever en hdgre motivation och ett storre engagemang, da det
infinner sig en kénsla av att ’bli satsad pa”. Forskningen som Lips-Wiersma & Hall
(2007) framfor visar pa att karridrledning och utveckling spelar en viktig roll for att
uppnd Omsesidighet i organisatoriska och individuella intressen. Shan (2018) menar
istillet pd att det fortfarande dr medarbetarens eget ansvar att se till att utveckling
sker. Genom kontinuerlig inldrning och ett fokus pa att véixa inom karriéren, finns det
ocksa mdjligheter till att forbdttra kunskaper och fardigheter. For att uppna personlig
utveckling dr det ocksa viktigt att ta till sig feedback frdn bade handledare och kollegor,
samt ha en tydlig plan for att nd sina mal for utveckling (Shan, 2016). De medarbetare
som efterstravar utveckling och som upplever en ndjdhet kring karridrsutvecklingen
inom organisationen, upplever i regel sig arbetstillfredsstéllda. Detta skapar dven moti-
vation for andra medarbetare att efterstrdva samma utveckling for att uppna samma

vinster (Ismail och Rishani, 2018).
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3 Metod

1 foljande kapitel kommer det presenteras hur undersékningen har genomforts. De me-
todologiska utgangspunkterna utgor inledningen och foljs upp med en beskrivning
gdllande urval, val av metod och analys av det empiriska materialet. Avslutningsvis
gors en reflektion kring studiens trovirdighet samt en diskussion kring de etiska

aspekterna.

3.1 Studiens vetenskapliga ansats

Studien har haft ett kvalitativt forhallningssétt dir strategin varit av en induktiv ka-
raktdr. Genom att betrakta vérlden pd ett sd kallat kvalitativt satt riktas fokus mot indi-
viden och hur den tolkar och formar sin verklighet. Med hjélp av antaganden kring upp-
satsen avgors det vilka tillvigagangssdtt och tolkningar som studien ska utgd ifran
(Backman, 2008). I denna uppsats utgick jag frn ett fenomenologiskt tillvigagangssétt

och ddrmed en induktiv ansats.

En induktiv ansats innebér att det gors generella slutsatser utifran utforskade enskilda
fall. Genom den induktiva ansatsen kan slutsatser dras for att fa fram allménna péstien-
den om det utforskade fenomenet. Saledes dr det som framkommer vid induktiva studier
alltid provisoriska och darfor skapas det alltid mojligheter for ny information och nya
upptickter att revidera det som framkommit tidigare. Fenomenologisk forskning é&r

teorigenererande och inte teoritestande (Fejes & Thornberg, 2009).

Fenomenologin ér en effektiv metod for att fa fram de med betydelsefulla bestandsdelar
av ett utforskat fenomen. Fenomenologisk forskningsansats karakteriseras av en forsta-
elseinriktning. Detta innebdr att vid den empiriska unders6kningen &r intresset i att finna
betydelsen som individer tillskriver ett objekt eller fenomen istéllet for att intressera sig
for sjdlva objektet eller fenomenet i sig. I utforskandet av manniskans upplevelser utgor
empirin utgdngspunkt i fenomenologiska studier. Istéllet for att fokusera pa att utgd

ifrén teorier s blir det empiriska materialet utgdngspunkten. Vid en induktiv ansats blir
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det darfor viktigt att forsoka ldgga teorier, hypoteser och framforallt sin forforstielse at
sidan under studien, vilket ger en forklaring till varfor en deduktiv- och abduktiv ansats

inte dr aktuell och forenlig med fenomenologiska studier (Fejes & Thornberg, 2015).

Den fenomenologiska forskningsmetoden skapar mojligheter for att besvara
kunskapsintressen. For att kunna besvara kunskapsintressen finns det tva
grundldggande kriterier som maste vara uppfyllda; det maste gilla ett
fenomen och  kunskapsintresset =~ maste  inrikta sig  pd  det  mest
betydelsefulla i den utforskade upplevelsen (Fejes & Thornberg, 2015). 1 denna
studie blir kunskapsintresset sdledes poliser 1 yttre tjansts upplevelser kring huruvida

deras  arbetstillfredsstillelse ~ paverkats p& grund av  omorganisationen.

Fenomenologi handlar om intentionalt medvetande vilket innebér att medvetandet anses
vara riktat och meningsskapande. I praktiken innebér det att det alltid finns ndgot objekt
som betraktas i medvetandet. Dérigenom skapas en bild av verkligheten som vi upplever
den, nir medvetandet tillsammans med objektet samspelar. Egidius (1986) menar att nér
medvetandet samspelar med objektet uppstdr inte bara en beskrivning utan dven bud-
skap, tolkningar, insikter och forklaringar, vilket i sig inte har ndgon orsak. Det kan inte
goras ndgon orsaksforklaring av objekt eftersom det utgdrs och forklaras av beddom-
ningar och bearbetningar av sddant som finns uppfattat och férknippat med det specifika

objektet.

3.2 Det studerade fenomenet

Det fenomenet som studerats dr kopplat till poliser och hur deras upplevelse &r av om-
organisationens paverkan pé arbetstillfredsstillelsen. Fenomenet fangas dven upp 1 upp-
levelsen av vilka faktorer som anses vara viktig for arbetstillfredsstillelsen pa arbets-
platsen. Intresset ligger i att & fram upplevelsen for vilka faktorer som har betydelse for
arbetstillfredsstéllelsen inom polisen, men ocksa huruvida dessa faktorer har blivit pa-

verkade av den omorganisation som inledde sitt genomf6rande 1 januari 2015.
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Fenomenet dr av betydelse att undersoka dé tiden vi lever i kénnetecknas som en tid av
fordndringar men dven en tid dér vi blivit alltmer medvetna om arbetstillfredsstéllelsen
som blivit en viktig del och forutsittning for individers vélmaende pd arbetsplatsen
(Nonés, 2005). Min forhoppning &r att det finns intressanta upplevelser ifrdn polisens
sida kring dessa aspekter da slutrapporten “Ombildningen till en sammanhéllen polis-
myndighet” som Statskontoret (2018) genomfort, tar upp deras beddmning Over
huruvida mélen f6r omorganisationen uppnatts eller ej. Omtanken pa poliserna och de-
ras arbetstillfredsstillelse ges det inte utrymme for i slutrapporten och dirfor vore det
intressant att se huruvida det kan finnas andra upplevelser ifran polisers sida gillande
detta. Slutsatserna som framkommer i denna studie kan vara av intresse for andra orga-
nisationer som ska genomgé forédndringar, men samtidigt se till att personalens arbets-
tillfredsstéllelse inte pdverkas negativt under fordndringsprocessen eller efter fordnd-

ringsprocessen.

3.3 Genomforande

3.3.1 Urval

Till det empiriska materialet har atta enskilda intervjuer med poliser i yttre tjinst ge-
nomforts. Anledningen till att jag har valt att endast fokusera pé poliser i yttre tjanst ar
for att avgrinsa studien, da risken hade blivit att unders6kningen blivit for omfattande.
Risken hade ocksa kunnat bli att svaren fran informanter hade skiftat beroende pa att
informanterna hade haft olika befattningar inom polisen, vilket mdjligen kunnat paverka
olika upplevelser. Didrmed beslutade jag for att underséka en viss grupp poliser som

hade samma eller liknande befattning.

Kriterierna for informanterna var att de ska ha arbetat i yttre tjdnst inom polismyndig-
heten minst fem &r innan omorganisationen inleddes 1 januari 2015. Anledningen till
detta tidsspann var for att informanterna skulle kunna besvara hur de upplevde sin ar-
betstillfredsstillelse innan omorganisationens bdrjan, samt hur dem upplever den nu.

Forhoppningen var att kunna fi4 bdde manliga och kvinnliga poliser till att delta i stu-
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dien, da arbetstillfredsstillelse mojligen kan upplevas olika beroende pd om man &r man
eller kvinna. Genom att intervjua bade mén och kvinnor blev det ett representativt resul-

tat eftersom polisgrupperna bestdr av bada konen.

For att {4 tag 1 mojliga informanter till studien har jag anvént mig av ett sa kallat be-
kvamlighetsval. Bekvamlighetsurval forklarar Denscombe (2009) handlar om att urvalet
sker beroende pa vilka informanter som finns ndrmast att tillgd. Detta urval bottnar sig i
en bekvamlighet ifrdn forskarens sida eftersom resurser i form av tid ofta ar knapp un-

der forskningsarbete.

Genom en personlig kontakt inom Polisen har jag fatt kontakt och tillgang till ett antal
personer som ér inom ramen for studiens krav. Min kontaktperson fick fram atta styck-
en frivilliga personer for att delta i denna studie. Samtliga arbetar pad samma polishus,
som kan betraktas som ett polishus av en storre karaktédr. Kontaktpersonen i fraga arbe-
tar inte ldngre 1 yttre tjanst utan sitter som jourhavande forundersdkningsledare utan
personalansvar. Kontaktpersonen ldt dven dennes urval ske utifrdn bekvamlighetsprin-
cipen - vilka som var littast att fa tag pa, slumpen avgjorde. Kontaktpersonen fragade
helt enkelt ett antal poliser som passerade vederbdrandes kontor ifall de var intresserade
av att delta i en undersokning. Da 4tta personer tackat ja, tillfragades inte fler. Jag fick
polisernas kontaktuppgifter och kontaktade samtliga for att bestimma tid for intervju.
Tvé kvinnor och sex mén deltog i studien. Majoriteten i urvalsgruppen hade arbetat som
poliser ungefir lika linge, medan det var ndgon som stack ut ifrdn mangden och hade
arbetat fler &r jamfort med de andra. De poliser som deltagit i studien har olika chefer

och de ingdr inte i samma arbetslag.

Eftersom poliserna fick mdjligheten att genomfora intervjun under arbetstid s bestim-
des det att intervjuerna skulle héllas i ett konferensrum pé polisstationen. Eftersom min
kontaktperson skapade urvalsgruppen blev studien ocksé avgrinsad vad giller den geo-
grafiska aspekten, dd denna person har sitt kontaktndt i Skane. Den geografiska av-

gransningen underlittade for mig dé jag undkom lénga och tidskrdavande resor for att fa

svar pa mina fragor.
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3.3.2 Kvalitativa intervjuer

Kyvalitativ metod har valts framfor kvantitativ da intresset ligger i att fa ett djup och en
bredare forstdelse i det empiriska materialet framfor den kvantitativa metoden som en-

kelt uttryckt, vill ge en forklaring ofta genom siffror.

