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1 INLEDNING

Langa utredningstider, hog arbetsbelastning och minskade resurser ar fenomen som ofta
forknippas med polisens utredningsverksamhet. For att rada bot pa dessa problem
forsoker organisationen genom omstrukturering och effektivisering av verksamheten
forbattra situationen. Polisverksamheten behéver folja med utvecklingen och méta de
forandringar som sker i omvérlden vilka har inverkan pa polisens arbetsuppgifter. Ny
lagstiftning, politiskt beslutade malsattningar, ekonomiska forutsattningar och olika
fenomen i samhallet har inverkan pa hur verksamheten behdver struktureras for att mota
de utmaningar som uppkommer. Samtidigt bestar organisationen av manniskor och
manniskorna i organisationen onskar sig forutsagbarhet, kontinuitet samt trygghet i sitt
arbete. Det har innebar att det inte ar ovanligt med motstand gallande
organisationsforandringar och omstruktureringar, vilket skapar extra utmaningar i
samband med forandringsarbetet. | &mneslitteratur framstalls ofta enkla recept gallande
kommunikation, ledarskap och hur organisationen ska foréndras, vilka kan verka bra
men beréattar inte i tillracklig utstrackning om verklighetens komplexa forhallande. Ett
faktum &r att cirka 70 procent av alla forandringsinitiativ misslyckas. (Alvesson &
Sveningsson, 2014, s. 43.) De manniskor som finns i organisationen integrerar med
varandra och tolkar forandringsinitiativen pa olika séatt, vilket kan vara en viktig faktor
att beakta.

Jag har jobbat med utredningsarbete vid Aland polismyndighet sedan 2003 och upplevt
olika upplagg och forandringar vars syfte varit att losa problemen med langa
utredningstider samt véxande arendehdgar. Ar 2012 genomfordes en mera omfattande
organisationsforandring i vilken utredningsverksamheten omstrukturerades. Syftet var
att skapa battre forutsattningar for fungerande verksamhet. Efter detta har olika mindre
strukturella férandringar genomforts vid myndigheten och arbetet med att utveckla
verksamheten i ratt riktning ar en fortgdende process. | en tidningsintervju beskriver
polismastare Maria Hoikkala angdende utredningssektorns arbetssituation att
polismyndigheten forsoker arbeta pa ett effektivt satt genom att forbehandla, salla och
fora arenden till ratt utredningsniva redan vid initialskedet samt att det viktigaste ar att
brottsdarendenas atalsratt inte blir preskriberad, vilket kan aventyra medborgarnas
rattssakerhet (Rosenqvist, 2018).
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I november 2018 fick jag ansvar for ett projekt i form av ett utvecklingsarbete for att
utreda och vid behov utveckla utredningsverksamheten vid Alands polismyndighet. |
forsta hand riktade sig projektet till den utredningsgrupp som finns placerad vid alarm-
och brottsbek&mpningsenheten bendmnd som allméan utredning. Detta lardomsprov &ar

en beskrivning av projektets genomférande och dess resultat.

1.1 Syfte

Syftet med utvecklingsarbetet ar att inom ramen for projektet som jag ansvarat for
géllande allménna utredningsgruppens arbetsuppgifter, genomfora ett forandringsarbete
genom att utgd frdn ett mera personalcentrerat perspektiv och dar personalens
upplevelse av  forandringsprocessen varit 1 fokus for  unders6kningen.
Utvecklingsarbetet ar indelat i tre huvudsakliga delar: planering, genomférande och
evaluering. Vid planeringsskedet genom att tillsammans med berérda parter, planera
och framléagga ett férandringsforslag géllande hur gruppens arbetsuppgifter struktureras.
Efter att beslut om att utprdva den planerade och foreslagna forandringen, genomféra en
provoperiod av verksamheten. Till sist samla in och evaluera personalens upplevelser av
forandringsprocessen samt prévoperioden i avsikt att forséka fa svar till de presenterade
fragestéllningarna i denna undersokning. Mina fragestallningar ar darmed foljande:

1. Hur allménna utredningsgruppens personal upplever att delta i fordndringen?
2. Hur upplever allmdnna utredningsgruppens personal arbetet efter genomftrda
forandringar och prévoperioden?

For att fa svar pa fragestallningarna har jag samlat in material fran de personer som
jobbar vid allmanna utredningsgruppen vid Alands polismyndighet. Det insamlade
materialet har fungerat som grund for att strukturera upp ett forslag pa eventuella
forandringsbehov. Efter att det togs beslut om att genomféra forandringar, paborjades
verksamheten med den nya strukturen, vilket varade under en provoperiod pa cirka tre
manader. Darefter gjorde jag en andra materialinsamling med hjalp av kvalitativa
intervjuer med personalen. Det reducerade och tolkade empiriska materialet fran dessa
intervjuer analyserades i ljuset av det teoretiska perspektivet, vilket presenteras i slutet
av detta arbete. Malsattningen &r att kunna presentera en bild for myndighetens ledning

av hur verksamheten fungerar enligt personalens uppfattning.
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Centrala begrepp 1 undersbkningen &r organisationer, offentlig sektor,
forandringsarbete, arende- och utredningsprocesser, arbetsmotivation och effektivitet.

1.2 Avgransningar

Projektet ar ett bestallningsarbete fran polismyndighetens ledning, dar jag fatt uppgiften
att ansvara for projektets genomférande. Utvecklingsarbetet ar avgransat till att fokusera
pa genomférandet av forandringar gallande allmanna utredningen vid alarm- och
brottsbekampningsenheten vid Alands polismyndighet samt evaluering av hur
forandringarna paverkat arbetsuppgifterna. Vid myndigheten finns &ven andra
utredningsinstanser som namns i detta utvecklingsarbete, men dessa inkluderas inte i
undersokningen eftersom projektet endast har riktats till den allménna
utredningsgruppen och ett bredare undersokningsomrade forvantas bli for omfattande i
detta sammanhang.

2 ALANDS POLISMYNDIGHET

| foljande kapitel beskriver jag vad Alands polismyndighet bestér av, hur organisationen
ar strukturerad och vilka de huvudsakliga utredningsinstanserna for myndigheten ar.
Detta gor jag for att presentera en bild av hur myndigheten &r strukturerad och for att
skapa ett sasmmanhang i forhallande till projektet. Jag presenterar ocksa de huvudsakliga
forandringar gallande utredningsverksamheten, som genomforts vid myndigheten sedan
2012.

2.1 Myndigheten, organisation och ledning

Alands polismyndighet ar understalld Alands lanskapsregering och skéter pd Aland den
del av polisverksamheten som i riket ankommer pa lokalpolisen. Alands polismyndighet
har 81 anstéllda varav 64 &r poliser. Som verksamhetsomrade ar Aland unikt och bestér
av cirka 6500 6ar och skar med 29214 invénare samt en stad. (Alands polismyndighet,
2016; Alands statistik- och utredningsbyrd, 2017.)

Alands polismyndighet &r strukturerad som en funktionsorganisation i form av en linje-
stabsorganisation bestaende av en hogsta ledning i form av polisméstare, en stab och
fyra olika enheter, vilket framgar narmare i figur 1. Varje enhet leds av ett befél forutom

alarmcentralen som leds av en alarmmastare.



Vid polismyndigheten finns en ledningsgrupp bestdende av polisméstaren, enheternas
chefer, stabsschefen och personalens representanter. Ledningsgruppens uppgift ar att
behandla darenden som &r viktiga for verksamheten och uppgoéra riktlinjer for hur
verksamheten ska bedrivas. Vid myndigheten sammantrader ocksa ett befalsmote som
bestar av polismastaren, enheternas chefer och stabschefen. Befalsmotets uppgift ar att
behandla och att ta beslut i mera operativa samt strategiska arenden som inte kréver
ledningsgruppens stéllningstagande. (Alands polismyndighet, 2018, s. 2-3.)

Hogsta ledningen
(Polismastare)

Staben
(Stabschef)

Alarm- och S N
Korottsbekimpningsenheten Kriminalenheten Tillstdndsenheten Alarmcentralen
(Befal) (Befal) (Befal) (Alarmmastare)

Figur 1. Alands polismyndighet, organisationsschema 2019 (egen konstruerad figur).

2.2 Huvudsakliga utredningsinstanser

Alands polismyndighets utredningsverksamhet bestdr i huvudsak av tva
utredningsinstanser. Den forsta heter kriminalenheten och den ansvarar for
brottsutredningar, kravande teknisk brottsutredning och ICT-undersékning® (Alands
polismyndighet, 2015). Vid kriminalenheten finns tva befal av vilka det ena ar forutom
enhetschef dven undersokningsledare i en del av utredningsgruppens arenden och det
andra befalet fungerar som undersokningsledare. Forutom detta finns ett underbefél som
fungerar som gruppchef och ett antal utredare samt en utredningssekreterare.

' ICT betyder “information and communications technology” vilket innebar teknisk

brottsutredning i olika digitala medier och vars syfte &r att understdda den taktiska utredningen
(Marttila, 2017).
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Den andra utredningsinstansen finns i alarm- och brottsbekdmpningsenheten &r
utredningsgruppen bendmnd som allmé&n utredning, vars ansvar &r forutom
brottsutredning dven kundbetjéning i1 anmélningsmottagningen. Gruppen ansvarar dven
for sd kallad forbehandling av drenden®. Allmanna utredningen har ett befil som
enhetschef och tva underbefal vilka fungerar dels som gruppchefer, dels som
undersokningsledare for merparten av gruppens undersokningsérenden. Vid allménna

utredningen finns &ven ett antal utredare och tva polisvaktare.

