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Sammanfattning

Den svenska polismyndigheten pabérjade den 1 januari 2015 genomférandet av den storsta
omorganisationen pa 50 ar. Polisen gick fran 23 enskilda myndigheter till en nationell, en
enradsmyndighet. Omorganisationen kunde enligt regeringen ge goda forutsattningar for att
uppna de mal och krav som finns for myndigheten, men skulle ocksa leda till storre enhetlighet
for Polisen. Att ombilda myndigheten till en enardsmyndighet skulle enligt regeringen ocksa
bidra till en “réttssdker, kvalitativ och kostnadseffektiv verksamhet” med jamna resultat. Syftet
med reformen var saledes att uppna “hdgre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, dkad flexibilitet
och visentligt forbattrade resultat i polisens verksamhet”. Eftersom mycket missndje riktats
mot reformen, bade internt och externt, har ett stort intresse véackts hos oss. Syftet med var
studie dr darfor att undersoka hur myndigheten samt anstallda inom Polisen upplevt och
paverkats av reformen. Fragestéllningar for var studie ar:

Hur upplevs Polismyndighetens omorganisation av anstallda?

Kan det finnas nagra externa handelser respektive omstandigheter som paverkat
reformen i en viss riktning?

Hur ser Polisens organisationskultur ut och hur praglar denna kultur myndigheten?
Finns det grupper/medarbetare inom myndigheten som paverkats mer &n andra av
omorganisationen?

Studien genomfors utifran perspektiv om organisationsforandringar, organisationskulturer,
samt mal- och resultatstyrning.
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1.0 Inledning

Polisen ar en statlig myndighet som arbetar for att ge ©kad trygghet i samhallet.
Polisenverksamheten &r tillganglig aret runt, alla timmar om dygnet. Myndigheten har i uppgift
att uppratthalla lagen och minska brottsligheten, bland annat genom brottsforebyggande arbete.
Verksamheten ska skydda Sveriges demokrati samt forsvara varje individs rétt att uttrycka sin
asikt. Polismyndigheten har i sin vardegrund tre ledord: engagerade, effektiva och tillgangliga.
Véardegrunden, men ocksa ledorden, klargér vad myndigheten star for. Ledorden anvands dven
for att utveckla polisverksamheten. (Polisen: arbetsmetoder u.a)

Polisarbetet kan variera mellan varje medarbetare beroende pa vilken tjanst de tilldelats samt
var i landet de arbetar. De flesta anstallda inom Polismyndigheten arbetar i yttre tjanst eller
med att utreda brott som kriminalpolis. En polis i yttre tjanst arbetar framst for att hjalpa
manniskor i néd men ocksa for att gora trafikkontroller, utreda brottsarenden och nérvara vid
stora tillstallningar sasom fotbollsmatcher. (Polisen: om arbetet u.d) En polis i yttre tjanst moter
samhaéllets alla olika sidor, bade mérka och ljusa. De har forvantningar fran medborgarna att
uppehalla ett tryggt samhalle. De moter och tar emot vald, bistar vid krissituationer samt hjalper
manniskor i sorg. (Polisen: polisyrket u.d)

Polismyndigheten pabdrjade den 1 januari 2015 (Polisen 2016) den storsta omorganisationen
pa 50 ar. Polisen gick fran 23 myndigheter till en, en enradsmyndigheter med sju regioner. |
samband med reformen tillsattes aven en ny rikspolischef. Reformen har fatt mycket kritik,
bade internt fran poliser sjialva och externt fran bland annat media och regeringen.
Ombildningen av myndigheten har bland annat medfort att mangden chefsnivaer minskat och
manga medarbetare darmed fatt soka om sina tjanster. (Lag och avtal, nr 6-7) Farre brott blir
utredda och gar till atal(Dagens Nyheter 2016), chefer fick i samband med reformen tjanster
som egentligen inte hor ihop med kérnverksamheten(Aftonbladet 2016) och fler poliser &n
nagonsin valjer att saga upp sig fran myndigheten. Problemen inom myndigheten & manga och
poliskris har kommit att bli ett vanligt forekommande ord. (Lag och avtal, nr 6-7) Fragan ar om
kritiken ar befogad, beror problemen pa reformen och ar medarbetarna sa negativt installda som
media far det att framsta?

1.1 Syfte och fragestallningar

Polisens omorganisation har anvants som ett verktyg for att uppna vissa mal och resultat. Hur
har reformen paverkat organisationen och pa vilket satt har anstallda upplevt den? Syftet med
var studie ar att utifran en fallstudie undersoka Polismyndighetens omorganisation ar 2015, i
tva olika regioner, samt att redogéra hur anstallda upplever den och hur reformen paverkat
myndigheten. Vi kommer att genomfora studien om omorganisationen utifran perspektiv om
organisationsforandringar, organisationskulturer, samt mal- och resultatstyrning vilket tidigare
inte gjorts. Pa sa satt blir var studie unik.

Fragestallningar:

Hur upplevs Polismyndighetens omorganisation av anstéllda?

Kan det finnas nagra externa handelser respektive omstandigheter som paverkat
reformen i en viss riktning?

Hur ser Polisens organisationskultur ut och hur praglar denna kultur myndigheten?
Finns det grupper/medarbetare inom myndigheten som paverkats mer &n andra av
omorganisationen?



1.2 Begreppspreciseringar

Reform - En reform &ar en forandring som férbereds under lang tid och sedan genomfors.
(Nationalencyklopedin 2016a)

Genomférandekommitté - Genomforandekommittén ar en svensk statlig kommitté som fick i
uppdrag av Regeringen att ombilda de 21 polismyndigheterna och Rikspolisstyrelsen till en
enda sammanhallen myndighet. Kommittén kallas aven for genomfdérandeorganisationen.
(Regeringen 2012)

Polisorganisationskommitté - Polisorganisationskommitén tillsattes ar 2010 av Regeringen
for att utreda hur polisorganisationen lever upp till Regeringens krav och mal samt komma med
forslag pa forandringar. Kommitén bestod av 13 ledamaéter som till sin hjalp har ett sekretariat
och en expertgrupp. (SOU 2010:09)

Civilanstalld/Civila inom Polisen — Med civilanstdllda menas anstallda inom
Polismyndigheten som inte har polisutbildning. Arbetsomradena for en civilanstalld beror
mestadels intern service och administration. Civilanstélld personal kan bland annat arbeta med
handlaggning av pass, hittegods, vapenlicenser och delgivningar. Dessutom kan civilanstallda
arbeta i Polisens brottsutredande verksamhet. (SOU 2002:44)

Polisiar bakgrund — Att en anstélld inom Polisen har polisiar bakgrund betyder att personen
innehar en polisutbildning och har befogenheter som inte civila har. (Polisen 2013)

2.0 Metod

Kommande avsnitt presentererar anvanda metodval samt varfor de ar relevana for var uppsats.
Vi beskriver dven hur vi fatt tillgang till det material vi anvander oss utav. Vi redogor ocksa
for hur vi tillampat de etiska forskningsprinciperna.

Denna rapport ar skriven utifran en kvalitativ metod, som bygger pa forstaelsen av ord. Det kan
beskrivas som en relation mellan “teori och praktisk forskning” (Bryman 2011, s. 340). Den
insamlade datan kommer fran intervjuer, tidigare forskning och dokument. Den kvalitativa
metoden avser ge en forstaelse genom tolkningar, beskrivningar och upplevelser. Metoden
bygger pa sex viktiga delar, som skall generera till ett resultat. De sex delarna ar: generella
fragestéllningar och forskningfragor, val av relvanta platser och unders6kningspersoner,
begreppsligt och teoretiskt arbete, formulering av forskningsrapporten och tolkning av data.
Delarna borjar med generella fragestéllningar, aven forskningsfragor (Bryman 2011, s. 345).
Val av relevanta platser och undersokningspersoner (Bryman 2011, s. 346), ar i vart fall
Polismyndigheten och dess medarbetares uppfattningar av omorganisationen. Insamling av data
har vi tillampat genom tidigare forskning i tidigare skrivna rapporter fran Statskontoret och sex
intervjuer med medarbetare inom Polisen. Tolkning av data ger oss vart resultat. Begreppsligt
och teoretiskt arbete (Bryman 2011, s. 347) tillampar vi genom att koppla, forsta och diskutera
resultat kopplat till vara forskningsfragor.

Som intervjumetod har vi valt att anvénda oss av semistrukturerade intervjuer som definieras
av att intervjuaren anvander en intervjuguide att utga ifran. Intervjuguiden innehaller teman och
huvudfragor, dar utrymme for avvikelse finns om respondenten skulle komma att ta upp
ovéantade samtalsdmnen som kan vara intressanta for studien. (Justesen & Mik-Meyer 2012, s.
46) Detta ger oss majlighet att bygga pa vara fragestallningar med ytterligare fragor under
intervjuernas gang, vilket kan vara bra eftersom vi bland annat vill ha svar pa de anstalldas
upplevelser av reformen. Det hér &r dven anledningen till varfor vi valde denna metod, eftersom
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det med kvalitativa intervjuer gar att vidareutveckla sina svar pa ett satt som inte &r mojligt med
enkéter.

2.1 Urval

De som berérs av var studie ar Polismyndigheten och anstéllda inom organisationen. For att
erhalla det material som vi efterstravar for studien har vi valt att intervjua personer som har stor
kannedom om omorganisationen och pa sa satt kan bidra med deras upplevelser, saval positiva
som negativa. Det har dessutom varit av relevans att respondenterna varit anstéllda inom
organisationen bade fére och efter polisreformen, eftersom de da i storre utstrackning kan
beskriva vad omorganisationen bidragit med och vilka konsekvenser den medfort. Det har
daremot inte varit relevant att veta vilket kon eller vilken alder respondenterna har. For att det
ska foreligga validitet och reliabilitet har vi anvant oss av personer med olika befattning fran
tva olika regioner som vi valt att kalla Region 1 och Region 2 pa grund av de etiska
forskningsprinciperna och anonymiteten. Anledningen till varfér vi valt att halla vara
intervjupersoner anonyma till sd hog grad ar for att vi ville skapa ett sa stort fortroende for
respondenterna att de dven vagat rikta kritik mot sin egen organisation.

2.2 Fallstudie

For att undersoka polisreformens paverkan har vi valt att anvanda oss av fallstudier. Fallstudier
ar en forskningsmetod som anvands for att organiserat undersoka ett specifikt fenomen, inom
ett “forskningssammanhang”. Undersokningen ger mojlighet att utveckla teorier och begrepp
och stérka eller forkasta stéllda hypoteser. Fallstudier anvands framst i undersékningar med
individer, grupper eller specifika organisationer. (Nationalencyklopedin 2016b) Fallstudier &r
lampligt att anvanda i var studie eftersom vi valt att inrikta oss pa endast anstallda inom tva
regioner och deras uppelvelser. En fallstudie ar saledes lamplig for att skapa forstaelse for att
vart resultat inte speglar hela myndigheten, utan bara delar av den. Vara resultat och slutsatser
kan darmed komma att skilja sig fran andra studier.

2.3 Material

Vi har infor vara intervjuer forberett en intervjuguide. Fradgorna ar utformade i olika kategorier
for att ordningsfoljden ska bli sammanhangande. Forsta kategorin i intervjuguiden &r inledande
fragor, for att fa bakgrundsinformation om vara respondenter. Bakgrundsfaktan anvander vi
dock inte i vart resultat da vi anser att det inte &r relevant for syftet med var studie. Fragorna ar
daremot bra att borja med som uppvarmande fragor for respondenterna. Vara tematiserade
fragor berér omorganisationen, mal- och resultatstyrning och organisationskulturen hos
Polisen. De tematiserade fragorna ar kopplade till de teoretiska perspektiv vi anvander oss av i
rapporten. Ovriga fragor i slutet av intervjuguiden behandlar évergripande &mnen som vi anser
ar lampliga att avsluta intervjun med.

| rapporten tillampar vi tillforlitlighet och dkthet, for att starka tilltron till var uppsats.
Tillforlitlighet bestar av de fyra delarna trovardighet, 6verforbarhet, palitlighet och en méjlighet
att styrka och konfirmera. Vi tillampar i var rapport tillforlitlighet, genom att anvanda
trovardighet. Trovardighet bygger pa att uppfylla de regler som finns (Bryman 2011, s. 354),
vilket vi tillgodoser genom att folja de forskningsetiska principerna. Vid en dnskan om
respondentvalidering kommer var uppsats aven att skickas till respondenterna for att dessa ska
kunna bekréafta att vi som skribenter har uppfattat deras verklighet pa ratt satt. Trovardigheten
har vi dven starkt genom att vi i vara intervjuer valt att spela in och transkribera, for ett
trovardigt resultat. Akthet bygger pa fem tillforlitlighetskriterier som kan bidra till autenticitet.
(Bryman 2011, s. 356) Kriterierna ar en réattvis bild, ontologisk autencitet, pedagogisk
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autencitet, katalytisk autencitet och taktisk autencitet (Bryman 2011, s. 357). Av dessa fem
kriterier har vi tillampat rattvis bild som skall ge maéjlighet till fria uppfattningar och asikter
(Bryman 2011, s. 356). En réattvis bild har blivit omsatt i praktiken genom att vi i var rapport
varit opartiska vad galler uppfattningar kring Polisens omorganisation. Intervjuguiden och var
stallning under intervjun har ocksa gett respondenterna mojlighet att fritt uttrycka sina asikter
och tankar. Dessutom har vi tillmépat en rattvis bild da vi valt att intervju personer med olika
befattningar saval som fran olika regioner. Respondenterna har ocksa varit anstéllda hos Polisen
redan innan reformen, vilket betyder att de har upplevt myndigheten bade fore och efter en
omorganisation. Respondenterna ger darmed en réattvis bild dver det vi syftar till att undersoka.
Trovardigheten kan ocksa starkas da vara respondenter valt att delta for intervjuer. De har alla
konkretiserat sina tankar med exempel och erfarenheter fran hur omorganisationen paverkat
dem. Kiriteriet gallande katalytisk autencitet handlar om att att respondenterna genom sin
medverkan har méjlighet att &ndra pa sin situation. Aven fast var rapport inte har mojlighet att
paverka organisationen och medarbetarnas situation sa kan den bidra till en mer positiv bild av
reformen som Kritiseras i hog grad av bland annat media.

