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1 INLEDNING

Etik ar en del av arbetet oberoende av vilket yrke man har, i vilken position man jobbar eller
pa vilket satt man &r i kontakt med andra manniskor. Under yrkesrollen finns det alltid en
manniska, och det &r i relationen manniskor emellan som etiken uppstar och kommer in. Nar
man lever och fungerar tillsammans, och jobbar tillsammans, finns det hela tiden en etisk

dimension narvarande i géromalen och handlingarna.

Att beakta etiken dr inte alltid latt. Ord som rattvisa och jamlikhet & mangfacetterade
begrepp och foremal for breda tolkningar. Konflikter och meningsskiljaktigheter uppstar forr
eller senare, och for att man inom en organisation ska kunna komma till en slutsats om vad

som ar ratt, behdvs professionell etik samt etisk reflektion och diskussion.?

For ett polisbefal som jobbar med att leda andra manniskor mot ett gemensamt mal, behovs
aven reflektion over etiken i sjalva ledarskapet, for att malet ska kunna nas friktionsfritt.
Personliga varderingar, yrkesmaéssig etik och forvantningarna i arbetet behtver hitta en plats
och ett satt att motas utan storre kollisioner. Varderingar, och hur de tolkas i det vardagliga
ledningsarbetet har visat sig ha stor betydelse for hur val malen i en verksamhetsstrategi

uppnas och hur val organisationen méar.?

Den internationella organisationen Group of States against Corruption (GRECO)?® gjorde
under 2017 en granskning av férekomsten av korruption bland personer i ledande position-
er inom lagévervakningsmyndigheter. Granskningen gjordes i flera lander och Finland var
ett av dem. Rapporten fran granskningen publicerades i mars 2018. | rapporten framkommer
bl.a. att polisen i Finland behdver ett starkare etiskt ledarskap. Polisen i Finland ar en
hierarkisk organisation, och underordnade féljer lydigt order och férmannens exempel.
Darfor ar det viktigt att personer i ledande roller foregar med gott exempel och handlar etiskt
godtagbart. Korruptionsfall har forekommit, och de etiska riktlinjer och kodifieringar som
polisen har, har inga konkreta forankringsprogram eller handbdcker for tillampning. Dérav

! Heberlein 2014, s. 19

2 Santalainen 2009, s.73

8 GRECO 4r ett organ inrattat av Europaradet, vars uppgift ar att dvervaka medlemsstaternas efterfljsamhet
géllande antikorruptionsstandarder. GRECO stdder &ven medlemslanderna i att forbattra sin kapacitet att
forebygga korruption. GRECO:s huvudmekanism ar den horistontella granskningsrundan, dar
medlemsstaterna granskar varandras verksamheter, varpa vilken dven rapporten namnd i detta arbete baserar

sig pa.
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blir ocksa befalets roll stérre som den ledare som avgor de etiska dilemman som behover tas
stallning till. 1 ljuset av dessa omstandigheter var en av GRECOS huvudrekommendationer,
att befalet beh6ver utbildas mer inom etik och i synnerhet etiskt ledarskap.* Att det finns ett
behov for en starkare etik i ledarskapet framkommer ocksa ur polisen personalbarometer. Ca
30 % av polisens personal tycker att polisens varderingar r daligt férankrade, och det ar en
siffra i 6kning sedan &r 2008.> Uppgiften att forankra etiken i det vardagliga arbetet inom

organisationen hor till ledningen.

Idén om ett tema anknutet till ledarskapsetik for mitt lardomsprov foddes i och med att jag
bekantade mig med GRECO:s rapport och polisens personalbarometer. Eftersom jag sjéalv
studerat och jobbat med etikfragor i ett decennium, och aven utbildat polisstuderanden pa
YH-niva i polisetik, kan detta klassas som ett av mina kompetensomraden, och etikfragor &r
nagot som ligger mig varmt om hjartat. Jag ar genuint intresserad av vilken inverkan en god
etik och ett gott mellanménskligt samspel kan ha pa en organisations resultat och framforallt
pa personalens valmaende. Slutsatserna i GRECO:s rapport lyfter fram en av de viktigaste
bestandsdelarna i en god organisationsetik: vikten av att formannen besitter en etisk
medvetenhet och att detta syns i hens handlingar och beslut.® Att kréva ett etiskt och gott
beteende i alla situationer av sina underordnade &r séllan acceptabelt om man inte sjalv som
befal &r beredd att std upp och visa att man skulle agera pa samma satt. Enligt polisens
personalbarometer ar endast 7% av personalen mycket néjd, och 23% ndéjd, med ledningen
som forebild for exemplariskt agerande. 17% ar valdigt missndjd med ledningens funktion
som forebild, vilket nog kan klassas som en hdg siffra.’

Det finns mycket att vinna pa att pd organisationsniva lyckas etablera en stark etik i
ledarskapet inom polisen, bade hos avdelningscheferna men ocksa hos det higre befélet. En
god yrkes- och ledarskapsetik &ar inte nagot som bara paverkar verksamheten inom
organisationen, utan dess effekter stracker sig dven ytterom organisationen. Tilliten till
polisen bland befolkningen &ar éverlag god i Finland,® men trots det kan den plotsligt
forsamras ifall en polisman agerat oetiskt. Om denna polisman tillhor befélet, blir den
negativa effekten oftast an storre. Som exempel kan ndmnas Aarnio-fallet, i vilket flera htgre

4 GRECO 2018, ss. 37-38

5 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti, 1999-2015, s. 19. Personalbarometern ar en intern
enkatundersokning som gors polisinrattningsvis med 2-3 ars mellanrum. En sammanstéllning for hela landet
gjordes 2015, i samband med en historierapport for aren 1999-2015.

® GRECO 2018, 5.37; Johnson 2001, s. 10

" Henkilostobarometri, aikasarjaraportti, 1999-2015, s. 13.

8 Polisharometern 2020, 2. kap.
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polistjansteman atalades och domdes for diverse brott. | polisbarometern ar 2020 framgar
det att effekten av den harvan annu paverkar befolkningens bild av polisen. Fallet
uppdagades &r 2013.° Genom en starkare tyngd pa etisk reflektion och kompetens kunde en
del av dessa handelser med storre sannolikhet forhindras, t.ex. genom ett polisbeféls

ingripande eller eget forebildsskapande agerande.

Granskningen av polisverksamhetens regelratthet sker idag pa manga flera plan &n for nagra
decennier sedan, och det &r viktigt att polisen kan sta upp rakryggad och visa att man klarar
dessa laglighets-, etik- och yrkeskunskapsgranskningar. Utomstaendes syn pa polisen och
fortroendet for polisen ar dock bara en av tva orsaker till att uppméarksamhet bor fastas vid
en god ledarskapsetik. Den andra orsaken ar den effekt etiken har internt pa de personer som
den beror. | detta fall vill det sdga personalen inom polisorganisationen. Ett beféls
ledarskapssatt och -moral bestammer hurdan atmosfaren i forhallandet mellan chef och
underordnade ar, och paverkar direkt pa arbetarnas valbefinnande. En etiskt handlande
forman skapar en trygg, samarbetsfraimjande och tillitsfull arbetsomgivning. Effekterna
dessa tre egenskaper har pa organisationens handlingsférmaga och inneboende motivation

ar betydande.

Det har arbetet handlar om att ge verktyg at ett polishefél att anvanda sig av om hen vill 6ka
sin etiska medvetenhet och etiska kompetens. Etisk medvetenhet handlar om att se och kénna
igen de etiska fragorna i vardagen och forsta deras roll for verksamheten. Etisk kompetens
handlar om att dartill kunna bedéma och reflektera kring handlingsalternativen.

Att valet av forskningstema slutligen foll pa ledarskapsetiken ur en organisationsintern
synvinkel berodde pa att mitt intresse for det sociala samspelets betydelse pa en arbetsplats
okat under de senaste aren. Jag har haft aran att fa delta i nagra Cepol-kurser!! i Europa med
teman kring fundamentala rattigheter och jamlikhet, och likasa har dven polisens Hogre YH-
studier 6ppnat dgonen mer for personalledningens manga dimensioner. Dessa har bidragit

till mitt Okade intresse.

For egen del k&ndes darutover yrkes- och polisetiken som alternativt forskningstema som ett

aningen for valbekant omrade (eftersom jag undervisat mycket i temat pa YH-niva). Genom

® Polisharometern 2020, ss. 50-51
10 Brytting 2012, s. 33
1 Cepol star for European Union Agency for Law Enforcement Training
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att bekanta mig mera med ledningsetiken kunde jag i stéallet utdka min egen kompetens.
Eftersom detta dven &r ett arbete inom ramen for polisens hogre Y H-utbildning, kdndes ocksa
ledning som tema lampligt, likasa att vinkla arbetet ur ett befals ansvarsperspektiv. Da
GRECO é&ven ungefar samtidigt publicerade sin rapport med slutsatserna om ett behov av
utbildning inom etiskt ledarskap for polisbefél i Finland, kdndes amnet aktuellt och ganska

givet.

Det hér arbetet presenterar konkreta verktyg for hur man kan bli mer etiskt medveten och
kompetent i sitt arbete, vilket kan komma till nytta for polisorganisationen och dess befal.
Samhadllet i sin tur drar nytta av ett mer etiskt polisbefal genom en mer professionell och

palitlig polisorganisation.

1.1 Syfte och fragestéllningar

Syftet med det har arbetet &r att granska etiska dvervaganden och resonemang i en kontext
av personalledningsarenden inom polisen. Det &r ett analytiskt arbete och jag har strévat efter
att definiera faktorerna som paverkar detta etiska resonemang pa ett negativt sétt, nar det
galler just personalledningsfragor. Underliggande syftet dr aven att presentera lampliga

metoder for polisbefal att stirka den etiska medvetenheten och kompetensen.

Mina undersokningsfragor lyder:

1. Vilka organisatoriska faktorer och personliga motiv paverkar etiken i
personalledningsarenden som ett polisbefal kan behéva ta stallning till?

2. Pa vilket satt paverkar faktorerna och motiven det etiska resonemanget?

3. Med vilka verktyg kan en polisman i chefsposition tackla ett etiskt dilemma som &r kopplat

till ett personalledningsérende?

Auvsikten ar att redogora for de faktorer och motiv som &r typiska for etiska 6vervaganden
inom polisorganisationen och dess personalarenden. Svaren pa de tva forsta fragorna ar
avsedda som underlag till att hitta svar pa den tredje fragan. Syftet ar aven att 6ka kunskapen
om vad etik i ledarskapsuppgifter innebar. For att svara pa undersokningsfragorna har jag
intervjuat polisbefal i personalledningsuppgifter samt gjort litteraturstudier inom omradena
for ledarskapsetik, normativ etik samt poliskultur och -ledning. Svaren pa intervjuerna

analyseras innehallsmassigt i forhallande till bakgrundsteorin.



1.2 Disposition

Arbetet inleds med en introduktion till etiken som omrade. Det ar nodvandigt, eftersom etik
som begrepp &r ganska abstrakt och ledarskapsetikens plats i moralfilosofin som vetenskap
behover tydliggoras. Darefter presenteras hur etiken &r synlig inom polisorganisationen idag,
vilken dess roll &r och vilka riktlinjer som finns etablerade. Det ar viktigt eftersom det utgor

kontexten och ramarna inom vilken den enskilda polismannen anvénder sin moral.

For att kunna resonera kring etiskt beslutsfattande i en viss kontext behdver man ha en insikt
i vad som paverkar de etiska overvagandena hos den enskilda individen. Darfor inleds
bakgrundsteorin med en presentation av relevant innehall ur den normativa etiken, som
utgors av abstrakta teorier om manskliga etiska resonemang. Den abstrakta etiken férankras
darefter i verkligheten och i den kontext som behandlas i det hér arbetet, genom en
aterknytning till ledarskapsetiken och forskning inom polisens organisationskultur och
ledning. Ledarskapsetik ar ett eget omrade inom den s.k. tillampande etiken, och i den
sammanfattas och diskuteras de morala fragor och perspektiv som ar aktuella och typiska for

en ledare eller chef att stota pa.

Ur denna bakgrund &r det sedan mojligt att redogéra for intervjuerna och deras svar om
polisens organisationskultur och etikens utrymme i den. En analys av svaren gérs med
aterkopplingar till teorin och i analysen presenteras olika forhallningssétt till de etiska
dilemmana. | analysdiskussionen presenteras nagra faktorer som fororsakar etisk diskussion
inom polisorganisationens personalforvaltning, och vad som paverkar dem. Dérefter
behandlas metoder och verktyg for hur man kan bli ett mer etiskt ansvarstagande befal och
battre kan tackla de moraliska kollisionerna som existerar i arbetet. Dessa utgor en del av
resultatdiskussionen. Inom ledarskapsetiken finns det ett stort urval av presenterade verktyg,
men de som lyfts fram i detta arbete ar valda pa basis av de faktorer som framkom ur

intervjuerna.

1.3 Avgransning

Den forsta avgransningen som gjordes var att skilja etiken i personalarenden fran etiken i
det operativa arbetet. | viss man gar dessa in i varandra, eftersom tex. en

undersokningsledare dven har personalansvar och saledes kan en undersokningsfraga aven
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vara kopplad till personalpolitiken. Gransdragningen gar vid de fragor som é&r rent
substansmassigt operativa, och de fragor som har att géra med personer och drenden ytterom
personalen. For att avgransa arbetets omfattning ar de fragorna inte inkluderade har.

Ledningsetiken i sig ar ett omfattande omrade, dven vad galler endast polisorganisationen.
Under undersokningens gang hade jag tre undersokningsfragor, och sokte svar pa dem alla,
men tyngdpunkten lag dnda pa den tredje och sista fragan om verktyg for att 6ka pa den
etiska kompetensen, av avgransningsskal. | praktiken betydde det att avgréansningen skedde
i om med att jag genom intervjuerna endast sokte fram ca en handfull exempel pa hurdana
etiskt ifragasattbara situationer eller foreteelser forekommer eller mycket vél kunde
forekomma i personalledningséarenden pa en polisstation. Syftet med intervjuerna var saledes
inte att utreda alla tankbara faktorer som kan paverka det etiska resonemanget, utan att fa
fram nagra exempel som kunde fungera som kompass vid utarbetandet av metoderna for
okad etisk kompetens. Pa sa vis kunde ocksa valet av metoder och verktyg avgransas, och
sakerstallas, att de lampar sig for polisens personalledningsfragor. Valet av denna

avgransning stoddes av att arbetet da aven skulle fa mer av en problemldsningsnatur.

1.4 Tidigare forskning

Da jag valt mitt forskningstema kontrollerade jag om det redan finns ett arbete om just detta,
och generellt hurdan forskning som tidigare ar gjord om ledningsetik inom polisen. Jag
gjorde sokningar i databasen for Polisyrkeshogskolans bibliotek och dar registrerade tidigare
utférda lardomsprov, samt databasen Theseus som ar en samlingsdatabas for
yrkeshogskolors lardomsprov. Vid Polisyrkeshdgskolan har inget lardomsprov tidigare
handlat om ledningsetik, varken pa YH-niva eller HYH-niva. Det talade for att det i alla fall
finns utrymme for ett arbete med det tema jag valt. Daremot finns det manga arbeten om

ledning och chefskap i allménhet.

Jag sokte aven via oppna kallor efter lardomsprov fran évriga branscher som behandlar
etikfragor. Det fanns en hel del, men de omfattade i valdigt stor utstrackning yrkesetiken i
stallet for ledningsetik. De flesta var relaterade till foretagsetik eller vardfragor. Jag stotte
dock pa tva arbeten som tangerade mitt lardomsprovs forskningssyfte. Det ena, Motiv for
etiskt beslutsfattande hos akutvardare”, var ett examensarbete fran Hogskolan Arcada fran
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ar 2015,'? och det andra “Foretagsetik som alternativ” och var ett examenarbete fran
Mellersta Osterbottens yrkeshogskola fran ar 2009.12 I undersékningen om motiv for etiskt
beslutsfattande hos akutvardare hade motsvarande undersokningsfragor stéllts som jag sjalv
anvande mig av i mitt arbete, vilket gjorde den undersékningen intressant. Kontexten ar dock
en annan, och det etiska beslutsfattandet som utvarderas i den &r det operativa arbetet. Jag
beddémde det dock som intressant att granska huruvida det kunde férekomma motsvarande
slutsatser i bada arbetena. Arbetet om foretagsetik handlade om nyttan av etik inom ett

foretag. Trots att forskningsfragorna inte samstamde fanns det &nda gemensamma punkter.

Om man soker bland internationella undersokningar finner man forskningar gjorda om
ledningsetik som ocksa beror just polisen. Dessa utgjorde inte ett hinder for mig att skriva
om just det temat jag funderat pa, eftersom mitt lardomsprov anda fokuserar sa pass mycket
pa den nationella kontexten. De stodde mig dock med att hitta uppstruktureringen av, och
perspektiv till, mitt eget arbete, genom att 6ka min forstaelse for vad allt ledningsetiken inom

en polisforvaltning kan stracka sig till.

Tidigare undersokningar som kan ndmnas som inte ar av vetenskaplig art, men som har varit
vasentliga for mitt arbete var GRECO:s granskningsrapport, Polisbarometern fran ar 2020
och en rapport sammanstalld av polisens personalbarometrar gjorda aren 1999-2015.%° | de
behandlas uppfattningar om polisens organisationskultur och &ven potentiella oetiska

tendenser inom organisationen.

12 | juska 2015

13 Nevanpera 2009

14 polisbarometern &r en undersokning gallande befolkningens fortroende for polisen och deras uppfattningar
om den inre sakerheten. Undersokningen ar genomford i samarbete med Taloustutkimus och baserar pa 1082
utforda intervjuer.

15 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti, 1999-2015
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2ETIK

Inom polisorganisationen ar man van att folja lagar och regler. Vid forsta tanke kanske man
tycker att det som ar ratt enligt lagen ocksa borde vara det etiskt ratta. Men, vid en andra
tanke kanske man inser att laglighet och etik inte (i alla fall alltid) & samma sak. Det &r t.ex.
olagligt att misshandla en annan méanniska, men mahanda anda moraliskt forsvarbart att
misshandla en person for att forhindra fyra andra fran att bli misshandlade i stillet.!
Fragestallningar som denna é&r typiska inom etiken och moralfilosofin. Genom
exempelsituationer spjalker man upp resonemanget bakom, s& man kan beskriva det och

forsta det battre.

Att vara en etiskt medveten manniska ar da man gar bortom det stadium dar man leds av
normer, traditionella regler och lagar, och i stéllet tillampar dem med utgangspunkt i ens
inre. | det stadiet tanker man sjalv kritiskt inom de allméngiltiga termer som rader.!” En bra
startpunkt till utvecklingen av den etiska medvetenheten ger etiken som vetenskap. Det &r
dar det etiska resonemanget alltid bottnar.

2.1 Etik och moral - en moralfilosofisk vetenskapsgren

Etik har varit ett begrepp i fokus for filosofisk vetenskap och forskning sedan Platons och
Aristoteles tid (427-322 f.Kr.). Enligt Aristoteles, som kan anses vara en av etikens och
moralfilosofins foregangare, hor etiken till de "praktiska" vetenskaperna mer an till de
"teoretiska". Utgangspunkten ar tankar kring det goda livet och kring lycka, och hur
manniskan genom sina val i praktiken och genom sina kognitiva formagor och egenskaper
kan paverka sitt eget valméende. Trots att manga andra filosofer® hade ett véldigt teoretiskt
forhallningssatt till etik, ansag Aristoteles anda att de etiska teorierna har ett praktiskt mal:
att lotsa ménniskor till att vélja ratt och leda dem till ett gott liv. I modern tid, under 1900-
talet, har utvecklingen inom moralfilosofin gatt mot ett mer begreppscentrerat hall. Under
modern tid har man sokt en noggrann forstaelse for de begrepp som utgor karnan till etiken,
sasom god, ratt, och skyldighet. Man anser att fore man kan ta stallning till vad som ar ratt
och hur man ska fungera ratt, maste man forsta vad ett moraliskt krav 6verlag betyder. Man

behover veta vad allt ett moraliskt perspektiv innefattar och vad moraliska

16 Edlund 2010, s.7
7 Frankena 1963, s. 9
18 Sdsom ex. Platon, Spinoza, Kant och Hegel.
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meningsskiljaktigheter betyder.!® Man spjélkar allts& upp det moraliska resonemanget, vad

som paverkar det och vilka motiven é&r.

Det finns olika perceptioner av vad som utgdr etik och moral, och alltid skiljs de inte ens at.
| folkmun ar de ofta synonymer och det kan de t.0.m. vara ibland ocksa i moralfilosofiska
verk. Vid en atskiljning klassas dock etik oftast som den vetenskapsgren som undersoker
moral. Moral &r ett empiriskt fenomen, som gar att iaktta. Sjalva ordet kommer fran latinska
sprakets "mos" och "mores", som betyder seder eller vanesatt.?° Moral & mer vardagsnéra,
och den moraliska verksamheten grundar sig pa att det finns vissa regler eller normer,
uttalade eller outtalade sadana. Dessa regler skiljer sig fran varandra i olika sociala grupper
eller sammanhang, sdsom olika kulturer, religioner, yrkeskarer, bland ungdomar i jamfarelse
till aldre méanniskor, eller inom olika fritidsaktiviteter. Om man inte foljer de godkénda
normerna, fungerar man omoraliskt (forenklat sett). En moraldiskussion innefattar
reflektioner kring det praktiska: normer, vad som dar gott och ont, rattigheter, oréttvisa och

skyldigheter 0.s.v. Enkelt sagt handlar moral om hur man ”bor” tdnka, kdnna och handla.

Etiken inkluderas daremot inte i denna moraldiskussion. Inom den strévas det i stallet till att
klargora moraldiskussionens karaktér. Detta kallas dven for moralléra, som kanske ar mer
beskrivande.?! Fragor som etiken tar stallning till 4 exempelvis hurdana begrepp och
beskrivningar som anvands, hur omfattande moraldiskussionen ar och vilka karnfragorna ar.
Man kan sdga att moralen ar mer kopplad till en viss kontext eller verklig situation och &r
beskrivande, medan etiken &r mer abstrakt och oférankrad. Ordet etik har dock ursprungligen
samma betydelse som moral. Det kommer fran grekiskans "ethos", som dven det betyder satt

eller goda vanor.?

| det hér arbetet &r det moralen och moraldiskussionerna som kommer att utgora grunden for
huvuddiskussionen i resultatkapitlet. For att forstd det moraliska resonemanget och
overvagandet, och for att dven framgangsrikt kunna se kopplingen till beslutsfattandet inom
polisens personalledningsfragor, behdver man ocksa ha kunskap om etiken pa dess mera
abstrakta niva. | detta skede vill jag dock fortydliga hur begreppen etik och moral anvénds i
just detta arbete och denna text framéver (i synnerhet i resultatkapitlet dar kontexten &r mer

verklighetsforankrad), for att undvika forvirring. Etik och moral anvands, som tidigare

19 Pjetarinen & Poutanen 1998, ss. 9-11
20 pjetarinen & Poutanen 1998, s. 12

2L Egidius 2011, ss. 11-12

22 pPietarinen & Poutanen 1998, ss. 12-13
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namnt, i ganska samma syften och blandat om varandra. Sa &r fallet dven inom
polisférvaltningen. Darutover tenderar man generellt i professionella sammanhang, saval pa
tjanstemannasidan som i foretagsvéarlden, att anvanda ordet etik oftare & moral, trots att det
man avser ofta egentligen ar just moralen. Min egen uppfattning om detta &r att ordet moral
ar mer negativt laddat, med associationer som plikter, kapabilitet och den enskilda individen,
och man darfor gérna undviker det. Ordet etik ddremot, & mer positivt laddat med
associationer som efterstravansvért, harmoni och en organisation som helhet. Ordet etik
passar battre in i den image man som foretag eller organisation vill férmedla i
sammanhanget, och man tenderar att vélja det framom ordet moral. | diskussionerna langre
fram i detta arbete skiljer jag pa samma satt inte heller strikt at orden etik och moral, eftersom
det for diskussionernas syften inte spelar nagon roll. Samma innebord kvarstar.

Forutom orden etik och moral, finns det flera andra etiska grundbegrepp som dr relevanta att
fortydliga forran vi gar in pa sjalva ledarskapsetiken och teorierna bakom den. Begreppen

listas i det foljande:

e Autonom vs heteronom moral: Moraliska och etiska normer som uppstar i individens
inre, vs normer som individer och grupper tar till sig av andra.

e Altruism vs egoism: Att vara inriktad pa andras bésta, vs att i forsta hand se till sina egna
intressen (dven kallad maktfilosofi).

e Teologisk vs filosofisk etik: En religion eller gud som anger réttesnéret, vs. en hoégre
princip som man genom vardagligt logiskt tankande anvander sig av for att skilja pa
moral och omoral.

e Plikt: Ett mangtydigt ord som betyder att man kanner en skyldighet att géra nagot. Kan
vara kopplat till dygd, till en nytta man vill uppna, till foreskrifter eller lagar eller till att
forverkliga sina egna tankar och sitt eget valmaende.

e Dygd: Uttrycks som en egenskap hos en ménniskas sétt att vara, tdnka, kanna och handla.

e Konsekvens: Att beakta féljderna av ens handlingar och ord.

e Nytta: Da man varderar utfallet av det man gor. Ofta ar stravan av en handling att uppna
storsta mojliga nytta.

e Moralisk identitet: Uppfattningar om oss sjalva om hurdan man &r som ménniska. Tankar
och asikter som har en djupare mening, en existentiell betydelse. Den moraliska
identiteten &r inte alltid god, men alla besitter moralisk identitet.
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e Moralisk karaktér: Egenskaper man har och efterstréavar, som kan kopplas ihop med den
egna moralen.

e Vardering: Ett virdeomdome. En handling, ett fenomen eller en ménniskas karaktéar kan
varderas moraliskt.

e Moralisk princip: En generell regel, lag eller rekommendation som kan tillampas pa olika
situationer.

e Moralisk norm: En foreskrift for ménskligt handlande. En moralisk norm bor vara
universaliserbar (kan tillampas pa alla motsvarande situationer).

o Etiska foreskrifter: Givna regler som satts i framsta rummet. Ofta finns det ett krav pa

att manniskor ska ratta sig efter dem.?