Genom att intervjua ett antal individer i samma organisation s fir man s& sméaningom
insikter om de forhallandena som réder inom den miljon. Bortsett fran att samla kun-
skap om olika sociala miljoer sa kan man dven fa fram kunskap géllande enskilda indi-
viders upplevelser och kénslor. Vid intervjutillfillet dr tanken att genomfora enskilda,
semistrukturerade intervjuer for att skapa empiri som besvarar studiens syfte. For att
genomfora semistrukturerade intervjuer utgér jag ifrdn en intervjuguide med olika te-
man och fragor som mojligen skulle kunna besvara mitt syfte och fragestallning. Inom
fenomenologiska studier anvénds frimst ostrukturerade intervjuer dd forforstaelse och
teorier inte ska ligga som grund till ndgra frigor (Fejes & Thornberg, 2015). Den
ostrukturerade intervjun valdes bort dérfor att jag sjdlv kdnde mig mer bekvim med att
ha nagra fasta fragor och teman att utga ifrdn men dven eftersom det dr enkelt att missa
viktiga aspekter som kan behdvas for att besvara syftet till studien (Ahrne & Svensson,
2011). Under intervjun utgick jag fran klara teman och frigor som jag ville fa besva-
rade, vilket 6ppnade mojligheten for informanten att tala mer utforligt samt utveckla sin
syn pa upplevelser. Fejes och Thornberg (2015) menar pa att man far ett betydligt rikare

och fokuserat material om man utgér ifran fasta teman och fragor under intervjuerna.

Intervju som metod dr ett av de vanligaste verktygen att anvénda for att f4 fram inform-
ation. Intervjuer kan ocksé forknippas med en rad svérigheter som maste tas hénsyn till.
Planering av intervjuer, genomforande av intervjuer, transkribering och analysering &r
ndgra delar som man méste ta 1 beaktande. Framforallt dr det tidskrdvande med mycket
forberedelse. Négot annat man madste ta hdnsyn till &r olika aspekter som kan péverka
vid sjdlva intervjutillfillet. Det finns vissa aspekter som kan vara svara att kontrollera
men som kan komma att paverka intervjun. Exempel pd dessa ér forhdllandet mellan
intervjuaren och den som intervjuas, i vilken milj6 intervjun ska ske, samt klddsel och

beteende hos den som ska intervjua. I olika miljoer kan man bete sig olika beroende pa
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vad man vill gora for intryck (Denscombe, 2009). Nar mina intervjuer genomfordes fick
jag tillgang till ett mindre konferensrum pa polishuset. Detta skapade mojligheten till att

genomfora intervjuerna utan att bli storda.

3.4 Bearbetning

3.4.1 Kodning och analys av material

Denna studie har ett fenomenologiskt forhallningssétt dér jag har har valt att utga ifrén
Giorgis metod (Giorgi, Giorgi & Morley, 2017) for att analysera empirin. Under hela
arbetsprocessens gang har jag forsokt att séitta en parantes runt min forforstaelse och
didrmed analysera det empiriska materialet pd ett mer Oppet och fordomsfritt sitt.
Fokus har varit pa att identifiera monster i den empiri som framkommit genom intervju-
erna, samt att utveckla teman och resonemang utifran detta. Redogorelsen beskrivs i

detta avsnitt for att belysa hur arbetet for analysen har sett ut for just denna studie.

Inledningsvis gors en dversiktlig analys pa det insamlade intervjumaterialet for att fast-
stdlla det huvudsakliga innehallet, det vill sdga att materialet maste belysa den utfors-
kade upplevelsen av fenomenet (Giorgi, Giorgi & Morley, 2017). I denna studie &r fe-
nomenet omorganisationens paverkan pd arbetstillfredsstillelsen hos poliser. Giorgi,
Giorgi & Morley (2017) menar pé att om det finns material som inte har fokus pé sjélva

upplevelsen, tas det materialet bort ifran analysdokumentet.

Efter att det inspelade materialet transkriberats pdborjades analysarbetet med flertalet
granskningar for att se till s att endast relevant information avseende fenomenet fanns
med. Allt irrelevant som inte hade med upplevelsen kring omorganisationens paverkan
pé arbetstillfredsstillelse, samt upplevelsen kring vilka faktorer som paverkar arbetstill-

fredsstdllelsen, sorterades bort ifrdn det empiriska materialet.
I nésta steg skulle intervjumaterialet analyseras mer detaljerat for att bryta ner det

till kortare och mer koncisa delar. Genom att bryta ner materialet sa skapades mojlig-

heten till att se olikheter och skiftningar i meningsinnehallet. Olika meningar, fraser och

28



ord kan sdga ndgot nytt kring upplevelsen av fenomenet och siledes ges en storre aspekt
av upplevelsen (Giorgi, Giorgi & Morley, 2017). Dirfor genomfordes en djupare re-
flektion av de olika meningar, fraser och ord som séiger ndgot nytt om sjdlva
upplevelsen som  poliser har kring omorganisationens  paverkan  pa
arbetstillfredsstéllelsen. Dessa stdlldes mot varandra och jamfordes for att gora en
meningstydande tolkning av den explicita och implicita meningen av informanternas
uttalade upplevelser. Niar jamforelsen utforts och den uttryckta innebdrden
hade  framkommit, = omvandlades meningar och fraser som tidigare

varit  vardagligt  uttryckta, till korta och mer specifika  utsagor.

Darefter granskades det materialet som var kvar igen for att pd sa sdtt kunna urskilja
olikheter och skiftningar i meningsinnehéllet som skulle ge en positiv och varierande
bild av upplevelsen. Faktorn “utveckling” fanns det vissa meningsskiljaktigheter kring i
polisers upplevelser. Saledes fick det goras en tolkning utifran den explicita och impli-
cita meningen som framkommit om just “utveckling”. Aven om det funnits menings-
skiljaktigheter 1 upplevelser sé har vissa faktorer 4nd haft en paverkan pé de allra flesta
som ingétt i studien och ddrav har jag uppfattat det som en betydande faktor for upple-

velsen och dirigenom fenomenet.

Slutligen handlar det om att komprimera ihop informanternas utsagor och darmed for-
hindra att upprepningar sker. Dessutom fés ocksa chansen att se till att all information
som finns dr relevant for studien och for upplevelsen kring fenomenet. Man vill ocksé
identifiera framtridande generella teman som har en central roll for upplevelsen av fe-
nomenet. Anledningen till detta &r for att senare kunna urskilja vilka teman som varierar
och vilka som dr bestdende. Detta pdvisar att de teman som dr bestdende och inte varie-
rar, pdvisar fenomenets “essens”. Dérefter framkommer de invarianta temana utifran de

generella temana (Giorgi, Giorgi & Morley, 2017).

De olika specifika meningsinnehdll som framkom under analysarbetet fick sedan sittas i
relation till varandra for att s& smaningom kunna fa fram fenomenets essens. Hir skapa-
des ocksa de generella teman som blev ”Organisationsfordndring” och Arbetstillfreds-

stdllelse”. Dessa teman var generella strukturer av fenomenet. Utifrdn dessa generella
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teman framkom invarianta teman genom att utesluta de teman som inte speglade feno-
menets essens. De invarianta teman som speglar fenomenets essens dr centralisering,

resurser, ineffektivitet, karridrsutveckling samt arbetsrelaterade relationer.

Under arbetets gdng har manga av de stegen som ingér i Giorgis metod (Giorgi, Giorgi
& Morley, 2017) varit igang under samma tidpunkt. Flera av stegen handlar om att re-
ducera det empiriska materialet till kortare och mer innehéllsrika utsagor. Darfor &r det
svért att dela upp arbetet i olika steg eftersom det kdnns som att materialet granskas mer
detaljerat for varje gang det lases igenom. Genom analysarbetet har jag forsokt att dsi-
dosétta min forforstdelse for att endast fokusera pd vad informanterna framfort som sina

upplevelser. Polisernas upplevelser presenteras sedan i resultatdelen.

3.5 Metodreflektion

3.5.1 Kvalitetskriterier

I kvalitativ forskning &r det viktigt att verifiera den empiri som framkommit genom in-
tervjuerna. Genom att verifiera empirin kan det pavisas att fynd som framkommit ge-
nom studien bygger pa metoder och tillvigagangssitt som dr kdnda for att vara en
utgangspunkt for god forskning. For att bedoma forskningskvalitén kan foljande be-
grepp anvéndas; validitet, tillforlitlighet, generaliserbarhet och objektivitet (Denscombe,

2009).

Validitet kan beskrivas huruvida det man avser sig undersdka har undersokts och 1 vil-
ken grad av noggrannhet. Det vill sdga att med hjélp av vélarbetade intervjuguider och
frdgor kan f& fram information som pavisar och besvarar syftet pa studien (Denscombe,

2009).
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Tillforlitlighet handlar om hur forskaren genomfort sin studie. For att en studie ska vara
tillforlitlig ska den av en annan forskare kunna genomforas pd samma sétt och fa fram
likvdrdiga resultat. Genom att jag beskriver i noggrannhet hur jag genomfort studien
pavisar jag att studien r tillforlitlig. Vad géller trovédrdigheten &r inte den lika litt att
bevisa som man med enkelhet gor vid kvantitativa studier, dir dessa studier kan uppre-
pas ett flertal gdnger for att bevisa likvardigt resultatet. Trovérdigheten ar inte latt att
bedoma vid kvalitativa studier da det i praktiken &r omojligt att kopiera en social inter-

aktion i en viss social miljo (Denscombe, 2009).

For att pavisa fenomenologins tillforlitlighet, dr det av betydelse att visa en god empi-
risk forankring. Ett validitetskriterium som blir vdsentligt for just fenomenologisk
forskning &r att “essensen”, det mest betydelsefulla i fenomenet eller objektet framstélls
ritt. Essensen far ocksa en viktig betydelse i1 hur det framstélls och anvénds 1 resultatre-

dovisningen for att det ska anses som tillforlitligt (Fejes & Thornberg, 2015).

Vad giller generaliserbarheten i studien sa handlar det om huruvida forskningsresultaten
ar applicerbara pa andra organisationer, andra geografiska ldgen och en storre populat-
ion etc. (Denscombe, 2009). Genom att intervjua bade mén och kvinnor ar
forhoppningen att dka generaliserbarheten eftersom att vart samhélle bestdr av bdda
konen. En annan tanke dr att man hade kunnat gora intervjuer med poliser pé olika po-
lishus runt om i Skéne, vilket mojligen ocksd hade kunnat 6ka generaliserbarheten da
det kan finnas olika upplevelser beroende pd var i Sverige man arbetar som polis.
Dessvirre hade min kontaktperson sina kontakter pd samma polisstation ddr denne arbe-

tar och det blev ddrmed ett bekvamlighetsurval frin dennes sida.