2.4 Undersdkningens genomfdrande

Undersokningen om Polisens omorganisation har genomforts med sex medarbetare med olika
befattningar, inom tva polisregioner. For att komma i kontakt med Polisens medarbetare har vi
mejlat, ringt och bestkt berdrda polisstationer. Varje respondent har tilldelats en beskrivning
av vart arbete, vart syfte samt information om de etiska riktlinjerna som vi foljer. Intervjuerna
agde rum mellan den 9e och 22a december. Varje intervju skedde pa de berérda respondenternas
polisstationer, med en onskan fran dem sjalva. Tidsomfattningen pa intervjuerna varierade
mellan 30 och 60 minuter. Varje respondent tilldelades innan intervjuns start en intervjuguide,
med mojlighet att folja fragorna och falla tillbaka pa under intervjuns gang. Vi markte under
intervjuerna att en intervjuguide var mycket bra da varje respondent med latthet kunde falla
tillbaka till fragorna och diskutera. Detta gav oss en bra intervju med intressanta diskussioner
och val utvecklade svar. Intervjuerna spelades in med hjélp av en diktafon. Vi valde ocksa att
anteckna under intervju, som en sdkerhetsatgard. Intervjun genomférdes genom att en av 0ss
skribenter utférde intervjun och stéllde fragorna medan den andra antecknade, detta for att
minska pressen pa respondent. Vi bada skribenter hade daremot majlighet att stélla foljdfragor.

2.5 Databearbetning

Efter genomforda intervjuer paborjades en transkribering av varje intervju. Transkriberingen
paborjades av en utav oss, for att sedan fardigstallas som ett resultat av den andra. Néar
transkiberingen genomforts pabdrjades en kodning av materialet vilket innebér att vi forsokt
hitta nyckelord som samtliga eller de flesta respondenter namner. Exempel pa nyckelord som
vi kodat dr resursbrist och lonerorelsen. Begreppen ar nagot som samtliga respondenter berort
och beskrivit som véasentliga for omorganisationens paverkan pa myndigheten. Att vi bada
genomfort transkriberingen har gett oss mojligheter att aktivt diskutera och analysera kring
respondenternas svar. Materialet har vi efter transkribering och kodning, analyserat genom att
jamfora respondenternas svar med tidigare forskning savél som de teoretiska perspektiven vi
valt att anvanda i rapporten. De nyckelord som vi hittat genom kodning av materialet har aven
visat sig folja ett tema och monster. Att datamaterialet skulle komma att ordnas i kategorier
efter kodningen var nagot vi fran borjan haft for avsikt. Det var dessutom darfor intervjuguiden
gjordes med tematiserade och grupperade fragestallningar.



2.6 Etiska Overvaganden

Enligt de forskningsetiska principerna och informationskravet ska vi som forskare informera
vara intervjupersoner om syftet med var studie, varfor vi vill intervjua just dessa respondenter
samt deras villkor for deltagande. Respondenterna ska enligt samtyckeskravet upplysas om att
deltagandet ar frivilligt och att de kan valja att avbryta intervjuerna nér de sjalva énskar. Vid
ett beslut om avbrutet deltagande ska paverkan eller patryckningar inte géras. Enligt reglerna
for konfidentialitetskravet har vi dessutom tystnadsplikt betraffande etiskt kénsliga uppgifter.
Det ska som utomstaende inte vara majligt att identifiera personer som deltagit i studien. Ratt
till anonymiteten innebér att uppgifter om respondenterna inte lamnas till nagon utomstaende
samt att det i rapporten inte gar att utlasa vilka var uppgiftslamnare varit. Det ska till exempel
inte sta vilken polisstation respondenterna arbetar pa. (Vetenskapsradet 2002)

2.7 Metoddiskussion

Den metod vi valt att anvanda for var studie har bade sina for- och nackdelar. Intervjuer har
nackdelar i form av att det pa forhand inte gar att veta om vi far tag pa de intervjupersoner som
var studie kraver. Eftersom amnet var studie berér kan uppfattas som kéansligt inom
myndigheten, kan aven det paverka negativt. Intervjuer kan ocksa medfora att personerna inte
vagar tala sanning, trots att respondenterna har majlighet till anonymitet. Semi-strukturerade
intervjuer ar daremot bra av den anledningen att vi kan erhalla svar vi inte skulle fatt vid en
kvanitativ studie. En aning mer 6ppna intervjuer kan dessutom bidra med fakta som vi fran
borjan inte visste skulle vara relevant.

Vi upplevde det svart att komma i kontakt med de medarbetare pa myndigheten som var studie
kravde. Detta bidrog till en 6kad press pa oss skribenter. Det vi hade kunnat géra annorlunda
var att i ett tidigare skede kontakta Polisen alternativt andra val av metod. Trots motstandet
lyckades vi i slutandan fa kontakt med lampligt antal respondenter som gett oss bra information.
Respondenterna kan trots anonymitet ha upplevt en rédsla av att uttrycka sig fullt trovardigt,
vilket kan bero pa att deras asikter riktas mot den egna organistionen och dess chefer. Det har
darfor vid forsta kontakt med polis och innan intervju varit viktigt att informera om de
forskningsetiska principerna och den anonymitet som foljer. Vara intervjupersoner kommer
fran tva olika regioner och har olika befattningar vilket gett oss insyn i myndigheten fran olika
hall. De har alla varit medarbetare hos Polisen sedan innan genomférandet av
omorganisationen, vilket ger en tydlig bild av hur reformen paverkat och paverkar myndigheten
aven cirka tva ar efter reformens start.

3.0 Bakgrund: Tidslinje over Polismyndighetens
omorganisation

Foljande avsnitt behandlar Polismyndighetens bakgrund i form av en tidslinje. Forst beskrivs
organisationens struktur och mal fére reformen. Darefter redogors utredningen av denna
struktur for att sedan overga till Polisorganisationskommitténs forslag till reform och
genomforandet av detta forslag. Slutligen beskrivs myndighetens utformning samt mal efter
reformens genomférande.

3.1 Polismyndigheten fore omorganisation

Polisens organisation bestod fore omorganisationen av 21 enskilda myndigheter, en
Rikspolisstyrelse och Statens kriminaltekniska laboratorium (SKL). Ibland sdgs det darfor att
Polismyndigheten fore omorganisationen bestod av 23 enskilda
myndigheter. Rikspolisstyrelsen bestod ocksa av Sakerhetspolisen (SAPO), Polishdgskolan
och Rikskriminalpolisen. Rikspolisstyrelsen var dessutom chefsmyndighet for SKL. Alla de
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tidigare 21 polismyndigheterna styrdes av Rikspolisstyrelsen och varsin l&nspolismastare, dessa
utsedda av regeringen. Varje polismyndighet bedrev och ansvarade sjalva for sitt polisdistrikt
med hjalp av den ovan namnda Rikspolisstyrelsen. Respektive polisstyrelse i vardera
myndighet hade eget ansvar for budget, verksamhetsplan och arbetsordning. Lanspolismastaren
I varje myndighet hade som uppdrag att ansvara for verksamhetens ekonomi, effektivitet och
tillforlitlighet. Rikspolisstyrelsens uppdrag var bland annat att kontrollera polisverksamheterna,
fordela resurser, informera och genomféra de mal och krav som regeringen satt.
(Polisorganisationskommittén 2012, s. 18).

3.2 Utredning av Polisverksamheten

3.2.1 Mal for myndigheten fére omorganisationen

Under ar 2000-2010 tilldelades polisvasendet nya resurser, vilket gjorde Polisen till den storsta
verksamheten i landet. Polisen fick under perioden ett 6kat ekonomiskt anslag med 40 procent
vilket genererade i ett belopp pa 19 miljarder kronor ar 2010. Antal anstéllda 6kade under
samma period med 26 procent till 28 000 anstallda varav 20 300 poliser. | samband med att
resurserna okade stélldes sérskilda krav och mal pa organisationen fran regeringen. Dessa mal
och krav var “hogre kvalitet, dkad kostnadseffektivitet, dkad flexibilitet och viasentligt
forbattrade resultat i polisens verksamhet” (Polisorganisationskommittén 2012, s. 17). Polisen
hade da ocksa som krav att samverka for 6kad trygghet i samhallet genom att férebygga och
forhindra nya brott samt att utreda redan utférda brott. Polisen hade ocksa som mal att vara ett
skydd for samhaéllet och att ge information och upplysningar bade till allmanheten och internt
inom organisationen. Polisverksamheten skulle aven arbeta for en effektiv verksamhet, med
god kvalitet. (Polisorganisationskommittén 2012, s. 19)

3.2.2 Mal for myndigheten fore omorganisationen: Har malen uppnatts?

Den 8 juli 2010 kom ett beslut fran regeringen att undersoka och analysera Polisens verksamhet
samt de mal och krav som da stalldes pa dem. Regeringen fick i denna undersokning hjélp av
Polisorganisationskommittén. Kommittén fick i uppdrag att ge forslag till en ny polisreform om
det skulle visa sig att Polisen inte uppnatt de mal och krav som regeringen satt upp.
(Polisorganisationskommittén 2012, s. 17) Resultaten av Polisens mal var enligt regeringen
svdra att mata, sarskilt pa grund av det arbete Polisen gor i brottsforebyggande syfte. Aven
kvaliteten och kostnadseffektiviteten var enligt regeringen svar att bedéma. Det berodde pa att
Polisen i sin redovisning vad galler resultat och effektivitet i verksamheten varit ofullstandiga.
Aven en andring av inriktning i polisarbetet och férandrad brottsstruktur gav svarigheter i
bedomningen av effektivitetsutveckling. En forandrad inriktning i det polisidra arbetet
genomfordes delvis pa grund av 6kat antal valdsbrott, bedragerier samt I1T-relaterad ekonomisk
brottslighet. Inriktningen gav polisen dkade “brottsbekdmpande” férméner, som att Polisen
blev mer synlig, fick ett Okat samarbete med kommuner och aktdrer samt Okat antal
trafikkontroller. Aven Sveriges medlemskap i Europeiska Unionen (EU), med 6kat antal
invandrare och invanare i landet, har paverkat polisarbetet. (Polisorganisationskommittén 2012,
s. 19)

Polisen har dven tidigare haft olika storlekar pa sina myndigheter, vilket paverkat mojligheten
att na regeringens mal och krav. De mindre myndigheterna hade sarskilt svart att na dessa mal.
Polisorganisationkommittén ansag att manga polismyndigheter varit for sma for sin
verksamhet, da de inte kunnat uppna full kvalitet och effektivitet. Kommittén ansag darfor de
mindre Polismyndigheterna vara ohallbara. Kommittén papekade dven anstallningskraven som
varierade for varje myndighet. Anstallningskraven gav svarighet att bade byta och flytta pa
personalen samt paverkade samarbetet mellan alla Polismyndigheter.
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(Polisorganisationskommittén 2012, s. 23) Under perioden 2000-2010 Okade antalet
anmalningar samtidigt som uppklarningen av brotten 6kade. Dock hade antalet lagférda brott
inte forédndrats under denna tid. Trots det visade sig Polisen leva upp till samhéllets behov och
forvantningar. Stora delar av samhallet kénde ett fortroende for Polisen och dess verksamhet.
(Polisorganisationskommittén 2012, s. 19)

3.3 Polisorganisationskommitténs forslag till reform

Efter en undersokning av Polisens verksamhet har Polisorganisationskommittén tillsammans
med regeringen kommit med forslag till forbattringar av organisationen och dess arbete. Utifran
de krav och mal som regeringen har pa Polisen har forslaget om en gemensam myndighet
uppkommit. Forslaget kom fran inspiration fran andra myndigheter, exempelvis
Kriminalvarden och Skatteverket som bland annat fatt en tydligare styrning och ledning, ett
“effektivare resursutnyttjande” och “Okad flexibilitet” (Polisorganisationskommittén 2012, s.
23). En gemensam Polismyndighet kan enligt regeringen ge goda forutsattningar for att uppna
alla mal och krav, men ocksa leda till stérre enhetlighet. Det kan ocksa bidra till goda
forutsittningar for en “rattssiker, kvalitativ och kostnadseffektiv verksamhet.” med jimna
resultat. Géllande detta kom Polisorganisationskommittén med forslaget om att den enradiga
Polismyndigheten skulle ta 6ver Statens kriminaltekniska laboratorium och Rikspolisstyrelsens
alla  arbetsuppgifter, bortsett fran de som Sakerhetspolisen har hand om.
(Polisorganisationskommittén 2012, s. 24). Polisorganisationskommittén kom under
utvéardering fram till att Polismyndigheten, for utvecklingspotential och mojlighet till
ansvarsutkravande, ska kunna ta sjalvstandiga beslut. Det har skulle enligt kommittén bidra till
en mer flexibel och anpassningsbar verksamhet. (Polisorganisationskommittén 2012, s. 25)

Polismyndigheten skulle enligt forslaget delas in i sju polisregioner, styrda av en
regionpolismastare och ett regionsrad. Varje polisregionschef fick i uppdrag att styra éver
respektive region sjélv. Beslut, styrning och ledning skulle géras av regionpolischefen
tillsammans med regionsradet. Rikspolischefen var tankt att styra pa en mer nationell niva.
Polisregionerna skulle enligt forslaget arbeta for ett tryggare samhdlle och Okat
medborgarfortroende. Tanken med de indelade polisregionerna var att ge ett tryggare
lokalsamhalle. Polisorganisationskommittén sag det som viktigt att starka Polismyndigheten
och dess relation till samhallet for att saledes kunna bidra till ett tryggare samhélle. Samhéllet
skulle genom forslaget om reform kunna komma med krav, forslag och synpunkter pa
forbattringar och utveckling inom polisregionerna. (Polisorganisationskommittén 2012, s. 27)
Polisorganisationskommittén kom ocksa med forslag om att tillsatta ett fristaende
granskningsorgan, for att skydda och kontrollera polisverksamheten.
(Polisorganisationskommittén 2012, s. 28) | samband med omorganisationen har det tillkommit
forslag till forfattningsandringar och nya forfattningar. Polisorganisationskommittén kom bland
annat med nya forslag till polislagen, polisférordningen och forordningen (2010:1031) om
handlaggning av drenden om brott av anstidllda inom polisen och i
forundersokningskungorelsen. (Polisorganisationskommittén 2012, s. 29)