Den etiska forskningen har tva huvudinriktningar: den kan till sin natur vara endera analytisk
eller normativ. Inom den analytiska etiken (ibland dven kallad metaetik) studeras just
moralbegreppens betydelse och karaktér - och ar en form av begreppsanalys. Inom den
spjalkas moraldiskussionen upp, men dess innehall tas inte del av. Inom den analytiska
etiken hittas inga svar pa, eller rad till, problematiska moraldilemman, inte heller principer
eller regler for det vardagliga goda livet. Dar finns endast verktyg for hur man gar en
moraldiskussion, men de tillampas inte inom analytiska etiken sjalvt. Inom den normativa
etiken daremot stravas till att formulera fungerande moralprinciper och -regler. Den
normativa etiken baserar sig pa rationellt kritiskt tankande, utan att lankas ihop med ett visst
vardesystem sdsom t.ex. en politisk ideologi eller ett visst dogmatiskt perspektiv.?* P4 ett
overgripande plan soks i den normativa etiken svar pd vad som ar ratt och fel, och den
moraliska handlingen analyseras — bl.a. de ménskliga karaktarsegenskaperna, plikterna och
vilka saker som har ett varde. Den normativa etiken ska inte blandas ihop med de fragor som
systematiskt soker svar pa varfor manniskor handlar som de gor, for det hor till psykologiska

eller andra beteendevetenskapliga forskningsomraden att forklara.?®

Utover den analytiska och normativa etiken finns ett tredje forskningsomrade: tillampad etik
eller omradesetik. I den tillampade etiken ar de moralfragor som diskuteras kopplade till en
viss kontext, sasom t.ex. yrkesetik, miljoetik, fragor om politisk inriktning, eutanasi, abort

eller karnvapensanvandning, for att ndamna nagra.?® Den tillampade etiken som

23 |istan uppgjord av samlade kallor: Egidius 2011, ss. 86-88, Collste, ss. 54-70, Heberlein ss. 31-35, 45-47
24 Pietarinen & Poutanen 1998, ss. 13-14

25 Philipson, 2004, s. 114

26 Collste 1996, s. 14 och Heberlein 2014, s. 23
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vetenskapsomrade kan beskrivas som ett skal runt kdrnan, som utgérs av den normativa
etiken. Den normativa etiken har inget att géra med den tillampade etiken, men den
tillampade etiken utgar fran den normativa etiken. Den analytiska etiken &r fristdende, se
bild 1.

Tillampade etiken

Figur 1. Figur 6ver indelningen av den analytiska, den normativa och den tillampade
etiken. (Figur:Jonna Oblom)

2.2 Etikens roll inom polisorganisationen och dess ledning

Moral &r nagot som oftast betraktas som en funktion hos en enskild individ. Moralen har
trots det ocksé en samhallelig funktion och dess inverkan kan vara vidstrackt.?” For att ett
méanskligt samspel ska kunna fungera friktionsfritt behdvs det normer och regler. Det vet i
synnerhet den som é&r polis. Det har galler sa klart dven polisen som organisation. Om en
arbetstagare, eller &nnu varre en forman, inte foljer reglerna, paverkar det andras tillvaro och

organisationens funktion, och kan skapa problem.

Vikten av att polisbefélet tar moraliskt ansvar, och att de kan och vill fungera etiskt, &r stor.

De positiva effekterna kan dock inte uppnas om det moraliska ansvaret bara erkanns

27 Collste 2019, s.25
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sporadiskt. Sa lange det finns ”luckor” med oectiskt handlande, 6verskuggar dessa latt det
goda som gors. Det &r viktigt att det moraliska resonemanget och viljan att gora réatt
genomsyrar alla arbetsuppgifter och alla situationer. Reflektion dver etiken, eller att veta vad
som ar réatt, racker med andra ord inte. Det kravs dven handlingar. De egna varderingarna
och attityderna maste uttryckas och synas i ens handlingar och i ens uttalanden och
prioriteringar, for att de ska betyda ndgot.?® Det ar endast genom é&rlighet, transparens och
formagan att bemota och diskutera med sina underordnade som formannen kan erhalla

moralisk trovardighet. Viljan att gora ritt behdver uttryckas och synas.?®

Nagon kan kanske havda att nuldget i polisorganisationen &ar bra, att polisen ar en
organisation med en stark etisk grund i dagslaget. Den personen kanske fragar sig vad
organisationen har att vinna pa att satta energi pa etik och att satsa tid och resurser pa att
formannen utbildas inom etik. Fragan bor kanske dock vandas om sa att man funderar dver
vad polisen som organisation har att forlora pa att inte fasta uppmarksamhet vid etiken — och
fragans svar blir kanske tydligare. | en handvandning kan ett etiskt oacceptabelt beslut av en
chef fa hela organisationen att vackla, vilket kan fa foljder som misstro, korruption,
personliga depressioner, brist pa tillit kollegor emellan, radsla, diskriminering, egoism 0.s.v.
Chefen observeras konstant, bade av de underordnade, de 6verordnade och av interna och
externa granskningsaktérer. Etik i organisationen ar, och bor betraktas som, en konstant
narvarande dimension i det vardagliga arbetet. Genom etisk medvetenhet blir man béttre pa
att upptacka moraliskt tveksamma situationer i tid. Man blir battre pa att analysera en
moraliskt svar situation, och pa att se vilka dess hot och vilka dess méjligheter &r. Man blir
béttre forberedd pa att handla utifran sina dvertygelser, och kan léttare undvika att senare
behova kanna sig skamsen for att man inte vagade std upp for det man ansag ratt.®° Etisk
medvetenhet handlar saledes ocksa om effektivitet, att med sma medel ingripa forran

nagonting har blivit ett problem som kraver stérre medel.

Ibland framhalls det fran kritiskt hall argument for att etiken lyfts fram for mycket inom
forvaltningen, att det ar nagot som organisationen maste implementera p& grund av ”EU och
ménskliga rattigheter” och att det inte har med verkligheten att gora. Etiska foreskrifter inom

organisationer, och speciellt statliga sddana, har dock uppstatt p& grund av en efterfragan.!

28 Heberlein 2014, ss. 145, 151

2 Trollestad 2003, ss. 69-72

%0 Edlund 2010, ss. 5-6

31 Inom foretag har etikens etablissemang manga ganger konstaterats ha ett ekonomiskt och affarsstrategiskt
skél. En etisk image &r séljande. Trollestad 2003, s. 103



16
Efterfragan uppstar dd man kanner avsaknad och behov av nagonting. Overtramp har skett i
tiden, och genom etiken vill man forsoka forsikra sig om att det inte sker igen.3> Om en
person upplever att etiken ar overflodig har den personen kanske haft turen att bli
valbehandlad inom sin organisation och inte har upplevt orattvisa riktad mot honom eller
henne sjalv. En annan mojlig forklaring till den okade efterfragan ar att samhallskulturen har
andrats mycket under de senaste decennierna. En hetsig livsstil och den méngd information
manniskan utsétts for i dagens lage, gor att det kan vara svart att definiera de egna
grundlaggande varderingarna och etablera goda moraliska perspektiv. Aven kyrkan och
andra instanser som formedlat en viss moral i samhallet tidigare, har fatt en mindre roll i
dagens lage, i synnerhet i vastvarlden.®® En tredje orsak till kad efterfragan ar att man vill
undvika att arbetes varde och betydelse forminskas och “smutsas”. Man vill att det pa

arbetsplatsen ska rada en genuin respekt och vordnad om varandra.

De etiska koderna och riktlinjerna inom polisen existerar for att stdda arbetstagarna i deras
arbete, men de for ocksa med sig en fallgrop. Om etiken blir pa den nivan att den stadgas i
de styrande dokumenten och pratas om i festtalen, men inte syns i det vardagliga arbetet, da
jobbar ocksa de etiska riktlinjerna mot sitt ursprungliga syfte. En 16neforhéjning hos hogsta
chefen klingar illa med uppsagningar pa faltet. Darfor ar det av vikt att undvika att vardena
plattas ihop till fraser utan verklighetsforankring. Budskapet behover na fram till hela
organisationen, vilka varderingar man varnar om och pa vilket satt man gor det. Da fungerar
de etiska koderna som de ska, det vill saga de anger riktningen infor svara val i arbetet.®*
Har kommer chefens roll in som den som bereder plats for etiken och som visar pa vilket
satt den forverkligas. Med en god etisk medvetenhet och kompetens kan chefen férmedla

den vidare till sin underordnade.

32 Brytting 2012, ss. 165-166
3 Trollestad 2003, ss 103, 107
34 Santalainen 2009, s. 29
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3 POLISENS ETISKA FORESKRIFTER

Utover de allménna etiska normer och varden som &r kopplade till det vésterlandska
samhallet, och till de sociala grupperingarna inom arbetsorganisationen och -kulturen, finns
det &ven skrivna etiska riktlinjer specifika for polisens verksamhet. Dessa ar utarbetade for
att stoda den enskilda arbetstagaren i sina val till att gora rétt beslut i sitt vardagliga arbete.
De har ocksa en annan funktion som ar extern, som gar ut pa att férmedla till allménheten
och omvarlden vilka principer som vérderas hogst inom polisen. Bada funktionerna bidrar
till att starka den gemensamma etiska basen. Ur foreskrifterna kan man ocksa hitta de
riktlinjer som galler for chefskapet, och forhallandet mellan forman och underordnade. De
officiella etiska koder som den finlandska polisen har stadgat att de vill folja, ar bade

nationella och internationella. De kommer hér att presenteras kort.

3.1 Internationella forpliktelser

De flesta allmanna dokument pa internationell niva med regler och riktlinjer av etisk karaktar
ar dokument om manskliga rattigheter. Den mest heltdckande och grundldggande &r FN:s
deklaration om manskliga rattigheter (UNDHR). Dokument som for fram en viss etik
existerar inte (av orsak) pa ett allmant plan, utan de ar kopplade till en viss kontext eller en
viss grupp manniskor, via en internationell organisation eller nagot bilateralt eller
multilateralt traktat stater emellan. De ménskliga réttigheterna ar dock tydligt forankrade

inom etiken som rattesndre. P& sa vis ar de béde ett moraliskt och ett rattsligt dokument.

I de ménskliga rattigheterna behandlas jamstalldhetsfragor grundligt och deras syfte ar att
forhindra diskriminering (direkt, indirekt, trakasserier och sexuella trakasserier). Etiken har
dock manga andra aspekter att beakta ocksa, men kopplingarna till de grundlaggande och
manskliga rattigheterna ar manga. | Finland rader en jamstalldhetsideologi. De flesta
medborgarna tycker det &r bra att efterstrava jamstélldhet manniskor emellan, och att etik
ocksa bor vara en naturlig del av arbetslivet. Att etiken fatt den plats som den har idag, &r
dock ett resultat av hart arbete som pagatt under decennier. Det &r manga organisationer och
enskilda personer som jobbat hart genom aren for att befasta dessa internationella regler, och

arbetet fortsatter &nnu.36

% Collste 2019, s. 164
3 Brytting 2012, s. 164
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Rattighet som koncept star for berattigat ansprak. Om nagon har en rattighet sa ar det nagon
annan som har en skyldighet.3” Innehallsmassigt befattar FN:s méanniskorattsdeklaration
grundl&ggande fri- och rattigheter som tillskrivs alla ménniskor. De ar universella och kan
varken ges eller tas ifran ndgon. Exempel &r t.ex. ratten till liv och frihet, tanke- och
asiktsfrihet, ratt till utbildning och jamlikhet infor lagen.%® Rattigheterna i deklarationen kan
inte rangordnas, eftersom de ar alla jambordiga. Typen pa FN:s manniskorattsdokument ar
en deklaration. En deklaration &r i sig inte juridiskt bindande trots att staten som undertecknat
den forbundit sig att styra sin verksamhet i riktning med innehallet. FN:s
manniskorattsdeklaration ar dock sa valetablerad, och den &r undertecknad av nastan alla

erkanda stater, sa den anses utgora sedvanerétt, och ar pa sa vis bindande.

Ett annat viktigt internationellt dokument som binder oss att folja de manskliga rattigheterna,
ar Europeiska konventionen om skydd for de manskliga rattigheterna (EMRK) med dess
tillaggsprotokoll, uppgjort av Europaradet &r 1950.>° Konventionen &r indelad i olika
avdelningar. Den forsta avdelningen ar den som innefattar rattigheter och friheter som de
ratificerande staterna forbundit sig att respektera.*® Det &r allts staten med dess myndigheter
som ar forpliktigad att efterfolja varderingarna. Typen pa dokumentet &r en konvention,
vilket betyder att dokumentet &r juridiskt bindande for parten efter undertecknandet. Om
nagon myndighet trots det bryter mot ndgon av paragraferna i konventionen, kan staten atalas
for saken i europeiska manniskorattsdomstolen. Finland har undertecknat konventionen den
5.5.1989 och den tradde i kraft den 10.5.1990.

Den mest specifika internationella etiska kodifieringen for just polisverksamhet som &ven
binder Finland 4r Polisens europeiska etiska instruktioner (ECPE).*! Det 4r Europaradets
rekommendationer till polisorganisationer, om tillvagagangssatt for en etisk verksamhet.
Den bestar av 66 artiklar och omfattar statens, polisorganisationens och den enskilda
arbetstagarens rattigheter och skyldigheter. Den erbjuder principer for polisens allméanna
mal, for dess verksamhet och dess 6vervakning. Tanken med dessa instruktioner &r att
medlemslanderna implementerar dem i sin egen lagstiftning och i sina egna
verksamhetsmodeller, och pa sa vis uppnar man en mer enhetlig polis och en god

polisstandard ocksa Gver Europas interna granser. Det gor aven klimatet gynnsammare for

37 Collste 2019, s. 161

38 UNDHR, RES/217(l11)/A. 10.12.1948

3% EMRK, ETS No0.005, 4.11.1950

40 Del 2 stipulerar europeiska manniskorattsdomstolens verksamhet och del 3 diverse bestimmelser om t.ex.
tillampning och befogenheter. Tillaggsprotokollen kompletterar alla tre avdelningar.

41 ECPE, Rec(2001)10, 19.9.2001
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europeiskt polissamarbete géllande internationell brottslighet. I instruktionerna lyfts &ven
fram befalet och dess ledarskapskompetens, samt hur jamlikhetsfragor och en 6ppen attityd
ar viktig inom personalen.*? Denna kodifiering &r till sin typ en rekommendation, och ar
saledes inte juridiskt bindande trots att rekommendationerna kan anvandas som en

motivering till att peka pa ett felaktigt forfarande hos en polismyndighet.

3.2 Nationella forpliktelser

De nationella forpliktelserna har i stor utstréackning sin bas i de internationella dokumenten,
men de nationella reglerna ar ocksa noggrannare och mer anpassade for det finlandska
samhallet och dess samhéllsstrukturer. Betraffande de etiska riktlinjer som galler for den

finska polisen, hittar man dem i lagar och férordningar och i polisens egna styrdokument.

3.2.1 Lagar och forordningar

Den mest heltdckande lagen som stipulerar grundldggande fri- och réttigheter &r Finlands
grundlag. Den ligger som grund for den demokratiska samhallsstrukturen och vilka
varderingar och principer som ar viktiga i statsskicket och hos myndigheterna. Det andra
kapitlet i grundlagen det som specifikt beskriver vilka rattigheter som bor garanteras.*® Alla
ovriga lagar i Finland kan inte sta i strid med grundlagen, utan sarskild befogande

motivering.

De viktigaste lagarna som stadgar polisens verksamhetsomrade och sattet pa vilket
verksamheten ~ ska  genomforas, ar  polislagen,  tvangsmedelslagen  och
forundersokningslagen. | dessa finns det sérskilt inskrivet enligt vilka principer arbetet skall
utforas, sdsom tex. med beaktande av  proportionalitetsprincipen  och
finkanslighetsprincipen.** 1 polislagen finns dessutom i paragraf 2 i forsta kapitlet specifikt
utskrivet att polisen bor respektera de manskliga och grundldggande rattigheterna, och i sin
verksamhet valja de motiverbara alternativ som bast tillgodoser dessa. Dessa tre lagars
stipulerade vérderingar ar dock mer operativt riktade &n personalinriktade (trots att det nog
finns en kontaktyta till personaletiken ocksd). Lagar som daremot lyfter fram vilka polisens

interna vérderingar &r, ar polisforvaltningslagen och polisforvaltningsforordningen. |

42 ECPE, Artikel 20 & 23
43 Finlands grundlag 1999/731
4 Forundersokningslag 2011/805 4 kap, Tvangsmedelslag 2011/806 1 kap, Polislagen 2011/872 1 kap
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polisforvaltningslagen stipuleras om en polismans uppférande, kondition och
yrkesskicklighet bl.a.*® | polisforvaltningsférordningen stadgas det om behérighetsvillkor
for tjanster, utndmningsforfaranden och beslut om varningar, och férordningen poangterar

ett rattvist forfarande vid tjansteforhallanden m.m. 46

Utover de polisspecifika lagarna och forordningarna lyder polisen &ven under de lagar som
géller den statliga férvaltningen och de statliga tjanstemannen. | forvaltningslagen stadgas
grunderna fér en god forvaltning, t.ex. att myndigheterna ska vara opartiska och att
befogenheterna endast far anvandas i syften som godtagbara i lag. Samarbete och ett krav pa
gott sprakbruk lyfts ocksd fram.*’ Forvaltningslagen &r aven den inriktad mer operativt,
sasom t.ex. polislagen, medan statstjanstemannalagen och -férordningen daremot fokuserar
pa det offentligrattsliga arbetsforhallandet och dess rattigheter och skyldigheter.
Statstjanstemannalagens 4 kapitel lyfter t.ex. upp att en myndighet ska beméta sina
tjanstemé&n opartiskt och att bestdmmelser om likabehandling och férbud mot
diskriminering, som finns stipulerade i diskrimineringslagen och lagen om jamstalldhet
mellan kvinnor och man, ska foljas. Man lyfter ocksa upp att en tjansteman ska utfora sina
uppgifter pa behorigt satt och att tjanstemannen inte far fodra, acceptera eller ta emot nagon
forman om det kan férsvaga fortroendet for myndigheten.*® Statstjanstemannaférordningen
i sin tur behandlar grundligt arbetsgivarens processuella skyldigheter géllande

anstéllningsforhallanden.*®

Utover dessa lagar binds annu polisens arbetstagare av den nationella tjanstemannaetiken.
Den &r ingen lag eller férordning, utan en handbok som inom statsforvaltningens alla delar
ska fungera som ett rattesndre for vilka varden som &r viktiga i arbetet.>® | foljande stycke
presenteras motsvarande riktlinjer som inte &r juridiskt bindande, men trots allt

verksamhetsstyrande, och som &r specifika for polisen.

4 Polisforvaltningslag 92/110 15e-15h§
46 polisforvaltningsférordning 1996/158
47 Forvaltningslag 2003/434 2 kap

48 Statstjanstemannalag 1994/750 4 kap
49 Statstjanstemannaforordning 1994/971
%0 Finansministeriet 2011
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3.2.2 Etiska koder och dvriga styrdokument inom polisen

Forutom lagarna och foérordningarna finns det dartill en hel del foreskrifter och andra
riktlinjer pa myndighetsniva som lyfter fram pa vilket sétt polisen i Finland varnar om etiken
i sin verksamhet. De riktlinjer som mdjligen representerar polisen som organisation allra
mest &r de fyra stipulerade vérderingarna. De innefattar service, réttvisa, kompetens och

personalens vélbefinnande.

Serviceprincipen gar ut pa att polisen betjanar sina kunder, d.v.s. folket, och skapar
grundtrygghet for alla. Réttvisan ska synas i att polisen ar palitlig och omutlig, och foregar
med gott exempel bade i tjansteuppdragen och i privatlivet. Alla ska bemoétas jamlikt och
likvardigt. Kompetensen som vérdering ska synas i yrkeskunnandet och att allas insats
vardesatts. Personalen ska vidareutbilda sig i samband med att arbetsmiljon och
arbetsmetoderna forandras. Den sista véarderingen ar de anstélldas valmaende, dar det lyfts
fram att det ar de anstallda sjalva som skapar sin atmosfar pa jobbet genom att stoda en
positiv och uppmuntrande arbetsanda, och genom samarbete. Med motiverade anstallda kan
ocksa organisationens resultat bli bra. Man namner ocksa att ledarskapet ska vara
yrkeskunnigt. | och med det, innefattas de fyra vérderingarna dven av ledarskapsetik i viss

man, som en del av ett yrkeskunnigt chefskap.

Om de fyra varderingarna &r stadgade for att beskriva polisorganisationen utat, ar polisens
etiska kod den som beskriver varderingarna inom organisationen bast pa ett allmént plan.
Den bestar av 8 punkter och utarbetades ar 2019.°! En av dessa punkter ar specifikt inriktad
pa chefskapet och hur polisens varderingar bor avspeglas i ledarskapet. Dar stipuleras att
etiska principer inte ska forbises, inte ens i situationer i vilka snabba beslut behovs. Oppen
véxelverkan inom personalen mgjliggors genom kvalitativt ledarskap. Allas erfarenheter,

kompetenser och asikter vardesatts, oberoende av arbetsuppgift.>?

En annan viktig faktor till etablerande av en god etik inom organisationen &r den skriftliga
forsakran och den etiska ed som varje nyutbildad polis avlagger da hen utexamineras fran

Polisyrkeshogskolan. Dér stipuleras hur hen forbinder sig till att jobba som polis. Den

51 Denna etiska kod utarbetades delvis som en paféljd av slutsatserna i Grecos rapport om att polisen Finland
behdver en tydligare etisk kodifiering.
52 Polisstyrelsens beslut, POL-2019-12454
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skriftliga forsakran &r tagen direkt ur forordningen om tjansteed och tjansteférsédkran samt
domared och domarférsékran:

"Jag N.N. lovar och forsakrar pa heder och samvete, att jag i min tjanst skall folja
grundlagarna och andra lagar samt handla rattvist och opartiskt. Jag skall uppfylla min

tjansteplikt samvetsgrant och efter basta formaga. Jag skall inte for utomstaende réja vad
jag i min tjanst har fatt vetskap om och som skall hemlighéallas."3

Den etiska eden avlaggs muntligt i samband med ett hogtidligt tillfalle, och den tas emot av
poliséverdirektoren. Aven har lyfts fram respekten for allas rattigheter och méanniskovarde,
samt bl.a. att man inom arbetsgemenskapen ar palitlig och hjalpsam och beaktar hela
arbetsgemenskapens basta. Den etiska eden tillsammans med den skriftliga forsakran
stadféster etikens viktiga plats i polisarbetet och inom polisorganisationen pa ett ganska
tydligt sétt for de nya poliserna. Genom att eden avldggs vid ett festligt tillfalle framhavs
ocksa att etiken verkligen har en plats i det dagliga arbetet och det ar nagot som man alltid

behdver beakta.

Dartill finns etik med i olika specifika dokument och foreskrifter for polisverksamheten,
bade sadana utfardade av polisstyrelsen, men ocksa av den egna inréttningen. Bland annat
finns det en av polisstyrelsen utarbetad plan pa hur jamstélldhet och likabehandling ska
tillgodoses inom forvaltningen, bade personalméssigt och verksamhetsméssigt. | den planen
finns konkreta atgarder namnda, deras tidtabell och vem som ansvarar for att atgarderna
utfors. Namnt har ar ett seminarium som ska ordnas for att diskutera ledningens vérdegrund

och engagemang och att det bor finnas utbildning i etik pa alla nivaer inom forvaltningen.>

Polisens personalstrategi ar ett annat exempel pa var manga etiska varderingar finns namnda
och géllande chefskapet lyfts dar specifikt fram coachande ledarskap och vikten av empati
och emotionell intelligens. | strategin presenteras likasa vilka konkreta atgarder som bor tas,
deras tidtabell och vem som ansvara for att de genomfors. Géllande det coachande
ledarskapet ndmns bl.a. en “verktygslada” som ska skapas for chefer. Utdver det ska ett
utvecklingsprogram for personalledning som stoder en coachande ledarstil skapas.>® Aven
de nationella inrattningarna har sedan sina egna personalstrategier i vilka de ocksa kan lyfta

fram etikens roll i chefskapet.

53 Forordningen om tjansteed och tjansteforsakran samt domared och domarforsakran 1987/1183 7§
5 Polisens plan for jamstalldhet och likabehandling 2017-2019, POL-2016-16432
55 Polisens personalstrategi
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Vad som ocksa paverkar dock dr de inofficiella” etiska vérderingarna som rider inom
organisationen, det vill séga de som inte &r stipulerade nagonstans eller nedskrivna, men som
anda ar rattesnoren for hurdana val man gor och de paverkar ens handlingar. Diskussionen
om hur de inverkar pa etiken fors i stycke 4.2.3 om organisationskultur och kapitel 6 om

resultaten.
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4 TEORETISK REFERENSRAM

I det har kapitlet presenterar jag den vetenskapliga forskning som ligger till grund for det
etiska beslutsfattandet pa individniva som ar i fokus i detta arbete. | det forsta delkapitlet
redogor jag for den normativa etiken. Det &r den normativa etiken - principer, véarderingar
och normer, som gar in pa de mer konkreta faktorerna géllande vad som paverkar de
moraliska 6vervagandena och handlingarna.®® Den normativa etiken utgor sedan basen for
ledningsetiken, som behandlas i delkapitlet darefter. Dér presenteras forskning inom den

tillampade etiken specifikt pa omradet for etik i ledarskap och organisationskultur.