For att belysa att forskningens resultat dr neutralt och opartiskt gors detta genom olika
indikationer. Genom att pdvisa réttvisa och érliga datainsamling- och analysprocesser sa
kan det klargoras att forskningen &r av en god kvalitet. Som nédmndes i tidigare avsnitt
ar intervjuer svara pa s sétt att man tolkar andra ménniskors upplevelser samt att det
ofta finns en viss forforstaelse sedan tidigare som kan vara avgorande for att rikta inter-

vjusvaren &t ett visst hdll. Forhoppningen i denna studie har varit att vara si neutral som
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mojligt, vilket kan konstateras genom mina noggranna och utforliga beskrivningar over

forskningsprocessen (Denscombe, 2009).

En god empirisk forankring med tydligt identifierade teman ir ett viktigt validitetskrite-
rium for fenomenologisk forskning. Négot annat som dr av betydelse for validiteten i
fenomenologisk forskning dr att den som utfort studien har lyckats med att finga feno-

menets essens (Fejes & Thornberg, 2015).

3.5.2 Etiska aspekter

Denscombe (2009) menar att det dr viktigt att respektera informanternas réttigheter och
véardighet for att inte missgynna personerna pa ndgot sitt. Genom att inte ndmna po-
lishus, namn och alder pd informanterna i studien har jag givit dem respekt och anony-

mitet.

I studien har jag utgétt fran Vetenskapsrédets rapport (2002) och informera informan-
terna som ska deltaga angdende de krav som &r viktiga att ta hdnsyn till vid genom-
forandet av en studie. Enligt informationskravet informerade jag informanterna om de-
ras deltagande i studien och samtliga fick information om att de stdllde upp pa intervjun
frivilligt och att de déarfor hade mdjligheten att avsluta sin medverkan nér de ville eller
utebli med svar pa frdgor. Under intervjutillfillena har jag pd ett sd tydligt sitt som
mojligt forklarat och tydliggjort syftet, samt innebdérden av min studie (Veten-

skapsrddets rapport, 2002).

Informanterna har ocksé fétt information géllande samtyckeskravet som innebér att in-
formanterna sjdlva bestimde dver sin medverkan, hur lange och under vilka villkor de
ville medverka pa. Det tredje kravet som informanterna fatt information om &r konfi-
dentialitetskravet som faststéller att de som deltar i studien kommer framstillas som
anonyma i studiens slutresultat. Enligt nyttjandekravet delgavs information om att in-
samlat material endast kommer anvéndas till aktuell studie (Vetenskapsradets rapport,

2002).
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Med informanternas samtycke spelades intervjuerna in med hjélp av en Iphone for att

underlatta vid analys av empirin.

Det har varit ett medvetet val att skydda de som deltagit i studien och ddrmed inte besk-
riva ndrmre kring informanterna, exempelvis hur linge de arbetat som polis. Det &r
inget som dr avgdrande for studiens resultat och svaren varierade inte pd grund av antal
ar som polis 1 yttre tjénst, utan jag sag frdgan i intervjuguiden mer som en “uppvirm-
ningsfraga” for att skapa en god stimning vid intervjuernas borjan. Samtliga som inter-
vjuades uppfyllde kravet pa att ha arbetat som polis 1 yttre tjinst fem ar innan omorgani-

sationens bdrjan 2015, vilket var det viktigaste.

Eftersom studien genomfordes i en statlig verksamhet &r det av betydelse att tinka pa
personernas integritet, da det finns lagar och krav pa transparens i form av offentlighet,

Oppenhet och insyn i den statliga verksamheten.

3.5.3 Metoddiskussion

Genom intervjuer som kvalitativ ansats till studien, kan man fa ménniskor att berétta om
sina upplevelser, vilket dr syftet till denna studie. En intervjustudie skapar ocksd moj-
ligheten for informanten att utveckla sina svar och beskriva mer ingdende kring upple-

velsen kring fenomenet (Denscombe, 2009).

Ett problem med intervjuer &r att det dr en subjektiv metod dér intervjuaren kan tolka
information pé ett visst satt men informanten menar nagot helt annat (Ahrne & Svens-
son, 2011). For att sdkerstélla att ritt information kommit fram konfronterades emel-

landt informanterna med en fraga, fOr att se s att svaret uppfattats korrekt.

Urvalet av informanter skedde genom ett bekvdmlighetsurval. Risken finns att
kontaktpersonen har valt ut specifika personer for att sjdlv mojligen kunna styra
utgangen for resultatet i studien. Eftersom upplevelserna betrdffades vara nagot
skiftande kring fragorna som stélldes under intervjun, sd &ar risken liten att

min kontaktperson haft ndgon dold agenda vid urvalet av personer. Diremot kan
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det varierade resultatet bero pa att informanterna inte ingdr i samma arbetslag
och sdledes har de inte heller samma chef. Eftersom det var ett bekvimlighetsurval
dven ifran kontaktpersonens sida, var urvalet inget som jag kunde paverka. Mgjligen
hade resultatet varit mer likvérdigt géllande upplevelsen om alla informanter ingick i
samma arbetslag och ddrmed hade samma chef. Samtidigt skapar det en storre generali-

serbarhet da resultatet inte speglar endast en grupp, utan flera.

En annan aspekt som &r vérd att framtona dr huruvida forforstdelsen “kan séttas inom
parantes” och huruvida objektiv studien kan framhéllas. Efter fem ar inom personal- och
arbetslivsprogrammet dr det séledes svart att sitta all kunskap at sidan. Detta dndrar till
viss del forutsattningarna for att inleda en studie da det ofta redan finns ett intresse eller
en vetskap om nagot som hade varit relevant att studera. Det jag vill formedla &r att for-
utsdttningarna ser ut pa ett specifikt sitt, men att medvetenheten kring problematiken

finns kring valen och tolkningarna som dr genomf6rda i denna studie.

Efter att ha genomf6rt denna studie insdg jag att fenomenologi inte var den rétta meto-
den for att besvara syfte och frigestillningar i denna unders6kning. Anledningen till
detta var frimst for att fenomenet blev for komplext vilket i sig ledde till svarigheter att
finna samma upplevelser kring fenomenet. Dérfor har de upplevelser som tagits upp i
resultatet baserat sig pa4 den gemensamma uttalade upplevelsen, det vill sdga den upple-
velsen som var dvervdgande bland informanterna. Forslagsvis skulle ett hermeneutiskt
forhallningssitt vara mer lampligt eftersom det handlar om en strdvan att fi fram vad

intervjupersonen verkligen menar med det den frambringar under intervjutillfillet.
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4 Resultat

Under resultatkapitlet presenteras analysen av det empiriska materialet och de gene-
rella teman som ligger till grund for de invarianta teman som framkommit genom inter-

vjuerna.

4.1 Organisationsfordandring

Upplevelser kring omorganisationen i relation till paverkan har varit ett genomgéende
tema for studiens uppldgg. Vid intervjuerna framforde informanterna olika faktorer gél-
lande omorganisationens paverkan. Organisationsforandring dr det generella temat och

de invarianta teman som framkom var centralisering och resurser.

4.1.1 Centralisering

Genomgdende for alla informanter var svérigheten att sérskilja vad som paverkats av
omorganisationen och vad som kan ha framkommit pd grund av andra faktorer. Upple-
velsen av omorganisationen som helhet har varit delad. Nédgra menar pé att det var en
kaotisk tid eftersom att cheferna endast presenterade de positiva aspekterna med omor-
ganisationen, men undanhéll hur det skulle paverka personalstyrkan och organisationen
1 helhet. Upplevelsen under sjélva fordandringsprocessen beskrevs av en informant som
en dal dir man ldnge befann sig ldngst ner i1 dalen tills dess att allting blev alltmer sta-

bilt.

Vid inledningen av omorganisationen fick de intervjuade poliserna information om att
organisationsfordndringen skulle genomforas. De fick ocksa information om att syftet
till storsta delen handlade om att centralisera verksamheten for att gora arbetet mer lik-
vérdigt for alla och for att allting skulle se likadant ut oavsett var i Sverige du arbetade
som polis. Det storsta problemet som ménga av informanterna upplevde var att det ald-
rig fanns négon tydlig plan for hur fordndringarna skulle genomforas, vilket ndgra me-

nar kan vara en av anledningarna till att malen for omorganisationen inte blev uppfyllda.
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En av poliserna framforde sin upplevelse av omorganisationen pa foljande sitt:

Problemet som jag kdnner ar att kostnader alltid ska hallas nere, med omorganisationen med.
Ett datum, 1 januari ska vi kora. Trots att vi inte ens var halvklara. Hade vi bara véntat och fétt
mer pengar sd hade vi kunnat vara dér vi ar idag for flera ar sedan. De som instiftade denna
omorganisation hade ett mal om att det skulle bli bra, men det blev det inte. Det blev skitda-
ligt.

Organisationen var inte redo for en omorganisation. Ingen visste hur, nér, varfor och var det
skulle genomforas.

Denna kinsla av ovisshet som polisen ovan upplevde, genomsyrade till viss del dven
andra delar av omorganisationen. Under intervjuerna framkom det information om att
cheferna i storre utstrackning fick en béttre inblick i1 fordndringsarbetet 4n vad exempel-
vis poliser i yttre tjanst fick, vilket upplevdes som negativt ifrén poliser i yttre tjdnsts
sida. Nagon informant menade samtidigt pa att omorganisationen till stdrsta del inte var
nagot som paverkade dennes arbete da den mest skulle komma att pdverka och fordndra

pé chefsniva.

Vissa tydliga teman har dock framforts av poliser arbetande i1 yttre tjdnst som direkta

paverkansfaktorer genom omorganisationen.

