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Sammanfattning

Denna studie undersoker vilka kvalifikationer som vérderas vid internrekrytering hos
polismyndigheten. Studien undersoker varfor en viss kandidat rekryteras samt hur sjélva
rekryteringsprocessen gar till. En utvéardering av organisationskulturen far ocksa stor plats i
studien da det tidigare &r kant att just polismyndigheten praglas av en stark kultur. Vi
undersoker om och hur kulturella aspekter paverkar organisationen och ocksa rekryteringen.
For att genomfora denna undersokning har empiriskt material samlats in genom kvalitativa
intervjuer. De subjektiva uppfattningar och asikter som samlats in har sedan, tillsammans med
en teoretisk referensram, lagt grunden for en analys. Detta har sedan mynnat ut i nagra
slutsatser.

o Det rader en ovisshet bland poliserna kring hur man kvalificerar sig. Detta skapar i
manga fall en frustration. Denna ovisshet grundar sig framst i att tjanstealder och
levnadsalder i manga fall véarderas hogt vid rekrytering, hogre &n de personliga
attributen.

e Enannan insikt som framkommit genom studien &r att det rader ett missndje hos
framforallt de yngre poliserna som grundar sig i att deras forvantningar pa polisyrket
inte har levts upp till.

Efter att dessa ovan, och nagra ytterligare slutsatser har diskuterats foreslar vi tva strategier,
Employer Branding och Talent Management som vi finner bor Overvédgas att implementeras
inom polismyndigheten. Strategierna syftar bada till att frimja ett bevarande av det
humankapital och den kompetens som finns inom en organisation for att i langden skapa dkad
effektivitet.
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1. Inledning

Vi har i denna kandidatuppsats valt att fordjupa oss inom polisens organisation och kommer
I6pande att berora olika delar som innefattas i organisationen. Allt ifran organisationskultur
till rekrytering och kvalifikationer. Anledningen till att vi valt att studera detta &r att vi bada
tycker att polisen verkar vara en intressant organisation att studera och vi ar nyfikna pa hur
polisvasendet fungerar i narmare detalj. Vi har en viss forforstaelse for hur arbetet inom
organisationen ser ut da vi har nara bekanta och anhdriga som arbetar som poliser. Berattelser
fran dessa individer om deras upplevda arbetssituation har véackt vart intresse och ocksa varit
en bidragande orsak till att vi valt just detta &mne for uppsatsen. Vi upplever att det finns
vissa fordomar om polisvasendet och att det &r en organisation som manga tycker till om och
pa sa satt skapar sig en forutfattad mening kring, utan att egentligen ha nagon insikt. For var
egen del har vi, nar vi hort och last om beréttelser fran verkligheten ibland forvanats och
tankt: gar det verkligen till sdhar? Manga av de exempel vi tagit del av har sin grund i
organisationskulturen och darfor ar det intressant for oss att titta djupare pa den kultur som
rader. Tva féljande exempel fran verkligheten beskriver situationer som visar pa detta;

En nybliven polisassistent berattar om situationer dar han/hon paverkats negativt av en kultur
som upplevs sitta i vaggarna och begréansa initiativtagande och framatanda. ”Jag upplever att
jag, nar nya tjanster dyker upp pa polisens intranat, inte kan soka dessa da det finns en
negativ attityd fran aldre poliser gentemot oss nya poliser som forsoker gora tidig karriar. En
utomstaende forstar inte detta fenomen, det sitter i vaggarna och det utgor ett hinder for att
bryta det monstret som jag som aspirant/nyutexaminerad forvantas folja. Jag anser att det
finns en forutfattad mening om att det inom polisen finns en utstakad vag for nya poliser att
vandra och forsok till genvagar ar inte accepterat. Dock syns detta inte utat, cheferna
uppmanar oss att soka nya tjanster men bland vara &ldre kollegor (som formodligen gatt
denna utstakade vag) far jag kanslan av att man ser ner pa detta beteende. Man ska inte tro
att man ar nagonting, bland annat genom att soka andra tjanster &n de som tillhor
standardforfarandet for en nyutexaminerad polis” (Samtal med Polisassistent, 2011-04-11).

Forskaren Gunnar Ekman pa Handelshdgskolan i Stockholm ger i sin avhandling Fran text till
betong féljande exempel efter att ha observerat polisen i Stockholm.

“Denna dag kvitterade poliserna ut en buss av den enkla anledning att en kommendering stod
pa schemat. Av poliserna var Anér aldst och av den anledningen utsags hon till chef. Inget
poliserna behdvde prata om. Om det inte finns nagon befal ar den aldste polismannen chef.
Med alder avses tjanstealder, det vill saga tid fran paborjad polisutbildning. I det fall
poliserna har gatt i samma klass delar de in sig med hjalp av levnadsaldern. Detta borjar
redan pa Polishdgskolan och aspiranterna ar val medvetna om sin placering i hierarkin. Den
yngste trostar sig med att i alla fall bli aldre &n poliser i den nédstkommande darskullen”
(Ekman 1999:111).
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2. Problemanalys

Bada dessa exempel fran verkligheten visar att det finns bade regler, attityder och andra delar
inom kulturen som paverkar relationerna mellan yngre och aldre kollegor. Exemplen visar att
det finns oskrivna regler som séger att “dldst vet bast”. Detta kan medfora svarigheter for
nyutexaminerade poliser att tycka till och fullfélja sina ambitioner. Vi stéller oss fragorna
huruvida denna del av organisationskulturen &r utbredd och om éldst vet béast — principen”
paverkar organisationen pa fler omraden an enbart kulturen. Det forsta exemplet ger en vink
om att principen aterfinns aven inom rekryteringens processer. For att ta reda pa detta
utforskar vi vad tidigare studier har kommit fram till inom amnet.

Det finns en hel del studier av polisvasendet, bade i Sverige och i utlandet. Vissa av dessa
studerar organisationskulturen inom polisen, andra tar istallet ett genusperspektiv medan vissa
ar mer yrkesbeskrivande och allméanna (Stenmark 2005, Dahlgren 2007, Cordner & White
2010). Vi har valt att fokusera pa de tidigare studier som berér bade polisvasendet och
organisationskulturen och genom dessa forsoka fa en klarare bild ver hur vilka faktorer som
paverkar en rekryteringsprocess och som da avgor vem som tillsétts till vilken tjanst inom
polisens organisation.

En tidigare studie som ber6r polisvasendet ar en rapportserie som Pliktverket genomfort under
aren 2002-2004 dar de foljt blivande poliser fran utbildningen till de férsta aren inom yrket.
Detta har gjorts genom rapportserien bestaende av rapporterna Att bli polis! — aspiranttiden,
Det forsta aret i yrket, De tva forsta aren, Den forsta tiden, Att vara polis - efter tre, fyra ar
samt en sammanfattning av hela rapportserien. Serien ar ett exempel pa studier som ger en
generell bild 6ver hur de nyutexaminerade ser pa utbildningen och framfor allt pa deras forsta
tid som poliser. Tanken med detta projekt har fran pliktverkets sida varit att dels hitta
omraden dar forandringsarbete dr nédvandigt samt att undersékningen mer allmant ska verka
som ett underlag for utvecklingsarbete inom verksamheten. Rapportserien bygger pa
enkatfragor med samma grupper av poliser men efter olika manga ar i yrket. Fragorna beror
omraden som trivsel, stress och hur man klarar av att beméta de krav och férvantningar som
finns inom yrket. | huvudsak trivs poliserna bra och manga utav dem planerar att stanna i
yrket under de kommande &ren *. Detta gor att skillnaderna mellan de olika enkatstudierna ar
relativt sma. Det ar dock en intressant skillnad, som skulle kunna ha att géra med relationer
mellan kollegor och &ven bero pa kulturella aspekter, att manga poliser upplever att de vid det
senare undersokningstillfallet i mindre utstrackning ’kanner att de har latt att samarbeta med
kollegorna, oftare har tankar p& att lamna yrket, oftare &ngrar att de blev poliser” 2 &n vad de
angav vid det forsta enkattillfallet.

Gunnar Ekman (1999) tar i sin avhandling Fran text till batong upp forestallningen om att
texter kan styra praktik. Texter avser i detta fall bland annat lagar, regler, styrdokument och
verksamhetsplaner. Med det som bakgrund undersoker Ekman vad som styr den praktiska
verksamheten for narpoliser, en verksamhet som préaglas av manga och motstridiga krav fran

Yhitp://rekryteringsmyndigheten.se/service-och-e-tjanster/rapporter/ (tillganglig 2011-05-19)
*http://rekryteringsmyndigheten.se/PageFiles/359/rapport11_attvarapolis.pdf s. 17 (tillganglig 2011-05-19)
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fyra centrala relationer. Dessa relationer &r de mellan text om nérpolisarbete och narpoliser,
mellan chefer och nérpoliser, mellan narpoliser och medborgare samt relationen nérpoliserna
emellan. Genom en beskrivning av nérpolisarbete och en analys av dessa fyra relationer
kommer Ekman fram till att smaprat, det vill sdga det prat som sker internt mellan kollegor pa
samma hierarkiska niva och som har en normreproducerande funktion, ar det avgorande séttet
for poliser att hantera dessa motstridiga krav. Polisarbete &r beroende av fértroendefyllda
relationer poliser emellan, inte minst nar det uppstar situationer med vald. Da blir dessa
relationer ett satt att reducera valdets osakerhet. Dér har det fortroendebyggande smapratet
saledes en betydande roll. Ekman kommer dven fram till att det & genom smaprat som
normer lever vidare inom polisens organisation, nagot som gor de &ldre till forebilder da
forestallningar om hur polisarbete &r och bor vara sprids fran en polis till en annan (Ekman
1999).

Vi har tidigare ndmnt ett exempel ur Ekmans avhandling som visar att “dldst vet bést” &r en
princip som férekommer inom polisvasendet. Ekman bendmner denna princip
anciennitetsprincipen och forklarar den som en princip dar alder ar en faktor som ger
foretrade. Vi kommer att ge en ytterligare beskrivning av denna princip i referensramen. Aven
om anciennitetsprincipen ar forekommande och i enighet med det forsta exemplet ur
verkligheten kan verka som en hammande princip vill Ekman anda trycka pa att polisarbete
ofta ar att hantera en mangfald av olika situationer. Mangfalden &r ett annat uttryck for
“verkligheten” vilket gor polisarbete omojligt att lara ut pa annat satt 4n genom att arbeta som
polis. Det forklarar ocksa varfor aldre poliser blir forebilder (Ekman 1999).

Henric Stenmark fran Umea Universitet har skrivit en avhandling som heter Polisens
organisationskultur. Han beskriver polisens organisationskultur som starkt befést i
organisationen och praglad av en stark karanda dar alla forvéntas stalla upp for varandra i alla
lagen. Stenmark belyser ocksa nackdelarna med detta da han menar att den starka kollektiva
kénslan bland poliserna kan skapa subkulturer och ett ”glapp” mellan ledningen (som ofta ar
juristutbildade) och de ”vanliga” poliserna. Stenmark ndmner ocksé att
personalsammansattningen paverkar kulturen inom polisvasendet och har papekar han, precis
som Ekman (1999), att alder och erfarenhet &r en viktig del i polisens organisationskultur.
Kulturen beskrivs besta av rutiner och oskrivna regler dar man haller hart pa aldersordningen
- gammal vet bast (Stenmark 2005). Att Stenmark beskriver hur viktig
personalsammansattningen ar for vilken kultur som skapas visar dven att det finns en relation
mellan bade rekryteringen, organisationskulturen och anciennitetsprincipen.

Ytterligare en tidigare studie om polisvasendet &r skriven av Marie Hansson som under
hostterminen 2010 skrev en masteruppsats om forvantningar pa polisarbete. Hanssons
huvudsakliga syfte var att underséka om allmanhetens forvantningar pa polisarbete stammer
overens med vad poliserna sjalva tror att allmanhetens forvantningar ar pa dem. Ett ytterligare
fokus for studien var att se hur texter i form av styrdokument anvéands av de lokala poliserna,
det vill sdga i likhet med Ekman (1999) se om texter har nagon inverkan pa praktiken.
Resultatet fran studien visar att man pa lokal niva ar val inforstadd i allméanhetens
forvantningar men att problem med detta forekommer hogre upp i hierarkin. Att de som
producerar texter inte & desamma som véantas folja dem innebér vissa brister, bland annat
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avsaknad av vetskap om allmanhetens forvantningar. Det ar sarskilt besvarande da
allmanheten pa sétt och vis ar polisernas arbetsgivare. Genom att ta reda pa vad allmanheten
har for forvantningar pa polisen arbetar man férebyggande da man ocksa kan arbeta med det
som allménheten forvantar sig. Darmed skapar man en trygghet i samhéllet, bade en faktiskt
och en upplevd sadan. En forbattrad kommunikation, framfor allt nedifran och upp, skulle
gora framtida styrdokument mer anpassade till allménhetens férvéntningar. | likhet med
Ekman (1999) visar Hanssons studie att texterna uppifran ar alldeles for abstrakta och inte
tillrackligt precisa i sina malformuleringar, vilket lamnar en hel del for tolkning for de tankta
anvandarna, poliserna. Hansson for aven en tes som vittnar om det Ekman (1999) namner i sin
avhandling, namligen anciennitetsprincipen. Aven Hansson konstaterar att erfarenhet och
tjanstealder &r viktigt inom polisvasendet. Hon menar ocksa att de yngre poliserna sannolikt
har en nyare och mer éppen syn pa polisarbete jamfért med manga éldre kollegor som &r mer
styrda av gamla tankesatt, normer och vanor. Enligt henne &r det kombinationen som kan
utfora ett riktigt bra arbete (Hansson 2010).

Rolf Granér och Maria Knutsson har dven de undersokt polismyndigheten. De har skrivit tva
bocker om polisens organisationskultur med sarskilt fokus pa etik. Underlaget for deras
bocker har hamtats fran litteratur, intervjuer och enkatundersékningar som forfattarna sjalva
gjort, sdval under som fore skrivandet av etikbdckerna. Forfattarna lagger tonvikt pa vad som
styr polisers bedomningar och handlande, bade mot medborgare och mot kollegor. Detta
tydliggors ofta genom exempel tagna ur de empiriska undersokningarna. Bockerna syftar till
att uppméarksamma att de etiska problemen, vad som &r ratt och fel och gott eller ont, &r
speciellt viktiga for verksamheter som arbetar inom den offentliga tvangsmakten. God etik
medfor battre metoder och forhallningssétt inom polisvasendet. Granér och Knutsson, precis
som andra studier vi har tagit upp, pratar om en stark kultur inom polisen som i manga fall
upplevs “sitta i viggarna”. Men Granér och Knutsson redovisar &ven en ytterligare sida av
kulturen som saval nyutexaminerade som erfarna poliser star bakom. Det handlar om att
organisationen ar hierarkisk och revirtankande. Forfattarna haller med tidigare studier kring
att man haller hart pa aldersordningen aldst vet bést, men véljer att belysa de mer negativa
foljderna av detta. De menar att det forekommer dubbelsidiga inbérdes relationer. A ena sidan
kamratskap och kollegialitet, a andra sidan relationer fargade av avund och konkurrens med
en hog niva av ryktesspridning och spekulerande om varandra som féljd (Granér & Knutsson
2000, 2001).

Ur den tidigare forskningen utlaser vi att manga fragor bade har stéllts och besvarats kring
organisationskulturen i stort inom polisen. Studierna som berdr kulturen handlar i manga fall
om relationer mellan aldre och yngre poliser, darmed beror de dven fragor om
personalsammanséttning och indirekt ocksa rekrytering. Vi ser att anciennitetsprincipen
medfor att attityder och regler skapas inom kulturen vilket dven paverkar rekryteringen. De
dldre polisernas asikter och arbetssatt blir ”de ratta” och det innebar problem for de unga
poliser som Onskar gora sig horda och som vill starta igang sin karriar. Med en bakgrund i det
som tidigare forskats pa inom omradet finner vi att bade anciennitetsprincipen och
rekryteringsprocesserna fortjanar en djupare analys. Det &r intressant att ta reda pa de
konsekvenser anciennitetsprincipen kan medfora samt vilka kvalifikationer som prioriteras
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vid en rekrytering for att sedan problematisera kring dessa.

2.1 Syfte och fragestallning

Syftet med studien &r att undersoka hur man som polis kvalificerar sig for internrekrytering.

Vilka mojliga véagar finns det for poliser att ga vad géller karridaren och vilka eventuella
mekanismer inom polisens kultur kan agera hinder for detta?

3. Disposition

Kapitel ett &r en inledning som beskriver vart val av studiedmne. Det visar ocksa tva exempel
pa berattelser fran verkligheten som bidragit till att intresset for detta amne vackts. | kapitel
tva gor vi en problemformulering dar vi undersoker tidigare studier for att sedan kunna
urskilja en intressant och specifik inriktning pa var studie. Kapitel tre ar denna disposition
som &r en kartlaggning éver uppsatsens form. | kapitel fyra diskuteras olika metoder och vart
val av metod. Vi beskriver hur vi tankt kring bland annat intervjufragor och hur vi gatt till
vaga i var analys. Darefter foljer kapitel fem som beskriver den teoretiska referensramen for
uppsatsen. Teorier ar noédvandiga for att skapa en vetenskaplig grund till den kommande
undersdkningen och analysen. Det sjatte kapitlet ar en presentation av den empiriska
undersokningen, det vill sdga en redogdrelse dver de svar respondenterna gett oss vid
intervjuerna. Empirikapitlet &r uppdelat tematiskt for att underlatta for lasaren att urskilja de
huvudomraden som respondenternas beskrivningar beror. Efter den empiriska undersdkningen
foljer analysen av detta material, kapitel sju. Analysen ar redovisad enligt samma tematiska
uppdelning som empirin. Avslutningsvis redogor vi i kapitel atta for de slutsatser som
analysen har lett fram till, for att sedan diskutera dessa. | Bilagan som medféljer presenteras
ocksa den intervjumall som anvants vid samtliga intervjuer.
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4. Metod

| metodkapitlet presenteras vart val av metod samt vilken data som samlats in och varfor.
Tillvagagangssattet under den empiriska undersokningen beskrivs samt hur vi gatt till vaga
under analysen. Studiens trovardighet och vilka faktorer som kan ha paverkat den diskuteras
slutligen.

4.1 Val av metod

Metodval ska ske i samband med val av teoretiskt perspektiv och valet av metod ska vara
motiverbart i forhallande till den aktuella fragestallningen. Valet av metod ska underlatta att
syftet uppnas och att man kan svara pa fragestallningen (Trost 2005:15). Nar man gor sitt
metodval finns det olika metoder att valja mellan. Den valda metoden tillampas sedan under
insamlande och tolkning av empirin. Tva metoder &r den kvalitativa och den kvantitativa
metoden, dessa kan antingen anvandas enskilt eller kombineras. Né&r en kvalitativ metod
anvands studerar man relationer mellan manniskor, sadant som &r icke métbart. Medan en
kvantitativ metod anvands nar man studerar sadant som kan matas, relationer mellan variabler
(Trost 2005:9). Vi har valt en kvalitativ metod da vi i var studie utgar fran respondenternas
egna perspektiv.