4.1 Den normativa etiken - om moraliska 6vervaganden och handlingar

Med den normativa etiken stravas alltsa efter att skapa etiska principer som kan végleda det
egna handlandet och hjalpa en med stéllningstaganden till konkreta moraliska problem. Med
hjalp av etiska principer kan man ocksa i efterhand motivera, varfér man har valt att handla

pa ett visst stt.>’

Den normativa etiken och dess teorier delas ofta in i flera underkategorier. Indelningen &r
dock inte den samma enligt alla skolor. Det finns variationer. Man kan dock urskilja tre
grundlaggande kategorier, och dessa ar de konsekvensetiska teorierna, de deontologiska
teorierna och dygdetiken. Jag har i detta arbete valt att lyfta fram dessa tre samt teorin om

kommunitarismen, eftersom de &r de mest tilldmpade inom ledarskapsetiken.

4.1.1 Konsekvensetiska teorier

De konsekvensetiska teorierna (ibland &ven kallat de teleologiska teorierna) har sitt ursprung
i lyckomoralen, eudaimonismen, som den grekiska filosofen Epikuros har satt grundstenarna
till kring ca ar 300 f. Kr.®® Enligt dessa konsekvensetiska teorier ar det bara en handlings
konsekvenser som avgor huruvida en handling &r rétt eller oratt. Det som skiljer de olika
konsekvensetiska teorierna at ar meningsskiljaktigheter gallande vem konsekvenserna

paverkar, vilka alla konsekvenser som raknas och i vilken man man tar malet med

% Heberlein 2014, s. 157
57 Collste 1996, s. 31
%8 Egidius 2011, ss. 102-103
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handlingen i beaktande.>® Grundtanken for dessa teorier &r att den rétta handlingen &r den

som ger goda konsekvenser.®°

Egoism innebar att man handlar med det egna intresset i framsta rum.%! Detta &r dock inte
nagot som behover vara negativt, trots att det kanske klingar sa vid forsta ahorande. Alla
manniskor &r egoistiska, och foljare av den dkta altruismen (motsatsen till egoismen) kan av
vissa klassas som naiva. Detta med att handla egoistiskt ar dock inte alltid sa latt definierat.
Det ar fragan om att efterstrava det som man tror att tjanar en sjalv bast, trots att den egna
fordelen kanske faktiskt ocksa blir mindre av beslutet ifraga. Det ar alltsa det egna subjektiva
motivet som bor vara egoistiskt, inte hur beslutet uppfattas eller tolkas objektivt av andra,
eftersom det nastan alltid gar att uppfatta ett motiv som egoistiskt pa négot sitt.5? Egoismen
handlar inte heller om att omedelbart tillfredsstalla alla lustar och énskningar man har.
Frosseri och olika misshruk foresprakas inte. Det ar framst vad som &r béast for en sjalv pa

lang sikt som bor efterstrivas.®®

Fragan om huruvida det egoistiska beslutet ar ett etiskt godtagbart sadant, &r dock en annan.
Det finns manga asikter om detta, men vissa filosofer sager att egoism ocksa kan leda till att
det allménna goda tillgodoses, vilket ur i alla fall en viss synvinkel kan anses godtagbart.
Manga havdar aven att etiken bor vara rationell, och i harmoni med fornuftet. Om ett
egenkart handlande kan anses rationellt, kan egoismen till den delen i alla fall godtas.®* En
annan asikt ar att for att ett egoistiskt stallningstagande ska kunna vara moraliskt ratt bor det
kunna universaliseras, d.v.s. att alla ska kunna motivera sina val med samma argument. Till
exempel om en person fuskar i spel och anser det ratt, bor aven alla andra ha ratt till att fuska
pa motsvarande satt. Efter det gynnas inte den enskilda personen langre, vilket gor att
egennyttan forsvinner och idén med universalism blir motsagelsefull. Fragan om etisk
egoism verkligen kan fungera som en hallbar etisk teori forblir alltsa mer eller mindre

obesvarad, dven i vetenskapen.®

Altruismen som motsats till egoismen, utesluter de egoistiska handlingarna helt och hallet.

Altruismen innefattar endast de beslut och handlingar som tillgodoser andra motiv an

59 Collste 1996, s. 32

60 Heberlein 2014, s. 158

61 Tannsj6 2012, s. 21

62 Baggini & Fosl 2012, ss. 95-98
63 Heberlein 2014, s. 164

% Baggini & Fosl 2012, ss. 96-98
% Hare 1981 i Collste 1996, s. 33



26
egoistiska sadana, dven ifall ett egoistiskt beslut ocksa skulle ha positiva konsekvenser for
ovriga.®® Nagon gentjanst eller ndgot svar forvantas inte hos den som handlar, utan det &r
fraga om uppoffring utan nagon som helst vinning. Ett altruistiskt leverne och handlande &r
dock svart att leva upp till. Ibland beskrivs en moders karlek och handlade gentemot sitt barn
som en bild for altruismen. Vid nérmare granskning kommer man dock ofta till slutsatsen
att modern nog anda forvantar sig nagon form av gensvar som sitt barn, exempelvis ett
leende, en Gmhetsbetygelse eller en forvantan pa ett visst beteende. Det kan ifragasattas om
detta kan tolkas vara altruism. Trots att altruismen &r det mer prisade och efterstravade
levnadssattet jamfort med egoismen, ar egoismen anda det som lattare kan kopplas till

manniskans natur och medfédda egenskaper.®’

Utilitarism, aven kallad nyttoetik och utilism,% gar ut pa att man bor handla s att alla
garningens konsekvenser som en helhet ar s lyckade som mojligt.®® Grundférutsattningen
for utilitarismen &r att alla behandlas lika. Det &r konsekvenserna for hela manskligheten i
stort, och enligt vissa dven for djuren, som ska beaktas i de etiska évervagandena. Malet ar
maximal lycka i vérlden, och sadan val och handlingar som bidrar till det &r de ratta, och de
som minskar lyckan och okar pa lidandet &r fel. I detta fall ar det viktigt att definiera vad
lycka egentligen &r. De flesta filosofer inom utilitarismen &ar éverens om att ett tillstand av
valbefinnande och lust inte racker till, utan att lycka ar nagot utdver kanslor av
tillfredsstéllelse. Att konkret definiera vad som bidrar till lycka ar darmed komplicerat.
Nutida utilitarister menar att det ar manniskors 6nskningar som ska sta till grund for
utvarderingen. Da det finns flera (motstridiga) onskningar, maste man preferera den
onskning och det handlingsalternativ som tillgodoser mest nytta och som det finns mest
behov for, ur helhetsperspektiv. Exempelvis 6nskar sig en handikappad person en elektrisk
rullstol och en tradgardsmastare dnskar sig ett par nya arbetshandskar. En starkare lycka och
nytta kan uppnas genom att den handikappade far sin rullstol. Att tillgodose den storsta
nyttan och lyckan kallas preferensutilitarism, och att tillgodose det storsta behovet kallas

behovsorienterad utilitarism.”®

% Baggini & Fosl 2012, s. 98

67 Heberlein 2014, ss. 165-166. Filosofen Thomas Hobbes var den forsta att pasté att manniskan framst styrs
av sina egna intressen, 1600-talet.

8 Teorier ursprungligen av bl.a. filosoferna Jeremy Bentham, James Mill, John Stuart Mill, Georg Henric
von Wright

8 Tannsj6 2012, s. 21

70 Collste 1996, ss. 34-36 och Tannsjo 2012, ss. 32-38
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En fraga som utilitaristerna ofta dvervager, ar hur langt man kan ga for att en handling ar
moraliskt forsvarbar. Det kan debatteras om det exempelvis ar acceptabelt att doda en rik
och ilsken gammal gumma som bara ar till andras fortret, och ge hennes pengar till
barnfamiljer som inte har rad med sjukvard och skolgdng m.m. De rena utilitaristerna svarar
ja pé denna fraga, eftersom de kan anse att vissa kan offras for andras lycka.”* Utilitaristerna
tar dock fasta pa innebdrden av ordet "rétt". | vardaglig mening, om nagot ar ratt, ar det ocksa
nagot man bor utféra. Utilitaristerna framhaller att vardeladdningen for deras "ratt" ar mindre
- trots att nagot ar ratt, behdver det inte utforas. Det dr resonemanget och inte handlingen
som ar avgorande. | resonemanget bor alla handlingsalternativ tas i beaktande. VVad som gor
ett alternativ rétt, ar ifall de andra alternativen inte kunde ge upphov till battre konsekvenser.
P4 detta satt &r det som &r ratt inte det utopistiska, utan det som &r realistiskt i situationen.’

4.1.2 Deontologiska teorier eller pliktetik

Man gor ofta en indelning i tre av de deontologiska teorierna: pliktetik, kontraktsetik och
rattighetsteorierna. Deontologin (fran grekiskans "deon” = plikt, och "logos" = vetenskap)
gar ut pa att en manniskas moral ar kopplad till plikter och principer, vilka kraver att
personen fungerar pa ett visst vis utan att bry sig om konsekvenserna. Det kan betyda att

personen agerar utan att beakta det allmanna goda eller majoritetens nytta.

Pliktetiken, i dess nutida form, harstammar fran 1700-tals filosofen Immanuel Kants teorier.
Enligt Kant ska kanslorna uteslutas ur det moraliska resonemanget och handlandet ska ske
pa basis av fornuftet, i enlighet med moraliska plikter. Plikten kan utgéras av en norm,
vardering eller en allman riktlinje. Denna riktlinje kan ocksa vara nedskriven i en foreskrift.
Pliktetiken gar med andra ord kraftigt i strid mot vad konsekvensetiken anser.”® Ett exempel
pa detta kan vara att en lakare specialiserad pa skottskador valjer att stanna hemma och skota
sitt valdigt sjuka barn framom att ga i tjanst da ett storre skottdrama intraffat. Trots att ldkaren
kunde radda flera manniskor om han akte till jobbet, véljer han att stanna hemma eftersom

han kanner en storre plikt som foralder att ansvara och ra om sitt barn.

Deontologerna anser ocksa att plikten bor utgora den enda grunden fér moralbeslutet, och

att lycka och valmaende &r uteslutet. Detta kan vara kravande. T.ex. att folja plikten att tala

L Collste 1996, ss. 39-40
2 Tannsj6 2012, s. 31
73 Baggini & Fosl 2012, ss. 89-90, Tannsjo 2012, s. 74 och Egidius 2011 s. 17
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sanning kan krava att man ger upp personliga vinster eller formaner, eller en pacifist som
vagrar vald av deontologiska orsaker, kan fa uppleva fruktansvarda plagor eller till och med
doden som en foljd av sina beslut. Pliktetiken har dock sina granser. Det som faller utanfor
pliktens granser, finns det inga krav pa att man maste agera for.”* Trots att Kants teori kan
lata strang och underkastande, bottnar den anda i tron pa manniskans egen pliktkansla och
eget samvete och att man har kontakt med ett hogre foérnuft som &r storre an det ménskliga
forstandet. Att uppfatta detta fornuft ar ett tecken pa att man som individ har en god vilja.
Man bor strava efter att handla sa att den egna tanken bakom handlingen &r en tanke som

kunde goras till allman lag, for alla att folja.”

Immanuel Kant hade i sin teori om pliktetiken stadgat vissa absoluta plikter som galler alla
manniskor. De tre viktigaste var férbudet att doda, forbudet att bruka andra méanniskor endast
som medel och det sista att brott alltid bor pafoljas av ett straff. Dessa absoluta plikter kallade
Kant ocksa for perfekta plikter. Ovriga plikter var imperfekta plikter, ex. stravan efter att
gora andra sa lyckliga som majligt. En imperfekt plikt fick inte trampa pa en perfekt plikt,
sa att ex. doda en person for att radda sex andra var inte tillatet enligt Kant. Detta var en av
pliktetikens mest ifrdgasatta punkter av dess kritiker.”® De hdvdade att man ibland maste
forsta att avsta fran sin plikt for att i stallet tjana det stérre goda. Om man exempelvis kan
radda ett liv genom att bryta mot ett I6fte, sa vore det moraliskt acceptabelt, om inte t.o.m.
ett krav. |1 sa fall skulle dock deontologen hamna erkénna att etiken ocksa grundar sig pa
annat an plikter, t.ex. allmant valmaende.”” | dagens vistvarld kan man till viss del saga att
denna pliktetik foljs. | vastvarlden finns nagra absoluta plikter som &r stadgade i lag, som
inte kan trampas pa av andra plikter. De flesta plikter som foljs, allt fran lagstadgade till
socialt baserade sadana, kan dock inskrankas i av godtagbara och accepterade orsaker (vilka

aven kan vara lagbaserade).

Kontraktsetiken,’® eller aven kallad kontraktualismen eller kontraktarianismen, &r kopplad
till forhallandet mellan individ och stat. Den innebar att medborgarna véljer att uppgora ett
kontrakt mellan dem och staten for att erk&nna statens auktoritet éver dem, och for att visa
respekt for moralprinciperna som galler dem alla. Det &r just detta samtycke och

kombinationen av att fa en forman samt offra nagot som ger kontraktsetiken dess styrka.

74 Baggini & Fosl 2012, ss. 90-91

5 Egidius 2011, ss. 91-92

6 Tannsj6 2012, s. 77

7 Baggini & Fosl 2012, s. 91

78 Teorierna harstammar bl.a. fran filosoferna Thomas Hobbes, John Locke och Jean Jaques Rousseau
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Alla har nagot att vinna pa det, bade som individer och kollektivt. Kontraktsetiken ger dven

en grund for ett system med sanktioner, dar ndgon som bryter mot kontraktet straffas.’®

Alternativet till ett samhélle med ordning och struktur skulle vara ett "naturtillstand" dar alla
egentligen for en kamp mot alla. Kontraktsfilosofernas slutsatser ar att en stat som
tillbakahaller konflikter och kan erbjuda demokrati och réattvisa ar ett battre alternativ for
alla.®® Kontraktualismen stéller heller inga krav pa att individen ska handla alltfor altruistiskt,
utan den godkanner aven en viss man av egoism. Samhallssystemet &r, aven om det vore
optimalt uppbyggt, sadant att det ligger i den enskilda individens intresse att folja de
gemensamma principer som rader inom samhallet, for att undvika sanktioner och straff.
Dartill skulle &ven den sociala omgivningen, som tror pa systemet och vardet i att respektera
det, utfrysa den som inte foljer reglerna. Pa sa vis blir egoismen séllan ett mal att forsoka
efterstrava.8t Enligt moderna synsatt pd kontraktsetikens praktiska problem, som ofta
handlar om just rattviseskipning och konfliktlésning, bor man I6sa dessa konflikter genom
att tdnka sig in i en situation i vilken man inte vet vilken stallning man har i samhallet
(eftersom detta tenderar farga ens handlingar), och ur den synvinkeln formulera de moraliska
principerna. Man bor ta mest hansyn till de som har det samst stéllt i samhallet, och detta
kallas aven for "maximin-principen”.82 Man maximerar alltsa insatsen till de som har minst

(behdver det mest) i samhallet.

Rattighetsteorierna ligger ganska nara kontraktsetiken och de utgor detaljteorier for hur
olika réattigheter ska fordelas mellan olika personer och grupperingar. Exempelvis har det
inte alltid varit sjalvklart att kvinnor har samma réttigheter som man. Det samma géller
rattigheterna for ett ofott barn, en forstandshandikappad person, eller ett djur. Diskussioner
om vem som tillagnas rattigheter och i vilken man &r typiska for rattighetsteorierna.®® En
annan dimension av réattighetsteorierna &r hur en samhéllsstruktur och -ordning borde se ut.

Dessa fragor gar ofta ut pa resursfordelningar, beskattningsfragor och socialpolitik.

Dessa modernare filosofiska teorier innehaller dven principer for hur grunden for politiska
system ska se ut, for hur man fordelar materiella resurser m.m. Individernas frihet och deras

mojligheter att paverka sitt liv och sina val ar enligt de senare filosoferna den viktigaste

7 Baggini & Fosl 2012, ss. 110-111
8 Collste 1996, s. 44

81 Tannsj6 2012, ss. 66, 69-70

82 Rawls 1988, ss. 19-22

8 Tannsj6 2012, ss. 95-103
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varderingen. Det ar med andra ord inte rattvist att begransa en individs rattigheter med
argumentet att det gynnar samhallet som helhet.3* | samhallsstyret i dagens Finland kan man
kdnna igen mycket av dessa tankegangar, speciellt géllande den lagstiftning och det
rattssystem dar den enskilda individens grundlaggande och maénskliga rattigheter

genomsyrar all annan verksamhet.

4.1.3 Dygdetik

Dygdetiken harstammar fran Aristoteles teorier. Dygdetiken gar ut pa att de ratta garningarna
definieras av egenskaper hos personen som agerar. Fokus ligger alltsa inte pa vad man gor,
utan pa hurdan manniska man bor efterstrava att vara. Pa sa vis skiljer sig dygdetiken fran
de 6vriga har nd&mnda teorierna. Den forsoker inte definiera vilka handlingar som &r rétt och
vilka som &r oratt, utan fokus ligger pa hurdan manniska man ar. En del av dygdetiken utgors
av just egenskaperna eller en persons natur eller karaktar. Alla har en alldeles egen karaktér.
| dygdetiken efterstrdvar man sin fulla potential, med andra ord sin "fortrafflighet", eftersom
det for med sig lycka. Det & malet med livet. Alla manniskor féds med olika utgangslagen
och i omstandigheter som personen sjalv inte kan paverka. Har kommer samhéllets roll in i
bilden, att fostra, bilda, socialisera och forma med hjalp av seder, konventioner och
traditioner. Da utvecklar manniskan vissa karaktarsdrag och vissa emotionella egenskaper
och bendgenheter. Nar dessa kanslor, begér och moraliska uppfattningar kultiveras i familjer,
religioner och samhalleliga institutioner utvecklas moralen och man kan handla medvetet,

istallet for impulsivt och kénslo- och bojelsestyrt.

Etiken baseras alltsa inte enligt dygdetiken pa att gora nagot eller inte géra nagot, utan pa
hur man gor nagot. En annan del av dygdetiken utgdrs av intelligensbaserad dygd. Enligt
den formas aven intelligensen av seder och vanor. Trots att manniskan naturligt anvénder
sig av fornuftet i sitt satt att resonera, behovs anda tekniker for hur logik, vetenskap, analys
och dylikt kan memoreras med hjalp av fostran och 6vningar. Med hjélp av férnuftet bor
klara av att kontrollera kénslorna, eftersom agerande endast utifran kanslor dven betyder att

man agerar impulsivt och arbetar mot sitt mél av fortrafflighet.

8 Collste 1996, ss. 44-45
8 Baggini & Fosl 2012, ss. 103-105 samt Collste 1996, s. 68
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Modernare dygdetiker har dock tolkat ordet dygd och dess definition ur en liten annan
synvinkel. De hdvdar fortsattningsvis att dygden &r kopplad till mé&nniskans karaktérsdrag,
men att den inte bara ar de karaktarsdrag som en manniska besitter och som far hen att
blomstra, utan dygder ar ocksa de karaktarsdrag som vacker hennes beundran. En kritiker
kan dock fraga sig om dygdetiken har en plats bland de normativa teorierna, eftersom man i
den inte fokuserar pa ratt och oréatt handling, utan pa karaktaren. Aristoteles motiverade det
dock med att dygderna hjélper och leder en till att géra ratt handlingar.8®

4.1.4 Kommunitarism

Kommunitarismen®’ ar dven en teori om méanniskans forhallande till samhallet, dven om den
inte klassiskt rdknas som en deontologisk teori. Skillnaden till kontraktsetiken ar dock i
huvudsak den att medan man inom kontraktsetiken anser att individen och hennes val gar
fore samhallet, sd anser kommunitaristerna att individen inte kan skiljas fran samhéllet.
Ménniskan &r en social varelse vars identitet &r socialt bestamd. De etiska principerna for
manniskan blir saledes ocksa socialt gemensamma. Genom tradition och kultur bildas en
gemensam uppfattning av vad det goda &r.28 Darfor klassas kommunitarismen som en
vidareodlad teori inom dygdetiken, eftersom en dygd ar en av en gemenskap forvérvad
egenskap, vars nytta sedan efter att den utvecklats kan ge nagot tillbaka till samhallet och

gemenskapen.®

Kommunitarismen kritiseras dock for att det gar att ifrdgasatta uppfattningen om det goda,
och i synnerhet om vad som utgor réttvisa. Olika gemenskaper (det &r i forsta hand nationer
som klassas som en gemenskap) kommer att ha olika principer for vad rattvisa och dygder
egentligen ar. Detta kan skapa klyftor mellan olika grupperingar, och orsaka konflikter da
gemenskaperna forr eller senare interagerar pa nagot plan. Darutéver finns det en risk att
kommunitarismen "laser in" manniskor i gemenskaper som de inte sjalva valt eller vill
tillhora. For en individ i en sadan situation kan man fraga sig om inte sjalva vardet med att

leva forsvinner om hen inte sjalv far valja sin vég, sina varderingar och sin gemenskap.®°

8 Tannsjo 2012, ss. 120, 126

87 Kommunitarismens ursprungsman ar bl.a. filosoferna Alasdair Maclntyre och Michael Sandel
8 Collste 1996, ss. 49-51, 68

8 Maclntyre 1985, ss. 257-264

% Collste 1996, ss. 49-51, 69
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4.2 Tillampad etik - ledarskapsetik

Den tillampade etiken ar som tidigare namnts avskild fran den analytiska och den normativa
etiken, och ar ett eget vetenskapligt omrade. Inom den tilliampande etiken méter det konkreta
teorin, och diskuteras moraliska fragor inom olika specifika omraden, som t.ex. vardetik,
foretagsetik eller polisetik.®! De olika omradena gér i olika riktningar géllande vilka etiska
fragor som &r aktuella. Den tillampade etiken kallas ocksa ibland for just omradesetik.
Ledarskapsetiken ar en inriktning inom den tillampade etiken. Med hjalp av den resoneras
kring fragor som kan aktualiseras i forhallandet mellan underordnade och férman, och som
ar kopplade till arbetsplatsen och de olika positionsrollerna. Ledarskapsetiken ska inte
forvaxlas med t.ex. yrkesetiken, i vilken man gar in pa arbetets normativa substansfragor.
Gallande etiken hos ett polisbefal i personalledningsfragor innefattar den ansvarsfragorna
befél och underordnad emellan. I personalledningsfragor bor inte rena polisetiska fragor eller

fragor eller situationer som har att géra med operativ ledning blandas in.

4.2.1 Ledarskapsetikens tva dimensioner

Malsattningen for den chef som funderar éver ledarskapsetiska fragor ar antagligen att bli
en ledare med en god ledarskapsetik. Da staller man sig naturligt foljdfragan vad god
ledarskapsetik ar, och hur nar man idealet av en god ledare. Ledarskapsetiken, och specifikt
den tillampande etiken, kommer sallan med nagra direkta eller kontextforankrade svar pa
den fragan, eller pd ndgot annat etiskt problem for den delen. Men inom ledarskapsetiken
funderar och diskuterar man kring de moraliska fragor som ar potentiella, och forestéller sig
olika scenarion, olika konsekvenser och utkomster. Pa sa vis processar hjarnan fragorna, om

an pa en abstrakt och imaginar niva utan specifika svar.

Den abstrakta nivan till trots kan man sjalv bli medveten om vad ens moral sager om de vissa
omstandigheterna och vad man troligtvis skulle vélja i en motsvarande situation. Da man
sedan som chef star infor ett etiskt dilemma, blir man inte villradig, utan kan snabbare inom
sig bekréfta och besluta sig for vad som &r rétt i just denna situation, med de gallande

omstindigheterna.®> Man har med andra ord utvecklat en moralisk mognad eller moralisk

% Collste 2019, s. 28
%2 Egidius 2011, s. 19
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finkanslighet (dven kallat fronesis®®).®* Moralisk mognad &r det som kannetecknar en ledare
med en god ledarskapsetik. Den moraliska medvetenheten genomsyrar da hens

verksambhet.®®

Som tidigare ndmnt &r det i den tillampande etiken som man knyter an de allmdnna
morallarorna med det verkliga livet. Detta &r vad ledarskapsetikens ena av tva dimensioner
handlar om: att ha en egen etisk grund och medvetenhet, som ger en forutséttningar att
bemastra de etiska fragorna som man stélls infor i sitt liv, och att vara moraliskt kompetent
innebar en formaga att identifiera, bedoma och reflektera 6ver de handlingsalternativ som
finns.* Nar ledaren &r moraliskt kompetent, kan ledaren ocksa fa moralisk trovardighet.

I boken Etik och ledarskap — etisk kod for chefer,®’ listas ndgra egenskaper och karaktarsdrag

som ar viktiga for en chef med tanke pa hens etiska kompetens. Dessa ar:

civilkurage och rattskénsla

e vidsynthet och tolerans — 6ppet sinne

o saklighet och mattfullhet — balanserat omdéme
e uppriktighet och arlighet

e empati och lyhérdhet

en jamlik och vénlig grundhallning till andra.%®

Ledarskapsetiken som vetenskapsomrade gar till stor del ut pa att diskutera kring dessa
dygder eller karaktérsdrag, och kring olika metoder om hur man utvecklar dessa
karaktarsdrag. For ett polisbefal definieras dygderna av de etiska personegenskaper som
vardesatts och forvéantas av en chef i kombination med de yrkesetiska karaktérerna for en
polis.®® Den vetenskapliga diskussionen om hur man kan utveckla karaktarsdragen fors oftast
genom att behandla konkreta exempel ur arbetslivet, och pa sa satt far lasaren/ahoraren

verktyg och modeller pa hur man ocksa kan befasta dygderna i den egna yrkesrollen.

% Aristoteles (2012) ss. 20-21. Fronesis som begrepp ar myntat av Aristoteles och betyder en klokhet som
innefattar ocksa formagan och viljan att handla klokt.