4.1.2 Resurser

De arbetsuppgifter som éligger poliser 1 yttre tjdnst dr varierande beroende pa vad som
hinder ute i samhiéllet. Poliserna ska arbeta brottsforebyggande och arbeta for att 16sa
brott som redan begatts. Upplevelsen kring omorganisationens paverkan pa arbetsupp-
gifterna dr att det blivit alltmer administrativt arbete som tar tid ifrén att jaga brottsling-
ar ute pa gatan. Samtliga poliser dr dverens om att det stélls for hogra krav pa vad giller
att avrapportera, vilket 1 och for sig har blivit battre efter omorganisationen dé avrappor-
tering endast sker 1 ett avrapporteringssystem nu jamfort med tidigare da det fanns tva

olika man skulle forhalla sig till.
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En annan visentlig del av polisarbetet dr att arbeta forebyggande for att forhindra att
brott ska ske. Det finns vissa insatser som dr pagaende idag som informanterna lyfter
fram, exempelvis citygrupper dér poliser arbetar dagtid och har daglig kontakt ut till
affarsinnehavare for att alla parter ska vara uppmirksamma om ifall att ndgot skulle
hénda. Det pdgar ocksd for nidrvarande ett projekt med ungdomar 15-20 ar for att skapa
relationer och for att vara synliga 1 den alderskategorin. Tillsammans med ungdomarna
gors olika aktiviteter tillsammans med poliserna for att skapa en god kontakt. Informan-
terna menar att detta dr nagra exempel pa forebyggande verksamhet, men att det pa se-
nare tid blivit mindre fokus pa att forebygga och snarare slicka de brinder som redan
brutit ut. Anledningen till detta sédgs kunna vara personalbristen, men ocksé uttrycker

sig en av poliserna att:

Rent krasst har vi blivit mindre effektiva for att det lagts pa mer processer och uppgifter pa oss
som jobbar.

Diérav upplever poliserna att personalbristen i samverkan med en hogre arbetsbelastning
(som till viss del kan vara pd grund av omorganisationen) dr en av anledningarna till att

polisen inte kan lagga fokus pa den forebyggande verksamheten.

Att komma ndarmre medborgarna var ett av omorganisationens mél for Polisverksamhet-
en. Flertalet av poliserna i denna studie upplever snarare att det blivit tvirtom, att man
kommit allt ldngre bort frdn medborgarna. Ambitionen finns dédr och anstrangningar
gors for att kunna forbéttra kontakten gentemot medborgarna. Problematiken kvarstar
med personalbrist och hogre arbetsbelastning, dédrfor ar prioriteten inte att ligga tid pa
att synas och fora medborgardialoger utan detta gors nir tid finnes. En utav poliserna

framfor sin upplevelse pé foljande sétt:

Jag tycker inte att vi kommit ndrmre medborgarna. Polisen hanterar s& mycket som polisen
inte ska hantera. Resurserna ar for fa.

Eftersom resurserna upplevs vara for fi sa svarar det ocksa till viss del pé huruvida Po-
lisen blivit béttre pé att ingripa och utreda fler brott efter omorganisationen, vilket ocksa

var ett av malen for omorgansaitionen. Poliserna upplever att de arbetar pa samma sétt
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som innan omorganisationen och att den inte ska ha paverkat. Daremot upplever de
samtidigt att det inte blivit ndgon vésentlig skillnad i huruvida de blivit béttre pa att in-
gripa och utreda fler brott. Det finns andra faktorer &n omorganisationen som kan ha

paverkat detta vilket forklaras kunna ha att géra med exempelvis 6kad kriminalitet.

4.2 Arbetstillfredsstiillelse

Upplevelser kopplat till arbetstillfredsstéllelse har varit det andra generella temat som
framgétt 1 det empiriska materialet. Informanterna framforde sina upplevelser kring vad
arbetstillfredsstéllelse innebar f6r dem och hur de upplevt att omorganisationen paver-
kat arbetstillfredsstillelsen. De invarianta teman som framkom var ineffektivitet, kar-

ridrsutveckling och arbetsrelaterade relationer.

4.2.1 Ineffektivitet

Polisens omorganisation skulle genom en centralisering utnyttja resurser béttre, och blir
alltmer flexibla och effektiva i deras arbete. Informanterna formedlar att omorganisat-
ionen har medfort ménga positiva, men ocksa negativa aspekter for polisernas arbete.
Flertalet poliser upplever att arbetet blivit alltmer ineffektivt pd grund av att det ldggs sa
mycket fokus pa den administrativa delen av arbetet. Flera av informanterna tar upp
problematiken kring att en anmilningsupptagning eller drende kan ta 30 min och att

man sedan &ker in fOr att avrapportera det sé tar det ibland timmar innan det &r klart.

Poliserna talar om att det stills allt hogre krav ifran domstolarna idag vad géller bevis-
borda. Darfor blir det &nnu mer viktigt for poliserna att det som avrapporteras blir “vat-
tentétt” som en polis uttryckte sig. For malet ar fortfarande att skapa ett tryggare sam-

hille.
For vissa poliser sa har omorganisationen inneburit en hogre arbetsbelastning. I och

med att man skulle minska ner pd antalet chefer sa fick ménga som hade nagon form av

ansvar, soka om sina tjanster. Tidigare hade det funnits ett yttre befdl med operativt an-
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svar, och en gruppchef med personalansvar. Efter omorganisationen skulle det endast
finnas en person som skulle ha bade det operativa ansvaret samt personalansvaret. Sa
det innebar i1 praktiken att ndgon som kanske haft det operativa ansvaret nu dven hade
personalansvar, eftersom det tillkommit i tjdnsten. Detta innebér en hdgre arbetsborda
for den polis som nu ska ha arbetsuppgifterna som tva poliser tidigare har delat pa. Upp-
levelsen kring detta var att man genom denna fordndring numera var tvungen att ta med

sig arbetet hem eftersom man &r ansvarig for sjukskrivningar, lonesamtal etc.

Ett stort problem som tas upp dr problematiken kring ledarskapet inom Polisen. Proble-
met bygger pa att det finns alldeles for manga chefer, men for f4 som ar ledare. Rekryte-
ringen handlar mycket om att chefer rekryterar poliser till nya chefer, {for att cheferna
tror att det kan bli en bra chef. Men det finns for lite tanke kring huruvida den nya che-
fen kan bli en bra ledare for arbetsgruppen. En utav poliserna uttrycker sig pd foljande

satt:

Polisen skulle behova lite mer tdnk som Forsvarsmakten har. Att man rekryterar chefer och le-
dare for att de &r duktiga pa det, inte for att de &r duktiga pa att géra en massa andra saker.

Nér det kommer till omorganisationen s& framfors det av en informant att ”Polisen &r en
korkad organisation som inte lir sig”. Det krédvs enligt informanten att Polisen anvénder
sig utav konsekvensanalyser innan det ska beslutas och genomforas fordndringar. An-
ledningen till detta &r for att veta vilka risker som kan uppstd och vilka konsekvenser
sddana forandringar kan bidra med. En av poliserna upplever att omorganisationen varit
ogenomtédnkt och rorig pa grund av att det inte genomforts en konsekvensanalys och att
man ifrdn Polisens sida inte lyckats fA med sig personalen i fordndringen. Informanten

uttrycker sig pa foljande sétt géllande utgdngen for omorganisationen:

Cheferna och ledarskapet skulle komma nérmare folket pd golvet, dirmed skulle beslutsva-
garna bli kortare, man skulle fa en mer “vi-kdnsla” och att det blir littare att forankra beslut
nere i organisationen. Det har det inte blivit. Konsekvensen har snarare blivit att chefstjdnster-
na som skulle tas bort, har fatt andra titlar. Istdllet for bitrddande chef s& heter det nu istéllet
koordinator. Detta skapar oro i organisationen. Man vet fortfarande vem som &r chefen, men
vem dr de egentligen jag ska vdnda mig till. Vilket blir sma energitjuvar kanske, som gor att
effektiviteten, strukturen och arbetsglddjen forsvinner.
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Det framkommer dven ifrdn informantens sida att en hogre effektivitet skulle kunna
uppnas inom Polisen om man bdrjade stilla krav och folja upp hur pass effektivt arbetet
ar. Det upplevs idag att det dr for latt att gdmma sig bakom kollektivet och eftersom att
det inte finns ndgra krav pd exempelvis hur minga drenden som ska utredas per dag, sa
kan detta variera dé arbetet inte f0ljs upp. Det finns varken en piska eller en morot till
att bli effektivare inom exempelvis utredningsarbetet, vilket det enligt informanten be-
hovs for att det ska kunna ske ndgon fordndring géllande effektiviteten inom Polismyn-

digheten.

Samtliga poliser tar upp Ledningscentralen som &r en del inom polisorganisationen som
har pdverkats pd grund av omorganisationen. Tidigare hade Ledningscentralen ett
mindre omrade och dirmed en storre lokalkinnedom samt béttre koll pa poliserna som
arbetade 1 yttre tjénst. I och med omorganisationen har detta omrédet blivit stdrre och
didrmed kommer fler drenden in till Ledningscentralen. En polis uttryckte sig gillande

upplevelsen av arbetsbelastningen pé foljande vis:

Mellan varven &r arbetsbelastningen hdgre men det beror kanske pa att det suttit erfarna poli-
ser och operatdrer pd Ledningscentralen tidigare som kunnat sélla béttre bland &rendena och
dérmed har vi kunnat &ka pé féarre drenden. Eller om det ar hogre drendebelastning nu eftersom
vi aker pa mer drenden nu. Vi dr dessutom fler patruller ute nu &n tidigare.

Arbetsbelastningen har blivit hdgre och att det skulle kopplas till omorganisationen vill
ingen svara pa. Det som poliserna konstaterar dr att det dr for fa poliser inom organisat-
ionen for att arbetet ska kunna genomforas pa ritt sitt. Det finns ingen tid till att arbeta
forebyggande, vilket dr en del av det polisidra arbetet. Enligt informanterna &r poliser i
yttre tjdnst alltmer bilburna och eftersom det ar brist pd poliser s& hamnar fokus pé att
ingripa dir brotten redan skett. En av poliserna uttryckte sig pd foljande sétt pa fragan

pa om maélet for omorganisationen vad géller effektivitet har uppnatts:

Att vi skulle blivit effektiva - nej det skulle jag inte sdga.

Tillgdnglig, engagerad och effektiv ar var viardegrund - det blir ett kryss dver alla. Ingen kan
slé sig pa brostet och sdga att detta gjorde vi bra! Vi kan bara erkénna misstaget att vi skulle
inte genomfort omorganisationen nér vi gjorde det. Sedan var de kanske i teorin bra att fa det
mer centraliserat men vi var inte redo for det.
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Som citatet visar sd anser en av poliserna i studien att deras arbete inte blivit mer effek-
tivt sedan omorganisationen eftersom informanten upplever att organisationen inte var
redo for att genomfora en forédndring. En annan polis trycker ocksa pé att det inte blivit

de forbattringar som utlovades vid omorganisationen:

Ibland kan man fa uppfattning om att det finns stérre ambitioner. Det skulle kanske kunna
fungera i det bésta av vdrldar. Men det &r mycket som halkar efter. Tycker fortfarande att vi
har f6r manga chefer. Det hinder liksom ingenting. Det 4r for méanga beslutsled och det tar for
lang tid. Ber man om négot sa ska de passera ménga skrivbord innan det hdnder nagonting.
Det ér lite tungrott. Ska jag vara helt drlig s& vet jag inte vad ambitionen var med att ha en
myndighet. Jag kan inte séga att det blivit béttre.

