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Abstract

The aim of this research was to gain a comprehensive understanding of how daily activities
impact the organizational culture within the Swedish Police enforcement agency,
Polismyndigheten. The study specifically explored the influence of the purported culture of
silence on organizational culture. Employing a case study approach, data were collected with a
qualitative method from a total of 15 individuals, including students and officials affiliated with
Polismyndigheten. The findings were categorized into five distinct groups, revealing a
noticeable gap between employees and management. Additionally, the study identified
generational disparities and a lack of a clear set of core values. Moreover, the results indicated
a recognition of the culture of silence among the participants. Despite expressing appreciation
for their employers and job satisfaction, employees conveyed a stronger sense of belonging to
their immediate colleagues rather than to the organization as a whole.

Nyckelord: Polismyndigheten, organisationskultur, tystnadskultur, polis, generationsskillnader,
ledarskap, virdegrund, normer, virderingar.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Polismyndigheten dr Sveriges storsta myndighet med drygt 35 500 anstdllda i borjan av 2023
(Polis, 2023a). Strukturen dr en enraddighetsmyndighet, vilket innebdr att den leds av
rikspolischef som utses av regeringen (Polisen, 2021). Vidare &dr det riksdagen som sétter
lagarna och ddrmed de som bestimmer hur och med vad Polisen ska arbeta 1 Sverige. Detta gor
att nya riktlinjer kan implementeras vid regeringsskifte och for med sig flera forédndringar 1
arbetsuppgifter, strukturer och organisationens kultur.

Granér (2004) redogor i sin avhandling “Patrullerande polisers yrkeskultur” for den svenska
poliskulturen vilket han menar dr ett komplext dmne. Studien visade att svensk patrullerande
polis ges forutsittning for olika yrkeskulturer. Han presenterar tva av dem som “det legalistiska
perspektivet” och “det autonoma perspektivet”. Det legalistiska perspektivet innefattar den
grupp som foljer lagar och regler samt ser regeringen och staten som uppdragsgivaren. Denna
typ av polis har ett byrdkratiskt forhallningssitt till sitt arbete och séitter regelverket 1 forsta
hand. Stenmark (2005) redogér dven han i sitt resultat av Polisens organisationskultur att
lagstiftningen har bidragit till den kultur som finns inom Polismyndigheten. Regler och lagar
star till grund for hur Polisen skall utfora sitt arbete vilket bidrar till en paverkan pé
organisationskulturen. Det autonoma perspektivet beskriver de personer som sétter allménheten
och folket i forsta hand samt ser det som sin frimsta uppgift att skydda allmdnheten. Granér
(2004) beskriver respondenternas svar pa frdgan om att folja lagar och regler som en
grundldggande sjédlvklarhet och ingenting de egentligen tinkte pa, utan det sker automatiskt.

Utover att vara Sveriges storsta myndighet, sa dr det d&ven en myndighet som ofta &r
omdiskuterad (Holgersson et al., 2022). Polisens framsta uppgift &r att se till att medborgarna
foljer svensk lag, forebygga och forhindra brott (Polisen, 2023b). Malet &r att skapa ett tryggt
Sverige att leva i. Aven om antalet anmilda brott minskade med 2% under 2022 (Bra, 2023) s&
har brotten blivit grovre. I media skrivs det dagligen om spriangningar, koranbranningar och
skjutningar runt om i vart avldnga land (Svenska dagbladet, 2023). Regeringen gor just nu en
historisk satsning och anslaget har berdknat g& upp 3,7 miljarder bara mellan 2023 och 2024
(Regeringen, 2023).

Stenmark (2005) lyfter fram polisens organisationskultur utifrén ett individperspektiv, vilka
betonas genom social gemenskap, omhéndertagande samt riktningsgivande fOrutségbarhet.
Riktningsgivande forutsdgbarhet beskrivs som en trygghet for den anstdllde i situationer dar
reformer ersattes av nya reformer “Anstdllda med ldng anstdllningstid, som med hdnvisning till
anstdllningstiden har tilldgnat sig breda organisationskunskaper, kinner till hur omgivningen
brukar kunna tacklas i olika situationer. Det hdr bidrar till anstdlldas trygghet och
organisationskunskaperna hjdlper personalen att strukturera omvdrlden” (Stenmark, 2005, s.
149.)



Aven Stefan Holgersson (2005) redogér for hur kulturen inom Polismyndigheten ser olika ut
inom organisationen och menar att storst skillnad finns mellan ledningen och Ovriga
medarbetare. Det “feoretiska perspektivet” och “golvets perspektiv’ beskrivs, dir synen pa
kulturen skiljer sig at. Golvets perspektiv redogoér for den verklighet som Polisen méter pa
gatan medan ledningens perspektiv ger en mer teoretisk bild av kulturen. Bada perspektiven
anses vara den ritta utifrdn varje grupp. Holgersson (2005) drar liknelsen till de som utfor
arbetet samt den del som fattar besluten och menar att det under en langre tid pagatt en konflikt
mellan dessa perspektiv. Den handlingsfrihet Polisen har i sitt vardagliga arbete anser
Holgersson (2005) &r en faktor som varit med och bidragit till en mer horisontell kultur inom
polisyrket. Granér (2004) beskriver hur handlingsfriheten exempelvis utdvas nér en polis sjalv
fdr bestimma om hen skall omhénderta en person eller inte. Ledningen har dérfor svért att
kontrollera hur tillvigagangssittet utforts efter att larmet har gatt ut i polisradion om inte
befilet ar pa plats.

Som myndighet har Polismyndigheten skyldighet att rapportera sina interna studier och
undersokningar, som finns tillgdngliga pa deras webbplats (Regeringskansliet, 2016).
Wieslander utférde ar 2016 en arbetsrapport av Polismyndighetens organisationskultur, dér det
konstaterades hur polisomrade Ostergotland beskriver sin kultur. Missndje fran anstéllda i att
ha lagt inflytande pd ledning och arbetsgivare var en punkt som togs upp, pad samma gang som
uttrycket “det har blivit béttre” upprepas genomgaende. Respondenterna syftade pa att
ledarskapet och samtalsklimatet mellan varandra och cheferna har blivit béttre. Inom
polisomrade Ostergdtland kunde majoriteten poliser kiinna att det var “hdgt i tak” och att det
arbetade 1 en trivsam miljo (Wieslander, 2016). Hér noteras skillnad fran Holgerssons (2005)
undersokning av Polismyndigheten dir relationen mellan ledning och “de pd golvet” var
markant.

Bjurwald och Dejemyr (2022) studerar den omdiskuterade tystnadskulturen 1 sin
populdrvetenskaplig bok “Gérningsmannen ar polis”, dir flera fall av trakasserier och
tystnadskultur som svenska poliser upplevt presenteras. Metoo-rorelsens upplopp stér i centrum
for litteraturens innehdll ddr den ena forfattaren, Kristin Dejemyr, tidigare har arbetat som
polis. Undersokningen visade att tystnadskultur, som en del av organisationskulturen inom
Polismyndigheten, dr ett faktum och beskriver konkreta exempel om vad som skett inom
myndigheten. Resultatet visar att en hog position inom myndigheten har i vissa fall utnyttjats
for att utova harskartekniker och utpressning pa personer med ldgre rang. Enligt Bjurwald och
Dejemyr (2022) konstaterar att det anses oacceptabelt att framfora kritik mot arbetsgivaren. Det
grundas 1 en rddsla att inte bli befordrad och eventuellt bli exkluderad av sina kollegor.

Baserat pa Polisens “Granskning av Polismyndighetens kultur” (2019) undersoks det hur
kulturen inom Polismyndigheten paverkar den interna styrningen och verksamhetens mal,
vilket innebir att sidkerstélla individers sékerhet (Polisen, 2023c). Internrevisionens beddmning
menar att flera av de kulturer som lyfts upp 1 rapporten paverkar Polismyndighetens dndamal,
varav en av dessa kulturer dr tystnadskulturen (Polisen, 2019a). I rapporten konstateras att
bland annat tystnadskulturen negativt paverkar effektivitet, tillvdxt och svérighet till rekrytering
(Polisen, 2019a). Stefan Holgersson beréttar for Expressen (2023) att tystnadskulturen har
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bidragit till att inte kunna dra full nytta av all kunskap som egentligen finns 1 organisationen,
vilket dr ett strukturellt problem (Expressen, 2023).

Organisationskultur véxer fram pa en arbetsplats utifrdn normer, vérderingar och oskrivna
regler (Schein, 1990). Bdde medvetet och omedvetet sker detta dver tid och paverkar kdnslan
pa arbetsplatsen. Detta skapar forutsédttningarna for klimatet pa arbetsplatsen, framgang for
verksamheten samt hur attraktiv organisationen &ar som arbetsgivare. Med “den dagliga
verksamheten” menas 1 studien; relationerna mellan medarbetare, kollegor och chefer,
arbetsuppgifter samt hdandelser pé arbetsplatsen. Som ndmnt ovan sa har tidigare forskning visat
att det finns en pastadd tystnadskultur inom Polismyndigheten. Valet att fokusera ndrmare pa
tystnadskulturen som paverkar organisationskulturen grundar sig i att gruppbeteende baserat pd
antaganden och vérderingar kan paverka beteenden (ST, 2023).

1.2 Syfte

Syftet med denna studie var att unders6ka vad som péverkar organisationskulturen inom
Polismyndighetens organisation idag, med sirskilt fokus pa den pastadda tystnadskulturen.
Som en del av studien undersdks hur den nuvarande organisationskulturen ser ut, dirav syftar
denna studie till att analysera kulturen inom myndigheten och hur denna uppfattas av
medarbetarna. Detta gors med stottning frn teorierna; organisationskultur och institutionell
teori.

1.3 Fragestillning
e Hur paverkas organisationskulturen inom Polismyndigheten av den dagliga
verksamheten?

e Hur paverkas Polismyndighetens organisationskultur av den pdstddda tystnadskulturen?

1.4 Relevans

Studiens relevans grundar sig att det finns manga studier som genomfors om Polisen som yrke,
hur organisationen ser ut samt om tystnadskulturen ar ett fenomen. Dock har en lucka noterats
inom forskningen dér studier om hur organisationskulturen inom myndigheten ser ut och
upplevs delvis saknas. Tidigare studier har exempelvis varit begridnsade till en polisstation eller
en skillnad har gjorts mellan ledning och medarbetare. Denna studie syftar ddrmed till att bidra
med att komplettera nuvarande forskning med perspektiv fran Polismyndighetens olika enheter
samt kombinerat ledare och medarbetare. Begrepp som normer, vérderingar, beteenden samt
gemensamma erfarenheter utgdr kdrnan av fenomenet som denna studie undersoker.

1.4.1 Studiens avgriansning

Studien avgrénsas till att undersdka hur olika anstillda upplever organisationskulturen och dven
deras perspektiv pd hur den pédverkas av den dagliga verksamheten samt den péstddda
tystnadskulturen. Studien involverar inte heller de anstélldas upplevelse av polisyrket eller hur
de trivs i sin yrkesroll.



1.5 Disposition

Uppsatsens forsta kapitel bestdr av inledning som innehéller bakgrund, syfte, fragestéllning,
disposition samt relevans med studiens avgrinsning. Det andra kapitlet introducerar
metodavsnittet med att presentera metodansats och undersokningsmetoder. Vidare redovisas
och motiveras hur urvalet har genomforts foljt av att datainsamlingen presenteras. Dérefter
redogors dataanalysen fOljt av studiens kvalitet. Studiens etiska stéllningstagande och
intervjuernas struktur presenteras och kapitlet avslutas med en metoddiskussion. Att
metodavsnittet presenteras innan teorikapitlet grundar sig i att vi anser att det ger ldsaren en
storre forstaelse for processen bakom denna studie. Tredje kapitlet beskriver de valda teorierna,
organisationskultur samt institutionell teori. Fortséttningsvis presenteras studiens resultat
tillsammans med analys i det fjarde kapitlet. Att resultatet presenteras tillsammans med
analysen gors i syfte att forhindra upprepning av empirin. Studien avslutas med ett femte
kapitel bestaende av en diskussionsdel och slutsats.

2. Metod

2.1 Val av metodansats och undersokningsmetoder

Denna studie har en kvalitativ forskningsansats. Detta grundade sig bade i att datainsamling har
genomforts genom intervjuer samt instillningen till att datan, teori och slutsats inte dr statisk.
Har menar Lind (2019) att det &r just detta som skiljer kvantitativ forskningsansats fran
kvalitativ. Vi ansag att studien kunde fa olika utfall baserat pad teoretisk utgdngspunkt samt
vinkling av intervjuerna, vilket gjorde att ett tolkande och hermeneutistiskt synsétt var bast
lampat. Detta medforde dven mojlighet till ett djup 1 bade forstéelse savél som analys. Detta
gar 1 linje med Linds (2019) beskrivning av “teoriimpregnering”, alltsd att de teoretiska
synsétten som en observation har kan péverka studiens utfall. Dock kan vi inte heller neka att
vér abduktiva ansats kan ha pdverkat de monster och teman som identifierats nir de tolkats
utifran véra teoretiska utgdngspunkter, likt en typisk kvalitativ unders6kning. Vi tror inte heller
att de respondenter som deltagit i studien skulle kunna likstéllas till ett representativt “urval”
som varken stickprov eller population, vilket gors i en kvantitativ studie.

2.1.1 Metodansats

Abduktiv metodansats dr vald i1 denna studie. Abduktion anvinds med hjélp av induktiv och
deduktiv metodansats i kombination (Patel & Davidson, 2019). Eftersom vi inte ville lasa oss i
val av teori innan vi samlat in empiri s ansags denna metodansats relevant. Med hénsyn till att
den hypotetiska teorin skulle kunna vara vald baserat pd vara tidigare erfarenheter s har
16pande diskussion och undersdkning av relevanta teorier gjorts. Aven om vér hypotetiska teori
var organisationskultur sd valde vi att inte utesluta nidgon potentiell teori och har tagit i
beaktande att datan vi samlade in kunde éndra riktning for arbetet. Vi har genomgéende forsokt
anvinda logiska resonemang nér slutsatser har dragits utifrdn intervjuerna. Ddrav har vi stravat
efter att hitta den mest relevanta och sannolika forklaringen med hénsyn till att det kan finnas
flera mojliga forklaringar. Exempelvis ndr olika perspektiv pa tystnadskulturen har identifierats
1 intervjuerna, sd har vi forsokt notera om bland annat skillnader 1 arbetslivserfarenhet eller ldn



har kunnat paverka detta. Vi har dven forsokt att inte védga in allt for mycket av vdra egna
erfarenheter, utan med hjilp av relevant litteratur om Polismyndigheten dragit slutsatser. Vidare
s har dven hénsyn tagits till tidigare forskning och kurslitteratur. Med en abduktiv metodansats
sd& kommer var slutsats grunda sig i det mest sannolika utifrdn den data vi samlat in, tidigare
forskning och de teorier vi haft tillgdng till. Ddrmed har vi haft i beaktande att vér slutsats inte
maste vara allméngiltig eller det vedertagna inom alla delar av Polismyndigheten. Eftersom
vart urval inte dr representativt for hela Polismyndigheten och véldigt begransad med endast 15
st intervjuer, sa valdes abduktiv metodansats dd individers upplevelser dr av komplex struktur.