% Tannsj6 2012, s. 126

% Collste 2019, s. 195

% Brytting 2012, s. 33

7 Boken &r utarbetad pa uppdrag av Svensk Chefsforening

% Blennberger 2007, s. 52

% Blennberger 2013 ss. 75-77
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Forenklat kan detta forklaras med att ledarskapsetiken inramas av ledarskapets och
chefskapets ansvar. De uppgifter och drenden som t.ex. polisbefélet har ansvar for i sitt
arbete, har han eller hon ocksa ett etiskt ansvar for. Dessa tva ar sammanflatade, och det &r
detta yrkesmassiga ansvar som utgor kontexten och rummet i vilket de etiska konflikterna
figurerar. Vad som ér typiskt for ledarskaps- eller chefsetiken ar att det etiska problemet
formas av en idealbild som stalls mot en pragmatisk och ad-hoc-préglad verklighet. Inte
sallan uppstar konflikten pa grund av att de formella kraven att uppfylla & manga, likasa
regelverken och stereotyperna. Dessa kolliderar sedan med de etiska kraven som stélls pa
just den situationen, eller ocksa med de egna dvertygelserna eller ens personlighet. Dessa
kan forekomma sarskilt i kris- eller férandringssituationer.'% Exempel p& moraldiskussioner
som ofta forekommer inom ledarskapsetiken ar missbruksrelaterade problem, fragor om
mutor, frdgor om véanskap och baste broder-fenomen, religionsutévning pa arbetstid,
sexuella dvertradelser, maktlystenhet, arbetsplatsens kultur och inofficiella dygder,

effektivitetsstravanden och ansvarsfordelningar, for att namna nagra.

Det &r, som ovan listats, en av chefskapets dygder att vara 6ppen och transparent, och det
géller i synnerhet de motiveringar och omstandigheter som avgjort de beslut som fattats av
befélet, bade for att erhalla fortroende, men ocksa for att ge etiken dess rattmatiga och
behdvliga utrymme i arbetet och arbetsgemenskapen. D& kommer man in pa den andra

dimensionen av ledarskapets etik: att leda etik.

| de organisationer dar man ar man om att sta upp for de etiska varderingar och kodifieringar
man har, behéver man ocksa vara man om att férankra dem hos dem som arbetar i
organisationen. Det &r det som kallas att leda etik, och det &r hér det oftast brister i de fall
dar etiken inte fatt den plats den borde i en organisation. Inom polisen finns det t.ex. de
etablerade organisationsvarderingarna, uppforandekoder, en etisk ed m.m. Men om
organisationens anstrangningar och riktlinjer tar slut dar, kan det vara svart att veta, bade for
befal och manskap, nar troskeln har 6verskridits for att ta till nagra atgarder mot handlingen
som krankt en vardering. Utover reglerna och policyerna behdvs med andra ord ocksa system
och rutiner for hur koderna ska etableras i organisationen, det vill sdga hur de ”6vervakas”
eller uppfdljs, och hur de ska tillampas. Det kan vara utbildningar och det kan vara dvningar
for chefer i att hantera svara situationer eller i att tolka koderna.'® Och, enligt forskning, ar

det en faktor utdver andra, som har en avgorande roll i huruvida koderna faktiskt efterlevs i

100 Brytting 2012, s. 15
101 Brytting 2012, ss. 167-168
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organisationen, och det 4r chefernas beteende.'%? Lao Tzu, en vélkénd kinesisk filosof som

fore modern tid satte upp riktlinjer for ett gott ledarskap, papekade att:

“En vis ledare ser till att det blir ett klart och vilgérande klimat i grupprummet. Genom sin
medvetenhet véljer gruppen av sig sjalvt ett bra handlingssatt.

Bra ledarskap bestar av att géra mindre och vara mer. %

Trots att man kan skilja de tva dimensionerna at sa gar de anda ocksa in i varandra. | det har
arbetet fokuseras dock framst pa den forsta dimensionen, i vilken chefen starker sin egen
etiska medvetenhet och kompetens. Att leda etik och etablera de etiska koderna tangeras
enbart i detta arbetet da det foreligger behov. For att fa en tydligare bild annu av vad den
ledarskapsetiska medvetenheten och kompetensen bottnar i, sa presenteras i féljande stycke
teorier och temata som ofta ar kopplade till ledarskapsetiska diskussionsfragor i det verkliga

livet.

4.2.2 Normativ etik i ledarskapsfragor

Ett diskussionstema som ofta lyfts fram ar manniskors syn pa andra méanniskor. Manniskosyn
betyder uppfattningen om vad manniskan dr, vad som &r gott for manniskan och vad
manniskans varde ar. Den manniskosyn man har paverkar i sin tur de handlingar som valjs.
Om man t.ex. beaktar ménniskan som maktlysten och egoistisk i grunden, eller om man
betraktar henne som kreativ och social, paverkar det attityden gentemot andra och vilka
resultat man forestaller sig av samspelssituationerna.’®* Det finns dven forskning som visar
att de forvantningar och attityder en manniska har (t.ex. chefen), faktiskt paverkar vilka val

andra manniskor, t.ex. underordnade, gor och hur de beter sig.1%

Man kan begrunda hur en manniskosyn paverkas, och vad som paverkar den. Grunden till
manniskosynen fas av foraldrarna, men den paverkas ocksa i stor utstrackning av
upplevelserna under hela uppfostran och av den omgivande miljon, och senare i vuxenlivet

ocksa av arbetslivets erfarenheter. Manniskosynen ar dock nagot som ar ganska konstant och

102 Stevens 2008, ss. 601-609

108 |Lao Tzu genom Trollestad (2003) genom Heider (1990)

104 Collste 2019, ss. 49-50

105 Detta kallas for ”pygmalioneffekten”. Jenner 2009, ss.65—70
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som inte lika l4tt paverkas senare i livet som under barndomen.% P4 arbetsplatsen ger en
arbetare uttryck for sin manniskosyn, i synnerhet inom personalen, och likasa gor alla andra
arbetare. Personer som har jobbat tatt tillsammans i manga ar, kan ocksa utveckla en
gemensamt etablerad manniskosyn. Trots att manniskor har en kénslighet for hur man beter
sig mot andra, kan en tydligt radande manniskosyn i en viss yrkesroll eller en gruppering,
stota at sidan den egna personliga manniskosynen, eller omforma den. Som ny i en sadan
grupp, eller som utomstaende, kan man se ett behov av att &ndra pa den manniskosynen, om
den inte verkar sta for goda varden och stoda valmaendet. Det kan dock vara valdigt
utmanande att fa personerna att andra pa sina beteendemanster, eftersom det ar svart att
omandra en manniskosyn pa kort varsel.1®” Att objektivt forsoka stipulera vilken
manniskosyn som ar mest rétt eller efterstravansvard for en hogre moral, och Gverfora den
pa andra, vore dven att ta sig aningen for stora rattigheter. Det som dock vill papekas och
medvetandegoras &r att den egna individens reflektion éver vilka foljder hans eller hennes

manniskosyn kan ha pa andra manniskor, och pa de beslut hen tar, kan vara avgérande.

En annan sak som inverkar vasentligt pa hur en manniska bedémer och beslutar vid etiska
utmaningar &r hurdan vardegrund hen har. Manniskors vardegrunder &r skapade och rotade
i olika forhallanden. Hos en del ligger vardena i materiell egendom och affarer eller i musik
och konstnarlighet, och hos andra kanske i religion eller i vetenskap, forskning och kritiskt
tankande. For en del &r familjen helig, men for en annan kan politik vara det. Vardegrunderna
som manniskor har spelar en roll, for de ar ofta drivkraften bakom det som méanniskorna
uppfattar som rétt eller fel, rattvis eller orattvist eller t.ex. nedlatande eller hansynsfullt,
ocksa i yrkesrollerna. Skillnader i vardegrunderna kan ge upphov till schismer och
konflikter, vilket kan patréffas t.ex. olika kulturer och generationer emellan. % Etnocentriska
ledare tenderar att pafora sina kulturella varderingar till sina medarbetare, medvetet eller
omedvetet. Etnocentrism betyder att varldssynen man har utgar fran den egna kulturen, och
dess traditioner och varderingar blir det som &r standarden, enligt vilken resten av vérlden

déms.10°

Denna uppfattning att normerna ar beféasta i kulturen, kallas &ven for kulturrelativism,

eftersom vad som klassas som ratt varierar fran kultur till kultur.!®© Med ett befast

108 Collste 2019, ss 49-50, 56

107 Edlund 2010, ss. 52-53

108 Egidius 2011, s. 20, 23-24

109 johnson 2001, ss. 216-217

110 Rachels & Rachels 2008, ss. 27-29.
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kulturrelativistiskt synsatt blir det svart att forhalla sig till det som &r annorlunda eller
frammande, eftersom det kolliderar med den egna normen eller véarderingarna. Som en
forsvarsmekanism reagerar darfor manniskan ofta med irritation, radsla, avsky eller sa

kénner hen sig krankt d& den egna “sanningen” blir ifragasatt.*!*

Ett annat sé&tt att beskriva dessa schismer ir att kalla det for ”’vi och dom -tdnk”. Det som
utgdr dom” ar oftast nagot som ar ganska obekant. Trots att det &r obekant, sa har man anda
tankar om vad som hor till konceptet ’dom”, eftersom den ménskliga hjarnan bade medvetet
och omedvetet klassificerar information och perceptioner. Problemet &r att informationen
om personerna eller foreteelsen oftast ar forestéllningar och antaganden i stéllet for
faktabaserad information. Forestéllningen blir sedan latt till en fordom, som i sin tur leder
till ett starkt vi och dom-tdnk. Den uppdelningen ar ett startskott till exkludering, grymhet
och likgiltighet.2

4.2.3 Organisationskultur

Organisationskulturen som rader paverkar onekligen den enskilda individens etiska
resonemang. En organisationskultur utgors av de normer och vérderingar om vad som &r rétt
och fel eller godtagbart och icke godtagbart i en organisation. Mé&nniskorna i organisationen
agerar och tanker alltid i ndgon man utgaende fran dessa normer, eller i férhallande till dem.
En organisationskultur kan (delvis) vara uttalad och stipulerad, men till storsta del sa utgors
organisationskulturen av det inofficiella och det outtalade, det vill séga hur man samspelar
med varandra, hur man t.ex. klar sig, och hur man ser ut, pa vilket satt man talar och uttrycker
sig, vem som sitter pa vilken plats i ett rum, och vad man skamtar om. Reglerna for dessa ar
nagot man kanner av i situationerna. Om man gor fel s brukar det komma fram genom att

den Gvriga gruppen pa ett satt eller annat papekar om saken ganska fort.

Da man blir en del av kulturen sa brukar den bli mer osynlig for en sjalv, eftersom den blir
en sa naturlig del av vardagen. Inom en och samma organisation kan det ocksa finnas
multipla kulturer, trots att det ofta finns en kultur som rader éver de andra och ar dominant.
De Ovriga brukar kallas subkulturer och rader ofta inom en mindre grupp inom

organisationen.!!® Inom polisen ser man detta i att det inom hela organisationen rader en

11 Egidius 2016, s. 26. Att kanna sig krankt kan givetvis i manga fall dven vara befogat.
112 Heberlein 2014, ss. 143-144
113 Brytting 2012, ss. 158-159
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gemensam kultur. Pa de olika inréttningarna, och dven inom dem, finns det mindre kulturer

som alla har sin egen lokala pragel.1*

Organisationskulturen och de lokala praglarna pa dem é&r ett resultat av den arbetsmiljo och
den sortens uppgifter man jobbar med. Det finns olika livsperspektiv bland dem som jobbar
pa arbetsplatsen, vilka inverkar pa hur man praktiskt tillampar formella uppfoéranderegler
och etiska riktlinjer. Likasa inverkar informella tankar och idéer om vad polisens roll och
stallning i samhallet &r, pa hur organisationskulturen tar sig i uttryck.'® Forskning pa ett
internationellt plan visar pa att polisorganisationer tenderar att utveckla en stark informell
kultur, som t.o.m. kan ha en storre betydelse for bilden av yrkesrollen an vad nedskrivna
lagar och forordningar har.*® En fingervisning om hur en del av polisorganisationens kultur
kunde tankas vara, fas genom att bekanta sig med personalbarometerns resultat. | den
behandlas &renden som gruppanda, konflikter, diskriminering, arbetsforndjsamhet,
stressorsaker, anvindning av alkohol och utbrandhet.!’

Gallande organisationskulturen finns det dven moralfilosofiska teorier, som ar vérda att
namna i detta sammanhang, om vissa allmént férekommande foreteelser kopplade till
manskligt resonemang och beteende i organisationer. Den forsta &r forekomsten av
grupptryck, vilket kan uppsta da resultatet av den egna moraliska bedémningen saknar varde
i arbetsgemenskapen. Grupptryck i sin tur kan leda till en ansvarslés organisationskultur. Da
det gar sa langt att véardet pa den egna moraliska bedémningen borjar vara obefintligt ocksa
for personen sjalv, och ansvaret alltid intalas ligga hos ndgon annan, finns det verkliga risker

for att etiken patrampas.

Inom organisationskulturen kan ocksa rada en avtrubbning. Man bryr sig helt enkelt inte sa
mycket om konsekvenserna for sitt handlande, och motivationen &r lag. Det har
forhallningssattet kan tyvarr vara smittosamt pa en arbetsplats och om chefen dr den med
bristande omddme ar smittorisken annu hogre. Ofta &ar det sa att normen om vad som ar ratt
forvaxlas med vad som & normalt. Om nagot forfaringssatt ar forekommande pa

arbetsplatsen, ar det normalt och dédrmed godtagbart. Norm och normalitet blandas ihop.

114 polisens organisationskultur r nira kopplad till det som kallas “’poliskultur”, kanske mer kiint som cop
culture”. Det begreppet kan dndé konstateras aningen bredare dn begreppet ’polisens organisationskultur”,
eftersom den operativa arbetsbilden da ar inkluderad i hégre grad.

115 Cockeroft 2020, .12

116 Granér & Knutsson 2000, s. 111

17 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti 1999-2005
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Fornekelse &r aven det ett orovackande fenomen, och speciellt hos chefen. Om avsikten med
handlingen ar den egna nyttan, men detta erkanns inte och bortforklaras, ar det fragan om
fornekelse. Ett exempel pa detta kunde vara om kommissarien tar tjanstebilen till
grannstaden for att traffa en gammal kompis pa lunchpausen, forklaras med att det var
arbetstid och forebyggande arbete kunde goras samtidigt i form av ”patrullering”. Eftersom
hen &r chef, sa géller egentligen inte samma regler for honom eller henne, som for de andra.
En chef som foregar med exempel i motsvarande stil, inverkar pa hela organisationskulturen

med sitt beteende. '8

Man kan ocksa analysera en moralsituation pa arbetsplatsen utifran hur maktforhallandet ser
ut mellan de involverade,'*® det vill sdga pa vilket sétt anvander chefen sin makt, i vilka
syften och enligt vilken “roll”, och om maktutGvandet &r auktoritért eller 6ppet. Den finns
en potential till positiv personlig utveckling i rollen som chef, men det finns ocksa risk for
att omoraliska personlighetsdrag bérjar gro. Makt éver andra ménniskor skapar latt en
overlagsenhetskansla och en ké&nsla av distans. Attityden och bilden av att vara ”6verom” de
Ovriga kan leda till att man bérjar rangordna sina medmaénniskor och den méngd respekt och
uppmarksamhet som de &r varda. Likasa finns det en risk att chefen borjar tycka att hen
kunskapsmassigt ar battre an sina underordnade och darigenom ocksa far svart att erkanna

ifall han eller hon inte kan nagonting eller har sagt eller gjort nagot fel.*2°

4.2.4 En etisk konflikt — ett praktiskt problem

Det etiska séattet att tdnka ’konkurrerar” med tankar, motiv och kénslor av olika slag. Ofta
kommer etiken i konflikt med det som man skulle vilja, tdnka och géra om man bara fick se
till sitt eget basta eller impulsivt folja starka kanslor och behov. 2! Det kan &ven vara sa att
man upplever att de egna varderingarna inte stammer 6verens med organisationens, eller sa
upplever man att det inom organisationen finns etiska varderingar men att man inte lever
upp till dem. Aven da uppstar en etisk konflikt'?? 1 alla dessa fall s& &r det det etiska
stallningstagandet som &r upphovet till ett praktiskt problem, och da star man alltsa infor en

118 Brytting 2012, ss. 184-186, 198

119 Blennberger 2013, s.48

120 Blennberger 2007, ss. 16-17

121 Egidius 2011, s. 21 samt Johnson 2001, s. 4
122 Blomgvist & Rading 2010, ss. 252-253
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situation i vilken man maste vélja vilken vardering eller vilket intresse som ska ges foretrade

eller om man ska kompromissa pa nagot stt.

Typiskt for ett etiskt problem &r att de ofta ar dilemman utan nagot entydigt svar.'?® Ett
dilemma handlar alltsa séllan om att valja mellan rétt och fel, fér ofta vet man vad som é&r
ratt och vad som &r fel. Det man maste valja mellan &r & ena sidan olika varden som bada i
sig kan vara efterstravansvarda, eller & andra sidan mellan olika negativa varden eller
handlingar.*?* Nar man overvager olika handlingsalternativ och tar beslut, behéver man

kunna motivera varfor ett handlingsalternativ ar battre an ett annat, for att etiken ska bli

synlig.

For att battre forsta ett ledningsetiskt problem, och hur man ska komma at att bast motivera

det beslut man tar, behdver man:

1. forst forsta att det ar fraga om ett problem
2. kunna beskriva problemet
3. kunna bedoma dess moraliska karaktdr och vilka varden och normer som behdver

beaktas?®

Utgangslaget ar att man behdver forsta att ett problem existerar. Detta ar lattare och sker
oftast fortare om personen har en viss etisk medvetenhet och mognad, eftersom da ringer
varningsklockorna snabbare &n for en “otrdnad” person. Dérefter behéver man bekld
problemet och dess omfattning i ord. Har har man definitivt hjalp av de normativa
moralteorier som finns da de hjalper till att uppfatta situationen ur flera olika perspektiv och
hitta alla berérda punkter.'?® Darefter tar man itu med sjalva vardedvervigningen. Forslag

pa metoder man kan anvénda sig av for att gora det, presenteras i kapitel 7.

Att ha ett tydligt forhallningssatt till teorierna och deras budskap kan kannas okonstlat och
problemfritt. Man vet vad som ar i linje med ens egna tankar och vad som inte &r det. Da
man gar over till att bedéma handlingar, bade hos sig sjélv och andra, blir det betydligt mer

kravande. Om man inte &r intresserad av att beakta etiken, och anser att den inte behdvs

123 Juujarvi & Myyry & Pesso 2007, s. 24

124 Philipson 2004, s. 114

125 Frostenson 2011, s. 98

126 Jyujarvi & Myyry & Pesso ss. 150-151, och Heberlein 2014, s.151
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agnas en tanke, ar forstas ett alternativ ocksa att forhalla sig moraliskt agnostiskt till
teorierna. Att helt l6sa etiska konflikter utan nagot som helst moraliskt rattesnére eller
moraliskt resonemang ar dock inte totalt problemfritt det heller. Vart efter som man far nya
erfarenheter kan man da inte heller ta lardom av de forra besluten och konstruktivt utveckla

sin moraliska uppfattning, eftersom man inte har nagon.

Att forhalla sig provisoriskt till teorierna ar kanske den 16sning som &r mest fruktbar. Man
provar sig fram helt enkelt. Med de erfarenheter man far om etiska dilemman i olika
situationer och kontexter bygger man pa sin egen moraluppfattning.?” Teorierna har mer en
funktion av att systematisera de moraliska problemen, och gora dem l&ttare att kategorisera
eller greppa. Om man vill ha en djupare forstaelse for ledningsetik ar det dven viktigt att ha
en insikt i de grundlaggande teorierna inom moralfilosofin. Om man &r inforstadd i teorierna
kan man lattare handskas med etiskt svara situationer, fast man inte stoder och agerar

normativt i enlighet med nagon viss teori.!?

Nar det kommer till kritan ar det alltsa fragan om en verklig situation som ofta kraver nagon
form av atgard eller handling for att rattvisa och valmaende ska kunna nas. Det ar inte fraga
om endast ett dvervagande av vérderingar pa abstrakt niva, utan stallningstagande sker hela
tiden dven i den konkreta verkligheten.'?® Moraliskt tankande och beslutsfattande &r en egen
dimension i varandet, som ar kopplad till ens ké&nslor och ens handlande, inte bara
konstaterbar kall fakta. Etiken i vardagen kréver att man tar stallning, att man valjer och att

man viljer bort. Etik ar inget sjalvklart eller autonomt fenomen.**°

D& man kategoriserar ett etiskt problem inom en organisation kan man grovt dela in
orsakerna i personliga och organisatoriska orsaker. De personliga orsakerna ar sadana som
utgar fran individen och dennes tankar och omdome. De forekommer i alla etiska
Overvéaganden, oberoende av vem som &r 6vervéagaren. Darmed forekommer de dven hos
polisorganisationens personal. De organisatoriska orsakerna daremot &r orsaker som bottnar
i rutiner, arbetsmetoder, strukturer och andra omstandigheter som hor till arbetsmiljon och

organisationskulturen, 3!

127 Tannsj6 2012, ss. 161-162
128 Frostenson 2011, s. 93

129 Collste 2019, s. 151

130 Egidius 2011, 5.118

131 Blennberger 2007, s. 20
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5 METOD OCH MATERIAL

Genom studien soktes svar pa fragan om vilka faktorer som paverkar ett visst beteende eller
beslut gallande etiska dilemman. Intresset ligger med andra ord i vad som paverkar ett visst
manskligt beteende. Foljdfragan ar vad man kan gora for att forbattra beteendet. Detta ar
saledes en problemldsningsforskning i vilken orsakerna till problemet reds ut, samt metoder
presenteras for att atgarda problematiken. Det vetenskapliga férhallningssattet i detta arbete
ar hermeneutiskt. Hermeneutik &r en tolkningslara och avser att forsta och tolka manskliga

grundbetingelser, manskligt liv och handlade. %2

5.1 Metod for insamling av data

Detta arbete ar ett kvalitativt arbete. Kvalitativt inriktad forskning ar forskning i vilken man
fokuserar pa just kvalitet och anvander "mjuka" data som bakgrundsfakta. Det kan vara t.ex.
kvalitativa intervjuer eller tolkande analyser, ofta verbala analyser.'® For att f& en tydligare
uppfattning om begreppet kvalitativ forskning kan ndmnas, att motsatsen ar kvantitativ

forskning, inom vilken man stravar efter numeriska och mangdmassiga svar.*3*

For att erhalla den data som behovdes for att fa svar pa mina undersékningsfragor samlade
jag in material med hjélp av litteraturstudier och forskningsintervjuer. Den litteratur som
samlades in som bas for arbetet kan beskrivas vara av tva typer: bakgrundslitteratur och
litteratur kopplad till att hitta svar pa forskningsfragorna. Dessa bor inte blandas ihop, trots
att amnet i sig i bada gar in i varandra. Teoridelen utgors inte av undersékningsmaterial 1%
Undersokningsmaterialet som inforskaffats som litteraturstudier utgors av vetenskaplig
litteratur inom den tillampande etiken, narmare bestamt ledningsetiken. Hur samtligt

skriftligt material har sokts fram och valts ut finns beskrivet i delkapitel 5.3.

Det litterara materialet ar trots allt bara sekundéra kallor till arbetet.'*® Det huvudsakliga

undersokningsmaterialet utgjordes av intervjuerna. Denna empiri var nodvandig for att fa en

132 patel & Daviddson 2011, ss. 28-29

133 patel & Davidsson 2011, s. 14

134 Ojasalo m.fl. 2009, s. 40

135 Kananen 2017, s. 83

136 En sekundar kalla &r nagot som redan finns och existerar, och som kan utnyttjas som sadan. En primar
kélla ar material som inforskaffats for ifragavarande forskningsproblem, t.ex. via observationer, intervjuer,
enkdter. Kananen 2017, s. 82
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tillforlitlig grund att gora forskningsmassiga slutsatser pa, och for att kunna inkludera dven
priméra kéllor i arbetet. Intervjuerna var av kvalitativ art. Typiskt for en kvalitativ intervju
ar t.ex. att man vill erhdlla nyanser till vardagliga och allménna upplevelser och foreteelser,
eller fa beskrivningar av det speciella, det som &r mer undantag fran det “normala”. Det som

forskaren vill at, &r den intervjuades perspektiv pa en foreteelse eller ett fenomen.*’

Intervjuerna var tre till antalet och genomfordes som halvstrukturerade samtal.’*® De
inleddes med nagra oppna fragor, och darefter presenterades olika pastaenden som den
svarande kunde besvara med ja/nej och en eventuell ytterligare motivering. Som intervjuare
beholl jag dven optionen att vid behov stélla direkta tillaggsfragor. Pa sa vis hade fragorna
ganska hog standardisering, men det fanns anda utrymme for mig att géra snabba andringar
i fragorna eller frageordningen. Uppstrukturerandet av intervjufragorna paverkades av att
amnet dr ganska kansligt. Fragorna gar in pa omraden dar svararen kanske blir tvungen att
redogora for moraliska resonemang som inte varit helt etiskt acceptabla, och hen kunde
darfor kanna sig obekvam med intervjun. For att fa sa adrliga svar som mojligt stravade jag
till ja/nej-fragor som utgar fran forutom personens egna erfarenheter och egna beslut, ocksa
fran hens iakttagelser fran och uppfattningar om organisationen generellt. Svararen behévde
inte specificera ifall erfarenheten var egen eller iakttagen och mojligheten gavs att sjélv vélja

om hen vill elaborera svaret eller ej.