3.4 Genomfdrandet av omorganisationen

Polisorganisationskommittén kom med stora forslag om forbéattring av Polisens verksamhet.
Forslagen kraver darfor mycket tid, arbete och planering for att genomféra. For att minska
produktionsbortfall och ett forsamrat arbete fran Polisens sida var det enligt kommittén viktigt
att pabadrja forandringen sa fort som majligt. Pa grund av tid och det arbete som kravts foreslog
Polisorganisatioskommittén  till  regeringen att tillsatta en utredare och en
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genomférandekommitté med uppgift att forbereda fordndringen samt utfora arbetet.
(Polisorganisationskommittén 2012, s. 30) Polisorganisationskommittén lamnade darmed éver
sina forslag till utredaren. Utredaren fick tillsammans med genomférandekommitté, utifran
regeringens asikt, vara mycket sjalvstandiga och ta manga egna beslut kring omorganisationen.
Utredarens framsta uppdrag var att forbereda och atgarda de delar som var i behov av
forandring. Delar som var i behov av férandring var bland annat den nya Polismyndighetens
inre organ, de olika regionernas organ och huvudkontorets grundorganisation. Utredaren hade
ocksa till uppgift att framfora en budget, fordela ansvar samt gora en “arbetsordning” och
anstallningar. Dessa delar skulle vara forberedda till omorganisationens start, 1 januari 2015.
Genomférandekommittén skulle till starten vara redo med forberedelser och Polismyndighetens
alla delar, for att kunna bedriva en god och fungerande verksamhet, saval en grundlaggande
Polismyndighet liksom en ansvarstagande verksamhet med specialkompetens.
(Polisorganisationskommittén 2012, s. 30). Rikspolischefen tillsattes i november 2014 vilket
gav honom en manads forberedelser infor omorganisationens start den 1 januari 2015.
Polismyndighetens agerande skiljer sig fran tidigare enmyndighetsomorganisationer, dar
tidigare genomfdrandekommittéers utredare dven tillsatts som chef for myndigheten.
(Statskontoret 2016, s. 36)

3.5 Reformens nio strategiska initiativ och mal

Reformen av Polismyndigheten syftade till att ge en underifran-styrd organisation, med fokus
pa samhallets medborgare som skulle ha majlighet att vara med och paverka Polisens arbete
genom medborgarldften. Medborgarloftena var tdnkta att skapa 6kad samverkan mellan
medborgare och polis samt mellan polis och kommuner, genom att lata medborgare komma
med forslag till vad som ska prioriteras av Polisen i lokalsamhéllena. Ett exempel pa
medborgarlofte ar 6kat antal trafikkontroller. Reformen asyftade darmed till att forebygga och
ge ett tryggt samhalle med 6kad narvaro i lokalsamhallena. Polisen var séledes tankt att arbeta
nara medborgarna i samhallet och forebygga brott. Reformen var ocksa avsedd att paverka
avstandet mellan beslutsfattarna for att dela ut resurser, befogenheter och ansvar i
organisationens yttre delar. (Polismyndigheten 2015, s. 6). Verksamhetsidéerna for den nya
reformen och polisens arbete dr foljande: “Narmare medborgarna, mer tillgdngliga och
tillsammans leder vi det brottsbekdmpande arbetet for trygghet, rattssékerhet och demokrati.”
(Polismyndigheten 2015, s. 7) Reformen ska genomforas med hjalp av fem langsiktiga mal.
Malen ska hjalpa reformen samt bidra till ett okat fokus pa Polismyndighetens
prioriteringar. Vi finns tillgdngliga dir medborgarna behéver oss, vi dr EN polis som utvecklar
verksamheten och skapar framgang tillsammans, vi ar proaktiva och flexibla, med férmagan att
anpassa verksamheten, vi forhindrar brott fran att begds och vi har forbattrat vart
utredningsresultat.” (Polismyndigheten 2015, s. 8) Inom en 3-5 ars period, fran
omorganisationens start, berdknas reformen och dess nio strategiska initiativ vara fullstandigt
genomforda. De nio initiativet ska genomforas for att underlatta och bidra till reformens fem
langsiktiga mal. Initiativen &r “regionledningscentraler (RLC) och geografisk indelning, mer &dn
hélften av resurserna i polisregionerna ska aterfinnas i lokalpolisomradet, medborgarléften och
lokalsamverkan, utredningsverksamhet, organiserad brottslighet, grundldggande fri- och
rattigheter, mobila it-l6sningar, medborgarméten (inkl. PKC) och medarbetardrivet
utvecklingsarbete”. (Polismyndigheten 2015, s. 9)

Det strategiska initiativet regionledningscentraler (RLC) och geografisk indelning ska under ar
2015-2016 i samband med ombildandet av sju regioner, ocksa tillsatta sju ledningscentraler som
ar regionala samt en ledningscentral som &r nationell. Initiativet att “mer dn hélften av resurserna
1 polisregionerna ska aterfinnas 1 lokalpolisomrédet”, finns for att reformen ska komma nérmare
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sitt mél att nd medborgarna i samhéllet. “"Medborgarléften och lokal samverkan” ska oka
samarbetet mellan polis och medborgare samt polis och kommun. Det ska ocksa bidra till ett
Okat fortroende av medborgarna for Polisen. (Polismyndigheten 2015, s. 9) Initiativet
“utredningsverksamheten ska tillimpa ett nytt direktiv’ som kallas polisens nationella
utredningsdirektiv”’. Det nya direktivet ska bidra till en 6kad mdjlighet att utreda fler brott.
Polisen har ocksd som mal att aterkoppla till brottsoffer. Samverkan mellan Polisen och
aklagarmyndigheten ska ocksa forbattras, for ett oOkat stéd mellan myndigheterna
(Polismyndigheten 2015, s. 10). Initiativet “organiserad brottslighet” dr menad att under en
tvaarig tidsperiod skapa en grundlaggande rapport for motarbetning av organiserad kriminalitet.
Rapporten kommer sedan ligga till grund fér beslut om hur motarbetning av organiserad
brottslighet ska prioriteras. (Polismyndigheten 2015, s. 10) Initiativet ”grundldggande fri- och
rittigheter” ska ge varje medborgare mojlighet att fritt uttrycka demokratiska asikter och tankar.
Alla ska fritt kunna ge uttryck for sin sexualitet och religidsa tro. De grundldggande fri- och
rattigheterna ar hotade av bland annat hatbrott och terrorhot. (Polismyndigheten 2015, s. 11).
Initiativet “mobila it-16sningar” ska effektivisera arbetet i yttre tjanst genom att tillsatta mobila
tjanster som ska ge dkad tillgang till viktig information. Tillgangen till Polisens IT-system ska
saledes Oka. Initiativet “medborgarmétet (inkl. PKC)” ska ge medborgaren mojlighet till 6kad
kontakt med Polisen. Polisen ska méta medborgarnas behov for 6kad effektivitet och tilltro.
PKC é&r en forkortning for polisens kontaktcenter, som &r den vanligaste vdgen mellan
medborgare och polisen. PKC tar emot anmalningar och paborjar en utredning av arende.
Initiativet ska utveckla PKC och dess tillgdnglighet. Det sista initiativet ’medarbetardrivet
utvecklingsarbete” ska 6ka mojligheten for medarbetare inom Polismyndigheten att vara med
och utveckla organisationen (Polismyndigheten 2015, s. 11).

3.6 Polismyndigheten efter omorganisationen

Rikspolischefens
kansli |

== Internrevision

Nationella
operativa
avdelningen (Noa)

Paolisregion Vst

Polisregion Syd

Nationelit
forensiskt
cantrum (NFGC)

Polisregion
Stockholm

Palisreglon Ost

Folisregion
Bergslagen

Polisregion Mitt

Polisregion Nord

Ekonomi-
avdelningen
HR-avdelningen

Kommunikations-
avdelningen

Réittsavdelningen

Figur 1. Polismyndighetens organisation.
https://polisen.se/PageFiles/581379/Polidmyndigheten organisation 160916.nival.pdf

Avdelningen far
sérskilda
utredningar

Polismyndigheten har ar 2016 drygt 28 500 anstéllda och leds av en chef kallad rikspolischef.
Rikspolischefen, som utses av regeringen, har ensam ansvaret for myndighetens verksamhet.
Polismyndigheten &r efter omorganisationen saledes en enradsmyndighet. Sedan den 1 januari
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2015 ar Dan Eliasson rikspolischef. Rikspolisstyrelsen, som efter reformen inte finns, bestod
som tidigare namnt ocksd av SAPO. SAPO ar en egen fristiende myndighet aven efter
omorganistionen. (Polisen 2016)

Polismyndigheten innehar fem gemensamma avdelningar som ska se till att ledningens och
myndighetens behov blir tillgodosedda. Det kan vara behov av administrativ karaktar, strategisk
styrning och sa kallat verksamhetsnara stod. De fem avdelningarna &r it-avdelningen,
rattsavdelningen, ekonomiavdelning, HR-avdelningen och kommunikationsavdelningen.
Dessutom sa har rikspolischefen ett eget kansli som finns till for att ge stod och strategisk
radgivning i dennes arbete. Polismyndigheten har en ocksa en Nationell operativ avdelning,
NOA, som har till uppgift att inrikta och leda polisens verksamhet bade nationellt och
internationellt. NOA har ocksa som uppgift att stodja polisregionerna i deras verksamheter.
Inom polismyndigheten finns sju regioner: region Bergslagen, region Mitt, region Nord, region
Stockholm, region Vast, region Syd och region Ost. (Polisen 2016)

Stockholm

Figur 2. Karta 6ver myndighetens sju regioner.
Polisen.se/om-polisen/organisation

Polismyndigheten har ocksa en fristaende organisatorisk enhet, namligen internrevisionen, som
ar placerad direkt under rikspolischefen. Internrevisionen har som uppgift att granska men
ocksd lamna forslag till forbattringar av myndighetens “process for intern styrning och
kontroll”. Myndigheten har dessutom en avdelning vid namn Sérskilda utredningar, SU, som
utreder anmalningar av olika slag mot anstallda inom myndigheten. SU utreder ocksa
anmalningar mot polisstudenter, vakter i arresten och aklagare. (Polisen 2016) NFC, Nationellt
foreniskt centrum, kallades tidigare for SKL. NFC som &r ett opartiskt expertorgan har hela den
foreniska verksamheten inom myndigheten som ansvar. NFC gor undersokningar i brottsmal
(Nationellt foreniskt centrum — NFC u.d). Regionerna har sjalva fatt tillsatta sina egna chefer
och medarbetare. Tillsattning av chefer vid Statens kriminaltekniska laboratorium, den
nationella operativa avdelningen och regionpolismastare har gjorts av Rikspolischefen, med
stottning av tjansteforslagsnamnden som regeringen utsett. Rikspolischefen har ocksa tillsatt en
egen stéllforetradare (Polisorganisationskommittén 2012, s. 26)
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Polismyndighetens nationella niva bestar av tre ledningsgrupper, “den nationella
ledningsgruppen” (NLG), “den nationella strategiska ledningsgruppen”(NSLG) och ”den
nationella opertativa ledningsgruppen” (NOLG). NLG bestar av Polismyndighetens alla region-
och avldeningschefer samt chefen for de sarskilda utredningarna. NSLG bestar av
polisregionscheferna, HR-avdelningenscheferna samt chefer for NOA. NOLG bestar av
polisregionernas bitradande chefer, NOA:s foretradare, utvecklingschefen fér NFC samt deras
foretradare. NOLG bestar ocksd av representanter for  Sakerhetspolisen  och
Aklagarmyndigheten. NLG och NSLG leds bada tvé av rikspolischefen, Dan Eliasson. NOLG
leds av NOA:s chef. (Statskontoret 2016, s.33) Polissamordningen betonade att det ar viktigt
att alla avdelningschefer ingadr i den nationella strategiska ledningen for att skapa ett
helhetsperspektiv pa verksamheten. Rikspolischefen har valt att franga detta med hanvisning
till att det &r svart att arbeta dynamiskt i en sa stor ledningsgrupp. (Statskontoret 2016, s. 33)

3.7 Beskrivet [ media: Effekter av reformen och

medarbetarnas.upplevelser

Den nya polisorganisationen, som enligt Dan Eliasson &r den storsta pa over 50 ar, har fatt
mycket kritik i media. Poliskris har blivit ett vanligt forekommande begrepp. Manga pastar att
reformen redan pa férhand var démd att misslyckas. Rekordfa brott klaras upp, polischefer har
fatt soka om sina tjanster och fler poliser an nagonsin valjer att séga upp sig. Hosten 2016
gjordes berékningar om att i genomsnitt tre poliser om dagen valde att sluta under aret. Enligt
tidningen Lag och avtal har 50 procent av de tidigare hdgre polischeferna blivit av med sina
chefspositioner. 2500 chefer har behdvt soka om sina tjanster. Det hér har enligt rikspolischef
Eliasson lett till stor osékerhet och oro bland de tidigare cheferna, da alla tidigare tjanster inte
langre finns kvar och manga sdledes blivit utan arbete. (Lag och Avtal 2015, nr 6-7)
Aftonbladet skriver att cheferna efter den nya reformen hamnat i ett ingenmansland. Varen
2016, dver ett ar efter genomforandet av omorganisationen, fanns fortfarande 100 tidigare
polischefer helt utan vasentliga arbetsuppgifter. Personerna var sa kallat interimsplacerade och
fick uppdrag som inte alls stimde 6verens med varken deras kompetens eller den egentliga
karnverksamheten. Tidigare chefer hamnade i en position dér de stod stilla och vantade pa att
en ny tjanst, som deras kompetens stamde 6verens med, skulle bli ledig. Manga tidigare chefer
fick sa kallade “latsasuppgifter” som inte alls kunde fora kérnverksamheten vidare.
(Aftonbladet 2016)

Dagens Nyheter skriver i augusti 2016 om hur den nya reformen har fatt i effekt att rekordfa
brott klaras upp. Brottsuppklarningen ségs vara den lagsta pa 16 ar. Aklagare har slagit larm
om att allvarliga brott inte blir utredda i rimlig tid. Exempelvis hade andelen uppklarade
misshandelsbrott ar 2015 minskat till 12,6 procent, jamfort med ar 2010 da andelen var 18,3
procent. Enligt Dagens Nyheters granskning har ocksa antalet anméalningar om brott som kan
kopplas till polisidra insatser, som narkotikabrott och rattfylleri, minskat kraftigt sedan
omorganisationen 2015. Det héar antas bero pa att Polisen efter reformen genomfor farre
trafikkontroller &n tidigare. Dagens Nyheter skriver &ven om det stora missndje som finns i
poliskaren vilket lett till att manga har valt att sluta. Missnojet riktas at de laga I6nerna, det
daliga ledarskapet och att myndigheten blivit mer centralstyrd pa ett daligt satt. (Dagens
Nyheter 2016)

4.0 Tidigare forskning och avgransningar

Da Polismyndigheten &r en statlig myndighet i Sverige, har vi valt att lagga storst fokus pa
svensk forskning. Vi bérjar med att beskriva tidigare forskning om Polisens omorganisation fér
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att darefter ga in pa tidigare forskning om styrning generellt. Vi kommer ocksa skriva om
kulturer och organisationskulturer, som i stort praglar Polismyndigheten.