Da studien utgar fran subjektiva uppfattningar fran ett begransat antal respondenter kan det
vara problematiskt att fa ett resultat som visar helheten och som &r generaliserbart. Det som
dock ar mojligt &r att tolka delarna for att sedan forsdka skaffa sig en bild av helheten. Att
tolka meningsfulla fenomen samt vilka villkor som féreligger inom en organisation méjliggor
for att battre forstd meningar, detta kallas att anvanda ett hermeneutiskt synsétt (Alvesson &
Skoldberg 2008). Vid tolkning av meningsfulla fenomen ar forforstaelsen och kontexten av
yttersta vikt. Sambandet mellan det som ska tolkas, forforstaelsen och den kontext som
tolkningen sker inom bildar gemensamt det viktigaste begreppet inom hermeneutiken,
namligen den hermeneutiska cirkeln. Denna cirkel symboliserar faktumet att all forskning
bestar av rorelser mellan helhet och del. Hur helheten ska tolkas och forstas ar beroende av
hur delarna tolkas och vice versa (Gilje & Grimen 1992).

Da var studie syftar till att skapa en forstaelse for de subjektiva uppfattningar som foreligger
anser vi att ett hermeneutiskt synsatt och en kvalitativ ansats ar de bast utformade metoderna
for vart andamal.

4.2 Urval

Vi har i var empiriska undersékning intervjuat atta poliser. Samtliga poliser ar utvalda av
anhoriga och bekanta till oss som &r poliser och de har ddrmed varit vara “d0rroppnare” till
polismyndigheten. Valet av respondenter &r till viss del ett strategiskt urval da vi 6nskade att
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respondenterna (som vara kontakter lotsade oss vidare till) skulle uppfylla vissa kriterier.
Trots dessa onskemal &r urvalet i huvudsak ett sa kallat snobollsurval da vi sjélva inte helt
kunnat paverka vilka respondenter som valts eller valts bort (Trost 2005:117-119).

Vara kriterier var att de utvalda respondenterna skulle representera en uppdelning om tre
yngre poliser, tre aldre poliser, en fackligt involverad polis och en polis pa chefsposition med
insyn i personalfragor. Ytterligare 6nskemal var att de yngre poliserna skulle ha erfarenheter
fran nagot arbete innan de borjade pa polishdgskolan, att bada konen skulle vara
representerade samt att det var en viss geografisk spridning vad géller arbetsomrade.
Anledningen till dessa 6nskemal var att de yngre poliserna skulle ha mojligheten att jamfora
sina upplevelser med tidigare arbeten, att resultatet inte skulle bli kénsrelaterat samt att ingen
lokal organisationskultur eller forutséttning skulle paverka resultatet i alltfor stor utstrackning.
Med hjélp av vara kontakter inom polisvasendet skapades tva respondentgrupper som kan
beskrivas enligt foljande.

Unga poliser

Med unga poliser avses polisassistenter med cirka ett ar i tjanst. Urvalet i denna grupp
representeras av bade man och kvinnor. De unga och nyutexaminerade poliserna har
genomgatt polishdgskolans utbildning pa olika platser runt om i Sverige och deras
uppfattningar om skoltiden kan ses ge en generell bild, da de representerar olika hogskolor.
De har ocksa genomgatt en aspiranttjanstgoring pa sex manader inom polismyndigheten i
Vastra Gotaland och har sedan fatt anstallning inom polisvasendet i samma region.

Aldre poliser

Urvalet i denna grupp innefattar poliser fran olika delar av verksamheten, bade fran inre och
yttre tjanst. Aven denna grupp bestar av badde man och kvinnor samt en facklig representant.
Erfarenheterna och bakgrunden hos dessa poliser skiljer sig markant at da de alla arbetar inom
olika delar av polisverksamheten. Detta maste tas i beaktande da den erfarenhet personen har
ocksa paverkar hur denna uppfattar en viss situation. De dldre poliserna har arbetat inom
polismyndigheten i mellan fyra och femton ar.

Nar vi i studien anvander begreppet en yngre polis, avses alltsa en polisassistent med cirka ett
ars erfarenhet av yrket. Da vi anvander bendmningen en &ldre polis avses en polis med mer dn
fyra ars erfarenhet som kan innefatta olika grader och positioner. Begreppen yngre och éldre
ska darfor inte kopplas till levnadsaldern pa den intervjuade polisen utan syftar enbart till
tjanstealdern. Ibland anvands samlingsbegreppet poliser, detta anvander vi bland annat da
asikterna ar liknande hos en majoritet av poliserna i de bada grupperna.

Utdver intervjuer med personerna i de tva respondentgrupperna har vi ocksa granskat
polismyndighetens och polishogskolans hemsida. Detta har gjorts i syfte att tolka vilken bild
myndigheten vill visa upp utat. Med granskning menas en genomgang av de texter och bilder
som finns pa hemsidan.
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4.3 Intervjuer

Efter att ha bestamt inriktning pa en uppsats och darefter ha formulerat ett syfte och
eventuella fragestéllningar kan man urskilja vilken data som behéver samlas in for att svara
pa fragorna och uppfylla syftet. Vi utformade vara intervjufragor efter ett semistrukturerat
tillvagagangssatt. Ett semistrukturerat tillvagagangssétt innebar att man formulerar nagra
overgripande fragor eller omraden som ska diskuteras (Kvale & Brinkmann 2009). Vi ville
utforma en mall som skulle fa respondenterna att beratta om deras upplevelser med egna ord
utan att forskona verkligheten. Att anvanda en semistrukturerad intervjumall ger en 6ppen
diskussion som ger mojlighet till att stalla foljdfragor pa de svar som &r extra intressanta eller
som behover ytterligare fordjupning (Kvale & Brinkmann 2009:43). Den forsta fragan i
intervjumallen ar en personlig fraga dar bakgrund och tidigare arbetslivserfarenheter
behandlas, medan resterande fragor &r utformade for att skapa en diskussion kring de omraden
som beror vart syfte och var problemformulering. Vi har i utformandet av mallen stravat efter
att i minsta mojliga utstrackning begransa respondenterna genom att stalla allt for snéva
fragor. Daremot foljde mallen en struktur i form av 6vergripande teman, nagot som var
nddvandigt for att kunna gora svaren jamforbara (Kvale & Brinkmann 2009). Samma
intervjumall har anvants vid samtliga av intervjuerna.

4.4 Tillvagagangssatt

Intervjuerna bokades lopande under en tvaveckors period och genomférdes, undantaget en, i
polisens lokaler runt om i Goteborg. Innan intervjuerna borjade lade vi ndgra minuter pa
socialt samtalande och 6vergick sedan till att forklara vad uppsatsen handlade om och
respondenterna fick ocksa maojlighet att stalla fragor om det fanns nagra. Detta gjordes for att
de skulle kénna sig trygga med situationen. Innan intervjun startade informerades samtliga
respondenter om att full sekretess skulle tillampas pa deras intervjusvar. Det var viktigt for
oss att respondenterna skulle k&nna att de kunde dela med sig av sina verkliga upplevelser och
inte kanna radsla for att deras medverkan eller asikter skulle fa ndgon negativ konsekvens for
dem. Vi papekade ocksa att det inte fanns nagot ratt eller fel utan att vi var ute efter de
personliga upplevelserna, vilket innebér att intervjuobjektets asikt alltid &r rétt.

Intervjuerna gjordes avskilt och samtliga poliser tillat att intervjun spelades in pa bandspelare.
Inspelningen gjorde att vi kunde fokusera pa att lyssna och stalla bra foljdfragor istéllet for att
anteckna. Intervjuernas langd varierade nagot men snittet Iag runt 45-50 minuter per polis.
Efter att intervjuerna genomférts sammanstéalldes materialet i det som senare behandlas under
rubriken empiri. Empirin i sin helhet skickades ocksa ut till samtliga intervjuade via mejl for
att varje polis skulle ha mojlighet att godkanna att de svar de gett Gverensstamde med vara
tolkningar av dem.
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4.5 Analys

Arbetet med utformandet av en analys inleddes med att vi laste igenom empirin ett antal
ganger samtidigt som vi gjorde markeringar for eventuella kopplingar till teorin. Dessutom
gjorde vi markeringar dar vi sag att respondenter svarat i stort sett lika eller valdigt olika.
Darefter gick vi gemensamt igenom det empiriska underlaget tillsammans och jamforde vara
tankar kring detta avsnitt. Vi enades om de tydligaste likheterna och skillnaderna mellan
empiri och teori samt diskuterade hur vi pa béasta sétt skulle kunna analysera dessa. Vi har i
analysen forsokt angripa bade empirin och teorierna fran flera olika synvinklar for att skapa
en djup och intressant analys. Vi hade i baktanken att analysen sedan skulle mynna ut i ndgra
overgripande slutsatser som sedan diskuteras i en slutsatsdiskussion.

4.6 Forforstaelse

Vi inledde denna studie med ett visst matt av forforstaelse som vi skaffat oss genom vanner
och bekanta som &r poliser. Vi har genom dem fatt hora hur de upplevt olika arbetssituationer
och ocksa fatt information om specifika upplevelser som berér vissa omraden, bland annat
internrekryteringen. Detta var manga ganger intressanta historier som véckte en hel del fragor
och som ibland lamnade oss lite hdpna. Precis som vi beskriver i inledningen har dessa
berattelser i mangt och mycket bestamt riktningen pa denna uppsats.

Att ha en forforstaelse kan vara riskabelt da det kan styra uppfattningarna hos den som
studerar. Man riskerar da att missa sadant som inte stammer 6verens med forforstaelsen, men
som anda kan vara mycket intressant for studien. Risken &r att en forforstaelse resulterar i en
forutfattad mening kring vilket resultatet kommer att bli och att man da blir ”blind” for det
verkliga resultatet. Samtidigt kan en forforstaelse vara positiv da inblick i verksamheten okar
forstaelsen for resultatet samt kan vara till hjélp vid en avgransning. Man har redan en insikt
kring vilka omraden som ar intressanta att studera och kan saledes urskilja en relevant och
intressant inriktning pa undersokningen (Gilje & Grimen 1992: 183). Ett visst matt av
forforstaelse finns dock alltid omedvetet, man moter aldrig varlden helt forutsattningslost. Det
ar ocksa ett maste att ha en viss forforstaelse, for att sedan kunna skapa sig en forstaelse i
overhuvudtaget (Kvale & Brinkman 2009:226).

Den forforstaelse vi haft med oss in i uppsatsen har paverkat i den man att vi tidigt kunde
urskilja en inriktning och ett &mne som vi fann intressant. Att ha nara kontakter med anstallda
inom den verksamhet vi studerar paverkar ocksa da vi dven utanfor uppsatsskrivandets tid,
genom dem, informerats om den verksamhet vi studerar. Vi upplever att var forforstaelse har
format uppsatsen i viss man, speciellt vid val och utformande av syfte samt vid valet av
respondenter. Var forforstaelse har dock reviderats under studiens gang da vi kommit i
kontakt med information som inte stamt 6verens med var forforstaelse. Att var 6ppen for att
forforstaelsen kommer att revideras med tiden har varit viktigt for oss, att ha denna 6ppenhet
ar ocksa en forutsattning for att forstaelse mellan manniskor ska vara mojlig (Gilje & Grimen

14|Sida



1992: 188).

4.7 Trovardighet

Vid kvalitativa intervjuer stravar man efter att fa veta vad den intervjuade menar med eller hur
den uppfattar ett ord eller foreteelse. Eftersom intervjuer inte gversatts till siffror blir begrepp
som validitet (giltighet) och reliabilitet (tillforlitlighet) aningen missvisande da dessa begrepp
harstammar fran den kvantitativa metodologin. Istéllet talar man om trovardighet nar det
galler kvalitativa studier. Trovardigheten utgor ett av de storsta problemen med en sadan typ
av studie som denna. Vi maste kunna visa lasaren att vara data och vara analyser &r
trovardiga, bland annat genom att pavisa att vara data ar insamlad pa ett for den aktuella
problemstallningen relevant satt. Har spelar fragorna i intervjumallen en stor roll och var
formaga som intervjuare att vara objektiva, det vill saga nollstallda i frdga om att vara helt
sakliga, utan asikter och utan stallningstagande. Helt nollstalld, eller objektiv, kan ingen vara.
Man har alltid ett bagage med sin egen varldsbild med sig in i alla situationer, som paverkar
hur man tolkar det som finns omkring sig. Vi har ocksa beskrivit att forforstaelse pavekar
tolkningar och uppfattningar. Det viktiga i sammanhanget &r att undvika att paverka
respondenten med andra asikter och vérderingar an dennes egna eftersom det &r just
respondentens opaverkade forestallningar man vill at och ingenting annat (Trost 2005:111—
114).

Enligt vetenskapsradet finns det fyra etiska krav som man som forskare bor uppfylla;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vi upplever
att vi uppfyllt dessa krav da vi informerat om undersokningens innehall, vi har fatt
respondenternas samtycke till intervju och samtycke till att vara tolkningar av svaren &r
korrekta. Vi har varit noggranna med sekretess och att inget ska kunna sparas tillbaka till
respondenten samt att vart enda syfte med informationen fran intervjuerna har varit att berika
var uppsats 3. Att se till att man uppfyller dessa fyra krav bidrar i sin tur till 6kad trovardighet
for studien (Trost 2005:113).

5. Referensram

| kapitlet presenteras den teoretiska referensram som ger studien stod. For att kunna tolka en
empirisk undersokning och sedan analysera den ar det viktigt med en teorietisk kunskap som
bakgrund. Vi behover teoretiskt utforska bade polisvasendet, organisationskulturen och
internrekryteringens processer for att i storsta mojliga utstrackning kunna tolka det empiriska
materialet pa ett rattvist satt. | figuren nedan visas de valda teoriomraden som kommer att
berdras i kapitlet samt hur de hanger samman med varandra.

Swww.codex.vr.se/texts/HSFR.pdf (tillganglig 2011-05-16)
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Tidigare forskning séger att
Polisvisendet kulturen ar valdigt stark inom
polisen.

Vad innebér det generellt?

Vad innebér
organisationskultur?

Internrekrytering och hur tar den sig i

uttryck hos polisen?

Polisens
organisationskultur

Kvalifikationer Socialisering

Socialiseras in i en kultur, till att
vardera vissa kvalifikationer.

Vad ar kvalifikationer och hur

skaffar man dem? Enligt teorin praglas polisens

organisation av en aldersprincip,

paverkar detta dven rekryteringen?
]

Anciennitet

Innan man rekryteras och blir en
del av organisationen finns vissa
forvantningar, bade pa yrket och
pa hur man ska kvalificera sig.

Forvantningar

Om man sedan rekryteras kan
dessa forvantningar antingen
besvaras eller utebli, det paverkar
motivationen.

Motivation
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5.1 Polisvasendet

Polisen &r idag en av de storsta statliga verksamheterna med drygt 28 000 anstallda.
Polisvasendet lyder under justitiedepartementet och organisationen bestar av en central och en
lokal niva. Rikspolisstyrelsen ar den centrala nivan och de 21 polismyndigheterna utgor
saledes den lokala nivan, en myndighet for varje lan. Varje polismyndighet har en
lanspolisméstare som chef men ledningen av polismyndigheten star en polisstyrelse med
regeringsvalda politiker for. Polisstyrelserna avgor sjalva hur en polismyndighet ska vara
organiserad, varfor strukturen mellan myndigheterna kan variera en aning *. Daremot finns
det inom varje myndighet alltid en utrednings- och lagféringsenhet, en brottsférebyggande
enhet samt en serviceenhet °. Att polismyndigheten &r en del av den offentliga sektorn innebar
I huvudsak tre skillnader for organisationen jamfort med om den skulle varit privatagd. Den
forsta skillnaden &r, som ovan ndmnt, att myndigheten lyder under justitiedepartementet och
saledes paverkas av politiken i landet. Den andra skillnaden &r att organisationen ar sa kallat
multifunktionell. Detta innebar att polismyndigheten har krav fran flera olika hall att
tillgodose. Man lyder saledes under en kombination av manga olika styrformer dar hansyn till
flera olika parter forvantas tas. Skillnad nummer tre grundar sig i vilken marknad
organisationen befinner sig inom. Den offentliga marknaden skiljer sig fran den privata
genom att inte ha fri konkurrens och inte heller vara helt ekonomiskt driven. En av den
offentliga sektorns viktigaste uppgifter ar att korrigera de marknadsproblem som den privata
sektorn skapar (och inte sjalv kan l6sa) med hjélp av offentliga ingrepp (Christensen et al.
2005). | dagens samhalle ser vi att manga delar av den offentliga sektorn arbetar med
forandringar som tar dem allt ndrmare en organisationsform som liknar den privata sektorns.
Denna reformvag kallas New Public Management (NPM) och bestar av reformer som genom
att tona ned skillnaderna mellan sektorerna syftar till att effektivisera verksamheter.

Polismyndigheten i Véastra Gotaland ar uppdelad i fyra storre polisomraden med tillhGrande
57 polisstationer °. Det storsta omradet ar Storgoteborg som uppdelat i olika polisenheter
stracker sig fran Maélndal i soder, till Stenungsund i norr. Ledningen for omradet ar placerad
pa Skanegatan i centrala Géteborg ’. For att bli polis kravs en utbildning p& Polishégskolan
som omfattar fyra terminers heltidsstudier, men den rdknas inte som en akademisk utbildning.
Efter godkanda studier tar de studerande polisexamen. Dérefter foljer en termins
aspirantutbildning pa en polismyndighet innan man kan bli anstélld som polis. Polishogskolan
finns belagen i Solna, Umeé och Vaxjo och det &r rikspolisstyrelsen som ansvarar for
antagningen 8. Fran aspirant till rikspolischef ar det 13 nivaer °. Som aspirant ges tillfalle att

*http://polisen.se/sv/Om-polisen/Polisen-i-Sverige/Organisation/ (tillganglig 2011-04-12)
*http://www.polisen.se/Vastra_Gotaland/sv/Om-polisen/Polisen-i-Sverige/Organisation/21-
polismyndigheter/(tillgdnglig 2011-04-12)
®http://polisen.se/Vastra_Gotaland/sv/Om-polisen/lan/\/G/op/Polisen-i-Vastra-Gotalands-lan/(tillganglig 2011-
04-12)

"http://polisen.se/Vastra_Gotaland/sv/Om-polisen/lan/VG/op/Polisen-i-Vastra-Gotalands-
lan/Organisation/Polisomrade-1/(tillganglig 2011-04-12)

®http://www.arbetsformedlingen.se/yrkena-o?url=-

491989159%2FYrken%2F Y rkesBeskrivning.aspx%3FiYrkeld%3D299&sv.url=12.78280711d502730c1800072(
tillgénglig 2011-05-03)
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testa pa delar av normalt polisarbete. En del avser ordningspolis, en del utredningsarbete och
sista delen spaningsverksamhet. Darefter soker man anstéallning som polisassistent vid en
myndighet och enhet *°.

Den polispraktik man vanligast kommer i kontakt med som medborgare &r narpolispraktik,
vilket inte &r sa konstigt da nara halften av alla poliser i Sverige arbetar som narpoliser.
Narpoliser patrullerar pa stadens gator och har polisstationerna runt om i landet som sina
saten. Narpoliser ar, som namnet antyder, den lokala polisen och har ddrmed god kdnnedom
om lokalsamhaéllet och vilka de vanligt férekommande problemen &r. Narpoliser arbetar
darfor mycket med vad som kallas méangdbrottslighet, ndgot som kan beskrivas som all typ av
brottslighet forutom den allra grovsta .

5.2 Organisationskultur

Begreppet organisationskultur anvands inom manga omraden och pa manga olika satt, det
finns manga olika definitioner av begreppet och olika faktorer innefattas i begreppet beroende
pa vem det ar som beskriver det. En allman syn pa organisationskultur &r dock att se det som
ett socialt kitt, som den sammanhallande kraften i organisationen. Mats Alvesson (2001)
beskriver det sociala kittet som en metafor for att se organisationen som integrerad och
kontrollerad av icke-formella och icke-strukturella medel. Dessa medel kan vara varderingar,
normer, uppfattningar och asikter som anses halla samman organisationen och vara social-
integrativa krafter. Alvesson menar i sin bok Organisationskultur och ledning att
organisationskultur ar nagot som skapas mellan ménniskor och inte inom den enskilda
individen. Han framh@ver att det &r de socialt delade innebdrderna (hér namns bl.a.
varderingar och normer) som &r intressanta, inte de personliga (Alvesson 2001:11,12,53,54).