2.1.2 Typ av undersokning

Forskningsmetoden &r en fallstudie d& studien fokuserar pa att studera fenomenet
“organisationskultur™ 1 sitt verkliga och vardagliga sammanhang (Patel & Davidson, 2019).
Studien har fokus pé att fa ett djup istéllet for bredd, samtidigt som komplexitet i processerna
och relationerna utreds snarare &n enskilda foreteelser. Att pdverkan pa organisationskulturen ar
fokus har sin grund i att det inte finns ndgon tydlig grins mellan kontext och fenomen, vilket
Yin (2003) anser &r karaktéristiskt for en fallstudie. Sedermera sa &r badda forskningsfragorna
formulerade 1 “hur” form, for att djup 1 analysen &r fokus.

Eftersom vi valt att genomfora en fallstudie sa har en omfattande och grundlig unders6kning
gjorts. Med hjdlp av olika perspektiv har information samlats in som genererade en bred och
djup forstéelse. Valet av en specifik organisation grundade sig i nyfikenhet men ocksé i
bekvamlighet pa grund av tid- och resurs begransning. I datainsamling har vi stéllt fragor inom
flera omrdden samtidigt som relevant tidigare forskning har undersokts i syfte att forsta
sammanhang, uppbyggnad av organisation m.m. Detta har gjorts for att i diskussionen ha
relevant bakgrund och information att kunna applicera korrekt.

2.1.3 Vetenskapligt forhallningsséatt

I dataanalysen har vi valt en hermeneutik tolkningsldra. Ett hermeneutistiskt synsatt dr tolkande
och dr en av delarna som den kvalitativa forskningsansatsen har stdéd av (Lind, 2019).
Hermeneutiken stér for att halla en 6ppen forskarroll som bade dr engagerat men ocksa ldgger
vikt vid forstéelse och tolkning (Patel & Davidson, 2019). I kontrast till positivismen, som &r
battre tillimpbar till kvantitativa studier, sd@ anses &dven hermeneutik vara ett relevant
vetenskapligt forhallningssdtt dd vi genomfor en kvalitativ studie. Detta grundade sig delvis 1
att utfallet av vér studie inte kan garanteras blir exakt samma om den skulle goras pa nytt med
en annan urvalsgrupp. For positivismen &r det vdsentligt att utfallet blir samma om en likadan
studie skulle genomfGras igen, dven med annan urvalsgrupp inom populationen. De
karaktdristiska orden for hermeneutik, forstd samt tolka, ansag vi gir i linje med hur vi
analyserat var insamlade data. Exempelvis kan liknande upplevelser ha berdttats av olika
respondenter, men med olika ordval, kénslor och sammanhang. Dér har vi tillsammans forsokt
forsta vad varje enskild respondent kan ha menat och dérifran tolka sammanhang och bidrag av
upplevelse.

Eftersom vér data baseras pd att forstd respondenternas upplevelser och perspektiv sé ansigs
det vara visentligt att vi tolkar och forsoker forstd de avsikter som respondenterna berdttade



om. Patel och Davidson (2019) forklarar dven att det hermeneutistiska sittet inte anser att vara
tankar och erfarenheter dr ett hinder utan snarare en tillgdng i1 processen for att tolka och forsta.
Dirav beholl vi en sd neutral position som mojligt vid dataanalysen. Vi har dven tillimpat
holism och forsokt se helheten istillet for att dela upp vért arbete for mycket, likt hur det gors i
positivism. Detta for att behélla vara forskningsfragor i fokus under dataanalysen och medvetet
valt att se varje del av intervjuerna som bidrag till att besvara dessa.

2.1.4 Empiriar forskningsansats

Fenomenografi har tillimpats eftersom denna studie syftar till att underséka respondenternas
olika uppfattningar om organisationskulturen (Patel & Davison, 2019). Med vetskapen om att
ménniskan utifrén sin egen relation till omvérlden paverkar uppfattningen av den, sa har detta
tagits 1 beaktande. Vi ansag dven att fenomenografi gick i linje med vart mal med studien dér vi
har identifierat likheter och olikheter i uppfattning och kunna konstatera omfattningen dessa
utgdr. Vi har dven foljt den fenomenologiska analysens fyra steg efter var transkribering. Detta
gjordes for att kunna notera monster och kategorisera var data. Denna studie syftar inte heller
till att generera ett slutgiltigt utfall utan tar hdnsyn till att uppfattningar kan dndras.

2.2 Urval och material

Urvalet av deltagare borjade som ett bekvdmlighetsurval da respondenterna bestod av de
kontakter vi hade inom Polisen, alltsd inom var bekantskapskrets som familj, vinner och
bekanta (Patel & Davidson, 2019). De respondenter som vi intervjuade hédnvisade oss till
kontakter som vi direfter kontaktade. Urvalet resulterade i ett snobollsurval som dven grundade
sig 1 tillit och lojalitet mot sin kontakt, trots att de inte kinde oss. (Patel & Davidson, 2019).
Totalt elva av respondenterna fick vi kontakt med genom bekvamlighetsurval och fyra
respondenter genom sndbollsurval.

I urvalsprocessen var strdvan att uppnd maximal variation med avseende pa geografiska
regioner, arbetslivserfarenheter och befattningar. Inkluderingen av studenter, medarbetare och
ledare, kvinnor och mén, samt individer med varierande ldngd av arbetslivserfarenhet inom
Polisen var avsiktlig. Syftet med denna metod var att mgjliggéra en omfattande framstillning
av organisationskulturen inom Polismyndigheten. Hade vi i kontrast besokt en polisstation sa
hade det urvalet endast varit representativt for den stationen. Det finns dock en medvetenhet att
detta resultat inte dr representativt for hela Polismyndigheten. Endast 15 intervjuer har
upprdttats och utfallet genererar inte bilden hos populationen “anstillda inom
Polismyndigheten” med ca 35 500 anstdllda. Dock bestar urvalet av bade individer som ar
aktiva 1 inre- samt yttre tjadnst. Att urvalet blev sa pass differentierat som det resulterade i
mdjliggjorde for oss att kunna studera fenomen, likheter och olikheter runt om 1 Sverige och
inom olika avdelningar, enheter och befattningar. Det gav oss dven inblick i1 hur
organisationskulturen kan ha fordndrats genom &ren. P& sé sitt kan detta arbete bidra med en
nyanserad bild av organisationskulturen och dven en observation om det upplevs att fenomen &r
nyligen tillkomna eller ej. Urvalet stricker sig fran studenter till deltagare med +40 ars
arbetslivserfarenhet. 40% av deltagarna var kvinnor och 60% min. Information om
respondenterna finns 1 Tabell 1. Om individerna dr aktiva i inre eller yttre tjanst har inte skrivits
ut da detta skulle kunna péverka deras anonymitet.



Benimning Antal ar inom Aktuell Intervjutid Datum for Antal Genomfordes
myndigheten arbetsregion / intervju transkriberade
hogskola sidor
Respondent 1 42 ar Vist 1 tim 34 min 23/11-23 23 sidor Pa plats
Respondent 2 4.5 ar Vst 1 tim 40 min 23/11-23 27 sidor Pa plats
Respondent 3 2 ar Vist 1 tim 54 min 23/11-23 33 sidor Pa plats
Respondent 4 38 ar Ost 2 tim 23 min 24/11-23 34 sidor Pa plats
Respondent 5 42 ar Vist 2 tim 03 min 28/11-23 33 sidor Pa plats
Respondent 6 4 ar Vist 1 tim 28/11-23 23 sidor Pa plats
Respondent 7 Student sedan 2021 Boras 50 min 29/11-23 12 sidor Via Google Meet
Respondent 8 1,5 ar Stockholm 52 min 29/11-23 19 sidor Via Google Meet
Respondent 9 35ar Vist 1 tim 28 min 1/12-23 20 sidor Pa plats
Respondent 10 2 ar Stockholm 1 tim 09 min 4/12-23 19 sidor Via Google Meet
Respondent 11 47 ar Vist 1 tim 36 min 5/12-23 21 sidor Pa plats
Respondent 12 Student sedan 2021 Sodertdrn 1 tim 19 min 6/12-23 15 sidor Via Google Meet
Respondent 13 15 ar Vist 1 tim 36 min 7/12-23 32 sidor Pa plats
Respondent 14 11 ar Stockholm 1 tim 01 min 7/12-23 21 sidor Via Google Meet
Respondent 15 20 ar Stockholm 1 tim 04 min 8/12-23 19 sidor Via Google Meet

Tabell 1: Tabell med information om denna studiens 15 respondenter.

Materialet som anvindes var framst mejl, sms, Google Meet, varsin dator, varsin USB-sticka,
samt i1Phones mikrofon-app. For att transkribera det empiriska materialet anvidnde vi
transkriberingsprogrammet “Descript”. Descript hjdlpte oss att spara tid, da utfallet av vara
intervjuer blev ldngre dn vad vi hade antagit frdn bdrjan. D& vi inte gjorde ndgra egna
antaganden och istéllet anvént tidigare forskning, forstod vi att kritik mot organisationen samt
tystnadskulturen helst inte diskuteras av anstillda inom Polismyndigheten. Dérav valde vi att
genomfora en omfattande intervju med 42 huvudfragor. Detta grundade sig 1 att fa ett brett
perspektiv och kunna fa sd mycket information som mgjligt. Vissa fragor kunde upplevas som
repetitiva da vi stéllde liknande fragor frén olika vinklar. Skulle vi valt att stélla fragan ur ett
perspektiv, riskerade vi att missa detaljer som bidrar till helhetsbilden.

2.2.1 Val av benimning

Deltagarna i studien kommer genomgaende att benimnas “respondent 17, “respondent 2 osv.
Att “respondent” anvidnds som bendmning grundar sig i att uttrycket “informator™ ér en tjénst
inom Polismyndigheten (Rikspolisens forfattningssamling och allménna rdd om anvindandet
av informatdrer, 2007). Denna tjdnst anvinds exempelvis vid sdrskilt personsidkerhetsarbete



(Polisen, 2019b). Skrivguiden (2023) ger dven exempel pa meningar inom kvalitativa studier
dér bendmningen “respondent” anvénds, vilket vi anser bekréftar att bendmningen ar ldmplig.

2.3 Datainsamling

Av de 15 intervjuer som genomforts sé dr tva respondenter studenter, elva respondenter dr idag
yrkesverksamma inom Polismyndigheten och tva respondenter dr pensionerade sedan 2017
respektive 2018. En kvalitativ studie har fordelaktiga egenskaper nédr det kommer till att vilja
forstd nagonting, da uppfattningen av ett visst fenomen blir tydligare nidr méanniskor sjidlva far
beskriva sina tankar och idéer (Patel & Davidson, 2019). Vid insamling av primirdata for
studien genomfordes semistrukturerade intervjuer dir 42 huvudfragor var forutbestdmda. For
att nd ett djup i1 respondentens svar valde vi att stélla relevanta foljdfragor baserat pa hur
huvudfrdgorna besvarades. Syftet med en semistrukturerad intervju &r att ge respondenten
friheten att tolka frigorna som hen vill, samt gora det enklare for oss som intervjuare att kunna
identifiera respondenternas uppfattning och livsvirld (Patel & Davidson, 2019). Malet har varit
att tillgd information av olika karaktirer dir respondenten far mojlighet att utveckla sina svar.

Intervjuerna genomfordes antingen via Google Meets eller pa plats med respondenten. Vi bada
var nirvarande pa samtliga intervjuer. Intervjuerna genomfordes i forsta hand pa plats men
genomfordes via Google Meets om respondenten befann sig utanfor Storgdteborg. Detta déd vi
inte hade tid eller resurser att besoka olika delar av Sverige. Vi utgick i forsta hand efter
respondenten och anpassade oss efter hens behov av plats och tid. Intervjun inleddes med att
frdga om vi fick tillatelse att spela in. Vi introducerade oss och ldste direfter upp ett muntligt
avtal om vad deltagande i studien innebér och hur svaren skulle anvéndas. Efter medgivande s&
gick vi igenom premisserna for intervjun, alltsd att vi inte pa nagot sitt fick bekrifta
respondentens svar som bra eller déligt. Vi fick inte heller vara ledande i1 foljdfragorna vi
stéllde eller gora antaganden. En del av fragorna kunde darfor upplevas som repetitiva och som
sjdlvklara, men vi fortydligade att detta var for att fi en bredare bild. Dédrav stélldes frdgor om
samma sak fran olika vinklar. Vi presenterade dven att intervjun var uppdelad i sju delar.
Anledningen till detta var for att ge respondenten en uppfattning om upplégget, men ocksa att
vi hade kategoriserat fridgorna. Skulle vi inte gjort detta hade det funnits en risk att det
upplevdes som att det saknades en rod trad samt att intervjun hade kunnat uppfattas som lang
och massiv. Vi avslutade intervjuerna med att tacka, avslutade inspelningen och fragade om det
fanns fragor fran respondenterna till oss.

2.3.1 Primir-, sekundir- och tertiirkéllor

Studiens primérkélla dr insamlad data frn intervjuer. Primédrkdlla kdnnetecknas av att vara
forstahandskélla till det som definieras som ursprunget av faktan eller dr originalkéllan (Booth
et. al., 2016). Studiens sekundérkédllor bestdr av vetenskapliga artiklar. Enligt Booth et al.
(2016) sé ar typiska sekundarkillor bocker, uppsatser och artiklar baserat pa primérkéllor. Nar
sekundérkéllor valdes sd gjordes en analys av teorin eller undersdkningens validitet. Samtliga
sekundarkéllor ar peer-reviewed.

10



De tertidrakéllor som anvénts 1 studien dr framst studentlitteratur, populédrvetenskaplig litteratur
och nyhets webbplatser. Aven myndigheter, regeringens och regeringskansliets webbplatser
samt Polismyndighetens interna rapporter. Tertidra kéllor kan dven vara sammanstéllningar
eller resultat av forskning gjorda av experter baserat pa befintlig fakta. Har ansags den litteratur
vi inkluderat i studien kunna medfora underlag for var studie.

2.3.2 Forhallningssiitt till kéllor

Kéllorna 1 denna studie har valts med medvetenhet. Sekundarkéllor bidrar med redogorelser,
forslag och exempel, sammanstillningar samt analyser av egna primérkdllor. En
populdrvetenskaplig bok har inkluderats efter samrdd med handledare da den inkluderade egen
undersokning. Tertidra kéllor bidrog med strukturerade sammanfattningar och underléttade vér
grundldggande forstaelse for savil teorier som Polismyndigheter. Booth et alt (2016) menar att
tertidra kéllor inte behdver vara fOrvanskade versioner av fakta utan hénvisar till
forhéllningssatt.

2.4 Dataanalys

Sammanstillt s& resulterade intervjuerna i1 1292 minuter som transkriberades med hjdlp av
programmet “Descript” till totalt 351 sidor. Vi lyssnade igenom samtliga intervjuer och
korrigerade 1 transkriberingen om nagot blivit fel. Vi strdvade efter att halla en neutral position
utan att pdverka resultatet i syfte att kunna generera en tillforlitlig och verklighetstrogen bild.
Skulle vi inte gora detta sd hade svaren kunnat vinklas och ddrmed inte vara legitima. Vidare
var strdvan att analysera datan oberoende i storsta mojliga omfattning. Detta for att inget svar
ska bli fargat av forfattarens uppfattning av svaret och ddrmed eventuellt feltolkas. For att f& en
s& genuin uppfattning och slutsats som mojligt var det viktigt att all data som samlas in forblev
oredigerad 1 storsta mojliga man (Patel & Davidson, 2019).