4.1 Tidigare forskning: Polisens omorganisation

Enligt Bjork (2016, s. 13) har Polismyndigheten dterigen “trasats sonder av storslagna visioner”
och det aterstar annu mycket att studera da omorganisationen endast &r pabdrjad (Bjork 2016,
s. 21). Det racker inte att forstd vad poliserna gor utan forstaelse maste ocksa skapas for vad
omvarlden, som exempelvis politiken, gér med polisen. Polismyndigheten far ocksa utsta
mycket tyckande forutom fran politiker. Journalister kraver, hoga jurister kraver, forskare
kraver och medborgare kréaver. Det r saledes manga som har en asikt om hur polisen ska agera
och verksamheten fungera. Allas asikter kan dessutom vara vettiga var for sig, men far
konsekvenser av en trasig polisorganisation som har for splittrade prioriteringar. (Bjérk 2016,
s. 13)

Den senaste polisreformen, som &r den aktuella for var studie, har enligt Bjork (2016, s. 13) sin
borjan i forstatligandet av den svenska polisen ar 1965 men ocksa lanspolismastarmodellen
under 1980- och 90-talet. Dessa organisationsforandringar hade dven de som avsikt en
centralisering av Polismyndigheten. Bjork (2016, s. 14) menar att ledordet for 2015 ars
polisreform &r “enhetlighet”. Ledordet dr ocksd ett begrepp som inte endast speglar
omorganisationen for Polismyndigheten utan dessutom andra offentliga verksamheter som
Forsakringskassan, Kriminalvarden och Skatteverket vilka ocksa har genomgatt liknande
forandringar. Aven dessa ombildningar har inneburit en ny férvaltningsstruktur i form av att
lokala myndigheter blivit ersatta med en gemensam. Enligt Bjork (2016, s. 14) &r 6nskan om
“enhetlighet” enligt ett sociologiskt perspektiv ett uttryck for den moderna viljan vilket innebar
behovet av kunna kontrollera och planera for framtiden. Viljan att kontrollera och planera leder
till att fel vagar ofta blir valda da vardagliga konflikter som finns i nulaget asidosatts for
planering av framtiden. Rationella handlingar far saledes oavsedda konsekvenser i ett senare
skede. Besparingar for framtiden leder i slutdndan till 6kade kostnader for verksamheten,
osékerhet skapas av standardiseringar och vanmakt fods ur strategier. (Bjork 2016, s. 21) Bjork
skriver i Den stora polisreformen - fem arbetspapper (2016) att den misslyckade
omorganisationen i en framatriktad anda endast kan bli battre, men menar ocksa att tron av att
en organisation kan bli perfekt ar falsk. Daremot kan det hér vara produktivt eftersom det leder
till att nya reformer standigt drivs fram for att forsoka forbattra.

Enligt Statskontorets forsta delrapport (2016, s. 105) om Polismyndighetens omorganisation
har myndigheten sjalva bestamt att genomforandet av omorganisationen ska vara avslutat den
31 december 2016. Det betyder att myndigheten fortfarande arbetar med att implementera den
nya organisationen, vilket maste beaktas nar en utvéardering gors om huruvida omorganisationen
varit andamalsenligt eller inte. Den forsta delrapporten har lett till flera slutsatser, bland annat
att omorganisationen i flera avseenden visat sig vara svarare an tidigare trott. Svarigheten har
ocksa gjort att det kravts mer tid an vantat for att genomfora hela reformen vilket tyder pa att
komplexiteten blivit underskattat samt att tidsplanen varit orimligt snav. De papekar att detta
fenomen &r vanligt forekommande i den har typen av reformer. (Statskontoret 2016, s. 105)
Aven externa handelser har paverkat reformens genomforande negativt och bidragit till att
ombildningen tagit mer tid an planerat. Med externa handelser menas till exempel
flyktingsituationen och den Okande belastningen pa Sveriges asylmottagning. Fokus i
styrningen har saledes blivit riktat at annat hall &n sjalva ombildningen. (Statskontoret 2016, s.
106) Enligt slutsatserna har en grund skapats for att styra och leda myndigheten som en nationell
sammanhallen myndighet. Dessutom har den operativa formagan pa nationell niva blivit mer
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flexibel, vilket bidrar positivt da resurserna kan anvandas mer samordnat. (Statskontoret 2016,
s. 108) Myndigheten har enligt Statskontoret (2016, s. 109) kommit flera steg narmre delmalet
som handlar om att omorganisationen ska bidra till battre kontakt med medborgarna. Polisen
har tagit viktiga steg till ett ramverk som ger forutsattningar for battre samverkan pa lokal niva.
Bedomningen som Statskontoret utgar ifran ar att cirka halften av lokalpolisomradescheferna
gjort en uppskattning om att formagan till kontakt med medborgarna utvecklats positivt efter
reformen. Medborgarl6ften av polisen i kommunerna har blivit allt vanligare. Loftena bygger
pa en kontakt och dialog mellan polis, kommun och medborgare. Kommunpoliser finns efter
organisationforandringen i varje kommun.

Det aterstar dock viktiga men ocksd svara utmaningar (Statskontoret 2016, s. 110).
Stodverksamheten, férutom it-avdelningar, har inte fullt ut kunnat méta karnverksamhetens
behov. For att pa sikt uppna malen ar det darfor viktigt att stodverksamheten effektiviserar sin
verksamhet. Dessutom skulle uthalligheten for ombildningen forbattras om de lokala
polisomradena prioriterades efter deras faktiska behov och resultat eftersom storsta fokus, i
borjan av omorganisationen, varit enhetlighet och den nationella nivan. Aven
utredningsverksamheten maste prioriteras i hogre grad, bade resursmassigt och géllande att
prova samt implementera nya metoder. Det har for att nd malet som handlar om forbéattring av
resultaten inom utredning och lagforing. (Statskontoret 2016, s. 111) Ocksa medarbetarskap
ska fa storre fokus enligt Statskontoret (2016, s. 115). Styrmodellen bér bade utvecklas och
implementeras.

Enligt Statskontoret (2016, s. 33) har de intervjuade personerna uttryckt att de grupper som inte
representeras i NSLG blivit negativt paverkade. Bland annat har foretradarna for de nationella
gemensamma avdelningar som inte ar delaktiga i NSLG blivit uteslutna fran att ta del av viss
information. Det hér har lett till att den framsta gruppen for Gvergripande samordning av
myndigheten har blivit kanslichefsgruppen som leds av rikspolischefen och dennes kansli.
Dessutom var en av de viktigaste utgangspunkterna for den nya reformen att beslut ska kunna
fattas pa lagsta majliga niva, men enligt intervjupersonerna har denna forbéattring endast rort
cheferna for regionerna och sarskilda stodavdelningar. Statskontoret (2016, s. 34) papekar
ocksa vikten av kommunikation med medarbetarna vid en organisationsférandring, framst pa
grund av att Polisens valdsmonopol skiljer myndigheten fran andra. Kommunikationen ar
viktigt for att motverka negativa effekter och for att framja positiva sadana. | detta sammanhang
namner Statskontoret den radande poliskulturen och hur viktigt det & med den interna
kommunikationen. Dessutom har intervjupersonerna, som bade &r polischefer och anstéllda,
papekat hur viktigt det ar att anstillda far vara delaktiga i beslut som fattas. Den interna
kommunikationen framjar framst acceptansen inom karen for den nya organisationen. Flera av
Statskontorets intervjupersoner papekar ocksa skillnaden av kommunikationen fore och efter
omorganisationen. De hanvisar till hur tydlig kommunikationen var fore reformen, med
Polissamordningen som avsandare av information. Dessutom gav olika aktiviteter tydlig inblick
i samordningens arbete. Denna typ av intern kommunikation férsvann enligt intervjupersonerna
i samband med organisationsforandringen. Manga av intervjupersonerna har enligt
Statskontoret (2016, s. 35) ocksa gett uttryck av for att ett glapp uppstatt i kommunikationen
vid forandringen och vagledningen for hur malen ska nas. En omstandighet som paverkat
mojligheten for kommunikation och forklaring av reformen &r att chefspositionerna tog langre
tid &n vantat att tillsatta, vilket enligt Statskontorets intervjupersoner ledde till att chefer varken
hade trygghet eller legitimitet att agera som ledare i forandringsprocessen. Aven tjansten som
rikspolischef tillsattes i ett sent skede. Regeringen fattade beslutet 20 november 2014, det vill
saga cirka en manad fore omorganisationens start. Det hér ledde till att rikspolischefen fick kort
tid pa sig att forbereda sig for sitt nya uppdrag. Praxis i andra enmyndighetsreformer har varit
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att utredaren i genomforandekommittén ocksa fatt tilltrada som myndighetens nya
generaldirektor, vilket alltsa inte var fallet i Polismyndighetens omorganisation.

Intervjupersonerna i Statskontorets delredovisning (2016, s. 45) har ocksa kritiserat att bade
ledningsgrupper och kanslier i borjan var tomma eller bemannade med tillfallig personal.
Regioncheferna har innehaft ett stort ansvar for att skota reformen, men manga upplever att de
fatt skota sitt arbete ensamma. Chefer bade pa region- och polisomradesniva anger att det har
beror pa att tjanster tillsatts preliminart. Intervjupersonerna anser ocksa att ledningsstoder pa
lagre nivaer varit otillrackligt, vilket har paverkat genomférandet negativt eftersom det inte
funnits tid att utdva ett bra ledarskap i form av att motivera och forklara férandringsarbetet for
underordnade. Ledningsstddet har brustit bland annat i administrativa uppgifter vilket tagit upp
en hel del av chefernas tid. Reformen har ocksa lett till oklarheter om vad stodfunktionerna som
finns egentligen har for uppdrag. Flera regionledningar anser saledes att det nya sattet att arbeta
tar langre tid &n fore reformens genomférande.

4.3 Tidigare forskning: generellt om styrning

Ronnegard (2008, s. 29) menar att medborgare ska kunna forlita sig pa Polisen i en rattsstat,
speciellt i krisartade situationer som terrorhandelser da det i dessa sammanhang ar sarskilt
viktigt med en skicklig ledning av organisationen. Av den orsaken skapas framgang pa hogsta
chefens formaga att leda, vilket satter hoga krav pa grundlaggande egenskaper och utbildning.
Manga tidigare polischefer och nuvarande rikspolischef saknar polisiar utbildning vilket enligt
Ronnegard (2008, s. 29) anses vara problematiskt. Eftersom de politiska beslutsorganen
dessutom gar emot kravet om de grundlaggande egenskaperna och utbildning vid anstallning
av hogsta polischef, ligger grundproblemet saledes hos dem (Rénnegard 2008, s. 99). Vid
tillsattning av hogre polischefstjanster vager enligt Ronnegard (2008, s. 135) de administrativa
meriterna tyngst. Forfattaren papekar att dessa meriter inte sdger ndgot om hur personen styr
vid de krisartade situationerna och menar darfor att chefer som anstélls endast pa grund av
administrativa kriterier har en bidragande faktor till Polismyndighetens chefsproblem. Polisen
ar i behov av hogre chefer som ar handlingskraftiga och kan leda myndigheten pa basta sétt.
Det kréaver utbildning och 6vningar i alla former for att vid en sadan situation vara forberedd.
(Ronnegard 2008, s. 135)

Enligt Wennstrom (2014, s. 13) har styrningen och kontrollen dver den statliga verksamheten
forandrats. New Public Management, NPM, kan kortfattat forklaras som en styrningsmetod
som hamtat inspiration fran naringslivet. Metoden anvands for att na 6kad effektivitet inom den
offentliga sektorn. NPM beskrivs dven som en metod, som genom hjéalp av uppdrag och
aterrapporteringskrav, gatt fran detaljstyrning till malstyrning. Systemet har fatt mycket kritik
da den egentligen passar daligt for offentlig verksamhet. Styrningsmetoden sags ha resulterat i
att offentligt anstallda, sa som poliser, far anvanda allt mer av sin arbetstid till administrativt
arbete som bland annat gar ut pa att svara pa utvarderingar och aterrapportera. (Wennstrom
2014, s. 13)

Mal- och resultatstyrning beskrivs enligt foljande: “Ett styrsystem som innebir att mal anges
for en verksamhet, att resultatinformation tas fram systematiskt och att resultaten analyseras
och bedoms mot de uppstdllda mélen.” Styrmodellen har bade for- och nackdelar. Nackdelarna
ar dock fler an fordelarna. Styrformen har brister, eftersom det latt leder till att beslutsfattarna
utdelar for manga mal som myndigheten ska uppna. Dessutom ar malen ofta for detaljerade,
vilket medfor 6kad mangd administrativt arbete. (Amna 2009, s. 302) Malen anses ocksa bli
aningen otydliga, men ocksa motséagelsefulla. Trots antalet nackdelar mal- och
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resultatstyrningen for med sig, anses modellen fa godkéant géallande majligheten till kontroll som
styrformen medfor. Mojlighet till kontroll innebar att det lattare gar att kontrollera
myndighetens finanser och pa sa satt aven effektivitet och produktivitet. (Amna 2009, s. 301)