Hos Alvesson framkommer det att organisationskultur &r ett komplext begrepp och att det
séllan ser likadant ut i olika organisationer. Detta medfor att man inte kan eller bér anvénda
sig av en specifik modell eller metod n&r man granskar kulturen inom en organisation. Nar
man granskar organisationskulturer kravs det att man satter sina férdomar och egna asikter at
sidan och tillampar ett 6ppet och tolkande synsétt pa organisationen och dess kultur. Man
behGver ocksa ha ett kritiskt synsatt och en medvetenhet om att valet av faktorer som
innefattas i begreppet kultur ar en tolkningsfraga och ofta ser olikt ut. Man maste dd komma
ihdg att dessa faktorer bade kan hjalpa och stjdlpa genom att i vissa fall avsloja kulturella
fenomen medan de i andra fall kan délja dem (Alvesson 2001:29, 299).

En annan forskare som definierat organisationskulturbegreppet &r Schein. |1 Henning Bangs
bok Organisationskultur har han valt att gora det enligt foljande; ”Ett monster av
grundlaggande antaganden — uppfunnet, upptackt eller utvecklat av en viss grupp da den lart

*http://www.polisen.se/Global/www%_200ch%20Intrapolis/Informationsmaterial/01%20Polisen%20nationellt/gr
adbet0711.pdf(tillganglig 2011-04-12)
http://www.polishogskolan.se/sv/Polisprogrammet/Aspirantutbildning/(tillganglig 2011-04-12)
http://polisen.se/Vastra_Gotaland/sv/Om-polisen/Sa-arbetar-
Polisen/Specialkompetenser/Narpolisen/(tillganglig 2011-04-12)
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sig att hantera sina externa anpassningsproblem och interna integrationsproblem — som har
fungerat tillrackligt bra for att betraktas som giltiga och som darfor lars ut till nya medlemmar
som det ratta sattet att uppfatta, tdnka och kanna i relation till dessa problem” (Bang 1999:22).
Precis som de flesta andra definitioner utgar denna fran att organisationskulturen ses som
nagot kognitivt och idémassigt (Bang 1999).

Organisationskultur ar ett begrepp utan enad definition, men konstateras anda forekommande
i de flesta organisationer. Det rader en viss oenighet kring vilka faktorer som skall raknas som
kérnan i organisationskulturen, men de fyra mest anvanda och erkénda karnelementen ér;
varderingar, normer, grundldggande antaganden och verklighetsuppfattningar (Bang
1999:23). Nedan foljer en kort redogorelse for dessa fyra for att pa sa satt ge en dversiktlig
bild 6ver de faktorer som vanligen innefattas i en organisationskultur.

5.2.1 Vaérderingar

Varderingar &r den vanligaste faktorn som benamns nar man diskuterar innehallet i en
organisationskultur. Vanligt ar att man delar in véarderingarna efter huruvida de ar uttalade
eller outtalade (Bang 1999). De uttalade vérderingarna finns ofta formulerade i till exempel
foretagsvisioner, ledningsfilosofier eller givna malsattningar. De &r varderingar som de
anstéllda &r medvetna om, ofta skapade av ledningen. De outtalade &r, som namnet antyder,
inte givna och inte medvetna. De outtalade varderingarna ligger till grunden for det faktiska
handlandet hos de anstéllda. Det finns risker med bade outtalade och uttalade véarderingar. De
uttalade kan medfdra ett motstand om nagon i organisationen inte samtycker till de skapade
varderingarna. Ur detta motstand och misstycke kan subkulturer bildas. Begreppet subkultur
beskrivs ndrmare i avsnittet om polisens organisationskultur. De outtalade vérderingarna
medfor ocksa en risk eftersom att de ar omedvetna och darmed ocksa svara att paverka,
kontrollera och styra. Bang (1999) havdar att det kan vara svart att studera organisationskultur
genom intervjuer och samtal eftersom det ofta resulterar i att det enbart &r de uttalade
varderingarna som diskuteras och de outtalade forblir dolda. Han lyfter ocksa fram att de olika
varderingarna kan vara motsagelsefulla och inte ndédvandigtvis “peka at samma hall”, nagot
som ofta inte erk&nns av organisationen. Varderingarna kan ses ha fyra olika funktioner inom
organisationen, dessa &r att: fungera som normer, fungera som planer for konflikthantering
och beslutsfattande, ha motiverande funktioner samt att dka sjalvaktningen (Bang
1999:52,53).

5.2.2 Normer

Aven normer brukar vanligtvis delas in efter huruvida de & medvetna eller inte hos de som
befinner sig inom organisationen. Forskaren Erling Aadland beskriver i boken
Organisationskultur (Bang 1999) normer som regler for vad som ar ratt handling i ratt
situation inom ett visst omrade. Reglerna syftar till att stodja de varderingar som finns och &r
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darmed starkt sammankopplade med vérderingarna. Vidare beskriver han att normerna
innefattar det beteende som &r forvantat. Han menar att ndr en grupp interagerat under en viss
tid sa bildas det i gruppen forvantningar pa varandra och en viss acceptans kring vilket
beteende som dr 6nskvart. Det ar viktigt att man inte blandar ihop normer med beteende, da
normerna &r reglerna for beteendet. Aven om normerna vixer fram i en grupp s& behéver de
inte vara helt gemensamma, olika personer uppfattar normerna olika. Denna variation i
uppfattningar ar betydande och viktig for organisationskulturen, som inte skulle vara
densamma utan dessa (Bang 1999:55).

5.2.3 Grundlaggande antaganden

Grundlaggande antaganden skapas genom handling. Om ett problem I6ses pa ett visst sétt och
detta blir fungerande sa anvands det sedan aterkommande for att I6sa liknande problem.
Genom denna kedja av handlingar skapas ett antagande kring “det ritta séttet” att 16sa
problemet. Grundldggande antaganden har manga olika definitioner, precis som begreppet
organisationskultur har. Bang (1999) forklarar att manga forskare ar 6verens om att
grundldggande antaganden vanligen ar medvetna for medlemmarna inom organisationen,
detta beror pa att de rotats under en langre tid och vuxit fram. Antagandena paverkar
handlingarna inom organisationen i relativt stor utstrackning och kan darfor inte bortses fran
nér begreppet kultur diskuteras. | det tidigare avsnittet om varderingar beskrevs begreppet
outtalade varderingar, grundlaggande antaganden har manga likheter med de outtalade
varderingarna och det ar vanligt att de anvands som synonymer (Bang 1999:58,59).

5.2.4 Verklighetsuppfattningar

Hur den organisatoriska verkligheten uppfattas paverkas mycket av de symboler som
forekommer inom organisationen. Pettigrew (1979) definierar symboler som “objekt,
handlingar, relationer eller lingvistiska produkter som pa ett tvetydigt satt har manga olika
betydelser, viacker kénslor och driver méanniskor till handling” (Pettigrew 1979:574). | en
organisation finns manga olika manskliga system dar manniskor pa olika satt tolkar
situationer, anvander sitt sprak och har olika beteenden. Detta betyder att symboler bade
anvands och tolkas av de flesta personer inom organisationen, &ven om det &r omedvetet.
Organisationskulturen utgors av de kollektiva tolkningar som gérs av symboler, dessa
tolkningar utgér da ocksa grunden fér den gemensamma verklighetsuppfattningen (Bang
1999:60).

De ovan ndmnda punkterna ar de vanligaste begreppen som tas upp i teorin om
organisationskultur. For var studies skull valjer vi att utoka dessa fyra med ett avsnitt om
institutionell teori da institutioner kan verka inom en organisationskultur.
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5.2.5 Institutionell teori

Institutioner ar ett begrepp som vanligen definieras som gemensamma tolkningsmonster eller
som en uppsattning gemensamma tolkningar om hur verkligheten ser ut och hur man bor
agera i den. Aven om det finns en hel del ytterligare definitioner sa har de flesta gemensamt
att de valjer att se en institution som bestaende av forestéallningar, normer och idéer (Tengblad
2006). Forskningen kring institutioner kommer ursprungligen fran nationalekonomin och
statsvetenskapen dar den i forsta hand uppkom som en reaktion mot nationalekonomins
teorier om rationalitet. Pa senare tid har forskningen om institutioner kommit att handla om
teorier kring nyinstitutionalism. Dessa teorier har véxt sig storre sedan 80-talet och har
bidragit till forskningen genom att uppmarksamma att institutioner till stor del skapas genom
det som ”inte dr ifrdgasatt” inom organisationen. Detta “inte ifragasatta” kan till exempel vara
outtalade normer och oskrivna regler. Nyinstitutionalismen belyser ocksa férmagan hos en
institution att paverka en hel organisation. En organisation och en institution ar inte samma
sak, men man kan se det som att organisationen &r en arena dar institutionerna sedan kan
skapas och verka (Tengblad 2006:6,9,17). Institutionerna som skapas inom organisationer
binder samman manniskor da de bildas genom interaktion mellan manniskor. Genom dessa
institutioner skapas majligheten att forsta varandra och varandras ageranden. Institutionerna
ar inte ting eller objekt som “gar att ta pa” men de &r ndrvarande i form av
“institutionaliserade foreskrifter” som foljs av ménniskor (Brorstrom 1999:12).
Nobelpristagaren Douglass North ar en forskare som ofta ndmns i sammanhang dar
institutioner behandlas, bland annat i Institutioner och institutionell forandring (Brorstrém
1999). Dér beskriver North att institutioner dr detsamma som spelregler som finns inom ett
samhélle. Med spelregler forstas da de restriktioner som manniskor satter upp for att ange
formerna for samverkan sinsemellan” (Brorstrom 1999:13).

5.3 Polisvasendets organisationskultur

Historiskt sett har organisationskulturen inom polisen beskrivits som praglad av erfarenheter.
Kulturen ar konservativ och blir ocksa bevarande da nyutexaminerade poliser snabbt
socialiseras in i den kultur som rader, ndgot som pabdrjas redan pa polishogskolan (Ekman
1999:95). Alla anstillda inom organisationen dr “bérare av kulturen” dven om det ar
omedvetet, vilket medfor att kulturen automatiskt sprids. Eftersom lagtexter och reformer
paverkar polisvasendet (da det ar en del av offentlig sektor) ar kulturen indirekt utsatt for
forandringar som de anstéllda sjalva inte kan paverka. Dessa forandringar ar dock fa och sker
séllan vilket gor att kulturen inom organisationen trots detta beskrivs som konservativ,
bevarande och stabil. Férutom konservatism och stabilitet praglas polisyrkets
organisationskultur ocksa utav kollektivism, att man alltid staller upp for varandra samt av en
stark karanda (Stenmark 2005:136). Inom organisationer med en sa stark kultur som
polismyndighetens &r det inte ovanligt att subkulturer skapas. Hos polisen urskiljer Stenmark
(2005) subkulturer som samtliga skapats inom olika typer av arbetsgrupper, exempelvis inom
olika turlag. Turlag & mindre grupper med poliser som arbetar i yttre tjanst, i skift. Aven om
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subkulturer forekommer sa upplever Stenmark att den kollektiva och allméanna kulturen ar
starkare an subkulturerna och att dessa darfor inte utgér nagot hot. Pa grund av subkulturernas
forekomst sa kannetecknas poliskulturen inte bara av samarbete och kollektivism, utan dven
av konkurrens, revirbevakanden, individualism och bristande samarbeten mellan vissa delar
inom organisationen (Stenmark 2005:137).

Polisen har sedan 2009 en egen nationell vardegrund att arbeta efter och det &r tankt att den
ska genomsyra hela verksamheten pa ett satt som sedan avspeglar sig i medborgarnas vardag.
Véardegrunden bygger pa bidrag fran nastan 20 000 medarbetare och ska anvandas for att
utveckla verksamheten och fungera som utgangspunkt i dialog om attityder och varderingar.
Sa har ser vardegrunden ut i sin helhet:

“Polisens uppdrag ir att oka tryggheten och minska brottsligheten. Vi genomfor vart uppdrag
professionellt och skapar fortroende genom att vara:

> Engagerade — med ansvar och respekt. Vi tar ansvar for var uppgift och varnar om
allas lika vérde.

> Effektiva — for resultat och utveckling. Vi ar fokuserade pa resultat, samarbete och
stéandig utveckling.

> Tillgangliga — for allmanheten och for varandra. Vi ar hjalpsamma, flexibla och

stodjande” 12

5.3.1 Hierarki

En organisations uppbyggnad kan variera beroende pa vilken organisation det ar fragan om
men det vanligaste &r att uppbyggnadens grundstruktur antingen karaktariseras av natverk
eller av hierarkier. Vilken uppbyggnad organisationen har paverkar ocksa den radande
kulturen. Hierarkier kdnnetecknas av att det forekommer éver- och underordning mellan
méanniskorna eller enheterna inom organisationen. | vardagligt tal brukar
natverksorganisationerna, som &r motsatsen till hierarkierna, bendmnas som platta
organisationer (Sjostrand 1987:36-39).

5.3.1.1 Hierarki inom polisen

Stenmark beskriver att den platta organisationen knappast fatt nagot genomslag inom
polisvasendet da en juridisk organisation i mangt och mycket ar beroende av nivaer. Chefer
och bitradande chefer tillhor den strukturella hierarkin som i stor utstrdckning visar sig genom
texter och regler som produceras av cheferna pa de hogre hierarkiska nivaerna (Stenmark
2005:138). Enligt Ekman (1999) ar det en vanligt forekommande forestallning att praktik kan
styras av texter, pa arbetet och privat. Texter antas alltsa kunna reglera manskligt handlande.
Inom den offentliga sektorn har detta fatt ett stort genomslag. Polisarbete ar ett bra exempel

12 http://www.polisen.se/Stockholms_lan/sv/Om-polisen/Polisen-i-Sverige/Uppdrag-och-mal/Ny-vardegrund-
utgar-fran-medarbetarna/ (tillganglig 2011-04-12)
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pa ett yrke som &r tankt att styras med texter. Darfor finns det ocksa en uppsjo av texter av
olika slag; lagar, regler, verksamhetsplaner, ordningsplaner med flera. Tron pa att text styr
praktik sammanfaller med tron pa hierarkier, det vill sdga en tro pa att textproducenter, med
hierarkins hjalp, normerar handling. Textproducenterna, cheferna, finns hogre upp i hierarkin
an de som forvintas folja texterna vilket forstirker kinslan av en stark hierarki med “glapp”
mellan de olika nivaerna. Huruvida cheferna har erfarenhet av polisarbete spelar roll for hur
stort detta glapp blir, da denna erfarenhet inger fortroende hos poliserna pa de lagre nivaerna
(Ekman 1999:207).

Att det finns tydliga hierarkier inom polisvasendet dar lagar och regler formuleras langt upp i
hierarkin ger ett intryck om legitimitet och strukturell ordning inom organisationen. Pa sa satt
sékras intrycket av att medborgarna tryggt kan forvissa sig om att samhallets legitimerade
anvandning av vald ar styrt och kontrollerat i demokratiska processer - av polisernas chefer
och genom texter. Trots dessa tydliga hierarkier uppstar situationer dar poliser maste fatta
snabba beslut dar det inte finns tid att kontrollera dessa med chefer hégre upp i hierarkin.
Anledningen till detta &r att poliser "ute pa féltet” ofta méots av olika situationer med olika
forutsattningar dar mojligheten till sjalvstandiga beslut ar ett maste for att Gverhuvudtaget
kunna agera. Pa sa satt blir dessa poliser sina egna chefer (Ekman 1999:208).

5.4 Internrekrytering

Det andra stora omradet som vi behover en teoretisk bas kring ar internrekrytering da denna
studies syfte ar att undersoka hur man kvalificerar sig for just interna tjanster. En del av denna
teoretiska bakgrund kring rekrytering innefattar darfor en beskrivning av begreppet
kvalifikation.

Att rekrytera ar en investering, det ar darfor ytterst viktigt att det sker genom en process som
ar noga genomtankt och lIénsam. Att hitta ratt kandidater till ratt positioner inom en
organisation kan vara direkt avgorande for organisationens fungerande. Det récker inte heller
med att “bara” rekrytera ratt person, man maste ocksa kunna bygga en god relation dven efter
anstallningen. Lyckas man med detta s& framjar man en effektivitet inte bara under, utan dven
efter rekryteringsprocessen (Capotondi 2003:14). Néar en rekrytering till en tjanst ska
genomfdras kan den rekryterande organisationen vélja att antingen rekrytera internt eller
externt. Att rekrytera internt innebar att den sokande kandidaten &r verksam inom foretagets
kretsar sedan tidigare. Detta innebadr i sin tur att rekryteraren ofta har en bild av vad
kandidaten tidigare har gjort i arbetsvdg och vad den bidragit med till féretaget. Vid en extern
rekrytering rekryteras en person som inte arbetat inom foretaget tidigare (Bjérkman 1987:30—
31).

Den ovan ndmnda situationen dar det finns en kdnnedom om kandidaten sedan tidigare &r en
av fordelarna med internrekrytering, kdnnedomen innebdr att rekryteraren har en uppfattning
av vilka framtida prestationer som &r mojliga for kandidaten. Nackdelen med att ha en “for-
kdnnedom” r att rekryterarens uppfattning av kandidaten blir subjektiv och mer personlig.
Detta kan leda till att rekryteraren kanner sig tvingad att rekrytera kandidaten for att slippa
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framtida dispyter, &ven om denna rekrytering inte nédvéndigtvis ar den basta for
organisationen (Bjorkman 1987:30).

5.4.1 Kvalifikation och socialisation

Nér det ska ske ett beskrivande kring vem som &r mest lampad for en viss tjanst forekommer
det i det vardagliga talet ofta flera olika begrepp. Vanligt ar att bade begreppen kvalifikation,
kompetens och merit namns. Kvalifikation betyder att nagon passar in i ett visst arbete till
exempel genom att ha en viss utbildning. Holmer & Karlsson (1991) beskriver att nar forskare
ska beskriva begreppet kvalifikation sa handlar det ofta om lampligheten som olika personer
besitter for processerna inom arbetet, medan begreppet i ”vanligt tal” snarare anvinds for att
beskriva kunskaper och fardigheter (Holmer & Karlsson 1991:9). Att avgora vilka
kvalifikationer som kravs for att kunna utfora ett ’gott arbete” kan i manga fall vara
problematiskt. Det problematiska med kvalifikationer &r att de bade kan vara svara att méata
och att bestdmma. De kvalifikationer som behévs for att utféra en viss uppgift eller ett visst
arbete kan bli avgdrande for om arbetet utfors bra eller inte (Helgesson 1991:37).