Transkriberingen genomfordes i direkt anknytning till genomférd intervju, ingen analys av
datan genomfordes forrdn samtliga intervjuer var genomforda. Vi ville observera monster och
kunna strukturera bredare generalisering innan teori tillimpades. Patel och Davidson (2019)
menar att komplexa fenomen som grundar sig pa individers olika uppfattningar kan vara
grunden for en abduktiv ansats. Detta hypotetiska monster borjade vi formulera baserat pa
tidigare forskning och baserade ddrmed vért val av hypotetiska teori pa. Typiskt for ett
hypotetiskt mdnster &r att en forklaring av fallet ska kunna formuleras utifran ett enskilt fall
(Patel & Davidson, 2019). Detta hypotetiska monster lade grunden for de fragestallningar som
formulerades. Utifran tidigare forskning s& hade véra fragestillningar och didrmed olika
hypoteser strukturerats, exempelvis att tystnadskulturen var utbredd. Denna starkt abduktiva
fasen kompletterades med potentiella 16sningar. Vidare inleddes insamlingen av data. Under
insamlingen av data sa noterades olika monster som antecknades som stod infor senare analys.
Detta resulterade i ett mer induktivt snarare 4n deduktivt forhallningssatt.

Inledningsvis sa lyssnade vi bada igenom allt material ndr samtliga intervjuer var genomforda.

Detta 1 syfte att fa en dvergripande bild som gav oss mojlighet att gora en forsta kodning. Den
forsta kodningen var basal och inkluderade irrelevanta delar for vér forskningsfraga
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(exempelvis information om deras dlder, familj och ursprung), deskriptiva delar (exempelvis
delar som ger oss bakgrund och forstaelse for helhet) samt delar som var relevanta (exempelvis
egen syn pd virderingar, yrkesverksamma &r samt egna upplevelser inom myndigheten). Vi
gjorde did nya dokument dédr endast de deskriptiva och relevanta delarna var med och varje
respondents svar var i ett eget dokument. Eftersom respondenterna redan strukturerats med
nummer i syfte att upprétthalla sekretess- och konfidentialitet sa behdvdes ingen ny numrering.

Sjélva analysen av datan genomfordes i relation till relevanta kéllor och litteratur. Vid denna
abduktiva del med analys av var insamlade data s& observerade vi inledande om det existerade
ndgra oklara, otydliga eller ovidntade fenomen som inte passade in i den befintliga forstaelsen.
Om detta existerade s& forsokte vi identifiera forklaringar som kunde forklara fenomenet.
Vidare identifierade vi monster och gemensamma teman. Detta inkluderade liknande
beteenden, upprepande monster samt dterkommande egenskaper. Vidare s& dokumenterade vi
ner alla specifika observationer och detaljer som stéd for vidare analys. Vi jamforde
dokumenteringen med vért hypotetiska monster som dd& kunde utvecklas vidare och
generaliseras (Patel & Davidson, 2019). Vid utvdrdering av var analyserade data jamforde vi
om detta overensstimde med de hypotetiska monster och teori. Justeringar gjordes vid behov.
Dessa justeringar omfattande exempelvis att ledarskapet var mer centraliserat dn vad vi trott.
Diarmed tillampades ytterligare en hypotetisk teori, institutionell teori. Vi beaktade dven en
iterativ process, dér vi utifran observationerna forsokte identifiera nya mojliga forklaringar till
det studerade fenomenet. Nir vi konstaterade att det hypotetiska monstret stodjer de monster vi
identifierat s& utvecklades valet av Overgripande teori som kunde hjélpa oss forklara det
observerade fenomenet. Med denna dokumentation sa inledde vi att utveckla preliminéra
slutsatser. Slutsatserna var specifika och konkreta som vi sedan analyserade om de var valida
mot vér insamlade data. Fem framstdende teman konstaterades. Dessa teman ar virdegrund,
normer och vérderingar, ledarskap, uppfattning av organisationen och tystnadskultur.

2.5 Studiens kvalitet

Lind (2019) beskriver hur essentiellt det &r att empirin och underlaget ldmpade 1 forhallande till
forskningsfragorna. Hér belyses hur tillforlitlighet och trovirdighet &ar vésentligt oavsett
forskningsansats. Aven Alvesson (2003) lidgger vikt vid forskarens roll nir det kommer till
forstéelse, tolkning och dennes position som 1 sin tur kan péverka resultatet.

2.5.1 Autencitet, palitlighet och traffsikerhet

Eftersom vi har en begrinsad urvalsgrupp, vilket dr karaktéristiskt for en kvalitativ studie, s&
skiljer sig begreppen som innefattas 1 tillforlitlighet och trovirdighet i jamforelse med for en
kvantitativ studie (Lind, 2019). Begreppen autenticitet, palitlighet samt traffsakerhet ar darfor
lampade for att kunna diskutera de krav som stills. Autenticiteten har varit vésentlig vid
insamling av studiens insamlade empiri och material. Den har upprétthallits genom att redan
vid framtagandet av intervjuguiden har dessa fragor inte varit ledande och fokuserat pd bredd
och variation. For att sdkerstilla att svaren har varit autentiska frdn respondenten sa har vara
etiska stdllningstagande presenterats tidigt i intervjuerna. Lopande forklarades att vi under
intervjun inte fir gora antagande eller vara ledande i fragor for att respondenten ska kunna
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besvara frdgan utifrdn sig sjdlv och sitt eget perspektiv. Vi transkriberat direkt efter varje
intervjutillfille med hjélp av programmet Descript och déirefter har vi bdda kontroll-lyssnat och
transkriberat sjdlva. Fordelen med transkribering genom program &r att ingen av vara egna
erfarenheter paverkar utfallet av transkriberingen. Vi bada har lyssnat igenom intervjuerna och
kompletterat transkriberingen for att ingen information ska missas eller att egen tolkning ska
paverka. For att minimera risken for egen paverkan sa har vi fort en 16pande dialog i syfte att fa
fram hur kénslan var under intervjun samt hur betoningar och liknande kan ha uppfattats.

Vidare sid beskriver Lind (2019) att studiens palitlighet kommer fram genom att
forskningsarbetet 16pande har logiskt och foljdriktigt genomforts. For att ldsaren ska kunna fé
underlag och utrymme att beddma innehéllet i denna studie sé presenteras var metod utforligt. I
metoden sé kan ldsaren folja arbetsprocessen, genomforandet och forstd de val som tagits under
arbetets gang samt en diskussion om tillvigagangssittet. Detta bidrar till en 6kad trovérdighet
for studien som helhet.

Studiens triaffsdkerhet grundar sig 1 att Polismyndigheten och vért valda fenomen ar relevant
och anvédndbart baserat pa det empiriska underlag som samlats in (Lind, 2019).
Forskningsfragan vill reda ut vad som pédverkar organisationskulturen inom Polismyndigheten.
Hir skulle ett hogre antal intervjuer hoja trovardigheten och tillforlitligheten for resultatet. Vid
strukturering av intervjuguiden sa var fokus att f4 en uppfattning om det fanns vedertagna
hiindelser som respondenterna ansig var visentliga. Aven specifika virderingar som
genomsyrar organisationen samt en forstaelse for om det fanns en gemensam uppfattning om
sin arbetsgivare. Utifrdn dessa svar kunde fenomen som paverkar organisationskulturen
konstateras. Om syftet med studien hade varit att fa en generell bild av Polismyndigheten och
vad deras anstillda ansag sa hade inte denna studie varit tillracklig. Istdllet har fokus varit att fa
skiftande perspektiv frén individer med olika bakgrunder inom myndigheten. Detta medfor att
traffsdkerheten blir mer precis. Samtliga respondenter har blivit stdllda samma fragor, dar
endast foljdfragor har varierat for att halla dialogen och intervjun flodande och autentisk. Att
samtliga respondenter fick samma fragor oavsett bakgrund eller nuvarande position grundade
sig 1 att stirka studiens reliabilitet. Eftersom ingen har fatt frdgor vinklade till sig utifran
position eller erfarenhet s& kunde vi fa respondentens upplevelse pd samma grunder som de
resterande deltagarna. Att liknande fraga ddaremot kunde stéllas vid olika tillféllen bidrog till en
okad tréaffsdkerhet for studien (Patel & Davidson, 2019). Detta eftersom fragan kan fanga olika
delar av en unik situation eller att variationerna i svaren kompletterar varandra, vilket var
avsikten. Studiens traffsdkerhet baseras dven pd att det insamlade materialet genererar relevant
kunskap inom det studerade fenomenet (Lind, 2019). Vi har darfoér bdde under struktureringen
av intervjuguiden, infor-, under- och efter intervjuer samt vid transkribering, framtagning av
empirin och vid analys av empirin fort dialoger oss emellan for att sékerstélla arbetsprocessen
16pande leder till att vi uppnér syftet med studien.

2.5.2 Triangulering

I syfte att oka tillforlitligheten for vér studie sa har triangulering tillimpats (Patel & Davidson,
2019). Med hjélp av triangulering sa har olika individer pé olika platser intervjuats dd vi valt att
studera samma fenomen pa olika platser inom organisationen. Triangulering anvindes for att
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oka validiteten i studien d& fenomen kunde bekréftas eller kompletteras nir olika perspektiv
inkluderades. Resultatets begridnsningar och dess icke-generaliserbara natur till hela
Polismyndigheten diskuterades, med betoning pa individernas upplevelser och studiens
specifika fokus. Risken for ensidighet ndr triangulering tillimpats. Med olika perspektiv och
erfarenheter sa kunde vi fa en mer omfattande forstaelse for Polismyndigheten och det valda
fenomenet vi undersokte.

2.5.3 Diskursanalys

Alvesson (2003) belyser att diskursanalys &r visentligt vid analys av sprakbruk inom
organisationer i syfte att forstd hur detta bade bidrar till skapande och uppritthdllande inom
organisatoriska sammanhang. Dirmed bidrar analys av dessa diskurser till hur de formar och
paverkar en organisations struktur, kultur och praktiker. For att kunna utreda och analysera
dessa diskurser sd& valdes det att strukturera frigor om forhéllningssitt, véarderingar och
agerande inom organisationen. Utan detta skulle vi kunnat missforstatt helheten och studien
hade inte haft samma triffsdkerhet eller validitet. Det &r ockséd vésentligt att ifragasdtta hur
sprak anvinds inom organisationen av bade ledare och medarbetare (Alvesson, 2003).

Dessa diskurser paverkar och formar hur uppfattningen inom en organisation och hur forstielse
och agerande paverkas i olika sammanhang. Frdgorna som stilldes var i forsta hand Gppna
fragor for att fa ett utforligt svar fran respondenten. Vi fokuserade ockséd pa hur ledarskapet
uppfattas av samtliga respondenter och vad de sjidlva ansdg om olika delar i strukturen. Vi
kunde stélla liknande fragor inom en annan del av intervjun for att fa olika perspektiv. Ett
fenomen kunde anses vara pa ett sitt niar vi pratade om ledarskap men annorlunda nir det
géllde en rutin inom organisationen.

Alvesson (2003) inkluderar dven att diskursanalys av makt och ideologi ger insikt och underlag
1 maktutdvningen inom organisationen och hur beteenden bekriftas och reproduceras. Genom
att sjdlva anvdnda diskursanalys som ett verktyg sd behovde empiriskt underlag insamlas och
kunna analyseras utifrdn olika perspektiv. Med hjélp av reflexivitet och kritik sd har ett
forhéllningssatt hallits for utvirdering av dessa i linje med Alvesson (2003). Detta inkluderar
bade vissa fragor i intervjuguiden, men dven hur vi uppfattat transkriberingen utifran tidigare
erfarenheter.

2.6 Etiska stillningstaganden

For att respondenterna 1 studien skulle kunna bidra med sa érliga svar som mojligt har vi valt
att anonymisera samtliga deltagare. Vi har strivat att skapa balans mellan vért kunskapsintresse
och deltagarnas integritetsintresse. Detta da vi vill undvika skada eller eventuell risk for skada
hos deltagarna. Om deltagarna skulle vara identifierbara hade detta eventuellt paverka deras
svar vilket hade kunnat generera i att hela studien tappar sin trovérdighet. Lagen (2019:504)
tillkdnnagavs 2019 av riksdagen och omfattar bestimmelser for ansvaret som forskare och
forskningshuvudmin skall tillimpa for en god forskningssed (Svensk forfattarsamling, 2019).
Eftersom tystnadskulturen dr ett sensitivt &mne som denna uppsats delvis berdr, sd har vi haft
denna lag i dtanke nér vi arbetat for att uppritthalla god forskningssed. Dérav tar vi avstand
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frén forfalskning, fabricering och plagiat som kan stora resultatet. De 15 som intervjuas i denna
uppsats har givit sitt medgivande till att delta. Infor varje intervju ldstes ett muntligt avtal upp
dér respondenten fick ge sitt medgivande.

Eftersom vi ska skydda informationen s& har vi inte sparat nagra dokument i nagot program
med moln. Utmaningen hir dr att néstan allt minne idag har en koppling till moln. Inga
transkriberingar sparades 1 Descript, utan raderades direkt nér intervjun var transkriberad av
programmet. Vidare har samtliga dokument som inkluderar person- och kénsliga uppgifter
sparats pa varsin USB-sticka. For att kunna skriva uppsatsen gemensamt s har Google docs
anvinds, men d4 har endast anonymiserad information inkluderats tillsammans med Ovrig
skriven text. Vi har tillimpat Alvessons (2003) reflexivitet och ddrmed konstant behallit en
kritisk granskning av véra val. Vi har haft en konstant 6ppen dialog for att vi inte ska farga
resultatet eller pdverka tolkningarna. Diaremot s& kan de tidigare erfarenheterna hjdlpt oss i
identifierandet av teman och monster, medan vart reflexiva tillvigagéngssitt har motverkat
paverkan av dessa.

De fyra forskningsetiska principerna har dven tillimpats. Vetenskapsradet beskriver dem enligt
foljande; “De forskningsetiska principerna i det foljande har till syfte att ge normer for
forhallandet mellan forskare och undersékningsdeltagare/uppgifislimnare sa att vid konflikt en
god avvigning kan ske mellan forskningskravet och individskyddskravet” (Vetenskapsridet,
2002, s. 6).

Informationskravet bejakades 1 kontakt med samtliga respondenter. Respondenterna
informerades om namn péd oss som genomforde studien, att vi studerade vid Handelshogskolan
vid Goteborgs Universitet samt att syftet med intervjun var for var kandidatuppsats i kursen
Management och organisationsteori. Aven vart valda forskningsomride samt syftet med
studien presenterades kort for att personen skulle kunna skapa sig en grundforstéelse for var
uppsats. Aven hur lang tid intervjun skulle ta, att individen var anonym genom hela processen
samt forslag pa tider och plats for intervjun.

Samtyckeskravet innebdr att intervjupersonerna ger sitt samtycke till att delta i intervjun och har
mojlighet att avbryta denna nir som helst. Inledningsvis 1 intervjun sd frdgade vi om vi fick
samtycke till att spela in intervjun i syfte att kunna transkribera denna senare. Dérefter listes ett
muntligt avtal (se bilaga 3) upp dér vi berdttade vad respondenten gav sitt medgivande till och
att denne har ritt att avbryta sin medverkan nir som helst. Intervjun paborjades inte forrdn det
muntliga avtalet var godkaént.