2.3 Tidigare omorganiseringar och forandringar

Sedan 2012 har flera omorganiseringar och forandrinar av varierande omfattning
genomforts vid myndigheten. En forandring som gjordes i borjan av 2017 angaende
organisationens struktur och uppdelningen mellan kriminalenheten samt allméanna
utredningens ansvarsomraden finns definierad i ett beslutsmemorandum. Vid
omorganiseringen 2017 beslots att kriminalenheten ansvarar for mera kravande
utredningar, som valdsbrott, sexualbrott, brott mot barn och ekonomisk brottsutredning
(Hoikkala, 2017). Efter en forandring i september 2018 avvecklades narkotika- och
spaningsenheten och denna funktion placerades vid kriminalenheten som en skild
utredningsgrupp (Alands polismyndighet, 2018b). Allménna utredningen ansvarar i
huvudsak for alla darenden som inkommer och utreder drenden av mera vardaglig
forskaffenhet. (Hoikkala, 2017.)

Vid omorganiseringen 2012 hade en skild grupp for forhandsgranskning bildats med
huvudsaklig uppgift att ansvara for koncentrerad forbehandling i anslutning till den
egentliga utredningsverksamheten® (Alands polismyndighet, 2012). Sedan en mindre
omorganisering gjordes 2015 avvecklades gruppen for forhandsgranskning och
funktionen integrerades 1 kriminalenhetens taktiska utredningsgrupp. Vid
omorganiseringen 2017 inkluderades funktionen med forhandsgranskning i
utredningsgrupperna bade vid kriminalenheten och allménna utredningen (Hoikkala,
2017). Kriminalenheten ansvarar for svarare forbehandlingsarenden och den allméanna
utredningsgruppen for forbehandling av enklare drenden. Det har innebér till exempel
att nar den allméanna utredningsgruppen mottagit och registrerat en anmalan som kan

anses tillhora kriminalenheten, sker en 6verforing av drendet till ratt utredningsinstans

2 Vid Alands polismyndighet anvands begreppet férhandsgranskning gallande férbehandling. |
samband med detta projekt &ndrades bendmningen till férbehandling.
% Jag terkommer ndrmare till begreppet férbehandling i kapitel 3.3.3.



6

samt niva, bade gallande sa kallade forbehandlingsarenden som egentliga utredningar.
(Hoikkala, 2017.) Omorganiseringarna 2012 och 2017 genomfordes med hjalp av
arbetsgrupper bestdende av personalen dar organisationens funktioner planerades i
samverkan med myndighetens ledning. Till exempel var nagra av principerna i samband
med planeringen for omorganiseringen 2012 att det i samband med forandringar beaktas
god personalpolitik. Syftet var mera effektiv, funktionell samt enhetlig myndighet
(Alands polismyndighet, 2014, s. 4.)

3 TEORETISK REFERENSRAM

| foljande kapitel presenterar jag vad en organisation ar, vad den i huvudsak bestar av
och hur organisationen fungerar utifran ett teoretiskt perspektiv. Dérefter beskriver jag
vad ledarskapet kan innebdra och hur kommunikationen fungerar i en organisation for
att sedan lyfta fram faktorer som har relevans pa individniva i arbetet i form av
motivation. Efter detta beskriver jag vad en grupp &r och vilka utmaningar ett
forandringsprojekt kan stota pa. Till sist lyfter jag fram vad polisuppgifter ar sett ur

polismyndindighetens utredningssektorns perspektiv.

3.1 Vad ar en organisation?

I dagens lage anvands begreppet organisation nadr syftet ar att till exempel beskriva
olika foretag eller myndigheter som finns i samhallet. Enligt Nationalencyklopedin
definieras en organisation som en samordning av nagot pa ett planerat satt
(Nationalecyklopedin, 2018). Den moderna organisationsteorin bdrjade utvecklas under
industrialismens genombrott pa 1800-talet. Det finns inte en enda sanning eller
forklaringsmodell utan flera mojligheter och teorier avloser varandra beroende pa
tidsperiod samt perspektiv som anvands for att analysera organisationer. (Eriksson-
Zetterqvist et al., 2015, s. 21-23.)

Inom organisationsteorin kan en organsation indelas i en formell och informell del. Den
formella delen innebar malsattningar som beskriver organisationens énskemal angaende
vad den vill uppnd. Till den formella delen ingar &ven strategier som beskriver hur
malsattningarna ska nas pa langre sikt. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 31-36.)
Organisationens formella struktur, som ofta kan ses i verksamhetens officiella
organisationsscheman och olika styrdokument, beskriver hur den formella
arbetsfordelningen ar srukturerad med beaktande av specialisering, mandat att ta beslut,
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samordning av uppgifter och koordinering samt kontroll av det arbete som utférs inom
organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 62—-63). Organisationens informella del
finns parrallellt med den formella och innebdr manniskornas sociala relationer samt

gemenskap inom organisationen (Harisalo, 2008, s. 264.)

Organisationskulturen uppkommer i samband med att flera personer tillsammans
utvecklar gemensamma varderingar och tankar som visar sig genom vissa bestdmda
handlingar. Organisationerna har en egen inre verklighet som styr manniskornas tankar,
val och deras instdllning, vilka delvis dr oberoende av organisationens formella delar.
(Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 116; Harisalo, 2008, s. 264.)

Organisationen bestar av olika individer och grupper, vilket i sin tur skapar olika
subkulturer. Grupperna har olika intressen vilket resulterar i en maktkamp gallande
fordelningen av resurser och uppméarksamhet. Gruppernas intressen, sammanstammer
inte nodvandigvis med organisationens formella malséttningar. (Jacobsen & Thorsvik,
2014, s. 178-180.) Alvesson och Sveningsson (2012) menar att organisationskulturen
ocksa kan anses som en positiv faktor da organisationen innebar ett samordnat och
kollektivt handlande dar individerna utgar fran en gemensam syn pa arbetet vilket kan
skapa en grundldggande mekanism for smidigt fungerande organisationer. Den dystra
sidan med organisationskulturen &r att manniskor okritiskt underordnar sig vissa ideal,

varderingar och tankeséatt. (Alvesson & Sveningsson, 2012, s. 227.)

3.1.1 Organisationens struktur

Organisationsstruktur syftar till mera bestdende delar som organisationen bestar av och
som formar den under en l&ngre tid. Organisationsstrukturen delas in i fysisk och social
struktur. Den fysiska strukturen definierar hur organisationen ser ut och den sociala
handlar om relationen mellan ménniskor samt olika organisatoriska enheter. Ett
organisationsschema visar hur organisationen ar uppbyggd och strukturerad. Den
beskriver ocksa hur den formella kommunikationen fardas inom organisationen (Heide
et al., 2012, s. 39.) Organisationsschemat beskriver hur uppgifterna &r fordelade, hur
den hierarkiska konstruktionen och fordelningen av ansvar samt beslutsfattande ser ut.
Befattningsbeskrivningar, skriftliga regler och bestdmmelser beskriver vad som
forvéantas av de personer som jobbar inom organisationen samt hur de forvantas agera.
(Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 108.)



Bolman och Terrence (2005) refererar Mintzberg®, som delar upp en organisation i fem
delar, vilket presenteras grafiskt i figur 2. En organisation bestar av den operativa
kérnan, mellanchefer, strategisk ledning, teknostruktur och servicestruktur. Enligt
Mintzbergs uppdelning bestar den operativa karnan av de manniskor som utfor det
grundladggande arbetet. Ovanfor den operativa kdrnan finns mellanchefer, vilket innebar
chefer, vars uppgift ar att évervaka, kontrollera och tillgodose resurser for den operativa
kdrnan. Hogst upp finns den strategiska ledningen som bestar av organisationens hogre
chefer vars uppgift ar att folja med den externa omgivningen, bestimma malsattningar
och syften samt utforma den 6évergripande strukturen. (Bolman & Terrence, 2005, s.
108).

Teknostrukturen, som &ven kallas staben, medverkar inte direkt i det som produceras
men paverkar denna genom att planera, satta upp rutiner och bedriva internutbildning
eller ekonomikontroll.  Servicestrukturen innefattar funktioner bestdende av de
manniskor som har i uppgift att skota géromal som underlattar andra gruppers arbete,
vilket kan i praktiken vara fragan om utbetalning av loner eller lokalvard. (Bolman &
Terrence, 2005, s. 108-109.)

Strategisk
ledning

Mellan-
chefer

Operativ karna

Figur 2. Mintzbergs organisationsmodell (Bolman & Terrence, 2005, s. 108).

En av de organisationstyper som Mintzberg presenterar ar den sa kallade professionella

byrakratin som ofta anvands av organisationer inom till exempel sjukvardssektorn.

* Uppdelningen tas upp i Henry Mintzbergs bok The Structuring of Organizations (1979).
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Professionella byrakratier kdnnetecknas av professionalisering och att de anstéllda i den
operativa karnan har storre mandat att ta beslut samt mera handlingsfrinet i det
vardagliga arbetet. Denna form av decentralisering av beslutsmakten kan goras ifall
personerna i den operativa karnan har kunskaper och fardigheter som inforskaffats
genom utbildning samt erfarenhet for att I6sa uppgifterna. | den professionella
byrakratin ar syftet att standardiseringen av hur saker och ting ska goras skapar
forutsagbarhet for hur uppgifterna hanteras, vilket & meningen med de byrakratiska
organisationsformerna. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 86.) Gallande den offentliga
sektorn och polisverksamheten, redogér Honkonen och Multtilainen (2012) att den
traditionella byrakratimodellen bygger pa att konstruera offentlig verksamhet som ar
understalld de politiska besluten och som grundar sig pa en sakkunnig samt lagfoljande
offentlig forvaltning. Byrakratin ar av naturen en helhet styrd uppifran ner och som har
ett syfte att skapa forutsdgbarhet samt laglighet i verksamheten. (Honkonen &
Muttilainen, 2012, s. 118.)