Vad giller den 0kade arbetsbelastningen sé dr de allra flesta informanterna eniga om

denna polisens upplevelse:

Man kénner en uppgivenhet dver situationen och hela rittssystemet verlag. Vi kan inte fore-
bygga négra brott. Vi aker pa drenden hela tiden sa vi kan inte hjélpa allménheten. Vi far bara
traffa den vanliga medborgaren under trakiga omsténdigheter, nér brottet redan har skett.

En annan polis framfor sin upplevelse kring meningen med sitt arbete och den frustrat-

ionen det innebdr att inte kunna paverka trots dndrade forutséttningar:

Merparten av dom som viéljer att bli poliser; precis som de som véljer att bli ldrare, socialarbe-
tare, sjukvérdare - de brinner for det, det 4r mer 4n bara ett yrke, det ar ett kall. Man lever i
den hér verkligheten, for mig som arbetar i yttre tjénst i den kriminella verkligheten, man lever
i den. Man har valt yrket for att paverka den. Den frustrationen som byggs av att man inte rik-
tigt kan paverka som man trodde eller tror att man skulle kunna géra med andra forutsattning-
ar, det bygger frustration hos manga poliser.

Trots uppgivenheten och frustrationen som infinner sig hos poliserna sa framfors det
dven positiva aspekter for arbetsbelastningen och arbetet som helhet, som framkommit
genom omorganisationen. En av poliserna menar pa att en centralisering kan innebéra
ineffektivitet 1 organisationen, men genom sammanslagningen till en polismyndighet sa
har det ocksé inneburit att det blivit ldttare att arbeta dver regiongrénserna. Alla avrap-

porteringssystem har blivit samma for alla och sammankopplade. Tidigare kunde poli-
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serna sitta och utreda samma brott pd grund av att inbrottet skett i en polismyndighet
och sedan greps de i en annan polismyndighet. Detta har blivit en forbéttring tack vare
omorganisationen och informanterna menar pa att man ser samordningsvinster, s istil-
let for att utreda samma brott pé olika polisomréden sa arbetar man i en sammankopplad

enhet.

4.2.2 Karriarsutveckling

Naéstan samtliga poliser som intervjuats dr dverens om att det inte finns s& mycket till
utvecklingsmojligheter for poliser i1 yttre tjédnst. Problematiken sédgs ha funnits sedan
innan omorganisationen genomfordes men det har forsvarats ytterligare pa grund av

den.

Pé frdgan hur utvecklingsmojligheterna ser ut for poliser i yttre tjdnst sa svarar en av

poliserna sahér:

Dom ér helt viardelosa. For mig som jobbar i yttre tjénst sé dr de néstan helt obefintliga skulle
jag sdga. Och det dr sa jévla ledsamt.

Man har varit har under s ménga ar och jag har i stort sétt inga utbildningar. Jobbar man i
yttre tjdnst sa far man inte ett skit.

En annan polis menar pé att det delvis finns mojligheter till att utvecklas, men att det
finns ett utbildningstak man kan nd som polis i yttre tjénst ndr man har fatt vissa specia-
listutbildningar. Denna polis framfor samtidigt att glappet rent karridrméssigt har blivit
allt storre mellan poliser 1 yttre tjdnst och gruppchefer, pa grund av omorganisationen. I
vissa ddvarande polismyndigheter sa kunde poliserna fa automatisk befordran till polis-
inspektor efter att de jobbat som polis i sju &r, medan poliser 1 andra polismyndigheter
inte hade det sd. Att bli inspektdr innebar att poliserna fick en titel, en gradbeteckning
att fista pa sin uniform, mdjligheter att soka hogre tjédnster med krav pd inspektorsgrad,
samt ett l1onepaslag. Eftersom omorganisationen genomfordes for att det skulle bli mer
likvdrdigt for poliserna runt om i Sverige sa togs denna inspektdrstitel bort. Trots detta

menar den intervjuade polisen péd att minga gruppchefstjanster och andra tjinster &n
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idag krédver att man dr inspektdr. En annan polis nimner i sin intervju en uppgivenhet
kring problematiken som det innebér att man inte blir inspektdr per automatik efter sju

ars tjénst som polis.

Darfor &r det inte sd méanga tjénster som &r dppna for mig att soka eftersom jag inte &r inspek-
tor. Man kan bli inspektor idag genom att man soker ndgon gruppchefstjanst och dé kan man
fa det genom det. Man blir inte det per automatik léngre.

Som framkommer i citatet ovan sd upplevs det som att det blivit allt svérare att utveck-
las och kléttra inom organisationen sedan omorganisationen, d& inspektorstiteln tagits
bort. Detta upplever poliserna vara en negativ aspekt som péaverkar deras arbetstillfreds-

stiallelse.

Med tanke pa att gruppchefen och yttre befdl har slagits tillsammans till en och samma
person sedan omorganisationen, har detta inneburit att chefen sitter med alltfor mycket
administrativt istillet for att vara ute och leda sina medarbetare i1 det operativa arbetet.
Detta har ockséd medfort att det inte finns utrymme for feedback till sina medarbetare,

vilket flera poliser upplever vara viktigt for deras sitt att utvecklas 1 sitt arbete.

En utav poliserna uttrycker sig pa foljande sétt angdende feedback:

Jag vill ha feedback sdger jag pa mitt utvecklingssamtal - inget hiander.
Man vill hora bade bra och daligt sa att man kan fortsétta gora det som &r bra och dndra pé det
som é&r daligt. Det 4r ju sa vi utvecklas.

En annan polis beskriver sin upplevelse pé foljande sitt:

Ingen konstruktiv feedback. Vi dr kanske i samma lag, men vi spelar inte boll tillsammans.

Som informanterna uttalar sig i citaten s& dr utveckling en viktig faktor for arbetstill-
fredsstdllelsen. Feedback &r en viktig del av den personliga utvecklingen som verkar ha

blivit lidande pé grund av omorganisationen.
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Samtidigt framfor ndgra utav poliserna att det finns olika sitt att utvecklas pd inom

polismyndigheten och att man kan kldttra pd olika sorters  sitt,
vilket inte alltid behover innebdra att det ska wvara till chefshojder.
Det finns mojligheter att soka andra typer av tjdnster inom polisen for att pa sa satt ut-

vecklas.

4.2.3 Arbetsrelaterade relationer

Vid intervjuerna sa var samtliga poliser dverens om att kollegorna dr den viktigaste
punkten for sin trivsel och arbetstillfredsstillelse pa arbetsplatsen. Kédnslan over att fa
kénna en tillhorighet och ha en grupp med ménniskor som man arbetar och trivs med ar
enligt poliserna viktigt. Genom denna grupptillhorighet s& upplevs det ocksa att det
finns stottning att fi ifrdn gruppen, vilket kan behdvas nér det finns sé stor variation i

arbetet. Ibland delas glddje och ibland delas sorg vid olika &renden i arbetet.

Bra kéranda. Det dr det som gor att man orkar med vissa tunga bitar i detta arbetet.

Medan omorganisationen genomfordes kunde den sociala gemenskapen emellanat skapa
en negativ stimning. Aven fast den sociala gemenskapen ofta ses som en tillgdng s
upplevde poliserna vid olika tillfdllen att andras instéllning och asikter gillande fordnd-
ringsprocessen, paverkade dem sjilva. Detta var ndgot som dven kom att drabba arbets-

tillfredsstéllelsen eftersom kédnslan under arbetspassen upplevdes annorlunda.

Nir ingenting fungerade under omorganisationen sa blev det dalig stimning. Man paverkas av
hur andra &r. Man dras ner i ett morkt hal allihop om alla 4r negativa och inget fungerar.

Som i citatet ovan sa paverkas poliserna stindigt av hur resterande i arbetsgruppen kan-
ner och upplever for diverse saker. Vilket kan vara en positiv aspekt nér alla kinner sig
glada och motiverade. Men som polisen i citatet ndmner sa pdverkades man negativt

under omorganisationen av sina kollegor, vilket fortfarande kan hinda nér det sker tra-
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kiga omsténdigheter pa arbetet. En annan polis beskriver sin upplevelse kring den soci-

ala gemenskapen under omorganisationen:

I perioder (vid den l&nga dalen av f6rtvivlan) dé var det en negativ tid.

Efter att omorganisationen blivit genomford sé har den sociala gemenskapen atergétt till
hur den var innan omorganisationen. Upplevelsen ifran méinga poliser som intervjuats dr
att forhoppningen pa omorganisationen frn chefernas sida var hoga och att allt skulle
bli s& bra, men att det i sjdlva verket inte blivit sa bra som dessa intalat sig sjdlv och for
medarbetarna. Det framfordes under intervjuerna att “besluten &r sa hogt 6ver mitt hu-
vud” och dven att omorganisationen har bidragit med att man kommit allt langre ifrén
sin ndrmsta chef. Detta tordes bero pa att gruppchefen och yttre befil har blivit en per-
son istéllet for tvd som det var innan omorganisationen. Tidigare fungerade yttre befil
som den operativa ledaren ute 1 félt, medan gruppchefen hade allt ansvar gillande per-
sonalen. Detta kan upplevas hos nagra som att det bildat ett storre glapp mellan medar-

betare och chef, som inte fanns innan omorganisationen.

Nér man sitter pa tva stolar far man ju ta det som gynnar en mest. Sa var det inte tidigare. Det
kan jag tycka &r ratt sa fult. Man kénner ju att man vill att ndrmaste chef ska vara pé ens sida.

Detta avstdnd som finns mellan arbetsgruppen i yttre tjanst och ndrmaste chef som upp-
levs 1 citatet ovan, géller dven for stottning vid tragiska omstindigheter som

ibland kan forekomma 1 polisarbetet. Detta beskrivs genom ett citat nedan.

Hénder nagot allvarligt sa kommer stottningen ifran kollegorna nere péa golvet. Det blir ju lite
vi och de saklart.

Manga av poliserna som intervjuats upplever att omorganisationen har bidragit till att
det blivit ett allt storre avstdnd mellan nidrmaste chef och arbetsgruppen i yttre tjanst,
vilket paverkat arbetsgruppens arbetstillfredsstéllelse ndmnvért. Det dr mer onskvirt att
ha en chef som &dr med i arbetet ute pa filt dn att chefen sitter med administrativa upp-

gifter inne pé polishuset.
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5 Diskussion

1 diskussionskapitlet kommer resultatet att sdttas i relation till den teoretiska ramen for
studien. For att forenkla for ldsaren sa kommer dispositionen att efterliknas uppldgget
som resultatdelen har. Avslutningsvis framfors en sammanfattning av slutsatserna till-

sammans med forslag till framtida forskning inom dmnet.