Som ovan namnt forekommer ofta kompetens och kvalifikation inom samma
begreppsapparat. Detta beror pa att kompetens ocksa brukar anvandas for att beskriva just
kunskap och fardigheter. Kompetens betyder att en person sammanfaller med eller & amnad
for nagot. Skillnaden mellan begreppen brukar vanligen vara att kompetens i forsta hand
kopplas samman med fardigheter som sétter individen i fokus. Medan kvalifikationsbegreppet
i forsta hand satter arbetet i fokus och darfor ar ett mer évergripande begrepp. Vi har ocksa
namnt meriter som forekommande i samma begreppsapparat. Merit betyder nagot fortjanat
och ar aven det ett mer individuellt kopplat begrepp (Holmer & Karlsson 1991:9).

| vissa fall anvands ocksa socialisation som ett alternativt begrepp till kvalifikation.
Relationen mellan dessa begrepp beskrivs vara att socialisationen avser larandet av normer
och vérderingar medan kvalifikation avser inlarningen av kunskaper (Holmer & Karlsson
1991:10). Saledes finns det en koppling mellan socialisation och organisationskultur da bade
normer och varderingar ar vasentliga delar av en kultur. Fardigheter och kunskap strévas i
allmanhet efter att utvecklas och forbattras, vilket sker genom larande. D& handlingar pa ett
arbete sker pa ett specifikt satt skapas ocksd modeller for vilket som &r det ratta sattet att tanka
kring olika foreteelser och situationer. Holmer och Karlsson (1991) beskriver ocksa vikten av
att de beteenden och tankar som en individ socialiseras in i maste vara relaterbara for
individen sjalv. Om personen inte kan relatera de normer, beteenden och liknande som rader
pa en arbetsplats, till sin egen verklighet kommer individen snarare att motsatta sig an att lara
sig (Holmer & Karlsson 1991:17). I likhet med Holmer och Karlsson beskriver Stenmark
(2005) socialiseringen som en 6verforing och inlarning av radande normer och beteenden.
Han belyser ocksa de negativa aspekterna som socialisering kan medfora. Den kan verka
direkt konserverande och hindra att nya normer och eventuellt effektivare beteenden skapas
(Stenmark 2005:34). Nar Stenmark diskuterar socialisering berdr han framst relationen mellan
polisens organisationskultur och de nyutexaminerade poliser som utsétts for socialiseringen.
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Att lara ménniskor en kultur kallas i vissa sammanhang for enkulturation vilket oftast sker
omedvetet av de inblandade. | detta fall &r det polisaspiranterna som ser upp till de som
arbetat langre i organisationen och garna vill vara dem till lags. De lar sig da vilket som ar det
onskade beteendet i olika situationer och enkulturationen sker automatiskt genom en
harmande process (Stenmark 2005:135). Detta innebér alltsa i stora drag att det inte bara ar
Okad yrkesskicklighet till individerna som socialisationen och kvalifikationen medfér, utan
aven att den historiska kulturen beféasts genom den genomtrangande inlarningsprocessen
(Stenmark 2005:80).

Vi har nyss beskrivits den process dar &ldre lar yngre som kallas socialisering. En princip som
bygger pa denna process ar Anciennitetsprincipen. For att senare kunna analysera huruvida
denna princip genomsyrar polisens rekrytering behover vi fa mer kunskap om vad principen
innebér.

5.4.1.1 Anciennitet

En i manga sammanhang vanlig norm &r att den som ar forst pa plats ges privilegiet att ta for
sig av de knappa tillgangar som finns. Det ar denna norm som kallas anciennitetsprincipen.
Principen innebdr att ndgon ges foretradesratt pa grund av alder eller tjanstear. Begreppet har
sitt ursprung i franskans ord for gammal, ancien, och har en gedigen historia bade i Sverige
och resten av varlden. | Sverige etablerades det pa allvar under 1700-talet genom adliga och
militdra utndmningar och placeringar. Den militdra uppslutningen bakom principen
avspeglades senare i den svenska lagstiftningen da den under 1800-talet skrevs in i
grundlagen. Sedan dess har principen haft en lang tradition bakom sig vid befordringar och
tillsattningar inom den statliga forvaltningen, aven om betydelsen av den har minskat nagot
sedan ar 1986 (Brothén 1996:38). Anciennitetsprincipen finns i varierande grad inom manga
yrken, i huvudsak inom professioner med en stark historia och en tydlig hierarki (Samtal med
Gunnar Ekman 2011-04-01). Exempel pa yrken dar det forekommer ar inom politiken,
pilotyrket och militaren (Brothén 1996:39, Tate 2007, Hagevi 1994:180).

Anciennitetsprincipen kan, likt andra normer eller regler, vara antingen informell eller
formell. I USA betraktas principen som en informell regel vilket Barbara Hinckley tydliggor
”The seniority rule is a custom, not a formal rule of Congress” (Hinckley 1972:5). Vidare
séger Hinckley att normer &r informella regler. I Sverige hanfors anciennitetsprincipen till
bade det informella och formella regelsystemet (Brothén 1996:40).

54.1.1.1 Anciennitet inom polisen

Gunnar Ekman (1999) har i sin avhandling Fran text till batong en rad exempel pa situationer
dar han har kunnat uttolka en norm om anciennitet inom polisen. Ett talande sadant &r citatet
“De yngsta i receptionen och i arresten, de dldsta i radiobil. S& hade det alltid varit och det
fanns ingen anledning att &ndra” (Ekman 1999:51). De flesta poliser delar en forestallning om
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att aldre poliser bor vagleda deras yngre kollegor. Polisarbetet ar nagot man lar sig genom att
praktiskt utdva det och ur den aspekten bor de dldre kollegorna ses som féredomen. Nya
poliser socialiseras in i det praktiska polisarbetet och foljer de inte de normer som finns blir
de inte accepterade. Aldre, redan accepterade, poliser kan tack vara anciennitetsprincipen
handla annorlunda, till exempel patrullera ensamma. De yngre poliserna kan inte agera pa
samma satt som de dldre om de vill bli accepterade av sina kollegor (Ekman 1999).

| var stravan efter att bygga en teoretisk grund till begreppet internrekrytering och vilka
faktorer som kan tankas paverka sjalva rekryteringen &r det aktuellt att &ven innefatta ett
avsnitt som behandlar férvantningar. For att forsta vem som soker sig till en viss tjanst och
varfor samt hur dennes prestation sedan blir &r det nédvéndigt att ha teoretisk kunskap kring
forvantningar och hur de paverkar bade person och organisation.

5.4.2 FOrvantningar pa arbetet

De forestallningar som finns hos en person som ska rekryters till ett yrke har betydelse for hur
personen sedan uppfattar yrket och arbetsplatsen. For att fa manniskor att prestera kravs det
att beloningarna for dessa prestationer tacker de uppoffringar individerna gor och for det
kravs kunskap om forvantningar. Det finns mycket att vinna pa for en organisation om man
vet hur forvantningar pa arbetet uppkommer och vilka de ar. Saledes ar det viktigt att i den
langsiktiga planeringen ta hansyn till arbetskraftens forvantningar. Genom dessa kunskaper
kan sedan organisationen och ledningsarbetet anpassas for att skapa en vilja och formaga till
goda arbetsinsatser. Det finns saledes kopplingar mellan forvantningar och effektivitet, bade
for enskilda individer och i sin forlangning &ven for hela organisationen. Enligt
Valdermarsson (1985) pekar manga tidigare sociologiska och psykologiska studier pa att
instélIningen till arbetslivet inte &r beroende av typ av arbete eller utbildning utan att det
snarare handlar om vilka forvantningar som foreligger. Sannolikt &r det s att trivseln pa
arbetet avgors av hur val férvantningarna stammer dverens med vad arbetet sedan kan
erbjuda. Dessutom menar Valdermarsson (1985) att forvantningarna och vad som ligger
bakom dem, bestammer vilken sorts arbete en individ klarar av och hur langt denne kan na i
sin personliga utveckling. En individ med laga forvantningar tenderar att aldrig testa sina
vingar fullt ut, medan en med hoga forvantningar riskerar att Iamna arbetet pa grund av
otillfredsstéllelse (Valdermarsson 1985).

Wanous et al. (1992) beskriver att det finns en éverhangande risk for att en sokandes
forvantningar blir formade av hur organisationen valjer att visa upp vad en tjanst innebér. Den
sokande skapar en egen bild av vad arbetet innebar. En bild som inte sallan ar langt ifran
verkligheten. Wanous et al. (1992) menar att organisationer bor vara noggranna med att de
kampanjer de gor for att locka till sig sokande till en tjanst ocksa motsvarar det faktiska
arbetet i tjansten. Att 6verdriva det positiva eller undvika det som inte ar sa spannande med en
tjanst leder enligt Buckley et al. (1998) till att den anstéllde inte kommer att trivas. Detta
medfor 1ag tillfredsstallelse och bristande engagemang som foljd. Enligt Buckley et al. (1998)
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visar tidigare forskning att man genom att reducera orealistiska forvantningar kan skapa
forutsattningar for de nyanstéllda att lattare hantera de problem som kan uppsta i arbetet. Det
blir svarare for organisationen att behalla en anstalld om inte forvantningarna som byggts upp
tillmotesgas. Frivilliga uppsagningar beror enligt Major et al. (1995) i huvudsak pa avsaknad
av detta tillmotesgaende. Sjalvklart finns det fall da bade tillfredsstéallda medarbetare sager
upp sig likvél som det finns missnéjda medarbetare som arbetar kvar (Major et al. 1995).

5.4.3 Motivation

Vi har ovan redogjort for att forvantningar pa arbetet paverkar hur den enskilde trivs pa sin
arbetsplats. Tillfredsstallelsen och engagemanget, och saledes motivationen att arbeta ar dven
det avgorande for organisationens effektivitet. Motivation kan inte matas eller pa ett enkelt
satt granskas utan forstas forst nar det upplevs. Att motivation inte gar att mata hanger ihop
med det faktum att det &r individuellt och komplext. Samtidigt spelar organisationers klimat
och etik, tillsammans med dess oskrivna regler, en stor och avgérande betydelse. Men
betydelsen slutar inte dér utan stracker sig vidare da det finns mer i livet och arbetet an viljor
och férvantningar (Whiteley 2002). Motivation har enligt Whiteley (2002) sin rot i den
inneboende fraga som alla staller sig pa sitt arbete; varfor gor jag detta? Saledes ar motivation
ett incitament till varfér, om och hur vi ménniskor arbetar. FOr organisationer dar effektivitet
ar viktigt handlar mycket om att férena organisationens storre mal och syften med
individernas viljor och férvéntningar. Vidare havdar Whiteley (2002) att i princip all
forskning pa omradet &r Gverens om att det ar av yttersta vikt for organisationer och for
cheferna inom dessa att inse att det & manniskorna och motivationen som &r nycklarna till
framgang. Arbetet maste ha en mening ar den samlade asikten och i takt med att man ser
nyttan med det man gor sa okar motivationen vilket leder till en forbattrad arbetsprestation.
Dock ar det sa att manniskor arbetar av olika anledningar, alla vill inte bli ett med arbetet men
det gor dem inte till daliga medarbetare, snarare néjda. Men en motiverad anstélld engagerar
sig mer i sitt arbete och det engagemanget bidrar till att utveckla arbetet och se till att
uppgifter utfors pa ratt satt (Whiteley 2002).

5.5 Sammanfattning av referensram

En allméan syn pa organisationskultur &r att det ses som den sammanhallande kraften i
organisationen. Man beskriver da organisationen som kontrollerad av icke formella och icke
strukturella krafter, dessa kan vara varderingar, normer, grundldggande antaganden och
verklighetsuppfattningar (Alvesson 2001). Varderingarna delas ofta upp i uttalade eller
outtalade varderingar och precis som namnet antyder sa utgor de outtalade varderingarna det
som ofta bendmns sitta i viggarna”. Normer har en stodjande funktion till varderingarna och
fungerar som regler for beteendet. Dessa normer/regler skapas genom olika forvantningar som
medlemmar i en grupp har pa varandra. Forvantningarna i sig speglar det beteende som, inom
arbetsplatsen, ar det allmént 6nskvéarda. Ett grundlaggande antagande &r nagot som rotas och
vaxer fram med tiden, ofta som en f6ljd av lyckad problemldsning. Nar problem loses pa ett
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lyckat sétt skapas ett “ritt satt” att handskas med just det problemet. I langden blir I6sningen
sa vedertagen att den blir ett grundlaggande antagande. Nar det kommer till
verklighetsuppfattningar sa handlar det om kollektiva tolkningar av symboler i form av
objekt, handlingar, relationer och sprak som férekommer inom organisationskulturen. Dessa
tolkningar utgor grunden for den gemensamma verklighetsuppfattningen inom organisationen
(Bang 1999). Nar en teoretisk diskussion fors kring organisationskultur sa ar det vanligt att
begreppet institutioner ndmns. Att férenas kring normer och oskrivna regler innebér bildandet
av en institution. Institutioner ar uppsattningar av gemensamma tolkningar om hur
verkligheten ser ut och hur man bér agera i den. Dessa tolkningar skapar alltsa normer, idéer
och forestéliningar som sedan efterlevs av personerna inom organisationen (Brorstrom 1999).

Inom polismyndigheten rader en organisationskultur som historiskt kannetecknats av
konservatism, erfarenheter och kollektivism. Kollektivismen &r ett sarskilt starkt
karaktarsdrag da en stark kdranda och en “’stiilla upp” mentalitet ofta omnimns férekomma.
Aven hierarkier &r en betydande del av polisens organisationskultur. Lagar och regler
formuleras langt upp i hierarkin och detta ger ett intryck av strukturell ordning och legitimitet.
Den hierarkiska uppdelningen medfor att de som bestammer den strukturella ordningen inte ar
de som forvantas praktisera den, vilket kan skapa ett glapp mellan de olika hierarkiska
nivaerna (Stenmark 2005).

Att rekrytera ratt person ar avgorande for organisationen. Att anstalla den person som
kommer bidra med den hogsta prestationen och saledes verka for organisationens basta ar en
investering for hela organisationen. For att rekryteringen ska bli en lyckad investering krévs
det att denna person har kvalifikationer som motsvarar de krav som stélls i tjansten
(Capotondi 2003:14). Kvalificering &r ett begrepp som ofta ses synonymt med fardigheter och
kunskap. Dessa kan i viss man matas i till exempel uthildning och meriter. Ett kompletterande
begrepp till kvalifikation ar socialisation som handlar om larandet av normer och vérderingar.
Socialisation kan ocksa kopplas till den organisationskultur som rader da det ar genom
kulturen som dessa normer och varderingar skapats (Holmer & Karlsson 1991).
Socialiseringen innebér att yngre poliser lar sig av de aldre och pa det sattet fors
organisationskulturen vidare(Ekman 1999).

Aven anciennitetsprincipen grundar sig i ett forfarande dér de yngre tar lardom av de aldre.
Principen innebdr att ndgon far fortur tack vare sin alder eller antal tjanstear och det ar vanligt
forekommande inom flera olika professioner (Brothén 1996). Inom polisen ar
anciennitetsprincipen en norm som paverkar det dagliga arbetet dar “dldst vet bast” ar ett
vanligt forhallningssatt (Ekman 1999).

Forvantningar har en avgorande betydelse for den framtida trivseln pa arbetet men bilden som
ges av arbetet stdammer séllan 6verens med verkligheten (Valdermarsson 1985). Det &r
avgorande att forvantningarna, som organisationen bidrar till att allménheten bygger upp
kring dem, inte dverdrivs i form av orealistiska beskrivningar av arbetets karaktar. Da riskerar
organisationen att mista sin arbetskraft relativt tidigt efter anstélining, nér bristerna i vad
arbetet erbjuder gor sig till kanna (Buckley et al. 1998). Bristerna i sig paverkar de anstalldas
motivation, vilket ocksa ses som en anledning till uppségning. Motivation &r drivkraften till
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varfor, om och hur man arbetar och saledes ar det av yttersta vikt for chefer att forsta att
manniskorna och motivationen ar direkt avgorande for organisationens framgang (Whiteley
2002).

Med den teoretiska referensramen som bakgrund vill vi empiriskt undersoka vilka
kvalifikationer som ar ”de rétta” inom polisen. FOr kunna géra en empirisk undersékning
behdvs en intervjumall med fragor som berér de omraden som belysts i teorin. Denna mall
ska da lagga grunden for att den empiriska undersokningen resulterar i diskussioner som
sedan kan analyseras i férhallande till referensramen.

6. Empiri

Nedan foljer en tematisk beskrivning 6ver den data som samlats in genom en empirisk
undersokning. Kapitlet ar uppdelat i tre storre avsnitt, yrke, kvalifikationer och
organisationskultur. De tva forsta ar i sin tur uppdelade i ideal och verklighet. Ideal beskriver
hur respektive grupp tankte och trodde att deras arbete skulle se ut innan de anstélldes, det
vill sdga forestallningar och forvantningar. Verkligheten beskriver respondenternas faktiska
upplevelser.

6.1 Yrket

6.1.1 ldeal

Intervjuerna som genomforts visar att det, fore anstallning, fanns vissa forestallningar om hur
polisyrket fungerar och hur vardagen som polis skulle komma att se ut. De aldre poliserna
hade forestallningar om sitt yrke som i stort satt stimde 6verens med det de sedan fick
uppleva. De hade forestallt sig ett polisarbete i yttre tjanst dar man skulle fa arbeta néara andra
méanniskor och med ett varierande arbete. De yngre poliserna som medverkat vid intervjuerna
hade i stort sett samma forvantningar pa yrket. Dessa forvantningar starktes ocksa under tiden
pa polishdgskolan och under de sex manaderna av aspirantutbildning. Aspiranttiden innebar
att poliserna far prova pa manga olika delar av yrket, allt ifran spanings- och
ingripandeverksambhet till utredning. En yngre polis beréattar att det i rekryteringsprocessen
infor aspiranttiden fragades om han/hon skulle kunna téanka sig att arbeta i yttre tjanst. Detta
skapade forvantningar och forestallningar kring det polisyrke som da lag framfor denne.
Polisassistenten menar att denna fraga bidrog till att han/hon antog att det skulle vara svart att
fa en skrivbordstjdnst “inne” och att det vanligaste var att man som ny polis placerades “ute”.
En annan ung polis namner ytterligare ett exempel pa férekommande férvéantningar infor
yrket. Han/hon férvantade sig tillrackliga resurser for att beméta manniskor pa ett bra satt,
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resurser i form av tid och utrustning. Till skillnad fran de aldre poliserna upplever de yngre att
deras forvantningar inte stammer Gverens med verkligheten.

Trots att ingen av fragorna i intervjumallen berérde genusomradet kom det upp till diskussion
under flera intervjuer. Framst da organisationskulturen skulle diskuteras. Bade yngre och
aldre anser att det inte forekommer nagra genusrelaterade olikheter inom dagens
polisvasende. De yngre beskriver att ndgon sarbehandling pa grund av kén varken var
forvéntat eller har upplevts under deras tid inom myndigheten. De &ldre beskriver en
forandring, fran en tid av férdomar och stereotypa uppfattningar, till idag da de upplever
konsskillnaderna vara ett minne blott. Det pratas idag mycket i polishdgskolan om
jamstalldhet och intervjuerna visade att bade yngre och &ldre poliser foredrar en blandning av
man och kvinnor i arbetsgrupperna. Pa sa satt kompletterar de varandra och kan ocksa pa ett
bredare sétt na ut till befolkningen.