Organiseringen innebar arbetsdelning, vilket gor produktionen effektivare. Pa
organisationsniva innebar arbetsdelningen att uppgifter kan indelas i olika enheter och
grupper. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 64-65.) Arbetet delas upp sa att flera
méanniskor gor farre moment, men desto mer arbetet delas upp Okar behovet av
samordning. Hur arbetet fordelas mellan méanniskor i en enhet beror pa flera faktorer.
De viktigaste gdllande detta &r hur specialiserat arbetet & och hur komplex eller
kvalificerad arbetsuppgiften anses vara. Arbetsdelning racker inte for att fa
produktionen att fungera effektivt. Diverse arbetsmoment behdver koordineras, vilket
kan ske pa olika satt. Byrakratiska organisationer tenderar att ofta anvanda sig av " i
forvag samordning”, vilket betyder att verksamheten planeras och samordnas fére den
paborjas. Det har kan ske genom reglering av hur arbetsuppgiften ska utforas, genom
inlarning av de individer som ska utfora arbetet eller genom att satta ut ett mal for
verksamheten, det vill sdga en definition av vad som ska uppnas eller produceras.
(Forsell & Ivarsson Westerberg, 2007, s. 39, 44, 62-68, 78, 80.)

En linjeorganisation foljer principen om arbetsdelning i tva dimensioner, vilket innebar
en horisontell och en vertikal arbetsdelning. Syftet med den horisontella dimensionen &r
att 16sa flera olika deluppgifter i mindre enheter och grupper pa ett effektivt sétt. Detta
kan ocksa beskrivas som en uppgiftsméassig differentiering. Vertikala arbetsdelningen
hanger ihop med styr- och ledningsfaktorer i organisationen. Grupporganisering bestar
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av motsvarande kriterier som i linjeorganisering vilket innebdr att grupperna Igser sina
egna specifika uppgifter var for sig. Grupperna kan ocksa utga fran ett upplagg dér en
grupp loser samma uppgifter och darmed har delats i olika subgrupper eftersom det &r
lattare att styra samt kommunicera i mindre grupper. (Lima, 2007, s. 73-75.)

Specialisering betyder for organisationens malsattningar nodvandig uppdelning av
uppgifter bade i vertikal som horisontell riktning. Organisationens medlemmar
specialiserar sig inom bestamda kompetensomraden och organisationen ar uppdelad i
enheter, avdelningar samt divisioner for att utfora olika uppgifter. P4 grund av
uppgiftsindelningen och specialiseringen tenderar organisationer ocksa att vara mera
hierarkiska, vilket i princip betyder att Overordnade i organisationen fattar beslut som
underordnade sedan ska folja. (Heide et al., 2012, s. 42.) Fordelen med specialisering
och arbetsdelning &r att de personer som arbetar med vissa specifika uppgifter blir battre
pa att utfora dem vilket ger fordelar i kvalitet samt effektivitet (Jacobsen & Thorsvik,
2014, s. 63-64).

Nackdelen &r att specialiseringen kan skapa troghet genom onddig hierarki dér personer
inom olika enheter och grupper &r ovilliga att samarbeta dver sin uppgiftsektors grénser.
Om specialiseringen genomfors pa ett bra satt ar fordelen, forutom att personerna
utvecklar sin formaga att utfora sina uppgifter, dven att de samarbetar Over
organisationens strukturella granser mellan enheters och gruppers uppgiftsomraden som
en naturlig del av arbetsbilden. (Harisalo, 2008, s. 25-26; Jacobsen &Thorsvik, 2014, s.
172))

3.1.2 Definition av ledarskap

Ledarskap definieras ofta som en avgorande faktor for hur organisationen lyckas med
sitt uppdrag och ledarskapet eller avsaknaden av den pekas ofta ut som en orsak till det
mesta som sker. Den traditionella synen betonar den individuella chefens egenskaper
vilket kan vara ett problem da den satter for starkt fokus pa en individ som forvéntas
I6sa alla problem (Jonsson & Strannegard, 2014, s. 34, 37, 58.) Ledarskap kan ocksa ses
som en process dar syftet ar att fa andra personer att agera pa ett onskat sétt for att
uppna organisationens mal, vilket ar ett synsatt som fokuserar mera pa ledarskapet &n
ledaren (Jonsson & Strannegard, 2014, s. 16-17; Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 388).

Inom organisationen ar ledningens uppgift att fa manniskorna att uppna vissa mal men
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aven att motivera och skapa trivsel. De manniskor som innehar en formell befattning
som ledare har utsetts av organisationen till uppgiften. Ledarskap kan utdvas genom
direkt eller indirekt ledarskap. Direkt ledarskap sker mellan ledaren och underordnade
genom moten, e-post och andra direkta kommunikationsmetoder. Indirekt ledarskap
betyder att ledaren forsoker paverka méanniskorna indirekt genom att anvanda formella
organisationsdrag eller genom att paverka hur kultur och varderingar formas. Indirekt
ledarskap har likheter med strategiskt ledarskap dér ledningens uppgift &r att satta upp
mal, visioner, strategier och utveckla organisationens struktur. (Jacobsen & Thorsvik,
2014, s. 388-389.)

Do6s och Wilhelmson (2003) beskriver begreppet delat ledarskap som ett upplagg dar
tva personer delar pa ansvaret och uppgifter, vilket kan underlatta skotandet av
ledaruppgiften. Delat ledarskap skapar dock en till dimension att beakta. Med en ledare
uppréatthalls relationer uppat, nerdt och till sidorna inom organisationen. Med delat
ledarskap tillkommer dnnu dimensionen inat, vilket betyder relationen mellan ledarna.
(D66s & Wilhelmson, 2003, s. 328.) | form av delat ledarskap kan det, férutom den
formella uppdelningen, &ven finnas en informell uppdelning av ansvaret och
arbetsuppgifterna, vilket betyder hur ledarna i praktiken delar upp uppdraget mellan
varandra. (D66s & Wilhelmson, 2003, s. 334). Problem som kan uppsta vid delat
ledarskap ar till exempel att ledarna inte sjélva valt att jobba med varandra och har
svarigheter med att skapa fungerande samarbetsformer. Ett annat problem kan vara att
den Overordnade ledningen inte skapat tillrdckliga forutsattningar dér det viktiga &r att
skapa utrymme och mojlighet att utveckla verksamheten enligt ledarnas egen upplevda
behov (D66s & Wilhelmson, 2003, s. 340.) Uppldgg med delat ledarskap har
misslyckats i regel pa grund av att kommunikationen inte fungerat och ledningen inte
gett tillrdckligt med stdd samt utrymme for utveckling (D66s & Wilhelmson, 2003, s.
339). En annan orsak fér misslyckade forsok ar om ledarna saknat en gemensam
samsyn om hur saker och ting borde goras. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 428). |
praktiken kan det dven vara svart for underordnade att veta vilken av ledarna de ska

vanda sig till och vem som bestdmmer (D66s & Wilhelmson, 2003, s. 328).

I en linjeorganisation anvands principen om unity of command, vilket betyder att varje
person i organisationen endast har en chef oberoende av vilken hierarkisk niva personen
befinner sig pa och ordergivningen kommer endast fran en och samma chef, vilket

skapar tydlighet. Med detta uppldgg dr ocksa meningen att problem som uppstar i
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samordningen av uppgifter mellan enheter eller grupper ska vid behov lyftas upp till
forsta gemensamma chef som kan fatta beslut om vad som bor goras i enlighet med
linjeorganisationens struktur. (Forsell & Ivarsson Westerberg, 2007, s. 136; Lima, 2007,
s. 74.)

3.1.3 Kommunikationens betydelse

Kommunikationen &r viktig for styrningen och koordineringen av organisationens
funktioner bade internt samt extern. Kommunikation &r starkt forknippat med ledning
da kommunikationen kan férmedla ledningens beslut och direktiv till andra inom
organisationen samtidigt som ledningen kan fa aterkoppling fran de anstéllda vilket kan
vara bra med tanke pa utvecklingsbehov samt problem som uppstar. Ett sétt att definiera
kommunikationen inom en organisation ar att dela upp den i nedat, uppat och
horisontell kommunikation for att beskriva kommunikationens olika riktningar.
Nedatriktad kommunikation betyder uppifran ledningen nerat till de anstéllda.
Uppatriktad kommunikation ar sadan som sker nerifran de anstallda upp till ledningen.
Dérutover finns dnnu horisontell kommunikation som sker mellan grupper och enheter
som befinner sig pd samma niva inom organisationen. Organisationens formella
kommunikation sker i regel pa moten eller genom publicerade beslut och
motesprotokoll som i dagens lage vanligtvis finns elektroniskt pa organisationens
intrandt. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 357-358, 368-369.)

Kommunikationen &r inte problemfri utan olika utmaningar finns gallande detta. Nar
informationen fardas mellan olika nivaer och personer inom organisationen finns det
risk for att innehallet andrar form vilket betyder att budskapet inte mera ar det samma
som ursprungligen. Det finns skillnader pa olika kommunikationsmedel dar till exempel
muntlig anses vara battre an skriftlig. Vid muntlig kommunikation kan mottagaren ge
aterkoppling och fraga for att verifiera att budskapet forstas ratt vilket inte kan goras
lika latt i samband med till exempel skriftlig kommunikation. Ett vanligt fenomen inom
organisationer &r att kommunikationen ses som en gverforing av information istallet for
att strava efter att skapa en tillforlitlig bild utav innehallets betydelse genom dialog
mellan parterna. Darut6ver bildar varje individ sin egen forstaelse av den information
som vederborande tar del av och budskapets betydelse formas i ljuset av personens
uppfattning samt tidigare kunskaper. Det finns ocksa en annan aspekt pa
informationshanteringen  dar  individen pa grund av dagens effektiva



13

kommunikationsmetoder, som till exempel e-post och andra elektroniska
kommunikationsmetoder, har allt svarare att ta till sig den stora méangden tillganglig
information, vilket kan resultera i ett informationséverflod dér viktig information
forbises pa grund av den alltfor stora mangden. (Kaufman & Kaufman, 2005, s. 51-57;
Heide et al., 2012, s. 27-34.)

