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Abstract
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Uppfattningar om att leda en decentraliserad
grupp — en fenomenografisk undersokning om
gruppchefers utmaningar vid alarm- och
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Johan Pawli UndersOkande lardomsprov

Syftet med denna studie ar att beskriva de utmaningar som en gruppchef stélls infér och
darmed tar i beaktande i sitt ledarskap av en decentraliserad grupp vid alarm- och
overvakningssektorn vid Osterbottens polisinréttning.

Mina huvudsakliga fragor i studien ar pa vilket satt gruppcheferna tar i beaktande
personalens distans i sitt ledarskap, hur kommunikationen mellan gruppchefen och
gruppmedlemmarna fungerar och pa vilket satt samhorighet och delaktighet byggs upp i en

grupp.

For att uppna syftet med min studie har jag anvant mig av en fenomenografisk och
hermeneutisk forskningsansats. Forskningsmaterialet ar insamlat genom 6ppna kvalitativa
intervjuer. Jag har sammanlagt intervjuat fem gruppchefer fran alarm- och 6vervaknings
sektorn vid Osterbottens polisinrattning. Vid intervjuerna har jag stravat till att fa fram
gruppchefers uppfattningar om att leda en decentraliserad grupp.

Vid analys av utsagorna i intervjumaterialet har jag uppmérksammat variationer i
respondenternas uppfattningar. Utgaende fran dessa variationer har jag kategoriserat
uppfattningarna i beskrivningskategorier. Beskrivningskategorierna &r belysta och
igenkanns genom citat fran intervjumaterialet och stods av teori om organisation, ledarskap,
kommunikation, samhorighet och delaktighet.

Resultatet av undersokningen visar att den vergripande utmaningen for en gruppchef &r
gruppmedlemmarnas geografiska stationeringsort, d.v.s. geografisk distans. Denna
overgripande utmaning paverkar 6vriga utmaningar. Dessutom framkommer i resultatet tre
olika uppfattningar om hur den 6vergripande utmaningen beaktas. Dessa uppfattningar ar
aktivitetskravande  forhallningssatt, problembaserat forhallningssatt och  passivt
forhallningssatt. Variationerna mellan de tre uppfattningar som jag identifierat bygger pa
ledarnas synsatt pa tillit och kontroll.
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Tutkimuksen tavoitteena on kuvata haasteita, joita rynmanjohtajat kohtaavat. Taman myota
pystyn valaisemaan sitd, miten he ottavat huomioon haasteet hajautetun ryhman
johtamisessa, valvonta- ja halytyssektorilla Pohjanmaan poliisilaitoksella.

Tyon keskeiset kysymykset ovat: milla tavalla ryhmanjohtajat huomioivat maantieteellista
etdisyytta johtamisessaan, miten rynménjohtajan ja ryhménjasenien vélinen viestinté toimii
seka miten yhteenkuuluvuutta ja osallistumista rakennetaan.

Tavoitteen saavuttamiseksi olen kayttanyt fenomenografista ja hermeneuttista
tutkimusmenetelmad. Tutkimusmateriaalin  keradmiseen olen kayttdnyt avoimia
haastatteluja. Olen haastatellut viittd ryhmanjohtajaa, jotka tydskentelevat valvonta- ja
halytyssektorilla, Pohjanmaan poliisilaitoksella. Haastattelujen kautta olen pyrkinyt
selvittdmaan ryhmanjohtajien kasityksia hajautetun ryhman johtamisesta.

Haastattelumateriaalia analysoitaessa, havaitsin variaatioita vastanneiden késityksissa.
Késitykset ovat kategorisoitu kuvauskategorioihin. Kuvauskategorioita on selvennetty ja
niitd pystyy tunnistamaan sitaateista, joita on otettu haastattelumateriaaleista.
Kuvauskategoriat saavat tukea myos teoriasta, jota olen hankkinut organisaation,
johtamisen, viestinnén, yhteenkuuluvuuden ja osallistumisen kirjallisuudesta.

Tutkimuksen tulos osoittaa, ettd paallimmainen haaste on ryhmanjohtajan ja jasenten
valinen maantieteellinen etdisyys, jolla on vaikutusta muihinkin haasteisiin. Tuloksessa
ilmenee sen lisaksi kolme eri késitystd siitd, miten paallimmainen haaste eli
etdjohtamishaaste huomioidaan. N&ma kolme kasitystd ovat aktiviteettivaativalla-,
ongelmakeskeiselld- ja passiivisella suhtautumistavalla. Kasityksien variaatio, joita olen
tunnistanut haastattelumateriaalista, perustuu johtajien lahestymistapaan luottamukseen ja
kontrolliin.
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1 Inledning

Idag lever organisationer i standig forandring. Detta leder till stérre krav pa ledare och
chefer. Tidigare styrdes underordnades handlingar pa manga omraden genom reglering och
anvisningar. ldag har riktningen gatt till storre frihet och handlingsutrymme och ett forsok

att fa manniskor att forsta vad som skall astadkommas. (Sandberg & Targama 2014 s.16.)

Awven polisorganisationen har under de senaste &ren haft tre betydande omorganisationer.
Polisen genomgick den fdrsta omorganiseringen 2009, da antalet polisinrattningar
minskades fran 90 till 24. Féljande ar reformerades polisens hogsta ledning, lansledningen
och nationella enheter. (Aaltomaa K., Syrjdnen M., Saari T. & Paavola J. 2012 s.24.) Vid
den senaste omorganisationen, som kallades PORA 111, minskades antalet polisinrattningar
i Finland fran 24 till 11. Osterbottens polisinrattning bildades 1 januari 2014, genom att
Mellersta-Osterbottens, Syd-Osterbottens och Osterbottens polisinrattningar sammanslogs.
(Polisstyrelsen 2014 s.29-30.) Huvudpolisstationen &r placerad i Vasa och dartill finns elva
polisstationer samt en samservicepunkt (Osterbottens polisinrattning 2016 s.5). Trenden har
alltsa varit att forman ska klara av att fungera som chef for allt stérre omraden med
personalen utspridda pa olika platser. Som blivande befdl kommer &ven jag att behova

beharska ledarskap pa distans.

Visionen for Osterbottens polisinrattning dr en gemensam polisinrattning, gemensamma
uppgifter och enhetlig betjaning for alla. For att uppna visionen har polisinrattningen
strategier i vilka god kommunikation och ledarskap &r framtradande. (Osterbottens
polisinrattning 2016 s.2.) Efter flera ar inom polisforvaltningen och efter de senaste sex aren
som vice gruppchef och faltchef, har jag forstatt att det kravs nya metoder att fungera som
forman med personal utspridda pa olika platser. Aven om man inte vistas pd samma plats
maste ledaren kunna skapa samhdrighet och fortroende (Lid Falkman & Lid Falkman 2014
s.59). | en organiserad grupp, dér effektivt samarbete prioriteras, blir resultatet battre &n om
gruppens medlemmar verkar pa egen hand (Alvesson & Svenningsson 2012, s.205).

En av polisens uppgifter ar att dvervaka allman ordning och sikerhet. Pa alarm- och
overvakningssektorn har placerats ett andamalsenligt antal faltgrupper som leds av en
gruppchef. Faltgruppernas uppgift ar bl.a. att utféra alarmuppdrag och Overvaka allman
ordning och sakerhet. En av gruppchefens huvuduppgift &r att fungera som faltchef.

Faltchefen leder den operativa verksamheten under den allmanna ledarens ledning. |



praktiken fungerar faltchefen som arbetsledare och férutom att leda verksamheten utfor han
eller hon alarm- och 6vervakningsarbete. (Osterbottens polisinrattning 2015 s.5-11.) Vid
Osterbottens polisinrattning ar personalen placerad vid elva polisstationer och
polisinrattningen ar indelad i tre faltledningsomraden. (Osterbottens polisinrattning 2016
s.2-5.) Det har betyder att en gruppchef inom ett faltledningsomrade &r ledare for
gruppmedlemmar som ar geografiskt atskilda. Enligt Lid Falkman och Lid Falkman (2014
s.59) ar kraven hogre pa chefer som leder manniskor pa distans. Vid ledning av en faltgrupp
vid Osterbottens polisinrattning stalls alltsd ledarna infor utmaningar, som hen ska ta

stéllning till i sitt ledarskap.

Enligt polisstyrelsens anvisning for intern och extern kommunikation (2017) starks
gemenskapen inom organisationer och personalens fortroende for ledningen vid en 6ppen
och effektiv kommunikation. Malet med en god kommunikation ar att stdda organisationens
strategiska uppgifter och mal. Férman har huvudansvaret for en fungerande kommunikation
och den mojliggor att personalen hittar sin roll inom organisationen. (Polisstyrelsen 2017
s.7-11.) Ledningens kommunikativa kompetens &r alltsa av stor betydelse for att personalen
ska kunna arbeta pa ett andamalsenligt sétt och kunna fokusera pa problemen i samhallet.
Gruppchefer har en viktig roll inom polisorganisationen, eftersom de leder det dagliga
arbetet. Genom att ta fram deras uppfattningar om att fungera som ledare for en

decentraliserad grupp® formedlas en bild av hur utmaningarna beaktas i praktiken.

Amnet har jag valt eftersom jag ar intresserad av hur organisationsstrukturen paverkar
ledarskapet. Gott ledarskap forknippas ofta med ledarens personliga egenskaper, som t.ex.
engagemang, karisma eller manniskokdnnedom. Personliga egenskaper kan anses vara
viktiga for att fungera som en bra ledare, men organisationens struktur paverkar eventuellt
ocksa ledarskapet. Hur en faltgrupp fungerar har betydelse for polisens trovérdighet. En
faltgrupp och dess medlemmars agerande formedlar en bild av polisens verksamhet. Denna
bild kan antingen forstarka eller forsvaga medborgarnas tillit. Jag har begransat studien till
alarm- och G6vervakningsavdelningen vid Osterbottens polisinrattning, eftersom
gruppcheferna vid denna sektor leder grupper som ar geografiskt spridda. Gruppchefer vid
Osterbottens polisinrattning kan darfor bidra med att ge svar pd syftet med min

undersokning. Dessutom ar Osterbottens polisinrattning lattillganglig for mig.

!Decentraliserad grupp innebar i detta arbete en grupp vars medlemmar ar geografiskt tskilda



1.1 Syfte

Syftet med undersokningen dr att beskriva de utmaningar som en gruppchef stélls infér och
darmed belysa vad en gruppchef tar i beaktande i sitt ledarskap av en decentraliserad grupp,
vid alarm- och évervakningssektorn vid Osterbottens polisinrattning. Syftet har jag for avsikt

att uppna utgaende fran foljande fragestallningar:

1. Hur tar gruppchefen i beaktande personalens distans i sitt ledarskap?
2. Hur fungerar kommunikationen mellan gruppchefen och gruppmedlemmarna?

3. Pavilket satt byggs samhorighet och delaktighet upp i gruppen?

1.2 Disposition

Studien ar indelad i fem kapitel. | kapitel 1 redogor jag for bakgrunden till arbetet,
undersokningens syfte samt fragestallningarna som jag utgar ifran for att uppna syftet.
Dessutom uppmarksammar jag i inledningen férekomsten av tidigare forskning. | det andra
kapitlet redovisar jag for litteratur som utgor grundkunskapen i min studie. Denna teoretiska
kunskap kommer jag ocksa att anvanda mig av vid analys och tolkning av det insamlade
materialet. | kapitel 3 presenterar jag metoder som jag anvant mig av, val av
undersokningsgrupp, insamling och bearbetning av data samt undersokningens palitlighet
och giltighet. Jag presenterar i kapitel 4 resultat, som jag i min studie kommit fram till. Som
avslutning i det femte kapitlet binder jag ihop innehallet i mitt arbete med tips for fortsatt

forskning.