Ett amne som &r kansligt pa detta satt, staller ocksa vissa krav pa den som intervjuar. Dessa
krav ar lattare att narma sig genom anammandet av det hermeneutiska forhallningsséttet till
forskningen. Om forskaren har en forforstaelse for amnet ar det till stor hjalp for att direkt
kunna placera en viss information i ett visst sammanhang. Det hjélper om intervjuaren ar
Iyhord for den intervjuades signaler, och vid behov inflikar med exempel, egna erfarenheter
eller forslag. Intervjuaren behdver vara beredd pa att improvisera, och ha formaga till

medkéansla och forstaelse. 1

Alternativet till att gora intervjuer var att skicka ut en enké&t, men det alternativet valdes bort
eftersom jag upplevde att jag vill ha mojligheten att stélla spontana tillaggsfragor samt éven
vid behov forklara min fragestallning. Jag ville dessutom verkligen na fram till

intervjuobjektet, och upplevde att det lattare lyckas genom konversation framom skriven

137 patel & Davidsson 2011, s. 83
138 Ojasalo m.fl. 2009, s. 41 och Lindstedt 2017, ss. 209210
139 patel & Davidsson 2011, ss. 84-85
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text. Jag hade inte heller ett behov av att fa in kvantitativ data, eftersom jag inte stravade
efter att ge en heltdckande bild av faktorerna som kan vara orsaker till omoraliska beslut.
Det material jag behovde, var exempel pa faktorer som forekommer inom polisens

personalledning, och jag ansag intervjuer da vara ett battre alternativ som metod, &n en enkat.

Uppgdrandet av fragorna till intervjuerna visade sig vara utmanande och bland det svaraste
i hela arbetsprocessen. Jag stravade efter att fa sa heltackande bredd pa dem och att svaren
de skulle ge skulle vara tillrackligt uttdmmande. Samtidigt som jag inte ville att nagot skulle
bli utanfor sa ville jag ocksa att fragorna skulle vara sa komprimerade och enkla som méjligt,
s& att de intervjuade “orkar” ta stdllning till dem. For att fragorna inte skulle kannas for
kdnsliga forsokte jag generalisera dem, sa att jag genom dem efterfragade den allméanna
forekomsten av olika fenomen pa arbetsplatsen. Grunden till och bredden pa fragorna har
erhallits fran den litteratur om lednings- och chefsetik jag bekantat mig med. Fragelistan ar
inte uttbmmande, men har en ansedd och nojaktig bredd. Det var dven en balansgang att hitta
de fragor som faktiskt har relevans for de forskningsfragor jag har, att det inte inkluderas
fragor som i sammanhanget vore intressanta att fa svar pa men som inte har nagon betydelse
for slutresultatet. Detta &ar viktigt dd man gor strukturerade och halvstrukturerade

intervjuer.14

Intervjuobjekten, tvd man och en kvinna, representerade tre olika polisinrattningar.
Intervjuerna genomfordes via Skype eller som telefonsamtal.’*! Intervjuerna tog ca 40
minuter att genomfdra per samtal. Samtalen bandades inte in, utan intervjuaren kryssade for
svaren vid ja/nej-frdgorna och gjorde anteckningar under samtalens gang. Detta gjordes pa
ett Word-dokument som forvarades pa polisens interna datalagringstjanster inom TUVE-

natet.

5.2 Analysmetod

I en kvalitativ forskning sker analysen néstan uteslutande samtidigt med insamlandet av
materialet. Pa forhand har man inte vetskap om vilken mangd material som behover samlas
in eller gas igenom for att kunna slutfora analysen. Insamlandet och analysen fortgar darfor

tills problemet ar 16st.24? Analysen av materialet fortlopte aven i detta fall langs med hela

140 Tuomi & Sarajarvi 2018, s.64
141 Delvis pa grund av Corona-pandemins distansarbetesrekommendationer.
142 Kananen 2017, 5.88
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undersokningen. Metoden som anvandes vid tolkningen av det insamlade materialet var
hermeneutik. Enligt hermeneutiken &r det vetenskapligt mojligt att forsta ett manskligt
resonemang och en livssituation genom att tolka beteenden, handlingar och manskliga
uttryck. Aven intentioner, avsikter och resonemang gar att studera och tolka.'*® | detta arbete
betyder detta att jag har studerat polisbefélets upplevelser och resonemang kring vissa
omsténdigheter, och tolkat dessa i ljuset av den teoretiska basen om normativ etik och med
koppling till ledningsetiken.

Sjalva analysen av intervjumaterialet inleddes med en grundlig lasning och genomgang av
anteckningarna fran intervjuerna. Darefter gjordes en form av kodning.'** Intervjufragorna
matades in i forenklad form i en Excel-tabell och sorterades enligt kategori i stallet for i
nummerordning, vilket framgar ur figur 2. Kategorierna utgjordes av etikens utrymme i

organisationen, personliga motiv samt organisatoriska fragor, och blandformer av dessa.

Darefter skedde den egentliga materialbaserade kategoriseringen, dven kallad filtrering.1%°
Svaren som erhallits av intervjuobjekten markerades i tabellen, enligt huruvida foreteelsen
har forekommit eller inte (ej markerade nedan i figur 2 pa grund av konfidentialitetaspekten).
Darefter fargmarkerades de fenomen som tydligast framkommit i intervjuerna att ar nagot

som foérekommer eller mycket val kunde forekomma inom polisorganisationen (se figur 2).

Fargmarkeringen anvéndes for att smidigare kunna redogdra for resultaten. Samma
fargmarkeringar anvandes under arbetsprocessen i det Ovriga litteraturmaterialet for att

lattare hitta monster och kopplingar i de olika temana.

143 patel & Davidsson 2011, s. 29

144 Kodning &r en teknik for att erhalla dverskadliga kognitiva kartor éver sitt material. Man omformar
materialet till hanterbar form. Kodning &r inte d&nnu en del av analysen, utan ett medel for att ta sig dit.
Kananen 2017, ss. 136-137

145 Kananen 2017, s. 141
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Forenklade uttryck

Kategori

Forekommer/

Intervjusvar

16. Jamstéalldhet

17. Jamlikhet

20. Privatlivsarenden

10. Grupptryck

14. Rykten/antaganden

15. Bemotandesatt

18. Gora narr/forl6jligande

Personliga motiv/etikens utrymme

7. Vilja att inte reda ut

12. Mutor

9. Kunskap

19. Férsvagat engagemang

Personliga motiv

4. Ekonomiska intressen /
resurser

6. Administrativa system

11. Order

Organisatorisk fraga

Figur 2. Kodnings- och filtreringstabell.

| direkt samband med redogdrelsen for sjalva resultaten, gors i det kommande kapitlet den

verbala analysen och likasa fors en diskussion kring temat. I redogérelsen presenteras ett

tema at gangen, enligt arbetsprocessen i figur 3. Resultatdiskussionen fortsatter dven i

kapitel 7 dar lampliga verktyg for polisbefél att utoka sin etiska kompetens presenteras.

Resultat

Analys av resultaten

Diskussion och koppling
till tidigare forskning och

teoretiskt perspektiv

Tema A e ——
TemaB S S A
Tema C *
TemaD

-

Figur 3. Presentationen av resultaten, analysen och diskussionen i kapitel 6. (Modell:

Lindstedt 2017, ss. 241-242).
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5.3 Material

Materialet for den teoretiska basen, har utgjorts helt och hallet av litteratur, i huvudsak av
monografier fran moralfilosofin som vetenskapsgren. Dartill har en del konventioner, lagar
och interna foreskrifter fran polisen anvants. Monografierna samlades in uteslutande genom
sokningar i databaser. Utbudet pa verk om etik var ratt stort, men jag sovrade utbudet genom
att valja litteratur som gallde etik i ledningsfragor och arbetsliv. Artiklar i elektroniskt format
anvandes ocksa. De etiska foreskrifterna anskaffade jag uteslutande fran dppna kallor i

elektroniskt format, sasom t.ex. polisens allmanna natsidor och finlex.fi.

Materialet till sjalva undersdkningen utgjordes av bade empiri och teori. Empirimaterialet
bestod av intervjuerna, och teorimaterialet harstammade fran ledningsetikens omrade. Aven
tidigare forskning pa omradet som erhallits, d.v.s. GRECO:s rapport och polisharometern
och i viss man dven examensarbetet fran hogskolan Arcada, anvandes. Dérutéver har dven
forskningsmetodologiskt material anvants igenom hela arbetsprocessen som stdd for bl.a.

strukturering, innehalls- och kvalitetssakerstallning samt metodspecificering.

Det anvanda materialet var i stora drag i stil med det jag forestallde mig behdva da jag
borjade utarbeta mina undersokningsfragor och min undersokningsplan. Arbetets gang som
inkluderat forskansningen av information samt en utvecklad forstaelsen for amnet, har
darefter utformat riktningen for det material som eftertraktats. | synnerhet den teoretiska
referensramen pekade finger pa vilket material jag behdvde for att gora analysen langre fram
i arbetet. Detta fungerade ocksa vice versa, eftersom naturen pa det litterdra material som
anvandes i analysen klargjorde vilket material som behdvdes i den teoretiska referensramen.
Eftersom temat man arbetar med ofta vrids och vands pa ur manga olika synvinklar i en
kvalitativ forskning (i alla fall i arbetets inledningsskede), ar materialinsamlingen sallan
tydlig och faststalld fran borjan.**® | denna undersékning var arbetets vinkling inte heller helt
klar fran borjan, och saledes var det inte heller klart vilken litteratur och vilket material jag
bor bekanta mig med. Vartefter som forstaelsebasen byggdes pa klarnade &ven

materialbehovet.

146 Alasuutari 2011, s. 65
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Materialinforskaffningen har aven paverkats av Corona-pandemin, eftersom bibliotek under
vissa perioder hallit stangt. Det lanade materialet fran bibliotek har saledes varit mindre an
det annars skulle ha varit, och elektroniskt tillgangliga monografier har foredragits.

5.4 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet ar en del av kvaliteten i en kvalitativ forskning. Med validitet avses
att man i en forskning undersoker det man fort fram i forskningsfragorna att man ska
undersoka, och att detta efterfoljs arbetet igenom.2#” Jag har stravat efter att endast inkludera
det vésentliga for undersdkningens syfte i arbetet. Jag har &ven strévat efter att tydliggéra
mina resonemang kring substans och mina val av material och struktur for lasaren. God
validitet har ocksa stravats efter att tillgodoses genom att tillampa min forforstaelse inom
amnet pa de olika delarna av arbetsprocessen. Jag forsag mig med en god teoretisk grund
innan intervjuerna utfordes for att mojliggora en sa trovardig tolkning som méjligt av de

intervjuades utsagor.

Da forskningen utférs pa ett tillforlitligt sétt, erhélls god reliabilitet.1*® Genom att i detta
arbete utfora tre intervjuer kunde en viss niva av reliabilitet tryggas. Personerna som
intervjuades &ar personer med gedigen erfarenhet fran polisorganisationen och de arbetade
vid olika polisinrattningar. Da ett visst namnt fenomen bestyrktes fran flera polisinrattningar
och aven korrelerade med min egen uppfattning fran mina 10 ar inom polisen kunde
uppgifterna anses trovardigare d&n om det baserat sig endast pa en utsago eller en sekundéar
kalla. Med noggrann beaktning av de etiska kraven vid utférandet av undersdkningen,

starktes aven reliabiliteten.

5.5 Etiska aspekter

Vid utforandet av ett forskningsarbete &r det viktigt att en viss standard och etik efterfoljs,
for att trygga kvaliteten pa arbetet, och att alla inblandade och alla som berdrs av arbetet
behandlas pa tillborligt satt. For att sakerstalla god forskningsetik i detta arbete, har jag sett
till att de fyra etablerade kraven pa arbetets genomférande har tillgodosetts. Dessa ér:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Kraven

innefattar att de personer som varit involverade i undersokningen fatt behévlig information,

147 patel & Davidsson 2011, ss. 102, 105
148 | indstedt 2017, s. 116
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att de deltagit frivilligt, att den information de gett och deras persondata behandlats med

tillborlig respekt och endast i syfte for denna undersékning.4®

De personer som har deltagit i detta arbete har gjort det genom att lamna uppgifter via
intervjuer. De har blivit informerade om syftet med undersokningen och vilken roll deras
deltagande spelar i slutprodukten. De har alla blivit informerade om att de deltar frivilligt,
och att de nar som helst kan aterta sitt samtycke till medverkan. Pa dessa punkter har
informationskravet uppfyllts. Samtyckeskravet har tillgodosetts genom att personerna sjéalv
har haft mojlighet att bestamma 6ver sin medverkan. De har haft mgjligheten att n&r som
helst aterta sin medverkan utan att séarskilt behéva meddela nagon motivering till detta. Sitt
samtycke till att delta har de &ven meddelat skriftligen genom en bekraftelse per e-post efter

att ha tagit del av informationen om undersékningen.

Kravet pa konfidentialitet har uppfyllts genom att alla uppgifter om de involverade
personerna, d.v.s. intervjuobjekten, och deras utsagor, har forvarats sa att ingen utomstaende
kunnat ta del av dem. Dokumenten har existerat endast i elektronisk form och har varit
sparade pa polisens interna lagringstjanst i Tuve-natet. Inga namn pa de intervjuade har varit
nedskrivna i nagot skede pa nagot dokument, och anteckningarna fran intervjuerna har
raderats i samband med att lardomsprovet blev klart. Konfidentialiteten har aven sakrats
genom att personerna varit anonyma hela forskningsprocessen igenom (férutom for mig)
och att personerna blivit avidentifierade. Det enda som ndmns i detta arbete om de
intervjuade ar hur manga som ar man och hur manga som &r kvinnor, och vilka
polisinréttningar de representerar. Polisinrattningarna namns dock inte sa att ett visst svar
kan kopplas till en viss inrattning. Ett enskilt intervjuobjekt kan 6verhuvudtaget inte kopplas
till ett enskilt svar. De intervjuade har blivit informerade om att lardomsprovet ar en offentlig
handling efter att det lamnats in och godkants av Polisyrkeshdgskolan.

Nyttjandekravet har uppfyllts genom att den erhallna informationen fran de intervjuade
endast har anvants i syfte att utfora detta undersékningsarbete. De intervjuade har ocksa
blivit informerade om detta. Informationen har inte, och kommer inte heller, att anvéndas
for nagra atgarder som skulle inverka pa den intervjuade, sasom t.ex. en anmalan till en
forman eller ndgon underordnad om ndgon foreteelse.’®® For att erhdlla utforligare

information om vad som informerats de involverade skriftligen, se bilaga 1 och bilaga 2.

149 | indstedt 2017, ss. 49-55
150 | indstedt 2017, ss. 49-55
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6 RESULTAT OCH ANALYS

| detta kapitel presenteras resultaten fran intervjuerna i kombination med analysen av deras
innehall i forhallande till teoribakgrunden.

6.1 Definition: personalledning

Jag har valt att i detta arbete fokusera pa fragor om ledarskapsetik specifikt betraffande
personalledningsfragor. Detta har jag gjort eftersom det finns en tydlig skillnad pa &renden
som géller polisens operativa verksamhet, i vilken malgruppen for besluten ofta &r polisens
kunder, och pa personalledningsarendena, i vilka malgruppen oftast ar den egna personalen
(trots att besluten indirekt kan paverka kunderna och medborgarna, men den eventuella
effekten &ar utesluten ur detta arbete). Det ar helt olika faktorer och motiv som styr dessa

beslut, och for avgransningen av arbetet dr det nédvandigt att skilja dem at.

For att gora det klart vilka situationer det &r som detta arbete fokuserar pa ar det nédvandigt
att forst definiera begreppet personalledning. Hit hor bland annat arbetsavtalsarenden sasom
befogenhets-, 16ne- och semesterfragor, evalueringar av prestationer i forhallande till
organisationens malsattningar, att leda personalen genom konflikter och férandringar, och
att beakta det sociala samspelet och vid behov ingripa, t.ex. vid schismer, baktalning,
rehabiliteringsbehov, arbetsplatsmobbning m.m. Ett polisbefdl med personalledningsansvar
ar i en formansroll for ett visst antal andra personer och mangden pa de underordnade kan

variera ganska mycket beroende pa uppgift.

| detta arbete &r det specifikt befalet i det operativa arbetet pa polisinrattningarna, de som &r
i rollen som avdelningschefer, som jag faster uppméarksamhet vid. De &r oftast kommissarier,
och jobbar inom Overvaknings- och alarmsektorn, brottsutredningssektorn eller
tillstandsforvaltningen. Personerna som lyder under dem tillhdr manskapet. Dessa
avdelningschefer rapporterar i sin tur till sektorcheferna, som de lyder under. Sektorcheferna

ar oftast dverkommissarier. De som har intervjuats i detta arbete ar kommissarier.
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6.2 Organisationskulturellt betingade etiska diskussionsfragor inom polisen

Vilken roll etiken tillagnas i beslutsfattandet paverkas bade av personliga och sociala
faktorer och intressen, samt av organisationens kulturella och strukturella miljo. Exempelvis
har organisationens malsattningar konstaterats kunna locka till oetiska stallningstaganden.
Under press, i hopp om att fa beloningar eller i radsla for straff tenderar manniskor att
rationalisera oetiska beslut.®! Syftet med det har delkapitlet &r saledes att redogora for
moraliska fragor och dilemman som férekommer eller mycket val kunde forekomma inom
polisen som organisation. Det &r sa klart en omdjlighet att forsoka lista alla tankbara fragor
och situationer, eftersom de kan vara sa manga, och de alla ar fargade av de specifika
omstandigheter som rader i ett enskilt fall. P4 sa vis skiljer de sig alla fran varandra. Syftet
med detta delkapitel &r dock att lyfta fram nagra verklighetsforankrade exempel, som kanske

kan anses som typiska for polisens personaldarenden och arbetskultur.

Dessa exempel harstammar fran tre intervjuer jag gjorde med polisbefal som jobbar i
uppgifter med personalledningsansvar. Personerna &ar verksamma vid Ostra Nylands
polisinrattning, Sydvistra Finlands polisinrattning samt Osterbottens polisinrattning, och
representerar pa sa vis olika subkulturer. De foreteelser som har nedan lyfts fram var alla
sadana som mer eller mindre bekraftades av de tre intervjuade att de forekommer pa deras
arbetsplats. Exemplen far darmed darifran sitt underlag for att de utgor
personalledningsetiska drenden som férekommer inom polisen, och att det kan anses befogat

att fora normativa diskussioner om beslutsprocessen och handlandet i ifragavarande kontext.

Exemplen presenteras i en indelning i tre olika kategorier: organisatoriska faktorer,
personliga motiv och etikens utrymme i organisationen. Kategoriseringen var naturlig
eftersom etiska drenden eller “problem” som utgar fran personliga intressen, asikter och
varderingar kan skiljas fran de arenden som har sin grund i organisationens verksamhet och
arbetsstruktur. Den tredje kategorin ar kopplad till varderingarna i organisationen pa ett
allméant plan och hur val forankrade de ar. De placeras med andra ord inte tydligt in i nagon
av de tva andra kategorierna. Eftersom den sistnamnda ar den mest 6vergripande kategorin,

inleds presentationen med den.

151 Santalainen, Timo 2009, s. 75
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6.2.1 Etikens utrymme i organisationen

Som tidigare namnt ar jamlikhet en vardering som &r kopplad till etiken och som berérs pa
manga satt vid moraliska resonemang. Jamlikhet som begrepp och som vardering framkom
i intervjuerna som en punkt som kan vara foremal for i alla fall oetiska uttalanden. Trots att
de etiska koderna generellt vardesatts hogt inom polisen, och man uppfattar att
organisationen ar 6ppensinnad, i synnerhet hdgre upp i forvaltningen, sa forekommer orala
”overtramp”, framst i1 kaffebordsdiskussioner och uttryck som &r menade som ’skamt”. |
huvudsak handlar det om att det saknas respekt i hur man uttrycker sig om vissa kulturer
eller personer som hor till nagon minoritetsgrupp, t.ex. en specifik sexuell laggning. Man
gor séllan detta face-to-face med personen ifraga, och inte sa mycket gentemot kollegor, utan
malgruppen &r enligt uppfattningarna oftast en person ytterom organisationen eller en kund.
Resultaten fran polisens personalbarometer tyder pa motsvarande indikationer: ar 2015
ansag hela 78 % att de blir rattvist behandlade av sina kollegor, medan endast 6 % uppgav

att de upplever sig orattvist behandlade.®2

Att det i de flesta fall 4r personer ytterom organisationen som ar foremal for “krankande
prat” kan tinkas stimma ihop dven med polisbarometerns resultat fran undersokningen ar
2020. Av de svarande sade 39 % att de ser det som ratt sa sannolikt eller véldigt sannolikt
att det forekommer oetisk verksamhet inom polisorganisationen. Denna procent ar en 6kning
pé 10% sedan 2007.1%3

Att uttalandena oftast “accepteras” utan ingrepp eller invandningar hor ihop med
organisationskulturen, och att man kolleger emellan méanar om lojalitet och samhdérighet.*>*
Man ser det inte som vart att papeka att man tycker nagot ar osakligt eller oetiskt eftersom

man inte for den skull vill riskera att sjalv bli osams med nagon.

Orsaken till dessa krankande eller nedlatande skamt kan delvis sakert ses i vi och dom-tanket
och i den manniskosyn som de agerande personerna har.'* Ett vi och dom-ténk har i tidigare
forskning visat sig vara typiskt for just organisationskulturer inom polisen p.g.a. att man som

grupp latt kanner sig isolerad fran det Ovriga samhéllet och Ovriga branscher, da

152 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti 1999-2015, s. 10, 16.

158 polisharometern 2020, s. 20. Observeras bor att det dr befolkningen som svarat pa enkaten.
1% Granér & Knutsson 2000, s. 130

155 Vi och dom-tanket och teorier om manniskosyn presenteras i stycke 4.2.2.
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knutpunkterna ar sa f&.1° Det papekades aven nagra ganger i intervjuerna, att det ar “vissa
personer” som gor detta och att det ar deras personlighet som i grunden ar san”. Att det
skulle forhalla sig sa stods dven av personalbarometerns resultat. Dar framgar att 30 % av
personalen anser att en konflikt pa arbetsplatsen ofta beror pa enskilda personers
personligheter.™®” Teorin for manniskosyn kan med andra ord tdnkas passa in pa dessa
situationer. Manniskosynen ar nagot som formats kraftigt redan i barndomen av ens foraldrar

och ens uppfostringsmiljo.t°

For den som behdver ta stallning till en fraga om jamlikhetskrankningar kan kontraktsetikens
och rattighetsteoriernas resonemang (delar av pliktetiken), kdnnas angeldgna. Inom de
teorierna &r man intresserad av vilkas rattigheter som har krankts, och av vilka atgarder som
behover tas for att aterstélla rattighetsbalansen. Enligt Emmanuel Kant ska varje manniska
behandlas som ett andamal i sig, aldrig bara som ett medel. Pa det séttet kan dennes
manniskovirde och autonomi kvarstd.’>® Ett dygdetiskt perspektiv kan dven stoda med
forklaringar for handlandet. Alla manniskor har olika utgangslagen vid fodseln, och
karaktarsdragen och de emotionella egenskaperna borjar bildas av omgivningen och

uppfostran. Dygderna som utvecklas formar sedan personens konkreta handlingsliv.®°

Ett annat tema som kom fram i intervjuerna gallande etikens plats i organisationskulturen
generellt, var forekomsten av grupptryck och dess inverkan pa etiken. Grupptryck kan vara
kopplat till manga olika kontexter, och resonemanget bakom att falla for grupptryck eller gj,
kan ocksa utga fran personliga motiv. Ofta ar det sa att grupptrycket skjuter at sidan den
enskilda personens etiska resonemang. Grupptryck som fenomen é&r trots det s& starkt
forankrat i arbetsplatsens kultur och den sociala kontexten att det darfor presenteras i detta

stycke och inte under personliga motiv.

Det som sades i intervjuerna om grupptryck var att det férekommer, men inte kanske i
»grova” former. Det behover inte heller vara sé att resultatet grupptrycket astadkommer
nodvandigtvis a&r mycket samre an det skulle ha varit utan det, utan det &r vagen dit som kan
bli etiskt ifragasattbar. Detta foljer en pliktetikers resonemang. Den som agerar ser inte till

konsekvenserna av agerandet, utan funderar huruvida agerandet i sig &r moraliskt motiverat

1% MacVean & Neyroud 2012, s.36

157 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti 1999-2015, s. 9
1%8 Collste 2019, ss. 49-50, 56

159 Henriksen & Vetlesen 2013, ss. 182-184

160 Henriksen & Vetlesen 2013, s.221
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i fornallande till sin roll och dess plikter.®! Man kanner att man borde siga sin standpunkt
for att kunna félja plikterna kopplade till yrkesrollen, men forsummar sin plikt da man faller

for grupptrycket.

Att grupptryck férekommer inom polisen kan &ven tolkas utifran personalbarometern. Ar
2015 uppgav 10 % av svarandena att det finns en press pa enighet och homogenitet, och att
avvikelser inte tolereras i gemenskapen. 16 % uppgav &aven att de inte dr ndjda med

arbetsplatsens och gemenskapens anda.*6?

Inom polisen &r lojaliteten, som ovan ndmnt, viktig inom arbetsgemenskapen. Detta &r
forstaeligt, med tanke pa hur tatt man samarbetar och pa de pressade och farliga situationer
man ska kunna agera i tillsammans. Da behovs tillit, men som dven med andra dygder kan
lojalitet bli till en last om den 6verdrivs. Man blir for lojal, och kanske star upp for kollegor
och valjer deras parti dven d& den egna etiska 6vertygelsen skulle sdga ndgot annat.®3 Enligt
det dygdetiska resonemanget kan det igen tolkas som en svaghet i karaktaren hos personen,
da hen inte vagar sta upp for det som hen personligen anser ratt. Mojligtvis kunde med andra
ord en pliktetiker och en dygdetiker har komma fram till olika orsaker om vad som kan anses
moraliskt forsvarbart och vilken den rétta handlingen skulle vara. Pa vilket sétt den agerande
resonerat kan vara av vikt att ta reda pa ifall man som férman maste ta stallning till ett dylikt

dilemma.