Det finns krav pa effektivitet inom forvaltningen. Kraven innebéar att forvaltningen ska
astadkomma resultat och mal som blivit uppsatta av statsmakterna. Kraven ska dessutom
astadkommas pa ett sa kostnadseffektivt satt som mojligt. Eftersom stora problem gallande
effektiviteten finns, innebdr det att en fortsatt aktiv och strukturell anpassning till
verksamheterna maste ske. (Mundebo 2008, s. 10) Myndigheter dr “politisk styrda, men
administrativt sjalvstandiga”, vilket enligt Mundebo (2008, s. 25) betyder att en myndighet inte
ar oberoende av politisk styrning. Med politisk styrning menas politiska beslut av bade riksdag
och regering, men ocksa lagar, lokalisering och ekonomiska medel som styr verksamheten i en
viss riktning. Respektive myndighet innehar saledes ett ansvar infor regeringen, men indirekt
aven riksdagen, att astadkomma resultat med sin verksamhet. Daremot har varje myndighet en
betydande frihet gallande sitt sétt att arbeta, sa dven polisen, eftersom respektive myndighet &r
oberoende i frdgor som handlar om myndighetsutévning mot en enskild person eller kommun.
Varje myndighet har ocksa frihet gallande tillampning av lag. (Mundebo 2008, s. 25)

4.4 Tidigare forskning: Organisationskultur

Stenmark (2005, s. 134) menar att forandringar i lagstiftningen bidragit till
organisationskulturen som polisen har. Kulturen har blivit beroende av ett stort antal regler och
lagar som kommit att bli allt mer vagledande for hur polisen utfor sitt arbete. Dessutom har
“administrativa forandringar och expertstyrda utvecklingsarbeten” fatt stor inverkan. Ledning
och anstéllda ar bade kulturbarare och kulturskapare vilket bidrar till att organisationskulturen
inom Polisen verkar bevarande och stabiliserande vid patryckningar av omvarlden och
forandringar av myndigheten. Forfattaren pastar sdledes att d&ven om Polismyndighetens
organisation fordndras dver tid kan den inte beskrivas som “flyktig”. Kulturen som finns ar s
pass stabil att den klarar forandringar. (Stenmark 2005, s. 134) Déremot rader en del
misstroenden inom organisationen, da framst mot ledningen och deras arbete. Detta beror pa
olikheter mellan det teoretiska perspektivet och det perspektiv som “golvet” har. Av detta
paverkas den professionella styrningen i ledningen negativt och en konsekvens av misstroendet
ar att de poliser som nar toppositionerna i organisationen forlorar poliskéarens stod respektive
omhandertagande. (Stenmark 2005, s. 139) Poliskulturen innehar saledes chefsforakt och den
polis som nar till denna niva kan bli utfryst.

Det finns fyra kénnetecken for en organisationskultur, ndmligen symboler, hjaltar, ritualer och
varderingar. Med symboler menas sadant endast medlemmar inom kulturen kanner till. Hjaltar
I detta sammanhang innebdr personer som har stor betydelse for kulturen och personerna inom
den. Med ritualer menas aktiviteter som &r socialt viktiga, exempelvis fester, som ordnas for att
framja kulturen och sammanhallningen. Vérderingar innebér betydelsefulla tankegangar och
asikter som utgor karnan inom kulturen. Varderingarna inom en kultur &r oftast undermedvetna.
(Stenmark 2005, s. 76) Det finns dessutom tre drag som enligt Stenmark (2005, s. 77) &r
karaktéristiska 1 polisens kultur: “att bli utsatt for fara och hot, att uppfattas som en auktoritet
och att ha kravet pa snabbhet och effektivitet i arbetet”. Det dr dven vanligt att attityder inom
kulturen innefattar misstdnksamhet mot allménheten och ett tydligt “vi-kontra-de”-tank.
Eftersom normer om lojalitet &r vanligt inom grupper i kulturen férekommer &ven grupptryck.
(Stenmark 2005, s. 77) Det rader enligt Stenmark (2005, s. 79) émsesidig respekt mellan poliser
1 yttre tjanst. “Du bor hjdlpa den som du sjdlva har haft hjélp av, och du far inte skada den som
en gang har hjélpt dig”. Eftersom polisarbetet ofta styrs av externa hindelser, ar krdvande och
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ofta handlar om liv eller dod ar sammanhallning viktig. Enskilda poliser maste bryta mot
kulturens regler gravt for att hamna utanfor gemenskapen i karen, eftersom skyddsnaten inom
kulturen &r toleranta. (Stenmark 2005, s. 79)

5.0 Teori

Det har avsnittet presenterar vart teoretiska ramverk som ska anvandas bland annat for att ge
okad forstdelse kring hur offentliga verksamheter fungerar samt hur politiken styr
organisationerna med bade regelstyrning samt mal- och resultatstyrning. Genom att beskriva
begreppet organisationskultur amnar vi ge Okad forstaelse kring hur Polisen och dess
medarbetare kan praglas av exempelvis symboler och handlingar, framst vid en
organisationsforandring. Med teorier om férandring av organisation och ledarskap avser vi ge
forstaelse for hur en organisationsforandring kan ga till samt hur den kan paverka en
organisation.

5.1 Styrning och ledning: Regelstyrning

Organisationer i den offentliga sektorn kritiseras ibland for att vara byrakratiska och trogrérliga.
Ibland kritiseras &ven tjanstemannen som anses folja regler och direktiv pa ett strikt och
opersonligt satt. (Lind & lvarsson Westerberg 2011, s. 17) Relationer inom offentliga
verksamheter ar ofta ocksa komplexa eftersom de ansvarar for viktiga samhallsfunktioner. Det
har stéaller ocksa stora krav pa specialiserad kompetens vilket medfor att professioner, i form av
exempelvis poliser och lakare, far en stor roll i dessa verksamheter. Det kan i vissa verksamheter
ocksa finnas separata hierarkier for administration och professioner. Ofta har dessutom
offentliga verksamheter komplexa mal, vilket gor att verksamheternas effekter blir svara att
mata. Det hér bidrar till att regelstyrning blir en central styrningsform for offentlig sektor,
eftersom politiska organ beslutar om de offentliga verksamheternas strategiska inriktning men
ocksa finansiering. Genom att de politiska organen har en avgérande roll for offentlig
verksamhet har den hogsta organisationsledningen inom respektive organisation en mindre
framtradande roll och begrénsad handlingsfrihet. (Lind & Ivarsson Westerberg 2011, s. 18) Allt
eftersom administrativt arbete fatt en mer betydande roll har ocksa administrativt ledarskap
blivit viktigare. Bland annat sa gors chefsrekryteringar pa administrativa meriter. (Lind &
Ivarsson Westerberg 2011, s. 18)

5.2 Styrning och ledning: Mal- och resultatstyrning

Ett mal &r “en beskrivning av ett framtida onskat tillstind.” Ett mal kan ha olika tidsramar, olika
grad av realism och de kan skilja sig pa huruvida malet ar konkret eller inte. Existensgrund
finns langst upp i malhierarkin, vilket innebdr att det viktigaste med ett mal fér en organisation
ar att beskriva varfor verksamheten ska bedrivas. Det vill sdga vilken samhallelig funktion
organisationen bidrar med. (Jacobsen & Thorsvik 2014, s. 31) Manga havdar att det finns ett
oklart samband mellan mal och medel i organisationer som framst producerar tjanster, vilket
innebar att sambandet mellan det verksamheten gor och uppnar ar otydligt. (Jacobsen &
Thorsvik 2014, s. 34) Mal- och resultatstyrning har blivit vanlig i offentlig sektor vilket medfor
att &ven prestationsersattningar blivit allt vanligare, i form av exempelvis skolpeng for skolan.
Styrningsmodellen har ocksa fort med sig jamforelser av olika enheter i verksamheten samt att
granskningar och utvarderingar fatt en allt storre roll i forvaltningen. Fokuset ligger framst pa
okad effektivitet, bland annat att fa sa mycket som mojligt for pengarna. Styrformen satter ocksa
storre press pa politiker, som inte bara maste utvardera maluppfyllelse och resultat utan ocksa
maste bli battre pa att satta dessa mal- och resultatkrav for vardera myndighet. (Almqvist &
Martensson 2011, s. 107)
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5.3 Organisationskulturer

Varje organisation praglas av en kultur, som ger uttryck i symboler och handlingar. En kultur
vaxer med hjélp av symboler och handlingar fram i organisationen och ger organisationen en
betydelse (Bang 1999, s. 16), som for gruppen kan vara svar att forklara. Grupper inom kulturen
kan kanna en behdrighet till organisationen, som andra utanfor inte forstar. Varje organisation
har sin egen organisationskultur, med en egen betydelse fér dess medlemmar. (Bang 1999, s.
16) En kultur kan beskrivas som ett regelverk for hur grupper ska “uppfatta, tro, utvirdera och
handla” inom organisationen. Bang (1999, s. 22) benamner med hjalp av forskare
organisationskulturen som uppfattningar, vérderingar och normer som styr en grupp,
gemensamma uppfattningar och varderingar och séttet som en grupp handlar pa inom en
organisation. Kultur ar dven svar att definiera, vilket kan bero pa att organisationskultur ar en
teoretisk konstruktion, skapad for att forsta den sociala verkligheten. (Bang 1999, s. 22)

Organisationskulturen kan delas in i tva delar, kulturinnehdll och kulturuttryck.
Kulturinnehallet bestar av betydelsefulla delar som finns i kulturen och dess medlemmar “som
betydelser, meningar och handlingsmodeller”. Kulturuttrycken ger uttryck i kulturens innehall
som darmed blir ”de handlingar, objekt och praxis som kulturen anvénder for att bekrafta och
uttrycka sig inféor medlemmarna” (Bang 1999, s. 49).

5.4 Férandring av organisation och ledarskap

En organisationsforandring har i manga fall ett positivt resultat som syfte, bland annat genom
att forandra och ténka nytt i arbetsuppgifter och tjanster. Det kan vara strategiska och stora
forandringar men dven mindre och enklare &ndringar av en organisation. En organisation kan i
det strategiska vilja ett nytt fokus med nya produkter, tjanster samt marknad, alternativt
nedlaggning av gamla tjanster och produkter (Jacobsen 2013, s. 70). En fraga som manga
forskare undrat 6ver ar enligt Jacobsen (2013, s. 97) ”Varfor klarar vissa organisationer att
genomfora forandringsprocesser pa ett lyckat sitt medan andra inte gor det?”. Det kan bland
annat bero pa for daligt ledarskap i forandringsprocessen eller val av strategi. Den kan ocksa
bero pa mojligheten att gora forandringar, organisationer kan ha olika latt och svart med
inforande och anpassning av forandringar. Bade inre och yttre forhallanden kan paverka
mojligheterna (Jacobsen 2013, s. 97).

En planerad fordndring kriver fOrarbete, fran tidigare valda “fOridndringsaktérer”. En
forandringsprocess har till syfte att forandra ett beteende, en kultur eller struktur inom en
organisation. En forandringsprocess kraver bade tid och engagemang och det ar da viktigt att
organisationer som véljer att genomga forandring ar medvetna om det. Det kan ocksa kravas
planering, hur processen ska startas, vilka delar som ar viktigast samt vilka konsekvenser som
kan uppsta. Vid en forandringsprocess kan motstand uppsta genom att vissa aktorer inom
organisationen pa nagot séatt inte accepterar forandringen. Det kan exempelvis vara aktorer som
upplever forandringen som hotfull och jobbig. Det ar darfor viktigt att mota dessa aktorer for
att aktivt bjuda in dem i forandringsprocessen och visa vad som pagar, for att mota dessa
aktorers tankar. (Jacobsen 2013, s. 129)

Tid ar en betydelsefull del i forandringsprocessen, dels tid for att forbereda och forsta men
ocksa tid for att genomfora. Tid kan enligt Jacobsen (2013, s. 130) definieras fran tva aspekter,
den kvalitativa- och den kvantitativa tiden. Den kvantitativa mater tiden i sekunder, minuter,
timmar och dagar. Den kvalitativa mater manniskors tidsuppfattning, da méanniskan kan
betrakta den pa olika vis. Den kvantitativa tidens mats i en riktning, dar tiden och handelser
foljer en kronologisk ordning. Den kvalitativa tiden mater som tidigare ndmnt ménniskans
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uppfattning av tid, som inte nédvandigtvis behover folja en kronologisk ordning och liknande
upplevelse, exempel specifika handelser som i nagon form paverkat manniskan. Jacobsen
(2013, s. 131) uttrycker den kvalitativa tiden som: [...] Det forflutna ar levande i nutiden och
kan forma den kommande framtiden” (Jacobsen 2013, ss. 130-131). Tiden kan ge mdjlighet till
olika upplevelser och tankar i en forandringsprocess. De personer som tidigare inte gillat tanken
med en organisationsférandring kan med tiden acceptera. Tiden foljer en kanslomassig storm,
som under pagaende gang kan ge intryck. En forandring kan paverka vissa kanslomassigt,
samtidigt som det i andra fall inte paverkar alls. En forandring kan gora olika starkt intryck pa
varje person.

6.0 Resultat

Resultatet bestar av en sammanfattning av vad vara sex respondenter svarat pa fragorna i
intervjuguiden (Se bilaga). Vi har valt att benamna respondenterna som P1-P6, pa grund av
anonymiteten och de etiska forskningsprinciperna.

Respondenterna anser att omorganisationen paverkat myndigheten mycket, framst genom
sammanslagningen fran 23 myndigheter till en. Nya grupper har behovt goras, likasa har nya
chefer behovt tillsattas eftersom chefsnivaer blivit borttagna. Manga personer har saledes blivit
paverkade men ocksa oroliga 6ver pa vilket satt organisationsforandringarna skulle komma att
paverka dem sjalva. Daremot svarar samtliga respondenter att de inte blivit berérda av reformen
i den man som media far det att framsta. Omorganisationen har till exempel fatt mindre praktiskt
paverkan langre ned i leden. Enligt respondent P4 &r just omorganisationen inte lika dalig som
manga far det att lata. Det &r istéllet ansédpodra saker som far den att bli s& uppméarksammad,
sasom laga loner och for lite resurser, saker som kanske egentligen inte har med reformen att
gora. Mycket av det negativa som pastas ha ett samband med reformen menar P4 har pagatt i
flera ars tid, inte endast sedan omorganisationen genomférdes.