Forutom den formella kommunikationen som sker inom organisationen finns daven den
informella kommunikationen. Detta innebér att manniskorna tillsammans med varandra
utbyter information under mera informella former och bildar darigenom sig en
uppfattning av  ndgot.  Samtidigt fardas rykten via de informella
kommunikationskanalerna som ibland har en negativ effekt pa organisationen och dar
"modifierade sanningar" latt kan spridas. Informell kommunikation har dock en roll for
att komplettera den formella informationen dar personer genom diskussion provar olika
tolkningar mot varandra. Informella kommunikationen har ocksa visat sig framja
larandet inom organisationen da personerna genom samtal delar erfarenheter och
kunskap. (Kaufman & Kaufman, 2005, s. 364-365; Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 74—
75.)

3.1.4 Motivation och prestation

Organisationer bestar av manniskor och formagan att kunna forutspd manskligt
beteende &r fortfarande begrénsad, vilket ytterligare kompliceras av samspelet mellan
individer samt grupper som finns inom organisationen (Bolman & Terrence, 2005, s.
50) Begreppet motivation kan definieras som de biologiska, psykologiska och sociala
faktorer som aktiverar, ger riktning samt uppratthaller beteende pa olika nivaer av
intensitet i forhallande till maluppfyllelse. Motivation handlar alltsd om de drivkrafter
som far manniskor att agera. (Kaufman & Kaufman, 2005, s. 51). Motivation och
prestation innefattar ett perspektiv dar ledningen ser de anstéllda som organisationens
viktigaste resurs och dar de anstélldas kompetens samt fardigheter &r av elementér
betydelse. Det ar i organisationens intresse att locka till sig och behalla kompetensen
genom att skapa olika atgarder som framjar de anstélldas trivsel samt motivation.
(Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 221-223.) Centrala faktorer anses vara att individen
behéver uppleva arbetet som meninsgfullt. Detta kan uppfyllas genom att individen far
aterkoppling for utfort arbete, mojlighet for kompetensutveckling, lockande incitament,
och mojlighet att paverka sitt arbete (Eriksson et al., 2002, s. 208).
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Ett sétt att beskriva den drivkraft som far manniskan att agera &ar att utga fran en
uppdelning mellan inre och yttre motivationsfaktorer. Yttre motivation innebdr att ett
visst beteende blir forstarkt genom att manniskan far en beloning, till exempel l6n for
att gora en uppgift. Yttre motivationen anses vara reaktiv da méanniskan utfor sin
uppgift, men inte gor det av den egna inre drivkraften utan for att uppgiften maste goras.
Det ar ocksd svarare att leda manniskor som i huvudsak drivs av yttre
motivationsfaktorer. Inre motivation ar proaktiv da individen gor saker av egen fri vilja.
Uppgifterna i sig kdnns motiverande och manniskan vill utféra dem ndstan oberoende
av yttre incitament. | och med att manniskan har egen motivation att utféra uppgiften
belastas inte individen mentalt i samma omfattning som nar det ar frdgan om yttre
motivation. (Martela & Jarenko, 2014, s. 14-16.) Angelow (2013) sammanfattar inre-
och yttre motivationsfaktorer enligt indelningen som illustreras i figur 3. Som det
framkommer i figur 3 kan yttre motivationsfaktorer besta till exempel av 16n, sociala
beloningar, eller ett upplevt yttre tryck for att utféra uppdraget. Inre motivationsfaktorer
skapas av mera emotionella och positiva upplevelser, till exempel ndr individen har en

genuin kansla av att ha utfort nagonting med ett lyckat resultat.

* K&nslomassiga beléningar.

* Uppleva gladje, njutning ; Slqcigla och materiella
och avslappning. eloningar.

* F4 ta till sig nya kunskaper, * Uppné ara, berdmmelse
uppna nagot, dvertraffasig och priser.

sjalv och uppna positiva *Tryck utifran

sinnesupplevelser

Figur 3. Inre- och yttre motivationsfaktorer (Angeldw, 2013, s. 201).

Det &r alltfor vanligt att en organisations ledning inte tar hansyn till den inre
motivationen utan agerar istallet med hjalp av beldningar och kontroll av de anstéllda,
vilket kan resultera i passiva medarbetare vilket inte gynnar organisationer som verkar
till exempel pa omraden dar kreativitet samt kundservicen ar viktiga. Fordelen med den

inre motivationen &r att den skapar battre produktivitet for organisationen samtidigt som
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individen far positiva effekter for sitt maende och sin halsa, vilket ar att foredra pa
langre sikt. (Kaufmann & Kaufmann, 2005, s. 61-62.) Det centrala ar att kunna skapa
forutsattningar pa arbetsplatsen for samtlig personal att starka sin inre motivation vilket
kan goras genom att individen kanner sig kompetent, upplever sjalvbestdmmande och
far positiv aterkoppling fran sina férman. (Angeléw, 2013, s. 201-202.)

3.1.5 Gruppens egenskaper

Med grupp menas ett antal ménniskor som under en viss tid kommunicerar med
varandra och att individerna har relationer, normer samt roller i den sociala
gemensamma samvaron. Formella gruppbildningar &r till exempel arbetsgrupper som
har ett uttalat syfte och med ett formellt ledarskap. (Svedberg, 2016, s. 17-19.)

Inom gruppen kan olika nivaer av samspel dga rum beroende pa arbetsuppgifterna,
vilket har inverkan pa gruppens struktur och funktion. | grupper dar individerna arbetar
tillsammans och dar mycket dmsesidigt samspel sker, utvecklas i regel en stark
sammanhallning samt starka gruppnormer. Det motsatta sker i grupper med minimal
grad av samspel. (Kaufman & Kaufman, 2005, s. 295.) Tva viktiga begrepp som
anvands for att beskriva gruppers struktur &r roller och normer. Roller betyder summan
av de forvantningar som riktas mot rollinnehavaren, det vill sdga en persons plats i
gruppen. Normer kan forknippas med begreppet varderingar och betyder i princip
oskrivna regler som gruppmedlemmarna och ledaren forvantas folja. (Kaufman &
Kaufman, 2005, s. 299.)

I en klassisk hierarkisk organisation, till exempel en linje-stabsorganisation, forvéantas
chefer och gruppledare pa organisationens lagre nivaer fungera som ledningens
forlangda arm. Dessa instanser ser till att uppdrag som de fatt verkstills och de
overvakar samt kontrollerar att de underlydande utfor uppgiften pa ett onskat sétt.
Arbetet i en dylik regelstyrd organisation ar ett arbetssatt i vilket order efterfoljs.
(Svedberg, 2016, s. 214-215.)

Det viktiga &r att inse gruppernas potential som effektiva problemsldsare och att det ar
mojligt med ratt metoder att fa grupper att funktionera som hogpresterande team.
(Kaufman & Kaufman, 2005, s. 320). | litteratur brukar det framstéllas olika
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uppsattningar och listor av egenskaper som kannetecknar effektiva arbetsgrupper. De
vanligaste kannetecknen enligt Svedberg (2016, s. 194) brukar var f6ljande:

Nodvandig kunskap och kompetens finns i gruppen

Malsattningen ar tydlig for alla

Avspénd atmosfar-gruppen tar sig tid att bearbeta stérningar

Kommunikationen ar nyanserad, saval kanslor som tankar uttrycks

Olikheter accepteras

Man lyssnar aktivt oberoende vem som yttrat sig, forsékrar sig om att budskapet har
forstatts

Beslut i gruppen sker i samforstand dven om enighet inte natts

Gruppen kan utvardera sitt arbete och kan vara sjalvkritisk

Hogpresterande grupper kannetecknas av att  gruppen inte bestar av for manga
gruppmedlemma, vilket mojliggor att individerna i gruppen lattare kan ledas. Detta &r
viktigt framforallt ifall uppgiften i fraga upplevs som utmanande och plétsliga
handelser behdver atgardas. Gruppledarna behdver forsta de Overgripande
malsattningarna som givits fran hogre instans, vilket inte endast innebar forstaelse for
vad som behdver goras utan dven varfoér. Genom att decentraliserat ledarskapet® kan
beslut inom ramen fér vad respektive ledningsniva har ratt att gora, effektivisera
gruppens insatser. Det har kraver att kommunikationen uppat ar kontinuerlig for att
kunna framfora viktig information och for att vid behov kunna foresla mojliga alternativ
for losningar beroende pa situationen. Genom att skapa fortroende och god
kommunikation mellan de olika ledningsnivaerna i en hierarkisk organisationsstruktur
kan decentraliserat ledarskap skapa forutsattningar for effektiv verksamhet och effektiva
arbetsgrupper. Det viktiga i detta sammanhang ar att den som &r ledare inte tar pa sig en
overmaktig borda, till exempel genom att forsoka styra arbetet pa detaljniva. Ett annat
problem kan uppsta ifall ledaren har for mycket distans till verksamheten och det arbetet
som behover utforas. | sadant fall kan det utdt verka som ledaren har kontroll pa
situationen, men i verkligheten ar ledaren daligt insatt i vad som sker och for tillfalle ar
viktigt, vilket gor att ledaren har problem med att styra verksamheten pa ett bra satt.
(Willink & Babin, 2017, s. 183-184.)