Konfidentialitetskravet har genomgéende tillimpats och respekterats. Detta da det dr visentligt
for respondenterna att vi har viarnat om deras integritet under hela processen. Vi meddelade
darfor att samtliga intervjuer att deras identitet kommer att vara anonymiserad under hela
processen och att endast deras arbetslivserfarenhet inom Polismyndigheten samt den region de
arbetar/har arbetat i kommer att hinvisas till. Alltsd kommer varken kon eller alder att nimnas 1
koppling till 6vriga personuppgifter eller till svar. Material har inte sparats ner i ndgon typ av
molntjénst for att det inte ska finnas tillgng till senare. Att deras medverkan dr anonym &r
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visentlig da uppgifterna som delats med kan vara kinsliga. Aven att Polismyndigheten har en
form av hierarkistruktur med olika chefer i flera led (Polisen, 2023d), vilket gor att
respondentens svar skulle kunna pdverka dennes arbetssituation pé arbetsplats om deltagande i
studien eller deras svar gar att koppla till dem. Det dr darfor endast skribenterna av denna
uppsats som vet vilken intervju eller respondent som &r vem.

Nyttjandekravet har beaktats genomgaende under studien. Detta informerades det 4ven om 1 det
muntliga avtalet. Intervjuerna som har genomforts kommer endast att anvindas som underlag
for denna studie. Utover detta sa kommer samtliga person- och kontaktuppgifter endast att
anvéndas 1 detta arbete. Det dr endast vi som skrivit uppsatsen som har tillgang till materialet,
just for att kunna sikerstélla detta.

2.7 Intervjuernas struktur

Vi har valt att genomfora semistrukturerade intervjuer vilket innebér att det finns forberedda
fragor for respondenten att besvara, men utrymme for foljdfragor beroende pa svaren (Patel &
Davidson, 2019). Deltagaren har mdjlighet att fordjupa sig och med tanke pa att vi vill forsta
organisationskulturen sd vill vi skapa forutsittningar for detta. Under insamling av empiriskt
material delade vi upp intervjun i sju 6vergripande kategorier for att enklare ge respondenten en
forstaelse 1 det vi valt att studera. De sju kategorierna var allmént, organisation och styrning,
vérderingar, ledarskap, medarbetarna, rutiner och ritualer samt “6vrigt” déir fragorna handlade
om tystnadskultur. Deltagarna fick inte ta del av frdgorna innan intervjun. Nér vi valde
kategorierna s utgick vi fran vad frdgan handlade om. Kategorierna omfattade inte lika ménga
fradgor. Indelningen baserades endast pa syftet med frdgan och vad denna berérde. Vi var
medvetna om att det var ménga frdgor och ville darfor underlétta for respondenten att hinga
med inom vilken aspekt eller perspektiv som fragan syftade till. Nagra av fragorna var dven
relativt lika 1 hur de formulerades. Exempelvis hade vi tva fragor som handlade om arbetssitt
inom polisen och uppkomsten av dessa. Nir vi stillde en av frigorna sd syftade vi till att fa
reda pd om sérskilda arbetssétt har vuxit fram som en konsekvens av en hindelse. I den andra
fragan sé fokuserade vi istéllet pa ifall sirskilda vérderingar har gjort att sarskilda arbetssétt har
vuxit fram. Det fanns da en tanke att om vi introducerade fragorna i sjok inom vissa omraden
sa skulle vi inte behova forklara vad vi menade med fragan. Tanken var att om vi skulle
forklara en fraga och ge for manga exempel sé skulle detta kunna péaverka eller vara ledande for
respondentens svar. Vi ville fa s& autentiska svar som mojligt och forsokte darfor undvika det.

2.8 Metoddiskussion

Abduktiv metodansats diskuterades som béde tillgdng och begriansning for studien. Beslutet att
tillimpa den abduktiva ansatsen motiverades av valet av ett komplext fenomen utan
forutbestdmd hypotes. Vi ansdg att en induktiv ansats kunde skapa forutséttningar for en djup
analys, men dock fanns risken for att forlora fokus och syfte med studien. Balansen mellan att
forstd monster och individer diskuterades, med medvetenhet om att olika ansatser kan paverka
resultatets tillforlitlighet. Om resultatet med abduktiv ansats dr det mest tillforlitliga i kontrast
till om en induktiv ansats hade valts kan funderas pa. Den induktiva ansatsen hade inte
resulterat 1 absoluta sanningar eftersom observationerna fortfarande var begransade men hade
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eventuellt haft en grund i att skapa en djupare forstéelse for individerna (Patel & Davidson,
2019). Den abduktiva ansatsen kan ha kompromissat med forstéelsen i syfte att forstd monster
snarare in individerna.

Bekviamlighetsurval och sndbollsurval pavisar studiens begransningar. Som forklarat sa var det
svart att fi kontakt med poliser som ville diskutera detta sensitiva &mne. Dock sé ar det med
medvetenhet att urvalet inte &r representativt for populationen, vilket &ven podngteras.
Svarigheter med att genomfora intervjuer pa platser dar respondenter kidnde sig trygga och
utmaningar i transkribering av talsprdk diskuterades. Att vi delade upp intervjun kan ses som
att vi var ledande 1 fragorna. Detta kan ha péverkat resultatet men dvervdgdes noga. Eftersom
flera frdgor var liknande men med fokus pa olika perspektiv, s ansdgs en uppdelning rimlig. Vi
tror detta bidrog till trygghet i att veta vad intervjun skulle handla om och vilka delar vi skulle
behandla, med tanke pd att &mnena dr sensitiva. Vi ansag att det avdramatiserade bade dmnet
och intervjun, men detta var en medveten risk.

Vér position kan ha inflytande pa studien utifrdn tidigare erfarenheter, vara bakgrunder och
virderingar som kunde paverka tolkning av resultatet, vilket beaktades med medvetenhet. Detta
beskriver Alvesson (2003) som reflexivitet. Vi har 1 storsta mojliga man forsokt vara
transparenta om nagot dmsesidigt pdverkade respondenterna under intervjun. For att undvika
paverkan pa svaren och sedermera resultaten, s hade vi en ldpande dialog mellan oss om hur
vi bidda upplevde intervjun, hur respondenten upplevdes under intervjun samt om nigot
noterades. Vidare sa har vi i var tolkning, generalisering och observering undvikit att fastna i
forutfattade meningar om ett fenomen, eller 1 detta fall Polismyndigheten. Ddrmed har vi haft
l6pande dialoger om uppfattning och tolkning for att vara Oppna for nya perspektiv.
Genomgaende har motsidgelser forsokts mdtas Oppet for en djupare analys. Genom att
konfrontera dessa sa tror vi, likt Alvesson (2003) att detta bidrar till en realistisk forstaelse och
mer nyanserad bild.

3. Teori

3.1 Teoretisk referensram

I syfte att belysa och besvara fragestdllningen sa har organisationskultur och institutionell teori
noggrant valts som teoretiska ramverk i denna studie. Valet av organisationskultur som teori
grundades i forméigan att kunna forklara det empiriska resultatet. Aven hur organisationer
identifierar sig genom &sikter, symboler och grundldggande antaganden inkluderas. Subkulturer
exemplifieras genom tystnadskulturen som belyser hur beteenden och hindelser tystas ned.
Genom att undersoka Polismyndighetens organisationskultur med hjilp av denna teori stravar
denna studie efter att skapa forstaelse for hur myndigheten upplevs inifran.

For att som helhet forstd organisationskulturen inom Polismyndigheten dr det vésentligt att

forsta hur det byrdkratiska forhdllningssittet ter sig. Detta introducerar institutionell teori, da
allt som regleras av riksdag och regering anses vara institutioner (Riksarkivet, 2006). Valet av
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institutionell teori baseras pé att belysa hur organisationskulturen paverkas av institutionella
normer, likvél formella som informella. Dessa normer, som dven inkluderar oskrivna regler
samt sociala forvantningar, kommer att vara centrala begrepp 1 den senare analysdelen. Med
hjélp av dessa teorier skapas en ldmplig och funktionell grund for att forstd fenomen inom
Polismyndigheten och dess organisationskultur. Valet av teorier kan sedermera ha begrinsat
resultatet for studien och dess utfall. Teorierna har i sig begrinsningar vilket gor att olika
perspektiv eller vinklingar kan ha exkluderats. Teorierna dr valda med medvetenhet for att bidra
med djup och bredd i kommande tolkning av resultat och analys.

3.2 Organisationskultur

Begreppet “kultur” &r méangfacetterat och komplexiteten i dess beskrivning varierar inom
tidigare forskning. Adler och Jelinek (1986) definierar kultur som forvéntningar, regler eller
antaganden som sarskiljer en grupp fran andra. Alvesson (2013) bidrar med en forklaring av
kultur som relaterad till sociala fenomen och det gemensamma for en specifik grupp. Kultur
manifesterar sig 1 sprakbruk, beréttade historier och konkreta handlingar, inklusive formella
ritualer. Detta exemplifieras av Sculley (1987) genom Alvesson (2013) i1 beskrivningen av
Pepsis ledningsgruppsméten. Ankomsten till motena skulle alltid ske i en viss ordning, som en
ceremoni i omvénd ordning dir marknadsundersokning-konsulterna skulle anldnda forst, foljt
av juniora chefer upp till VDn som skulle ankomma sist. Alvesson (2013) beskriver detta som
en form av kulturella ritualer. Kulturell handling kan dven innebéra beslut och resurser som inte
direkt priglas av organisationens kultur, utan foljer lagstiftning eller de tekniska mojligheterna
som finns. Beslut fran hogre ledning kan exempelvis paverka en befordran eller vilka resurser
varje avdelning far ta del av. Alvesson (2013) beskriver hur detta exempel visar om chefen
visar intresse for personalen eller foljer kulturella ritualer och forhallningssitt.

Mal, strukturer och strategier representerar den formella beslutsprocessen inom en organisation,
medan informella vérderingar och normer ocksd formar och paverkar organisationen som
helhet (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Tva aspekter av organisationskultur belyses av Jacobsen
och Thorsvik (2021): den forsta fokuserar pa socialt samspel och ledningens roll i att dverfora
kultur till nya medlemmar, medan den andra utforskar hur kulturen utvecklas éver tid genom
anstilldas gemensamma erfarenheter. Eriksson-Zetterquist (2006) papekar att en accepterande
kommunikation minskar osdkerhet och framjar 6ppenhet inom organisationen.

Schein (1990) delar upp organisationskulturen i tre komponenter: symboler, viarderingar och
asikter, samt grundlidggande antaganden. Symboler representerar observerbara handlingar, det
kan exempelvis vara klddkoder eller hur individer pratar till varandra. Genom antagande frn
allmédnheten kan en organisation upplevas byrakratisk och formell utat, nir det egentligen inte
visar varfor det dr sa, eller om detta paverkar medlemmarna inom organisationen. Schein
(1990) beskriver att vdrderingar och &sikter skapas genom exempelvis ett beteende, sdsom
motangrepp fran en chef till en anstilld, dér 6vriga anstdllda véljer att inte sdga emot. Vidare
tenderar det att bli en norm da de anstillda bevittnar en handelse vilket genererar att en kultur
diarmed skapas. Virderingar och A&sikter kan stidndigt fordndras och utvecklas. De
grundldggande antaganden utgoér de ageranden som dr tagna for givet inom en organisation. Det
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kan exempelvis vara att aterkommande problem 16ses pa samma sitt, vilket resulterar i att
liknande problem fortsétter 10sas pa det sdttet framover. Det kan bade vara interna och externa
héndelser eller problem Schein (1990).

Jacobsen och Thorsvik (2021) ldgger till att organisationskultur formas genom
socialisationsprocessen, dér individen integreras och identifierar sig med gruppen &ver tid.
Detta beskriver dven Schein (1983) som anser att de grundliggande antaganden formas av
organisationens ledare och medlemmar som utifran deras bakgrund och livserfarenheter formar
den nya kulturen. Tillsammans med de tidigare erfarenheterna och att det tillkommer nya
medlemmar bildas nya antagande, vilket dven forekommer genom att 16sa nya interna och
externa problem. Kombinationen av nya ldrdomar och gamla erfarenheter formar dérfor
kulturen inom en organisation. Schein (1983) menar att det &r ledarens ansvar att vigleda
medlemmarna 1 rétt riktning nér det sker fordndringar. Eriksson-Zetterquist (2006) menar att
medlemmarna socialiseras in i gruppen och lir sig specifika beteenden och vérderingar, genom
naturliga uppforande monster. Processen sker bdde medvetet och undermedvetet vilket bidrar
till att en identitet skapas i1 organisationen. I samband med det kan medlemmar inom
organisationen kédnna samhorighet och identifiera sig med andra medlemmar. Det behdver inte
endast vara andra medlemmar de identifierar sig med, utan de kan dven identifiera sig med en
organisation som helhet, detta beskriver organisationsidentitet.

Organisationsidentitet forklarar Alvesson (2013) som en mer direkt och medveten roll av vad
organisationskulturen visar. Det kan exempelvis vara genom symboler, sprdk och sitt att
kommunicera pa, tillsammans med en stark gemensam vilja och fOrstaelse av organisationens
syfte. Historia, traditioner samt tidigare erfarenheter paverkar hur organisationer ser pé sig
sjdlva, tillsammans med samhéllsutveckling och forandringar i arbetsséttet. Detta dr faktorer
som kan pdverka hur en organisation vill bli uppfattad och sedd, vilket gor att de strdvar efter
en gemensam identitet som individen kédnner samhorighet till. En gemensam
organisationsidentitet menar Alvesson (2013) kan paverka framgang pé olika sdtt, men framst
genom att det skapas en gemensam riktning for medarbetarna. En ytterligare faktor av en tydlig
organisationsidentitet dr nédr personer identifierar sig som “vi” och “dem”. Detta kan
identifieras bade inom organisationer men dven med andra grupper utanfor sin organisation. En
stark “vi” och “dem” kénsla, dir samhorighet och tdt kontakt existerar, leder oss in i1
subkulturerna.

Trice och Beyer (1993) kompletterar organisationskultur med perspektiv pa subkulturer. Detta
definieras som grupper med tit kontakt och gemensamma erfarenheter. Subkulturer kan
existera bade pd avdelnings- och hierarkisk niva. Grey (2009) betonar vikten av att forsta det
formella och informella inom en organisation och hur dessa faktorer paverkar varandra. Ett
exempel pa en informell handling kan exempelvis vara att en avdelning eller ett team har
grundldggande varderingar som skiljer sig fran en annan avdelnings grundldggande vérderingar
(Blomberg, 2019). Det kan gora att individerna inom gruppen kinner en starkare samhorighet
till varandra &n vad de gor i forhallande till hela organisationen. Subkulturer har oftast sina
egna normer och vérderingar dir de skiljer sig frdn Ovriga samhillet, exempelvis kan
tystnadskultur vara en form av subkultur. Stark gruppsammanhéllning beskriver Blomberg
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(2019) som en del av subkulturer dir medlemmar ser det som en viktig uppgift i att tillhora
gruppen. Detta gor att medlemmarna avstar fran att uttrycka sin individuella frihet vilket bidrar
till ett grupptinkande och en stark gruppsammanhdllning. En stark gruppsammanhallning
skapas genom att de varit med om svara situationer, eller att det var svart att frdn borjan bli
medlem i gruppen. Blomberg (2019) menar att det dven kan handla om att gruppen har en hog
status som strivas efter att bli en del av. Blir gruppen for isolerad fran omvirlden 6kar dven har
risken for grupptinkande. Detta kan exempelvis handla om en grupp som ar for homogen i den
form av att alla i gruppen dr i samma alder, har samma utbildning samt samma sociala
bakgrund. For att forstd organisationskultur och de delar som speglar denna, bor vi se till hur
ledarna inom organisationen aktivt véljer att forma och paverka sin kultur. Den delen syftar till
de som avsiktligen fokuserar pd att styra gruppen utifrdn ledningens vinning och beskrivs som
kulturstyrning (Blomberg, 2019).