Dock har manga medarbetare inom myndigheten blivit bekymrade Gver att deras réster inte
blivit horda och att de inte fatt vara med och paverka. Enligt P1 anser manga att tankarna pa
forandring kommit ifran specialister utan polisiar bakgrund och sakkunskap, vilket medfort att
manga idéer och atgarder bara hittats pa. Respondent P1 menar dock att omorganisationen &r
omojlig att gora till en demokratisk process samt att forsta tanken med omorganisationen var
att fa myndigheten mer sammanhallen, vilket dessutom medférde att intervjuer gjordes och fler
pa sa satt fick vara med och paverka. Darefter paborjade aven genomférandekommittén sitt
arbete vilket fick till foljd att nastintill hela organisationen gjordes om.

“De passade ju pa. ”Vi gor alla fordndringar vi kan medan vi dndé ar igang”.
Istallet for att gora en ordentlig analys, liksom vad det & som gor att svensk
polis inte hinner med, s& utgick man ifran att det var organisationen som, vi
maste andra pa hela organisationen. Och da blev det s mycket stérre 4n vad
det kanske nddviandigtvis borde ha blivit”. - P1

P1 menar att hen inte gjort annat &n att &gna sig at omorganisationen under de senaste tva aren,
vilket beror pa positionen som denne blivit tilldelad i samband med den nya reformen. Tjansten
medfor att P1 varit delaktig i att praktiskt genomfdra polisreformen efter att den nya
organisationen tratt i kraft. P1 har hela tiden haft en kritisk syn pa den nya reformen, men har
som person blivit allt mer tdlmodig och lart sig otroligt mycket. Framférallt att den nya
reformen ar oerhort stor och beror otroligt manga medarbetare. Dessutom har samtliga
respondenter fatt stor forstaelse for att saker tar tid och att det maste fa ta den tid som det
behover. P3 papekar att en omorganisation inte kan ga pa en dag, utan att datumet som reformen
genomfordes endast ar datumet for néar omorganisationen borjade genomforas.
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Nagot som samtliga respondenter ar eniga om é&r att det finns manga externa handelser som
paverkat omorganisationens genomférande negativt. Terrorhandelser och hot, flyktingkris,
I6nerdrelsen, alla gangmord, skottlossningar och grova brott. Samtliga menar att det har varit
tufft att géra en omorganisation som &r igang 24 timmar om dygnet da externa handelser ar
sadant som inte gar att ta en paus ifran. Enligt P1 har hela den ingripande verksamheten som i
princip inte berdrts nagonting av reformen, varit mest missngjda. Darfor kan antaganden goras
om att det inte endast ar reformen som paverkat polisens arbete negativt, utan ocksa de externa
handelser som myndigheten sjalva inte kan paverka. Att reformen utéver det har dessutom varit
for ingripande gor inte genomfdrandet enklare.

“Den var for ingripande. Man hade inte behovt gora alla saker pa en gang.
Man hade kunnat ta det hér i olika steg. Att sla ihop en organisation rent
organisatoriskt och gora den till en myndighet &r egentligen inte sarskilt svart.
Det ar bara att rita en ny karta, stoppa in alla befintliga grupper i ett nytt trad
och det hade man kunnat gora utan att vinda upp och ner pé allt.” - P1

Respondenterna menar att reformen gjort myndigheten mer enhetlig, vilket enligt samtliga
dessutom ansags vara nodvandigt av manga anledningar. Dock papekas att enhetligheten fort
med sig problem gallande flexibiliteten. Det géller saledes att gora avvagningar om nar
enhetlighet & andamalsenligt. Det ska helt enkelt inte bara enhetligt for sakens skull, det maste
finnas mojlighet att gora lokala anpassningar eftersom vissa regioner ar stora till ytan men har
liten befolkning och andra ar sma med stor befolkningsmangd. Polisarbetet fungerar inte pa
samma satt uppe i Norrland som i Stockholm. Befolkningsméngden paverkar hur polisarbetet
ser ut i respektive region. Daremot har det varit viktigt att fa grepp om hela polissverige, vilket
dock uppfattats som centralstyrande.

“Och sen fir man ju ténka att bara for att folk inte ser polisen, s betyder, det
ar ju inte det att vi inte jobbar “dh ni stir aldrig hér, ni ar aldrig hér i ndgon
liten by”. Jo det &r vi, men kanske inte pa den tiden du 4r hemma. Man fér ju
en uppfattning av att folk tror och vill att vi ska st bakom varje knut men det
funkar inte, det ar resurssloseri, det &r bara sa. Och vi kommer komma om ni
ringer efter oss, det dr inga konstigheter, det har inte dndrats.” - P2

Trots resursbristen anser respondenterna inte att arbetet blivit mer stressigt. Det &r istéllet
bristerna pa resurser som respondenterna véljer att lagga fokus pa. Respondenterna menar att
resurserna ar alldeles for fa i forhallande till uppdraget. P2 menar dessutom att det endast ar de
regioner som fatt mest resurser tilldelade som tycker att fordelningen varit rattvis och darfor ar
alla regioner inte lika ngjda. Enligt P1 har fordelningen varit rattvis och varje region anses ha
fatt tillrackligt med resurser, men kunde ha fatt an mer om den nationella nivan kapats. P2 och
P3 menar dessutom att resursbristen kan bero pa att poliser blir tilldelade en arbetsort efter
polishdgskolan och saledes inte far vélja sjalva. Att de nyutbildade poliserna inte far vélja ort
sjalva utan blir placerade dar det behdvs resurser, bidrar dven det till att poliser valjer att sluta
hos myndigheten, vilket i sin tur ocksa det leder till for fa resurser. Att Nationella operativa
avdelningen har 6ver 1000 anstallda kan dock anses som ordttvis fordelning av resurserna inom
myndigheten. P1 hade ocksa Onskat att den nationella nivan inte skulle véxa sig an storre,
eftersom Rikspolisstyrelsen redan varit sa stor i den tidigare organisationen.

“Jag hade ju hoppats pa att man verkligen skulle gora det hiar man sagt om att
trycka ut resurserna langst ut. Men man har tryckt frdn midjan och nedét. Men
ingen har vagat ta huvudet.” - P1
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Nya varderingar som hogsta ledningen, den nationella nivan, har efter omorganisationen &r att
arbetet vaxer underifran eftersom det ar dar utférarna finns och det dessutom ar dessa
medarbetare som méter allmanheten. Om arbetsforhallandena bland utférarna ar bra blir dven
allménheten nojd. Den region som P1 arbetar inom lagger darfor stor vikt vid att undanréja
omotiverande hinder, da det finns en stark tro om att bra resultat kommer nar medarbetarna har
det bra och trivs. Den nya reformen har foljaktligen medfért en ny styrmodell som ar mer
understyrd, vilket innebar att medarbetare och medborgarna har mer att saga till om. Det har
dock varit svart att verkligen gora pa detta satt eftersom den nationella nivan varit sa stor forut,
men nu dessutom kommit att bli an storre enligt P1. Det ar svart med en underifran styrd
organisation nar den Nationella operativa avdelningen hellre styr sjalva da de ar vana vid det.
Det blir som en kollision mellan den nationella nivan och underifran-perspektivet menar P1.
Det har enligt P6 dessutom varit svart for de nyanstéllda cheferna att vaga ta plats i sin nya
tjanst da manga som blivit tillsatta i samband med omorganisationen inte varit chefer tidigare.
Cheferna har saledes behovt tid for att kunna anamma chefsrollen fullt ut, dels pa grund av att
manga chefer dessutom blev tillsatta langt efter omorganisationens genomforande. Att manga
tidigare chefer inte vetat om de ska fa vara kvar eller inte har paverkat myndigheten
forlamande”. Det &r svart for nagon som inte vet om deras befattning och tjanst kommer finnas
kvar efter reformen att halla motivationen uppe. Det har varit mycket bekymmersamt for manga
vilket lett till att inget styrt arbetet, utan bara suttit och véntat pé att “far jag vara kvar”. P1
menar saledes att det ar naivt att utkrava resultatbkning mitt under pagaende
organisationsforandring. Resan kan bdrja, men det kommer inte ga att uppna allt pa en gang.

Fran tidigare ungefar 20 procent av Polismyndighetens medarbetare, ar efter reformen endast
atta procent chefer. Den nya polisreformen har saledes medfort mycket forandringar géllande
chefsnivaerna och -tjansterna. Manga har forlorat sin chefsposition, vilket d&ven det medfort ett
stort missnoje fran en stor grupp medarbetare vilket alla respondenter markt av da det framst ar
chefspositionerna som férsvarat arbetet med reformen. Alla respondenter ar dock Gverens om
att denna forandring var nodvandig eftersom det tidigare fanns alldeles for manga chefer och
beslutsnivaer. For manga viljor gjorde arbetet mindre effektivt. Det var enligt P2 dessutom svart
att fa till moten med alla chefer samtidigt, pa grund av det stora antalet. Det har har enligt
respondenterna blivit béttre efter reformen, eftersom cheferna inom myndigheten blivit farre.
Det har har dessutom paverkat myndigheten positivt gallande de anstalldas mojlighet att
paverka arbetet och omorganisationen, da chefer fran alla nivaer kan métas och diskutera asikter
och forslag som kommer dven fran poliser langre ned i leden som exempelvis i yttre tjanst.

P1 anser att de forvantade malen och resultaten som myndigheten ska uppna har blivit tydligare
efter omorganisationen. De har dessutom blivit mer nerskalade och l4ttare att identifiera sig
med. P1 menar ocksa att farre detaljmal maste foljas nu an fére den nya reformen. Framst ska
utredningsresultaten forbattras och prioriterade omraden prioriteras &n hogre an de tidigare
gjort. Forutom dessa mal ska dven de nio strategiska initiativen foljas. Detta menar P1 ar svart
med tanke pa de externa handelser som kan stalla till det.

“[...]ndr det hela tiden strommar in saker.. anmalningar, fotbollsmatcher som
tar hela personalresursen och lagger beslag pa den. D4 star man har uppe och
tanker, med vilket folk da? Alla ar ju liksom upptagna och det &r det jag kanner
att man inte har fattat ndr man gatt in och gjort den nya organisationen och
trott att poliser producerar och att vi maste styra dem mer och hérdare. Det &r
som ett sjukhus, jag menar, man kan inte halla pd och styra all
sjukhuspersonal. Sa lange dom har massa patienter som kommer in till
sjukhuset sa behover de ju jobba med dem.” - P1
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P1 menar att myndigheten ar pa vdg att uppna malen men att det ar nagot som inte ska stressas
fram, eftersom det &r sa stora forandringar som ska goras vilket tar lang tid. P1 tror att det kan
ta upp till fem ar innan det gar att uppna malen i och med att stora normférandringar maste
goras inom hela myndigheten. Det ar medarbetarnas medvetande som maste andras, att de ska
vaga ta mer ansvar och komma med egna férslag. Det kravs ocksa vidareutbildning for manga
som fatt nya positioner inom myndigheten, vilket aven det kan ta ett tag att genomfora. Gallande
malet om kostnadseffektivitet anser P1 att myndigheten har bra ekonomi, men att det kan bero
pa att myndigheten inte anstallt s manga som de faktiskt fatt betalt for. P1 staller sig darfor
fragan om myndighetens handlande ar sarskilt kostnadseffektivt, trots att ekonomin &r bra.
Forutom det vanliga polisarbetet som exempelvis brottsutredningar, kréavs efter en
omorganisation att sarskilda resurser arbetar med utvecklingsgrupper och fokusgrupper.

Nar respondenterna pratar om poliskultur ar det gemenskap och sammanhallning det talas om.
P6 menar att ordet poliskultur har en dalig klang, vilket aven P2 haller med om. P2 papekar
ocksa att det inte gar att hitta sa lojala eller bra kollegor som inom Polisen. Eftersom anstallda
inom poliser har en roll i samhallet som ingen annan har &r det svart for personer utifran att
forsta hur det ar att vara polis eller jobba inom myndigheten. Det ar svart for andra att forsta
hur hart arbetet paverkar en bade fysiskt och psykiskt menar P5. P2 understryker ocksa hur
medarbetarna blir som en jattefamilj vid sarskilt jobbiga handelser. Poliskaren blir sa otroligt
starka och det menar P2 ar det basta med poliskulturen. P1 menar att det pa grund av den starka
poliskulturen ar svart for nagon som inte har polisiar bakgrund att leda en omorganisation. For
att kunna vara chef for hela myndigheten kravs saledes ocksa forstaelse for hur kulturen ska
hanteras. Aven P2 papekar att det kan vara svart for en chef att styra utan polisiar bakgrund.
Respondenterna &r eniga om att poliser ar avvaktande mot chefer. P1 menar att det till och med
finns en slags chefsforakt, speciellt gentemot chefer utifran.

“For vi ar lite sddir ”aha aha, du ér inte polis, vet du vad du pratar om nu”. For
det tar ju tid att satta sig in i det for det ar s pass speciellt. Och det ska man inte
sticka under stolen med. Det &r likadant, att vara brandman ar speciellt, att vara
sjukskoterska ar speciellt. Sa poliser i allmanheten é&r lite avvaktande mot chefer
som kommer utifran. Lite sa ir vi.” — P2

P1 menar dessutom att det finns trakiga delar av poliskulturen dar det kollegiala gar for langt,
till exempel nar grupper av poliser sluter sig nar de moter kritik fran allmanheten eller internt.
Det ar da latt att sta upp for saker som egentligen inte &r rétt, bara for att allméanheten angriper
en utifran. Ovriga respondenter &r eniga om att det poliskulturen for med sig mestadels ar
positivt. Poliser far prata av sig och behover pa sa satt inte ta med sig psykiskt jobbiga handelser
hem i samma utstrackning.