Utdver beskrivningarna som yngre och éldre poliser ger av sin verklighet sa visar ocksa
polismyndigheten upp en egen bild av verkligheten. Detta ar den bild som férmedlas genom
till exempel polishogskolans hemsida, polisens hemsidor samt de poliser som befolkningen
kommer i kontakt med. Denna bild visar framst en verklighet full av action och méten med
méanniskor. Man visar ett varierande yrke med stora karridr- och utvecklingsmojligheter samt
ett betydande och roligt yrke dar man far gora skillnad i andra méanniskors liv. En av de éldre
poliserna namner ocksa media som en avgorande faktor till vilka forvéantningar som byggs
upp kring polismyndigheten. Det allménheten ser pa TV och i filmer &r exempel pa
polisarbete som skapar forutfattade meningar och forvantningar da det i manga fall ligger
langt i fran verkligheten. Samma &ldre polis namner ocksa hur han/hon hade férvéantningar pa
att polisernas personliga egenskaper skulle vara vissa specifika. Polisen vantade sig till
exempel att alla poliser skulle vara moraliska, sociala, trygga och alltid kunna skilja pa ratt
och fel. N&r polisen sedan borjade arbeta fordndrades denna idealbild och han/hon forklarar
att “vi #r ju alla bara vanliga ménniskor”. Flera av poliserna nimner aven tiden pa
polishogskolan som annorlunda &n de forestallt sig. En aldre polis ger ett exempel dar
han/hon, tillsammans med flera skolkamrater, pratat med rektorn pa skolan om en student som
de inte ansag vara lamplig for polisyrket. Studenterna forvantade sig da ett gensvar fran larare
och skola, men fick istéllet hora att rekryteringen ligger pa rikspolisstyrelsens bord och redan
var gjord. Rektorn och lararnas uppgift var séledes bara att tillhandahalla utbildningen. Ingen
atgard vidtogs i detta fall och vid intervjun framkom det att den polis, som i exemplet ndmns
som olamplig for yrket, har visat pa direkt olampliga beteenden i sitt yrkesutévande. Senast
denna var har polisen figurerat i media pa grund av sitt daliga uppférande. Den intervjuade
polisen tycker att det ar trakigt att det ska kravas sa mycket innan en atgérd vidtas. Detta
problem skulle kunnat undvikas om organisationen varit mer lyhord och flexibel vid ett
tidigare skede.
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6.1.2 Verklighet

Hur ser da verkligheten ut for de yngre och &ldre poliserna? Alla de aldre poliser vi har
intervjuat har eller har haft en yttre tjanst och fick denna direkt efter sin aspirant. De har alla
trivts véldigt bra med att jobba nara andra manniskor och tycker att yrket &r varierande och
roligt. Ndgra av dem har sedan sokt sig “int” i organisationen och kan idag vara pa till
exempel en chefsposition (skrivbordstjanst), eller pa en hogre post bland de yttre tjansterna.
Vi kan ur intervjuerna utlasa att den vanligaste karriarvagen bland de &ldre poliserna har varit
att efter sin aspiranttid rekryteras till det turlag dar man genomfort sin aspirant. Man kunde
sedan kommenderas till en annan avdelning om behovet var storre dar, men detta var i sa fall
tidsbestdmt och man flyttade sedan tillbaka till sin yttre tjanst igen. | turlaget arbetade man sig
sedan uppat i takt med att erfarenheten vaxte. Man fick mer att sdga till om ju fler ar i tjanst
man hade. Det ar en bestdmd regel att den med hégst grad alltid &r férman i patrullen och om
det ar flera poliser med samma grad pa plats sa blir den &ldsta polisen férman. Man fick som
ung och nyutexaminerad ingen framtrddande roll utan fick ofta gora “skitgdrat”, till exempel
vakta vid avspéarrningar eller rycka ut vid mindre brott. En av de dldre poliserna beskriver det
faktum att yngre poliser far gora smasysslor som nagot rattvist och nyttigt. Det ar lika for alla
och polisen beskriver att han/hon upplever denna foreteelse vara naturlig, inte bara i
polisyrket utan allmant.

Vid avsteg fran denna vanliga karridrvag beskriver en av de éldre poliserna att negativa
kommentarer fran andra kollegor &r att vanta. Ett avsteg skulle till exempel kunna vara att
nagon “hoppar 6ver” ett steg i den vanliga karridrstegen for att denne har en viss kompetens
eller en kontakt nagonstans. Detta mots ofta med kommentarer om brist pa erfarenhet fran det
steget man hoppat over eller klagomal om “svagerpolitik”. Med svagerpolitik menas att man
blir rekryterad for att man kanner nagon istallet for pa sin kompetens. Samma polis upplever
ocksa att samma typ av attityd ar vanlig mot unga poliser som 6nskar gora karriar. De aldre
varderar erfarenheten sa hogt att de inte tycker att de yngre ska vilja, eller fa, avancera for
snabbt. Istéllet tycker manga av del éldre att de unga ska “stélla sig i ko, ta en ko lapp och
véntar pd sin tur...”

En av de &ldre poliserna forklarar hur organisationens behov i stor utstrackning styr
verkligheten och talar da om intaget till polishdgskolan. Han beskriver hur intagets antal gar i
stora vagor, fran att vissa kullar ar valdigt stora, till att det ibland rader intagsstopp. Polisen
hade 6nskat en jamnare tillstrdmning av nya poliser da det hade varit lattare att bemota dem
pa deras nya arbetsplats. Aspiranter kraver handledare och dessa kraver i sin tur utbildning
och stod i detta. Om tillstromningen var jamnare sa hade handledarna kunnat arbeta med detta
konstant och inte med alltfér manga aspiranter samtidigt. | dagslaget kan detta skilja fran kull
till kull, vilket i langden blir pafrestande fér organisationen da resurskraven varierar kraftigt
och en ny planering kravs infor varje kull. Samma polis menar ocksa att politiken styr mycket
mer Gver organisationen an manga tror. Det hogst styrande organet inom myndigheten &r
folkvalda politiker. Har trycker polisen pa att detta kan vara negativt och att han/hon upplever
glappet mellan den operativa verksamheten och den styrande delen vara for stort.
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De yngre poliserna upplever en annan verklighet an de aldre eftersom de &r i helt olika
situationer i sitt arbetsliv. Den storsta skillnaden &r att de unga, efter sin aspiranttid, i de flesta
fall inte tilldelats en yttre tjanst. De har i stallet placerats pa obestamd tid pa en
skrivbordstjanst. Detta &r ingen skrivbordstjanst som innebar en chefs- eller ansvars post utan
handlar ofta om utredningar av brott eller att ta emot anmalningar via telefon. De yngre
poliserna beskriver en besvikelse dver att ha blivit placerade pa obestamd tid och enligt dem
ocksa oforberett. De beskriver att de kanner sig lurade da denna verklighet inte stammer
overens med de forvantningar de hade och inte heller med den bild som polisskolan och
myndigheten malat upp for dem. For att ta sig ifran denna inre tjanst maste de yngre poliserna
aktivt soka en annan tjanst da denna forsta placering ar deras grundplacering.

Bland klagomalen fran de yngre poliserna skall det dock poangteras att de alla ar val
medvetna om att arbetet de utfor &r viktigt och att det finns mycket att 1ara som goér dem mer
forberedda for den tid som ligger framfor dem. Erfarenheten av arbetet ger poliserna en god
forstaelse for vad som ar viktigt att fokusera pa nar de senare i livet tjanstgor som
patrullerande poliser.

En yngre polis beskriver hur bilden av polisen som myndighet har férandrats da verkligheten
inte stdmmer 6verens med dennes forvantningar. Polisen beskriver att respekten for
polismyndigheten var mycket storre tidigare, innan han/hon forstod hur ’slapphént™ det kan
vara.

En av poliserna beskriver att forvantningarna inte heller uppfylits betraffande tillgangen till
resurser pa arbetsplatsen. Polisen beskriver en konstant stress och tidsbrist i arbetet. Han/hon
menar att allt handlar om kostnader, nagot som upplevs trakigt nar man arbetar med
manniskor. Nar vi talar om resurser namner polisen ocksa att denne énskar ett battre
samarbete mellan polismyndigheten andra funktioner som arbetar brottsférebyggande och
stodjande, till exempel socialtjansten. Vissa arenden som hamnar hos polisen &r egentligen
inte polisarenden utan det kan istéllet handla om situationer da socialtjansten kan erbjuda ett
battre stod for offret. Den forsta reaktionen hos den drabbade &r att hora av sig till polisen
vilket ar den naturliga reaktionen i manga krissammanhang. Det som enligt polisen behover
forbéattras i dessa situationer &r ett samarbete mellan polis och socialtjanst som forebygger att
dessa drenden “faller mellan stolarna” och offret inte far det stod den behdver. Det ar viktigt
att det alltid ar ndgon som tar pa sig ansvaret och fangar upp den drabbade.

Vi har tidigare beskrivit vilken bild som myndigheten ger utat, genom bland annat sin
hemsida och sina rekryteringsfilmer. Genom intervjuerna framkommer det att yrket séllan &r
sa actionfyllt som manga verkar forvanta sig, det handlar snarare om ett vanligt jobb dér stort
talamod ar en direkt avgorande egenskap for att klara vardagen. Vi kan efter intervjuerna med
bade dldre och yngre se att den bild av det vardagliga polisarbetet som myndigheten visar ofta
ar sann, men att den ligger langre fram i tiden an de yngre poliserna hade forvantningar och
forestaliningar om.
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Sammanfattning Yrket

De forvantningar poliserna har haft skiljer sig inte at medan verkligheten gor det. Det arbete
som blev de aldres verklighet redan tidigt i karridren blir de yngres verklighet forst langre
fram. Det finns en vanlig och utstakad vég som poliserna véntas folja i inledningen av deras
karriar. En vag som praglas av ett kdsystem dar den enskilde individens tjanstealder féljt av
levnadsalder utgor grunden.

6.2 Kvalifikation

6.2.1 Ideal

Vi har vid intervjutillfallena stéllt fragan vilka kvalifikationer poliserna skulle ta hansyn till
och vardera om de sjalva hade ansvaret for en rekrytering. Samtliga respondenter svarar att de
skulle fokusera pa personliga attribut och vardera vem som ar lampligast for tjansten efter ett
personligt mote, det vill sdga efter en anstéllningsintervju. Egenskaper som namns
aterkommande ar; formagan att bemota andra manniskor pa ett bra sétt, god social kompetens,
fungera bra i grupp, ha fingertoppskansla och mycket sunt fornuft. Nagra av de intervjuade
fran bada grupperna namner ocksa bakgrunden som en kvalifikationsgrund. Har namner man
bland annat tidigare utbildningar och ytterligare sprakkunskaper. Poliserna namner ocksa
erfarenheten inom yrket som en viktig del eftersom polisyrket inte & nagot man bara lar sig
teoretiskt utan maste utéva praktiskt for att bli riktigt duktig pa. Idag stalls det valdigt hoga
krav pa den enskilde polismannen da arbetsuppgifterna &r av stor varierande grad. En dag i en
radiobil kan besta av alltifran boskapsindrivning pa landet, till stold i ett hus i en rik stadsdel
eller till familjebrak i en lagenhet. Detta forstarker vikten av erfarenhet inom yrket och
forklarar varfor vissa av poliserna skulle vardera den hogt vid rekrytering.

Nar vi laser om polisprogrammet pa polisvasendets hemsida ges bilden av att
kompetensutveckling och vidareutbildning inom yrket &r vanligt och énskvért. Det beskrivs
att poliserna nar som helst under yrkeslivet kan sdka sig vidare och att mojligheterna till ett
varierat arbete &r goda. Enligt den gemensamma vérdegrunden ska poliser vara engagerade,
effektiva och tillgangliga. Inom omradet effektivitet handlar det framst om att fokusera pa
resultat, samarbetet och standig utveckling. Vardegrunden &r tankt att genomsyra hela
organisationen vilket ocksa visar att dessa tre faktorer ar delar av myndighetens idealbild av
en polis.

Den fackligt fortroendevalda respondenten beskriver sina tankar kring rekryteringen pa ett
liknande satt som resterande. Fackliga representanter medverkar vid alla
rekryteringsprocesser dar intervjuer genomfors. Facket véarderar personliga egenskaper hogt
vid valet av anstalld. Aven facket arbetar utefter en vardegrund med tre huvudspar; kunskap,
utveckling och trygghet. Under trygghet ndmns att facket “skapar forutséttningar for
medlemmarna att bidra till ett tryggt samhélle genom att medverka till arbetsplatser som
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praglas av trygghet i form av personlig utveckling, engagerat ledarskap och lyhérdhet” 13,

6.2.2 Verklighet

Vid en rekryteringsprocess inom polisens organisation kan forfarandet se lite olika ut
beroende pa vilken tjanst det ar som ska tillsattas. Det skiljer sig bland annat beroende pa om
rekryteringen ar till en chefsposition eller till en position pa lagre niva. Vid intervjuerna har
det framkommit att vid rekrytering av hogre poster genomfors intervjuer och rekryteringen
baseras da pa personliga kvalifikationer. Det framkommer daremot ocksa att det, trots
intervjuer, till viss del spelar in hur manga ar man har i yrket. Nar en tjanst laggs ut pa
polisens intranat kan det till exempel finnas ett krav pa ett antal tjanstedr som man maste
inneha for att i 6verhuvudtaget kunna soka tjansten. For tjansterna pa lagre nivaer, de tjanster
som nyutexaminerade poliser moter tidigt i sitt arbetsliv, rekryterar polismyndigheten utan
personliga moten. De anvander da tjanstedr som framsta kvalifikation. Nar detta kom fram vid
intervjuerna blev den naturliga foljdfragan vad det ar som skiljer poliser fran samma
avgangskull at, da de har pa dagen lika lang tjanstealder. Svaret blev da att man sorterar
poliserna i aldersordning och rekryterar aldst forst.

De unga poliserna visar stort missndje i att kvalificeringsgrunderna baseras pa tjanste- och
levnadsalder istéllet for pa personliga erfarenheter. Samtidigt visar de ocksa forstaelse for att
en sa stor organisation som polisen inte har resurser till att rekrytera alla tjanster med
intervjuer. De ser ocksa en viss rattvisa i systemet. Alla kommer fa sin tid, men man maste
vanta pa den. Samtliga av de yngre poliserna beskriver hur de tycker att organisationen
standigt har ett forsprang jamfort med de anstéllda. Det &r s& manga som soker till
polishogskolan varje ar att myndigheten kan vélja och vraka bland de s6kande. En av de
yngre poliserna beskriver att han/hon upplever det inte spela nagon roll om till exempel
arbetsforhallandena blir samre, om arbetstiderna blir bokigare eller om man tycker att det ar
orattvist att ha fatt sin forsta placering bakom ett skrivbord. Det kommer alltid finnas ndgon
annan som mer &n gdrna tar platsen om man slutar.

Till skillnad fran den yngre polisen som kéanner sig utbytbar sa beskriver en av de aldre
poliserna att han/hon upplever motsatsen. Polisen havdar att de yngre idag har manga fler
mojligheter till att byta yrken &n vad tidigare poliser haft. Han/hon beskriver att man tidigare
“var polis och inte kunde nagot annat”. Man hoppade inte mellan olika yrken utan holl sig till
ett under hela sitt arbetsliv. Den aldre polisen tycker darfor att myndigheten idag manar mer
om sina anstéllda for att de inte ska forlora dem.

Oavsett installning till utbytbarheten sa beskriver poliserna att de inte upplever att de
uppmuntras av myndigheten till att utvecklas och ta sig framat i karridren. Alla val som kan
leda till att man okar sina kvalifikationer och sin kompetens &r aktiva val av den enskilde
individen. En av de dldre poliserna beskriver hur denne forsokt soka andra typer av tjanster &n
de han/hon har i bagaget for att 6ka bredden pa sitt CV. Men polisen beskriver samtidigt att

3 http://www.polisforbundet.se/Portal/Default.aspx?areaid=10580&rnd1=1307377778556 &drp=10580
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det formodligen inte kommer att spela nagon roll eftersom tiden i yrket trots allt brukar vara
den avgorande faktorn. En annan éldre polis, med stérre insikt i personalfragorna, havdar
motsatsen till denna ovan beskrivna syn. Han/hon havdar att myndigheten uppmuntrar till
personlig utveckling och att internutbildningar och kurser ar viktiga och meriterande
kunskaper som det tar hansyn till vid en rekrytering. Den polis som ville bredda sitt CV
beskriver ocksa nackdelar med att man snarare uppmanas till att vanta pa sin tur an till att visa
framfotterna. Det exempel som ges &r att den som varit langst pa ingripande
verksamhetsavdelningen far tjansten som yttre befal, vilket innebar att denna person ar lite
aldre och ofta ganska trétt pa att jobba i tre-skift. Polisen beskriver fortséttningsvis att detta
leder till ett mindre motiverat befdl som “dr trétt och redan pa vag ndgon annanstans”. En
foljd av detta blir korta intervall med olika manniskor pa yttre befalsposten. Polisen skulle
hellre se att man rekryterade befélen pa personliga egenskaper. Da skulle man kunna hitta
personer som fortfarande brinner for yrket och ar motiverade. Detta styrks ocksa av ytterligare
en aldre polis som intervjuats. Han/hon beskriver att arbetet och hur val det fungerar ar
valdigt beroende av att gruppen leds av en kompetent och duktig chef. Polisen beréttar att
vissa chefer verkligen lyssnar pa de anstallda, utvéarderar och foljer upp arbetet. Medan andra
chefer bara kommer dit och gor sitt jobb, utan att engagera sig mer an nédvéndigt. Beteendet
hos chefen paverkar hela gruppen och &r darigenom avgorande for hur bra arbetet utfors.

| de fall dar intervjuer anvénds, det vill séga vid rekrytering av hogre poster med mer ansvar,
hivdar en av de dldre poliserna att intervjuerna har ett bra utslag och att man lyckas hitta “rétt
man till rétt plats”. Polisen upplever att det 4r omdjligt att ljuga sig igenom
rekryteringsprocessen och att det saledes alltid visar sig vilka som verkligen brinner for
tjansten. En annan aldre polis hédvdar dock motsatsen och menar att man utan problem kan
ljuga sig igenom en anstéllningsintervju. Pa sa sétt kan en polis fa en tjanst som denne
egentligen inte brinner for.

Exemplen ovan visar att det finns en ovisshet i hur man kvalificerar sig for en tjanst forutom
med tjanstealdern. Flera av poliserna beréattar vid intervjuerna att feedback pa det dagliga
arbetet saknas. En ung polis uttryckte det, “far man feedback ska man vara glad”. Detta
upplevs frustrerande da det hammar den personliga utvecklingen och forstarker kanslan av att
man ska ta en kolapp och vénta pa sin tur. Det man som aspirant daremot far ar en
slutbedémning som ska ligga till grund fér polismyndighetens beslut att godkénna eller
underkanna aspiranten. Bedomningen ar uppdelad i tva storre omraden, allman lamplighet och
praktiska fardigheter, som innefattar en rad punkter dér aspiranten bedéms pa en skala fran 1
till 5, déar 3 ar godkant.

Vid vissa av intervjuerna namns ocksa det fackliga arbetet. Det har da diskuterats kring vad
poliserna anser om fackets roll och huruvida de driver fragor om kvalifikationsgrunder eller
inte. Tva av de yngre poliserna anser att facket inte driver sina fragor tillrackligt hart, men
upplever anda att de 4r narvarande och aktiva. Aven har visar poliserna forstaelse for
svarigheterna inom andra delar av myndigheten. Eftersom poliser enligt lag inte kan strejka sa
kan facket inte heller driva pa sa hart som de egentligen skulle vilja, de kan inte hota
arbetsgivaren pa samma satt som andra fackliga organisationer kan. Generellt har de dldre
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poliserna en positivare installning till facket &n de yngre, bland annat menar en aldre polis att
“nér facket slar pa den stora trumman och alla sluter upp, da &r vi starka”.