1.3 Tidigare forskning

Det finns rikligt av forskning om ledarskap fran olika synvinklar. Forskning om ledarskap
pa lag hierarkisk niva finns det dock betydligt mindre av och framfcrallt om ledning av en
decentraliserad grupp. Genom litteratur har jag tagit del av forskning om ledning av
decentraliserade grupper framforallt genom Vartiainen, Kokko och Hakonens verk Hallitse
hajautettu organisaatio, Paikan, ajan, moninaisuuden ja viestinnan johtaminen (2004). Jag
har ocksa anvant mig av kunskap fran detta verk som stdd vid analysen av min empiri. Jag

har inte hittat liknande undersokningar som berér polisens verksamhet i Finland.



2 Teoretiska utgangspunkter

| detta kapitel behandlar jag &mnet organisation och ledarskap, kommunikation samt
samhdorighet och delaktighet i en grupp. Denna teori kommer jag att anvéanda mig av vid

analysen av den insamlade empirin.
2.1 Organisation och ledarskap

Etzioni (1982, citerad i Jacobsen & Thorsvik 2008) tar fram foljande teoretiska definition pa
en organisation: ”En organisation &r ett socialt system som &r medvetet konstruerat for att
uppna bestamda mal”. | denna definition ingar uppfattningen att organisationen bestar av

manniskor som samagerar. (Jakobsen & Thorsvik 2008 s.13.)

Organisationsstruktur handlar om séttet att strukturera, styra och kontrollera verksamheter
(Alvesson & Sveningsson 2012 s.24). Inom en organisationsstruktur finns viljan att paverka
beteendet i en bestdmd riktning. Befattningsbeskrivningar, skriftliga regler och
bestammelser anger riktlinjer for hur verksamheten skall fungera samt hur ansvar skall
fordelas och hur funktioner och uppgifter skall samordnas. (Jacobsen &Thorsvik 2008
5.128-129.) Ledaren for en grupp definieras av Granstrom (2006 s.33) som en person som

samordnar gruppens arbete och ser till att gruppen utfor de uppgifter som alagts dem.

2.1.1 Osterbottens polisinrattnings organisation

I en hierarkisk organisation har ett arbetslag ofta hand om vélinarbetade rutiner.
Gruppledaren ser sig sjalv ocksa som ledningens talesman. (Granstrom, 2006, s 31.) Hen ger
anvisningar och formedlar vilka uppgifter som skall utféras (Granstrém 2006 s.125).
Arbetsgrupp definieras som en grupp, som har bildats och finns till for att utfora ett arbete.
En arbetsgrupp finns ofta i en organisation och den skall utféra arbetsuppgifter som
Overordnade inom organisationen tagit beslut om. (Granér 2011, s.18.) Kaufmann och
Kaufmann (2016) papekar att det i en arbetsgrupp & summan av prestationer som
individerna astadkommer som beaktas. | arbetsgruppen sammanfaller malsattningen med de

mal som organisationen har formulerat. (Kaufmann & Kaufmann 2016, s.369-370.)



Osterbottens polisinrattning leds av polischefen. Polisinrattningen ar uppdelad i tre
verksamhetslinjer som bestar av forvaltnings- och stabstjanster, tillstandstjanster och
polislinjen. Varje verksamhetslinje leds av en bitradande polischef. (Osterbottens
polisinrattning 2016 s.3-5.) Polislinjen ar uppdelad i sektorer. Sektorerna bestar av tre
brottsbekdmpningssektorer, trafikpolissektorn samt alarm- och 6vervakningssektorn.
Alarm- och dvervakningssektorns huvudsakliga uppgift &r att 6vervaka allman ordning och
sakerhet, utféra alarmuppdrag och trafikévervakning, bevakning av gripna och anhallna och
skota lagescentralsfunktionerna. Polisinrattningen &r indelade i tre faltledningsomraden som
kallas Mellersta Osterbotten, Kust-Osterbotten och Sodra Osterbotten. (Osterbottens
polisinrattning 2015 s.1-7.)

Faltverksamheten utfors av faltgrupper som &r placerade pa respektive faltledningsomrade.
Faltgruppernas uppgift ar bl.a. att utfoéra alarmuppdrag och évervaka allman ordning och
sékerhet. Varje grupp har en utsedd gruppchef som fungerar som férman for
gruppmedlemmarna. Gruppchefens uppgift ar att se till att uppgifter som ankommer pa
gruppen blir effektivt utforda. Dessutom har hen administrativa uppgifter som t.ex.
beredning av semesterplanering och att samordna resultat- och utvecklingssamtal med
medlemmar i sin grupp. (Osterbottens polisinrattning 2015 s.9-10.) En av gruppchefens
huvuduppgifter &r att fungera som faltchef. Hen tjanstgdr som féltchef under de arbetsskift
som detta anges pé arbetsskiftslistan. (Osterbottens polisinrittning 2015 s.9-10.) Faltchefen
ar under ett tjanstgdéringspass, med undantag for befalet, forman for all personal inom den

operativa faltverksamheten (Statsradets forordning om polisen 1080/2013 §5).

2.1.2 Ledarskap och organisation

Under 1980-talet fordes nya synsatt och perspektiv fram pa ledarskap. Det nya synséttet
innebar att intresset inte enbart riktades pa ledaren som person. Betoning pa sjilva
organisationen som en social sammanslutning gjorde att ledarskap togs fram som en uppgift

att ge mening at arbetet i organisationen. (Heide, Johansson & Simonsson 2013 s.15.)

Ellstrom och Kock (2011) behandlar problematiken med forandrade krav pa ledarskap och
riktar da sin uppmarksamhet pa forsta linjens chefer d.v.s. chefer pa Iag hierarkisk niva.
Dessa chefer har en central roll i manga organisationer genom att de ansvarar for den direkta

ledningen av det dagliga arbetet. En forsta linjens chef har pa grund av forandrade krav



dessutom fatt till uppgift att vara arbetsgivarens representant genom att hen forvéntas
formedla och beskriva mal som satts pa en hogre niva inom organisationen. Samtidigt skall
hen i sitt ledarskap beakta uppfattningar och férvantningar fran sina underordnade. (Ellstrom
& Kock 2011 5.11-13.)

I reglementet for Osterbottens polisinrattning (2016 s.1) definieras den narmaste formannen
som den som har l6nebefogenhet och har arbetsledningsméssigt ansvar for sin grupp. Den
narmaste formannens uppgift ar att sdkerstdlla att underordnade &r informerade om
resultatmalen och deras grunder samt vad detta innebar i underordnades individuella
arbetsuppgifter (Osterbottens polisinrattning 2016 s.3). Ovriga uppgifter som férmannen
ansvarar for och Overvakar ar personalens vélbefinnande, ledningen av de dagliga
funktionerna, samt de understalldas utférande av arbetsuppgifterna och att dessa uppgifter
utfors i enlighet med 6verenskomna arbetsmetoder. Dessutom har hen skyldighet att
underratta dverordnad om risker, missforhallanden och missbruk i anslutning till arbetet. Det
ar ocksa den narmaste formannen som ansvarar for utférandet av medarbetarsamtal.
(Osterbottens polisinrattning 2016 s.11.)

Jakobsen och Thorsvik (2008) tar fram ledarskap pa olika organisatoriska nivéer och papekar
att det stélls olika krav pa ledare som finns pé olika nivaer i en organisation. Ledare som har
den dagliga uppsikten och ansvaret for organisationens grundaktiviteter finns pd den
operativa nivan. Till ledaruppgifterna hor ansvaret for en arbetsgrupp samt handledning och
samordning av gruppens arbete. I ledarrollen ingar att ge medlemmarna uppmuntran,
motivation och stdd. Det som kan vara ett problem for ledare for mindre grupper &r att
behovet av ett kamratligt forhallande till gruppmedlemmarna gor att ledaren delvis avstar

frén att styra och kontrollera. (Jacobson & Thorsvik 2008 s. 454-456.)

Manga arbetsuppgifter som en forsta linjens chef tidigare hade hand om har i en fordndrad
organisation delegerats till arbetslaget. Chefens uppgift blir da att skapa en kultur som
uppmuntrar arbetslaget till egna problemldsningar och tilltro till sin egen formaga. Chefen
skall genom att stélla frdgor och genom en 6ppen kommunikation samt genom bédde positiv
och negativ feedback underlitta och befrimja arbetslagets metoder och arbetssitt. (Ellstrom
& Kock 2011 s.164.) Aven om det finns en strivan att i det dagliga arbetet Oka
handlingsutrymmet for underordnade sd ér det &ndé ledningen som har det yttersta ansvaret

for verksamheten och att individerna i gruppen skall underordna sig organisationens mal.



Okat handlingsutrymme skall skapas for de anstillda samtidigt som det krivs ett visst
kontrollbehov fran ledningen. Detta leder till att en chef for en grupp stélls infor en

balansging, dar olika dverviganden stdlls mot varandra. (Ellstrom & Kock 2011 5.62-63.)

I en hierarkisk organisation har en chef ldgre ner i hierarkin ofta en mellanstillning mellan
arbetsgruppen och dverordnade organ. En gruppledare ar ofta den person som dverordnade
tar kontakt med och betraktar som sitt ombud i gruppen. Arbetsgruppen kan diremot se
ledaren som sin representant i forhallande till dverordnade. Det hér innebér att en
gruppledare maste kunna skilja ut dessa forvantningar och ocksé sjédlv avgora vilken position

hen skall inta vid varje enskilt tillfalle. (Granér 2011 s.108-109.)

Kaufmann och Kaufmann (2016) tar fram &sikten att ledning i grunden ar en process, alltsd
nagot som skapas gemensamt mellan ledaren och dem som leds. Enligt denna f6restédllning
blir medarbetare tillsammans med ledaren aktiva medspelare som bidrar till ett kollektivt
engagemang for att forverkliga organisationens visioner. (Kaufmann & Kaufmann 2016 s.

519-523.)

2.1.3 Att leda en geografiskt spridd grupp

En decentraliserad organisation definieras av Vartiainen, Kokko och Hakonen (2004 s.14)
som en tillfallig eller fortgdende organisation, dédr personal arbetar for en gemensam
malsittning pd skilda geografiska platser. Distans kan definieras som avstdnd mellan
ménniskor. Det finns olika typer av distans t.ex. geografisk, tidsméssig, kulturell och mental
distans. (Nordengren & Olsen 2006 s.13.) Geografisk spridning inom en organisation gor
organisationen mera komplex och kriaver mera samordning (Heide m.fl. 2013 s.41). D4 jag

1 detta arbete anvinder ordet distans dr det geografisk distans som jag avser.

Béde en decentraliserad grupp och en inte geografiskt spridd grupp forvéntas fungera
effektivt. Med en effektiv grupp menas att gruppen ar produktiv och att arbetet dr av hog
kvalitet. Gruppen kinnetecknas av ansvarstagande och vilméende. Genom kommunikation
och tydlighet kan en god vi-anda skapas inom en grupp. En god vi-anda bidrar till att
gruppmedlemmar stoder och hjédlper varandra. D& gruppen ér effektiv och har en god vi-
anda upplevs ocksa vilmiende inom gruppen. Allt detta utgdr ocksd grunden for en trivsam

och effektiv arbetsmiljo. Kommunikationen har en avgdérande betydelse for att uppna och



utveckla en grupp i1 positiv riktning. Inom en geografiskt utspridd grupp bor sirskild
uppmarksamhet riktas pa att skapa och utveckla vi-anda inom hela gruppen. (Vartiainen m.fl.

2004 5.66.)

Centraliserat ledarskap och strikt koordinering fungerar inte alltid vid ledande av en spridd
grupp. Gruppledaren maste istéllet 6verlata en del av ledarskapet och ansvaret at sjalva
gruppen. For gruppledaren géller det att vid dylika situationer skapa samforstand inom
gruppen, vad galler roller, mal, verksamhetsmodeller och ansvar. En utmaning i en
geografiskt spridd grupp ar att kommunikationen kan kannas avlagsen och relationen mellan
medlemmarna latt kan forsvagas. Darfor maste arbetsuppdelningen i gruppen diskuteras
Oppet, sa att varje gruppmedlem vet vem som ar ansvarig for vad. Det behdvs alltsa tillit
inom gruppen sa att alla litar pa att varje medlem skater sitt delomrade. (Vartiainen m.fl.
2004 5.125-127.)