“Och det ska jag ju inte behdva ta hem, for har man inte tagit i ett barn som &r
skadat i en trafikolycka eller skurit ner ndgon som tagit livet av sig, da forstar man
inte det och det ska man inte behdva hora eller forsta heller. S& darfor blir
poliserna, vi ar ju sammansvetsande i vara upplevelser. Det ar ju det som blir
speciellt och det &r val det som &r kulturen lite da.” — P2

Enligt P1 har varje region ganska stort inflytande dver sitt eget arbete med den nya reformen,
med undantag for enhetligheten som &r viktig att alla arbetar med. Varje region har fatt
genomfdra arbetet i sitt eget tempo. Daremot menar respondenterna att alla regioner blivit
paverkade olika mycket av omorganisationen, da exempelvis Region Vast med undantag for
Halland tidigare raknades som Vastra Gotalands lan. Huvudorten var tidigare Géteborg och sa
forblev det aven efter omorganisationen. Just Region Vast har darmed inte behdvt gora sa stora
forandringar, eftersom de endast blivit tilldelade ett femte polisomrade, det vill saga Halland.
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De har saledes inte behovt gora om hela polisomradet som manga andra regioner behovt, da de
fyra andra polisomradena ar samma som forut. Manga andra regioner har behovt sla ihop flera
av de tidigare polismyndigheterna vilket innebdr att alla 1an tidigare haft en egen huvudort.
Manga meningsskiljaktigheter har uppstatt, da varje lan velat behalla sin huvudort som
regionens huvudort. P1 menar att det ar markbart att manga medarbetare vill arbeta i de regioner
som forandrats minst, till exempel Region Vast. Medarbetarna mar bast dar minst forandringar
gjorts, vilket sprider sig till resten av poliskaren. Det har dven markts att fa, i forhallande till
resten av regionerna, valjer att saga upp sig fran Region Vaést.

Regeringens mal- och resultatstyrning skapar enligt P1 stor oro. Farre drenden levereras och
gar till dklagare an forut, men enligt P1 har regeringen ocksa ett ganska bristfalligt satt att
analysera varje arende. En mordutredning pa 2500 sidor och snatteri till exempel, vager lika
tungt. Analysen blir skev da mordutredningen kraver mycket mer resurser, men anda varderas
pa samma satt. Det ar darfor valdigt viktigt att se vad som levereras och inte bara hur mycket.
Ett mord till exempel kan vara viktigare att utreda &n 100 snatterier. P1 menar att mal- och
resultatstyrningen fran regeringen mater saker som egentligen inte ar matbara. Daremot sa har
antalet arenden, som till exempel antalet blaskontroller, slutat matas. Sadan styrning finns inte
langre, vilket kan vara bade pa gott och ont. Efter att resultaten som regeringen kravde angaende
antalet blaskontroller tagits bort, gors dven farre blaskontroller &n tidigare vilket saklart inte ar
bra. Daremot dr det bra att “pinnjakten ar borta”, att allt som gors inte behdver méitas. Den
“pinne” som finns kvar &r antalet levererade utredningar, vilka paverkas av
Aklagarmyndigheten beslut eftersom fall dér aklagare anser att paféljden inte paverkas 1aggs
ned. Det arbete och de resurser som lagts pa att forsoka atala en person raknas saledes inte som
ett redovisat arende, da det inte lett till tal. P1 menar darfor att hela rattskedjan borde métas
ihop da det hade gett ett mer rattvist resultat eftersom samarbetet dr sa pass stort.

“Jag hade ju onskat att man kunde fatt in ndgon som verkligen hade kunnat
analysera detta for vi ar ju bara en del av rattskedjan. [...] Det ar oréttvist att
méta polisen sjdlva nir det ar klagaren som tar besluten.” - P1

P3 menar att storsta fokus i regeringens mal- och resultatstyrning ligger i antalet utredningar.
P5 papekar att det ar svart att na upp till malen om antal utredningar, da det for tillfallet finns
manga utredningar som kraver mycket tid. Exempelvis mord och skottlossningar som ar manga
fler &n tidigare. Det har pa grund av det 6kade antalet utredningar och resursbristen behévt
anstallas manga civila, bland annat civila utredare. Nar manga nya bérjar samtidigt behdver
aven de tid for att kunna lara sig arbetet och pa satt forbattra resultaten.

Respondenterna menar att Polisen far ta emot den mesta kritiken som framfors mot reformen,
aven fast det ar riksdag och Regering som beslutat om att en organisationsforandring ska goras.
Myndigheten har saledes fatt reformen till sig och darefter inte haft nagot annat val &n att
genomfora den. P2 menar ocks4 att det dr bra att tinka efter och fréga sig “var det battre innan?”,
da det tidigare inte gick att samverka 6ver lansgranser vilket efter reformen ar mojligt.

“Ja det finns otroligt mycket agg mot Dan Eliasson. Delvis sammankopplat
med det jag sa om I6nerna, som man inte heller har haft sadar jattemycket
majlighet, eller nastan ingen mojlighet, att paverka. For polisen far ju sin
budget, sina budgetmedel, fran regeringen. [...] Men jag &r inte ett dugg
missndjd med Dan Eliasson, jag tycker att han gor ett bra jobb utifrn de
forutsittningar han har.” - P1

P6 papekar vikten av att i nulaget forsoka behalla de poliser som finns inom poliskaren, vilket
aven P1 haller med om. P1 menar att det inte ar nagon idé att rekrytera nya poliser eller 6ka
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antalet platser pa polishdgskolan, om de som redan ar anstallda inom Polisen inte gar att behalla
pa grund av daliga forhallanden. Respondenterna anser att Iénen &r bland det mest avgérande
for att i nulaget fa grepp om resursbristen men ocksa den negativa synen pa omorganisationen.
Om en omorganisation ska goras, ska det fa kosta pengar. Enligt P2 gar det inte att bromsa och
gasa samtidigt. Regeringen kan inte krdva battre resultat, om de inte ger extra pengar till det.

“En omorganisation kostar pengar, man kan inte bade gasa och bromsa liksom,
det gér inte. Utan nu far man bestdmma sig, ar det en omorganisation vi ska gora,
da kommer det kosta pengar ocksa.” — P2

7.0 Diskussion och analys: Hur upplever de anstallda
omorganisationen?

| takt med att mal- och resultatstyrning blivit mer forekommande i offentlig sektor, har det
ocksa blivit vanligare att jamféra samt gora utvarderingar av vardera enhet och myndighet.
Fokus i dessa utvarderingar ligger framst pa 6kad effektivitet enligt Almgvist och Martensson
(2011, s. 107), vilket fatt till foljd att politiker fatt storre press pa sig att gora bra beslut samt
mal- och resultatkrav. Media har riktat mycket kritik mot Polismyndighetens omorganisation.
Nyhetsrapporteringen om Polisen har den senaste tiden varit mer negativ an tidigare. Bjork
(2016, s. 13) menar att forstaelse maste skapas for att det inte endast &r Polisen sjalva som
paverkar deras arbete, dd omvéarlden som exempelvis politiker och allmanheten paverkar
myndighetens arbete mer &n de sjalva. Reformen ar ett exempel pa det har, da omorganisationen
och vem som blir rikspolischef beslutas av regeringen. Det har papekar dven respondenterna
som menar att tankarna pa forandring kommit fran personer utan sakkunskap och ratt
utbildning, vilket i sin tur medfort att atgarder bara hittats pa. Bjork, men dven respondenterna,
menar att medborgarna kréaver och har en asikt da det egentligen ar for deras skull myndigheten
finns. For manga viljor, fran myndighetens anstallda, fran medborgare och fran politiska
beslutsfattare far till f6ljd en organisation som har splittrade prioriteringar.

Respondenterna papekar precis som Statskontoret (2016, s. 106) att mycket av den kritik som
riktas mot omorganisationen beror pa andra saker an sjalva reformen. Aven Jacobsen (2013, s.
97) understryker hur yttre forhallanden kan paverka mojligheten att lyckas med
organisationsforandringen. Bade respondenterna och Statskontoret namner externa handelser
som lett till att Polisen fatt 6kad uppmarksamhet, vilket i sin tur gjort att reformen blivit beskylld
for alla problem. Vissa externa handelser har dessutom paverkat genomforandet av reformen
negativt, exempelvis flyktingkrisen som kan antas ha tagit mer resurser an véntat fran
myndigheten. Dessutom har fokus fran ledningen legat pa annat hall 4n vad som var tankt.
Respondenterna namner ocksd externa handelser som Okat antal skottlossningar,
terrorhdndelser och framférallt I6nerérelsen som handlar om att anstéllda inom Polisen anser
att de har for dalig I16n. Respondent P1 menar att all kritik som finns riktad mot reformen internt
egentligen ar riktad mot de laga I6nerna. Media har den senaste tiden dven namnt att manga
poliser valt att Iamna myndigheten i samband med omorganisationen. Det framgar dock inte av
vilken anledning dessa personer lamnat, eftersom det inte &r nagonting som namnts i de artiklar
vi tagit del av. Det finns inga klara bevis pa att det ar just omorganisationen som gjort att dessa
personer valt att lamna myndigheten eftersom det i samband med reformen ocksa uppkommit
manga externa handelser som paverkat Polisen och dess arbete med reformen i en negativ
riktning. Exempelvis kan I6nen for utfort arbete antas ha en stérre paverkan for medarbetarna
an en omorganisation.

-23-



Media har sedan genomférandets borjan haft en negativt vinklad syn mot Polismyndighetens
reform, vilket ar nagot som kommit att paverka medarbetarna negativt. De namner att de kanner
sig ledsna for all kritik som riktas mot dem, att de inte langre orkar lasa vad som star i tidningar.
Respondenterna menar att de gor sitt arbete sa bra som majligt utifran de resurser som finns.
Mycket av kritiken mot myndigheten ar dessutom riktad mot rikspolichef Dan Eliasson, som
tillsattes bara en manad innan omorganisationens start. Respondent P1 menar att kritiken ar
orattvis da Eliasson anses ha gjort allt han kunnat med de forutsattningar han haft.

Mundebo (2008, s. 25) menar att myndigheter ar “politiskt styrda, men administrativt
sjilvstindiga” vilket kan kopplas samman med regeringens mal- och resultatstyrning for
Polisen. Regeringen beslutar om Polisens budget, vilken myndigheten sen far anvéanda for att
uppna de mal som de politiska beslutsfattarna har satt upp. De ekonomiska medlen styr saledes
myndigheten i en viss riktning. De ekonomiska medlen fér omorganisationen anses ha varit for
laga. Som vara respondenter namner kraver regeringen béttre resultat i form av fler utredningar.
Intervjupersonerna anser dock att resultaten ar svara att uppna utan tillrackliga resurser.
Resurser som enligt Polismyndighetens verksamhetsplan (2015, s. 6) skulle 6ka genom att
minska avstandet mellan beslutsfattare och saledes flytta ner resurser i myndighetens yttre led.
Statskontoret (2016, s. 110) papekar att utredningsverksamheten maste prioriteras i hogre grad
resursmassigt vilket dven vara respondenter haller med om. Resurserna pastas ocksa vara for fa
i fornallande till det arbete som Polisen maste utféra. Nagra av vara respondenter namnde att
resursbrist kan paverkas av myndighetens val att placera medarbetare. Medarbetare blir bestamt
placerade och far sjalva inte vélja arbetsort eller plats. Detta &r nagot som enligt respondenterna
kan paverka att fler poliser véljer att saga upp sig. Att flytta och lamna familj paverkar huruvida
poliser véljer att jobba kvar inom myndigheten eller inte. Det kan ocksa paverka resursbristen
genom att de medarbetare som blir placerade mar samre i langden, vilket kan paverka det
utforda arbetet. En glad och positiv medarbetare kan manga ganger utfora ett battre arbete.

Respondent P1 namner att en mordutredning som kravt mycket tid och resurser véger lika tungt
som ett snatteri i resultatredovisningen. Precis som vara respondenter namner ar det viktigt att
se vad som levererats och inte hur mycket. Utredningar och resultat paverkas dessutom av
Aklagarmyndigheten som efter utredning beslutar om &tal. Vljer de att 14gga ner drendet riknas
det saledes inte med i resultaten vilket forsamrar synen pa Polisens arbete. Trots att Polisen lagt
resurser och tid pa ett arende sa skrivs det inte med i resultaten om antal utredningar.
Intervjupersonerna anser darmed att Polismyndighetens mal och resultat inte & méatbara. Att
offentliga verksamheter har komplexa mal och saledes ar svara att méata, papekar aven Lind och
Ivarsson Westerberg (2011, s. 18). Ocksa Jacobsen och Thorsvik (2014, s. 34) menar att
resultaten i organisationer som producerar tjanster, ar otydliga och svara att mata. En
omorganisation skulle bidra till kade majligheter att na mal och resultat. Det kan vara for tidigt
att saga nagot om detta &nnu da genomférandet fortfarande ar igang. Vara respondenter namner
att de inte ska stressas fram, utan att det maste fa ta tid. Resultat kan inte utkravas mitt under
pagaende omorganisation. Resultat kommer istdllet nar omorganisationen &r etablerad och
medarbetare kommit in det nya arbetstanket. Aven Jacobsen (2013, s. 129) understryker att
organisationsforandringar maste fa ta tid. Det ar dessutom viktigt att de som genomfor
omorganisationer & medvetna om hur tidskravande en reform &r for basta resultat. Det ar ocksa
viktigt att en organisationsforandring ar val planerad néar processen startas, vilket vara
respondenter inte anser att den varit. Dels pa grund av det sena tillsattandet av chefer.

Till skillnad fran kritiken i media har samtliga respondenter visat sig ha en generellt god syn pa
omorganisationen. Reformen har enligt dem dock varit alldeles fér stor och omfattande.
Respondenterna menar att alla delar av reformen inte hade behdvt goras direkt, utan hade
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kunnat tas i etapper nar vidare utvarderingar gjorts om utgangen for de forsta delarna av
omorganisationen.

Statskontoret (2016, s. 34) papekar hur viktig kommunikation med medarbetarna &r for att fa
med sig hela organisationen vid en organisationsforandring. Vid Polismyndigheten &r det
sarskilt viktigt pa grund av att Polisen med sitt valdsmonopol &r sa pass annorlunda fran andra
organisationer. Statskontoret (2016, s. 34) anser att den interna kommunikationen &r sarskilt
viktig dven pa grund av den poliskultur som finns inom Polismyndigheten. Med intern
kommunikation skapas acceptans for cheferna, vilket i sin tur forenklar arbetet. Intern
kommunikation kan leda till minskat chefsforakt, som vara respondenter namner ar ett vanligt
inslag inom poliskaren. Till skillnad fran vara respondenter anser Statskontorets
intervjupersoner att den interna kommunikationen blivit samre efter omorganisationen. Vara
respondenter anser att den interna kommunikationen blivit battre da chefsnivaerna ar farre och
de som &r chefer efter reformen har kontakt med alla nivaer. Cheferna har mojlighet att fora
medarbetarnas tankar och asikter vidare, vilket tidigare inte gjorts. Tidigare var det dven
omdjligt att samla alla chefer pa en gang, vilket enligt respondenter hant nu.