5.1 Organisationsfordndring

I denna del diskuteras upplevelserna kring omorganisationen i relation till pdverkan. De
invarianta temana centralisering och resurser som framkom i den empiriska analysen

kopplas hdr samman med teorin som framkom i teoriavsnittet.

5.1.1 Centralisering

Gemensamt for alla poliser var svérigheten i att urskilja vad som paverkat polisernas
arbetstillfredsstéllelse pd grund av omorganisationen och vad som kan ha péaverkat pa
grund av andra orsaker. Centraliseringen skulle enligt ledningen medféra positiva
aspekter for poliserna da arbetet skulle bli mer likvérdigt i hela Sverige. Enligt Nonés
(2005) och Lewin (Rivas & Jones, 2014) dr det viktigt att forbereda alla delar av organi-
sationen pa att en fordndring ska genomforas. Detta bor géras genom att motivera och
framfora for- och nackdelar for forandringen sa att orsakerna till behovet av forédndring-
en blir drivkraften. Merparten av informanterna menade att information om nackdelarna
och dven information om hur genomforandet skulle gd till, saknades vid omorganisat-
ionen. Anledningen till denna upplevelse kan ligga i att det var en inford planerad for-
dndring som skulle genomforas. Rodat (2018) beskriver den inférda planerade forand-
ringen som en fordndring som stiftats av en hogt uppsatt ledning och som Beer & No-
hria (2000) ser som Strategi E dér mél &r planerade sedan tidigare. En av informanterna
framforde att hela omorganisationen kdndes som paflugen och att organisationen inte

var redo for forandringen. Rodat (2018) framfor att vid en inford planerad fordndring sa
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handlar det ofta om tidspress, att en fordndring méste ske sd snart som mdjligt. Ddrmed
finns det sdllan ndgot utrymme till att diskutera eller involvera andra till att paverka.
Beer & Nohria (2000) tar ocksa upp att det storsta malet med en sddan har typ av for-
andring som Polisen genomgétt, handlar om ekonomisk vinning. Vid en sadan fordnd-
ring prioriteras det inte att medarbetarna ska vara inforstddda i processen utan man rak-
nar snarare med att meningsskiljaktigheter ska uppsta, vilket kan forklara varfor nagra
av informanterna upplevde att det var dalig information och att det var en tung tid under
omorganisationen. Resultatet blev inte heller som forvéntat vilket kan skapa ytterligare
negativa upplevelser. I Lewins (Rivas & Jones, 2014) fordndringsmodell uppkommer
reaktioner pé fordndringen i samband med att denna genomfors och detta menar Rodat
(2018) kan handla om att stabiliteten och tryggheten som finns i polisers arbete kan bli
hotad eftersom det ska genomforas en fordndring. Det kan enligt Rodat (2018) ocksa
handla om att det inte finns fortroende for de som ska leda och genomfora fordndringen.
Det fanns ocksa informanter som reagerade pé att de inte hade fatt ndgon information
kring hur det skulle kdnnas och upplevas att genomfora en fordndring i organisationen.
En informant beskrev det som att det var som att befinna sig langst ner i en dal, vilket
Rodat (2018) menar kan bero pa att det ofta uppstdr en kénsla av obehag vid forénd-
ringsprocesser. Detta sdgs kunna bero pa att den komfortabla zonen ldmnas och medar-

betarna ger sig in 1 ndgot som upplevs som nytt och oként i organisationen.

For att medarbetarna i en organisation léttare ska kunna identifiera sig till fordndringar
som skett, menar Porter, Steers och Mowday (1974) att det ska finnas en stark tro pd
organisationens mal och védrderingar, en vilja till att anstringa sig for organisationens
skull, samt en vilja att upprétthalla sin plats inom organisationen. Kan missndjdheten
géllande omorganisationen frdn informanterna handla om att faktorerna som Porter,
Steers och Mowday (1974) framfor, inte dr uppfyllda? Eller handlar det om att persona-
len trots missndje, ser arbetet som sitt kall 1 livet och ddrmed kan utstd detta for att fa
vara en del av organisationen. Det kan ocksa handla om att ledningen inte har latit per-
sonalen varit tillrdckligt delaktiga, s& som (Friestad-Tate & Mccoy, 2012) foreslér for
att fordndringen ska bli l&ngvarig och systematisk. For att fa en béttre upplevelse bland
personalen under omorganisationen kanske det hade varit battre att genomfora en delta-

gande fordndring som Rodat (2018) beskriver som en alltmer héllbar forédndring dir
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medarbetarna far vara delaktiga 1 diskussioner och beslut kring fordndringen. Det ma
vara en mer tidskrdvande process, men Beer & Nohria (2000) menar att Strategi O som
anvinds vid deltagande fordndringar, har ett storre fokus pa ldrande och utveckling for
personalen. Eftersom det dr en 1dnggdende process anser Beer & Nohria (2000) att med-
arbetarna motiveras av att fortsétta forandas eftersom medarbetarna vixer och utvecklas

tillsammans med fordndringen.

Som tidigare ndmnt var de flesta informanterna kluvna kring vad omorganisationen pé-
verkat bortsett frén att centraliseringen skett. Lewin (Rivas & Jones, 2014) argumente-
rar for hur viktigt det ar att forankra fordndringen eftersom det annars finns en risk att
det atergér till hur det var innan férdndringen. Kan det handla om att férandringen inte
blivit tillrdckligt implementerad och att medarbetarna ddrmed inte mérkt av fordndring-
ens pdverkan pa samma sitt? Eller kan det handla om att omorganisationen genomfor-

des for en del ar sedan och att det déarfor glomts bort?

Enligt rapporten “Ombildningen till en sammanhéllen polismyndighet” ifran Statskon-
toret (2018) har ingen dndamalsenlig verksamhetsuppfoljning skapats sedan omorgani-
sationen genomfordes, vilket skulle kunna ligga till grund till att fordndring och forbatt-
ring inte fortskrider i enlighet med organisationen. Statskontoret (2018) menar pd att
Polisen inte fullt ut utnyttjar forutsdttningarna som gavs vid omorganisationen, och

dérmed far inte forandringen det 6nskade genomslaget.

5.1.2 Resurser

Informanterna beskriver en upplevelse kring att det numera stélls allt hogre krav pa po-
liserna i deras arbete. Omorganisationen har inneburit att det idag endast anvénds ett
avrapporteringssystem istéllet for tva som det var tidigare. Detta anses vara nagot posi-
tivt, men att det idag tar allt lingre tid att avrapportera eftersom det krivs en helt vatten-
tdt rapportering for att det ska kunna domas kriminella i en rdttsprocess idag. Wang,
Zheng, Hu och Zheng (2014) och Kula (2017) ar 6verens om att det i en organisation

som Polismyndigheten, som dr hért reglerad av lagar och bestimmelser, behdvs mer
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flexibilitet och egenkontroll dver sitt arbete. Risken dr annars i1 sddana hér typer av or-
ganisationer att det skapar en negativ paverkan pé det psykologiska vélbefinnandet hos
poliser. Informanterna upplever att det administrativa arbetet tar tid frén att gora ndgon
skillnad ute pa gatorna. Detta menar Kula (2017) kan skapa en kénsla av begransning
som 1 sin tur kan innebéra stress pa grund av en kénsla med alltfor liten kontroll dver
vissa situationer. Stress relaterat till arbetsplatsens organisatoriska egenskaper dr en
vanlig anledning till arbetsrelaterat missndje hos poliser, vilket leder till otillfredsstéllda
medarbetare. Wang, Zheng, Hu och Zheng (2014) och Kula (2017) &r eniga om att det
borde fokuseras mer kring utveckling for poliser genom att ge Polismyndigheten ett
Okat ansvar och ett 0kat beslutsfattande. Cheferna skulle ddrmed fa en storre paver-
kansmdjlighet och pa sa sitt kunna fa poliser 1 yttre tjanst mer delaktiga i beslut som ror
deras arbete. En tanke dr huruvida poliserna skulle uppleva sin arbetsbelastning ifall de
skulle involveras och vara delaktiga i fler beslut och processer. Skulle det 6ka deras
arbetsbelastning avsevirt eller skulle delaktigheten innebéra att dem fick en positiv upp-
levelse som bidrog till utveckling for den enskilda individen och pé sé sétt &ven medfort

en alltmer arbetstillfredsstdlld medarbetare?

Herzberg (1965) presenterade i sin tvd-stegsmodell att och karridrutveckling dr tva mo-
tivationsfaktorer som forknippas med arbetstillfredsstéllelse. Arbetsmiljo dér arbetsbe-
lastning dr inrdknat ses som en hygienfaktor som inte kan motivera en medarbetare till
arbetet, men som maste tillgodoses fran organisationens sida om man vill att personalen
ska trivas. Det vill sidga att missndje hos personalen kan forebyggas med hjélp av hygi-
ensfaktorer och i detta fall genom att ha en lagom arbetsbelastning. Motivationsfak-
torerna skapar arbetstillfredsstillelse, men tar inte bort missndje. Kopplat till stycket
ovan skulle det enligt Herzberg (1965) innebira ett oforandrat ldge eftersom en medar-
betare kan trivas pd sitt arbete och kinna att denne utvecklas, men dnda kénna missndje
pa grund av arbetsmiljon och arbetsbelastningen. Daremot kan vi siga att individen
kénner en storre arbetstillfredsstéllelse ndr mojligheter till personlig utveckling sker
genom storre delaktighet i organisationen, jamfort med om inga motivationsfaktorer
varit uppfyllda. Utifran detta kan det konstateras att polisernas arbetstillfredsstillelse

vad géller utveckling, har paverkats i en negativ riktning genom omorganisationen.

Statskontoret (2018) framfor i sin rapport att det under omorganisationen radde perso-

nalbrist (vilket det fortfarande gor enligt informanterna) och att den negativa install-
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ningen som rddde bland poliserna ska ha medfort att malen for omorganisationen inte
kunnat uppnds som forvéntat. Rapporten tar ocksd upp att mélen kring 6kad kontakt mot
medborgarna och en béttre formaga till att ingripa och utreda brott inte uppnatts, och det
inte finns nagon storre skillnad kring dessa jamfort med hur det sdg ut innan omorgani-
sationen. Detta gir i enlighet med informanternas upplevelser kring mélen. Poliserna
arbetar pd samma sitt som tidigare, men pa grund av personalbrist och en hogre arbets-
belastning dr inte prioriteten att arbeta forebyggande genom att ha mer kontakt ut till
medborgarna. Rapporten utford av Statskontoret (2018) framfor att utredningsverksam-
het fortsétter att forsdmras, vilket informanterna i denna studie inte endast vill koppla
till omorganisationen utan snarare till att det stélls allt hogre krav hos domstolarna, sam-

tidigt som det kan handla om hogre kriminalitet.