Flera av poliserna upplever alltsa facket som aktivt men aningen forsiktigt da de driver fragor
om kvalifikationer och rekrytering. Vidare berattar bade yngre och éldre poliser om hur de
upplever att facket snarare driver pa an forhindrar att tjanstedldern ska vara en stark
kvalifikationsgrund. Detta ar dock inte fallet enligt den fackliga representanten som vi har
intervjuat. Poliserna som hévdar detta menar dock att det ar vid rekrytering av yttre tjanster
som de fatt denna kansla och att de inte kan uttala sig om hur det ser ut vid rekrytering av till
exempel inre hogre poster. Den aldre polisen som har insyn i personalfragorna ger samma bild
om facket och tror att detta beror pa att facket har hogt rattvisepatos. Tjanstealdern ar en
kvalifikationsgrund som &r latt att argumentera for, nagot som ar viktigt for bade facket och
arbetsgivarsidan. Man maste kunna underbygga rekryteringen med hallbara argument om
nagon ifrégasatter tillsattningen. Alder ar numeriskt och séledes rattvist da alla skaffar sig
ytterligare ett tjanstedr per ar, inga undantag. Samma aldre polis uttrycker dock sin
medvetenhet kring att detta kan leda till att det inte blir den kandidat med rétt kvalifikationer
som hamnar pa ratt post. Han/hon beskriver fackets tillvagagangssatt vid rekrytering som att
de ibland ser till individen och da verkligen rekryterar ratt person till ratt plats, men att de i
manga fall istallet valjer att se till kollektivet. Nar man stravar efter att sétta rattvisan inom
kollektivet framst lyser rattvisepatoset igenom och anvandandet av tjanstealdern som en
kvalifikationsgrund drivs pa.

Sammanfattning Kvalifikation

Forvantningarna pa hur man kvalificerar sig for en tjanst ar liknande hos de tva
respondentgrupperna, precis som forvantningarna pa yrket var. Verkligheten visar dock att det
finns en ovisshet kring hur man kvalificerar sig for de interna tjansterna. Rekryteringen
upplevs folja en anciennitetsprincip déar bagaget och de personliga egenskaperna ar mindre
varda medan erfarenhet, eller alder, ar véardefullt och darmed konkurrenskraftigt i sokandet av
nya tjanster. De yngre poliserna kanner sig maktlésa och menar att oavsett vilka
arbetsforhallanden och arbetsuppgifter de stalls infor sa finns det alltid nagon annan bakom
som &r villig att byta ut dem om det inte passar.

6.3 Organisationskultur

| detta stycke har vi valt att inte géra samma tematiska uppdelning som tidigare da
intervjufragan om organisationskulturen inte var uppbyggd pa samma satt som tidigare fragor.
Vi ser dock att de beskrivningar vi fatt kring yrkets ideal” i manga fall ocksa innefattar
kulturella aspekter, det som féljer nedan ar saledes en redogorelse for den upplevda
verkligheten.
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Bade de yngre och aldre poliserna beskriver organisationskulturen som trevlig. Kollegorna ar
ofta valdigt bra och bada grupperna upplever att det rader jamlika forhallanden mellan
kollegor. Detta galler bade i férhallanden mellan yngre och dldre, méan och kvinnor samt
mellan poliser och civilanstallda inom organisationen.

De aldre poliserna beskriver en férandring i kulturen jamfort med hur de uppfattade den da de
pabdrjade sin karriar. Kulturen beskrivs da varit mer praglad av mansdominansen inom yrket
och att det &r annorlunda nu nar det ar mer blandat. Nagra poliser namner hur de upplever
aldre personer ha svart for att anpassa sig till nya situationer och aven svart for forandringar.
Detta beskrivs vara en del i organisationskulturen men poliserna tror inte att det ar nagot
specifikt for deras yrke utan att det speglar samhéllet i stort. Forr praglades kulturen mer av
ett synsdtt som foresprakade att man “pekade med hela handen”. Idag upplevs kulturen och
atmosfaren som mer 6ppen. Bade diskussioner och olika asikter ar valkomna. Poliserna
beskriver ocksa att subkulturer forekommer inom organisationen. Har namner man bland
annat de turlag som finns i yttre tjanst dar en grupp poliser arbetar tatt tillsammans. | turlagen
beskrivs kulturen vara praglad av tjanstedldern. Det beskrivs ocksa en 6ppen kultur dar det ar
vanligt att man lyssnar till varandra och att alla & med i diskussionerna. Detta verkar de &ldre
(levnadsalder) poliserna ibland tycka &r storande. De subkulturer som beskrivits verkar se
olika ut beroende pa vilket turlag man pratar om. Det de har gemensamt ar att alla beskrivs
praglade av trevliga kollegor, mycket humor (ibland galghumor) och en “stélla upp” anda.
Samtidigt namner bade &ldre och yngre poliser att man ibland kan kénna spanningar mellan
distrikten. Varandras arbete inte uppskattas och att man alltid haller sitt eget turlags och sin
egen avdelnings arbete hogst. En ung polis ger ett forklarande exempel dar han/hon berattar
att avstandet mellan utredning och ingripande verksamhet ar langt. Man klagar och pratar
bakom ryggen pa varandra och rivalitet forekommer.

Vi fragade ocksa poliserna om de kan urskilja nagra oskrivna regler inom
organisationskulturen. De yngre poliserna har, framst under sin aspiranttid, mérkt av att det
finns oskrivna regler kring vem som ska gora vad och hur det ska géras. En yngre polis ger ett
exempel dar vissa turlag i sin subkultur har oskrivna regler om hur lagtexten bor tolkas i en
viss situation, medan andra turlag kanske skulle tolka det helt annorlunda och darfor ocksa
agera annorlunda. Detta havdar polisen dock inte vara ndgot negativt utan snarare nagot som
effektiviserar arbetet. Den unga polisen beskriver detta som en av de storsta skillnaderna
mellan polishdgskolan och det faktiska polisarbetet. Teorin och praktiken kan se ganska olika
ut och olika turlag tillampar teorin olika, d&ven om det i det stora hela utfors efter liknande
standards. De 4ldre poliserna hade svarare att svara pa huruvida de upplever att det finns
oskrivna regler inom organisationen. De beskriver att de i sina tidigare karriarer upplevt
svarigheter och oréattvisor inom genusomradet, men detta upplevs inte finnas kvar i kulturen
idag. En &ldre polis beskriver hur nara man kommer varandra som kollegor da man arbetar i
skift. Man far se varandras bade morka och ljusa sidor eftersom man mots under dygnets
jobbigaste timmar och samtidigt i krdvande situationer. En annan aldre polis menar dock att
sammanhallningen inte alls ar sa stark som manga vill ge en bild av. Den karanda som ibland
beskrivs havdar han/hon inte vara sa genomtrangande. Samma polis beréattar hur en upplevd
oskriven regel ar att organisationen ska ha “hogt i tak”. Samtidigt tilldgger han/hon att man
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“ibland kan uppleva att det &r valdigt hogt i tak, men det ar under forutsattningen att man
ligger ner, lite skdmtsamt, men det ér s det fungerar”. Polisen upplever att det &r latt att raka
trampa folk pa tarna om man gar fel vagar inom organisationen. Man maste vara medveten
om att man pratar med “rétt person pd ritt plats” sa att man inte genar och dérigenom stoter
sig med nagon. Detta upplevs vara en oskriven regel som man med tiden lar sig hur man ska
hantera.

Vid intervjuerna har fragan om organisationskulturen resulterat i svar med valdigt spridda
innehall, det ar tydligt att det skiljer sig mellan de olika personerna vad man innefattar i
begreppet organisationskultur. Vid manga av intervjutillfallena landar dock svaret i en
beskrivning av organisationens uppbyggnad och de hierarkiska nivaer som forekommer.

Bade de yngre och dldre poliserna vittnar om att organisationen ar starkt praglad av dess
hierarkiska nivaer, detta ar nagot som lyser igenom bade i det vardagliga arbetet och i
kulturen. I kulturen kan det till exempel mérkas genom att “var man vet sin chef” och foljer
denne. Det ar valdigt tydligt vem som kan bestamma Gver vem och det ska inte ifragaséttas.
Vi far ocksa hora att hierarkin paverkar vardagen da poliserna beskriver en kénsla av att
beslut alltid maste tas en niva upp, oberoende av vem man fragar. Poliserna beskriver hur
cheferna alltid ska kolla med nagon annan, vilket gor att en férandrings- eller beslutsprocess
kan bli langdragen. En foljdfraga till denna beskrivning blir hur en férandringsprocess kan
tankas ga till. Om man vill genomfoéra en forandring, vem vander man sig till da? En av de
yngre poliserna berdttar att han/hon genomdrivit en forandring da denne tyckte att det fattades
sakerhetsutrustning pa en avdelning. Polisen tog da upp detta med sin narmsta chef och
lyckades driva igenom det. Men polisen séger ocksa att for genomdrivandet av en storre
forandring kravs det mycket skinn pa nasan. Man maste vara beredd pa att driva hela
processen ensam for att det ska handa nagot. Detta vittnar dven andra poliser vi intervjuat om,
bade yngre och aldre. De beskriver att det kravs att man har en tuff attityd och att man &r
medveten om hela forloppet i den konsekvenskedja som en forédndring kan innebdra, for att
man ska kunna lagga fram forandringen och fa ett gensvar. Ofta ombeds man ta upp problem
med sin narmsta chef, denna mening sager sig de yngre poliserna fa hora ofta och det inger en
kansla hos dem av att ingen vill ta tag i nagot eller ta ndgot ansvar hogre upp i leden.

En ung polis berattar om en forelasning som holls av en grupp chefer som arbetar med fragor
rorande arbetsmiljo och arbetsforhallanden. Under forelasningen pratade de om
diskrimineringsgrunder och om diskrimineringslagen. En polis stéllde da fragan; hur ar det
med rekryteringen, dar diskriminerar ni val genom aldern? Svaret blev; det &r ett viktigt
problem som du lyfter upp och vi dr medvetna om att vi i detta fall gor ett avsteg fran
diskrimineringslagen. Men vi har helt enkelt inte hittat nagot béttre sétt att agera pa. Polisen
fragade da vem man ska vénda sig till om man har fragor kring diskriminering och
kvalificering. Svaret blev dé “ta det med din ndrmsta chef”.

Sammanfattning Organisationskultur

Kulturen som rader inom polisen upplevs vara trevlig och man omges ofta av valdigt bra
kollegor. De yngre har l&ttare for att urskilja oskrivna regler inom organisationen &n vad de
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aldre har. Gemensamt tycker respondenterna att organisationen ar véldigt hierarkiskt
uppbyggd, att ta upp synpunkter med nérmsta chef upplever man vara ett schablonsvar.

6.4 Sammanfattning av empirin

Nar nu empirin ska summeras sa ar det framforallt foljande vi tar med oss in i analysen for att
studera och reflektera.

Det fanns tydliga forestéllningar om hur det framtida yrket som polis skulle bli,
forestallningar som under végen till fardig polisassistent véaxte sig starkare genom
polishogskolans och myndighetens bilder och beskrivningar av yrket. For de éldre infriades
deras forvantningar, till skillnad fran hur det blev for de yngre. De unga kanner sig istéllet
lurade. Denna kansla grundar sig framfor allt i den bristande informationen. Att ha blivit
placerade pa obestamd tid har forsamrat arbetsviljan och motivationen. Det finns en tydlig
vég att vandra inom polisen och den vagen anses manga ganger nodvandig for att accepteras
som polis. Genvégar kan innebara ifragasattande av kompetens och erfarenhet. Det finns ett
kosystem” till manga av polisens olika tjanster dar konumret i huvudsak avgors av tjanste-
och levnadsalder. Detta gors tydligt under intervjuerna, vilket vittnar om att talamod &r nagot
man bor ha gott om i detta yrke.

Det stélls hoga krav pa dagens poliser, de ska vara engagerade, effektiva och tillgangliga
enligt den gemensamma vardegrunden. Att vara en bra polis avgors enligt samtliga
intervjuade av vilka personliga egenskaper man besitter. De aldre poliserna haller
erfarenheten inom yrket som en hogt varderad kvalifikation vilket de yngre ocksa forstar. De
yngre tycker dven att det man har i bagaget innan polishdégskolan borde vara meriterande.
Som det upplevs nu ar bakgrunden foga vérd och den éldersbaserade rekryteringsprincipen
fortsatter att genomsyra verksamheten. Detta drabbar dven de &ldre poliserna, om @n i mindre
grad ju hogre upp i hierarkin de befinner sig. Enligt polismyndigheten uppmanar man sina
anstallda till personlig utveckling och till att ga internutbildningar, men tydligt &r att det inte
upplevs sa av de som &r tankta att utvecklas. Det rader en ovisshet om hur man kvalificerar
sig for yrkets olika tjanster och poliserna upplever att facket snarare driver pa an motverkar
anciennitetsprincipens férekomst.

Att arbeta som polis innebér ett tatt samarbete med kollegor, oavsett position. Bade yngre och
aldre poliser ser kulturen som trevlig och beskriver kollegorna som valdigt bra. Inom kulturen
finns det tecken som pekar pa anciennitetsprincipens utbredning aven om det idag ar mer
accepterat att diskutera saker 6ppet och man lyssnar pa varandra pa ett annat satt jamfort med
forr. Samtidigt beskrivs spanningar inom de olika delarna av myndigheten, en rivalitet dar
snack bakom ryggen inte &r ovanligt. Det finns oskrivna regler som i det stora hela upplevs
positiva for yrket, regler man lar sig att hantera med tiden. Den hierarkiska nivan &r standigt
aterkommande i svaren om kultur och organisationen upplevs som valdigt trog da beslut mer
eller mindre alltid ska férankras nagra nivaer upp.
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7. Analys

Detta kapitel syftar till att med den teoretiska referensramen som bakgrund analysera den
empiriska undersokningen. Analysen ar indelad efter samma tematiska mall som
empirikapitlet. Vi kommer att analysera bade de ideal och den verklighet som beskrivits i det
forra kapitlet genom att soka grund i de teorier som tidigare beskrivits. Vi kommer att belysa
skillnader och likheter mellan teori och empiri for sedan i nasta kapitel urskilja nagra
slutsatser.

7.1 Yrket

Wanous et al. (1992) skriver i sin artikel The Effects of Met Expectations on Newcomers
Attitudes and Behaniors om vilka effekter olika foérvéntningar och attityder hos personer som
ska starta sitt yrkesliv har pa deras framtida arbete. Bland annat beskriver forfattarna att
forvantningar och forestallningar kring det framtida yrket ar av yttersta vikt for hur man
senare kommer att trivas. Darfor blir det ocksa viktigt for en organisation att ge en sa rattvis
bild som mojligt av det yrke den erbjuder (Wanous et al. 1992). Var empiriska undersokning
visar att poliserna haft en stark forestallning om polisyrket men ocksa att verkligheten i
manga fall visat sig vara annorlunda. For de yngre poliserna har forvantningarna langt ifran
motts och enligt forskning pa omradet gjord av Major et al. (1995) kan det leda till att
poliserna i slutandan séger upp sig (Major et al. 1995). Aven Valdermarsson (1985) havdar i
sin bok Forvantningar pa arbetslivet att en verklighet som inte lever upp till forvantningarna
bidrar till att den personliga utvecklingen hdmmas hos den anstéallde och motivationen sjunker
(\Valdermarsson 1985). Under intervjuerna framkom det vid flertalet tillfallen att de yngre
polisernas nuvarande position inte ar den de sett framfor sig da de sokte uthildningen. En
intressant aspekt ar att forvantningarna hos bade &ldre och yngre poliser i stort sétt har varit
lika, men att verkligheten for de bada grupperna ar skiljer sig at.

Vi har ocksa kunnat hamta information om vilken bild myndigheten véljer att visa upp utat,
fran bland annat hemsidor och intervjuer med hogre uppsatta poliser. De personer som
funderar pd att soka till polishtgskolan soker rimligen information kring detta och den
informationen finns tillganglig pa hemsidan. Vid en genomsokning av sidan, dess
yrkesbeskrivning och liknande ser vi inte en enda bild dar poliserna sitter stilla eller med
papper och penna bakom ett skrivbord. Bilderna préglas istéllet av rorelse, action och
interaktion mellan manniskor **. Dessa bilder och beskrivningar stammer éverens med de
forestallningar som beskrivs vid intervjuerna. Som vi namnt ovan ser alltsa forvantningarna
likadana ut hos bade yngre och aldre poliser. Daremot visar skillnaden i den upplevda
verkligheten att myndigheten valt att visa samma bild av yrket utat under en lang tid, trots att
verkligheten har féréndrats.

Yhttp://www.polisen.se/Vastra_Gotaland/sv/Bli-polisfOm-polisyrket/ (tillganglig 2011-04-12)
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Det ar viktigt for en organisation att visa upp sina bésta sidor under annonsering och liknande,
Det galler att locka folk till utbildningen vilket blir betydligt svarare om man visar upp en bild
dar pistolen och batongen bytts ut mot ett headset och en penna (Wanous et al. 1992). Det
svara 4r att hitta balansen mellan de verkliga delarna i yrket och den bild man speglar for att
pa sa satt ge en rattvis bild. Man bor strava efter att inte dverdriva det positiva eller undvika
de mindre attraktiva uppgifterna i yrket (Buckley et al. 1998). Eftersom polisens organisation
véljer att visa upp enbart sina “mest actionfyllda” sidor sa ar det saledes inte s konstigt att
organisationen under vissa perioder inte upplevs kunna leva upp till férvéntningarna. De
yngre poliser vi intervjuat har tagit sin examen fran polishdgskolan i en tid da de behov
myndigheten haft har styrt och resulterat i att myndigheten i huvudsak kan erbjuda inre
tjanster. Det som enligt de yngre poliserna har saknats &r information om detta. Fran tiden da
polisutbildningen startade tills de blev placerade har de ursprungliga forvantningarna snarare
forstarkts an forandrats. Enligt Buckley et al. (1998) kan felaktiga forvéantningar bidra till att
de anstallda far svarare att uppleva sin verklighet som positiv. Den stora skillnaden mellan
forvantning och verklighet bidrar till besvikelse som istéllet satter verkligheten i ett negativt
ljus. En negativt upplevd verklighet paverkar de anstallda negativt bland annat da det kommer
till att hantera eventuella svarigheter i arbetet, medan en positivt upplevd verklighet ger
motsatt effekt pa arbetsprestationen (Buckley et al. 1998).

Polismyndigheten &r en del av offentlig sektor vilket paverkar hur arbetsplatsen ser ut.
Organisationer inom offentlig sektor beskrivs ofta vara trégare och svarare att forandra an
organisationer i privat sektor (Christensen 2005). Flera av poliserna beskriver i den empiriska
undersokningen att de upplever myndigheten vara politiskt styrd i en mycket storre
utstrackning 4n de sjalva hade vantat sig. Aven har skiljer sig alltsd forvantningarna fran
verkligheten. Christensen (2005) beskriver i sin bok Organisationsteori for offentlig sektor att
en offentlig organisation moéter manga svarigheter som de privata organisationerna slipper. En
av dem ar att en myndighet maéter véldigt manga olika krav. Politikerna satter ramarna for
verksamheten i stort och de krav som stalls darifran maste myndigheten arbeta mot. Dessa
krav kan i manga fall vara motstridiga vilket férsvarar for myndigheten att kunna halla alla
medarbetare pa alla nivaer nojda. Med grund i Christensens teori kan man forklara de unga
polisernas placering som en foljd av att myndigheten moter krav fran regeringen som maste
tillfredsstéllas, dessa krav kan innebdra att verkligheten for poliserna ibland forandras till det
samre (Christensen 2005).

Nar yrkets forvantningar och verklighet har analyserats sa ser vi att det i forsta hand har
handlat om de yngre polisernas tankar och asikter. Detta eftersom det &r den grupp som visat
storst missnoje och dar skillnaderna mellan forvantningar och verklighet ocksa ar som storst.
Vi har gjort tydligt att de ungas forvantningar varit liknande de forvantningar som de &ldre
hade innan de borjade arbeta som poliser. Men vi har ocksa tydligt sett att de aldre ar mer
tillfredsstallda med sin verklighet. Da forvantningarna hos de unga poliserna visat sig vara de
aldres verklighet sa ser vi att de unga polisernas forvantade verklighet ligger langre fram i
tiden &n de forvéntat sig. En given foljd av detta blir att analysera hur poliserna kan ta sig
vidare fran sin nuvarande situation. Hur gar de till vaga for att utveckla sig och pa sa sétt
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kunna skapa en framtid som faktiskt stammer éverens med deras forvantningar? Vid
intervjuerna far vi forklarat for oss att de unga poliserna maste séka andra tjanster da deras
grundplacering ar pa obestamd tid. Poliserna beskriver detta som problematiskt da det rader
en ovisshet kring hur man faktiskt kvalificerar sig.