Kulturstyrning, enligt Eriksson-Zetterquist (2006) och Adler & Jelinek (1986), involverar
medvetna anstringningar fran ledningen for att paverka medlemmarnas vérderingar och
beteenden. Det strdvar efter att forma gruppens tankesdtt och skapa identifikation med
organisationen. Organisationsidentitet, som sérskiljs fran organisationskultur menar Alvesson
(2013) och Hatch och Schultz (2002), innefattar symboler, sprak och gemensam forstielse av
organisationens syfte. En stark organisationsidentitet fridmjar gemensam riktning och
samhorighet bland medarbetarna. Kulturstyrning anvinds for att gruppen efter ett tag, frivilligt
skall anvinda och fokusera pa det 6nskvérda beteendet.

3.3 Institutionell teori

Det framsta fokuset inom institutionell teori dr att individers konstruktion av dess sociala
realitet konstruerar framvixten av en institution (Eriksson-Zetterquist, 2009). Meyer och
Rowan (1977) menar att institutioner skapas for att reglera socialt beteende och fungerar som
kraftfulla myter som bevaras av samhillets aktorer. Dessa myter paverkar dven formella
organisationsstrukturer eftersom de reflekterar rationella institutionella regler. Enligt Meyer och
Rowan (1977) éaterspeglas moderna organisationsstrukturer av den sociala verkligheten och
uppritthélls av opinionen, politikerna, social prestige, lagar och utbildningssystemet.
Spridningen av dessa myter i samhéllet leder till byrakratisering och utveckling av det moderna
institutionella systemet. Nér rationaliserade institutionella myter uppstar, utdkar befintliga
organisationer sina strukturer for att anpassa sig till dem. Aven Dimaggio och Powell (1983) dr
inflytelserika forskare inom institutionell teori och har bidragit till forstaelsen av hur
organisationer formas och paverkas av institutionella krafter. Trots att bAde Meyer och Rowan
(1977) samt Dimaggio och Powell (1983) delar ett intresse for institutionell padverkan pa
organisationer, finns det négra skillnader i deras tillvigagangssétt och fokus.

Meyer och Rowan (1977) betonar hur organisationer, for att uppritthélla legitimitet, anpassar
sina strukturer och praktiker efter samhillets institutionella normer och férvédntningar. Scott och
Ruefs artikel (2001), fortsdtter i denna anda genom att fokusera pa institutionella mindsets som
en mekanism for legitimitet. Genom exempel som utbildningsprogram illustrerar de hur
organisationer internaliserar kulturella normer och skapar institutionaliserade sétt att tdnka och
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agera. Meyer och Rowan, i sin artikel fran 1977, betonar den ceremoniella och symboliska
karaktdren av formell struktur i organisationer. De argumenterar fOr att organisationer ofta antar
och uppritthédller en formell struktur for att uppfylla institutionella forvéntningar och krav,
snarare dn som praktiska verktyg for effektivt arbete. Deras fokus ligger pa det ritualistiska och
ceremoniella i hur organisationer anpassar sig for att erhélla legitimitet i samhaéllet. Scott och
Ruefs (2001) fordjupar sig inom Meyer och Rowans (1977) perspektiv och utforskar
internaliseringen av institutionella normer. Dir belyses att kognitiva aspekter inom
institutionaliseringen samt om hur individer reproducerar normativa forvantningar inom
organisationer.

Aven Hirsch och Lounsburys (1999) bidrar till institutionell teori med sitt betydande bidrag
“The Institutional Construction of Organizations: International and Longitudinal Field Studies
of the Legitimation Process”. I artikeln fokuserar forfattarna pa att fOrsta institutionella
kontexter och reder ut vad legitimation handlar om for organisationer. Hirsch och Lounsbury
(1999) menar att legitimitet handlar om att framstd samt rittfirdiga sin verksamhet 1
intressenters och samhéllets 6gon, likvél som for klienter. Vidare menar de att detta inte ar en
statisk process utan en mer dynamisk konstruktion som med hjélp av institutionella krafter
formas Over tid. Hir kan engagemang i strategier tillimpas, exempelvis anpassning av sprék,
praktiker och symboler, i syfte att passa in de rddande fOrvintningarna och institutionella
normer.

Meyer och Rowans (1977) teori menar att myter och ceremonier uppritthalls f{or
organisationens legitimitet. Aven att organisationer anpassar strukturerna i syfte att uppfylla
institutionella forvantningar vilket darmed for bort fokus fran att optimera organisationens
effektivitet. Hirsch och Lounsbury (1999) bistar med sin jamforande analys om hur olika
nationella institutionella normer skiljer sig t, vilket pdverkar sévil strategier som processer.
Hirsch och Lounsbury (1999) bidrar dirmed med en nyanserad syn som menar att institutionell
konstruktion skiljer sig baserat pa kulturella och tidsmédssiga dimensioner. Detta gor dven att
begreppet legitimitet har olika betydelse i olika lander.

I kontrast bidrar Dimaggio och Powell i sin artikel fran 1983, med att introducera begreppet
institutionell isomorfism och undersoker de olika formerna av isomorfism. Normativ
isomorfism grundar sig i att organisationer applicerar liknande metoder, strukturer och/eller
beteenden baserat pé att liknande vérderingar, normer och professionella normer existerar.
Detta tillimpas d& en onskan finns att uppfattas som legitima och respekterade. Anpassning
genomfors efter liknande organisationer eller institutioners standarder. Tvingande isomorfism
uppstar ndr organisationer forceras anta metoder eller strukturer pa grund av yttre faktorer eller
regleringar frdn exempelvis statligt organ, regering eller reglerande myndighet. Bristande
anpassning kan resultera i sanktioner eller andra negativa konsekvenser. Vidare menar
Dimaggio och Powell (19839 att mimetisk isomorfism kénnetecknas av att organisationer
imiterar metoder eller strukturer frin andra framgangsrika organisationer. Detta dr en vanlig
tillimpning 1 tider med osdkerhet eller dir det saknas tydlig information. Strategier imiteras
frdn framgangsrika och etablerade organisationer i syfte att vinna legitimitet, uppfattas som
framgangsrika samt minska osdkerheten fOr organisationen. Dimaggio och Powells (1983)
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teoretiska ramverk betonar hur organisationer inom samma bransch eller sektor tenderar att
likna varandra pa grund av externa patryckningar och gemensamma institutionella krav. De
fokuserar pé det kollektiva rationalitetens koncept, dér organisationer rationaliserat anpassar sig
till institutionella normer for att sdkra legitimitet och resurser.

I linje med péaverkande faktorer sa beskriver Thornton et al (2012) hur organisationer forsoker
tolka och forstd sin omvérld och diarmed tillimpar stabila och dvergripande monster. Dessa
monster kallas dven institutionella logiker och en organisation kan forsoka tilldmpa olika
logiker vilket Thornton et al (2012) menar kan innebdra en konflikt och bidra till dilemman i
hur organisationen ska navigera och hantera konflikter. Vidare si forklarar forfattarna hur
logikerna inte endast &r individuella, utan dven anpassas efter det geografiska samhallet. I linje
med hur Hirsch och Lounsbury (1999) analyserar anvindandet av symboler s& kompletterar
Thornton et al (2012) med att &ven regler och normer pdverkas och formas av individer och
organisationer. FOr att en organisation ska anpassas efter samhéllet behovs en integrering av
flera logiker integreras 1 organisationen dd det annars finns en risk for att samtliga
forvantningar och krav fran olika institutionella omgivningar inte mots annars. Utdver de
formella strukturer som institutionella logiker berdr si konstaterar Thornton et al (2012) att
dven en forstéelse for hur och varfér manniskor agerar 1 institutionell kontext bor inkluderas.

En central skillnad mellan Meyer och Rowan (1977) samt Dimaggio och Powell (1983) &r
deras fokus pé olika aspekter av institutionell paverkan. Meyer och Rowan (1977) belyser den
symboliska och ceremoniella dimensionen av institutionell anpassning, medan Dimaggio och
Powell (1983) betonar den isomorfiska likformigheten som resultat av kollektiv rationalitet.
Dessa perspektiv kompletterar varandra genom att ge en mer nyanserad forstdelse av hur
organisationer navigerar i det institutionella landskapet. Med komplettering frdn Thornton et al
(2012) sa kan édven forstaelse for fordndring over tid skapas dér varfor skillnader i hur olika
institutionella monster motstandskraft for fordndring inkluderas.

4. Resultat och analys

4.1 Vardegrund

Respondent 13 beridttar om en vardegrundskompass som Polismyndigheten tagit fram (se bild
1). Dér presenteras tolv beteenden som dr 6nskvérda som handlar om samarbete, hur de agerar,
star upp for varandra och sd vidare. Den kan dven anvindas for att hinvisas till medarbetare 1
gruppsamtal. Respondent 15 forklarade hur hen arbetar med denna utifrdn de hidnvisningar som
kommit ovanifran. Medvetna anstrdngningar fran den hogre ledningen paverkar medlemmarnas
véarderingar och beteenden enligt Eriksson-Zetterquist (2006). Detta dr en typ av kulturstyrning
dér individer strdvar efter att forma organisationens tankesitt och skapa identifikation med
organisationen. Anledningen till att de fokuserar pa att styra medarbetarnas vérderingar &ar for
att de frivilligt, efter ett tag, ska anvénda det onskvérda beteendet (Alvesson, 2013) & (Hatch &
Schultz, 2002). Respondent 15 beskrev att 16n baseras pa att medarbetarna foljer kompassens
olika delar samt att de tas upp under arbetsmoten nir de pratar om mjukare virden. Detta kan
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vara en medveten taktik for att se till att kulturen efterstrdvas. Dock poédngteras en skillnad av
respondent 15 1 hur mycket olika chefer jobbar med uppdragskompassen.

Jag tror att jag jobbar ju mer med uppdragskompassen &n vad min sektionschef och de 6ver gor. Det ar
val darfor vi kan kdnna oss lite hart ansatta ibland, vi gruppchefer, for att man dras mellan tva hall. Att

hogre chefer kanske inte pa samma sétt efterlever den hir vardegrundskompassen. - Respondent 15

POLISENS

UPPDRAG

Bild 1: Polisens uppdragskompass

Flera respondenter nimnde Polisens tre virdeord; engagerade, effektiva och tillgdngliga. De
menade att det dr den vardegrund som det pratas om samt det som arbetet utgar ifrdn. Alvesson
(2013) beskriver att en organisations sétt att visa kulturens direkta och medveten roll dr genom
att kommunicera detta. Det gors bland annat genom att individer gemensamt formar en stark
vilja och forstdelse till organisationens syfte. Genom de tre virdeorden kommunicerar Polisen
vad organisationens syfte innebdr och hur medarbetarna skall forhdlla sig 1 deras arbete.
Alvesson (2013) beskriver detta som organisationsidentitet dir individer paverkar hur en
organisation vill bli uppfattad och sedd av allmdnheten. Respondent 7 menade att som student
s& diskuteras de tre virdeorden 16pande under utbildningen. Det noterades att de respondenter
som namnde dessa tre virdeord som Polisens “virdegrund” har borjat i verksamheten inom de
senaste, fem aren. Dock var det inte ens majoriteten som nimnde denna vardegrund.

Respondent 9 menade att det skiljer sig mellan den inre verksamheten och den yttre, men att de
tre viardeorden och vad regeringen bestimmer dr grunden till hur myndigheten framstills likvil
som tjdnsteménnen. Detta kan vara ett exempel i linje med Meyer och Rowans (1977) teori pé
hur Polismyndigheten har anpassat sin verksamhet utifran samhéllets institutionella normer.
Hir kan Polisens uppdragskompass ses som en symbol som anvinds for att skapa
institutionaliserade sétt for medarbetarna att agera och tdnka. Vidare sd kan Dimaggio och
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Powells (1983) teori om isomorfism komplettera denna situation. Det dr dock inte sjilvklart
vilken typ som har tillimpats eftersom det underliggande syftet med implementeringen av
kompassen inte ar definierad i datan. Ddremot sd gir det att anta att det 4r en normativ
isomorfism och att vdrdegrunden dr framtagen fOr att mota samhéllets och allménhetens
forvantningar pd myndigheten. Bade kompassen, men ockséd de tre viardeorden, kan ses som
etiska normer som tillimpats i syfte att fa legitimitet frdn omvérlden. Detta kan vara en del av
en pagdende och flodande process som myndigheten har antagit for att uppfylla de
forvantningar som finns 1 dag (Hirsch & Lounsbury, 1999). Det skulle d&ven kunna vara
mimetisk isomorfism (Dimaggio & Powell, 1983) , dir Polisen har noterat hur andra liknande
organisationer och myndigheter har tagit stillning och forsdker implementera samma synsitt.
Detta tillvigagangssitt kan véljas under osdkra tider i forhoppning att nd liknande framgéng
som annan organisation eller verksamhet.

Respondent 4 berittade om sex principer som bidrar till deras virdegrund. Nir detta
diskuterades konstaterades dven att en statlig virdegrund existerar.

Vér virdering &r att vi har en statlig virdegrund som bygger pa sex principer. [...] Den ena principen dr
demokrati. Att vi jobbar utifran att vi ska genomfora det som var riksdag, var regering och de som &r
valda har beslutat. [...] Respekt innebér att man ska respektera olika médnniskor och deras olikheter. Det
vill séga att det kan finnas olika ldggning, det finns olika religioner, det finns olika
funktionsnedséttningar. Det finns saker och ting som paverkar ménniskors liv och vi fér inte gora skillnad
pa minniskor pé det séttet.

Vi kan inte gora skillnad pa kon, sexuell ldggning, religios tillhdrighet och sddana saker. Vi har en punkt
dér det ar effektivitet och service. Det vill sdga att vi ska gora vért basta utifrén de forutséttningar vi har
for att serva allménheten. [...] ... vi ska vdrna om yttrandefriheten. Det innebér ocksé att vi har en
meddelarfrihet dér vi sjidlva fir séga vad vi kénner och tycker utan att rdja identitetsuppgifter och
utredningsdetaljer. [...] ...sd har vi ju en statlig virdegrund som vi f6ljer och som vi forsoker att hela tiden
forhélla oss till. Det &r legalitetsprincipen, det vill sédga att utan lag, inget brott. Vi méste ha lagligt stod
for all verksamhet som vi bedriver. Och det innebér att vi kan inte géra ndgonting om inte det finns en
laglig reglering for det da. - Respondent 4

Utifrén de flesta av respondenterna sa finns ingen tydlig linje frén ledningen. Tre respondenter
valde att inte besvara fridgan da de inte ansag att de hade tillrackligt med kunskap. Detta kan ses
som en brist 1 institutionaliseringen for myndigheten och kan vara en konsekvens av olika
faktorer. Thornton et al (2012) lidgger tyngd vid att forstd hur manniskor agerar och att normer
paverkas av likvdl ménniskorna som organisationer. Hér kan ledningen, om den ar for
distanserad, missat att ha fingat upp medarbetarna och dirmed genererat en konflikt mellan
olika institutionella logiker. Exempelvis en byrdkratisk logik och en etisk logik. De symboler
som har tillimpats kan vara for diffusa eller endast strukturella for legitimiteten och darmed
inte nar till medarbetarna pa ett mer vedertaget sitt (Meyer & Rowan, 1977). Respondent 4
svar involverar medvetna anstringningar frdn ledningen fOr att pdverka medarbetarnas
virderingar och beteenden, detta forklarar Eriksson-Zetterquist (2006) och Adler och Jelinek
(1986) som en form av kulturstyrning. Ledningens har darfor strukturerar upp sex
forhallanderegler pa ett onskat beteende inom organisationen. Det sistndmnda beteendet som
respondent 4 beskrev dr legalitetsprincipen, vilket Alvesson (2013) beskriver som en kulturell
handling som inte gér att pdverka, di denna styrs av lagar och regler frdn hogre ledning och
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enligt svensk lag. Organisationskulturen inom organisationen har dirfor inte mojlighet att
paverka legalitetsprincipen.