5.2 Arbetstillfredsstillelse

I denna del diskuteras upplevelserna kring omorganisationens paverkan kopplat till ar-
betstillfredsstillelsen. De invarianta teman ineffektivitet och karridrsutveckling, samt
arbetsrelaterade relationer som framkom i den empiriska analysen kopplas hir samman

med teorin som framkom i teoriavsnittet.

5.2.2 Ineffektivitet

Statskontoret (2018) framforde att omorganisationen genomfordes for att skapa bittre
forutséttningar for verksamheten. Detta skulle leda till tydligare ledning samt en dkad
enhetlighet, flexibilitet och effektivitet inom organisationen. Onskat resultat skulle
skapa fOrutséttningar for att kunna genomfora dtgérder som skulle leda till béttre resul-
tat och hogre kvalitet inom organisationen. Vid intervjun sé framkom det att effektivite-
ten inte hade blivit béttre som befarat. En av dtgirderna som utfoérdes var att minska
antalet chefer for att skapa en tydligare ledning och for att {4 ut fler poliser i verksam-
heten (ute pd gatorna). Till informanternas forvining okade inte antalet poliser ute i
tjénst, istdllet uppkom det nya befattningar och titlar pd chefsnivd som dessa poliser
fick. Statskontoret (2018) menar pa att det blivit fler direkta chefer och att medarbetarna

dérmed upplever en storre ndrvaro ifrdn cheferna. Informanterna i denna studie upplever
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snarare en oro och osékerhet kring vilken chef som &r ansvarig och vilken chef som man
ska vénda sig till for olika problem. Vosloban (2013) menar pé att det ligger i ménni-
skans natur att det kan uppstd olika sorters reaktioner beroende péd hur fordndringarna
utvecklas over tid. I detta fall hade poliserna en forvéntan pé resultatet som sedan ut-

vecklades till att bli detsamma som innan omorganisationen.

Stewart, Rigg & Trehan (2011) diskuterar betydelsen av hur virdefullt det & med
ett konsekvenstinkande. Under intervjuerna framkom det att det inom
Polismyndigheten behdvs fler konsekvensanalyser, inte framst vid férdndringar som ska
genomfora, for att kunna eliminera risker och uppnd Onskat resultat.
Stewart, Rigg & Trehan (2011) menar att det ocksé dr viktigt att genomfora en reflekt-
ion efter att fordndringen genomforts. Genom att reflektera kring de larprocesser och
den personliga utveckling som projektet har fort med sig, kan det framkomma saker

som mojligen kan utféras annorlunda vid ndstkommande fOrdndringsprocess.

Aven om Kula (2017) for en genomgiende argumentation att medarbetarna ska fa ett
storre utrymme till att paverka och vara delaktiga under fordndringsprocesser, sa menar
samtidigt informanterna i1 denna studie att det behdvs stillas allt hdgre krav fran led-
ningens sida for att uppna en hogre effektivitet. Kula (2017) framfor ocksa att stod frén
en handledare eller chef inom polisen ér ett effektivt sdtt for att 6ka arbetstillfredsstil-
lelsen och samtidigt minska den organisatoriska och operativa stressen. Det som fram-
kom fran poliserna under intervjuerna var att det behovs stéllas allt hdgre krav fran che-
fernas sida for att 6ka effektiviteten. Om kraven blir hardare och det finns stdd frdn chef
eller handledare, borde arbetet bli effektiviserat bade ur Kulas (2017) perspektiv, samt

ur informantens perspektiv.

Ledarskapet blir en viktig del som genomsyrar hela Polismyndigheten. Under intervju-
erna framkom det att det blir allt viktigare 1 att hitta en bra ledare och inte bara en chef.
Chefen bor ha god ledarskapsformaga for att kunna leda verksamheten och detta dr na-
got som det bor ldggas fokus pé for att bade oka effektiviteten, men ocksé for att skapa
ett bittre arbetsklimat och en storre arbetstillfredsstillelse hos poliserna. Det behovs

tydliga mél och krav for att genomfora fordndringar vilket Rodat (2018) beskriver sker
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vid en forhandlad forandring. Dédr forhandlas det genom analyser ifrdn bade ledning och
medarbetare vilket sitt som blir det bista att genomfora en fordndring pa for att uppna
det bidsta resultatet. Saledes blir det viktigt bdde med krav, stottning och delaktighet for
att genomfOra en fordndring, men samtidigt att halla fokus pa effektiviteten och att den

fortskrider.

5.2.2 Karriarsutveckling

Det rader en viss uppgivenhet bland de flesta informanterna nir det &r dags att beritta
om upplevelserna kring utvecklingsmdjligheterna hos Polisen. Efter omorganisationen
sa togs egentligen den enda mdjligheten bort till att pa ett enkelt sétt klattra inom orga-
nisationen samt att fi en ny titel/befattning, ndmligen inspektdrsrollen. Hertzberg
(1965) menar enligt sin tvastegs-modell att bade bekréftelsen som en polis far vid en ny
titel/befattning, och den personliga- och karridrsutvecklingen dr motivationsfaktorer.
Det vill séga att hdlften av motivationsfaktorerna &r borttagna pd grund av omorganisat-
ionen. Detta innebdr att polisers arbetstillfredsstéllelse paverkas i en negativ riktning.
Kula (2017) menar att en hogre kénsla av arbetstillfredsstillelse hos en polis leder till en
hogre individuell prestation och siledes dven organisatorisk prestation. Darfor menar
Ismail & Rishani (2018) pa att det ligger i organisationens intresse att stddja, mojliggora

och utveckla medarbetare for att nd framgang inom organisationen.

Som tidigare har ndmnts sé slogs tva chefstjinster ihop till en genom omorganisationen,
dér chefen for nirvarande har ansvar dver personalen och det operativa arbetet. Infor-
manterna i denna studie menar pa att det inneburit att mycket av den tiden som chefen
hade behovts ute pd gatorna, har denne behovt sitta inne med administrativt arbete.
Detta har péverkat poliserna som arbetar i yttre tjédnst da de &r i avsaknad av feedback
ifrdn cheferna. Trots upprepade forsok till att framfora att feedback ar onskvért pa det
arbetet som utfors, s& kommer det aldrig ndgon. Herzberg (1965) menar pé att fa feed-
back pa ens prestation dr en motivationsfaktor och dr dirmed avgdrande for en anstillds
arbetstillfredsstéllelse. Ismail & Rishini (2018) trycker pé att det dr organisationen som
ska arbeta for att ge de anstéllda feedback, for att pa sd sitt hjélpa dessa till att utveck-
las. Aven Kula (2017) héller med om att konstruktiv feedback fran chefer till anstillda
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ar en viktig del av arbetet. Genom att kontinuerligt ge feedback till sina anstdllda sa
kommer det i sin tur till att generera poliser med storre sjélvfortroende och engagemang
vilket 1 slutdndan ger arbetstillfredsstillelse for den enskilde medarbetaren och en hogre
prestation inom organisationen. Shan (2016) haller med bade Ismail & Rishini (2018),
Lips-Wiersma & Hall (2007) och Kula (2017), men menar dnda pé att det dr individens
eget ansvar till att utveckling sker. Genom att ha fokus pa att forbéttra sina kunskaper
och en vilja till att véxa inom organisationen med hjdlp av tydliga mal, s& kommer det
finns méjlighet till utveckling. Aven om det inte finns nigra storre utvecklingsmojlig-
heter inom just denna organisationen eller pé detta polishuset, sd skapas det enligt Lips-
Wiersma & Hall (2007) en attraktivitet hos medarbetarna ifall dem genomgér

olika fordndringsprocesser eller far utveckling inom vissa kompetenser.

Aven om upplevelsen av att det inte finns nigra méjligheter att utvecklas inom polisen
sd ses det och upplevs det dven som utveckling, att f4 vara delaktig och paverka vid
fordndringsprocesser. Genom att ledningen fokuserar pa att dndra sitt arbete vid fordnd-
ringsprocesser s kommer poliserna i yttre tjénst att i mer utvecklingsmdjligheter. Po-
lisen bor dven se Over rekryteringsprocesserna internt eftersom ménga av tjdnsterna som
kan sokas idag har som krav att man méste vara inspektor. Genom att ha kvar inspek-
torsbefattningen som ett krav for vissa tjénster, gir ledningen miste om poliser som kan
ha tillrdckligt l&ng arbetslivserfarenhet inom Polisen och inneha ritt kompetens, samt
vara minst lika kvalificerad som den som fétt inspektorstitel. Om omorganisationen syf-
tade till att f4 en mer likvirdig Polismyndighet, bor kanske alla ges samma mojligheter

till utveckling.

5.2.2 Arbetsrelaterade relationer

I rapporten som Statskontoret (2018) tagit fram menas det att ledningen inom Polisen
har blivit tydligare eftersom det har blivit fler direkta chefer efter omorganisationen. I
rapporten framfors det ocksa att poliserna upplevt att cheferna genom detta har blivit
mer nirvarande. Informanterna i denna studie ser en stor skillnad pa hur chefsleden sig
ut innan omorganisationen och hur dem ser ut idag. Ddremot &r informanterna inte

eniga med det som kommit fram i rapporten, att cheferna skulle blivit mer nérvarande
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efter omorganisationen. Tvirtom menar poliserna att det har skapats ett storre avstand
mellan arbetsgruppen och ndrmsta chef. Informanterna beskriver det som att det innan
omorganisationen fanns en gruppchef som var pa gruppens sida” och en operativ chef
”som var pé ledningens sida”. Efter omorganisationen finns det bara en chef som ska
vara pa bade gruppens och ledningens sida, vilket inte verkar fungera i1 praktiken. En av
informanterna upplever det som att det blivit en ”vi och dem” kinsla eftersom chefer
inte langre har tid och mdjlighet att vara lika engagerade i personalen som tidigare. Som
Herzbergs (1965) modell visar, sd dr sociala relationer mellan kollegor och chefers ge-
nerella relation till de anstillda, hygienfaktorer. Aven hur chefen eller ledningen styr
och organiserar arbetet for sina anstéllda ses vara hygienfaktorer. Detta dr alltsé faktorer
som skapar missndje och som organisationen borde se dver for att inte personalen ska
vantrivas pd sin arbetsplats. Kula (2017) menar pa att kvalitén pa socialt stod fran kolle-
gor eller ledning &r av betydelse for att leda till arbetstillfredsstillelse. Det ligger ocksa
1 organisationens intresse att se till att det finns goda sociala relationer pd arbetsplatsen

da Kula (2017) menar att ett missndje annars kan leda till utbrdndhet.