En ledare for en geografiskt spridd grupp behover uppmarksamma vilka problem och
svarigheter som kan uppsta vid ledning pa distans. Det ar ofta vanligt vid en omorganisation,
att medlemmar och grupper som finns pa geografiskt avstand fran ledaren, tillats fortsétta
som tidigare, sjalvstandiga och ensamma. (Vartiainen m.fl. 2004 s.18.) Det &r latt hant att
medarbetare pa distans blir isolerade. En grupp som ar geografiskt spridd kan inte bygga upp
sina relationer pa informell, spontan kommunikation. Ledarens givande och mottagande av
feedback kan ocksd vara problematisk. Reaktioner pad meddelande kan bli fordrojda.
Information kan ocksa latt missforstas, vilket kan leda till konflikter. (Vartiainen m.fl. 2004
s.38-39.) For att bygga upp relationerna maste samarbetet mellan gruppledaren och
gruppens medlemmar bygga pa planerade moten, avsiktlig skapande av laganda, ledd
samverkan inom gruppen och tydliga roller och ansvar. (Bos m.fl. 2006 s. 1314.) Enligt
Vartiainen m.fl. (2004 s.84) maste ledaren i en spridd grupp ta kontroll 6ver hela gruppen
och oftare och tydligare forsakra sig om att alla forstar det gemensamma malet. Det finns
alltid en risk att medlemmar i en spridd grupp bildar sig egna mal, som inte alltid stammer
overens med det gemensamma malet. Ledarens storsta utmaningar ar att engagera,
uppméarksamma, vara deltagande och motivera anstallda. Ledaren bor ha féormagan att lita

pa anstélldas yrkeskunskap och arbetsmoral. (Vartiainen m.fl. 2004 s.84.)

Distansverksamheten skall bygga pa 6msesidigt fortroende. Kommunikation blir extra viktig

dérfor att den skall anpassas individuellt for varje medarbetare och samtidigt omfatta alla.



En arbetsgrupp pa distans kan ocksa fatta beslut som inte skulle gilla om ansvarig chef skulle
finnas pé plats. Detta kan ibland bero pa att ledaren inte varit noggrann i sin beskrivning av
hur arbetet skall utforas. For en distansledare ar det viktigt att folja upp verksamheten och
observera dylika problem i tid. Medvetenhet, kommunikation och god kontakt med hela
gruppen &r redskap for ett effektivt ledarskap pé distans. (Nordengren & Olsen 2006 s.72—
73.) Maluppfoljningen ar ocksa viktig och darfor géller det att sétta tydliga konkreta mal,
som gér att folja upp. Ledaren skall tydligt redogdra for ansvar och befogenheter som
gruppen har i olika situationer och framhalla gruppmedlemmars skyldighet att soka

information och att vid behov ta kontakt med ledaren. (Nordengren & Olsen 2006 s.67—68.)

Planering och flexibilitet #r inget motsatsforhillande vid ledning. Aven om det star i
planering, riskanalys och direktiv om hur saker skall goras, s& maste det ocksd finnas en
beredskap for oforutsedda saker. Vid ofoérutsedda situationer ar det dnda viktigt att det finns
en vil genomarbetad grundplan, som underléttar bade for medarbetare och ledare da beslut

skall tas. (Nordengren & Olsen 2006 s. 22.)

Genom feedback ges anstallda information om arbetsresultat. Denna aterkoppling ar viktig
for arbetstagarnas motivation men den har ocksa en betydelse for larandet inom
organisationen. Ledaren har ett sarskilt ansvar for att aterkopplingen fungerar. (Kaufmann
& Kaufmann 2016 s.155.) Malsattningen med feedback &r att belona for gott arbete och att
informera om hur arbetet fungerar. Ledaren kan med hjalp av feedback motivera och
uppmuntra underordnade att fortsatta pa samma satt. Detta medfor att utvecklingen styrs i
en Onskad riktning. Effektivast ar aterkopplingen da den sker ansikte mot ansikte och helst
pa tu man hand. (Humala 2007 s.45.) Vartiainen m.fl. (2004 s.128) betonar vikten av att
splittrade grupper har korrekta uppfoljnings- och rapporteringspraxis. Darfor bor ledaren for
en geografiskt spridd grupp fasta extra uppmarksamhet pa hur det som fungerar bra och
mindre bra méats och analyseras. Mindre erfarna medarbetare behdver mera aterkoppling och
styrning men det ar aven viktigt for mera erfarna medarbetare att fa tillrackligt med
aterkoppling da ledaren finns pa distans. Formannens tillfredsstallelse kan inte bedomas
genom uppenbara gester via virtuell kommunikation och darfor &r det viktigt att
aterkopplingen sker genom otvetydiga ordalag. | en decentraliserad grupp ar det viktigt att
ocksa uppmarksamma mindre framgangar och betona framgangsrika mellanetapper.
(Vartiainen et al 2004 s. 126-127.)
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Oavsett organisationsniva och ledningsnivd sd ar kommunikativ kompetens en helt
avgorande forutsattning for att uppna ett effektivt ledarskap. Med kommunikativ kompetens
avses formaga att forsta och férmedla information. (Kaufmann & Kaufmann 2016, s 431.)
Kommunikationen har idag fatt allt storre betydelse inom organisationer. Trots denna
utveckling sa finns det kvar en forenklad syn pa kommunikation. Resurserna har lagts pa att
sanda och distribuera information och det har inte riktats uppmarksamhet pa forstaelse och
forutsattningar for kommunikation. P4 senare tid har dock manga organisationer borjat

prioritera kommunikation inom ledarskapsutbildningen. (Heide m.fl. 2013 s.18.)

2.2 Kommunikation

Kommunikation &r ett begrepp som anvands i olika sammanhang. Enligt Kaufmann &
Kaufmann (2016, s. 433) & kommunikation éverféring av information och mening till en
grupp eller till en annan person genom ett gemensamt symbolsystem. Meningsinnehallet kan
ha olika betydelse for avsandare och mottagare. Det kan alltsa finnas barriarer mellan
séndarens budskap och mottagarens tolkning av budskapet, vilket illustreras i figur 1.
Informationsoverforing behover saledes inte leda till effektiv kommunikation. (Kaufmann
& Kaufmann 2016 s. 433.)

BARRIARER
Filtrering av information

Selektiv perception

Kanslor

Budskap Budskap
sett fran o tolkat av
séndarens Sprak mottagaren
sida . x
Informationsméngd
Icke-verbala signaler
Tidspress
Figur 1. Barriarer i kommunikationsprocessen (Kaufmann & Kaufmann figur 12.7 s.
458)

En annan beskrivning pa kommunikation ar: “ett séatt pa vilket tva eller flera deltagare
interagerar eller utbyter ett budskap sa att de 6msesidigt paverkar varandra. Kommunikation
kan vara avsiktlig eller oavsiktlig, medveten som dold”. (Granér 2011 5.175.)
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2.2.1 Kommunikation i en organisation

Kommunikation pagar standigt i organisationer. En valfungerande kommunikation har stor
betydelse bade for ledare och anstdllda. Kommunikation &r ocksa nddvandig bade for att
klarlagga arbetsuppgifter och for att skapa motivation for att utféra dem. (Kaufmann &
Kaufmann 2016, s 431.)

Inom en grupp sker en kommunikationsprocess da en sandare formedlar ett budskap till en
eller flera mottagare som pa nagot satt svarar pa budskapet (Granér 2011 s.192).
”Kommunikationsprocessen ar en dubbelriktad process med 6msesidiga meddelanden och
aterkoppling i socialt samspel” (Kaufmann & Kaufmann 2016 s.436). Jacobsen och Thorsvik
(2008) for fram asikten att kommunikation inte bara ar éverféring av information utan ocksa
formedling av idéer, attityder och kénslor fran en person eller grupp till en annan. Det hér
betyder att icke-verbala signaler t.ex. kroppssprak, réstanvandning och kénslor paverkar
tolkningen av ett budskap. Kommunikationsprocessen &r alltsdi mera komplex &n bara
informationséverforing mellan personer eller grupper. (Jacobsen & Thorsvik 2008 s. 295.)
Kommunikation paverkar och skapar relationer samt uppratthaller en social verklighet bland
en grupp méanniskor. Detta innebér att forkunskaper, tidigare erfarenheter och perspektiv
delas och kan forandra manniskors kunskaper, forstaelse och handlingsberedskap. (Heide
m.fl. 2013 5.33.)

En viktig forutsattning for ett effektivt ledarskap utgdér en fungerande kommunikation i olika
riktningar. Med kommunikativ kompetens avses formagan att forstd och formedla
information i speciella situationer. FOr en ledare galler det att bidra till en god
kommunikation genom att kommunicera pa ett bra satt och genom att ocksa vara en god

aktiv lyssnare. (Kaufmann & Kaufmann 2016 s. 431.)

Kaufmann och Kaufmann (2008) betonar vikten av effektiv kommunikation i en
organisations verksamhet och redogor for tillvagagangssatt for att forbattra
kommunikationsprocessen i en organisation och anser att ett av det viktigaste i en
kommunikation ar aktivt lyssnande. Med aktivt lyssnande avses att visa for motparten att
man forstatt och uppfattat budskapet. Att forsdka se pa problem ur andras perspektiv ar ocksa
av stor betydelse vid kommunikationen inom en organisation. (Kaufmann & Kaufmann

2008, s.462-464.) Forstaelse ligger ofta som grund vid utférande av arbetsuppgifter.
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Manniskors forstaelse ar bade en individuell och kollektiv foreteelse. Eftersom forstaelsen
paverkar manniskors handlande sa blir en del av ledarens uppgifter att forsoka fa
gruppmedlemmar att reflektera kring sin forstaelse och pa sa satt se och upptacka tankbara
satt att hantera olika situationer. En god dialog k&nnetecknas av att den leder till en
gemensam forstaelse av det som har behandlats. En dialog behéver dnda inte innebéra att
man natt konsensus. Innebdrden i en gemensam forstaelse kan vara att man blivit medveten
om och accepterar att det finns olika satt att forsta och se pa det som behandlats. (Sandberg
& Targama 2014 5.185-203.)

Heide m.fl. (2013 s.133-134) tar fram dialogens betydelse da det ar fraga om att utnyttja
olika erfarenheter och kunskap. Vid utbyte av asikter och erfarenheter i en dialog sa kan
samtalspartnerna fa en forstaelse och kunskap som de inte hade kunnat fa pa egen hand. Det
viktigaste vid en dialog &r inte att dverfora information utan dess betydelse bestar i ett
gemensamt skapande av mening och insikt, som leder fram till en djupare forstaelse av
fenomen. Det galler alltsa att vaga och vilja lyfta fram egna asikter och erfarenheter samtidigt
som det skall finnas en 6ppenhet gentemot andras uppfattningar. Det &r alltsa fraga om att
lyssna och ge alla méjlighet att pa lika villkor fa saga sin mening. Dialogens tyngdpunkt
ligger i att alla lyssnar pa alla och att alla ocksa delar med sig av egna erfarenheter. Dialog
bidrar ocksa till delaktighet. (Heide m. fl. 2013 5.133-134.)