> Decentralisering & en modell av organisationsstruktur, dar beslut géllande den dagliga
verksamheten delegeras av hogre ledningen nerat i organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2014,
S. 77-78).
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3.2 Forandring och omorganisering

Reformer och forandringar ar enligt Christensen et al. (2005) inget oként fenomen for
offentliga organisationer. Reformer tenderar att genomftras nar det kommer ledare med
nya mal eller nar malen dndras och da organisationens ledning eller Gverordnade
myndigheter kalkylerar for- och nackdelar med existerande organisationsform i
forhallande till andra maéjliga former, vilka uppskattas ge hogre grad av maluppfyllelse
(Christensen et al., 2005, s. 152, 166).

Forandringar som sker intern men ocksa utanfér organisation paverkar dess verksamhet
och kan kréva omstélining. Det har kan betyda att organisationen behdver omorganisera
sin struktur och sina arbetsprocesser. (Kaufman & Kaufman, 2005, s. 217.) Det kan vara
fraga om andringar i organisationens struktur, det vill sdga hur arbetsuppgifter delas upp
och samordnas, kulturella fordndringar innebérande &ndrade antaganden, normer och
varderingar eller forandringar i processer for produktion, kommunikation samt beslut.
(Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 357-358.)

En planerad och hierarkiskt styrd forandring bygger pa att férandringen gors genom ett
synsatt dar manniskor handlar som rationella subjekt med tydliga bestamda mal och
organisationen forutsatts vara ndgot som kan forandras samt styras av ledningen. Sa
fungerar det inte alltid i verkligheten och alternativa infallsvinklar kan vara nddvandiga
att beakta. En forandringsstrategi som benamns som deltagande utveckling syftar pa att
de anstdllda aktivt tillsammans med ledningen deltar i fordndringsprocessen. Genom att
bereda anstéllda mojlighet for att medverka i férdndringsarbetet kan forutsattningarna
for att forandringsprocessen lyckas vara goda. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 355-359,
373-374.) Honkonen och Multtilainen (2012) sammanfattar att strukturella forandringar
ar en metod att forsoka fornya och forbéattra till exempel polisens verksamhet. Vid
planeringen och genomférandet av organisationsfordndringar kan det vara fordelaktigt
att ledningen ocksa utgar fran personalens perspektiv. (Honkonen & Muttilainen, 2012,
s. 120.) Att utga fran ett mera personalcentrerat perspektiv i samband med
omorganisering och férandring inom en organisation kan anses vara av central betydelse

for att lyckas med foréandringsarbetet. (Holmstrom, 2014, s. 63-65).
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3.2.1 Att leda férandringsarbete och dess utmaningar

Forandringsarbetet behdver riktvisare och for att lyckas behdver ledarskapet beakta de
olika utmaningar som kan uppkomma pa véagen. Det kan vara frdga om att bemota
motstand mot forandringar eller kompetensen att lotsa fram olika personligheter samt
viljor genom férandringsprocessen pa ett lyckat satt. Att leda manniskor i férandringen
ar att gora grundlaggande saker. Méanniskorna, det vill sdga individerna, har ofta en
onskan om att kunna paverka under forandringen, att lyckas och att kénna sig vardefull
samt behovlig. (Pirinen, 2014, s. 9-10.) Angeldéw (2013) menar att ifall de anstéllda
forstar nodvandigheten och behovet av en forandring finns det battre mojligheter for att
lyckas. De anstillda behover fa meningsfulla svar pa varfér forandringen behover
genomforas. Det har innebar en formaga att kunna skapa forutsattningar,
uppmarksamma framgangar, skapa delaktighet och formedla adekvat information.
(Angelow, 2013, s. 257.)

Forandringar moter ofta motstand, framforallt nar nya férandringar genomfors i
kolvattnet av tidigare forandringar. Effekten av upprepade forandringar ar stress och
frustration som forsvagar uppslutningen kring forandringarna samt kan leda till
forandringstrotthet. (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 363; Angelow, 1991, s. 19.)

Motstandet betraktas ofta som ett resultat av att manniskorna kéanner radsla for
forandringar i deras arbetsbild, ekonomiska aspekter, psykologiska hot, forandringar i
de sociala arrangemangen och minskad status pa arbetsplatsen (Angeléw, 1991, s. 22—
23). Ur ett processuellt perspektiv &r det intressanta inte endast de forandringsinitiativ
som ledningen vidtar, utan &ven pa vilket satt forandringen genomfors av
organisationens medlemmar. Det ar darav av intresse att folja savél det individuella och
kollektiva meningsskapandet, det vill s&ga hur manniskorna uppfattar férandringen, sig
sjalva och sina intressen i detta sammanhang. Detta tangerar organisationskulturen dar
Alvesson och Sveningsson (2014) menar att organisationskultur som fenomen ar svart
att fa grepp om eller mata. Kultur syftar inte pa sociala strukturella beteenden utan pa
mentala aspekter och fenomen. Det kan vara fraga om hur individer i en sérskild grupp
forestaller sig verkligheten och hur forestallningen skiljer sig fran forestallningarna hos
andra grupper. (Alvesson & Sveningsson, 2014, s. 52-55, 58-59.) Individens handlings-
och tankemdnster paverkas starkt av de normer samt regler som finns i de grupper som
individen tillhor. (Angeldw, 1991, s. 112).
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Pa individnivda genomgar manniskan under ett forandringsarbete en inre
forandringsprocess dar ett forsta steg ar att lamna det gamla bakom sig. Det hér innebar
att individen behover kunna avsta fran ndgot som kanns bekant och tryggt utan att ha
garantier for vad framtiden for med sig. Individen kan ha en stark vilja att halla kvar vid
det gamla och behov av att fa svar pa relevanta fragestéllningar infor framtiden. Det
andra steget innebér anpassning till det nya. Det kan uppkomma starka reaktioner och
kansla av osakerhet nar nya arbetsmetoder eller nagot annat som ar nytt infors i arbetet.
Det tredje steget innebar en bérjan pa det nya. Individen bérjar acceptera det nya och
visar intresse for eventuella forbattringar som bdrjar synas i verksamheten. FOr att
hjalpa individen att komma igenom dessa inre faser behdvs stod och uppmuntran fran
ledningen samt férmannen. (Pirinen, 2014, s. 216-225.) Motstand mot forandring kan
ses som en rationell reaktion fran individer och grupper inom organisationen dar de
anstallda kan valja utifran de omstandigheter som finns genom olika satt att bemota
forandringar som presenteras fran organisationens ledning (Angeldow, 1991, s. 27).
Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att nar manniskor konfronteras med forandringar
kan nagra typiska reaktionsfaser uppsta, vilket presentars i figur 4. (Jacobsen &
Thorsvik, 2014, s. 363.) | bdrjan kan forandringen komma som en 6verraskning och
individen vill forneka att det sker. Det héar kan leda till negativa kanslor som under
processens gang kan vanda till att forandringen motvilligt accepteras. Efter detta borjar

individen sa smaningom att anpassa sig till forandringen och géllande omstandigheter.

1 2 3

«QOverraskningsfas *Fornekelsefas eDepressionsfas

6

<Konsolideringsfas <Utprdvningsfas *Motvillig acceptans

7

*Anpassningsfas

Figur 4. Typiska reaktionsfaser vid forandring (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 363-364).
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Jacobsen och Thorsvik (2014) menar att motstand mot forandringar inte behdver ses
som avvikande, utan i manga fall beror motstandet pa att individen forsvarar nagot som
denne kanner till och anser vara ratt i sammanhanget, pa en mera emotionell basis.
Forandringsmotstand behdver inte vara negativt, utan kan leda till konstruktiva
diskussioner och forslag som kan lyfta fram viktiga faktorer samt belysa behovet av
eventuella justeringar som kan behdva goras i planerna (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s.
364, 367.) En uppfattning ar ocksa att manniskor kan ha ett behov av forandring,
fornyelse och utveckling, vilket gor att forandringar kan ses mera som utmaningar an
hot. Med beaktande av ett sadant perspektiv kan det anses att forandringsarbete som
byggs pa delaktighet, god kommunikation och majlighet for anstillda att paverka
forandringarna kan upplevas som ett positivt inslag i vardagen samt gynna individernas
yrkesmaéssiga utveckling. (Angeldw, 1991, s. 19.) En viktig aspekt &r att sdtta upp
realistiska malsattningar i samband med forandringen. De forvéantningar som riktas mot
anstéllda bor vara i linje med vad personen har mojlighet att uppna. Ifall upplevelsen ar
att malsattningarna ar for kravande och att personen inte har majlighet att nd dessa kan
motivationen sjunka, vilket kan ha negativa konsekvenser for vederbdrandes instélining

till forandringsprocessen. (Pirinen, 2014, s. 18.)

Kommunikation &r ytterst viktigt i samband med forédndringar. Rykten och
spekulationer sprids ofta i samband med forandringar och kanaliseras parallellt med den
formella informationen. Rykten uppkommer ofta pa grund av bristande information i
och med att ju mindre information som finns tillhanda, desto mer fargas tolkningarna pa
grund av gruppens bristande kunskap. (Angeléw, 1991, s. 109-110.) Ledningens och
formannens uppgift ar att kommunicera aktivt och regelbundet. Genom god
kommunikation finns det mojlighet att skapa en gemensam forstaelse for
forandringsprocessen, vilket kan ge ytterligare ringeffekter genom att bland annat bygga
upp fortroende, tydlighet och motivation. Det ar aven viktigt att ledningen lyssnar pa
personalens asikter och har forstaelse for den osékerhet som forandringsplanerna kan
skapa. (Pirinen, 2014, s. 116-118.)