6.2.2 Organisatoriska faktorer

Indikationer pa etiska fragestéallningar som beror pa organisatoriska faktorer som framgick
ur intervjuerna, var de ekonomiska intressenas foretrade framom etiken, och stressen i
arbetet. | synnerhet pa brottsutredningssidan upplevs det att antalet brottsanmalningar och
arenden att utreda, inte &r i proportion till antalet utredare. Dar kan man séga att de monetéra
vardena i att spara pengar ibland gar fore personalens valmaende. Instruktionerna och
resultatmalsittningarna “uppifran” kénns ofta orealistiska och utopistiska, men i arbetet

forsoker man gora det basta av situationen. Detta uttalande far &ven stod i

161 Frostenson 2011, ss. 94-97
162 Henkilstobarometri, aikasarjaraportti 1999-2015, s. 29, 16
163 Diderichsen 2011, ss. 84-85
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personalbarometerns resultat. 39 % av personalen kanner sig stressade pa grund av arbete pa

ko, och 34% sager att de inte hinner gora arbetet s& bra och grundligt som de skulle énska.'%

Ett resonemang dar man godkanner denna situation och sitt avkall pa sina egna intressen,
kan anses vara en utilitaristisk bedémning av arbetstagaren. Man valjer hellre att sjalv jobba
med en tyngre borda, eftersom det tjanar det allménna goda. Av de handlingsalternativ som
finns far flest personer nytta, om man som utredare skoter lite fler arenden &n vad som vore
“hilsosamt”. Detta kan ténkas hedersamt och duktigt, men den som resonerar éver detta
problem bér dven beakta att detta sakert ocksa har en grans nagonstans. Lidandet kan i nagot
skede bli storre an nyttan. Om det gar sa langt att en arbetstagare sjukskriver sig ar lidandet
redan alltfor stort, eftersom bade personen mar daligt och arbetsgruppen har en resurs

mindre. 165

Awven pa filtet kan denna vardekollision forekomma, t.ex. om den styrka som ar rankad som
minimi bemanningsstyrka under ett skift ar i underkant. D& ar det frdgan om att det
ekonomiska intresset gar fore arbetstagarnas sdkerhet, men samma utilitaristiska
resonemang finns ofta i detta fall hos arbetstagaren som orsak till att dnda jobba. Vid
resonemang Over denna vardekonflikt kunde dygdetiken &ven beaktas utdver
konsekvensetiken och pliktetiken. En dygdetiker skulle t.ex. fundera Over vad som
egentligen utgor hdg arbetsmoral, det vill sdga om det ar att arbeta 6vertid och att ge foretrade
at kvantitet framom kvalitet. Man kan fraga sig vilka dygderna ar inat géllande de egna
forvantningarna pa prestation och hur de ska genomféras och vilka dygderna ar utat gallande
forman, kollegor och arbetskultur. Prioritering pa “fel” dygder och brist pa resurser &r ibland
orsaken till att personalen mar daligt och &r slutkord.'®® Ett sitt att ursikta den monetira
prioriteringen kunde vara att papeka att polisen &r en statlig organisation och att man internt
inte kan paverka ekonomin och dess fordelning. Majligheten att paverka pa enhetsniva finns
dock, och i vilken man en chef beslutar sig for att gora det ar dar denna etiska fraga realiseras.
Helheten handlar om prioritering och att rangordna saker i viktighetsordning.

Resursanvindningen for en enhet sidger ganska mycket om enhetens etik.®’

Stressen i arbetet namndes specifikt som nagot som &r en viktig faktor i manga

overvaganden. Ofta vill ju arbetstagaren (och chefen ocksd) gora sitt basta pa jobbet. |

164 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti 1999-2015, s. 25, 29
165 Henriksen & Vetlesen 2013, ss. 265-266

166 Edlund 2010, ss. 7478

167 Philipson 2004, ss. 56-57
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intervjuerna framkom att detta upplevs som en konstant balansgang mellan den egna etiken
och arbetsgivarens etik, och man vet inte alltid vad som borde véaga tyngre. Det ar alltsa fraga
om en overvagning mellan egoism och altruism, att ge foretrade at de varderingar och
intressen som stoder det egna valmaendet eller de som stoder andras, for att kla det i
moralfilosofiska termer. Handlingen i sig ar inte avgorande, men konsekvenserna i det langa
loppet ar det.1®8 | undersokningen av motiv for akutvardares etiska beslutsfattande framkom
likasa att de etiska fragorna blir forsummade speciellt vid stress och bradska (vid operativt

arbete).1%

Vanligt forekommande i samband med stress r att ocksa motivationen sjunker, och man blir
sa att sdga avtrubbad och inte bryr sig om varken konsekvenser eller plikter gallande sitt
handlande. P& sa vis paverkar ofta stressen ocksa andra i arbetsgemenskapen pa ett negativt
satt, sa en ignorans av etiken kan latt bli smittsam, detta i synnerhet om personen é&r i
chefsposition.”® I intervjuerna namndes att stressen ocksa existerar bland befélen pa deras
egen niva. Arbetsuppgifterna har en valdig bredd och for att hinna med sa far man ofta dra
ner pa prestationsribban. | personalbarometern uppgav hela 41% att de upplever en konstant

bradska i arbetet och press p.g.a. ogjort arbete.’*

For att forsoka komma at problemet kan man forsoka se det ur pliktetikens perspektiv. Enligt
pliktetiken foljer de egna skyldigheterna med ens ansvar och ens plats i samhéllet. Nar man
gor nagot av plikt sa ar handlingen etiskt motiverad.'’? Det &r sakert s& de flesta ocksa kanner
géllande sina arbetsuppgifter, det vill sdga att de &r deras plikter, men en persons moraliska
ansvar stracker sig ju inte hur langt som helst, inte heller ett beféls. Da blir det orealistiskt
kravande. Ibland kan det vara bra att pdminna sig om att deontologin har sin plats i
resonemanget. Alla har sin egen roll i maskineriet, och att plikterna faktiskt ar avgransade.
Ibland kanske det moraliskt ratta &r att saga, den ofta som en undanslinkande kommentar

klassade frasen, att det dar hor inte till mitt ansvarsomrade”. 1”3

168 Heberlein 2014, s. 164

169 juska 2015, s. 29

170 Se stycke 4.2.2.

171 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti 1999-2015, s. 22
172 Henriksen & Vetlesen 2013, s. 174

173 Baggini & Fosl 2012, s. 90



57

6.2.3 Personliga motiv

Gallande personliga motiv var det tva faktorer som steg fram bland de andra ur
intervjusvaren, vilkas etiskhet man ibland kan ifragasatta. Dessa faktorer var radsla samt
personliga intressen. Radsla bekraftades vara nagot som nog forekommer pa alla nivaer inom
polisens personal. Ofta handlar det om konfliktradsla eller sa ar det kopplat till
statusskillnaden mellan 6verordnade och underordnade, det vill séga att man ar radd att
forsatta sig i en sdémre position i sin formans dgon. Ett fiktivt exempel kunde t.ex. vara om
en chef har alkoholproblem som orsakar franvaro och oro i arbetsgemenskapen. Ingen vill

ta tag i saken eftersom man &r radd for att konsekvenserna for en sjalv ar negativa.

| intervjuerna poéangterades att hur man som en i gemenskapen reagerar pa situationer som
denna varierar valdigt fran person till person. | vilka situationer en reaktion av konfliktradsla
kan komma beror pa personens tidigare erfarenheter, personlighet och arbetsuppgift m.m.

Men radsla ar nagot som klart forekommer.

Polisorganisationen ar, i alla fall jamfért med manga foretag inom privata sektorn, en ratt sa
hierarkisk organisation, av orsak. Hierarkiska organisationer tenderar att oftare ha mer
auktoritara och harda ledarskapsstilar &n mer horisontala organisationer, och polisen
kannetecknas ocksa av dessa.l™ | personalbarometern framkom att 22% upplever den
hierarkiska organisationsstrukturen som stressande och 33% att formannens odnskade eller
inkompetenta ledarstil 4r stressande.!™

| hierarkiska organisationer tenderar radsla oftare att uppsta an inom 6ppna och mer jamlika
organisationer. Da ar det vanligt att det &r konsekvenserna och vems intressen de tjanar som
far avgora vilken handling man véljer, d.v.s. de egoistiska, altruistiska eller utilitaristiska
intressena, i stallet for att rent halla sig till de foreskrivna plikter man har i sin yrkesroll.
Maktforhallandena och ledarskapsstilen som regerar pa arbetsplatsen ar avgorande for hur
det sociala samspelet utformas i gruppen och huruvida radsla ar en del av det och i vilka
situationer.1’® Nagot som aven kom fram i GRECO:s rapport var att formannen féregar med
gott exempel géllande uppférande och etiska beslut, vilket ar av storsta vikt i en organisation

med ett mer auktoritart ledande. De underordnade &r skolade till att lyda order och

174 Granér & Knutsson 2000, s. 98 och Grint & Thornton 2015, s. 95
175 Henkilostobarometri, aikasarjaraportti 1999-2015, s. 27, 29
176 Heikkonen 1995, ss. 92-111
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anvisningar utan att ifragasatta och pa sa vis kan dalig ledig paverka organisationen pa ett
negativt sitt.}’” Att det som anses dygdigt dr utstakat ur den gemensamma kulturen och
traditionerna &r nagot som ocksa ar typiskt for det kommunitaristiska resoneringsséttet.!’8
Dygder ar inte bara nagot som ar individuellt, utan de kommer till uttryck i sammanhang
som #r sociala. Miljon och ”spelets regler” har en stor roll.}”® De etablerade
ledningsformerna har skapat normerna for gruppen, som hyllar karaktarsegenskaper som ar

auktoritara och dominanta.

Det andra personliga motivet som ndmndes forekomma som en orsak till att man kan tanka
sig bryta mot en god etik var egna intressen. Det sades i intervjuerna att detta kanns vanligare
bland de hdgre tjanstemannen och den &ldre generationen an pa grasrotsniva. Nar man ar
hogre upp i polisorganisationen far man ocksa mer inflytande pa andra plan i samhallet, t.ex.
politiskt. Flera exempel kunde ges pa iakttagelser dar denna position har utnyttjats till fordel

for egna intressen.

Att egna intressen ar en del av det etiska resonemanget ar egentligen helt naturligt och
forekommer inom sa gott som alla omraden av tillampad etik, och oberoende av kontext. Att
inte 6verhuvudtaget pejla sina egna intressen i forhallande till Gvriga intressen vore att
ignorera sin sjalvbevarelsedrift. Evolutionsmassigt har méanniskans framsta mal varit att
bevara sin egen existens och att framja sin egen lycka, enligt vissa teorier inom egoismen. &
Forskning sager ocksa att man ofta vet vad man borde géra for att handla moraliskt ratt, men
att man anda inte séllan valjer att handla till fordel for sitt egenintresse.!8! Att hanvisa till
denna statistik eller dessa evolutionsmassiga teorier beréattigar sa klart anda inte de
handlingar som é&r tydligt krdnkande. Ibland ar det helt sjalvklart att en krdnkning av etiken

har férekommit.

Séllan ar den som utfort handlingen helt omedveten om den bristande etiken i den. Manskligt
da ar att forsoka rationalisera sitt oetiska handlande och att med logiken soka till att forklara
bristerna som uppstar i det etiska resonemanget. Inom foretagsvarlden har enligt en
undersokning av de som gjort sig skyldiga till ekonomiska bedragerier och brott pa sin

arbetsplats, upp till 11 % &ven angett garningens rationalisering som orsak till brottet. Andra

177 GRECO 2018, s. 36

178 Maclntyre 1985, ss. 257-264
17 Frostenson 2011, ss. 94-97
180 Heberlein 2014, s. 162

181 Collste 2019, s.18



59
orsaker ar situationen/majligheten 59 % och lockelsen/pressen att gora resultat 21 %.'82 Man
har med andra ord intalat sig sjalv att handlingen &r befogad &nda tills man tror pa det sjalv.
| sddana situationer ar det viktigt ar att man uppmarksammar den forsta varningsklockan
(vilket man ofta gor) tillrackligt, och gor sig medveten om rationaliseringstendensen. Att
inta offerrollen och soka rentva sitt handlande med forklaringar om att det ar patvingat av

yttre omstandigheter &r sallan tecken pa god moral.

En viss forsiktighet bor dock tillampas dd man som utomstaende person bedomer en
motsvarande situation. Det &r latt att tolka beslut och ageranden som just egoistiska da man
ger sig in for att analysera situationen. Ett egoistiskt motiv gar nastan alltid att hitta, trots att
det inte behdver ha ndgot med verkligheten eller personens ursprungliga motiv att gora. Det
mesta gar att tolka s& som man vill tolka det.'83 Om man som férman behover ta itu med en
egoismbaserad etikkonflikt &r det bra att grundligt reda ut situationens férlopp och

personernas avsikter.

En annan orsak till att egenintressen far foretrade kan ocksa vara pliktkanslan som man
kanner i sin yrkesroll. Plikter man féljer i sitt arbete &r ofta etablerade och nerskrivna normer.
Det kan dock dven vara sa att man kanner en starkare lojalitet till sina chefer/kollegor eller
till ndgon person eller instans ytterom organisationen, an till den stadgade etiken, att man
upplever det som en plikt att inte orsaka konflikter med de kontakterna.'® Det ligger i det
egna intresset att hallas pa god fot och halla de ord och det bemdtande man gatt in for eller
antytt om. Plikten man upplever ar saledes kluven och man viljer fel” plikt, men till fordel

for sig sjalv.

182 pyw(C 2018, s. 13
183 Baggini & Fosl 2012, s. 95-96
184 Jensen & Sandstrom 2019, s. 34
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7 VERKTYG FOR POLISBEFAL TILL UTOKAD ETISK
KOMPETENS

Att gora ett moraliskt stallningstagande ar ofta komplicerat pa grund av att de generella
etiska principer som finns (t.ex. polisens etiska foreskrifter), kan tala for flera olika
handlingsalternativ. Det uppstar en kollision mellan olika varden. En handling kan ocksa
stodas av en etisk princip, men motséattas av en annan. Exempelvis kan det vara fraga om att
valja mellan vérdet att tala sanning och vardet att ta hénsyn till andras kénslor. | denna
situation maste vardena stéllas mot varandra, och i ljuset av befintliga omstandigheter, bor
man ga vidare i analysen och 6vervaga vilket varde eller vilken etisk princip som vager

tyngre i just denna situation.'8°

Det hér beslutet ar inte alltid l&att, och att se alla dimensioner i situationen kan vara
utmanande. Ibland behdver man ha kunskap som ar svar, om inte rent av omajlig, att fa tag
pa. Det gar inte att se in i framtiden, och det & omdjligt att veta hur saker och ting skulle
utfalla ifall man véljer att agera annorlunda. Det man dock kan gora, ar att enligt bésta
formaga forsoka uppskatta sannolikheten for olika utfall i en viss situation.'® | de fallen kan
det vara till hjalp att strukturera problemet for att fa en battre 6vergripande bild av vad det
ar man jobbar med. For detta &ndamal finns det olika metoder och tankesatt, av vilka jag har
ska presentera nagra. Jag har valt dessa utifrdn de situationer som framkommit i
diskussionerna med polisbefdlen, men dessa metoder och tankesétt kan sa klart anvéandas
aven i andra tdnkbara situationer an de som lyfts fram som exempel i detta arbete. Jag inleder
med en beslutsmodell som Goran Collste, professor i etik, har uppgjort.

7.1 Beslutsmodellen

Enligt Goran Collste, kan tabellen (bild 4) tillampas pa alla sorters etiska beslut.*8

185 Collste 1996, s. 18
186 Tannsjo 2012, s. 109
187 Collste 2019, ss. 38-39



1. Problemformulering

‘
s

Hur ser problemet ut?

2. Motiv for handlingen

|¢

Varfér ska du handla?

3. Informationssamlande

|¢

Vilken information behéver du fér att ta stéllning till problemet?

4, Alternativstallande

|¢

Vilka dr handlingsalternativen?

P

5. Konsekvens- och handlingsbeddmning

Vilka konsekvenser far de olika handlingsalternativen? Vilka berérs av handlingen?

6. Sannolikhetsbedomning

|¢

Vilken dr sannolikheten fér de olika potentiella konsekvenserna?

7. Vardering

|¢

Hur vérdera de olika potentiella konsekvenserna och handlingstyperna?Ar de i linje med rédande etiska principer,
normer och vdrden? Strider handlingen mot ndgon rimlig etisk plikt?

@
c
=3

8. Be

Vilket handlingsalternativ bér jag vdlja?

9. (Handling)

i‘ i‘

10. Utvardering

Blev resultatet som jag tdnkt?

Figur 4. Beslutsmodellen av Goran Collste.
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Den process som Collste foreslar kan anses vara omfattande. For att dock kunna na ett
genomtankt beslut eller stallningstagande, maste beslutet basera sig pa fakta och radande
omstandigheter, konsekvensbeddmning och sannolikhetshedémning. Dessa ska sedan
speglas mot varderingarna, det vill sdga mot vilka normer som aktualiseras av det har
problemet. Vid problem som kraver snabba beslut kan man inte anvanda sig av
beslutsmodellen, och sadana kan ju ofta komma pa fraga for ett befal som funderar 6ver
personalfragor. Den har modellen kan dock ge ett genomtankt svar i fragor som man har tid
att reflektera over, eller om man i efterhand funderar pa nagot beslut som man har tagit.
Anvandningen av denna eller en motsvarande beslutsmodell ger beslutsfattaren skél for sina
stéllningstaganden eftersom han eller hon noggrant satt sig in potentiella konsekvenser och
handlingsalternativ och hur sannolika de &r. Personen har dven tankt igenom vilka etiska
varderingar som berors, och kan pa sa satt ta ansvar for sitt beslut i stérre omfattning &n om

han eller hon skulle ha handlat instinktivt.188

7.2 En egen etisk grund och ryggrad

| stycke 6.2.1 framkom att det inom polisorganisationen ofta ar vissa personer som star for
en betydande del av de diskriminerande uttryck och konflikter som forekommer. Detta kunde
tolkas hora ihop med deras ménniskosyn och vardegrund. Om man blir medveten om denna
vardegrund och hur den ter sig kan man bérja omforma den till det som passar en sjalv och
det som &r lampligt for den roll man representerar.’®® Eftersom besluten inom
polisforvaltningen ofta behover goras snabbt, ar det kravande att komma at den inlevelse och
eftertanke som det moraliska handlandet ofta kraver. Det man daremot kan gora, ar att pa
forhand tanka sig igenom de etiska fragor som kan tankas aktualiseras i ens arbete. Om man
ar insatt i organisationens etiska principer, och har reflekterat Over sina egna etiska
varderingar, sa vet man var man star nar tva eller flera véarden stalls mot varandra. Da har

man ett battre utgangslage for aktion och att gora mer etiskt héllbara beslut.%°

Man bor avvédga vad den egna vardigheten och sjéalvrespekten har for pris. Det behover

absolut inte vara negativt att den har ett ganska hogt pris, kanske snarare tvartom. Manga

188 Collste 2019, ss. 39-40, s.46
189 Blomgvist och Réding 2010, s. 251-252
190 Collste 2019, ss. 151-152
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vittnar om hur bra det har kéants nar de har statt upp for sina varderingar och det de tror pa.
Det har varit vart modan, trots att de kanske ocksa forlorat nagot. Om man inte vagar vara
lojal sin inre 6vertygelse, eller ifall den av nagon annan orsak blir sidosatt, kan man forséka
se bortom det negativa. Det goda i situationen ar att kanslan av skam eller nedlatenhet tyder
pa att man har en moralisk kompass. Genom att ge den uppmarksamhet och reflekterande
eftertanke kan man k&nna igen motsvarande grupptryckssituationer i fortsattningen och
forebygga samma slutresultat. %

Organisationens etik &r heteronom. Trots att den & menad som stod for den enskilda
arbetstagaren far det inte ha effekten av att asidosatta eller lamsla den autonoma moralen
och arbetarens eget ansvar. Om det ar framst ar den heteronoma moralen pa arbetsplatsen
som leder och styr &r det viktigt att det & “den rdtta” moralen som representerar
organisationen och inte att man anammar kollegers vérderingar och stallningstaganden som
rittesnéren utan egen reflektion och bedémning.1% Att i denna aspekt ha "ryggrad" betyder
att man inte tillater den autonoma moralen att bli ett med den heteronoma moralen. De bor

bada existera och fora diskussion.®?

For vissa betyder denna ryggrad eller egna etiska grund att ens varderingar bottnar i nagon
religiés eller andlig tradition, medan det for andra betyder att de bottnar i de egna
erfarenheterna och fornuftet. Vill man komma at en val genomténkt etisk standpunkt eller
grund, bor man dock vara beredd pa att hela tiden fa omprova sina stéllningstaganden och
vara Oppen for andras argument, eftersom verkligheten hela tiden forandras. Det &r en
standigt pagdende medvetenhetsprocess.’®* Det som utgdr jaget och det egna
forhallningssattet, blir olika beroende pa hur man uppfattar dem man méter, och bara genom

respekten kan man utveckla och upptacka sig sjalv.!%

Om man kanner att den egna etiska grunden ar svar att definiera och man inte vet vilka ens
personliga varderingar &r, ar ett bra knep att lista och rangordna sina varderingar. Man kan
skriva fritt pa papper eller anvanda en fardig lista, t.ex. fran nétet, och kryssa i sina viktigaste
varderingar pa den. | forhallande till jobbet som befal kan detta géras med den egna

ledarskapsfilosofins underliggande varderingar i atanke. Vid behov kan man dela in

181 Edlund 2010, s. 65, 15
192 Egidius 2011, s. 168

198 Collste 2019, s. 106

194 Collste 2019, ss. 151-152
1% Egidius 2011, s. 137
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varderingarna i dygder (som t.ex. tolerans och palitlighet) och 6nskade konsekvenser (ex.
personalens valméende, trygg ekonomi).1® D& man blir medveten om vilka varden som styr,
vad galler bade de egna handlingarna och andras, kan man &dven spegla dem emot polisens
och organisationens varderingar och regler. Att l6sa en etisk konflikt ar lattare da man har

identifierat vilken vérdering som ar drivkraften bakom en handling.®’

7.3 Att bemdta och ha dppet sinne

Att bemdta andra handlar om villkor for samspel ménniskor emellan, och grundattityder till
samspelet. Varje mote l&mnar avtryck i den andra personens erfarenheter och sjalvkénsla,
antingen pa ett positivt eller negativt satt, i synnerhet om det ar asymmetri i maktrelationen,
som t.ex. i forhallandet chef - underordnad. En metod for att kartlagga bemdtandet och
utveckla det i positiv riktning, ar att tanka pa tre olika aspekter av det: pedagogiken, estetiken
och etiken. Pedagogiken handlar om hur tydlig och kommunikativt skicklig man &r, det vill
sdga om man skapar Kkreativitet och arbetsgladje. Estetiken handlar om stilen att
kommunicera pa, sprakbruk, samt aven chefens sitt att tala och t.ex. kladstil. Etiken, som
aven kan finnas i pedagogiken och estetiken, handlar om respekt och hansyn samt om man

vérdesatter dem som arbetar.1°®

Den pedagogiska delen av bemotandet har alltsa att gora med informationsformedlingen. Pa
vilket satt forvantningar och malsattningar fors fram, hur tilltalande bemétandet ar och ifall
bemotandet starker samhorigheten, lojaliteten, kreativiteten och entusiasmen. Dessa fragor,
trots att de ar pedagogiska till sin natur, har betydelse ocksa for nivan pa den etiska
kompetensen. Man kan strava efter att véassa sin pedagogik i bemdtandet genom att reflektera

over i vilken grad man ger foljande karaktdrsméssiga handlingsalternativ utrymme:

uppmérksamhet at den andre
artighet och aktning
samspel och individanpassning

personligt engagemang i arendet

o~ w Nk

péaverkansintressen. %

19 Johnson 2001, ss. 64-69
197 Egidius 2011, s. 24

198 Brytting 2012, ss. 122-126
199 Brytting 2012, ss. 125-132
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Den estetiska delen av bemotandet har att gora med hur framtrddandet uppfattas, och den
skriftliga kommunikationen kan ocksa inkluderas i detta. Dessa estetiska dimensioner av
bemdtandet har likt pedagogiken ocksa en inverkan pa hur man tillampar sin etiska

medvetenhet. Saker att reflektera Over gallande estetiken &r t.ex.:

stil — kladstil, inredning pa kontoret, satt att tala 0.s.v.

e umgangesregler — uppférandenormer

e rostanvandning — tonfall, ordval, sprakbruk

o kroppssprak — ansiktsuttryck, hallning, gester

e bemotandets tidsomfattning — langd och kontinuitet

e det skrivna spraket 2%

Det skriftliga bemdétandet gléoms ofta bort inom etikdiskussioner. Den skriftliga
kommunikationen inom polisorganisationen idag &r omfattande. E-postkorrespondens och
ovriga skriftliga anvisningar skickas och fas pa daglig basis. Aven har finns flera saker man
kan reflektera dver som inverkar pa den etiska framtoningen, exempelvis hur snabbt man
bor svara pa epost, vilken halsning man inleder med och avslutar med, och om man bor
anvanda emojis. Det goda med den skriftliga kommunikationen ar att den ger en mer tid att
tanka och formulera sig, men den har ocksd en negativ sida, och det &r att den ger mer
utrymme att tolka ord och formuleringar pa valdigt olika satt. 1 dagens yrkesliv utgor,
speciellt for chefer, den skriftliga e-postkommunikationen en bas for pa vilken medarbetarna
skapar sin uppfattning om chefens stil och karaktar.2%* Genom att utveckla sitt sprak kan man

battre formulera vad man menar, och noggrannare uttrycka sina budskap i ord.?%2

Etiken i bemétandet handlar om tillskrivning av respekt och vardighet. Radsla, t.ex. for
konflikter eller for det som &r okant, framkom i undersékningsresultatet som en faktor som
kan rubba den personliga etiken. For att férhindra radslan fran att styra en, kan man forsoka
forhalla sig Gppet till det man inte vet nagot om. Det betyder ocksa att man haller dorren
Oppen for det som &r annorlunda, att man accepterar manniskans natur, funktion och

“svagheter”. D& man inte forvantar sig att andras verksamhet ska vara i linje med det man

200 Brytting 2012, s. 127-129
201 Brytting 2012, s. 127
202 Edlund 2010, s. 5
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sjalv ar van vid, starker man sin formdga att vara trygg i sin egen dvertygelse.?®® Om man ar
trygg, kan man lattare undvika att k&nna sig borttappad i konfrontationen, och man vet hur

man ska forhélla sig aven till nya och éverraskande situationer.204

En chef som &r beredd att acceptera sina arbetares olika natur och ’svaga” sidor, dr ocksa
battre pa att mota andra manniskor pa det sétt som de behdéver bli métta. Det upplevs som
ett moraliskt krav och blir saledes en forpliktelse. Det har géller dven i kontakterna uppat i
hierarkin och kontakter med personer ytterom organisationen. Ofta har ens forpliktelse anda
en dvre grans, och i synnerhet i arbetets roll sa behéver man inte stracka sig hur langt som
helst, och ska inte gora det heller. Man borde inse sitt eget ansvarsomrade och fullgora det

man kan inom de egna ramarna.?®

Att hitta de ratta bemotandesatten underlattas genom att anvanda inlevelseférmagan. Da
kopplas medmanskligheten ihop med kunnandet. | stéllet for att fokusera pa det egna
agerandet i situationen flyttas fokus till vad man kan bidra med for den andra parten. Att
anvanda inlevelseférmagan sker manga ganger naturligt, speciellt i fall i vilka den andre
visar kanslor. Ibland behovs dock att man medvetet antar inlevelseformagan, t.ex. om man
ar trott eller stressad. En annan orsak kan vara att man redan har bestadmt sig for att man ska
ha rétt (“en chef ska ju veta bittre #n sina underordnade™). D3 ar underlaget for ett 6ppet
bemdtande s gott som utrotat. Genom att stélla sig fragan hur det skulle kdnnas om rollerna
vore ombytta, kan man d& medvetet ta sig an inlevelseformagan.?®® Med hjalp av
medvetenheten kan man valja att forhalla sig annorlunda till en situation, och paverka sitt

satt att reagera.