Inom polisvasendet ansvarar polisstyrelsen for utveckling och samordning av polisens
interna och externa kommunikation. Malgrupperna for polisens kommunikation indelas i
interna och externa grupper. Med extern kommunikation avses enkelriktad information fran
polisen via media eller polisens egna offentliga kommunikationskanaler. Den externa
kommunikationen ar alltid offentlig. Till de interna malgrupperna réknas polisens egen
personal, den 6vriga polisforvaltningen samt polisens strategiska samarbetspartners, som
polisen samarbetar med, for att uppna sina mal. Polisforvaltningen och polisens egen
personal intar en framtrddande och viktig plats i kommunikationen. Med intern
kommunikation avses ett fungerande samspel och tillgang till information inom och mellan
polisenheterna. Alla i organisationen skall vara medvetna om malet med verksamheten och
inneha tillracklig information for arbetets utférande. Ledningen och férmannen har en viktig
roll i det interna informationsfloédet. Det har innebar att en del av ledningens uppgift &r att
sakerstdlla att personalen har tillgang till information. (Polisstyrelsen 2017 s.4, 9-12.)
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Vid intern information ar det personalen som skall underrattas forst. Personalen skall ocksa
ges mojlighet till samverkan och att tillgodogdra sig information fran sakkunniga.
Samverkan ar aktiv. Detta innebar att var och en som arbetar inom polisen, och i synnerhet
forménnen, ansvarar for kommunikationen gallande sina egna arbetsuppgifter. Alla ska
sjalva ta reda pa information och aven skaffa fram information fran informationskanalerna.
Det ingar ocksa i den interna kommunikationen att det skall finnas beredskap for interna
krissituationer och annat som beror organisationens personal och kréver effektiviserad

kommunikation. (Polisstyrelsen 2017 s.9-11.)

2.2.2 Kommunikation och dess innehall

Kommunikationskanal kan definieras som konkreta formedlingsvagar. Exempel pa
kommunikationskanaler &r samtal, brev och elektronikbaserad kommunikationsteknik.
Malet for kommunikation, oberoende av vilken kanal som anvands, &r att budskapet skall

sandas sa exakt som mojligt. (Kaufmann & Kaufmann 2016 s.437-438.)

Lid Falkman och Lid Falkman (2014 s.27) definierar kommunikationskanal som ”en form
eller teknik for att kommunicera” och att ”kommunikationsmedium &r ett satt att
kommunicera i denna kanal.” Webbkameramoten och e-post ar exempel pa
kommunikationsmedium i kommunikationskanalen Internet. Det finns olika mojligheter till
att formedla variation av signaler inom olika kommunikationsmedier da det &r fraga om,
t.ex. kroppssprak o. dyl. Detta innebar inte att det ena mediet skulle vara béttre eller samre
an det andra. | vissa situationer blir kommunikationen tydligare och sakligare vid kontakt
som inte &r syn- eller horbar. (Lid Falkman & Lid Falkman 2014 s.27.)

Det verbala spraket intar en central plats i manniskors beteende och bade inom
organisationer och i det privata livet ar vi beroende av sprakliga uttrycksformer. Inom en
organisation forekommer verbal kommunikation i gruppdiskussion, dialoger, presentation
av rapporter, informella samtal och dylikt. En férdel med muntliga samtal &r att situationen
ar personlig. Samtal kan ge riklig information och mojlighet till snabb aterkoppling.
Telefonkontakt anses ocksa vara ett bra kommunikationssatt pa grund av att
kommunikationen &r dubbelriktad. (Kaufmann & Kaufmann 2016 s.439-440.)
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Formella Forhandsinspelade Diskussionsgrupper Levande Video-
rapporter tal online tal konferenser
Lag informationsfyllighet H&g informationsfyllighet
. . Telefon- Samtal
Brev E-post Rostbrevlada samtal ansikte mot ansikte
Figur 2. Grad av informationsfyllighet i verbala kommunikationskanaler (Kaufmann &
Kaufmann 2016 s.440)

Dagens informationsteknologi bade Okar och underlattar kommunikationen inom
organisationer. Databaserad informationséverféring underlattar férmedling av information
som skall delges &t manga. Kostnaderna for informationsférmedlingen ar ocksa lagre an via
andra kanaler. Intranat, som &r en organisations privata informationsnatverk, ar ett snabbt
och effektivt kommunikationsmedel.  Negativa aspekter, som framfors angaende
teknologins mojligheter, &r att den &r opersonlig och att den inte kan férmedla socialt stod.
Det sociala samspelet, bade inom och utanfor arbetet, har betydelse for kanslan av

samhdrighet i en organisation. (Kaufmann & Kaufmann 2016 s. 442-443.)

Den IT-baserade tekniken gor det i dag mojligt for méanniskor eller grupper av manniskor att
samarbeta utan att samtidigt befinna sig pa samma fysiska eller geografiska plats. Tekniken
ger mojligheter till att avstand delvis kan upphéavas. (Jakobsen & Thorsvik 2008 s.321.) Lid
Falkman och Lid Falkman (2014 s. 26) tar fram Karen Sobel Lojeskis (2008) verk om team
och ledarskap pa distans som grund for att uppmarksamma asikten att avstand inte enbart
kan definieras som fysiska. | virtuella team finns t.ex. fysisk distans, operationellt avstand
och samhorighetsdistans. Det fysiska avstandet bestdr av geografiskt och tidsmassigt
avstand. Det operationella avstandet omfattar kommunikationsavstand, multitasking d.v.s.
att man ska géra manga saker pa samma gang samt avskurenhet. Samhérighetsavstand utgors
av kulturellt avstand, social distans, relationsavstand och 6msesidigt beroende. Genom att
skapa samhorighet minskas upplevelsen att vara atskild bade pa det operationella och fysiska
planet. Vid virtuell distans ar fértroendet oerhort viktigt. (Lid Falkman & Lid Falkman 2014
s. 26.) Det &r en utmaning for en gruppledare att skapa samhorighet och fértroende inom en

grupp eller del av grupp som leds pa distans. Ledaren blir tvungen att dgna tid och
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uppmarksamhet at gruppens samarbete och reflektera Gver processer i gruppen. (Lid
Falkman & Lid Falkman 2014 s. 59.)

Det ar ldttare att fa kénsla av tillhorighet mellan méinniskor som finns pa samma plats,
eftersom kommunikationen berikas av t.ex. hur ménniskor agerar, hur saker uttrycks samt
av allminna kommentarer, som inte direkt &r riktad till ndgon speciell person. Vid arbete pa
samma plats ges det ocksd mdjlighet till att observera verksamheten och pé sa sétt lira sig
och kanske omvirdera sitt eget tillvigagangssitt. Utmaningen for en ledare med geografiskt
utspridda anstdllda dr att kunna anpassa sitt ledarskap sé att hen ger vigledning och hjélp for
att Overvinna avstand. Det har spekulerats 1 att mangsidiga teknologiska
kommunikationshjidlpmedel kan ersitta ledarens fysiska narvaro. Teknologiska hjalpmedel
motsvarar inte helt kommunikation som sker ansikte mot ansikte. En stor del av
kommunikationen blir osynlig eftersom informationen i ett meddelande inte fir stod av
varken rostldge eller kroppssprak. Darfor kan teknologin atminstone inte dnnu fullt ut ersitta
den kommunikation som sker ansikte mot ansikte. (Vartiainen m.fl. 2004 s. 42—43.) Heide
m.fl. (2013 s.173) pépekar att informations- och kommunikationstekniken skapar nya
mojligheter for ldrande, men att 1 praktiken dr ménga alltfor fixerade vid tekniken och dess
mojligheter och glommer bort anvindarna och deras behov. Uppmaérksamhet borde riktas pa
anvindarna och deras efterfrdgan av information. Storre vikt borde riktas pa mojligheter och
tillféllen att kommunicera med varandra och pa sé sétt utbyta erfarenheter och producera ny

kunskap. (Heide m.fl. 2013 s173.)

Det traditionella synsdttet att en ledare ska agera dvervakare och kontrollant betonas inte i
vara dagar. | stéllet fors det fram att en chef ska underldtta medarbetarnas arbete samt
delegera ansvar och beslutsbefogenheter. Viktigt i ledarskapet blir dé att uppmuntra initiativ
och samarbete samt att skapa forutsdttningar for utveckling. Forskning (Simonson 2002,
citerad 1 Heide m.fl. 2013 s.127) visar att det moderna ledarskapet har pdverkats ifrdga om
struktur och séttet att organisera arbetet, men kommunikationen mellan chef och arbetare
har inte f6ljt med utvecklingen. Tekniska informationskanaler gor att chefens uppgift att
formedla information blivit mindre betydelsefull. Chefens uppdrag handlar dé om att genom
kommunikation med medarbetare forklara, salla och formedla information samt skapa

dialoger. (Heide m.fl. 2013 5.127-128.)
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2.3 Samhdrighet och delaktighet i en grupp

Samhdorighet definieras enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) ”som den grad i vilken en
anstalld kanner att organisationen ar ett bra stalle att vara pa, en plats dar man hor hemma
och trivs.” Samhorighet ger alltsa uttryck for i vilken utstrackning arbetarna identifierar sig

med organisationen och dess vérderingar. (Jacobsen & Thorsvik 2008 s.258.)

Jorgen Eklund (2011) beskriver begreppet delaktighet i fyra dimensioner: kontroll,
kommunikation, aktivt forhallningssatt samt manskliga hansynstaganden. Han papekar
ocksa att ledarskapsstyrning och kontroll inte & motsatta forhallningssatt utan kan
forekomma bade parallellt och periodvist. (Eklund 2011 s. 136-137.)

Ett bra satt att motivera personer pa distans och fa dem att kanna sig delaktiga ar att stalla
fragor. En gruppledare som uppmarksammar och vill veta hur medarbetare upplever och ser
pa olika delar i verksamheten forstarker kanslan av delaktighet. (Nordengren & Olsen 2006
s.88.) Vid forandringsarbete inom en organisation kan det hos ledningen finnas bade vilja
och ambition for medarbetares delaktighet i processen. Anda kan medarbetare uppleva att
deras asikter inte beaktas. Det har beror pa att chefers och medarbetares forvantningar pa
delaktighet kan vara olika. Trovardighet och tydlighet mellan narmaste chef och medarbetare
spelar en stor roll. (Heide m.fl. 2013 5.192.)

2.3.1 Tillit

Tillit namns ofta som en hornsten for en framgangsrik spridd grupp. Tillit i en
decentraliserad omgivning ar en forutsattning for ett gott samarbete, eftersom det ar svart att
pa distans kontrollera anstalldas arbetsutférande. Gruppens ledare och medlemmar maste
lita pa att alla skoter sin uppgift, uppfyller 16ften och inte utnyttjar sin stallning pa fel sétt.
Det finns dock stora utmaningar med att bygga upp en god tillit i en spridd grupp. Manga
byggstenar elimineras da anstdllda ar distanserade fran varandra, av vilka vanskap och
kontinuerliga personliga tréffar, delade sociala normer och anstélldas antaganden om ett

fortgaende samarbete i framtiden kan namnas. (Vartiainen m.fl. 2004 s.135.)

Traditionellt har man trott att tillit uppkommer genom en ganska krévande process, dar
tilliten mellan parterna blir djupare och hallbarare med gemensamma erfarenheter. Det sags

oftaatt tilliten fordjupas i tre skeden. | det forsta skedet 6vervéger parterna for- och nackdelar
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med tillitsforhallande, medan tilliten i det andra skedet fordjupas av om parterna har en lang
gemensam historia, vilket lett till kunskap och kannedom om den andra partnerns
verksamhet. | det tredje skedet ar tilliten som mest fordjupad da det rader en gemensam
forstaelse om den andra partens varden och da férhallandet ar en del av bada parternas
identitet. (Vartiainen m.fl. 2004 s.135.) | en spridd grupp uppkommer tillit ofta pa ett annat
satt. Da de enskilda medlemmarna inte har méjlighet att bekanta sig socialt, men utférande
av gemensamma uppgifter kraver tillit, sa byggs tilliten upp med hjalp av forvantan pa
yrkesrollen. Ocksa entusiasm for arbetet och erfarenhet av en effektiv verksamhet hjalper
till att bygga upp tilliten inom gruppen. Utmaningarna med att bygga upp tilliten i en grupp
okar ju mer spridd gruppen ar. Tilliten i en spridd grupp har forklarats pa ett liknande satt
som i en tillfalligt bildad grupp. Utmaningarna &ar ganska langt de samma, d.v.s. svarigheter
att fa kunskap om den andra partens motiv och en direkt erfarenhet av verksamheten.
(Vartiainen m.fl. 2004 s.136.)