4.2 Normer och virderingar

Pé fragan om vilka vérderingar som var de mest betydelsefulla bland medarbetarna betonade
flera respondenter betydelsen av en arbetsmiljo priglad av “hogt 1 tak”. Enligt dem innebar det
en Oppenhet 1 att uttrycka sina dsikter och kénslor samt skdmta med varandra samtidigt som de
viarnade om att respektera andras asikter och synpunkter.

Hur vi 4r mot varandra, att vi ska respektera varandra, vi ska ha hogt i tak, om nagon tycker nadgonting sa

sdger man det. Vi hjilps at. Ingen ska kénna att man behdver gora ndgonting sjdlv. - Respondent 6

Citatet kan tolkas som att gruppen strivar efter att hela tiden ha en 6ppenhet och tilldtande
instdllning till varandra. Att de hjdlper varandra med olika arbetsuppgifter samt att de kénner
tillit till varandra. Eriksson-Zetterquist (2006) beskriver att en accepterande kommunikation
framjar Oppenhet inom en organisation samt minskar osdkerhet. Detta kan styrka det faktum att
vaga uttrycka sina kénslor och asikter fraimjar oppenhet och det som respondenterna beskrev
som “hogt i tak”.

Respondent 13 berittar att kriser och héndelser gor att minniskor jobbar mer tillsammans,
vilket hen ansdg som nagonting positivt. Schein (1990) menar att véirderingar skapas genom
vissa beteenden dir medarbetare véljer att hélla med varandra och fortsitta i samma
beteendemdnster. Han beskriver att detta vidare tenderar att bli en norm inom organisationen.
Reaktionen frin medarbetarna att jobba mer “tillsammans” vid en kris kan dérfor tolkas som en
vardering som kom att bli en norm vid svara héndelser. I kontrast till respondent 3 som beskrev
att det inte laggs s& mycket vikt i att prata om vérderingar i och med att det anses vara en
sjélvklarhet.

Min uppfattning ar att vi uppfattar det som sa sjélvklart med det vi jobbar med. S& det &r ingenting mer 4dn
att ta sig upp pa ndgon utséttning vi har ibland. Men det kan ju vara sé att man jobbar ute och méter

nagon. D4 anser jag att det finns vissa sétt att bemdta en medménniska pa. - Respondent 3

Respondent 2 betonade vikten av att ha en god sammanhéllning. Detta ledde till att flera
medarbetare inte vagade sdga vad de tyckte eller frdga om hjélp. Det oonskade beteendet hos
chefen kan styrka det faktum att “hogt i tak” dr en norm inom Polismyndigheten. Chefens
avvikande beteende accepterades darfor inte inom gruppen.

Vi hade j*vligt god sammanhallning i min grupp och vi var vildigt goa kompisar allihop. Vér relation var
ju inte annorlunda, vi hade lika kul dndéd, men vi hade ju ingen ambition att jobba. Han var ju var hogsta
chef, han ska ju sta till svars for hur hans lokalpolisomrade alltsé fungerar och vad vi gor for samhéllet.
Man hade ju inte riktigt en ambition att gora nagonting for hans skull. Man gjorde ju bara sant som

gynnade sig sjdlv. For det kdndes som man blev behandlad illa. - Respondent 2

Hur normer implementeras ar ofta styrt. En individ 1 maktposition kan med hjélp av ceremonier
styra hur medarbetarna agerar och att detta agerandet sedermera blir vedertaget som norm
(Meyer & Rowan, 1977). Enligt Thornton et al (2012) kan olika monster ha olika
motstdndskraft. Detta innebér att en individs agerande och styrande kan ha en storre eller
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mindre  paverkan beroende pad tillvigagingssitt. Alvesson (2013)  beskriver
organisationsidentitet som en del av organisationskultur dér individer beskriver en “vi och
dem” kénsla.

Nér fragan om respondenterna kdnde samhorighet med medarbetare i dvriga organisationen,
var svaret 1 13 av 15 fall att de inte gjorde det. Samtliga respondenter upplevde trots allt en god
sammanhéllning med sina nirmaste medarbetare. Dar var “hogt i tak”, rolig arbetsplats och att
de respekterar varandra var &terkommande begrepp. Detta kan beskrivas som ett tydligt
uppforandemonster av Eriksson-Zetterquist (2006) resonemang, om att identitet till varandra
och organisationen kan skapas genom att det sker medvetna och omedvetna processer.
Professionalism ndmndes ocksd som viktigt begrepp.

Vi pratar 4ndd mycket om att vi ska kunna forvénta oss en hel del av varandra, att vi ska vara
professionella hela tiden och att vi stravar efter att vara lite battre &n alla andra hela tiden. -Respondent 14

Schein (1990) menar att vérderingar och asikter skapas genom beteenden. Citatet ovan kan
tolkas som att gruppen lidgger stor vikt i att upptrdda professionellt mot varandra for att skapa
en miljo som framjar tillit och fortroende. Tillit var dven ndgonting som respondent 8 ansdg
priglade dennes virderingar. Respondent 10 beskrev att en vardering som anses viktigt bland
hens medarbetare var viljan att arbeta hart, ndgonting som kan liknas med citatet ovan.
Respondent 1 besvarade fragan om vilka vérderingar hen upplever pa arbetsplatsen som “de
ménskliga virderingarna” och menade att hen och hens medarbetare dr vdl medvetna om att
varken sexuella trakasserier eller mobbning far forkomma. I linje med respondent 14, beskrev
respondent 1 att genom professionellt agerande forhaller sig medarbetarna till de varderingar
som finns inom organisationen.

4.3 Ledarskapet

Nér styrkor inom Polismyndighetens ledarskap har diskuterats s& var vanligt forekommande
svar; lyhordhet, ndrvaro av ndrmsta chef samt att ledningen dr vélutbildad. Vidare sd nimndes
engagemanget och flera respondenter upplever sig sedda av sin nidrmaste chef. Samtliga
respondenter menade dven att de har en vildigt ndra och god relation till sin nidrmaste chef.
Dock sa samtliga respondenter att den hogre ledningen, i kontrast till den nirmaste chefen, &r
vialdigt distanserad. Det existerar 1 princip ingen kontakt med hogre ledning och medarbetare
vilket medfor att det blir ett stort steg diremellan. Flera av respondenterna sa att de varken
marker av vilka vérderingar som ledningen prioriterar eller upplever att detta genomsyrar
verksamheten. Jacobsen och Thorsvik (2021) beskriver att det sociala samspelet fokuserar pa
ledningens roll 1 att dverfora kulturen inom organisationen till nya medlemmar. Detta redogor
dven Alvesson (2013) for, dar han anvédnder begreppet kulturstyrning. Respondenternas svar
visar att ledningen i viss min misslyckas med att fora over vérderingar till organisationens
medarbetare. Det kan &ven handla om en kénsla av “vi och dem” ddr medarbetarna inte kidnner
att virderingar eller asikter kommuniceras ner till dem. Aterigen kan “vi och dem”-kinslan
uppstd dir den tolkas att ett gemensamt kommunikationssitt inte existerar mellan individer
inom och utanfor organisationen (Alvesson, 2013). En gemensam identitet gor att individer
kdnner samhorighet, vilket flera av vara respondenter pastod att de gjorde till varandra, dock
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inte till den hogre ledningen. Detta kan tolkas som om Polismyndigheten har flera olika
organisationsidentiteter.

Respondenterna var inte 6verens om ledningens virderingar, vilket kan tolkas som brist pé
organisationsidentitet. Respondent 6 menade att behandla alla lika och uppritthélla lagen &r det
viktigaste fran ledningens hall, respondent 11 beréttade att det handlar om ett gott samarbete
med Ovriga samhillet medan respondent 14 sdger att det &r professionalism. Respondent 12,
som ér i slutet pa sin utbildning, beréttade att det som mérks &dr endast att som tjinsteman inom
Polisen ska de handla rétt och inte gora fel. Respondent 10 berittade att de védrderingar som
upplevs att ledningen ldgger mycket vikt vid dr snarare de som ser bra ut mot allménheten.
Samt de som péverkar samhiéllets uppfattning av Polisen. Respondent 10 menade dven att det
mérks att det dr mycket politik bakom dessa beslut och att det inte alltid kénns genuint som
medarbetare.

... det kanske inte dr det bésta for oss som ska ha den som chef. S& det blir véldigt stort glapp nér det
kommer till rekryteringsfrdgan. Och det handlar ju likadant, det &r ju allt fran min egen chef och sen kan
man dven se pé rikspolischefen ocksé. Det har blivit mer ett politiskt beslut, vem &r det som ska bli
rikspolischef. Ytterst fA génger har det faktiskt varit en polis som faktiskt kommer frén organisationen
eller som inte har en forstaelse fran ldgsta niva och upp till hogsta niva. Utan det brukar oftast vara en
juristutbildad som inte har varit inom Polismyndigheten. Men har man aldrig varit i den yttre tjansten sa
har man ingen forstdelse for vad som faktiskt sker ute pa gatan. Utan man &r pé en niva som ar for hogt
upp och da tycker jag, eller det borde vara svart da att kunna faktiskt ta bra beslut som paverkar de som &r

i den yttre tjinsten. - Respondent 10

Det var flera goda egenskaper som nimndes om respondenternas nirmaste chefer och som
ansags vara en styrka. Men pa frdgan om vilka egenskaper som anses viktiga hos en ledare
inom Polismyndigheten sa var det ingen av respondenterna som angav samma egenskaper.
Egenskaper som ansigs viktiga var 6dmjukhet, drlighet, sympati och lagkinsla. Respondent 9
menade att tillgdnglighet &r viktigt och inte ska ses som samma som nérvaro. Respondent 13
beskrev hur coachning och motivation &r viktigt.

Tydlig ledarstruktur nimndes av bdde respondent 4 och respondent 15, som menade att det
fanns en trygghet i att myndigheten har en hierarkisk struktur. Majoriteten av respondenterna
ansag att Polismyndigheten har en hierarkisk struktur. Ddrmed kan Meyer och Rowans (1977)
teori om att spridning av myter i samhéllet vara en forklaring till verksamhetens struktur. Det
har funnits institutionella normer och férvintningar fran samhillet pd Polisen som samtidigt
behover anpassa sig efter samhéllets utveckling. Den byrdkratisering som myndigheten har
varit priglad av under en langre tid kan dérav ge trygghet for medarbetarna nir mycket annat 1
samhillet och verksamheten @ndras. Finns det dven en byrékratisk logik som Polisen anvinder
och tillimpar dess strategier. Det kan mirkas av, utover att det &r ménga beslutssteg, vilket flera
respondenter angav (Thornton et al, 2012).

Jag finner ju nagonstans en styrka i att vi dr ibland en hierarkisk organisation. S& det blir ju tydliga
budskap att nir det vdl smiller eller nar det vl giller, d& vet vi allihopa vad som géller och hur vi ska
agera for da har vi inte tid att ndgon stér och ska fundera lite. Det ar ju ocksa skont att ha det i ryggen. Nu
tryckte man pa knappen och nu bara kor vi. - Respondent 15
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Respondent 5 menade istillet att den statiska strukturen avtagit och ser det som positivt att
ledningen forsoker vara snabbare i1 att ta beslut idag. Processer som implementeras kan
anvindas for att avspegla en modern organisationskultur (Meyer & Rowan, 1977). Det kan
delvis vara normativ isomorfism dd ledningen noterat att den dldre, tidigare mer vedertagna
byrakratiska strukturen inte dr lika tillimpningsbar for dagens organisationer (Dimaggio &
Powell, 1983). Hirsch och Lounsbury (1999) menar att den institutionella konstruktionen
paverkas av tid och kultur. I samband med att samhillet med tiden har fordndrats sa stodjer
Hirsch och Lounsbury (1999) att forhéllningssétt och strategier maste anpassas dérefter. Med
samhdllets fordndringar sd kan inte en organisation stanna upp i sin utveckling utan att det
paverkar hur samhillet uppfattar denna. Respondent 5 berdttade att det idag fors en dialog
mellan ledare och chefer till skillnad frén hens tio forsta ar i tjanst da det var order som
tilldelades. Med Polismyndighetens intressen i atanke, skulle den tidigare strukturen kunna
paverka foretagets legitimitet och ddrmed dven fortroendet for organisationen (Thornton et al,
2012).

Respondent 10 berdttade att hen mérker av hur nidrmsta chef vill motivera till
utvecklingsmgjligheter och uppmuntrar till initiativ. Hen ndmner dock att om “chef” inte ar
malet sd kan det vara bristfalligt med utvecklingsmdjligheter. Dar menade respondent 1 att det
ar en stor skillnad idag. Idag sa har en arbetsmiljo skapats dir uppskattning, ansvarskinsla och
att individen sjélv vill ta initiativ 6kar. Schein (1990) menar att en organisationsgrundliggande
antaganden baseras pd nya och gamla erfarenheter. Det tidigare antaganden baseras pd éldre
generationens medlemmar samt organisationens ledares virldssyn, medan nya inldrnings
erfarenheter hela tiden tillkommer. Respondent 1, som arbetat inom organisationen i 42 ar, har
tagit del av flera fordndringar av organisationskulturen. Schein (1990) anser att vid problem
eller om det Onskas ske en fordndring inom organisationen, sé dr det grundmedlemmarna och
ledarna som har bést erfarenhet av dessa l6sningar. I det hdr fallet har ledningen insett att
motivera och att uppmuntra sina medarbetare bidrar till att de i slutindan tar egna initiativ. De
grundldggande antaganden har darfor utvecklats med hjilp av nya medlemmar, dér ledarens
avgorande funktion &r att vigleda vid utveckling och omstéllning av miljon (Schein, 1983).

Nér brister inom ledarskapet diskuterades sa ndmns éterigen distansen till hogre ledning som
negativ. Detta kan vara en organisatorisk kraft som formar ett organisatoriskt beteende (Meyer
& Rowan, 1977). Denna typ av ceremoni dr antagligen inte Onskvédrd men att storleken pa
organisationen har gjort att det krévts. Har en byrakratisk logik tillimpats s& behdvs eventuellt
integrering av andra logiker (Thornton et al, 2012). Vidare sa kan denna ceremoni tillimpas i
syfte att skapa legitimitet for myndigheten, vilket enligt Meyer och Rowan (1977) ddrmed kan
medfora att effektivitet bortprioriteras. Det var flera som ndmnde att det frimst handlade om att
det var fel person pé fel plats eller att individen inte var ldmpad till att vara chef. Respondent 2
beskrev ocksd hur det finns flera ledare som exempelvis har arbetat i den inre verksamheten i
20 ar och &r vilutbildade och kompetenta. Daremot saknar de kunskap om hur det dr att jobba
pa den ’bla-sidan”, i yttre verksamhet idag.