3.2.2 Forandringsprocessen

Forandringsprocessen kan indelas i tre olika faser som organisationsforandringar

behéver genomga. Dessa faser ar: upptining, forandring och nedfrysning (illustreras i
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figur 5). | upptiningsfasen skapas motivation genom att bygga upp en bild av att
situationen inte for tillfallet & bra och att behov av forbattringar &r noédvéandiga.
Upptiningsfasen behdver ocksa skapa en mental trygghet for att minska radslan och
motstandet for forandringar samt belysa vad som behdver och vad som inte behover
forandras. | forandringsfasen utfors atgarder for att genomfora forandringen. Det kan
vara fraga om kommunikationstraning, strukturell &ndring eller nagot annat omrade som
ansetts behdva foréndras. | nedfrysningsfasen stabiliseras och utvarderas de nya
atgarderna (Jacobsen & Thorsvik, 2014, s. 374-375; Angeléw, 1991. s. 127-133.)
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Figur 5. Tre grundlaggande faser i en organisationsforandringsprocess (Jacobsen &
Thorsvik, 2014, s. 375).

3.3 Polisuppgifter ur utredningsperspektivet

Polisens arbetsuppgifter grundar sig pa lag och det finns darmed begransat med
mojligheter for hur uppgifterna kan utforas. Polisorganisationer d&r hierarkiskt
uppbyggda med tydlig ansvarsfordelning och i regel en indelning av uppgifter i olika
enheter samt grupper. Poliserna indelas i befél, underbefal och manskap. Forutom detta
kan det finnas civila tjanstemdn som till exempel polisvéktare och
utredningssekreterare. Polisens uppgifter faststalls for Alands del i Polislagen (2013:87)
for landskapet Aland 1 kapitel 1 §, var det framkommer bland annat att polisens uppgift
ar att utreda brott och sorja for att brott blir foremal for atalsprovning. Férutom detta har
polisen ansvar dven for allman ordning och sékerhet, forebyggandet av brott samt ett
flertal andra viktiga i lag definierade ansvarsomraden. Det som bor i detta sammanhang
ndmnas ar den utmaning som polismyndigheten har gallande de egna alandska
lagstiftningsomradena och de som innefattas av rikslagstiftning, vilket innebar en
utmaning for bland annat undersokningsledare samt utredare som jobbar inom
utredningssektorn. Alands polismyndighet skéter polisiara uppgifter som delvis ar under
&landsk  lagstiftningsbehérighet,  delvis  riksbehérighet. P4  Aland  géller
forunderséknings- och tvangsmedelslagen da till exempel lagstiftnigen om
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forundersékning tillhor rikets behdrighet och Alands polismyndighet skéter detta genom
en dverenskommelseforordning. (Helminen et al., 2014, s. 127, 135.)

3.3.1 Undersokningsledare och utredare

Inom polisen ar undersokningsledaren i regel en anhallningsberéattigad tjansteman, det
vill sdga ett befdl. Ett undebefal, det vill séga en kriminaléverkonstapel eller en
overkonstapel, kan i vissa fall fungera som undersokningsledare nar det ar fraga om
mera rutinartade arenden®. Undersokningsledaren ansvarar i princip for flera viktiga
omraden som anknyter till bland annat rattsskyddet. Undersokningsledaren beslutar om
utredningsatgarder och nar en undersokning, polis- eller férundersokning, pabdrjas och
nar den avslutas’ (Helminen et al., 2014, s. 145-148; Rantaeskola, 2014, s. 50-53, 85).

Utredarens uppgift bestar av inforskaffandet av till arendet tillnérande uppgifter, utfora
forhor med parter och vittnen samt 6vrig utredningsgoromal enligt
undersokningsledarens linjedragningar. Bade gallande forundersokning och
polisundersokning kan dylika utredningsuppgifter inga i en utredning. (Helminen et al.,
2014, s. 152-154.)

3.3.2 Anmalningsmottagning

Polisen mottar anmalningar pa daglig basis och registrerar en anméalan genom att féra in
uppgifterna i underséknings- och handréckningssystemet i informationssystemet for
polisarenden (Alands polismyndighet, 2018a; Helminen et al. 2014, s. 294-295).
Anmalningar mottas personligen, per telefon, elektroniskt, skriftligen eller i samband
med ett polisuppdrag eller pagaende undersokning av ett annat drende. (Helminen et al.,
2014, s. 275-276). Vid en polisstation innebdr en anmalningsmottagning i princip
utrymmen som ar lampade for att ta emot bestkare som énskar att géra anmélan och att

de poliser som arbetar i anmalningsmottagningen ansvarar for uppgiften.

® Vid Alands polismyndighet finns inte kriminaléverkonstapel som tjanstebendmning utan
endast dverkonstapel.

"I den nya polislagen har det uttryckligen formulerats att i &ven en polisundersdkning kan en
undersokningsledare utses vars befogenheter motsvarar till tillampliga delar det som en
undersokningsledare har i en forundersékning (Helminen et al., 2012, s. 343).
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3.3.3 Forbehandling

Under de senaste aren har det vid flera av de storre polisinrattningarna bildats en
funktion vars uppgift bestar av bearbetning av inkomna anmalningar. Dessa sa kallade
forbehandlingsenheter eller forbehandlingsgrupper har som huvudsaklig uppgift att
tillgodose kvaliteten i de anmélningar som registreras genom att vid behov redan i
initialskedet inforskaffa behdvliga kompletteringar till &renden. Forutom detta fungerar
forbehandlingen som ett filter for inkommande &renden dar en forsta evaluering av
arendet gors och dar malsattningen &r att styra arendena till ratt utredningsinstans utan
onddiga mellanh&nder. Férbehandlingen kan &ven sammanfora &rendehelheter dar flera
brott med samma parter registrerats av polisen, vilket underlattar koncentreringen av
utredningsatgarder (Burmoi, 2017, s. 35-37.) Forbehandlingen kan ta hand om &renden
som kan avslutas utan egentliga utredningsatgarder, till exempel genom att géra en
begransningsframstallan till aklagaren, eller genom att avsluta é&rendet med
undersokningsledarens beslut utan att darendet skickas till en annan utredningsgrupp
eller instans®. Malsattningen &r att processa drenden effektivt och om méjligt genom att
ett drende gors klart vid den initiala myndighetskontakten. Inom polisen brukar
begreppet minsta mojliga kontakt anvandas for att ge en bildlig beskrivning av denna
princip for arendehantering®. Hur dessa forbehandlingsfunktioner ar strukturerade och
vilka exakta uppgifter de har beror pa respektive polisinrattning (Kurenmaa, 2018, s.
47).

Enligt Kurenmaa (2018) betyder forbehandlinsgprocessen en process dar mottagande
och registrering av brottsanmalningar samt Overforing av anmalningar till aktiv
utredning har definierats enligt en strukturerad handlingsmodell. Processen innebdr i
huvudsak ett avgorande i respektive anmélan dér det avgors ifall en anmélan ska
framstdllas for begrénsning, avbrytas temporart eller 6verforas till aktiv utredning.
Forbehandlingen tacker inte samtliga drendesorter utan vissa speciella &renden kan
redan initiellt mottas direkt vid ratt utredningsinstans, beroende pa arendets karaktar.
Det centrala i forbehandlingsprocessen ar att de individer som deltar i arbetet har
tillrdcklig erfarenhet fran brottsbekdampningssektorn och  sakkunskap angaende
arbetsuppgiften, vilket battre tryggar arbetsprocessernas genomférande. Forbehandling

® Begransning av férundersokningen betyder att &klagaren kan besluta om att inte p&bérja
forundersokning eller att avsluta en paborjad forundersokning pa basis av
undersokningsledarens framstéllning (Helminen et al., 2014, s. 337).

% Begreppet anvands bland annat i Tero Kurenmaas slutrapport ang&ende brottsbekdmpningens
situation i Finland (Kurenmaa, 2018, s. 43)
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ar ett prioriteringsredskap vars syfte ar att sékerstéalla kvaliteten i inkomna drenden och
salla bort drenden dar det inte finns forutsattningar eller kan anses vara andamalsenligt
att genomfora en utredning. Samtidigt kan effekten av adekvat forbehandling innebdra
att det finns battre mojligheter att satsa pa arenden dar forutsattningar for utredning de
facto foreligger. (Kurenmaa, 2018, s. 47.)

Burmoi (2017) lyfter fram problemet med att férbehandling som funktion inte &nnu
officiellt har definierats inom polisen. Med detta menas att inneborden av
forbehandlingsfunktionen formats i praktiken fran fall- till fall av respektive
polisinrattning pa lokalnivd. Forbehandlingsfunktionen kan vara integrerad i en
utredningsgrupp, vilket innebdar att forbehandling som uppgift skots av
utredningsgruppen samtidigt med Ovriga utredningsuppgifter. Forbehandlingen kan
aven innefatta en koncentrerad forbehandling dar funktionens huvuduppgift ar
forbehandlingsuppgifter. Forbehandlingsfunktionen kan ocksa i vissa fall innefatta
andra uppgifter an egentlig forbehandling, till exempel kundmottagning och utredning
av enklare forundersokningar. Dock ar det viktigt i sammanhanget att forsta skillnaden
mellan vad som menas med forbehandling och vad som &r till exempel egentlig
férundersokning (Burmoi, 2017, s. 30, 34, 37-40.)

3.3.4 Forundersokning och polisundersokning

Polisen jobbar i huvudsak med tva olika i lag definierade undersokningsformer:
forundersokning och polisundersokning. Forundersékning paborjas da det finns skal att
misstanka brott. Polisen &r den myndighet som i huvudsak utreder brott och definieras
som allmén forundersokningsmyndighet. Forundersdkningens syfte ar att inférskaffa
utredning géllande det misstankta brottet och andra relevanta omstandigheter vilket
sedan kan anvandas som underlag vid en eventuell atalsprovning och rattegang.
Forundersokning ar en del av den sa kallade straffprocessen som kan indelas i fyra
skeden: forundersokning, atalsprévning, rattegang och straffverkstallighet. Polisens roll
I straffprocessen &r i initialskedet, det vill sdga utforandet av férundersékning nér brott
misstanks. (Helminen et al., 2014, s. 17-18, 125.)