Da en spridd grupp verkar en langre tid tillsammans borjar ocksa andra tillitsuttryck
framkomma. D& manniskor inte méts ansikte mot ansikte kan en grupps medlemmar borja
dvervaga varandras beteenden. En tillit dar forhallandet ar en del av bada parternas identitet
kraver redan en ganska djup kannedom om andra partens varderingar och synsétt. En sadan

tillit uppkommer séllan inom en spridd grupp. (Vartiainen m.fl. 2004 s.136.)

2.3.2 Samhorighet och gruppsammanhalining

Samharighet utgors av kanslan att tillhdra nagot, att ha ndgot gemensamt och en upplevelse
att det finns en likhet. Likhet och samhorighet hor ihop. Upplevelsen av samhorighet &r
starkare om det finns flera gemensamma beréringspunkter. Normer som bygger pa alltfor
starka likheter i en grupp ar inte alltid av godo eftersom alltfor starka gruppnormer kan bli
hammande for gruppens utveckling. Om gruppmedlemmar underordnar sig normer som
innefattar likhet, begransas individens mojlighet att agera fritt. Gruppsamhorigheten kan
saledes bli for viktig och stark. Detta leder till en radsla att avvika fran gruppens normer.
Solidaritet och lojalitet gentemot arbetskamrater ingar ofta i normer kring samhdorighet.
(Granér 2011 s.155-157.) Samhorighet kan ocksa ses ur ett organisationsperspektiv.
Samhérighet handlar da om att arbetare identifierar sig med organisationen och dess
varderingar. (Jacobsen & Thorsvik 2008 s.258.)
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Gruppsammanhallningen inverkar pa gruppens arbete. Gruppmedlemmar som arbetar néara
varandra, liksom gruppens historia, bidrar till 6kat samspel inom en grupp. Framgang inom
gruppen leder till en starkare sammanhallning och samhérighet. Viktiga faktorer som framjar
gruppsammanhallning och darmed ocksa samhdrighet &r positiv feedback som riktas till hela
gruppen, gemensamma  malsattningar och  medlemmarnas  beslutsdeltagande.
Personlighetsdragen inom gruppen 4ar ocksa viktiga da det &r fraga om
gruppsammanhallning. Stark gruppsammanhallning kan ha bade positiva och negativa
konsekvenser fOr gruppens prestationer. Kommunikationen inom grupper med stark
sammanhallning ar ofta omfattande. Om en grupps normer forutsatter hoga prestationer sa
leder detta till positiva effekter men om gruppen daremot gar i en riktning att gora sa litet

som majligt sa blir resultatet det motsatta. (Kaufmann & Kaufmann 2016 s.384-385.)

3 Genomfdrande av undersokningen

| detta kapitel redovisar jag for undersékningens genomforande. Jag beskriver och redogor
for metoder jag anvant mig av, val av undersdkningsgrupp och hur jag utfort studien.

Slutligen beskriver jag hur min undersokning har uppfyllt kraven pa reliabilitet och validitet.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

Utgaende fran syftet med min undersokning har jag valt en fenomenografisk och
hermeneutisk undersokningsmetod. Fenomenografi dar en variant av det kvalitativa
angreppssattet (Stukat 2011 s.37). Vid kvalitativa undersékningar anvands metoder som gor
det mojligt att beskriva fenomen. Detta innebér att kvalitativa tillvagagangssatt ger en insikt
i och en forstaelse av de fenomen eller forhallanden som undersoks. (Holme & Solvang 1997
s. 92.) Enligt Starrin och Svensson (2008 s.122) f6ljer arbetsordningen vid en
fenomenografisk forskningsansats vanligtvis foljande schema:



19

e Avgransning av e Intervju om foreteelsen e Identifiering av
en foreteelse i uppfattningar
omvérlden om foreteelsen

e  Urskiljning av o . . genom analys av
aspekter av e  Utskrivning av intervjun utsagor
foreteelsen e Redovisning i

beskrivningskate
gorier

e Samordning av
beskrivningskate
gorier i ett
gemensamt
utfallsrum

Figur 3.  Arbetsordningen i den fenomenografiska forskningsansatsen. (Starrin &
Svensson 2008 5.122)

En fenomenografisk forskningsansats ar induktiv. Detta betyder att den inte utgar ifran eller
forankras i en etablerad teori. (Patel & Davidson 2011 s.34.) Fenomenografin kdnnetecknas
av att man intresserar sig for hur omvérlden uppfattas av manniskor. Det centrala ar alltsa
uppfattningar och att skapa mening. | en fenomenografisk studie stravar man inte till att
generalisera och berékna hur stor andel av en grupp som har en viss uppfattning. Det viktiga
ar inte att beratta hur nagot ar, utan hur olika saker uppfattas och upplevs av manniskor.
(Stukat 2011 s.37-38.) En kritisk punkt i en fenomenografisk studie ar begreppet
uppfattning. Undersokningspersonerna skall avse samma fenomen eller objekt da de
uttrycker sin uppfattning. Ett metodologiskt tillvagagangssatt for att sakerstélla validiteten i
en fenomenografisk studie ar vad-aspekten och hur-aspekten d.v.s. att urskilja tva aspekter
av en uppfattning. Man maste ha en uppfattning om vad en foreteelse ar innan man kan
redogora for den. (Starrin & Svensson 2008 s.117-119.)

I en fenomenografisk studie riktas intresset mot variationen i uppfattningar. Daremot soker
man vid ett fenomenologiskt angreppssatt det gemensamma, d.v.s. det som forenar ett antal
satt att uppfatta ett fenomen En annan skillnad mellan en fenomenologisk och
fenomenografisk undersokning ar att inom fenomenologin &r det forskaren som beskriver
sina egna uppfattningar och tolkningar, medan utgangspunkten i fenomenografisk forskning

ar hur en annan manniska uppfattar en foreteelse i varlden. (Starrin & Svensson 2008 s.116.)

Vid en fenomenografisk undersékning insamlas forskningsmaterialet vanligtvis genom
oppna kvalitativa intervjuer. Intervjupersonerna far redogéra for sin uppfattning med egna

ord. Materialet analyseras genom att forskaren forst bekantar sig med data. F6ljande steg i
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analysen blir att fa fram ett helhetsintryck. (Patel & Davidsson 2011 s.33.) Forskarens
teoretiska kunskaper samt subjektiva och kanslomassiga erfarenheter fungerar ocksa som en
naturlig del vid utférande av en kvalitativ intervju. Vid utférandet av en intervju maste
forskaren dock vara medveten om sin egen forforstaelse sa att den inte paverkar
tolkningsprocessen. (Patel & Davidsson 2011 s.83-85.) Detta har jag tagit i beaktande
genom att aktivt forsoka gora mig medveten om min egen forforstaelse for att inte lata mig

paverkas av den.

Inom hermeneutiken ar forforstaelsen en naturlig del i tolkningsprocessen. Forforstaelse
innebar de tankar, intryck, kanslor och den kunskap som forskaren har. Denna forforstaelse
ar en tillgang och fungerar som ett verktyg vid tolkning av fenomen. Hermeneutik handlar
om att prova tolkningar. | hermeneutisk forskning forsoker undersokare se helheten av
forskningsproblemet. Vid analysen pendlar undersokaren mellan del och helhet for att fa en
sa komplett forstaelse som majligt. Da en intervju skall tolkas innebar detta att man forst
laser igenom intervjun flera ganger for att forsta helheten. Darefter bekantar man sig med
olika delar av texten, for att skaffa sig en forstaelse av dessa. Undersdkaren pendlar sedan
mellan dessa synsétt for att kunna satta tolkningarna i forhallande till varandra. Enligt Patel
och Davidsson (2011) kravs det att undersokaren och intervjupersonen befinner sig pa
samma niva och forsoker skaffa sig en gemensam forstaelse av problemet. Gransen mellan
vad understkaren forstar och inte férstar kallas inom hermeneutiken for forstaelsehorisont.
Detta innebar att forstaelsehorisonten forflyttas sa att gemensam forstaelse mellan
intervjupersonen och undersokaren uppnas. (Patel & Davidsson 2011 s.29-30.) Vid ett
hermeneutiskt tillvagagangssatt galler det ocksa att tydligt dokumentera grunden for den

tolkning som valts och varfor andra tolkningar avvisats. (Starrin & Svensson 2008 s.85-86.)

3.2 Val av undersokningsgrupp

Med héanvisning till syftet med min undersdkning sa har jag valt sammanlagt fem
gruppchefer fran Gvervaknings- och alarmsektorn vid Osterbottens polisinrattning som
respondentgrupp. Polisinrattningen &ar indelad i tre faltchefsdistrikt. Jag valde forst
slumpmassigt ut tva gruppchefer fran varje distrikt, d.v.s. totalt sex gruppchefer, men pa
grund av semestertid och avstand sa blev det svart att ordna ett intervjutillfalle sa
respondenterna for studien blev fem gruppchefer.
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3.3 Materialinsamling

Med kvalitativa metoder stravar man efter att ta fram det som ar speciellt hos en enhet, vilket
innebér att det ar referensgruppens uppfattningar som kartlaggs. Respondenterna har stor
betydelse for informationen och de bor ha stor frihet att uttrycka sin uppfattning. (Holme &
Solvang 1997s.82.) Féljande skede i mitt arbete gallde insamling av material fér min studie.
Jag har valt att insamla forskningsmaterial genom éppna kvalitativa intervjuer. Aven om en
intervju ar mer eller mindre Gppen sa ar dess syfte att fa fram hur nagot uppfattas. En
utgangspunkt vid fenomenografisk forskning &r att det inte finns ett ratt eller lampligt svar.
Undersokningspersonerna skall utgdende fran sin egen forstaelse av ett fenomen ges
mojlighet att sjalva avgransa, behandla och definiera innehallet. (Starrin & Svensson 2008
s.123.) Det har hade jag i atanke da jag utarbetade ett intervjuschema for
materialinsamlingen. Jag indelade schemat i tre teman, som motsvarade mina
fragestallningar som jag hade valt for att na syftet med min undersokning. Inom varje tema
formulerade jag tre till fyra fragor. For att undvika ja- eller nej-svar, sa inledde jag fragorna
med orden hur, pa vilket satt och vilken betydelse. Intervjuerna utforde jag personligen vid
respektive gruppchefs arbetsplats. Gruppcheferna sjalva fick valja intervjusprak. Detta
innebar att tre intervjuer gjordes pa finska och tva pa svenska. Intervjuerna bandade jag och
sedan renskrev jag dem ordagrant pa respektive sprak. Vid utskrivningen utgjorde det
skriftliga materialet 31 sidor finsksprakigt material och 12 sidor svensksprakigt material. Det
finsksprakiga intervjumaterialet Gversatte jag till svenska.

3.4 Forskningsetiska 6vervaganden

Jag har i mitt forskningsarbete tagit hansyn till de forskningsetiska aspekterna. Da empiriskt
material insamlas via intervjuer, skall for respondenterna berdttas syftet med
undersokningen och att det insamlade materialet far anvandas endast till forskningsandamal,
att deltagandet &r frivilligt och att respondenterna halls konfidentiella (Patel & Davidsson
2008 s.63). Dessa forskningsetiska aspekter har jag berattat for respondenterna vid kallelse
till intervjuerna. Jag har forvarat det insamlade materialet pa ett sadant satt sa att en

utomstaende part inte kan komma at det.

Polisyrkeshogskolan lyfter fram i samband med forskningslovet att sekretessbelagda
uppgifter skall behandlas pa ett sadant satt att de inte kan avslojas. | forskningslovet
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framkommer ocks4 att det insamlade materialet skall forstoras efter att examensarbetet har

slutforts. Allt detta har jag beaktat i min undersokning.