Sammanfattning Yrket

Det ar tydligt hur viktigt det ar for effektiviteten att den bild av yrket som visas upp ar
realistisk. Denna bild ligger ofta till grund for de forvantningar som poliserna bygger upp. En
analys av det empiriska materialet visar att sa inte ar fallet inom polisvasendet. Den storsta
anledningen till glappet mellan verklighet och forvantningar ar bristen pa information fran
myndighetens sida. Detta skapar ett stort missnoje, framst hos de yngre poliserna.

7.2 Kvalifikationer

Intervjuerna visar att poliserna 6nskar och forvantar sig att de ska kunna kvalificera sig
genom sina personliga egenskaper och fardigheter. Vi vill darfor framst analysera de
situationer dar intervjuer bortses fran och andra kvalifikationer an de personliga varderas.
Dessa situationer &r de som skapar en ovisshet hos de unga poliserna i hur man kvalificerar
sig for interna tjanster.

Empirin visar att polismyndigheten vid manga tillfallen anvéander tjanstealder som den
starkaste kvalificeringsgrunden. Detta innebér att den polis som har flest ar i tjanst far
foretrade till den sokta tjansten (Brothén 1996:38). Aven om myndigheten havdar att
intervjuerna som genomfors (med rekryterare och fack) leder till att den mest lampade
personen far tjansten sa finns det exempel i empirin som séger emot detta. Vid intervjuerna
far vi bekraftat att det stammer att man haller intervjuer, men att detta anda genomsyras av
den aldersprincip som rader. Det kan till exempel vara sa att de enda som kallas till intervju ar
de med langst tjanstealder. Anciennitetsprincipen anvands alltsa som kvalificeringsgrund.
Denna princip kan vara uttalad eller outtalad och hos polisen ser vi spar av bada (Brothén
1996:40). Nar yngre poliser soker sin forsta nya tjanst for att komma ifran sin grundplacering
sa ar det uttalat att de kvalificerar sig med hjalp av sin tjanstedlder. Detta innebér att man
maste vanta pa att alla i kullen fore har fatt en tjanst innan man sjalv ar aktuell. Férutom
tjanstealder sa rekryterar polisen ocksa med levnadsalder som grund, detta géller framst vid
de nyss beskrivna tjansterna som de unga poliserna soker. Man maste alltsa inte bara vanta pa
att alla i de tidigare kullarna fatt en tjanst, utan ocksa pa alla som &r aldre i sin egen kull.
Gunnar Ekman som har observerat polismyndigheten i Stockholm under flera ar har dven han
sett tydliga spar av denna princip och beskriver att den finns i varierande grad inom flera
yrken men i huvudsak inom yrken med stark hierarki (Samtal med Gunnar Ekman 2011-04-
01). Vi kommer i avsnittet om organisationskultur aterkomma till hierarkier.

Vi konstaterar genom den empiriska undersokningen att polismyndigheten i manga fall ser
erfarenhet och tjanstedlder vara starka kvalifikationer for en tjanst. Det ar vanligt att man i
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vardagligt tal anvander kvalifikation synonymt med begreppen kompetens och meriter.
Kvalifikation betyder att ndgon passar till ett arbete, att denne ar lamplig. Meriter och
kompetenser ar nagot man har gjort sig fortjant av genom en prestation av nagot slag, till
exempel en uthildning eller arbetserfarenhet inom ett specifikt omrade. Har ar individen i
fokus, medan kvalifikationsbegreppet sétter arbetet i fokus och darfor ar ett mycket mer
overgripande och allméant begrepp (Holmer & Karlsson 1991). Helgesson konstaterar i sin
forskning att de kvalifikationer man varderar vid en rekrytering, saledes ocksa de
kvalifikationer den som tillsétts tjdnsten véntas besitta, ar ytterst avgorande for hur val arbetet
blir utfort (Helgesson 1991). Detta visar att det ar viktigt vilka kvalifikationsgrunder en
organisation valjer att vardera hogt. | och med att polismyndigheten véljer att vardera
tjanstealdern hogst i manga av rekryteringsprocesserna, framforallt i de processer dar relativt
nya poliser ar de som soker tjansten, havdar de unga poliserna att de inte far nagon arlig chans
att visa sina personliga egenskaper. De unga poliserna vet inte hur de ska kunna kvalificera
sig till de tjanster de soker/ska soka inom den narmaste tiden. De &ldre poliserna som ofta
soker tjanster med mer ansvar vet att de kommer intervjuas och da kan visa sina personliga
kvalifikationer, men de beskriver ocksa att trots detta ar det aldern som &r den bakomliggande
faktorn till vem som intervjuas och da ocksa till vem som i slutandan far tjansten. Det ar alltsa
vért att notera att trots att man har ménga ar i tjénst sd “tdvlar” man dnda med sin tjinstedlder.
Det kan vara flera aldre inom samma aldersspann som soker samma hégre post, enligt
respondenterna véljs da vid nio fall av tio den polis med langst tjanstealder.

Enligt poliserna sjalva blir resultatet av detta val av kvalificeringsgrund att poliserna tvingas
vanta i ett kosystem innan de kan rekryteras till den tjanst de vill ha. De beskriver ocksa att
detta skapar irritation och ett matt av hoppldshet som drar ned motivationen. Enligt forfattaren
Whiteley (2002) ar motivationen en av de absolut viktigaste faktorerna att ta hansyn till nar
man som organisation stravar efter effektivitet. Motivationen ar ett grundincitament for att en
anstélld i 6verhuvudtaget ska vilja arbeta och prestera (Whiteley 2002). Poliserna vill arbeta
inom det omrade de brinner for och dar de sjalva kanner att de skulle prestera som béast. Det
upplevs frustrerande att det ska ta sa lang tid innan man befinner sig inom det omradet.
Omotiverade anstallda paverkar effektiviteten negativt da en motiverad anstalld engagerar sig
mer i sitt arbete och det engagemanget bidrar till att utveckla arbetet och se till att uppgifter
utfors pa ratt satt (Whiteley 2002). Enligt polismyndighetens vardegrund &r just effektivitet en
av de huvudsakliga faktorer de vill arbeta mot *°.

En stor skillnad mellan polismyndigheten och manga andra organisationer ar att den tillhor
den offentliga sektorn och ar politiskt styrd. Vi har tidigare belyst de svarigheter som
myndigheten tampas med pa grund av att de ar en offentlig organisation (Christensen 2005).
Vi har bland annat beskrivit en forandringstréghet som grundar sig i att offentliga
organisationer ofta praglas av en uppbyggnad med manga hierarkiska nivaer. Ekman (1999)
beskriver att aldersprincipen ar vanligast férekommande i organisationer med en tydlig
hierarki och han ser saledes ett samband mellan anciennitetsprincipen och att
polismyndigheten &r en del av den offentliga sektorn (Ekman 1999).

Bhttp://www.polisen.se/Stockholms_lan/sv/Om-polisen/Polisen-i-Sverige/Uppdrag-och-mal/Ny-vardegrund-
utgar-fran-medarbetarna/(tillganglig 2011-04-12)
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| samband med att Ekman diskuterar aldersprincipen talar han ocksa om erfarenhet och vikten
av att de yngre poliserna lar sig av de aldre (Ekman 1999). Aven Holmer och Karlsson belyser
denna vikt och skriver att kvalifikation handlar om férmagan att lara sig kunskap och att lara
sig saker tar tid (Holmer & Karlsson 1991). Detta medfor att yrkesskicklighet 6verfors fran de
aldre poliserna till de yngre. Nar forskare diskuterar kvalifikationer sa forekommer ofta
begreppet socialisation i samband med detta. Socialisation férekommer i de situationer dar en
yngre person lar av en aldre. Nar man socialiseras in i en organisation sa &r det inte bara
yrkesskickligheten och darigenom kvalifikationer som skapas och ¢verférs, utan man lér sig
ocksa vilka normer och vérderingar organisationen star for (Stenmark 2005).

Nér vi analyserar polisens socialiseringsprocess och vilka normer och vérderingar som
foreligger &r vi inne och snuddar vid den organisationskultur som rader. Vi kommer darfor
innefatta diskussionen om socialisering, dess eventuella foljder samt dess samband med
kvalifikationer och kvalificeringsgrunder i avsnittet om organisationskultur.

Sammanfattning Kvalifikationer

For att skapa langsiktig effektivitet ar det viktigt att rekrytering sker pa ratt grunder. | polisens
vardegrund ar effektivitet ett av ledorden och saledes nagot man stravar efter. Poliserna sjalva
hade 6nskat att rekryteringen byggde pa personliga egenskaper medan empirin visar att sa inte
vanligen ar fallet. Vanligt ar istallet att tjanstealder ar en avgorande faktor vid rekrytering,
dock paverkas man i mindre utstrackning av anciennitetsprincipen ju hogre tjanstealder man
har.

7.3 Organisationskultur

7.3.1 Socialisering

Handlingar och utfoéranden av ett arbete sker pa olika sétt inom olika organisationer. Nar nya
personer anstélls sa socialiseras dessa in i det radande beteendet och lar sig saledes vad som &r
’rétt” och vilka beteenden som accepteras av de redan etablerade personerna i organisationen
(Stenmark 2005). | polisens fall handlar det om att nyutexaminerade poliser socialiseras in av
aldre. Denna socialisering startar redan pa polishogskolan da de unga kommer i kontakt med
instruktorer och larare som lar ut ett visst beteende. Darmed inte sagt att detta beteende inte
kan skilja sig mot hur det ser ut i praktiken. Man socialiseras saledes in pa nytt nar man val
borjar arbeta (Stenmark 2005). Det har vid intervjuerna framkommit att den teorin man l&r sig
pa polishdgskolan ibland kan skilja sig fran praktiken till exempel i ett turlag, men att det da
upplevs effektivisera. Detta beror pa att turlaget har skapat egna beteenden som de finner
effektiva och “rétta”. Att socialiseras in i en organisation innebér ocksa att man lér sig
organisationens kultur, om &n ofta omedvetet (Stenmark 2005). Hos polisen ser man att
socialiseringen &r viktig och att myndigheten varderar att de unga lar sig av de aldre. Det visar
sig 1 hur aspiranttiden ar uppbyggd, att poliserna till en borjan ”gér bredvid” sin instruktdr och
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far se grunderna i polisarbetet. Stenmark (2005) namner i sin doktorsavhandling en risk med
socialisering. Risken dr att man motverkar uppkomsten av nya tankar och metoder det vill
sdga hindrar att nya och effektivare normer for beteenden skapas. Detta far en konserverande
effekt for kulturen och organisationen (Stenmark 2005).

Aven Stenmark (2005) ser tecken pa att anvandandet av anciennitetsprincipen ar en norm som
man socialiseras till att acceptera och som kan verka konserverande. Vid intervjuerna ser vi
att ju hogre tjanstealder en polis har desto mer forsvarar polisen anciennitetsprincipen och den
rattvisa som myndigheten séger sig strava efter, vilket bekréftar Stenmarks teori.

7.3.2 Syn pa organisationskultur

Vid intervjuerna diskuterade vi hur poliserna ser pa organisationskulturen inom
polismyndigheten och bad dem att i stora drag beskriva den. De alla upplever en trevlig
stamning med manga bra kollegor vara en stor och positiv del i kulturen. Sammanhallningen
beskrivs som stark av vissa poliser medan andra havdar att den inte ar sa stark som de tror att
myndigheten vill ge sken av. Alvesson (2001) beskriver organisationskulturen besta av de
socialt delade innebdrderna som finns inom organisationen. Med socialt delade innebdrder
menas bland annat de tankar, asikter och attityder som &r gemensamma hos kollektivet och
inte personliga (Alvesson 2001). Vanligt &r att begrepp som vérderingar och normer namns
nér forskarna talar om gemensamma inneborder (Bang 1999).

Vid intervjuerna anviands bendmningen “oskrivna regler” i flera fall och man beskriver sadant
som upplevts sitta i vaggarna. Nar vi diskuterar kultur s pratar manga av respondenterna
dven om organisationens uppbyggnad, hierarkiska nivaer och liknande. Nagot som ocksa
kommer pa tal vid ett flertal intervjuer ar den vardegrund som polisen anvént sig av sedan
2009 *°. B&de den hierarkiska uppbyggnaden och vardegrunden beskrivs p&verka kulturen.
Vardegrunden &r ett exempel pa uttalade vérderingar som organisationen har. Starkt
sammankopplat med varderingar finns begreppet normer, de beteenden som ar forvantade.
Normer skapas till exempel under socialiseringen eftersom de nya poliserna da lar sig vilka
beteenden som forvantas av dem i olika situationer (Bang 1999).

En av de oskrivna regler som namns vid intervjuerna ar regeln om att man ska vanta pa sin tur
och inte klaga. Det ar en uttalad norm bland poliserna sjalva som alla & medvetna om, men
den &r outtalad “utat” och inget man som myndighet informerar om. Det framkommer &ven i
Stenmarks tidigare studie av polisens organisationskultur att man sett tecken pa att polisen har
en organisationskultur inat” men en annan “utat” (Stenmark 2005). Intressant att analysera ar
att de yngre poliserna verkar medvetna om fler oskrivna regler an de &ldre. Aven har kan man
dra kopplingen till Stenmarks teori om socialiseringens konserverande verkan. De poliser som
varit lange i organisationen har socialiserats och har darfor svarare att se den kultur de faktiskt
befinner sig inom (Stenmark 2005).

“http://www.polisen.se/Stockholms_lan/sv/Om-polisen/Polisen-i-Sverige/Uppdrag-och-mal/Ny-vardegrund-
utgar-fran-medarbetarna/(tillganglig 2011-04-12)
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I den empiriska undersokningen beskriver de &ldre poliserna att de upplevt en forandring i
organisationskulturen med aren. De pratar om hur det var for 10 till 20 ar sedan och beskriver
skillnader. Kulturen skapas genom interaktion mellan manniskor och det bor saledes paverka
kulturen att dessa ménniskor har olika bagage med sig in i denna interaktion (Alvesson 2001).
Nér de aldre poliserna beskriver hur de upplevde kulturen i borjan av sin karriér beskriver de
den som hardare och mer rakt pa sak. De upplever att de yngre poliserna idag tillats tycka och
tdnka mer och att varje beslut diskuteras utforligare.

7.3.3 Subkulturer och institutioner

Né&r man socialiseras in i en organisation och till en viss kultur &r det viktigt att den enskilda
individen kan relatera de normer och vérderingar den lar sig, till sin egen verklighet. Om en
ung polis misstycker till de varderingar han/hon antas lara sig, kommer denne inte att ta at sig
dessa. Om sa blir fallet kan subkulturer skapas, det vill saga kulturer vid sidan av
organisationskulturen (Holmer & Karlsson 1991). Vi kan ur den empiriska undersékningen
urskilja att det finns flera olika subkulturer inom polismyndigheten. Dessa kan dels kan vara
skapade ur ett missndje och misstycke kring de radande normerna, men de kan dven skapas
genom negativa attityder som “smittar av sig”. Som tidigare ndmnt forekommer det oskrivna
regler och normer for olika beteenden inom polisorganisationen. De normer som bildas i
turlagen ar gemensamma tolkningar om verkligheten och vilket agerande som ar 6nskvért,
detta stammer 6verens med den beskrivning som forskningen har pa institutioner (Tengblad
2006). En institution och en organisation ar inte synonyma begrepp utan institutionerna verkar
inom organisationen, precis som subkulturer verkar inom organisationskulturen. Poliserna i
turlagen arbetar tatt tillsammans och institutionerna som bildas binder samman poliserna
ytterligare. Deras arbete innehaller mycket interaktion med varandra ar darfor en stor
anledning till att subkulturer och institutioner bildas och att normer pa det sattet bade skapas
och reproduceras (Tengblad 2006).

7.3.4 Organisationsuppbyggnad

Vi har tidigare namnt att det i empirin framkom att organisationens uppbyggnad upplevs ha
stor inverkan pa organisationskulturens utformning och innehall. Organisationen beskrivs
vara toppstyrd och hierarkisk. Enligt Ekman (1999) kan detta i praktiken ofta resultera i ett
glapp mellan de olika nivaerna, det vill saga mellan styrning och operativ verksamhet (Ekman
1999). Flera av poliserna upplever att deras roster inte blir horda och irriterar sig pa att regler
och bestammelser utformas av chefer pa hogre poster som inte ar insatta i huruvida dessa
regler i praktiken &r realistiska. Hos polisen &r en foljd av att ha en toppstyrd organisation
med manga hierarkiska nivaer att beslut har en tendens att skickas vidare till nasta niva. Flera
av poliserna beskriver vid intervjuerna en kénsla av att ”ingen vill ta i det” och hévdar att det
rader stor brist i ansvarstagandet pA manga poster.
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Sammanfattning Organisationskultur

Den socialisering som standigt pagar hindrar uppkomsten av nya och eventuellt effektivare
normer. ldag ar anciennitetsprincipen en av de starkaste normerna inom polisen och den
genomsyrar hela organisationskulturen. Da ancienniteten har ett sa stort inflytande pa
organisationen satter den aven sin pragel pa rekryteringsprocessen. Ytterligare en faktor som
genomsyrar organisationskulturen ar toppstyrningen inom polisen. Den skapar avstand mellan
de olika hierarkiska nivaerna. Avstanden har bidragit till att det upplevs som om ingen vill ta
ansvar utan istéllet skickas problemen vidare uppat i hierarkin.

7.4 Sammanfattning av analysen

De forvantningar som funnits pa polisyrket och som sedan inte levts upp till i verkligheten har
skapat ett missnoje hos de nyutexaminerade poliserna. Analysen visar att de férvantningar
som finns har varit i stort sett samma for saval yngre som aldre poliser, men att missnojet ar
som storst bland de yngre. Detta beror pa att verkligheten for de tva grupperna ser olika ut, de
aldres verklighet stammer 6verens med de forvantningar de hade, det gor inte de yngres. Att
de uppbyggda férvantningarna sett likadana ut under en lang period visar att
polismyndigheten har “malat upp” samma bild av organisationen under en ldng period, trots
att verkligheten har foréndrats. Detta &r en av orsakerna till att ett missnéje vuxit fram.
Missnojet minskar motivationen vilket i sin tur kan leda till uppsagningar, pa lang sikt har
detta ocksa en paverkan pa organisationens effektivitet.

Kvalifikation &r ett begrepp som beskriver lampligheten, vilka typer av kvalifikationer som
varderas i en rekryteringsprocess avgor sedan vilken person som blir anstalld. Poliserna
onskar att rekryteras pa sina personliga egenskaper medan myndigheten i manga fall varderar
tjanstealdern som den starkaste rekryteringsgrunden. Foljden av detta ar att det bildas ett
kosystem dar poliserna snarare vantar sig till en tjanst, &n kvalificerar sig till den. Detta
framjar inte “’réitt man pa ritt plats”. Att polismyndigheten varderar tjdnstedldern vid
rekrytering skapar ett forhallande dar begreppet kvalifikation inte langre star for lamplighet,
utan snarare kan sattas synonymt med “att ha éldern inne”.