Nagot som bade Statskontorets (2016, s. 35) respondenter och vara intervjupersoner namnt ar
tillsattandet av polischefer som tog langre tid an tankt. Manga tillsattes efter reformens start.
Cheferna saknade aven viss trygghet och legitimitet i sin position som chef, dd manga dessutom
blev tillsatta tillfalligt under en kortare period. Det tillsattes dessutom nya chefer med avsaknad
av tidigare erfarenheter, nagot som paverkat dem da de varit svart att inta den nya positionen.
Bade vara och Statskontorets (2016, s. 35) respondenter namner att polischeferna tillsattes for
sent och att det borde ha gjorts redan fore reformens start. Tidigare chefer har gatt i undran, inte
vetat vad som vantat och varit utan arbete, nagot som vi tror drabbat hela polismyndigheten.
Det har bidragit till en orolig och negativ atmosfar i organisationen och har enligt vara
respondenter dessutom paverkat myndigheten forlamande. Det kan téankas vara nagot som hade
kunnats motverkas om cheferna i ett tidigare skede blivit tillsatta. VVara respondenter namner
ocksa att det inom Polismyndigheten finns det visst chefsforakt och misstroende mot ledningen
och deras arbete vilket d&ven Stenmark (2005, s. 139) understryker. Medarbetare 6nskar chefer
fran den egna organisationen och kulturen, chefer utifran saknar enligt respondenterna
sakkunskap och erfarenhet av det polisiara arbetet. Detta papekar aven Ronnegard (2008, s. 29)
som menar att den hogsta ledningen inom Polisen kraver rétt grundldggande egenskaper och
utbildning. Genom att de politiska beslutsfattarna valjer rikspolischefen menar Rénnegard
(2008, s. 99) att Polisens grundproblem ligger hos regeringen. Det finns dock dven ett visst
forakt mot chefer fran den egna poliskulturen. De kan sedan tidigare vara omtyckta, men nar
de natt chefsnivan ar de inte langre lika accepterade inom kulturen eftersom fortroendet
minskar. Enligt respondenterna finns en avvaktande syn pa chefer utifran pa grund av att det
inom kulturen finns en kénsla av att inte vilja bli styrd av personer som sjéalva inte upplevt
polisarbetet.

Vara respondenter anser att poliskultur har en negativ klang, men att den inte ar sa dalig
egentligen. Det finns enligt Stenmark (2005, s. 77) ett “vi-kontra-de”-tdnk i poliskulturen, en
sammanhallning med misstanksamhet mot allméanheten vilket vara respondenter inte anser
behover vara negativ. De papekar att sasmmanhallningen inom Polisen dr nddvéandig eftersom
det ar svart for utomstaende att forsta hur fysiskt och psykiskt pafrestande arbetet kan vara. Att
en organisationskultur ar svar att forsta for utomstaende, antyder dven Bang (2005, s.79).
Poliskulturen anses vara bra da poliskaren blir familjar vid sarskilt jobbiga handelser. Det &r
enligt respondenterna bra att kunna prata om upplevelser med kollegor som har forstaelse, for
att slippa ta med arbetet hem. Aven Stenmark (2005, s. 79) namner att sammanhéllningen inom
poliskaren &r viktig for polisernas vélbefinnande.
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Enligt de intervjuer vi gjort skiljer sig svaren en del beroende pa befattning pa respondenten.
Det ar markbart att omorganisationen paverkat chefer mer &n medarbetare langre ned i leden.
Ett antagande kan goras om att det beror pa att cheferna var de som blev mest paverkade i bérjan
av genomforandet av omorganisationen, da alla chefer fick séka om sina tjanster och det saledes
skapades en stor oro for vem som skulle fa fortsatt tjanstgoring och inte. Svaren i vara intervjuer
kan ocksa tankas skilja sig pa grund av att respondenterna varit olika mycket delaktiga i
genomforandet. P1 som i samband med omorganisationen fick sin tjanst, har varit delaktig i
genomfoérandet i stérre grad an andra andra av vara respondenter. P1 som anser att hen inte gjort
annat &n att 4gna sig at omorganisationen kan téankas ha storre forstaelse for varfor vissa delar
av reformen tar sa lang tid att genomféra. Vara respondenter ar dessutom olika néjda med
resursfordelningen regionerna emellan. P2 anser att det endast ar de regioner som fatt mest
resurser tilldelade som &r nojda, medan P1 &r nojd. Svaren kan tankas vara olika pa grund av
att de tillhor tva olika regioner som kan ha fatt olika mycket resurser.

Enligt Statskontoret har Polismyndigheten sjalva bestamt att reformen ska vara officiellt
genomford 31 december 2016. Respondent P1 menar dock att det kan ta upp till fem ar innan
det gar att uppna malen, dels pa grund av de stora normférandringar som ska goras inom hela
organisationen. Det ar medarbetarnas medvetande och saledes dven organisationskulturen som
ska forandras for att uppna basta resultat. Det galler att fa anstallda att trivas for att se bra
resultat, menar P1. Enligt Bjork (2016, s. 21) ar det dock omdjligt att uppna en perfekt
organisation. Vissa brister kommer alltid att finnas.

8.0 Slutsatser

8.1 Hur upplevs Polismyndighetens omorganisation av anstallda?

Enligt de svar vi fatt utifran intervjuerna har kritiken i media inte varit helt befogad.
Respondenterna menar att mediarapporteringen varit negativt vinklad, vilket innebar att det ar
viktigt att vara kallkritisk mot det som star i tidningarna. Mycket av det som kritiserats har
handlat om annat &n sjalva omorganisationen, men har i media anda pastatts ha ett samband
med reformen. Istdllet menar respondenterna att resursbristen och lonerdrelsen har den storsta
betydelsen for den kritik som myndigheten fatt, sarskilt internt fran poliser sjalva. Ett antagande
kan goras om att det dessutom &r av denna anledning som manga medarbetare inom Polisen
valt att saga upp sig, da arbetsmassiga forhallanden manga ganger kan ha en storre paverkan an
de organistoriska fordndringar som sker. Exempelvis kan en hdgre 16n for det utforda arbetet
ha paverkat fler poliser att fortsatta tjanstgora vid myndigheten.

Vi tror ddaremot att respondenternas upplevelser av reformen varit sa positiva, da de tillhor
regioner med goda forutsattningar for en reform. En av de tva regioner som vi valt att lagga vart
fokus pa, namligen region 1, har haft en mer positiv installning &n den andra, vilket kan bero
pa att mindre forandringar gjorts inom denna region samt att denna region fatt mer resurser an
den andra. Enligt oss har dock mycket kritik riktats mot fel hall, d@ manga av de beslut som
tagits ar av regeringen och inte Polismyndigheten sjélva. Da regeringen ar myndighetens chefer,
har Polisen sjédlva inte haft nagot annat val an att genomféra reformen pa det sétt som de
politiska beslutorganen onskat. Respondenterna namner ocksa att regeringen borde ha tillsatt
mer resurser anda fran borjan, da en omorganisation kraver tid och saledes dven pengar.
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8.2 Kan det finnas nagra externa handelser respektive omstéandigheter som
paverkat reformen i en viss riktning?

Manga externa handelser har paverkat genomfrandet av omorganistionen i en negativ riktning,
da mycket resurser har fatt laggas pa saker som inte varit vantade. Exempel pa externa handelser
forutom I6nerdrelsen och resursbristen ar ocksa flyktingkrisen, 6kat antal skottlossningar samt
terrorhot. De externa handelserna har dven de lett till &n storre resursbrist. Enligt de svar vi fatt
pa intervjuerna behdver Polismyndigheten mer resurser, fler poliser och hogre I6ner. Vid
intervjuerna papekas att det ar viktigt att kunna behalla de poliser som redan arbetar vid
myndigheten och att det darfor borde ldggas mer fokus pa detta. Aven fast respondenterna,
precis som vi, anser att reformen inte hade behdvt bli sa stor som den faktiskt blev finns inom
myndigheten en positiv instéllning. Dock hade kanske resultaten kunnat bli battre med storre
eftertanke och med organistoriska forandringar i mindre steg. Nagot som ocksa papekats ar att
det vid en organisationsforandring ar viktigt att vara talamodig, sarskilt vid en reform som ska
genomforas i en myndighet som ar igang 24 timmar om dygnet aret runt. Precis som Jacobsen
(2013) namner kraver en forandringsprocess mycket tid och engagemang, vilket ocksa ar viktigt
for andra &n myndigheten sjalva att forstd. Det ar naivt att utkrava storre resultatforandringar
under den tid som omorganistionen annu genomfors.

8.3 Hur ser Polisens organisationskultur ut och hur préaglar denna kultur
myndigheten?

Respondenterna menar att ordet poliskultur har en negativ klang och att den ofta framstélls som
nagot daligt. En organisationskultur verkar enligt Stenmark (2005) bevarande och stabliserande
vid externa patryckningar. En extern patryckning som en reform kraver darfér en stabil
organisationskultur, vilket Polisen har enligt respondenterna. Poliskulturen behtver darfor inte
vara sa negativ som det framstalls. Kulturen inom Polisen ségs vara bra for sammanhallningen,
vilket saledes kan leda till en mer stabil organisation aven vid en ostabil period som vid en
reform. Inom poliskulturen finns dock ett avvaktande mot chefer som inte har polisiar
bakgrund, da poliskaren menar att det ar svart for nagon utan sakkunskap och ratt utbildning att
forsta sig pa Polisens arbete. Eftersom det inom myndigheten finns manga civila chefer hade
det kanske kunnat vara bra att medarbetarna fatt vara med och paverka reformen i storre
utstrackning, da avvaktandet hade kunnat minska. Det skulle ocksa kunnat bidra till en reform
som ar &n mer anpassad for myndigheten.

8.4 Finns det grupper/medarbetare inom myndigheten som paverkats mer
an andra av omorganisationen?

En aterkommande grupp som verkar ha paverkats mest av reformen &r polischeferna, da manga
forlorat sin tidigare tjanst och saledes blivit utan jobb. Manga har ocksa arbetat utan vésentliga
arbetsuppgifter eller blivit tillsatta langt efter reformens start, vilket gjort att cheferna inte
hunnit sétta sig in sa bra i varken den nya rollen eller arbetsuppgifterna. Det har har enligt vara
respondenter ocksa kunnat bidra till den negativa bild som uppstatt i media.
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10.0 Bilagor

10.1 Forberedande brev
Hej,

Vi ar tva tjejer som studerar Administratorsprogrammet pa Hogskolan i Boras. Programmet ger
oss en kandidatexamen i offentlig forvaltning. Vi ar nu i full gang med att skriva var C-uppsats
som handlar om Polisens omorganisation. Syftet med var studie ar att undersoka
Polismyndighetens omorganisation ar 2015 i tva olika regioner samt att redogéra hur anstallda
upplever den och hur reformen paverkat myndigheten.

Vi ar intresserade av att fa intervjua nagon eller nagra av era medarbetare for att fa deras syn
pa den nya reformen. Fran var sida finns det ocksa ett 6nskemal att fa spela in intervjun, via
bandspelare lanade fran Hogskolan. Intervjun ar helt frivillig och anonym, inga namn eller
kansliga uppgifter kommer utlamnas. Det finns ocksa majlighet att nar som helst avbryta sitt
deltagande.

Vid intresse for medverkan kan ni na oss pa vara mailadresser. Vi aterkommer garna med
intervjufragor och mer information.

Med vanlig halsning,
Enni Soininen och Mikaela Vater



10.2 Intervjuguide
Inledande fragor

1.
2.

Hur lange har du arbetat inom Polismyndigheten?
Vilken avdelning jobbar du pa? Hur lange har du arbetat inom denna avdelning? (Foljdfraga:
har du forflyttats i samband med omorganisationen?)

Tematiserade fragor
Omorganisationen

3.
4.
5.
6.

7.

8.

Hur upplever du att omorganisationen paverkat Polismyndigheten?

Hur upplever du att ditt arbete paverkats av omorganisationen?

Hur upplever du att du som person paverkats av den nya polisreformen?

Kan det finnas nagra externa handelser respektive omstandigheter som paverkat reformen
I en viss riktning?

Manga anser att ledordet for omorganisationen ir “enhetlighet”. Anser du att myndigheten
blivit mer enhetlig, i sa fall hur?

Hur upplever du att fordelningen av resurser har gjorts/gors? (Ar resurserna réttvist
fordelade?)

Mal- och resultatstyrning

9.

10
11

12
13
14
15

Vet du vilka mal och krav som forvantas av er efter omorganisationen? ( “skapa tydligare
styrning och béttre forutsattningar for hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, storre
[lexibilitet och forbdttrade resultat i polisens verksamhet.”)

. Anser du att polismyndigheten levt upp till forvantade mal och krav? Varfér/Varfor inte?

. Hur upplever du styrningen av myndigheten efter omorganisationen? Har den blivit
tydligare?

. Vem upplever du styr ditt arbete?

. Hur stort inflytande upplever du att varje region har éver sitt arbete?

. Vilka krav stalls pa dig? Varifran kommer dessa krav?

. Hur upplever du att regeringens mal- och resultatstyrning paverkar Polismyndigheten?

Organisationskultur

16

17.

18.

19.

. Vad anser du om forhallandet mellan anstdllda och ledning(Den nationella
nivan)? (Konflikter/sammanhallning - skillnader i status - lyh6rdhet)

Vilka varderingar anser du att ledningen(Den nationella nivan) lagger storst vikt vid? -
(bra/daligt utfort arbete, beteende, handlingsmadnster, uppnadda mal)

Hur val upplever du att myndighetens mal stammer Gverens med dina egna mal och
intressen? (etiska dilemman)

Anser du att det finns en “poliskultur”? Hur &r denna kultur 1 sa fall?

Ovriga fragor

20
21

22

. Vad anser du ar positivt respektive negativt med omorganisationen?

. Varfor tror du att Polisens omorganisation fatt sa mycket kritik? Haller du med om denna
kritik?

. Har du nagra forslag till forbattring av omorganisationen?
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