3. 5 Reliabilitet

Tillforlitligheten i en kvalitativ undersokning ar beroende av forskarens forstaelse genom
hela processen. Vid informationsinsamlingen i en kvalitativ undersokning ar det viktigt att
respondenten far styra sin medverkan friare dn i en kvantitativ undersokning. Detta kan
ocksa problematisera tillforlitligheten, eftersom respondenten t.ex. kan bete sig pa ett satt
som de tror undersokaren forvantar sig. (Holme & Solvang 1997 s.94.) Vid strukturerade
intervjuer ar palitligheten beroende av intervjuarens formaga att kunna beddma
respondentens svar, eftersom olika typer av fel i beddmningen av svaren kan upptréda.
Tillforlitligheten ar darmed beroende av intervjuarens erfarenhet. Vid intervjuer kan
tillforlitligheten starkas genom ljudinspelning och pa sa satt kan intervjun kontrolleras i
repris. (Patel & Davidsson 2011 s.104.) Intervjuerna hade jag planerat och tematiserat
utgaende fran undersokningens syfte. Detta forfaringssatt underlattade materialinsamlingen,
eftersom respondenterna fick en majlighet att beratta fritt samtidigt som jag fick svar pa de
fragor jag ville belysa. Enligt Holme och Solvang (1997) starks tilliten i en intervju av att
respondenten inte styrs av intervjuaren. Det ar endast respondenterna som far paverka
samtalets utveckling. Samtidigt bor intervjuaren se till att hen far svar pa de fragor hen vill
belysa. (Holme & Solvang 1997 s.99.)

Vid en fenomenografisk undersdékning handlar trovardighet, noggrannhet och giltighet om i
vilken utstrackning de erhallna beskrivningskategorierna motsvarar respondenternas
uppfattningar. Detta innebdr att de olika beskrivningskategorierna kan igenkannas i sjalva
intervjumaterialet. (Starrin & Svensson 2008 s.129.) Beskrivningskategorierna har jag
utarbetat pa basis av intervjumaterialet. | resultatanalysen har jag gett stod &t kategorierna
med hjalp av citat fran empirin. Starrin och Svensson (2008 s.129) papekar att
undersokningen som helhet utgér bedémningsgrund av reliabiliteten i en fenomenografisk

studie. Darfor har jag under hela arbetet medvetet haft undersokningens syfte i atanke.
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4 Resultatredovisning

| detta kapitel redogor jag for pa vilket sétt jag har analyserat och kategoriserat det insamlade
materialet. Jag redogor forst for vilka utmaningar en gruppchef stalls infor och darefter pa
vilket sétt dessa utmaningar beaktas. Till sist i detta kapitel redovisar jag resultatet av min

undersokning.

4.1 Analys och kategorisering

Det forsta skedet av analysen bestod i att bekanta mig med det insamlade materialet och
skaffa mig ett helhetsintryck av uppfattningarna. Detta gjorde jag genom att identifiera
utsagor som uttalades frekvent, utsagor som berattades aterkommande eller utforligt.
Dérefter forsokte jag identifiera vasentliga uppfattningar i de utskrivna intervjuerna. Det var
framforallt likheter och skillnader i utsagorna som jag pa ett oppet satt var intresserad av. Pa
det sattet fick jag en struktur pa uppfattningarna sa att de skulle vara lattare att tolka. Foljande
skede var att fa fram enskilda delar inom helheterna. Jag forsokte fa fram utsagor som pekade
mot helhetens delar och pa sa satt uppfatta och fa fram kategorier.

Efter att jag gjort mig grundligt fortrogen med det utskrivna intervjumaterialet sa blev mitt
forsta helhetsintryck att utmaningarna bestar av tva huvuddelar d.v.s. utmaningar som
uppstar pa grund av organisationens struktur, alltsa organisations utmaningar. Den andra
huvuddelen handlar om hur man beaktar dessa utmaningar, alltsd forhallningssatt vid
ledning pa distans. Utgdende fran detta helhetsintryck pabdrjade jag min analys med att
bekanta mig med och analysera den forsta huvuddelen organisationens utmaningar och
sedan med forhallningssétt vid ledning pa distans.

ANALYS AV GRUPPCHEFERS UTMANINGAR

Huvuddel 1 Huvuddel 2
Organisationens Forhallningssatt vid ledning
: pa distans

utmaningar

Figur 4. Uppdelning av gruppchefers utmaningar enligt analys
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4.1.1 Organisationens utmaningar

Huvudkategori 3

Gruppsamhérighet

Underkategori
Uppgifts- Kontakt —
baserad véxelverkan

-Informera . Pi
-Resultatmal -kamratlig _g:flplﬁg sig
-Leda dagliga -Allas kunskap o
arbete -Gemenskap -Tillganglig
-Overvaka
Figur 5. Kategorisering av utmaningar med att leda en decentraliserad grupp vid falt-

och alarmavdelningen vid Osterbottens polisinrattning.

Ur informationen i intervjumaterialet fann jag inom forsta huvuddelen organisationens
utmaningar foljande tre huvudkategorier: 1. organisationens krav pa gruppledaren,
2.gruppmedlemmars stationering i forhallande till gruppledaren 3. gruppsamhoérighet d.v.s.
i vilken man gruppmedlemmarna identifierar sig med gruppen. Ovannamnda tre
huvudkategorier ar inte jambordiga. Huvudkategorin gruppmedlemmars stationering finns
pa en hogre niva an de tva andra huvudkategorierna organisationens krav pa gruppledaren
och gruppsamhorighet. Vid en inbdrdes bedémning ar hogre kategorier mera omfattande &n
de oOvriga kategorierna. De kan gradvis bygga vidare pa varandra eller vara varandras
forutsattningar. (Starrin & Svensson 2008 s. 128.) Den har bedémningen att huvudkategorin
gruppmedlemmars stationering finns pa en hogre niva innebér att jag vid analys av de tva
andra huvudkategorierna ocksa maste ta i beaktande denna huvudkategori, alltsa utmaningen
med gruppmedlemmars stationering. Detta uppmérksammade jag vid analysen av
kategorierna organisationens krav pa gruppledaren och gruppsamhorighet. Jag paborjade
mitt analysarbete av huvudkategorierna med att bekanta mig med gruppmedlemmars

stationering.
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Den andra huvudkategorin inom huvuddelen organisationens utmaningar var
gruppmedlemmars geografiska stationering i forhallande till gruppledaren. Inom denna
huvudgrupp finns med hanvisning till informationen i teoretiska utgangspunkter
underkategorin geografisk distans. Det som jag hér ovan i detta kapitel har redogjort for ar
att denna huvudkategori finns pa en hogre niva an de tva ovriga huvudkategorierna (se
kapitel 4.1.1). Detta innebér att jag ska ta i beaktande geografisk distans vid analysarbetet

av de tva dvriga kategorierna.

Enligt Osterbottens polisinrattnings reglemente papekas (se kapitel 2.1.2) att narmaste
forman for en grupp har till uppgift att sakerstalla att underordnade ar informerade om
resultatmalen. Dessutom ansvarar formannen for personalens valbefinnande samt ledning av
de dagliga funktionerna. (Osterbottens polisinrattning 2016 s.3.) Denna teoretiska kunskap
tog jag i beaktande vid analys av intervjumaterialet angdende organisationens krav pa
gruppledaren. | intervjumaterialet fanns foljande begrepp: informera, resultatmal, leda det
dagliga arbetet, 6vervaka samt uppmuntra, ge feedback, finnas till hands, stéda och
berémma. Med hénvisning till exempel 1 och exempel 2 fran intervjumaterialet samt med
stod i den teoretiska informationen angaende en formans uppgifter indelade jag ovanstaende
begrepp i tva underkategorier: uppgiftsbaserade krav, vilket exempel 1 belyser och

relationshaserade krav, vilket exempel 2 belyser.

Exempel 1:
Arliga utvecklingssamtal utgdr grunden. Nu och d& séger jag att vi ska gora saker pa
ett visst satt samt pépekar att nu kan vi gora det som resultatmalen forutsatter.
Respondent A

Exempel 2:

Jag har tagit for vana att efter morgonpalavern sa ringer jag upp &t dem skilt och hor

bara efter hur det star det till och sen lite va dom ska gora under dagen. Respondent C

Inom huvudkategorin gruppsamhorighet har jag i intervjumaterialet funnit begreppen allas
kunskaper, kamratlig, gemensam samt dialog, 6ppna sig, fraga, tillganglig, uppmarksamma.
Nordengren och Olsen papekar (se kapitel 2.3) att ett bra satt att motivera personer pa distans
och fa dem att kénna sig delaktiga ar bl.a. att stalla fragor och uppmarksamma hur de
upplever och ser pa olika delar i verksamheten (Nordengren & Olsen 2006 s.88). Utgaende

fran begreppen i intervjumaterialet samt med stod av den teoretiska kunskapen tog jag fram
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tva underkategorier. Exempel 3 belyser underkategorin vi-anda och exempel 4 och 5 belyser

underkategorin kontakt och vaxelverkan.

Exempel 3:
Vi maste forsoka hjalpa varandra och bygga upp en vi-anda. Allas kunskaper skall
anvandas inom gruppen. Respondent E

Exempel 4:
For en valmaende grupp &r det viktigt med dialog. Att kunna diskutera det man funderar
pa och att de kan komma och diskutera med mig. Att vaga 6ppna sig och siga om det
ar nagonting. Respondent C

Exempel 5:

Det &r viktigt att visa att man &r tillganglig. Att jag forsdker uppmérksamma enskilda
patruller. Respondent B

4.1.2 Forhallningssatt vid ledning pa distans.

I syftet med min undersokning ingick ocksa att belysa vad en gruppchef tar i beaktande i sitt
ledarskap av en decentraliserad grupp. Foljande steg i mitt arbete &r att rikta min
uppmarksamhet pa den andra huvuddelen i intervjumaterialet, alltsa forhallningssatt vid
ledning pa distans. | det har skedet i mitt analys- och kategoriseringsarbete av
intervjumaterialet gallde det att utgaende fran likheter och skillnader i utsagorna fa fram
beskrivningskategorier. Beskrivningskategorierna skall vara intressanta och pa ett kvalitativt
satt skilja sig frdn varandra (Starrin & Svensson 2008 s. 127). | alla intervjuer fanns
likheterna geografisk distans och tillit men i respondenternas utsagor varierade synen pa

dem. Utgaende fran likheterna bildade jag huvudkategorierna geografisk distans och tillit.

Min uppmarksamhet riktade jag forst pd huvudkategorin geografisk distans. Enligt
Vartiainen m.fl. (se kapitel 2.1.3) framgar det att en grupp som ar geografiskt spridd inte har
mojlighet att bygga sina relationer pa informell, spontan kommunikation. Det &r latt hant att
medarbetare pa distans blir isolerade. (Vartiainen m.fl. 2004 s.38-39.) Likheterna i
intervjumaterialet inom huvudkategorin geografisk distans var att i alla intervjuer fanns
uppfattningen att geografisk distans paverkar ledarskapet men i utsagorna varierade graden
av paverkan. Exemplen 6, 7,8 och 9 belyser denna insikt. Exempel 6 belyser att geografisk
distans paverkar ledarskapet.

Exempel 6:
Enklast skulle det vara om alla satt i samma rum. Respondent B
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| reglementet for Osterbottens Polisinrattning (se kapitel 2.1.2) framgéar det att i
gruppchefens uppgift ingar bl.a. att leda och Overvaka de understélldas utforande av
arbetsuppgifterna samt att se till att dessa utfors i enlighet med 6verenskomna arbetsmetoder
(Osterbottens Polisinrattning 2016 s.11).

Exempel 7 belyser uppfattningen att de uppgifter som enligt reglementet alagts en
gruppledare kraver storre aktivitet pa grund av geografisk distans till gruppmedlemmarna.