Samtidigt vill informanterna framhiva att det finns en fantastisk kéranda, kollegor
emellan, inom Polisen och att det manga ginger &r denna som gor att poliserna fortsatter
att arbeta trots att de bade finns missndje och att det hinder trikiga saker i arbetet emel-
landt. Informanterna menar att denna kéranda ofta innebér att kollegorna paverkas av
kollegor. Om det finns en negativ instéllning till fordndring, s& finns en stor
risk att denna negativitet &dven smittar av sig till andra kollegor.
Om vi istéllet vinder pa det och ser att poliserna har en positiv instdllning
till fordndring, s& menar Meyer och Hamilton (2013) att individer som &r positiva
till forandring och har ett engagemang 1 allt storre utstrickning upplever en

hogre grad av arbetstillfredsstéllelse efter att fordndringen blivit genomford.

5.3 Avslutande reflektioner

Genom arbetet med undersdkningen har det funnits svérigheter och problematik kring
metodvalet som lag till grund for studien. Som tidigare nimndes i metoddiskussionen

valdes fenomenologi som metodologiskt forhallningssétt darfor att jag ville undersoka
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poliser i yttre tjansts upplevelser kring omorganisationens paverkan pa arbetstillfreds-
stdllelsen. Fenomenologi handlar om att f4 fram de med betydelsefulla bestandsdelar av
ett utforskat fenomen dér empirin fran intervjuerna ér sjilva utgangspunkten. Férhopp-
ningen var att fa fram det mest betydelsefulla av polisernas upplevelser, men det upp-
stod problem vid analysarbetet av empirin. Dels handlade det om att upplevelserna skif-
tade bland informanterna, vilket det inte ska gora i fenomenologiska studier da det ska
framkomma invarianta teman genom analysen av empirin. Dessutom handlade det
frimst om att fenomenet som skulle undersdkas var alltfor komplext och dirmed blev
det svart att forhalla sig till. Jag har trots denna problematik genomfort studien och for-
sokt forhdlla mig gentemot fenomenologins forhdllningssétt. Detta kan bland annat ses
genom de teman som finns i resultat och diskussion, som skapats utifran det empiriska
materialet. Jag har dven lyckats besvara syftet utifran de tva fragestéllningarna som 14g

till grund for studien.

Avslutningsvis kan det konstateras att det finns en viss padverkan fran omorganisationen
pé arbetstillfredsstdllelsen hos poliserna i denna studie. For samtliga informanter &r det
viktigt med mojligheter till utveckling, vilket har forsdmrats sedan omorganisationen.
Den storsta anledningen till detta ligger 1 att mojligheten till att bli inspektor efter sju ars
arbete som polis, tagits bort. Det finns dock andra sdtt att uppnd utveckling pa, bland
annat genom att lata poliserna i yttre tjanst f& vara delaktiga vid beslut, sa far organisat-
ionen fler ndjda poliser som upplever utveckling. Genom att ge poliserna mer utrymme
for delaktighet s& skapas ocksd goda mojligheter till att arbetsbelastningen blir bittre.
Arbetsbelastningen upplevdes ocksé ha blivit hogre sedan omorganisationen, men poli-
serna hade svart att svara pa om det var en konsekvens av omorganisationen eller om

det kunde bero pa nagot annat.

Vid intervjuerna framhéller informanterna att den sociala gemenskapen &r en viktig och
avgorande faktor for arbetstillfredsstéllelsen. Den sociala gemenskapen anses vara god
kollegor emellan, men att det finns ett visst avstand mellan arbetslaget och cheferna. For
att virna om en mer sammanhéllen polis som ett av mélen var for omorganisationen, sa
ar det darfor viktigt att Polisen ldgger resurser pé att vdrna om de sociala relationerna

mellan cheferna och arbetsgruppen. Samtidigt finns det en upplevelse av att cheferna
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inte ar tillrackligt bra ledare for att kunna leda en grupp av minniskor. Problematiken
uppstar ofta vid rekryteringar dd chefer tillsatter poliser som dem upplever ér bra poli-
ser. Inom Polismyndigheten behdvs bra ledare som sitter upp tydliga mél och visioner,
som stéller krav och som belonar utefter arbetet som utfors. Ledarskapet ér inte bara
viktigt under en fordndringsprocess, utan det dr nigot som genomsyrar hela verksam-
heten och ddrmed maéste fungera for att f4 hog effektivitet och en god kvalitet inom po-
lisarbetet. Det har ocksa visat sig att feedback péd arbetsprestationen anses viktigt for
informanterna och genom att cheferna har detta i atanke kan poliserna i yttre tjanst ut-
vecklas och prestera battre, vilket s& sméningom kommer gynna organisationen i ldng-

den.

Ledarskap upplevs av informanterna som en viktig del for att fi verksamheten att fun-
gera. Detta anses betydelsefullt och avgoérande for polisernas arbetstillfredsstillelse.
Under intervjuerna s framkom det att cheferna inom Polisen idag inte besitter nagot
vidare bra ledarskap och att rekryteringen inte fokuserar pé att hitta bra ledare, utan sna-
rare bra poliser. Brist pd nirvaro och brist pd att leda och fordela arbetet pa ett effektivt
ar nagot som genomsyrar ledarskapet inom organisationen. Darmed hade det varit in-
tressant att undersoka hur rekryteringen gar till inom polisen, men dven undersdka hur
upplevelsen ser ut kring cheferna och deras ledarskapsformégor. I denna studie har det
dven framkommit att ledningen bor lagga mer fokus pa att involvera sin personal i be-
slut och fordndringar for att skapa utveckling hos medarbetarna. Det blir sdledes ocksé
intressant att se hur ledningen arbetar med kompetensutveckling och karridrsutveckling
for medarbetarna eftersom personalen upplever att det finns for fa mojligheter till ut-
veckling. Detta dr intressant att undersoka eftersom ledarskap och ledningens funktioner

spelar en viktig roll inom inte bara Polisen, utan alla organisationer.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

Inom vilket tidsspann har du arbetat som polis? 1-10 &r 10-20 ar 20-30 ar eller mer?
Vilken information har du fatt kring syfte och mal med omorganisationen?

Ar det nigot som har forindrats i ditt arbete pa grund av omorganisationen? I s fall vad

och pé vilket sétt?

Vad upplever du dr den storsta skillnaden 1 ditt arbete nu och innan omorganisationen

dgde rum?

Hur har du upplevt omorganisationen som helhet?

Vad dr viktigt for dig for att du ska trivas pa ditt arbete?

Hur upplever du din arbetsbelastning nu jamfort med innan omorganisationen? Fy-
siskt/Psykiskt?

- Stress?

Hur upplever du din arbetsledning nu? Upplever du att det finns ndgon skillnad sedan

tidigare?

Hur upplever du din motivation till arbetet? Hur upplevde du att din motivation till ar-

betet var tidigare?
Hur upplever du utvecklingsmdjligheterna i organisationen?
Upplever du att det blivit ndgon skillnad sedan omorganisationen?

Hur upplever du den sociala gemenskapen inom organisationen nu?



Och skiljer det sig nu frén hur du upplevde det sedan tidigare (omorganisationenen ge-

nomforts?)

Nu nér organisationen har ombildats till en mer sammanhallen polismyndighet - hur har

kommunikationen inom organisationen paverkats?

Ser du nagon skillnad i ditt arbete vad géller effektivitet? Hur i sddana fall?

Upplever du att kontakten till medborgarna har paverkats i nagon riktning genom omor-

ganisationen?

Har omorganisationen bidragit till en starkare formaga att ingripa och utreda fler brott?

Har du négra avslutande fragor?



Bilaga 2 — Populirvetenskaplig sammanfattning

Organisationer karakteriseras alltmer som fordnderliga da det stéindigt finns en strdvan
efter att forandras och utvecklas. Anledningen till detta handlar framforallt om att sam-
héllet forandras och for att organisationerna ska kunna fortsatta framstd som starka, 16n-
samma och konkurrenskraftiga blir det ett ultimatum att anpassa sig till miljon (Rodat,

2018).

Polismyndigheten inledde 1 januari 2015 en omorganisation som syftade till att sl1d ihop
21 polismyndigheter till en och samma. Anledningen till detta var for att det fanns flera
olika polismyndigheter med skiftande storlek och olika forutsédttningar. Vid omorgani-
sationen sattes olika méal upp for att skapa de basta forutséittningarna for en mer enhetlig
myndighet. Exempel pad detta var en tydligare styrning och Dbittre
forutsittningar for hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, storre flexibilitet och for-

bittrade resultat inom den polisidra verksamheten (Statskontoret, 2018).

Genom atta intervjuer med poliser 1 yttre tjdnst, ville jag fa fram deras upplevelser kring
omorganisationens paverkan pa arbetstillfredsstdllelsen, samt vilka faktorer som &r de
mest avgorande for arbetstillfredsstéllelsen. Det framkom att det fanns flera faktorer
som var avgorande for arbetstillfredsstédllelsen. Social gemenskap och ledarskap ar tva
viktiga faktorer for att sikra poliser i yttre tjdnsts arbetstillfredsstillelse. Resultatet vi-
sade ocksa att omorganisationen har haft en paverkat polisernas arbetstillfredsstéllelse.
Framforallt 4r det utvecklingsmojligheterna for poliserna som har blivit forsdmrade.
Studien framhaller dirfor betydelsen av att lata poliser i yttre tjanst vara delaktiga i for-
andringsprocesser och beslut, eftersom detta skapar en upplevelse av utveckling. Ge-
nom att lata poliserna var delaktiga medfor det ocksé andra vinningar dn upplevd arbets-
tillfredsstéllelse, organisationen fir ngjda medarbetare och dérmed presterar dessa béttre
inom organisationen. Studien pévisar det positiva sambandet mellan upplevd arbetstill-
fredsstdllelse och fordndringsarbete. Genom att ge sin personal mdjligheter att vara del-
aktiga och ddrmed utvecklas, blir fordndringsarbetet ofta vilkomnat av en engagerad

personal och fordndringen forvintas didrmed bli langsiktig och vil implementerad.



LUNDS

UNIVERSITET

LUNDS UNIVERSITET
Sociologiska institutionen
Avdelningen for pedagogik
Box 114, 221 00 LUND
WWW.soc.lu.se