Att vara 6ppen handlar ocksa om tolerans och respekt. Respekt ar att ta hansyn till den egna
och andras vardighet. Tolerans &r att respektera och acceptera ocksa sadant som man sjalv
tar avstand fran. Man respekterar alltsi manniskan i fraga, inte hens handlingar eller
etiska/oetiska resonemang. Pa sa vis kan man ocksa respektera t.ex. en person med nazistiska
varderingar eller en grov brottsling. Det &r handlingarna som dar forkastliga, inte personen
som inte ar véardig. Man behdver inte respektera och godta rasism eller sexism, eller annat
som dr emot ens egna varderingar, men manniskorna bakom. De har ratt att ha andra asikter

och varderingar &n man sjalv har. Hari ligger nyckeln till att inte hata folk som &r annorlunda,

203 Edlund 2010, ss. 12-13
204 Egidius 2011, ss. 26-27.
205 Edlund 2010, ss. 62—65
208 Edlund 2010, ss. 6971
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man behdver vara kapabel att tilldgna respekt for ménniskans vérdighet (ej varde), integritet

och autonomi.?%’

7.4 OVA-metoden och samarbete

En metod som &r mer inriktad pa sjalva beslutsfattandet i den etiska konflikten ar
kunskapsledd konfliktlésning. Man behdver ha rétt information for att kunna avgora ratt
beslut. Genom att ta reda pa fakta och skilja bestandsdelar at, kan de paverkande
omstandigheterna tydliggoras. Man behover ta reda pa fakta om vad som har skett, vilka
varderingar som berdrs av det skedda och vilka asikter/antaganden det rader om situationens
orsak och utveckling. Metoden kallas fér OVA: observationer, varderingar och antaganden.
Observationerna dr beskrivande till sin karaktar, och vérderingarna ar allménna.
Antagandena ar generella och séllan bevisdugliga. De kan dock tillsammans ofta hjélpa till
att mala upp bilden av det som skett och vilka bestandsdelarna & som behover beaktas i

beslutsfattandet.2%8

Att fa fram den information som behdvs, eller som finns att tillga, lyckas oftast genom att
tala med andra. Fokus i dialogen ska riktas mot, forutom handlingarna som agt rum, dven pa
personens tankar och resonemang. Da ar det viktigt med en 6ppen dialog och ett arligt satt
att motivera syfte och stdndpunkt med diskussionen.?®® Att tala med andra kan ocksa
anvéndas som stod till att hitta ratt i beslutsfattandet. Som befél kdnns det inte helt ratt alltid
att diskutera med ndgon underordnad eftersom det kan paverka opartiskheten och
tjansteforhallandet. Ett befal behdver dock onekligen kamratstdd, och det ar en god idé att
hitta nagon likvardig som man kan anfortro sig at och som kan sparra en. Fa arenden ar
sadana att man maste ta beslutet helt ensam. Att bita ihop och ensam knaggla pa ar inte
dagens melodi.?!° Den moraliska finkansligheten utvecklas egentligen endast i den sociala
interaktionen, i och med att man samlar pa sig erfarenheter. Det gor ocksa kamratstod till det

mest ypperliga bollplank.?*

Man kan ocksa delta i diskussioner inom arbetsgemenskapen, och testa sina tankar. Man kan

ocksa halla diskussionen om yrkesetik och verksamhetsetik levande pa arbetsplatsen. Pa det

207 Egidius 2011, ss. 108-109, 123-127, 165
208 Edlund 2010, ss. 30, 84-85

209 Trollestad 2003, ss. 54-55

210 Hejiskanen & Salo 2008, s. 173

211 Brytting 1998, s. 191
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sattet uppnar man, forutom en béttre forankring och ledning av etiken, en minskning av
antalet etiska konflikter och stallningstaganden som landar pa eget bord.?!2 Ett omrade inom
vilket det finns utrymme for forbattring inom polisorganisationen &r att 6ppna upp om de
moraliska argumenten for ett beslut som goérs. Argumenten finns dar, men de presenteras
sallan, det rader med andra ord en moralisk stumhet. Man har kanske varit man om etiken,
men da den aldrig ndmns sa syns den inte nédvandigtvis heller. De underordnade blir inte
medvetna om orsaken till resonemanget, och framhévandet av etikens roll och effekten av

den uteblir. Moralisk stumhet blir da aven moralisk blindhet.?3

7.5 Emotionsanalys

Kénslor uppstar intuitivt och i stundens hetta. Ofta framhalls dock intuition som motsatsen
till dvervagd och reflektiv etik, eftersom intuitiv problemldsning ofta grundar sig pa kéanslor
och direkta insikter. Svaret pa en fraga om vad ett beslut som var intuitivt grundat sig pa, ar
ofta att “jag vet inte, det bara kindes sa”.2'* Men kanslor kan dven anvéndas i det reflektiva
problemlésandet, och det i form av en emotionsanalys. | undersokningsresultatet i detta
arbete framstod den auktoritira organisationsstrukturen och maktférhallandena som en
potentiell orsak till negativ inverkan pa etiken. Emotionsanalysen kunde vara ett verktyg att
anvanda sig av i liknande fragor, for att bli mer medveten om huruvida ens kanslor kring den

aktuella fragan aterspeglar verkligheten eller ¢;.

En filosof som arbetat med kénslor och deras betydelse fér méanniskans etiska
stallningstaganden &r Martha Nussbaum. Hon skiljer de djupa kanslorna fran de vaga, och
kallar dessa emotioner. Enligt henne & emotioner omddmen manniskan gér. Emotionerna
tolkas, och skapar ofta grunden for ens uppfattning om nagonting. Pa sa vis ar kanslorna
orsak till en tankeprocess.?'®> Emotionsanalysen gar ut p att sortera kanslor och emotioner i
en viss situation, och att medvetandegéra vad man tror om saken och jamféra det med
verkligheten. Nedan finns nagra exempel upplistade pa vad man kan fraga sig. Svaren ar
fiktiva exempel pa resonemang kring maktforhallanden och réadsla.

Vad kanner jag? — Polischefen verkar sur pa métet. Jag kanner mig nedstamd och lite

skamsen.

212 Egidius 2011, s. 170

213 Trollestad, 2003, ss. 113-114, 118

214 Juujarvi & Myyry & Pesso 2007, s. 139
215 Edlund 2010, ss. 2224
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Varfor det? — Polischefen &r sakert missnéjd med min enhets resultat.
Vad har jag observerat tidigare? — Att chefen ofta ser bister ut och han brukar vara
frisprakig. Han sade ocksa att han fatt andra daliga nyheter pA morgonen.
Vad tror jag om organisationen i stort? — Att vissa enheter inom inrittningen ar “’kéarare”

an andra hos ledningen.?!

Exemplet visar pa att det &r viktigt att man inte tar antaganden for sanning. Emotioner ger
en fingervisning om vad som kan ténkas vara ratt, men det behover inte vara sanningen.
Emotioner reagerar inte pa sanningar, utan pa associationer till ens tidigare erfarenheter,
vilket betyder att det finns en risk for felkoppling. Kombinationen av en férutfattad mening
om organisationen och en sur min hos polischefen i exemplet, ledde till en felaktig slutsats
hos resoneraren.?!” En av de svéraste felkopplingarna att korrigera ar just de som &r negativa
och riktade mot en sjalv som person. Man &r latt for kritisk mot sig sjalv.?'® Emotioner
anvands bast i samband med faktainformation baserat pa sinnesintryck da man utvarderar en

handelse, inte som en fristaende variabel.?°

Ett annat satt att forséka halla sig kritiskt till intuitionerna ar att granska dem enligt samma
metod som anvands i kognitiv psykoterapi. Man stravar efter att hitta orsaken till varfér man
sjalv har just de intuitioner man har, och kan pa sa vis hitta felkéllor. En felkalla kan vara sa
kallade kognitiva misstag. | kognitiv psykoterapi utsdtter man sina spontana reaktioner for
olika fragor, som kan pavisa att reaktionen ar obefogad. Orsaken till detta hittas i just
felkallorna. D& man gor ett kognitivt misstag nar man tankeprocessar en situation, har
forhallningssattet till saken mojligtvis fel vinkel, for stark retorik, eller s3 gor man ett
tankefel. T.ex. kanske man tinker: “arbetsklimatet pa den ena avdelningen maste ju vara
bittre in pa den andra” baserat pa sin intuition, da man egentligen vill ha svar pa fragan om

“arbetsklimatet skiljer sig at mellan de olika avdelningarna”.

Att arbetsklimatet ar battre pa den ena avdelningen jamfort med den andra kan stamma, men
om man ar medveten om retoriken, kan man vélja att inte lata den paverka den egna

uppfattningen om arbetsklimatet. Intuitionen ges inget bevisvarde. Man behover inte ga i

216 Edlund 2010, ss. 25-26
217 Edlund 2010, ss. 2628
218 Ollila 2010, ss. 247248
219 Edlund 2010, s. 28
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terapi for att fa svar pa dessa fragor, men genom att bekanta sig med den kognitiva

beteendeterapins uppliagg kan man f& anvéandbara perspektiv.??

7.6 Rattvisa och prioritering

Resultatet i undersokningen tydde pa att uppfattningar om jamlikhet, oberoende av vilket
attribut det ar fraga om, inte &nnu &r pa en nojaktig niva inom polisorganisationen. Jamlikhet
ar kopplat till rattvisa och att strava efter rattvisa inom ledarskapets fragor, ar ocksa en metod
till att tillampa en starkare ledningsetik. I ett ledningsforhallande handlar rattvisa om hur
personen i maktpositionen behandlar personerna under sig i forhallande till varandra.
Grundprincipen for réttvisa ar att lika fall ska behandlas lika”. Om man bryter mot detta
och nagon behandlas annorlunda p.g.a. vissa individuella egenskaper (valda eller icke-valda)
sasom t.ex. kon, alder, hudfarg, religion, sexuell laggning eller politisk asikt, &r det oftast

frdga om orattvis sarbehandling eller diskriminering.??!

Det finns dock situationer och egenskaper som kan tillskrivas individerna, som &r befogade
att utvarderas och synas, och som rattfardigar en sérbehandling. Det &r till exempel befogat
att urskilja de relevanta likheterna och skillnaderna: fardigheter, kvalifikationer och
prestationer i forhallande till organisationens malséttningar. Som exempel kan tas en
situation i vilken chefen ska fordela resurser, exempelvis 16n, arbetstagarna emellan. Lika
ska behandlas lika. Det ar dock svart att beddma vad som raknas som “lika”, och om alla
arbetstagare star pa samma linje. Det finns vissa principer som man da kan tillampa, sdsom

meritprincipen och likhets- och behovsprincipen.??

Meritprincipen handlar om att olika utforda arbetsinsatser kan motivera olika férdelningar
av nytta. Det ar rattvist att personerna far olika 16n om den ene har mer meriterande
egenskaper eller jobbat hardare i jamforelse med den andre. Till grund maste darutover ligga
att personen sjalv har haft mojlighet att paverka sin insats. Likhets- och behovsprincipen gar
ut pa att alla manniskor har motsvarande behov for att kunna leva ett bra liv. Men for att
uppna denna samma niva av levnadsstandard, behdver man ofta fordela resurserna olika. |
praktiken betyder detta att de som har stérst behov tilldelas en storre resurs. | ett

personalledningséarende kan det t.ex. vara fraga om att alla i personalen har skyldighet att

220 Tannsjo 2012, ss. 163-164
221 Collste 2019, ss. 112-117
22 Collste 2019, ss. 112-117
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arbeta ett visst antal timmar och minuter per dag. En person som dock har varit med om ngt
traumatiskt i arbetet, eller som nyss atervant till jobbet efter en burnout, har ett stérre behov
av pauser for aterhamtning an de dvriga. Da ar det mer befogat att denna haller mer paus i
arbetet &n de 6vriga, for att kunna komma upp till samma niva av tillfredsstéllda behov.??®
Det &r sa klart dock inte alltid sjalvklart vilken denna positiva sarbehandling bor vara, och i

vilken man den bor tillampas for att vara rattvis. Det ar en skild utvardering att gora.

7.6 Att analysera med hjalp av de normativa teorierna

Alla etiska dilemman som man stoter pa bade i arbetslivet och privat, kan 6verblickas béttre
om man betraktar dem ur olika synvinklar. Ett sétt ar att angripa dem genom teorierna for
konsekvensetik, pliktetik och dygdetik. Det utgor kdrnan i den tillampande etiken, da dessa
normativa teorier appliceras pa verkliga situationer.??* Genom appliceringen kan det bli
tydligare for en vilka vérderingar som &r aktualiserade i konflikten.

Huvudregeln i konsekvensetiken &r att granska vilken handling som ger mest nytta. De olika
underkategorierna atskiljs baserat pa vem som nyttan avser tjana. | ett fiktivt exempel véljer
ett hogre uppsatt polisbefél att utfora politiska uppgifter i kommunalpolitiken i en tydlig
polisiar roll. D& kan man fraga sig vem och vilka varden handlingen tjanar.?% | detta fall &r
det klart att det &r polisbefélet i egen person vars intressen tjanas, eftersom han anser att det
ger honom en starkare position i sammantradena.??® Polisorganisationen far ingen nytta av
detta val, och inte motessammantradena heller, snarare tvartom. | ett konsekvensetiskt

perspektiv ar saledes detta val av handling ganska oetiskt.

Enligt pliktetiken bor man utféra en viss handling om den ligger inom ramen for ens
skyldigheter. Har spelar inte konsekvenserna nagon roll och inte heller den egna viljan. Det
ar regler och plikter som sager vilka handlingar som &r ratt. 22’ Man 6vervager da vilka
plikter som bor féljas. Plikter kan ocksa kollidera, vilket leder till att alla plikter inte kan

uppfyllas samtidigt. Dessa bor da vdgas in mot varandra.??® | exemplet hade polisbefalet en

223 Brytting 2012, ss. 60-72 och Collste 2019, ss. 112-117

224 QOllila 2012, s. 126

225 Heberlein 2014, ss. 158-159

226 En dimension av konskevensetiken ar ocksa att granska konsekvenserna skilt for vilka som var avsedda
och vilka som faktiskt skedde. | detta exempel kanske nyttan med handlingen inte heller var polischefens
egen, fast han sjalv uppfattade det s&, om de 6vriga narvarande tyckte att han var l6jevackande och tog
avstand fran hans agerande.

227 philipson 2004, ss. 100-101

228 Rachels & Rachels 2008, ss. 140-141
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plikt gentemot polisorganisationen att agera i enlighet med dess uppférandekoder. | detta fall
ar de stipulerade i lag. En polisman far inte uppfora sig sa att tilltron till polisens opartiskhet
dventyras.??® Kanske kunde befélet tankas ha dven nagon annan plikt han ar obligerad att
folja, t.ex. en dverenskommelse med det politiska partiet om att samla sa mycket roster som
mojligt infor nasta val, men att de kunde std upp mot den forstnamnda plikten, kan tankas

langsokt. Enligt pliktetiken ar hans handling pa sa vis dven oetisk.

Grundtanken i dygdetiken &r att handlingarna uppstar till foljd av ndgot som ligger i
personens natur, eller sa kallade karaktar. Genom att utveckla och finslipa karaktéren, kan
man utveckla dygder och hedersvdrda manskliga egenskaper. Trots att karaktiren anses
viktigare an handlingarna, sker utvecklingen av karaktaren genom handlingarna. Det pagar
standigt en véxelverkan mellan handlingar och karaktar.*° Dygderna som vérdesatts i
situationen fungerar som ett rattesnore betraffande vilka handlingar som behdvs for att uppna
dygderna. Ur ett dygdetiskt perspektiv kan man begrunda vilket karaktarsdrag som ar
efterstravansvart i varje enskild situation. | exemplet med tanke pa befélets olika roller kunde
attributen arlig, opartisk, rattvis, solidarisk, ansvarstagande, palitlig, valvillig och mattfull
tankas efterstravansvérda karaktérsdrag. Av handlingen att doma kunde ténkas att karaktaren
for dygderna éarlig och palitlig starks. For de 6vriga dygderna &r det snarare en
karaktarssvaghet som visar sig. | dygdetisk beméarkelse s ar handlingen &ven i stort sett
oetisk, men inte fullstindigt. D& man utvérderar dygderna avsljar det nagot om den

moraliska motivation som finns hos den som agerar.?®

Enskilt ger en analys av en handling ur en normativ teorisynpunkt ganska snava perspektiv
pa situationen, i synnerhet dygdetiken. Trots det ar teorierna resonliga atminstone i viss man.
Om man dessutom gor en mer omfattande analys, t.ex. med hjélp av alla tre teorier

presenterade har ovan, blir situationen tydligare.

7.8 Sammanfattning

Ovan presenterades ett axplock av utarbetade verktyg och modeller for etisk konfliktlésning.
Syftet med modellerna &r att gora aktéren medveten om sina etiska Overvaganden och

resonemang. Reflektion &r etikens viktigaste redskap.?3 For att bli autonomt medveten i det

229 polisforvL 15f8

230 Aristoteles 2012, ss. 51-52

231 Rachels & Rachels 2008, ss. 201-209
232 Edlund 2010, s. 16
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dagligen aterkommande arbetet, kréavs en aktiv reflektion 6ver dessa fragor, och en personlig
”aha-upplevelse” om den viktiga roll som etiken spelar i arbetet, bade for ens egen skull och

for organisationens valmaende.

Hur man béast nar denna aha-upplevelse ar individuellt. For en person kan det betyda att man
jobbar enligt nagon av de ovan namnda strategierna eller exemplen, for ndgon annan kan det
uppnas genom att ga en utbildning eller lasning och for en tredje genom ett eget meditativt-
liknande tankande. Hur man gar tillvaga har ingen betydelse, men vad som har betydelse &r
huruvida personen tar sig tid att gora det eller inte. For att en organisation ska kunna
genomsyras av ett moraliskt tankande i samma linje, & denna moraliska medvetenhet nagot
som galler alla. Man frankommer dock inte befalets roll i detta. P4 grund av den officiella
makt, den inofficiella makt och den framstaende position de besitter, kan man anse att befalet
axlar ansvaret for hur val implementerad en viss etik ar pa arbetsplatsen, det vill séga om
etiken bara nagot som existerar till pappers”, eller om det &r en levande dygd individerna
emellan.?® Inte att heller forglomma, sé& ar det dven sist och slutligen den som tagit besluten
som ocksa maste leva med dem. Redan for den skull, ar det klokt att axla det egna moraliska

ansvaret. 23

Patricia C. McBride skriver i sin bok The Void of Ethics®® att etiken inte kan forse ndgon
med en enhetlig perfekt tillvaro. Motstridigheter kan aldrig elimineras helt, men da man har
en egen utforskande hallning, och med den accepterar att man ar kluven i sina synsétt och
sina varderingar inom sig, och omvérlden &r kulturellt och socialt splittrad, kan man fa

uppleva den frigérande och utvecklande kraft som det finns i denna tillvaro.

233 Frostenson 2011, s. 115
234 Brytting 2012, s. 34
235 McBride, 2006, s. 167



8 AVSLUTNING

| detta avslutande kapitel diskuteras forskningens forverkligande och huruvida den uppnatt
sitt mal. Tankar kring sjalva forskningsprocessen dryftas ocksa, liksom férslag pa vidare

forskning.

8.1 Forskningssyftet och forskningens betydelse

Syftet med det hér arbetet var att svara pa foljande fragor:

1. Vilka organisatoriska faktorer och personliga motiv paverkar etiken i
personalledningsarenden som ett polisbefal kan behéva ta stallning till?

2. Pa vilket satt paverkar faktorerna och motiven det etiska resonemanget?

3. Med vilka verktyg kan en polisman i chefsposition tackla ett etiskt dilemma som &r kopplat
till ett personalledningsérende?

Svaren pa fraga 1 som presenterades i den har undersokningendr inte uttmmande, snarare
ett ytskrap. | undersokningen har avsikten inte heller varit att soka uttbmmande svar pa
fragan, utan att endast exemplifiera situationer for att ge ett underlag till att svara pa fraga 3.
Eftersom den valda forskningskontexten, personalledningsérenden inom polisen, ar bred, ar
det inte heller mojligt att ta upp fler exempel an vad det i arbetet gors, utan att proportionerna
pa arbetet skulle bli i missforhallande. Att en del av intervjusvaren stods dven av
personalbarometern, tyder pa att svaren kan anses tillforlitliga. Forutom att fungera som
underlag for mina foljande undersokningsfragor, kan svaren pa fraga 1 dven vara av intresse

for polisorganisationen i dvrigt och pa sa vis komma till nytta.

Med undersokningsfraga 2 soktes svar pa det som &r avgdrande da valet gors, huruvida en
person valjer att beakta etiken eller ej. Detta skedde genom en innehallsanalys mellan
intervjusvaren och teoribakgrunden. Igen &r svaren som presenteras inte uttmmande, men
flera tolkningar om konfliktens orsak, vardedvervégningarna och det etiska resonemanget i
en verklig kontext presenteras. Beroende pa vilken faktorn eller motivet &r i det aktuella
etiska dvervagandet, resonerar arbetstagaren i banor med pliktetiken, konsekvensetiken och
dygdetiken. Alla tre forhallningssatt aktualiseras och ar tillampbara inom polisens

personalledningsérenden.
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Svaren pa fraga tva ar mojligtvis dven av intresse for polisorganisationen som arbetsgivare,
men framst fungerar de som riktgivare till inom vilka omraden etiken gallande
personalledningsarenden kunde stérkas. FOr ett polisbefal med personalledningsansvar &r det
i den etiska medvetenheten om vad som paverkar de egna normerna och tankemaonstren, som
man kan borja se sina alternativa handlingsval battre. Pa sa vis kan detta arbete fungera som

en ”6gondppnare” for polisbefil till vad etisk medvetenhet betyder.

Forskningsfraga 3 har besvarats med ett specifikt svar. Inom ledningsetiken finns ett stort
urval av metoder och modeller for hur man kan underlétta att 16sa etiska konflikter. De som
presenteras har ar utvalda med tanke pa att starka den egna etiska kompetensen hos ett
polisbefal, inte hur etiken kan starkas pa arbetsplatsen eller inom organisationen. Genom att
lasa detta arbete blir inget befél en expert pa etisk kompetens, men det kan bidra till att 6ka

forstaelsen for den.

8.2 Forskningsprocessen

Vid planeringsskedet av arbetet var tanken att arbetet skulle vara en ren litteraturanalys
kombinerat med egna observationsstudier och en djupdykning i organisationens etiska koder
och styrdokument. Jag fick dock &ndra kurs for att fa in mer empiri, och valet att utfora

intervjuer kom saledes in i bilden en bit in i arbetsprocessen.

Under de forsta manaderna av processen stod det inte helt klart for mig var tyngdpunkten i
arbetet skulle ligga. Framst pendlade jag mellan att satsa pa att bredare utreda de
organisationskulturella faktorerna som paverkar ledningsetiken, eller att i huvudsak ga in for
de metoder och verktyg som ett befél kan anvanda sig av for att 6ka sin etiska kompetens.
Valet foll pa att ge den senare aningen mer tyngd &n den forra. Orsaken var delvis svarigheten
med att fa uttbmmande och aktuella beskrivningar av polisens problemfaktorer, som faktiskt
vore verklighetsforankrade, och delvis att en problemldsningsnatur pa arbetet var mer

tilltalande for mig.

En god bit in i arbete bérjade det klarna for mig att &mneshelheten nog ar ratt sa bred. Jag
kande dock inte ett behov av att avgransa arbetet forran egentligen ganska nara arbetets
slutskede. Darav foranledde tanken inga storre forandringar, men nog mindre sadana.
Arbetet uppfyller anda sitt syfte i nuvarande form, men ur arbetsméssig synvinkel hade det

varit trevligare med ett snavare amnesomrade.
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Réatt sent kom jag aven in pa organisationskulturens omrade och betydelsen av den for
etikens forankring i verksamheten. Vid en tidigare upptackt av denna hade

organisationskulturen sékert tillskrivits storre roll i detta arbete.