Polisen utfor dven andra undersokningar &n forundersokning med anledning av
brottsmisstanke. Polisundersokning betyder andra undersbkningar &n egentlig
forundersokning. Nagra av sadana polisundersokningar vilka enligt lag alagts polisen &r
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till exempel dodsorsaks-, brandorsaks- och férsvunnen person undersokningar.
(Helminen et al., 2014, s. 22, 25.) En polisundersokning kan, om det visar sig, leda till
en brottsanmalan och férundersokning ifall brottsmisstanke i en sadan undersokning
framkommer. | annat fall avslutas polisundersékningen nar den anses vara klar och har
uppnatt sitt syfte. Vid polisundersokning och forundersékning med anledning av
brottsmisstanke ansvarar en undersokingsledare och en utredare for att ett specifikt
arende utreds enligt gallande regler. (Helminen et al., 2014, s. 150-153).

4 METODER

| detta kapitel presenterar jag vilka metoder som anvénts och pa vilket satt urvalet av
informanter har gjorts. Arbetet har utforts genom att kombinera temadiskussioner,
intervjuer och observationer som metoder for datainsamling. Observationer har utforts
under hela projektet genom att dokumentera gjorda iakttagelser. Jag beskriver hur det
empiriska materialet tolkas och analyseras genom ett hermeneutiskt forhallningssatt.
Undersokningen har ocksa en fenomenografisk inriktning dar syftet ar att soka efter det
som finns bakom det omedelbart observerbara, det vill siga ménniskornas uppfattning
av det undersokta fenomenet och som narmare beskrivs senare i detta kapitel. Darefter
beskriver jag undersdkningens etiska aspekter och undersdkningens trovardighet samt
palitlighet.

4.1 Kvalitativa metoder

Med beaktande av min undersokning och vilket syfte samt fragestéallningar som finns
anser jag att kvalitativa metoder dr lampligast att anvdnda. Kvalitativa metoder ar
lampliga nar avsikten ar att forsoka forsta fenomen i samhéllet och hur detta paverkar
maéanniskorna i den (Ahrne & Svensson, 2015, s. 8). Syftet med metoderna har varit att
fa in material fran de manniskor som arbetar i den utredningsgrupp som projektet riktar
sig till. Genom att vara med, diskutera och intervjua manniskorna finns det en mgjlighet
att skapa en autentisk bild av den gallande situationen. Det insamlade och analyserade
materialet kan aterspeglas i ljuset av teoretiska perspektiv samt min egen forstaelse av

amnet.

Enligt Bryman (2011, s. 340) kan tre forhallningssatt uppraknas som kannetecknar den
kvalitativa forskningen. For de forsta har den en induktiv syn pa forhallandet mellan
teori och praktik, vilket Patel och Davidsson (2011) kallar for upptdckandets vag.
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Undersokningsobjektet studeras utan att man pa forhand har bestamt nagon tidigare
vedertagen teori som grund och det insamlade empiriska materialet formar teorin.
Problemet eller snarare risken ar att ingen kannedom finns pa forhand om teorins
rackvidd som baseras pa undersékningens insamlade material. (Patel & Davidson, 2011,
s. 23.) Det finns &ven kritik mot idén om att forskning kan vara induktiv dér det bland
annat anses att det inte gar att vara helt forutséttningslos och endast utga fran
undersokningens empiri. For att kunna formulera syfte och relevanta fragestallningar
behdvs oftast tidigare k&nnedom om studieobjektet och det teoretiska perspektivet.
(Henricson, 2017, ss. 30-31.) FoOr det andra har den kvalitativa inriktningen en
kunskapsbasteoretisk standpunkt dar fokus finns pa forstdelsen av den sociala
verkligheten i ljuset av deltagarnas upplevelse och tolkning av en specifik miljo. For det
tredje har den kvalitativa inriktningen en ontologisk standpunkt déar sociala egenskaper
ar resultat av samspelet mellan olika individer och inte en foreteelse som redan finns

utan individernas medverkan. (Bryman, 2011, s. 341.)

4.2 Urval

Vid kvalitativa undersokningar anvands oftast ett mindre antal informanter i jamférelse
med kvantitativa undersokningar. Vid kvalitativa undersokningar &r de viktigt att hitta
ett mindre antal informanter som har olika erfarenheter och som kan beskriva det
undersokta fenomenet pa ett mangsidigt satt. Deltagarna valjs inte slumpmaéssigt, utan i
stallet tillfragas sadana personer som forvantas ha kunskap och erfarenhet av ett
specifikt omrade. Det ar ocksa viktigt att vélja informanter med tillracklig variation dar
kon, alder och andra individuella egenskaper beaktas i tillracklig utstrackning.
(Henricson, 2017, s. 15.) Genom malinriktat urval har jag stravat efter att valja sadana
personer som jag uppfattar har kunnat ge behévliga uppgifter for att svara pa
forskningsfragorna. Enligt Bryman (2011) kan malinriktat urval definieras som ett icke
sannolikhetsurval dar platser och informanter, till motsatsen for slumpmassigt urval,
istallet valjs ut i ljuset av forskningsfragorna och de utvalda personernas kunskap éver
det specifika som undersokningen handlar om. (Bryman, 2011, s. 350.) Henricson
(2017) anvander begreppet strategiskt urval, vilket syftar till att vélja informanter som
forvantas ge tillrackligt informationsrika beskrivningar av det undersokta fenomenet for
att skapa underlag som kan ge svar pa fragorna (Henricson, 2017, s. 16).
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Undersokningen har gjorts vid Alands polismyndighet och den utredningsgrupp som
bendmns allmén utredning. | och med att detta utvecklingsarbete indelats i en fére och
efterfas har jag ocksa delat upp materialinsamlingen i tva delar. | det forsta skedet har
jag riktat fragan till hela allmanna utredningsgruppens personal vilket sedan gett
underlag for planeringen av behdvliga fordndringar. | det andra skedet, som utforts i
samband med evalueringen efter en férsoksperiod, har jag valt ut fem personer som
informanter for intervjuerna. Urvalet av informanter till intervjuerna har valts ut fran
samma grupp personer som i forsta skedet. De intervjuade personerna har
anonymiserats och bendmns i undersokningen som “informant 1, informant 2", och sa
vidare. Informanterna bestar av bade kvinnliga och manliga individer som jobbat med
polisuppgifter mellan 12 till 20 ar enligt angivna uppgifter. Jag har valt att inte beskriva

informanterna desto nédrmare for att personerna inte ska kunna k&nnas igen.

4.3 Datainsamlingsmetoder

I det forsta skedet av materialinsamlingen har jag informerat den personal som berors av
projektet vad projektet innebar. Jag har samtidigt begart in aterkoppling fran personalen
gallande deras arbetssituation och synpunkter pa upplevda problem samt forslag pa
I6sningar. Syftet med detta har varit att belysa eventuella forandringsbehov av
verksamheten och for att anvanda materialet som underlag vid planeringen av forslag pa
forandringar. Personal som jag riktat mig till & enhetschefen, gruppcheferna, utredarna
och véktarna vid allménna utredningen. Fragestallningen har varit éppen och icke
strukturerad. Svar har erhallits vid temadiskussioner, individuella diskussioner och per
e-post med de individer som ingar i gruppen. Underlaget har anvéants vid

planeringsskedet och utmynnat i ett forandringsforslag.

| det andra skedet av materialinsamlingen har jag anvant mig av kvalitativa intervjuer
som metod for att fa in empiriskt material till undersékningen. Intervjuerna har anvants
for att fa in uppgifter angaende hur forandringen upplevs ha fungerat efter den
genomforda provoperioden. Genom att intervjua personer som &r delaktiga i ett visst
socialt sammanhang kan jag narmare fa insikt i de forhallanden som rader i den
undersokta miljon. Genom intervjuer kan uppgifter om sociala forhallanden och
individernas enskilda upplevelser insamlas, vilket &r av intresse om man beaktar
undersokningens syfte. (Ahrne & Svensson, 2015, s. 34.) Jag har anvant mig av

intervjuer med hjélp av e-post.
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| dagens lage ar det mojligt att genomfora intervjuer med hjélp av e-post genom att
skicka fragor till en grupp personer som sedan kan svara pa dessa. Néar intervjuer per e-
post anvands ar det lika centralt att planera fragorna och formen for intervjun som vid
anvandandet av andra intervjumetoder. (Ahrne & Svensson, 2015, s. 39.) Vid
planeringen av intervjuerna har jag utgatt fran en semistrukturerad intervjuform, vilket
innebar att intervjufragorna formulerats delvis detaljerat och strukturerat men med
mojlighet for informanterna att svara pa ett flexibelt satt. Jag har velat behélla en viss
struktur pa intervjufragorna for att fa svar pa de fragestallningar som finns i
undersokningen samtidigt som jag forsokt att ge utrymme for informanterna dven for
mera utvecklade och djupgaende svar enligt eget Overvdagande. (Henricson, 2017, s.
144-148; Patel & Davidson, 2011, s. 81-82.)

Jag har forst kontaktat och diskuterat med de personer som jag valt till informanter till
intervjuerna. | samband med detta har jag forklarat syftet med intervjuerna. Dérefter har
jag per e-post skickat information och intervjufragor till informanterna, vilka bifogas
som bilaga 1 och 2 i slutet av detta utvecklingsarbete. Fragorna skickades till
informanterna den 28.04.2019 och jag begdarde svar senast den 19.05.2019. Samtliga
informanter tog kontakt med mig angaende vissa fragerstallningar som anknyter till
intervjuerna och jag kunde darmed fortydliga vissa fragor fore informanterna gav sina
svar. Svaren returnerades per e-post. Samtliga fem informanter inldmnade sina

intervjusvar inom utsatt tid.