Nér yngre poliser socialiseras in i organisationskulturen l&r de sig vilka normer och regler
som rader. Hos polisen mérks det att aldre poliser &r formade av kulturen i den man att de i
lagre utstrackning ifragasatter den, jamfort med vad de yngre gor. Ett exempel pa detta &r
anciennitetsprincipen som missgynnar de yngre poliserna d& den sétter stopp” vid
rekryteringen. Medan den inte langre missgynnar de poliser som har fler tjanstear, den
ifragasatts da inte heller av de dldre utan upplevs snarare som rattvis. Ett ytterligare exempel
pa att de aldre poliserna formats av kulturen &r att de har svarare att urskilja de oskrivna regler
som finns inom organisationen, &n vad de yngre har.

Den organisatoriska uppbyggnaden inom organisationen skapar vissa glapp mellan de olika
hierarkiska nivaerna. Detta medfor att medarbetarna finner att deras roster inte blir hérda och
att cheferna ovanfor dem inte tar sitt ansvar fullt ut. Missndje for nivaerna ovanfor kan skapa
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skitsnack och negativa attityder. Dessa attityder kan i sin tur ”féra samman” ménniskor som
tycker lika, det vill sdga som delar detta missnoje. Det skapas da institutioner och subkulturer.
En risk med detta ar att missnojet sprids och blir svart att komma ifran da det kontinuerligt far
nya anhangare och lever vidare.

8. Slutsatser

Efter att ha avslutat analysen presenteras har slutsatserna. En aterkoppling till studiens syfte
gors for att kontrollera om fragestallningarna blivit besvarade. Vidare diskuteras och
problematiseras slutsatserna i en vidare kontext samt ges det forslag pa vidare
litteraturstudier kring tva lampliga strategier for polismyndigheten att implementera.

Vart syfte med denna studie har varit att undersoka vilka kvalifikationer som vérderas nar
man rekryteras internt inom polisvasendet. Vi ville understka vilka méjliga karriarvéagar det
finns for de nyutexaminerade poliserna och vilka eventuella faktorer och mekanismer inom
organisationskulturen som kan utgdra hinder pa en karridrvag.

Hur man kvalificerar sig:

e Som nyutexaminerad ar det tjanstedlder som tar dig vidare till nasta tjanst, vilket
innebdr att du méste “vinta pa din tur” och att dina personliga egenskaper helt bortses
fran.

e Som éldre polis paverkas man ocksa av aldersprincipen, men till en mildare grad. De
personliga egenskaperna varderas vid en intervju, men tjanstealdern kan & andra sidan
vara en avgorande faktor till huruvida du blir kallad till intervjun eller inte.

e Det rader en stor ovisshet kring hur man kvalificerar sig for en intern tjanst (utéver
aldern), da internutbildningar och personliga egenskaper inte upplevs varderas sa hogt
som poliserna hade dnskat.

De mojliga karriarvagarna:

e Karriarvagen ar utstakad for de allra flesta poliser, sa lange man inte besitter en
specifik kompetens som det finns behov av nagon annanstans inom myndigheten, till
exempel ett tredje sprak.

e Forvantningarna pa karriarvagens utseende stammer i manga fall inte 6verens med hur
den verkliga karridrvégen sedan tar sin bérjan.
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De hinder organisationskulturen skapar:

e Den hierarkiska uppbyggnaden skapar en férandringstroghet och saledes ocksa en
konservatism, vilket leder till att det foérfarande som skapar dagens missnoje kan bli
svart att forandra.

e Den starka organisationskulturen som man socialiseras in i hindrar att nya och
effektivare metoder skapas. Det hindrar ocksé att nya “alternativa” karridrvagar
accepteras.

Vi finner att vi har uppfyllt vart syfte och fatt vara fragestallningar besvarade, vi har aven fatt
ta del av ytterligare information an den som svarar mot syftet. Bland annat géllande hur
forvantningarna paverkar polisernas upplevelse av verkligheten samt hur polisens
organisatoriska uppbyggnad ser ut och dess paverkan pa poliserna och pa
organisationskulturen.

8.1 Slutsatsdiskussion

De slutsatser vi presenterat kan diskuteras ur flera olika perspektiv, under studiens gang har
det framst varit respondenternas perspektiv som lyfts fram, men resultaten kan ocksa
diskuteras ur myndighetens perspektiv. Vi har till viss del gjort detta, till exempel genom att
belysa de svarigheter som det innebar att vara en offentlig myndighet. Men vi vill aven belysa
nagra andra aspekter ur myndighetens perspektiv. Ett av vara resultat visar att forvantningarna
de unga poliserna haft pa myndigheten inte har kunnat levas upp till vilket skapar missnoje.
Om man ser detta ur myndighetens perspektiv sa ar det faktiskt sa att de vergripande
forvantningarna som poliserna haft speglar yrket, men inte yrket i dagslaget for de unga. Det
speglar istéllet hur de ungas yrkesliv formodligen kommer att se ut i framtiden, da de véantat
tillrackligt lange och har tillrackligt hog tjanstealder. Vi vill personligen havda att de unga
poliserna upplever en inledning i yrket som ar ytterst vanlig. Vi havdar att man inte bor
forvanta sig att fa precis den tjanst man vill redan fran borjan. Det ligger darigenom ett eget
ansvar i att rannsaka sina forvantningar sa att de ar relevanta och pa sa satt undvika att bli
besviken.

En av slutsatserna visar att det rader ett missnéje med en bristande motivation som foljd. Om
detta missndje pa sikt leder till att manniskor sager upp sig fran polisyrket skulle det bli stora
luckor att fylla och saledes en stor pafrestning for organisationen. Om en stor del av dagens
yngre poliser valjer att avsluta polisyrket sa leder detta i forlangningen till att samhallet och
dess medborgare forlorar pa det. Det blir farre synliga poliser pa gatorna, risken ar att folk far
vanta langre pa hjalp. Samtidigt borde detta rimligen ha en inverkan pa medborgarnas tillit till
polisen om man exempelvis kanner sig forbisedd eller att det tar lang tid att driva ett arende.
Om manga poliser slutar sa blir det en forskjutning av personalstyrkan eftersom myndigheten
maste reglera intaget till polishogskolan. Detta kan paverka kvaliteten pa framtida poliser.
Den som anses icke lamplig idag kanske ses som lamplig den dag trycket pa utbildningen har
slappt en aning.

49|Sida



Om det sprids ett rykte kring missndjet som de unga upplever idag kan det ocksa bidra till att
intresset for polisyrket svalnar. Polisens uppgift ar att 6ka tryggheten och minska
brottsligheten, om inte myndigheten kan halla jamna steg med kriminaliteten sa blir det
pafrestande for samhallet i stort.

Vi kom i var analys fram till att det finns en ovisshet kring hur man kvalificerar sig for interna
tjanster. | empirin forklarades det ocksa att internutbildningar och ett brett CV med manga
olika tjanster upplevs forbises till forman for tjanstedldern. En foljd av detta kan pa lang sikt
vara att intresset for internutbildningar och liknande minskar da det anda inte upplevs
kvalificerande. Minskad vilja och minskat engagemang till personlig utveckling kan &ven det
paverka kvaliteten pa framtida poliser.

Vara lardomar

I inledningen ger vi tva exempel fran verkligheten som vi fatt berattade for oss. Dar det ena
berdr relationen anciennitet och rekrytering och de andra visar pa normer kring alder och
anciennitet. Vi hade saledes forvantningar pa att stota pa denna princip saval i den tidigare
forskningen som i det empiriska resultatet, vilket vi ocksa gjorde. Vi valde att inrikta studien
pa internrekrytering da det forsta beskrivna verkliga exemplet vackte vart intresse kring detta
omrade och vi ville underséka om exemplet var en engangsforeteelse eller nagot utbrett
forekommande.

Vi véntade oss inte den utbredning som vi nu métt och inte heller det stora missndje som
forekommer. Vi anade att anciennitetsprincipen skulle lysa igenom bade inom de kulturella
delarna och inom internrekryteringen, men inte alls i den stora utstrackning som vi nu blivit
medvetna om att den gor. Vi blev forvanade 6ver hur konsekvent aldern anvands som
rekryteringsgrund och att den varderas hogre an de for oss helt sjalvklara
rekryteringsgrunderna. Vi tankte oss en rekrytering pa personliga egenskaper, saklart dven att
erfarenhet skulle varderas, men med erfarenhet tankte vi oss inte bara i ar, utan aven i
kunskap.

8.2 Metoddiskussion

Nu har vi diskuterat vara slutsatser i ett storre sammanhang och belyst eventuella foljder av
dessa resultat. Vara slutsatser ar i sig ett resultat av den metod vi anvant. Metoden har lagt
grunden for hur och vilken information som samlats in. Med tanke pa att vi ville komma at
polisernas personliga uppfattning och garna komma in pa djupet av dessas upplevelser sa var
intervjuer det som skapade bést forutsattningar for det. Vi hade kunnat fardigstalla en enkat
och darmed fatt en storre svarsfrekvens och ett mer generaliserbart resultat. Men med enkater
forsvinner ocksa mojligheten till foljdfragor och enligt oss formagan att verkligen forsta och
tolka andras upplevelser. Enkater &r i mangt och mycket skapade for den kvantitativa
forskningen och saledes mest anpassad for andra typer av studier till exempel att kartlagga
nagonting.
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Ett annat tdnkbart alternativ hade vart att intervjua respektive grupp (aldre/yngre) i grupper
om tre, det vill saga i fokusgrupper. Det hade varit svarare rent logistiskt att fa till och hade
gett tva olika resultat. De alternativen vi tanker oss ar att det antingen hade blivit en bra och
livlig diskussion inom gruppen dar deltagarna triggat igang varandra. Alternativt att poliserna
hade slutit sig och kanske hallit inne pa information av varde som vid en enskild intervju hade
kommit fram. Vidare ar det mer tidskravande med fokusgrupper och svarare att fa till av den
anledningen att det tar betydligt langre tid for den enskilda polisen da det ar, i det héar fallet,
tva poliser till som ska delge sina uppfattningar. Eftersom vi tréaffat de flesta intervjuade i
anslutning till schemalagd arbetstid och pa deras egen arbetsplats hade fokusgrupper troligen
inte fatt samma genomslag i fraga om att stélla upp fran polisernas sida, da det hade tagit mer
tid av deras fritid.

For oss, som haft tiden som en standig motstandare har valet av enskilda intervjuer kants helt
ratt. Det har inneburit att vi har kunnat anpassa oss till respondenterna i fraga om tid och plats,
det vill saga vara flexibla. Det ar viktigt att man, vid intervjuer, ar pa ett stalle dar den som
ska intervjuas kanner sig trygg. Det har valet av intervjuer och flexibiliteten det fort med sig
hjélpt oss med.

Nagot som ocksa har hjalpt oss &r teorierna. Tack vare dem har informationen som
framkommit under insamlandet av empirin varit betydligt lattare att sortera in i ratt fack”.
Teorierna har gett oss en storre forstaelse for de situationer som poliserna har berattat om i
intervjuerna. Dessutom har vetskap om teorierna och tidigare studier gett oss en formaga att
stdlla bra intervjufragor, men ocksa bra kompletterande foljdfragor beroende pa forsta svar
fran respondenten.

8.3 Employer Branding & Talent Management

Nar vi fatt vara resultat av studien 6ppnar sig dorrar for vidare forskning och undersékningar.
Vara resultat oppnar ocksa for vidare litteraturstudier kring omraden som vi i studiens borjan
inte visste skulle komma att ber6ras. Tva teorier, eller snarare strategier, som vi finner
intressanta nu efter att ha genomfort bade empirisk undersokning och analys & Employer
Branding och Talent management.

Employer branding &r, precis som namnet antyder, en strategi dar man som arbetsgivare
fokuserar pa att marknadsfora sig och bygga ett varumarke. Det handlar om att visa for
eventuella framtida arbetssokande att man finns och dr ett attraktivt alternativ som en framtida
arbetsplats for dem. Wilden et al. (2010) definierar i sin artikel Employer branding: strategic
implications for staff recruitment employer branding som “de psykiska, ekonomiska och
funktionella fordelarna som en potentiell arbetstagare associerar till den specifika
organisationen” (Wilden et al. 2010:56). Vidare beskriver de hur viktigt det saledes ar for en
organisation att ha kunskap kring vilka dessa forvantningar och associationer ar, for att genom
dem kunna skapa sig ett sa starkt “arbetsgivar-varumirke” som mgjligt. Wilden et al. (2010)
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havdar att flera olika forskare inom Human Resource omradet samtycker till att varuméarket
och humankapitalet i foretaget star for organisationens viktigaste tillgangar. Det ar darfor
viktigt att en del i Human Resource avdelningens arbete &r att utveckla just dessa tillgangar
(Wilden et al. 2010:56-73).

Vi kunde i vara resultat se att polisvasendet viljer att ge en bild av myndigheten som ocksa
skapar en viss typ av forvantningar pa det framtida arbetet, har ser vi att de sysslar med
Employer Branding. Men vi kan ocksa se att de utelamnat en av de viktigaste delarna av
strategin, namligen att ta tillvara pa det humankapital som man genom Employer Branding
lyckats locka till sig. Enligt Wilden et al. (2010) &r det minst lika viktigt att organisationer
marknadsfor sig bade som en ny arbetsgivare for en framtida anstalld, men ocksa som en
fortsatt arbetsgivare. Det vill sdga, Employer Branding innebér att organisationen skapar
associationer hos allmanheten, bade associationer kring hur det ar att som ny soka sig till
denna arbetsplats, men ocksa associationer kring hur det ar att jobba vidare. Dessa
associationer handlar ofta om arbetsmiljo, kultur och trivsel. Vidare beskriver Wilden et al.
(2010) att humankapitalet ar extra viktigt att lyckas ta till vara pa i service organisationer,
vilket polisen ar (Wilden et al. 2010:56-73).

Aven inom Talent Management, som &r den andra strategin vi finner intressant med
utgangspunkt i vara resultat, &r humankapitalet en stor del. Talent management handlar om att
man som arbetsgivare maste arbeta med att ta till vara pa den talang om kompetens som finns
inom foretaget. Talent Management kallas med ett annat namn for Human Capital
Management. Ursprunget till denna strategi kommer ur Human Resource forskningen och det
var konsultforetaget McKinsey & Company som forst bendmnde “kriget om talangen” som en
affarsstrategi i slutet pa 1990 talet (Lles et al. 2010:125-145). For ett foretag som arbetar med
talent management &r nagra av processerna att; inkludera arbetskrafts- planering, analysera
eventuella luckor dér talang och kompetens kommer saknas, att rekrytera, placera och utbilda
samt utveckla sin personal. Att utvardera och folja upp den talang som finns och pa sa satt
ocksa planera framat ingar ocksa. Att innefatta dessa i sin affarsstrategi ska pa lang sikt skapa
en effektivitet, framgang och hallbarhet. Genom att hitta den basta talangen och kompetensen,
och sedan kunna placera den pa rétt plats i sin organisation okar mojligheterna att méta de
svarigheter som finns pa dagens marknad. Efter att man hittat och placerat kompetensen sa
bor man ocksa ha som néasta steg att fokusera pa att vidareutveckla och 6ka den (McCauley &
Wakefield 2006:4-7).

Enligt McCauley & Wakefield (2006) ar feedback en ytterst viktig del i en fungerande talent
management strategi. Utan konstruktiv och positiv feedback finns det risk for att de anstéllda
tappar sin motivation och den talang som finns utnyttjas da inte till fullo (McCauley &
Wakefield 2006:4-7).

Vi ser de har tva strategierna som intressanta och mycket lampliga och nodvandiga att
applicera inom polismyndigheten. Det skulle dock kréva en djupare undersokning i
vetenskapen kring de bada strategierna for att utveckla en skraddarsydd 16sning for polisen.
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Vi finner var studie vara en 6ppning och delvis ocksa en forklaring till att det finns olosta
problem inom polismyndigheten. Vi har ovan gett tva forslag pa strategier som vi tycker
erbjuder losningar pa just de problem vi har belyst. Men vi har ocksa uttryckt att en djupare
undersokning av hur de kan implementeras ar nddvandig. Denna genomférda studie har syftat
till att undersoka kvalificeringsgrunder och vi har under studiens gang belyst polisernas tankar
kring detta samt forsokt se med myndighetens 6gon pa varfor vissa forfaranden forekommer.
Vi dnskar att studien ska vara intressant for de personer inom polisvéasendet som arbetar med
fragor rorande rekrytering, arbetsmiljo och annonsering av yrket. Vi tror aven att facket skulle
ha nytta av att lasa studien da den visar deras medlemmars bild av manga problem, vilket
aldrig ar fel att veta mer om for ett fack. Studien kan bidra till forskningen genom att den
belyst relationen anciennitet — internrekrytering, vilket inte gjorts tidigare inom polisen.
Studien kan ocksa ses som en vidare utveckling av tidigare forskning kring just
anciennitetsprincipen och polisens organisationskultur da den belyst dessa tva i forhallande
till just rekrytering.

8.4 Forslag till fortsatt forskning

Att ha utfort denna undersdkning har for oss varit valdigt intressant. Vi anser dock att det
finns utrymme for vidare forskning om internrekrytering inom polisvasendet. Det hade varit
intressant att forstora denna undersokning till att innefatta fler intervjuer fran flera delar av
organisationen. Det hade ocksa varit intressant att jamfara polisen med likande organisationer
sasom militaren for att se vilka likheter och skillnader det kan finnas dar emellan. En
komplettering med en enkatstudie for att pa sa vis na ut till annu fler individer skulle bidra till
okad generaliserbarhet och dven en okad tillforlitlighet av resultatet. Det hade ocksa varit
intressant att genomfora fortsatta studier inom andra omraden an rekrytering och
kvalifikationer, till exempel forvantningar och organisationsuppbyggnad. Man skulle
exempelvis kunna genomfora en enkatundersokning som undersoker hur poliser pa olika
nivaer upplever att de behandlas av nivaerna ovanfor. Ytterligare forslag ar att grava djupare i
de tva strategier som presenterades pa foregaende sida, da vi ser en hel del omraden dar
polisen som organisation har utrymme att forbattras med avseende pa dessa tva strategier.
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10. Bilaga 1

Intervjumall

Bakgrund
o Kan du beratta om dig sjalv? Ditt yrke idag, varfor? Och tidigare yrkeserfarenheter?
Karridrvéagar

e Hur har karriarvégen till din nuvarande position sett ut? Upplever du att detta &r en
vanlig vég att ga? Om inte, varfor?

« Kan du ge exempel andra karridrvagar som t ex kollegor gatt?

« Har du upplevt nagra hinder i din karriér (hinder som ror sjalva avancemanget i sig),
explicit/implicit? Upplever du att dina karridarval har varit accepterade/mindre
accepterade?

Poliskultur

o Hur skulle du beskriva organisationskulturen inom polisvasendet med nagra allménna
drag?

— Hur skulle du beskriva sammanhallningen? (inom turlag resp. mellan enheter)

« Finns det nagra oskrivna regler inom polisen? Vilka i sadana fall har du kommit i
kontakt med och kan du tydliggdra det med ett exempel?

Kvalifikation

e Om du skulle rekrytera en person till en tjanst, vilka kvalifikationer skulle du som
rekryterare vardera hdgst? Varfor? — Skulle du vardera olika typer av kvalifikationer
olika hogt for olika tjanster? Ge exempel.

« Har du s6kt ndgon/nagra interna tjanster? | sa fall hur upplevde du denna process,
fanns det nagra upplevda hinder?

— Vilka, om nagra, reaktioner fick du bemata fore, under eller efter denna process?
Vad kande du att din storsta kvalifikation infor tjansten var?
— Om inte, varfor? Upplever du att du uppmuntras att soka nya tjanster av
myndigheten? Av kollegor?
Ovrigt

« Vill du tillagga nagot som du tycker vi inte tagit upp?
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