Respondent 4 pratade om ett annat perspektiv, ndmligen att det finns flera chefer som vill
engagera sina medarbetare till att ta initiativ samt visa uppskattning. Men att det kantas av flera
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individer som fokuserar mer pa sin roll som chef eller sin resa dit. Detta kan i sin tur ge
konsekvenser som pdverkar medarbetarna. Respondent 4 gav dven exempel pa en chef som
noga observerade prestationer och siffror for att sedan hinga ut medarbetare pa arbetsmoten
och andra underchefer pa ledningsméten. Respondent 4 menade att det saknas rutiner om en
chef inte fungerar i sin position. Alvesson (2013) beskriver denna typ av uppforande som en
kulturell handling dér organisationen priglas av saker de inte kan rd for. Medarbetarna kan inte
paverka den hogre ledningens beslut 1 och med den hierarkiska struktur Polismyndigheten
foljer.

Vi har méanga néra chefer som precis har fitt nya positioner dir de har blivit fasta gruppchefer. Vi som

ar... Medarbetare som faktiskt ska ha dem som nidrmsta chefer, vi har i princip ingenting att sdga till om.

Vilket betyder att, & det ndgon som ser bra ut utat sitt for ledning eller hogre, da har de kanske

formodligen storre chans att faktiskt fa den rollen som gruppchef. Men det kanske inte &r det basta for oss
som ska ha den som chef. - Respondent 10

Eget ansvar, initiativ och fria tyglar nimndes fran flera respondenter ar vanligt forekommande 1
arbetet. Respondent 5 beréttade hur ndrmsta chef har l16pande utvecklingssamtal och respondent
8 beridttade hur hen far stor frihet genom att bestimma hur engagerade en vill vara i olika
situationer. Respondent 3 berdttade hur hela hens grupp styrs av egna initiativ och eget driv
vilket uppskattas bade ur hilsoperspektiv och med gemensamma aktiviteter. De egna initiativen
visar pa riktlinjer 1 hur medarbetarna bor bete sig ndr det kommer till att hjédlpas at och vara
drivna i sin grupp. Adler och Jelinek (1986) beskriver forvintningar som en del av
organisationskulturen dér individer forvéntas agera i den riktning som gruppen styrs. Hér kan
engagemang anses vara en norm och foljas for att passa in i gruppens forvantningar. Medan
flera av respondenterna som var aktiva i tjdnst delade med sig av exempel pa hur de motiveras i
vardagen sa delar studenten respondent 12 en annan upplevelse.

Jag tycker de ar duktiga pa att utmana oss genom att séga att hir ska ni vélja en férman eller en person
som insatsledare som kommer behdva ta lite mer beslut och ha lite béttre koll. En ledarroll i det hela.
Diremot tycker jag de ar otroligt daliga pa att ge konstruktiv feedback och i alla fall enligt min &sikt med
positiva kommentarer och positiv feedback utan det 4r mycket fokus pa vad som blev fel och vad som var
negativt. Sen kan de absolut komma med alternativa 16sningar, men det gor mer att folk dr rddda att ta

ledarrollen for att de vet att ansvaret landar pa dem om det blir fel.- Respondent 12

Haér identifieras en tydlig skillnad mellan hur studenter 1 kontrast till tjanstemén upplever att bli
tilldelade ansvar och fria tyglar.

4.4 Uppfattning av organisationen

Respondent 1, som arbetat inom Polismyndigheten 1 42 4r, beskrev den gamla kénslan pé
arbetsplatsen som att medarbetarna arbetar mer “tillsammans”. Respondent 1 ansdg att uppna
individuell framgang har en storre betydelse idag och att den yngre generationen oftare
prioriterar sig sjdlva framfor gruppen som helhet. Den solidariska attityden gentemot
medarbetare bland den yngre generationen nonchaleras och en stark betoning av “jag vill”, “jag
ska” och “jag tdnker” framgér enligt respondent 1.

Det finns saker som sitter i vidggarna, men det beror pé vilken generation du pratar med. Idag ar det en
vildigt ung generation som arbetar och den jag tillhor ar det véldigt fa av. Det beror pé att ndgra har andra
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befattningar eller gatt i pension. S& det finns inte s& manga éldre kvar. Jag kan inte pastd riktigt att dem
unga kénner av kulturen, den gamla kulturen. - Respondent 1

Med hjilp av Hirsch och Lounsbury (1999) kan detta antas bero pd att den institutionella
konstruktionen skiljer sig mellan generationerna dé en utveckling skett ver tid. Hér kan dven
de processer, monster och symboler som anvénts i den yngre generationens vardag, paverka de
normer och vérderingar som de utgar frdn nir de tilltrader som poliser. Med det menas att
skolans struktur har fordndrats oOver tid, vilket medfort att den skola som de olika
generationerna har med sig, skiljer sig at. Hirsch och Lounsbury (1999) konstaterar att de
vedertagna normer och virderingar som implementerats for den yngre generationen &r
paverkad av hur de institutionella strukturerna har anpassats samt hur tillgdngen till information
har 6kat. I och med detta sa kan den yngre generationen ha en annan ingang i sin arbetsroll och
ddrmed pédverka organisationens framtida forhéllningssdtt. Detta kan i sin tur generera en
normativ isomorfism for Polismyndigheten, i bemirkelsen att omvérlden har &ndrats och
ddrmed har andra forvantningar pa myndigheten (Dimaggio & Powell, 1983). Under intervjun
med respondent 4 redogjorde d@ven hen for att den yngre generationen behdver jobba pé att inte
vara sa prestigefyllda och tdvlingsinriktade. Respondent 4 beskrev upplevelsen av att den yngre
generationen utforskade nya strategier for att kléttra.

Det blir lite trakig stimning nér ndgon ringer och pratar med chefer och vill marknadsfora sig sjélva, for
att hitta podng och strategier for att vdxa. Och man véxer inte pa det séttet. Vi brukar sdga att sjdlvskryt
luktar illa. Men det géller ju att hitta det som ung kollega. Néar man har vaxt upp i en individuell,
individualiserad vérld. Man tror att man ska bli ndgot bra bara for att man kléttrar. Men meningen med
livet dr inte att ha personalansvar och bli chef. Utan meningen med livet &r ju att gora skillnad for andra

manniskor. Och det gér det genom positiv energi. - Respondent 4

I kontrast till respondent 1 och respondent 4 som delar asikt ansag respondent 6, som arbetat
inom Polismyndigheten i 4 ar, att ledordet inom hens grupp é&r att jobba just “tillsammans”.
Aven respondent 13 ansig att “tillsammans” var nyckelordet for respondent 13s grupp och att
det visade sig starkt nir det kom till att de numera kan 14na personal fran olika regioner. De
delade é&sikterna i hur respondent 1 och 4 ser pd gruppen kan beskrivas som en
socialisationsprocess dér varje individ integreras och identifierar sig med gruppen Over tid
(Jacobsen & Thorsvik, 2021). Vérderingar och normer fordndras hela tiden och olika
beteendemdnster inom gruppen kan paverka det som tidigare ansdgs som “det naturliga
beteendemodnstren”  (Eriksson-Zetterquist, 2006). Didrmed kan respondent 1 uppleva
organisationen pa ett sdtt som beskriver de dldre beteendemdnstren, vilket respondent 1 ansag
inte langre foljs. Fordndring inom Polismyndighetens kultur har varit ett genomgéende svar nir
det kommer till hur organisationen upplevs.

Flera respondenter delade uppfattningen av hur deras arbetssétt foljer en tydlig struktur som
kommer frén Polismyndighetens organisation. Respondent 3 menade att det finns flera
styrdokument och riktlinjer for hur de ska arbeta, men forklarade @ven att de ibland behover
tinka utanfor boxen for att 16sa vissa uppgifter. Respondent 12 beskrev hur arbetssittets
struktur utformas av regering och riksdag, detta menade dven respondent 5. Hen ansag att
medarbetarnas arbetssitt stindigt fordndras pd grund av regeringsskifte samt nya lagar och
regler. Respondent 8 delade inte detta perspektiv utan ansag att det &r upp till varje person hur
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de gar tillviga for att losa ett fall. Respondent 1 menade att s& fort det tillsdtts en ny
rikspolischef sd sker fordndringar 1 arbetsséttet inom organisationen. Detta kan delvis ses som
ett sétt for ledningen att upprétthalla sin legitimitet 1 samhaéllets 6gon, genom att dndra struktur
i linje med vad som har rostats fram i ett val. Det kan dven vara en tvingande isomorfism som
styr detta, diir ledningen anpassar sig till externa krav och lagar (Dimaggio & Powell, 1983). Ar
det en helt ny regering som tillsdtts kan deras beslut paverka tidigare lagar och regler vilket
forcerar organisationen till att anpassa sig efter de nya.

Man kan sdga sa hir att varje gang vi fir en ny rikspolischef eller en ny polischef i var egen region eller
vi byter regering sa avspeglar det vad som hdnder i Polismyndigheten. For det blir alltid férandringar i
Polismyndigheten nér vi gor de hér sakerna. Och ibland kan det vara stora fordndringar och ibland &r det
lite mindre fordndringar. Men vi lever ju stindigt i, som jag sdger, en omorganisation. Det kdnns ibland
som att ndr en omorganisation vél har landat, for det tar vdldigt lang tid innan den landar, och man bé&rjar

fa ro och borjar kidnna att det blir nog bra det hir, dd kommer nésta och sa gor man en ny omorganisation.
-Respondent 1

Flera respondenter hinvisade till omorganisationen ar 2015, dir respondent 9 forklarade att de
gick fran att vara flera myndigheter till att bli en enrddsmyndighet med sju regioner.
Respondent 1 beskrev frustrerat hur organisationen har gatt fran att vara centraliserad till
decentraliserad for att sedan bli centraliserad igen ar 2015. Respondent 15 beskrev att
omorganisationen ar 2015 slog sonder flera fungerande sektioner inom myndigheten vilket
gjorde att de tappade en hel del kompetens inom flera omraden. Hen menade att detta ar en kris
som Polismyndigheten dnnu inte aterhdmtat sig ifran och att det ibland kan upplevas som en
oro. Aven respondent 4 beskrev att oro och maktldshet ir kiinslor som uppstér vid forindringar
inom organisationen.

Respondent 11, som arbetat inom Polismyndigheten 1 47 ar, beskrev en hindelse tillbaka i tiden
dédr tvd poliser blev moérdade, vilket har genererat att de idag ar béttre pd att prata igenom
tragiska hindelser.

Men utifrén detta kom det ndgonting gott och det var det hiar med att man borjade prata om det med
debriefing, att man skulle prata igenom tragiska handelser. S& att det blev vildigt bra och da startade

egentligen det hér att man ska ta hand om varandra efter svara hdndelser. - Respondent 11

Samtliga respondenter ser positivt pa att medarbetare idag kan prata mer 6ppet om jobbiga
hiandelser och upplever det som att de alltid kan fa professionellt stodd om si 6nskas.

4.5 Tystnadskulturen

Trice och Beyer (1993) definierar subkulturer som smd grupper med flera gemensamma
erfarenheter. Blomberg (2019) menar att dessa grupper kdnner starkare samhorighet till varann
dn andra grupper i organisationen. Uppfattningen av tystnadskulturen beskrevs och
konstaterades olika mellan respondenterna.

Det beror helt p&d vad det giller for ndgot. Det kan ju vara ndgot vildigt grovt och det kan vara nagot
valdigt ringa. Om man tar ett exempel pa ett ringa. Om min kollega hittar hash pé en person. Informellt
kanske, men en tjackis. Vi sdger en missbrukare. Om man hittar hasch pa en missbrukare som inte har
nagot jobb och som har ett fullt belastningsregister. Som inte har ndgon inkomst egentligen. Och sa hittar
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man ett gram hasch pa den personen. Hade min kollega tagit det haschet och kastat det i soptunnan da &r
det fel. For den personen har ju gjort sig missténkt till ett narkotikabrott, innehav egentligen. Det hade
inte jag rapporterat. Men da blir det ocksa for att det hade jag ocksa kunnat gora.

[...]

Vi sdger att en kollega misshandlar en person. Sa att den personen slas blodig, till exempel. Och det ar
uppenbart att den personen har blivit slagen. Och den gor en anmélan. Och jag blir kallad som vittne. Och
det &r sa uppenbart att det hér ar inte... Jag hade ju aldrig suttit och ljugit i réitten. Utan d& hade jag
forklarat for kollegan att jag ar ledsen.

[...]

Det &r en sén grej dir man ocksa utanfor lagstiftningen, for det &r ju fel att gora det. Jag skulle inte ljuga i
ritten, det dr ocksa ett brott. S& jag sétter ju mig sjélv i forsta hand. Sa framforallt nir det ar saker som
inte &r vésentligt, da hade jag inte rapporterat det. Och det beror pa om lojalitet. For dér ser jag det sahar,
dr jag verkligen lojal mot en kollega och han &r lojal mot mig och vi kénner varandra bra. Dé forvéntar

jag mig att han forstar ett sant beslut ocksa.- Respondent 2

Samtliga respondenter, forutom respondent 8, svarade att de tror att det existerar en
tystnadskultur inom Polismyndigheten. I kontrast till respondent 2, menade respondent 8 att
eftersom hen personligen inte sttt pd den s& gir det inte att uttala sig om. Respondent 5, som
arbetat inom Polismyndigheten i 42 ar, ansag tystnadskultur som nagot negativt da det innebér
att medarbetarna skyddar varandra. S& linge det finns en balans sa kan det vara i en positiv
riktning medan det sjélvklart kan finnas negativa delar ocksa. Hen beréttade: “Ddremot dr det
positiva ndr man skyddar en person som dr i kris och alltihop det ddr. Den har jag sett och har
manga exempel pd”. Blomberg (2009) menar att vissa avdelningar eller team har
grundldggande vérderingar som skiljer sig frdn andras grundldggande virderingar och dérfor
kidnner en starkare samhorighet till varandra. Respondent 5 beskrev hur en positiv
tystnadskultur innebér att de skyddar varandra, vilket kan ses som en norm inom gruppen dér
medarbetarna sétter gruppen fore sig sjdlva (Blomberg (2009). Normen kan ha skapats genom
tidigare erfarenheter som bidragit till att skydda varandra om nagon far illa.

Respondent 9, som arbetat inom Polismyndigheten i 35 &r, beréttade om sin egen avdelning och
att tystnadskultur kan vara att en grupp sluter sig. Hen menade att tystnadskulturen kan vara en
skyddsmekanism for att skydda varandra frén yttre hot. Vidare forklarade respondent 9 att flera
grupper, dessutom hens egna, dr en véldigt liten och tight grupp dar tillit, lojalitet och trygghet
existerar. Respondent 9 beréttade om en situation dér en kollega hade agerat utanfor arbetstid
och ddrmed blev atalad. Gruppen slot upp och skyddade medarbetaren och stingde darmed ut
utomstdende 1 form av andra avdelningar och kollegor. Respondent 2 berittade om sin egna
upplevelse dir hen hade varit med om ett jobbigt fall 1 bérjan av sin yrkeskarridr. Efter fallet s
hade kollegorna inte velat prata om situationen och respondent 2 kédnde sig vildigt ensam och
nedtystad. Ndr medlemmar socialiseras in 1 en grupp och lér sig specifika beteenden genom
naturliga beteendemonster, kan ett naturligt beteendemonster exempelvis vara “att spela cool”
och att individen inte bor visa sig péaverkad eller ledsen av det som intrdffat
(Eriksson-Zetterquist, 2006).