8.3 Forslag till vidare forskning

Enligt egen asikt finns det val med utrymme att forska vidare inom detta omrade. Varje teori
for sig inom den normativa etiken kunde ligga som bas for en undersékning om etiskt
beteende inom polisforvaltningen. Har har t.ex. inte behandlats genus-aspekter inom
chefskapet och pa vilket sétt de etiska fragorna som beflet tar stallning till eller jobbar med
andrar beroende pa kon. Det som kunde intressera mig sjalv mest att fortsatta forska i ar
dock problemldsningen och genom vilka metoder man kunde fa en annu starkare etisk grund
i beslutsfattandet inom polisen. | denna forskning har bara en del av metoderna behandlats,
och det vore givande att vidareutveckla en helt egen modell eller karta att anvandas inom
polisorganisationen, som skulle utgd fran dess specifika etiska riktlinjer. Aven en
undersokning av befélets installning till de etiska koderna och foreskrifterna kunde vara ett

separat forskningstema.



REFERENSER

Monografier och artiklar

Alasuutari, Pertti (2011) Laadullinen tutkimus 2.0. Tammerfors: Osuuskunta Vastapaino.
Aristoteles (2012 [1967]) Den nikomachiska etiken. 3. uppl. Goteborg: Daidalos AB.

Baggini, Julian & Fosl, Peter S. (2012) Etiikan pikkujattilainen - tydkalut moraaliajatteluun.
Tammerfors: Niin & néin.

Blennberger, Erik (2007) Etik & Ledarskap - etisk kod for chefer. Malmad: Liber Ab.
Blennberger, Erik (2013) Bemotandets etik. Lund: Studentlitteratur Ab.

Blomqvist, Christine & Rdding, Pia (2010) Ledarskap — personen, reflektionen, samtalet.
Lund: Studentlitteratur Ab.

Brytting, Tomas (2012) Chefsarbetets etik. Stockholm: SNS Forlag.
Brytting, Tomas (1998) Foretagsetik. Malmd: Liber AB.

Cockcroft, Tom (2020) Police occupational culture — research and practice. Bristol: Policy
Press.

Coliste, Goran (1996) Inledning till etiken. Lund: Studentlitteratur Ab.

Coliste, Goran (2019) Inledning till etiken. Lund: Studentlitteratur Ab.
Diderichsen Adam (2011) Etik for politifolk. Frederiksberg: Samfundslitteratur.
Edlund, Lena (2010) Etik i arbetslivet. Malmo: Liber Ab.

Egidius, Henry (2011) Etik och profession - i en tid av Okande privatisering och
myndighetskontroll. Sverige: Natur & Kultur.

Finansministeriet (2001) Varden i vardagen — tjanstemannens etik. Helsingfors: Edita
Publishing Ab. Tillganglig dven pa natet:
https://vm.fi/documents/10623/1172317/Arvot_arjessa_Virkamiehen+etiikka+RU.pdf/d0f9
d5c2-5c0e-44a3-bd54-16c09ede3982/Arvot_arjessa_Virkamiehen+etiikka+RU.pdf.pdf

Frankena, William (1963) Etik. Lund: Studentlitteratur.

Frostenson, Magnus (2011) Att forsta foretagsetik. Malmo: Liber AB.

Granér, Rolf & Knutsson, Maria (2000) Etik i polisarbete. Lund: Studentlitteratur.

Grint, Keith & Thornton, Sara (2015) Leadership, Management and Command in the Police.

Ingdr i Police Leadership — Rising to the top, editerad av Fleming, Jenny. Oxford: Oxford
University Press.



https://vm.fi/documents/10623/1172317/Arvot_arjessa_Virkamiehen+etiikka+RU.pdf/d0f9d5c2-5c0e-44a3-bd54-16c09ede3982/Arvot_arjessa_Virkamiehen+etiikka+RU.pdf.pdf
https://vm.fi/documents/10623/1172317/Arvot_arjessa_Virkamiehen+etiikka+RU.pdf/d0f9d5c2-5c0e-44a3-bd54-16c09ede3982/Arvot_arjessa_Virkamiehen+etiikka+RU.pdf.pdf

78

Hare, Richard M. (1981) Moral thinking. Oxford: Oxford University Press.
Heberlein, Ann (2014) Etik - Manniska, moral, mening. Finland: Albert Bonniers forlag.

Heider, John (1990) Ledarskapets Tao. Lao Tzus Tao Te Ching anpassad till en ny tid.
Stockholm: Wahlstrom & Widstrand.

Heikkonen, Jaakko (1995) Moraali ja etiikka kaytannossa. Helsingfors: Tietosanoma Oy

Heiskanen, Erika & Salo, Jari (2008) Eettinen johtaminen — tie kestdvaan menestykseen.
Helsingfors: Talentum

Henriksen, Jan-Olav & Vetlesen, Arne Johan (2013) Etik i arbete med manniskor. Lund:
Studentlitteratur AB

Jenner, Hakan (2009) Motivation och motivationsarbete i skola och behandling, Forskning
i fokus, nr. 19. Stockholm. Tillgénglig pa natet:
https://www.skolverket.se/download/18.6bfaca41169863e6a6567cc/1553959843197/pdf18

39.pdf

Jensen, Tommy & Sandstrom, Johan (2019) Organisation och ansvar — om hur
organisatoriska processer hindrar ansvar. Stockholm: Liber AB.

Johnson, Craig E. (2001) Meeting the Ethical Challenges of Leadership — Casting Light or
Shadow. Californien: Sage Publications, Inc.

Juujarvi, Soile & Myyry, Liisa & Pesso, Kaija (2007) Eettinen herkkyys ammatillisessa
toiminnassa. Helsingfors: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Kananen, Jorma (2017) Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnaytetydna. Jyvaskyla:
Jyvéskyldn ammattikorkeakoulu.

Lindstedt, Inger (2017) Forskningens hantverk. Lund: Studentlitteratur Ab.
Liuska, Maria (2015) Motiv for etiskt beslutsfattande hos akutvardare. Arcada AB.

Maclintyre, Alasdair (1985) Hyveiden jaljilla. Helsingfors: Gaudeamus Kirja. Oy
Y liopistokustannus University Press Finland Ltd.

MacVean, Allyson & Neyroud, Peter (2012) Police Ethics and Values. London: Sage
Publications Ltd.

McBride, Patrizia C. (2006) The Void of Ethics: Robert Musil and the experience of
modernity. Evanston: Northwestern University Press.

Nevanpera, Petra (2009) Foretagsetik som alternativ. Jakobstad: Mellersta Osterbottens
yrkeshdgskola.

Ojasalo, Katri & Moilanen Teemu & Ritalahti Jarmo (2009) Kehittdmistydn menetelmat —
Uudenlaista osaamista liiketoimintaan. Helsingfors: WSOYpro Oy.


https://www.skolverket.se/download/18.6bfaca41169863e6a6567cc/1553959843197/pdf1839.pdf
https://www.skolverket.se/download/18.6bfaca41169863e6a6567cc/1553959843197/pdf1839.pdf

79

Ollila, Maija-Riitta (2010) Johtajan parempi elama. Helsingfors: WSOYpro Oy.

Patel, Runa & Davidsson, Bo (2011) Forskningsmetodikens grunder - Att planera,
genomfdra och rapportera en undersokning. Lund: Studentlitteratur Ab.

Pietarinen, Juhani & Poutanen, Seppo (1998) Etiikan teorioita. Helsingfors: Gaudeamus.
Philipson, Sten (2004) Etik och foretagskultur. Lund Studentlitteratur.

Rachels, James & Rachels, Stuart (2008) Rétt och fel - Introduktion till moralfilosofi. Lund:
Studentlitteratur Ab.

Rawls, John (1988) Oikeudenmukaisuusteoria. Helsingfors: Werner Sdderstrom
Osakeyhtid.

Santalainen, Timo (2009) Strateginen ajattelu & toiminta. Helsingfors: Alma Talent Oy.

Stevens, Betsy (2008) Corporate Ethical Codes: Effective Instruments for Influencing
Behaviour, Journal of Business Ethics, 78 (4).

Trollestad, Claes (2003) Existentiellt valbefinnande & Moralisk trovardighet — Hos hégre
chefer och ledare. Stockholm: Svenska Forlaget.

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli (2018) Laadullinen tutkimus ja sisallon analyysi.
Helsingfors: Kustannusosakeyhtié Tammi.

Tannsjo, Torbjorn (2012) Grundbok i normativ etik. Stockholm: Thales.

Warnock, Geoffrey James & Warnock, Mary (1967) Nutida moralfilosofi, existentialistisk
etik. Stockholm: Rabén & Sjdgren.

Polisens dokument

Polisstyrelsen  (2016) Polisens  personalstrategi.  Tillganglig  pa  natet:
https://sinetti.poliisi.fi/valtakunnallinen/henkilosto/johtaminen/Documents/Polisens%20per
sonalstrateqi.pdf

Polisstyrelsen (2016) Polisens plan for jamstalldhet och likabehandling 2017-2019. POL-
2016-16432. Tillganglig pa natet:
https://sinetti.poliisi.fi/valtakunnallinen/henkilosto/johtaminen/Documents/Tasa-arvo-
%20ja%20yhdenvertaisuus/POL_TAYV esite SV.WEB.pdf

Polisstyrelsen (2019) Beslut om faststallande av polisens etiska kod. Utfardat 23.9.2019,
POL-2019-12454.

Rapporter

(2015) Henkilostobarometri - aikasarjaraportti 1999-2015. Finns tillganglig pa natet:
https://docplayer.fi/69779973-Henkilostobarometri-koko-poliisihallinto-
aikasarjaraportti.html



https://sinetti.poliisi.fi/valtakunnallinen/henkilosto/johtaminen/Documents/Polisens%20personalstrategi.pdf
https://sinetti.poliisi.fi/valtakunnallinen/henkilosto/johtaminen/Documents/Polisens%20personalstrategi.pdf
https://sinetti.poliisi.fi/valtakunnallinen/henkilosto/johtaminen/Documents/Tasa-arvo-%20ja%20yhdenvertaisuus/POL_TAYV_esite_SV_WEB.pdf
https://sinetti.poliisi.fi/valtakunnallinen/henkilosto/johtaminen/Documents/Tasa-arvo-%20ja%20yhdenvertaisuus/POL_TAYV_esite_SV_WEB.pdf
https://docplayer.fi/69779973-Henkilostobarometri-koko-poliisihallinto-aikasarjaraportti.html
https://docplayer.fi/69779973-Henkilostobarometri-koko-poliisihallinto-aikasarjaraportti.html

80

Group of States against Corruption, Evaluation Report of Finland, godkand vid 79:e
plenarmotet i Strasbourg 19-23.3.2018. GrecoEval5Rep(2017)3.

PriceWaterhouseCoopers (2018) Tunnista ja hallitse vaarinkaytosriskit yrityksessasi, Global
Economic Crime and Fraud Survey. Tillgénglig pa nétet:
https://www.pwec.fi/fi/julkaisut/tiedostot/global-economic-crime-and-fraud-survey-suomi-

2018.pdf

Inrikesministeriet (2020) Poliisibarometri 2020 — Kansalaisten arviot poliisin toiminnasta
ja Suomen sisaisen turvallisuuden tilasta. Helsingfors: Inrikesministeriets publikationer.
Tillganglig pa natet: https:/julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162345

Internationella rattsdokument

1948 Forenta Nationernas deklaration om de manskliga réttigheterna, antagen den
10.12.1948 i Paris av FN:s Generalforsamlingen genom resolution 217 A. Tillganglig pa
natet: https://www.un.org/en/universal-declaration-human-rights/

1950 Europeiska manniskorattskonventionen, antagen den 4.11.1950 i Rom av Europaradet,
tradde i kraft den 3.9.1953, ETS No0.005. Tillganglig pa natet:
https://www.coe.int/en/web/conventions/search-on-treaties/-/conventions/treaty/005

2001 European Code of Police Ethics, rekommendation antagen den 19.9.2011 av
Europaradets ministerkommitte, Rec(2001)10. Tillganglig pa natet:
https://polis.osce.org/european-code-police-ethics

Nationell lagstiftning

Finlands grundlag 11.6.1999/731

Forordningen om tjansteed och tjansteforsakran samt domared och domarfdrsakran
23.12.1987/1183

Forundersdkningslag 22.7.2011/805
Forvaltningslag 6.6.2003/434
Polisforvaltningsférordning 15.3.1996/158
Polisforvaltningslag 14.2.1992/110

Polislag 22.7.2011/872
Statstjanstemannaftrordning 14.11.1994/971
Statstjanstemannalag 19.8.1994/750

Tvangsmedelslag 22.7.2011/806


https://www.pwc.fi/fi/julkaisut/tiedostot/global-economic-crime-and-fraud-survey-suomi-2018.pdf
https://www.pwc.fi/fi/julkaisut/tiedostot/global-economic-crime-and-fraud-survey-suomi-2018.pdf
https://julkaisut.valtioneuvosto.fi/handle/10024/162345
https://www.un.org/en/universal-declaration-human-rights/
https://www.coe.int/en/web/conventions/search-on-treaties/-/conventions/treaty/005
https://polis.osce.org/european-code-police-ethics

BILAGA 1 UTSKICK TILL DELTAGARE

Tack for att du stéller upp pa en intervju till mitt lardomsprov.

Lardomsprovets tema ar etiken i polisbefalets personalledningsarenden, och syftet med
dessa intervjuer &r att fa exempel pa olika organisationskulturella faktorer som inverkar
pa hurdana moraliska fragor ett polisbefal kan hamna ta stallning till. Genom att stélla upp
pa intervjun, bidrar du till att hitta forslag pa lampliga metoder for just ett polisbefal att
utveckla sin personliga etiska kompetens. Jag, Jonna Oblom, ansvarar for undersokningen i
sin helhet.

Intervjun bestar av bade 6ppna fragor, och fragor som du kan svara ja eller nej pa. Jag ger
dig mojligheten att alltid utveckla dina svar, och stéller vid behov tillaggsfragor. Du véljer
alltid sjalv vilka fragor du vill svara pa och i vilken man. Samtalet bandas inte in, utan jag
kryssar for dina svar och gor anteckningar under samtalets gang. Du kan nar som helst
vélja att aterta ditt samtycke till medverkan, utan sérskild motivering.

Alla som intervjuas for arbetet halls anonyma (férutom for forskaren). Inga namn finns
nerskrivna ndgonstans, och kommer inte att finnas det i nagot skede av arbetsprocessen.
Det insamlade materialet behandlas konfidentiellt (K-station i word-format) och anvands
endast for detta forskningsarbete, varefter dokumenten raderas. Ingen information kommer
saledes att ga vidare nagonstans, t.ex. till nagon forman eller kollega, eller anvandas pa
nagot annat satt.

| det slutliga arbetet kommer de intervjuades antal att framga och aven vilka
polisinréttningar som finns representerade. Det kommer inte att vara mojligt att koppla
ihop vilka svar som har kommit fran vilken polisinrattning, eller dverhuvudtaget vilket
svar som kommit fran vilket intervjuobjekt. Kénsfordelningen pa de intervjuade kommer
att anges i antal, eftersom det har betydelse for validiteten pa arbetet. Arbetet kommer, da
det ar fardigt, att finnas i Polamks samling 6ver utférda HYH-arbeten, samt eventuellt
publiceras pa Theseus, och ar saledes i det skedet en offentlig handling.

Jag vill redan i detta skede poangtera att det jag &r ute efter i era svar inte endast ar era
personliga erfarenheter, utan ocksa era iakttagelser och uppfattningar om foreteelser inom
polisorganisationen. Foreteelserna jag ar intresserad av dr sddana som kunde vara foremal
for en etik- eller moraldiskussion (i ett personaldarende). Ni behdver inte redogdra for
varifran er uppfattning eller information harstammar (om ni inte sa 6nskar)! Malgruppen
for intervjuerna ar befél pa kommissarie-niva (avdelningschefer) med
personalledningsansvar, detta for att trygga att intervjuobjekten har en viss erfarenhet av,
och insyn i, bredden pa personalledningsuppgifter.

Jag ber dig vanligen att svara pa detta mail med en kort bekraftelse pa att du last det, och
huruvida du fortsattningsvis vill medverka i undersékningen.



BILAGA 2, INTERVJUFRAGOR

(L&ses upp av intervjuaren:)

Vi kommer att prata om etik och moraliska 6vervaganden. Rubriken pé mitt 1ardomsprov dr ”(O)etiskt?
Verktyg for polisbefal till utokad etisk medvetenhet och kompetens i personalledningsfragor”. Fokus r allts&
som du hor pa verktygen, och inte pa vilka oetiska foreteelser som kan férekomma inom polisen, men det ar
nodvandigt att lyfta fram exempel pa ndgra sadana for kvalitén pa arbetet.

Det &r alltsd handelser eller foreteelser dar olika vérderingar eller intressen kolliderar som jag &r intresserad
av. Och dessa i en PERSONALFORVALTNINGS- OCH PERSONALLEDNINGSKONTEXT. ALLTSA
PA VILKET SATT ORGANISATIONSKULTUREN ELLER -STRUKTUREN (ARBETSMILJON)
PAVERKAR ETIKEN | DE BESLUT SOM FATTAS. HURDANA OMSTANDIGHETER OCH VILKA
FORETEELSER PA ARBETSPLATSEN AR DE SOM SKAPAR ETISKA FRAGOR/DILEMMAN OCH
SKAPAR BEHOV TILL STALLNINGSTAGANDEN? Med “organisationskultur” ir jag lika mycket ute
efter inofficiella och outtalade normer och forhallningssatt som officiella.

Jag forstar att detta @amne kan tankas svart att besvara pa sa har pa rak arm, sa darfor har jag forutom nagra
oppna fragor ocksa en rad med specifika fragor som du far svara ja eller nej pa, alternativt att du inte vill
svara. Fragorna utgdrs av exempel pa foreteelser/fenomen, som jag ar intresserad av att veta huruvida du
anser att de forekommer inom polisen och i sa fall pa vilket satt.

Ex. Tas antaganden latt for sanning inom arbetsgemenskapen? Sprids rykten latt?

Jag ar alltsa inte ute efter att fa ta del av dina egna personliga erfarenheter eller vilka moraliska
stallningstaganden du har gjort, utan i huvudsak din UPPFATTNING om hur det &r inom organisationen, sa
t.ex. andras erfarenheter och iakttagelser du har gjort raknas lika bra. Vissa av fragorna kan kannas
obekvéma och du kan uppleva att de &r riktade mot din professionella kompetens, och det kan t.0.m. k&nnas
moraliskt ifragasattbart att svara pa vissa fragor, men jag hoppas att du trots det kan svara arligt pa de fragor
som du Vvéljer att svara pa. Jag vill ocksa papeka att jag inte ar ute efter att ifrdgasatta dig och ditt omdome.
Jag 4r inte heller ute efter spannande huhun om vad som kanske inte ar helt etiskt forsvarbart pa en
inrattning. Jag gor inte intervjun i egenskap av privatperson eller kollega, utan som forskare till den har
understkningen. Att det ar just dina svar jag far spelar ingen roll for mig, det ar substansen i svaren jag &r
intresserad av. Jag har valt dig eftersom du &r verksam som befél med personalledningsansvar vilket fungerar
som en “garanti” for att du har en viss erfarenhet fran omradet och du vet vad allt som hor till
personalledningen. Vad jag stravar efter med den hér intervjun ar som sagt att FA EXEMPEL pa foreteelser
som forekommer eller mycket val kunde férekomma inom polisorganisationen och dess personalledning, och
som &r av karaktéren att de skapar ett moraliskt ifragasattande pa nagot vis.

Om du funderar 6ver vad som dr tillrackligt for att namna nagonting, sa att det férekommit en gang racker.
Jag kommer sa klart inte att tolka det som kalla fakta eller att det &r sa det gar till inom polisen, men att det
skett en gang nagonstans betyder att det ar majligt att det skulle kunna vara ett problem eller en fraga som ett
befal kan hamna ta stéllning till. Sen i sjalva lardomsprovstexten kommer jag att, av det ni alla beréttat, valja
nagra typexempel pa situationer, som dar presenteras pa en abstrakt niva, och inga citat eller dylikt kommer
exempelvis att finnas med. Intervjusvaren anvander jag i huvudsak som en kompass for att kunna optimera
forslagen pa hur ett polisbefal kan starka sin etiska kompetens.

Pa de sa kallade jo/nej fragorna far du garna utveckla och beratta mera. Det gor analysen enklare for mig da
jag vet omstandigheterna, eller pa vilket sétt, och i vilken man, fenomenet férekommer. Men, jag vill ocksa
paminna dig om att du nar som helst kan valja att inte svara pa nagon fraga, utan att du behéver ge nagon
skild motivering till det. Det ar 20 fragor allt som allt.

Har du nagra fragor i detta skede?

Ingen bradska med att svara, det ar inte s latta fragor, jag ar bara tacksam for eventuell skrivtid.

F1: Upplever du att man inom organisationen vérdesatter de etiska riktlinjer som finns? Ar man medveten
om att de finns, vilka de &r osv? Tycker du att de &r forankrade i verksamheten?

F2: Téank dig polisen som organisation och hela dess kultur (normer, manniskosyn, forhallningssatt till
varandra, kommunikationssatt, varderingar osv). Vilka omoraliska tendenser &r de forsta du kommer att
tanka pa? Vilka ar stotestenarna for att inte sta upp for en etisk vardering?
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F3: Om du tanker helt fritt och forsoker minnas, kommer du pa nagra omstandigheter eller ndgon konkret
situation (personalledning), alltsa typ case, dar ndgon moralisk vardering kommit i klam? Vad har varit
orsaken till det?

Ex. uppat och nerat, tryck fran férmannen med tidtabeller, resurser, rattvis behandling av alla underordnade,
ledarskapets art: auktoritart, icke 6ppet ledarskap (som hindrar en 6ppen dialog, framférandet av idéer och
tankar)? konfliktradsla? motiveringar till beslut som kan ifragasattas?

VILKA AV FOLJANDE EXEMPEL FOREKOMMER ELLER KUNDE MYCKET VAL FOREKOMMA
PA ER INRATTNING ELLER I DITT ARBETE SOM EN GRUND TILL ETT PROBELMATISKT
ETISKT STALLNINGSTAGANDE? JA/NEJ

Forst nagra mer strukturmassiga fragor, sedan glider vi 6ver mot organisationskulturen.

F4: Forekommer det att organisationens ekonomiska intressen/resurser véager tyngre an etiken?
- Exempel?

F5: Forekommer det att stress utgdr en orsak till att etiken inte kanske noteras eller ges uppméarksamhet?
- Hos vem? Var stress?

- Arbetsborda? Tidspress?

F6: Kan administrativa system gora det svart att fatta ratt beslut? Svara eller snava dataprogram som inte
lamnar utrymme for behovlig tolkning for att etiken ocksa ska beaktas? (Kieku, Tarmo, M2, projektit
atminstone)? Mao kanns det som att helt ratt beslut inte kan tas pga nagot program eller ngt system?

F7: Upplever du att det finns en vilja hos befal pa din arbetsplats att sétta sig in i bakgrundsinformationen
som behdvs for ett visst stallningstagande? Exempelvis en konflikt tva arbetstaganden emellan? Finns det en
vilja att gora arbete for att det ska bli ratt?

F8: Forekommer det att radsla utgér en orsak till att man véljer att inte sta upp for etiken (eller véljer att inte

notera det som &r moraliskt tveksamt)?
- radsla for vad? rdder konfliktradsla?

F9: Har otillracklig kunskap eller vetskap fororsakat att det moraliskt ratta nadgon gang blivit lidande?
- hurdan kunskap? yrkesmassig eller t.ex. fallspecifik, konflikt mellan tva kollegor?

F10: Forekommer det att grupptryck spelar roll for en viss moralisk fraga? Hos befal?
- vill du specificera situationen, eller vilken vardering som kanske lider?

F11: Har du eller nagon annan blivit utsatt for order eller riktlinjer som tydligt strider mot en god etik?
F12: Finns det forsok till "mutor” fran de underordnade? Existerar det att underordnade vill vara “’bra
kaverin” for att paverka beslut till deras fordel?

- Ofrivilliga mutor? Presenter?

F13: Forekommer det att befals maktatnjutning/egna intressen vager tyngre framom ett etiskt
forhallningssatt?

F14: Tas antaganden l&tt for sanning inom arbetsgemenskapen? Sprids rykten latt?

F15: Har de anstallda anammat ett gemensamt satt att bemota varandra pa (tilltal, kroppssprak, ordval)?
- hur skulle du i sa fall beskriva detta satt?

F16: Vad ar uppfattningen om jamstalldhet (handlar om kén) som begrepp i organisationen? Tillskriv man
och kvinnor olika roller i organisationen? Ar de foremal for olika beslut?
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F17: Jamlikhet inom personalen (handlar om Gvriga attribut: etnicitet och bakgrund, utseende, personliga
egenskaper, religion, sexualitet, hobbyn och intressen osv.). Hurdant ar forhallningsséttet till begreppet? Ar
organisationskulturen jamlik?

F18: Det ar skillnad pa skamt for att det &r roligt och skamt for att géra narr. Forekommer skamt for att géra
narr(/forlojliga/nedvéardera)?
- kan du séga vilka attribut hos en person det gors narr av?

F19: Forekommer forsvagat engagemang eller allmén likgiltighet hos personalen?
- Vad dr orsaken?

F20: Forekommer det att handelser i privatlivet hos ndgon i personalen diskuteras dven pa jobbet (som
personalérende)?
- Hurdana handelser?

Har du nagot att tillagga? Fragor angaende innehallet i intervjun eller forskningen 6verlag? Far jag kontakta
dig igen ifall jag marker att jag garna skulle fa nagon del fortydligad annu?

Du ar valkommen att nar som helst kontakta mig for att fa ta del av hur arbetet utformas och om du 6nskar
skickar jag aven en version at dig av kapitlet med intervjusvaren innan jag lamnar in sjalva lardomsprovet.