Exempel 7:
Geografiskt avstand gor det svarare att som ledare kunna stoda och foregé som ett gott
exempel. Aven vid minsta drende behévs lyhdrdhet och samverkan. Det finns nog
brister i kommunikation med gruppmedlemmar som finns pa geografiskt avstand. D
kan jag ju inte diskutera med dem vid samma kaffebord. Respondent E

Vartiainen m.fl. (se kapitlet 2.1.3) uppméarksammar problem som kan uppsta vid ledning pa
distans. Information kan latt missférstas och reaktionen pa ett meddelande kan bli fordréjt.
(Vartiainen m.fl. 2004 s.38-39) Det finns alltid en risk att medlemmar i en spridd grupp
bildar sina egna mal som inte alltid stammer Gverens med det gemensamma malet. Ledaren
for en spridd grupp maste ta kontroll 6ver hela gruppen och forsakra sig om att alla forstar
det gemensamma malet. (Vartiainen m.fl.2004 s.84.) | intervjumaterialet fann jag ocksa
uppfattningen att geografisk distans var problematiskt. | exempel 8 framstar det att

geografisk distans forsvarar ledarskapet.

Exempel 8:
Nog orsakar det stress att man inte har mojlighet att skota det har jobbet, att leda den
har gruppen. Det &r just det har geografiska avstandet som gor det svart. Jag tror att
man inte forstdr vilken utmaning det har egentligen ar att det bildats sa stora enheter.
Att uppmuntra pa distans &r nog en utmaning. Respondent A

Asikten att en gruppledare for en spridd grupp maste overlata en del av ledarskapet och
ansvaret at sjalva gruppen kommer ocksa fram i Vartiainens m.fl. (2004) teori gallande
ledning av en decentraliserad grupp (se kapitel 2.1.3). Det behovs tillit inom gruppen sa att
alla litar pa att varje medlem skoter sitt delomrade. (Vartiainen m.fl. 2004 s.125-127.)
Ovanstaende asikt 6verensstimmer med en av de varierande uppfattningarna jag fann i
intervjumaterialet, namligen att geografiskt avstand inte har alltfor stor paverkan pa

ledarskapet. Exempel 9 belyser denna uppfattning.
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Exempel 9:
Jag kanske inte riktigt insett de har problemen med geografiskt avstand forran vi diskuterar
dem nu. Det ar kanske sant som jag borjar tanka mera pa nu. De som ar i ort X vet ju i vilken
patrull jag ar och sen sa vet dom ocksa att det ar valdigt lag troskel att ringa mig och fraga om
det ar nagonting. Jag tror att fastan dom &ar x km bort sa kédnner dom att dom finns med.
Respondent C

Utgaende fran de har variationerna i respondenternas uppfattning om geografisk distans samt
med stod av den information som finns i teoretiska utgangspunkter sa bildade jag féljande
tre beskrivningskategorier som belyser hur geografisk distans paverkar ledarskapet. Dessa
beskrivningskategorier ar aktivitetskravande paverkan, problemfylld paverkan och liten

paverkan.

Foljande skede i min analys var att utgdende fran intervjumaterialet analysera huvud-
kategorin tillit, som fanns som likhet i utsagorna men i varierande grad. Nordengren och
Olsen (se kapitel 2.1.3) poangterar att medvetenhet, kommunikation och en god kontakt med
hela gruppen &r redskap for ett effektivt ledarskap pa distans (Nordengren & Olsen 2006
5.67-68). Enligt Vartiainen m.fl. (se kapitel 2.1.2) har tillit en stor betydelse vid ledning pa
distans. Arbetsfordelningen i gruppen maste diskuteras 6ppet sa att varje gruppmedlem vet
vem som ar ansvarig for vad. Det behovs tillit inom gruppen sa att alla litar pa att varje
medlem skater sitt delomrade. (Vartiainen m.fl. 2004 s.125-127.) Utgaende fran variationer
I respondenternas uppfattning samt med stod av den teoretiska kunskapen att tillit har stor
betydelse vid ledning pa distans fann jag inom huvudkategorin tillit féljande

underkategorier: Lag tillit, begransad tillit och hog tillit.

Enligt Vartiainen m.fl. (se kapitel 2.1.3) framgar det att en ledare behéver uppmérksamma
problem och svarigheter som kan uppsta vid distansledning, men att ledaren ocksa maste ha
formagan att lita pa anstélldas yrkeskunskaper och arbetsmoral. Samtidigt som ledaren ska
lita pa gruppen och skapa handlingsutrymme fér dem, sa finns det dessutom ett visst
kontrollbehov (Vartiainen m.fl. 2004 s.18, 84). | intervjumaterialet fanns uppfattningar som
berorde handlingsutrymme, ansvar och behovet av kontroll. Av innehallet i Vartiainens m.fl.
(se kapitel 2.1.3) teori samt av uppfattningarna i intervjumaterialet forstod jag att det fanns
samband mellan tillit och kontrollbehov. Exempel 10 belyser insikten att det finns samband
mellan tillit och kontroll.



Exempel 10:

Med héanvisning till exempel 10 sa inser jag att sambandet mellan tillit och kontroll &r
foljande: Vid 1ag tillit &r kontrollen hog medan kontrollen &r 1ag vid hog tillit. Om det &r

begréansad tillit sd ar det ocksa begransad kontroll. Utgaende fran sambandet mellan tillit

Jag har ansvaret for uppgifterna. Jag méste hela tiden vara uppdaterad for hur det gar
for var och en. Det hor till mitt arbete att 6vervaka mina understélldas arbetsféormaga
och valmaende. Respondent E
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och kontroll bildade jag underkategorier. Exempel 11 belyser underkategorin Iag tillit’/hdg

kontroll, Underkategorin Hog tillit/lag kontroll representeras av exempel 12 medan exempel

13 och 14 underkategorin begransad tillit/ begransad kontroll.

Exempel 11:

Exempel 12:

Exempel 13:

Exempel 14:

Geografiskt avstand forsvarar kontakten med enskilda arbetstagare. Uppfoljning av
arbetsutforande via statistik ar ocksa ett problem eftersom man inte kan reagera
tillrackligt snabbt. Jag kan fa fram att en arbetstagare saknar egen initiativformaga, men
det kan vara svart att fa fram vad det beror pa. Det finns ingen annan metod, som jag
vet om, att utreda problem &n att sjalv arbetar i patrullen. Da man sitter i samma bil &r
det ett enormt tillfalle att samtala om olika saker. Det & mycket effektivare metod &n
ett telefonsamtal eller att kalla honom hit. Det ar béattre att jag far dit &n att jag kallar
honom hit. Respondent E

De vet vad man kraver av dem, pd nagot vis, utan att man egentligen behover ha
”piskon” pa dem. Det funkar bra. Det &r inget gnéll. Respondent D

Jag maste lita pa att arbete skots genom samspel, det kan inte fungera sa att gruppchefen
finns bakom varje rygg och Gvervakar allt. Den del av gruppen som arbetar pa avstand
har nog sjalv ett storre ansvar, men nog forsoker jag ocksa uppmarksamma dem genom
att ringa och fraga. Det ar inte fraga om att jag ger rad och véagleda, utan genom fragor
letar man fram vad som 4r det rétta. Respondent B

Det racker inte med att bara pA morgonen siga att de har personerna ingar i patrullen
och vi har det har temat. Jag &r ju ocksa intresserad och vill veta hur det fungerar. Det
héar &r lattare sagt an gjort. Respondent A

Med hénvisning till ovanstaende sa verkar det som att respondenternas uppfattning av

tillit styr forhallningssattet till det aktivitetskrav som paverkas av geografisk distans. Lag

tillit leder till ett aktivitetskravande forhallningssatt. Begransad tillit gor forhallningssattet

problembaserat. Medan hdg tillit leder till ett forhallningssatt som kréver liten aktivitet.
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4.1.3 Kommunikation samt uppbyggnad av samhdrighet och delaktighet

Enligt Vartiainen m.fl. (se kapitel 2.2.2 s.15) motsvarar tekniska hjadlpmedel inte helt
kommunikation som sker ansikte mot ansikte (Vartiainen m.fl. 2004 s.42-43). Kaufmann
och Kaufmann (se 2.2.2 5.13-14) papekar att en férdel med muntliga samtal &r att situationen
ar personlig men vid sin beddmning av graden av informationsfyllighet sa graderar han
videokonferenser och samtal ansikte mot ansikte pa samma niva: hog informationsfyllighet.
(Kaufmann & Kaufmann 2016 s.439-440). Lid Falkman och Lid Falkman (se kapitel 2.2.2)
framhaller att det finns olika mojligheter att formedla variation av signaler inom olika
kommunikationsmedel da det ar fraga om t.ex. kroppssprak och dylikt. Detta innebér inte att
det ena mediet skulle vara battre eller s&mre &n det andra. | vissa situationer blir
kommunikationen tydligare och sakligare vid kontakt som inte &r syn- eller horbar. (Lid
Falkman & Lid Falkman 2014 s.27.) | intervjuerna uttrycker respondenterna uppfattningar,
som Overensstammer med asikten att det finns en fordel med personlig kontakt. Exempel
15,16, 17, 18 och 19 belyser denna uppfattning.

Exempel 15:
Risk for missuppfattningar ar storre da kontakten sker via teknik. Det &r svarare att inse
hur meddelandet mottagits, alltsa positivt eller negativt. Respondent A

Exempel 16:
For en valmaende grupp ar det viktigt med dialog. Att vaga dppna sig och vaga saga
om det ar ndgonting. For dem som befinner sig pa distans blir det ofta per telefon eller
mejl. D& blir ju dialogen mindre personlig. Respondent C

Exempel 17:
Kontakt med gruppmedlemmar och mig sker bade pa det personliga planet och via
telefon. Jag forsoker alltid att kunna ha personlig kontakt s& ofta som mojligt.
Respondent B

Exempel 18:
Det &r mycket viktigt vilken stéllning jag tar mot gruppmedlemmar. Hur jag behandlar
dem i vardagen. D.v.s. hur jag dagligen for dialog och kommunicerar med dem. Det ar
sd otroligt viktigt. Respondent E

Exempel 19:
Jag har sagt &t dem att ring, ring for guds skull, ni skall inte ta problemen sjalva, utan
det &r jag som skall I6sa och ta ansvar fér dem. Respondent E
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| foljande exempel 20 finns uppfattningen att en aktiv kommunikation inte i vanliga fall ar

nddvandig.

Exempel 20:
Jag tar kontakt i specifika fall, men det &r nog de, om de behdver hjélp. Det & nog mera
deras initiativ och de tar kontakt mera &n att jag skall blanda mig i hela tiden.
Respondent D

Heide m.fl. (se 2.2.1 s.12) formedlar asikten att dialog bidrar till delaktighet eftersom
dialogens tyngdpunkt ligger i att alla lyssnar pa alla och att alla ocksa delar med sig av sina
erfarenheter. Uppfattningen att kommunikationen och personliga moten paverkar och skapar
relationer, som ar av stor betydelse for kdnslan av samhdrighet och delaktighet, kommer
fram vid min analys av intervjumaterialet. Exempel 21, 22 och 23 belyser ovanstaende

uppfattning.