Respondent 14 ansag att tystnadskulturen &r ett problem for Polismyndigheten, inte bara for

organisationen internt utan ocksa for allménhetens uppfattning om verksamheten. Respondent
13 forklarade att hen ansdg att tystnadskulturen ar ett problem for Polisen men hoppas inte att
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den paverkar myndigheten som helhet. Istéllet forklarade respondent 13 att hens tro och
upplevelse ar att tystnadskulturen dr mer lokalt forankrad.

Jag hade dven en kollega som de utsattes for ren vuxenmobbning, de knéckte henne totalt och hon var
hemma och var sjukskriven. Det var verkligen inget fel pa henne men hon stdmde inte in i deras tuffa

machokultur. - Respondent 13

Respondent 9 berdttade om skillnader 1 hur situationer hanteras utomlands, vilket exemplifieras
av respondent 5 som beréttade: “I England har de ju till och med varit kolleger, poliser, som
har vetat att en annan polis har begatt mord, utan att sdga ndgonting”. Scott och Ruefs (2001)
teori kan forklara anledningen till att olika kulturer skapar olika institutionella monster och
strategier. Hdar kan den rddande kulturen i1 andra ldnder gora att vissa agerande oOkar
legitimiteten, eller tvdrtom - att det pratas mindre for att inte forstora bilden utat. Det kan ocksé
vara ett misslyckande i anvindandet av ceremonier och symboler i andra ldnder, dir processer
inte 4r institutionaliserade inom hela verksamheten (Meyer & Rowan, 1977). Detta skulle
stimma 6verens med hur Meyer och Rowan (1977) beskriver att tillimpningen av strukturer
bidrar till att uppratthalla legitimiteten. Anledningen till att detta inte skett utomlands kan bero
pa en svag organisationskultur, starka subkulturer eller andra nationella och kulturella
forvintningar frdn samhallet.

Respondent 13 berdttade om att det mérktes skillnad nér hen skulle véxla mellan att jobba i tva
olika omraden inom samma region. Respondent 13 mérkte av att den andra gruppen inte ville
ha dem dér och att de inte var vilkomna. Det var en hérd jargong och kollegorna i omradet ville
inte behova anpassa sig efter andra “utomstdende”. Respondent 13 hinvisade dven till en
foreldsning som hen deltog vid.

De hade en hard attityd bade utat och indt, bdde och. Och da star, pa riktigt, han som é&r foreldsare den
dagen, som ska prata om hur vi ska bete oss pa jobbet, star och sdger att, ja, om ni ska kalla nadgon for
javla /.../' sa se till att gora det ndr ingen annan hor. Ja, nej, jag kan angra an idag att jag inte sa ifran.

-Respondent 13

Respondent 14 berdttade att tystnadskulturen dven pagér inom myndigheten ut mot
allminheten. Detta kan for Polismyndigheten ha en negativ inverkan pa legitimiteten ut mot
samhillet d& det framstd&r som om myndigheten inte anpassat sig efter samhaillets
institutionaliserade normer. Meyer och Rowan (1977) menar att det sociala beteendet skapar
institutioner och den institutionella paverkan som ledningen bidrar med i dialogen med
omvirlden kan paverka strukturer, beteenden och beslut.

Nu nér det har skjutits som ett h*Ivete i Stockholm och 6vriga delar av landet hela éret fram tills nu sa
pratar man liksom om att det &r tre, fyra skjutningar i veckan. Men det var aldrig ndgon som gick ut och
pratade om hur manga skjutningar som stoppas i veckan och att f*n kollegerna dér ute som jobbar i
uniform gor ett otroligt j*vla jobb med att ta vapen och stoppa skyttar som ar pa vég att skjuta ndgon och
allting annat. Man liksom missade det och sé blev det istéllet séhér, f*n det skjuts sa j*vla mycket men ..
Sen var det val till slut sa gick vil Kristersson ut med att han hade pratat med ndgon som hade sagt att vi

! Ordet dr borttaget da denna studie inte vill ha ndagon koppling till fornedring eller utgéra en forlingning i anvindandet av uttrycket idag.
Ordet som har bytts ut dr rasistiskt och dr inget som forfattarna av denna uppsats stottar. Syftet med att anvinda n-ordet i detta sammanhang
tolkar vi som att det var for att foreldsaren menade att tydligt trycka ner en individ och folkgrupp med ett skidllsord.
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stoppar mer skjutningar och det blev ndgot negativt for myndigheten, att man inte vdgade gé ut och séga
hur mycket vérre det hade varit om inte man &ndé hade jobbat pé precis, ....och Polismyndigheten bor

kanske fa lite mer kredd da, helt enkelt. - Respondent 14

Enligt respondent 14s svar véljer allménheten att se de negativa delarna av skjutningarna
medan hen uppmirksammar de delar som faktiskt sétter stopp for skjutningarna. Dock menade
respondent 14 att detta dr ett val som organisationen tar i syfte att motverka oro och att
allménheten inte ska veta hur mycket som egentligen hade kunnat ske. Alvesson (2013) menar
att det kan handla om en typ av kulturstyrning diar medvetna anstrdngningar gors for att
ledningen ska kunna pdverka vérderingar och beteenden.

Béde respondent 10 och 12 berdttade om kdrandan som de upplever. Karanda kan beskrivas
som en organisationsidentitet dir de har en stark gemensam vilja att forstd organisationens
syfte (Alvesson, 2013). Diaremot menade respondent 10 att det finns en storre tystnadskultur
hogre upp i ledningen vilket medfor att nér situationer sker sé tar ingen ansvar. [ kontrast till
detta berdttade respondent 12 att hen inte skulle rapportera till nirmaste chef om en kollega
skulle agera utan lagstod. Blomberg (2019) beskriver subkultur som en grupps sammanhéllning
dér de ser det som en viktig uppgift att tillhdra gruppen. Det gor att de avstar frdn att uttrycka
sin individuella frihet och sitter gruppen i forsta hand. Att respondent 12 véljer att inte anmaéla
om en kollega har agerat utan lagstod kan tolkas som att gruppens gemensamma vérderingar
och asikter skapats genom beteenden de véljer att agera efter inom gruppen (Schein, 1990).

Aterigen, det beror helt pa vad som har hént. Jobbar man i grazonen och kommunicerar med kollega for
att f4 reda pa vad som har hént, s& far man ta det dérifran. Men &r det ndgon person som har gjort fel och

det inte &r rdtt, sdklart att man ska ta det vidare. - Respondent 7

Det var flera andra respondenter som ockséa uppgav att de i forsta hand skulle vilja prata med
kollegan innan de rapporterar till ndrmaste chef. Vissa respondenter ansig att det handlar om
ens inre moralkompass 1 hur en ser pa rapporteringskrav. Samtliga respondenter beréttade att de
har en forstaelse for varfor de har lagstdd och hur deras arbete dr format utefter detta.

5. Diskussion och slutsats

Omorgansationen 2015 var ett aterkommande inslag som paverkade medarbetarna negativt och
dven organisationen som helhet. Det kan tolkas som att de stora strukturella fordndringar
fortfarande har konsekvenser som én idag bidrar till oro pa arbetsplatsen. Vidare sa tolkas dven
att normer och vérderingar har paverkats av denna fordndring, bade inom verksamheten men
ocksa strukturellt. Viarderingar och normer som anses starka dr god sammanhallning,
emotionell transparens och stottning samt respekt mot varandra.

Generationsskillnader konstaterades dar de respondenter med léngre arbetslivserfarenhet inom
myndigheten ansag att den yngre generationen jobbar mer individualiserat, vilket paverkar
lagkdnslan och den tidigare kdrandan. Den yngre generationen pratade dock sjélva om kéranda
och flera respondenter ansdg att “tillsammans” var utgdngspunkten i deras arbetsforhallanden.
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Vidare har dven myndigheten forsokt anpassa sig efter en modernare struktur med snabbare
beslut och mer frihet i arbetet.

Det mest framtridande och genomgaende ar uppfattningen om ledningen och hur
distanseringen till ledarna paverkar verksamheten. Detta exemplifieras ett flertal gdnger, bland
annat genom bristen pa kunskap om vardegrund, dir respondenter till och med avstod fran att
svara. Trots en ndrvarande narmsta chef sd saknades det en upplevelse av tydlig riktning. Detta
kan som konsekvens resultera i att legitimiteten for organisationen paverkas. Detta kan kopplas
thop med att respondenterna flera ganger nimnde Polismyndigheten som en bra arbetsplats
samt att de upplever en samhdorighet i sin ndrmsta grupp, men dock inte i organisationen som
helhet. Aven fel person pé fel plats, daliga chefer och att ingen rutin for tillsittning av nya
chefer eller omplacering existerar var genomgéende.

Att flera individer sjdlva hade varit 1 kontakt med tystnadskulturen och hade exempel pé olika
varianter av denna anses intressant. Det var flera erfarenheter samt respondenternas egna och
deras bekantas anekdoter som atergavs. Mest framtrddande dr att dven om tystnadskulturen
ansags som nagot som paverkade organisationen, sa hade flera respondenter en positiv
instdllning till tystnadskulturen. Den ansdgs istdllet som ett sdtt att skydda varandra.
Tystnadskultur kan ddrmed ses som en typ av subkultur dér stark gruppsammanhéllning och
samhorighet genomsyrar ageranden och beteenden. Det &r ingen tvekan om att flera
respondenter ansdg att tystnadskulturen paverkar organisationskulturen, trots att det rader
delade meningar om det dr positivt eller negativt.

Efter genomford studie med syftet 1 fokus s har forskningsfragorna kunnat besvaras. Hur
organisationskulturen paverkas av den dagliga verksamheten samt om den paverkas av den
pastadda tystnadskulturen redovisas tydligt i resultat och analys. Eftersom att detta ar ett
komplex fenomen och baseras pa individers uppfattning sa gar det inte att rada upp allt inom
den dagliga verksamheten som pédverkar organisationskulturen inom Polismyndigheten. Det ér
ett samspel mellan flera aktdrer som bidrar.

Studien ar vésentlig eftersom tidigare forskning inte tdcker uppfattning och péverkan av
organisationskulturen inom organisationen Polismyndigheten. Resultatet bidrar med kunskap
om hur Polismyndigheten uppfattas som arbetsplats utover arbetsuppgifter och hur kinslan pa
arbetsplatsen dr. Som Sveriges storsta myndighet s stdr ledningen infér utmaningar nér
regelbundna regeringsskiften samt nya lagar och regler trader i kraft. Detta resultat kan bidra
med en pdminnelse om att omstruktureringar inte nddvéndigtvis dr det mest optimala beslutet i
syfte att optimera en verksamhet. Dessa forsok kan istéllet skapa motsatt effekt och minska
effektiviteten for att upplevelsen av verksamheten tar over.

I forhallande till tidigare forskning kan likheter ses mellan Granérs (2004) polisforskning och
studiens resultat, dir han anser att Polisen ger forutséttning for olika yrkeskulturer varav en
bendmns “det legalistiska perspektivet”. Vara medarbetare beskrev att de dr tvungna att ha
lagstdd for all typ av verksamhet de bedriver, vilket 4ven belyses 1 Polisens uppdragskompass (
se bild 1). Véra respondenter beskriver att nya lagar och regler forcerar organisationen till att
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anpassa sig, vilket respondenterna ansag paverkar organisationskulturen i form av frustration
nér fordndring 1 arbetsséttet sker. Stenmark (2005) redogjorde dven for att lagstiftningen bidrar
till kulturen inom Polismyndigheten. Hdar kan vi konstatera att det inte har skett nagon
fordndring trots 18-19 ars skillnad 1 undersokningarna. Granér (2004) beskriver
organisationskulturen som “komplex”, vilket denna studiens resultat ocksd konstaterar.
Wieslander (2016) beskriver hur resultatet av hennes polisforskning resulterade i1 att de
medverkande ansag att utveckling gir framét 1 den form att Polismyndigheten blivit en béttre
arbetsplats utifran ledarskap och samtalsklimat. Samma resultat kan ses i denna undersokning
da samtliga respondenter ansag att umgénges tonen i deras grupp ar bra. Samtliga respondenter
hade dven en bra relation till deras ndrmaste chef.

Vidare sa kan ny kunskap om hur pataglig tystnadskulturen dr, uppfattas samt dess olika former
vara betydande for framtida forskning inom Polismyndigheten. Bjurwald och Dejemyr (2022)
menar att en hog position inom myndigheten har i viss mén utnyttjats och bidragit till
utpressning pa personer med ldgre rang. Ett liknande resultat kunde konstateras av en
respondent dir chefen utnyttjade sin position och tryckte ner andra. Perspektivet pa de olika
former av tystnadskultur som existerar idag &r inte samma som for 20 ar sedan och kan vara ett
viktigt perspektiv for framtida forskning. Infor framtida forskning inom organisationskulturen
hos Polismyndigheten kan det &ven vara intressant att utreda hur detta generationsskifte
kommer att pdverka myndigheten framover. En annan intressant observation for vidare
forskning skulle dven vara att genomfora en liknande studie som denna pd endast en
polisstation for att se om resultatet hade blivit annorlunda.

En begriansning 1 undersdkningen var den omfattande insamlingen av empirisk data, vilket
resulterade 1 en stor mingd information. Detta gjorde att empirin blev svarnavigerad och
bearbetningen av datan tog lang tid. I resultat- och analysdelen genomfordes ett noggrant urval
av de mest relevanta svaren for studiens syfte och fragestillning. Med mindre sndva
begransningar i tid- och ramverk, si hade studiens resultat kunnat bli mer nyanserad och
bidragit med en djupare analys. Aven om studien inte hade begrinsat sig till ett urval pa 15
respondenter, vilket ocksa berodde pa tid- och resursbegransningar. En annan begrénsning ar att
intervjuguiden delades upp i kategorier och sedermera de valda kategorierna i resultat och
analys. Valet av dessa kan ha bidragit till att tolkning av data och val av teorier begrinsade
andra eventuella utfall. Med Alvessons (2003) reflexivitet har dock en medvetenhet om detta
funnits med genomgaende i studien.

Den hiér studien har genererat en djupare forstaelse for hur den dagliga verksamheten inom
Polismyndigheten paverkar organisationskulturen med sérskilt fokus pa tystnadskulturen.
Slutsatsen i linje med fragestillningarna om hur detta tar sig i uttryck blir att en parallell dras
mellan gruppbeteenden, omorganisering samt ledarskap. Vidare kan ddrmed ledningens
inverkan konstateras som minst sagt vésentlig. Organisationskultur kan upplevas som diffust
och irrelevant framfor ekonomiska satsningar och prestationsméssiga framgéngar, men bor ses
som en av de frimsta faktorerna att fokusera pa for framgang. Sviker organisationskulturen sa
kan syftet for medarbetarna forsvinna och utan dem existerar ingen organisation.
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