Exempel 21:
Nog ar dialogen viktig. Jo absolut, att du bryr dig om dem plus att om de har nagot
problem eller ndgot annat sa &r det lattare att ha kontakt eller ndgot annat de vill prata
om. Absolut, det tror jag. Respondent D

Exempel 22:
Det finns nog brister i kommunikation med gruppmedlemmar pa geografiskt avstand.
Jag forsoker alltid fa till stdnd personliga méten, t.ex. genom att da de har en kund till
polisfangelset, gar jag alltid dit da det ar mojligt. Respondent E

Exempel 23:
Nog ser jag att det skulle krdvas att hela gruppen samlas oftare. Att vi ser varandra
oftare helt enkelt. En av de fa ganger gruppen samlas &r da vi har skolningsdagar, 1-2
ganger per ar. Sa da ser gruppchefen hela ganget samtidigt. Respondent C

Enligt Ellstrom och Kock (se kapitel 2.1.2) blir chefens uppgift vid delegering av
arbetsuppgifter att skapa en kultur som uppmuntrar arbetslaget till egna problemlésningar
och tilltro till sin egen férmaga, men det ar anda ledningen som har det yttersta ansvaret och
ledaren skall se till att individerna i gruppen underordnar sig organisationens mal (Ellstrom
& Kock 2011 s.11-13). Kaufmann och Kaufmann (se kapitel 2.1.2) tar fram férverkligandet
av organisationens visioner som ett kollektivt engagemang med medarbetare och ledare som
aktiva aktorer. Alla ar tillsammans gemensamt delaktiga i processen. (Kaufmann &
Kaufmann 2016 s.519-523.) Den hér teoretiska kunskapen starker uppfattningen att
delegering har betydelse for uppbyggande av samhorighet. Exempel 24 belyser ovanstaende

uppfattning att delegering har betydelse for uppbyggande av samhdrighet och delaktighet.
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Exempel 24:
Jag maste som gruppchef forstd helheten. Att delegera paverkar ocksa
gruppsammanhallningen. Delegering har jag gjort medvetet. Pa det séttet far jag lyft
upp gruppmedlemmar. Jag har ansvaret for uppgifterna, det hor ju till mina uppgifter,
men praktiska arbetet har jag delegerat. Respondent E

Det sista exemplet 25 férmedlar att kommunikation och personliga méten kréver aktivitet

Exempel 25:
Det borde skrivas ner att gruppchefen och vicegruppchefen arligen maste kora patrull
med alla medlemmar. Det har jag strévat efter och mérkt att &r ett bra satt till dialog.
Det ar en utmaning att lara kanna alla sina medlemmar tillrackligt bra. Framforallt da
det kommer en ny medlem maste man ge extra tid till den medlemmen. Jag maste fa en
bild av hur han ser pa sitt arbete. Respondent E

4.2 Resultat

Syftet med min undersdkning var att beskriva utmaningarna som en gruppchef stélls infor
och darmed belysa vad en gruppchef tar i beaktande i sitt ledarskap av en decentraliserad
grupp vid alarm- och 6vervakningssektorn vid Osterbottens polisinréttning. | enlighet med
min analys och tolkning av organisationens utmaningar har jag kommit fram till att den
overgripande utmaningen &ar gruppmedlemmars stationering, alltsi den geografiska
distansen. Gruppmedlemmars stationering paverkar de Gvriga utmaningarna som &r
organisationens krav pa gruppcheferna och gruppsamhorighet d.v.s. i vilken man
gruppmedlemmarna identifierar sig med gruppen. | min studie har jag darfor riktat min
uppmarksamhet pa hur gruppledarna uppfattar denna dvergripande utmaning samt pa vilket
sétt de tar denna utmaning i beaktande i sitt ledarskap. Resultatet i min studie visar tre olika
uppfattningar om den 6vergripande utmaningen geografisk distans. Uppfattningarna ar

foljande: aktivitetskravande utmaning, problematisk utmaning och liten utmaning.

Vid min analys och tolkning av forhallningssatt till de tre olika utmaningarna sa fann jag
ocksa tre olika forhallningssatt, som belyser vad en gruppchef tar i beaktande i sitt ledarskap
av en decentraliserad grupp vid alarm- och O6vervakningssektorn vid Osterbottens
polisinrattning. Dessa  forhallningsatt  var  aktivitetskravande  forhallningssatt,

problembaserat forhallningsatt och passivt forhallningssatt.

De olika forhallningssatten grundade sig pa varierande uppfattningar om tillit och darmed
ocksa om kontroll. Kommunikationen mellan gruppledare och gruppmedlemmar paverkades

ocksa av uppfattningarna om tillit. Vid lag tillit var kommunikationen omfattande och aktiv



33

och vid begransad tillit var kommunikationen aktiv men mindre omfattande. Da tilliten var
hdg fanns det en strévan att vid behov finnas till hands, men darutéver var kommunikationen
mindre aktiv. Inom alla tre férhallningsétt fanns uppfattningen att kommunikationen och

personliga moten hade betydelse for uppbyggnad av tillit, samhdrighet och delaktighet.

Med héanvisning till syftet med min undersokning sa sammanfattar jag resultatet av min

studie pa foljande satt:

Den overgripande utmaningen geografisk distans, som paverkar utmaningarna
organisationens krav pa gruppledare och samhérighet och gruppsammanhalining beskrivs

enligt foljande tre uppfattningar:

Uppfattning X. aktivitetskravande utmaning, som beaktas genom ett aktivitetskravande
forhallningssatt med Iag tillit, hog kontroll och med en aktiv kommunikation och personliga
moten, som stravar till att uppmarksamma gruppmedlemmar, finnas till hands, stéda och

uppmarksamma, bygga upp och beframija tillit, delaktighet och gruppsammanhallning.

Uppfattning Y, problematisk utmaning, som beaktas genom ett problematiskt
forhallningssatt med begransad tillit, begransad kontroll och med en kommunikation, som
stravar till att finnas till hands och leda det dagliga arbetet samt att beframja delaktighet och

gruppsammanhallning.

Uppfattning Z, liten utmaning, som beaktas genom ett passivt forhallningssatt med hdg tillit,
lag kontroll och med en kommunikation som stréavar till att finnas till hands om hjélp och
radgivning behovs samt beframja gruppsammanhallning.
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Figur 6.

Studiens resultat

UPPFATTNING Y

e Problematiskt
forhallningssatt

e Begransad tillit-
begrénsad kontroll

e Kommunikation som
stravar till att finnas till
hands och leda det
dagliga arbetet samt att
beframja delaktighet och
gruppsammanhalining

5 Sammanfattning och diskussion

UPPFATTNING Z

Passivt forhallningssatt
Hog tillit-1ag kontroll
Kommunikation som
stravar till att finnas till
hands om hjalp och
radgivning behovs samt
beframja
gruppsammanhalining

I inledningen till min studie framholl jag att jag valt &mnet eftersom jag &r intresserad av hur

organisationsstrukturen paverkar ledarskapet. En gruppchef stalls infor en balansgang dar

olika dvervdganden stalls mot varandra. Gruppchefen skall skapa handlingsutrymme for de

anstallda samtidigt som hen har ansvaret 6ver att arbetet verkstalls och utférs pa ratt satt.

Min avsikt med undersokningen har varit att identifiera och beskriva uppfattningar om

utmaningarna med att leda en decentraliserad grupp. Jag har dessutom haft for avsikt att

belysa hur gruppcheferna beaktar dessa utmaningar. Jag har stravat efter att genom

uppfattningar fa fram okad kunskap och en forstaelse for en gruppchefs arbetssituation.
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Eftersom jag riktade mitt intresse pa gruppchefers uppfattningar sa har jag i min studie

anvant mig av en kvalitativ fenomenografisk forskningsansats.

| resultatet beskrivs endast gruppchefers uppfattningar om att leda en decentraliserad grupp
samt hur dessa beaktas i deras ledarskap. | undersékningen har jag inte beaktat vad den
varierande graden av synen pa tillit beror pa. Jag har inte undersokt huruvida det finns
skillnader i gruppsammansattningarna eller geografiska avstand. Denna aspekt ingick inte
heller i undersdkningens syfte.

Resultatet i min studie beskriver tre olika uppfattningar om utmaningarna som en gruppchef
stélls infor samt belyser vad hen tar i beaktande i sitt ledarskap av en decentraliserad grupp,
vid alarm- och o6vervakningssektorn vid Osterbottens polisinrattning.  Dessa tre
beskrivningar belyser uppfattningar. De &r jambdrdiga och ingen battre eller sémre &n den
andra. Min studies validitet bygger pa det metodologiska tillvagagangssattet, namligen att
sarskilja tva aspekter av en uppfattning, alltsa vad och hur aspekten. Undersokningens syfte
anser jag att har uppnatts, eftersom respondenternas uppfattningar ar tydligt verifierade i

deras utsagor.

Uppfattningarna som jag i min undersokning kommit fram till innehaller tillsammans
foljande gemensamma kunskap: Den évergripande utmaningen som en gruppchef stalls infor
ar geografisk distans. Denna utmaning innebdr att en gruppchef vid ledning av en faltgrupp
fortlépande ska ta stéllning till tillit och egen aktivitet och beakta detta i sitt ledarskap av en

decentraliserad grupp.

Den har studien utgar ifran gruppledares uppfattningar, men det vore intressant att fa
problematiken belyst utgaende fran gruppmedlemmars uppfattningar. Darfor blir mitt
forslag for fortsatt forskning att undersoka gruppmedlemmars uppfattning att bli ledda pa

distans.
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BILAGOR

Intervjuformular

» TEMA I INVERKAS LEDARSKAPET AV GRUPPENS DECENTRALISERADE
SAMMANSATTNING
e Hur formedlas resultatmal och deras grunder at gruppmedlemmarna?
o Pavilket satt sakerstaller du att varje gruppmedlem forstar vad resultatmalen
innebar for den individuella medlemmens arbetsprestation?
e Hur kontrolleras arbetsutforandet?
e Hur uppmuntras gruppmedlemmarna till ett gott arbete?

o Pavilket satt paverkas gruppens sammanséttning ditt ledarskap?

» TEMA II: KOMMUNIKATIONEN MELLAN GRUPPCHEF OCH GRUPP-
MEDLEMMAR
e Vilken betydelse har dialogen med gruppmedlemmar i dit ledarskap?
e Pa vilket satt fungerar radgivningen och végledning mellan gruppchef och
gruppmedlemmar, néarvaro / distans?
e Har gruppens sammansattning betydelse for hur kommunikationen sker

mellan gruppchefen och gruppmedlemmarna?

> TEMA Ill: GRUPPCHEFENS UPPFATTNING OM SAMHORIGHET OCH
DELAKTIGHET
e Kan du paverka gruppsammanhalliningen? Pa vilket satt?
e Har gruppens sammansattning betydelse for gruppsammanhallningen/
samhdrigheten
e Pavilket satt tar du i beaktande gruppens sammansattning i uppbyggande av
delaktigheten?
e Upplever du att det finns 6vriga utmaningar att fungera som gruppchef for
din grupp?
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Haastattelulomake

» Teema I: Ryhmaén hajautuksen vaikutus johtamiseen
e Milla tavalla esitét tulostavoitteet ja niiden perustelut?
e Milla tavalla varmistat, ettd jokainen ryhmén jdsen ymmartéa
tulostavoitteiden merkityksen yksilon tyosuoritteelle?
e Miten tarkkailet jasenten tydsuorituksia?
e Miten kannustat ryhmaén jasenia?

¢ Milla tavalla ryhmé&n muodostuminen vaikuttaa sinun johtamiseen?

> TEEMA II: RYHMANJOHTAJAN JA TYONTEKIJOIDEN VALINEN
VIESTINTA
e Mitd merkitystd vuoropuhelulla on johtamisessasi?
e Miten neuvonantaminen ja opastus toimivat sinun ja tyontekijoiden valilla,
kun jasenet ovat lasnd/ etdna?

e Vaikuttaako ryhmén muodostuminen, sinun ja jasenten valiseen viestintadn?

> TEEMA Ill: RYHMANJOHTAJAN KASITYS YHTEENKUULUVUUDESTA JA
OSALLISTUMISESTA
e Pystytkd vaikuttamaan ryhmahenkeen ryhmassasi? Milla tavalla?
e Miten ryhman muodostuminen vaikuttaa ryhméhenkeen/
yhteenkuuluvuuteen?
e Milla tavalla huomioit ryhmén hajauttaminen osallistumisen rakentamiseen?

e Koetko muita haasteita toimiessasi ryhmanjohtajana ryhmallesi?