I och med mitt uppdrag med detta projekt har jag samtidigt under hela projektets gang
utfort observationer och darigenom inforskaffat material till denna rapport. En
deltagande observator & med en grupp pa ett aktivt satt i de situationer som observeras
(Patel & Davidson, 2011, s. 98). Dokumentationen har varit regelbunden och
systematisk. FOrutom viktiga héndelser har jag &ven antecknat uppgifter som personer
sagt eller formedlat till mig via e-post angaende projektet. Patel och Davidson (2011)
menar att nar inget pa forhand planerat observationsschema finns sa ar det fragan om
ostrukturerade observationer vars syfte ar att utforska och inhamta sa mycket
information som majligt angaende nagot problemomrade. (Patel & Davidson, 2011, s.
97). Jag har regelbundet antecknat observationsuppgifterna pa ett tydligt och enkelt satt

som dels gjort dokumenteringen smidig, dels for att materialet varit latt att bearbeta i
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med analyseringen av det. Exempel pa

observationsuppgifter presenteras i figur 6.

dokumenteringen
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av

Dag

Observationsuppgifter

Kommentar

03.12.2018

Far en beskrivning av att det inte ar s3 motiverande att formedla sina idéer
till vad som ska férandras. Kanner att det inte beaktats tidigare av ledningen
alla ganger.

Beréttar i samband med en 16s diskussion att det &r ett bra tecken att
ledningen ger personalen méjlighet att infora sina tankar till hur man borde

lagga upp gruppens arbetsuppgifter. Det kanns bra.

Svarar pa frdga angédende om det finns ndt negativt med projektet och
beskriver da att det varit s mycket olika andringar framférallt de senaste
aren. Man far ingen arbetsro, bra personer hoppar av eller byter uppgifter,
sen ska det lappas genom att byta namn pé grupper och funktioner. Eviga

forandringar gor att man inte vill vara med om flera.

deltagande
negativt

positivt

motstand

arbetsro

12.04.2019

En beskrivning av att trots att gruppen blivit delad och nu &r bada delarna
av gruppen ganska smé, s kinns arbetsuppgifterna mera tydliga.
Man kan pa ett battre sitt planera sitt arbete nu. Tidigare var det manga jarn

i elden hela tiden.

Skeptiska tankar angaende att det igen gjorts forandringar. Fragan ar om
man inte kunde &tgarda problemen och inte réra i for mycket i gruppens

struktur sa att man far fokusera pa jobbet.

dagligt arbete
positivt

utveckling

negativt

forslag

15.04.2019

Positiva asikter angdende hur man fatt paverka genomford férandring. Trots
det behdver konceptet finslipas vidare.

Att kunna planera sin arbetsvecka sd langt som mojligt enligt egen
planering upplevs som bra. Krav far finnas, men man behover fa styra

detaljerna pa sitt uppdrag sjalv sa langt det gar.

Forbehandlingen utvecklar uppdraget vidare av egen kraft. Man séger ha
vissa farhdgor med att gruppen &r sa liten och sommaren niarmar sig. Man
brukar hamna lappa vid t.ex filtet under semestertider och da finns det risk

att egna arbetet hopar sig. Det vill man undvika.

acceptans
positivt
utveckling

arbetsmotivation

dagligt arbete

problem

Figur 6. Exempel pa dokumenteringen av observationsuppgifter.

Genom att sjalv delta i arbetet inom ramen for projektet och genom att aktivt medverkat

i projektets olika skeden har jag pa ett naturligt satt fatt tilltrade till det undersokta

objektet. Min roll i projektet har troligen paverkats av mitt uppdrag som ansvarig for

projektet. For att fa sa tillforlitliga uppgifter som mojligt i samband med observationer

ar det viktigt att observatoren inte uppfattas vara till exempel en representant for

ledningen, vilket jag inte kan utesluta att kan ha skett (Patel & Davidson, 2011, s. 98—
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99). Jag har ocksa varit medveten om att mina egna efarenheter och asikter angaende
det undersdkta &mnet har kunnat paverka hur jag tolkat det material som jag insamlat
vid observationerna. | och med att jag inte informerat pa forhand om obeservationerna
har det varit fragan om sa kallade dolda observationer. Min uppfattning ar att genom
dolda observationer har jag kunnat iaktta handelser utan att paverka medverkande
personers agerande, vilket jag anser har tillfort autentiska uppgifter till undersékningen

4.4 Metodologiska utgangspunkter

Vid tolkningen av materialet har jag utgatt fran hermeneutik. Hermeneutik, som betyder
tolkningslara, ar ursprungligen en metod for att tolka bland annat bibelns innehall och
som numera anvénds for att tolka texter generellt. Alvesson och Skéldberg (2017)
beskriver denna process som den hermeneutiska cirkeln, i vilken forstaelse for helheten
utvecklas stegvis genom tolkning av delarna samtidigt som detta utvecklar &ven
forforstaelsen for kommande texter, dar den sa kallade forstaelsehorisonten forflyttas
under arbetets gang nar ny forstaelse uppkommer. Begreppet innebéar delens och
helhetens forhallande till en rimlig tolkning av till exempel en text. (Alvesson &
Skolberg, 2017, s. 153.)

Genom tolkningar skapas betydelse av det som ska tolkas (Henricson, 2017, s. 306).
Genom ett hermeneutiskt forhallningssatt utgar jag fran min egen forforstaelse av det
undersokta amnet. Nar jag betraktar helheten gor jag det i ljuset av delarna for att
darigenom forsoka fa en sa fullstandig forstaelse som majligt och for att darigenom
utvidga min forstaelse. Det har gor jag genom att forst lasa allting i till exempel en
intervju for att darefter lasa delar av den for att jamfora de olika forstaelserna mot
varandra, det vill sdga min egen forforstaelse i relation till informantens, for att
darigenom fa en mera heltdckande bild och dar gransen for min egen forforstaelse
forflyttas under processens gang . (Patel & Davidson, 2011, s. 29-30.)

Jag har i undersokningen utgatt fran ett fenomenografiskt forhallningssatt. Syfet med
fenomenografi ar att forsoka forsta hur ett fenomen uppfattas av manniskor och déar
uppfattningen kan skapa mening for hur omvarlden gestaltas. Vid analysen har jag
sorterart materialet tills tydliga mdnster har kunnat urskiljas. Monster innebar

upprepning av vissa teman som bildar olika kategorier och som baseras pa det
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insamlade materialet. Analysen har utmynnat i ett resultat som aterspeglar manniskors

uppfattning av det undersokta fenomenet. (Patel & Davidson, 2011, s. 31-33.)

4.5 Materialets bearbetning och analys

I bearbetnings och analysskedet av det insamlade materialet, har jag kategoriserat
materialet som enligt min tolkning har motsvarande betydelse. 1 Iljuset av
undersokningens fragor och genom att i forsta hand utgd fran intervjusvaren, har jag
forsokt att kategorisera innehallet sa att det varit mojligt att jamfora intervjusvar med
motsvarande innehall fran observationsanteckningar. Ett utdrag fran tabellen for analys
presenteras i figur 7.

Intervjuer Observationer Kategori

Hur arbetet gdrs inom mitt I samband med en diskussion - delaktighet och motivation

ansvarsomrade kan jag paverka vildigt | gallande arbetet uttrycker man att

bra. Utvecklandet av uppgifterna nér det finns mojligheter att paverka
maste man i praktiken ansvara for sjélv hur ens arbetsuppgifter gors,
sjélv ocksa. (Informant 4) kanns jobbet roligare.(03.05.2019)

Figur 7. Exempel pa analystabellen for kategorisering och jamforelse av insamlat material.

| figur 7 ger jag exempel pa hur analysen av intervjuer utmynnat i kategorier, vilka
formats i ljuset av intervjufrdgorna, intervjusvaren och den presenterade teoretiska
referensramen. Ddrefter har jag granskat observationsanteckningarna for att finna
material med motsvarande innehall och betydels. Jag har i samband med detta beaktat
att det jamforda mateialet fran datainsamlingsmetoderna inte alltid till sitt innehall varit
helt samstammig. De slutliga kategorierna har utmynnat i teman, som jag presenterar i

samband med undersékningens resultat, vilket nd&rmare framkommer i kapitel 5.3.

4.6 Etiska aspekter

Jag beaktar de forskningsetiska principer som upprdknas av Forskningsetiska
delegationen (2009). Vid undersékningen informerades deltagande personer om att
deras deltagande &r frivilligt, att deras namn och Ovriga uppgifter behandlas
konfidentiellt och att det insamlade materialet endast anvénds i detta utvecklingsarbete.
Personer som har deltagit i undersékningen i form informanter har anonymiseras i
tillrdcklig grad sa att dessa inte kan kénnas igen av utomstaende. Informanterna
informerades dven om mojligheten att avbryta sin medverkan men att material som

dartill insamlats kan anvéandas i undersokningen. Insamlat material har forvarats inlast
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under unders6kningens gang for att forhindra att utomstaende kan se det. Efter att
undersokningen avslutats har allt insamlat material forstorts. (Forskningsetiska
delegationen, 2009)

Jag har anvant dolda observationer trots att kritik kan riktas mot detta ur ett etiskt
perspektiv. Medverkande personer har inte blivit informerade om observationerna pa
forhand, vilket kan anses problematiskt. Jag har trots detta valt att anvdanda metoden och
beaktat den etiska aspekten genom att inte dokumentera observationsatneckningar
gallande namn, personliga uppgifter eller annan infortmation som inte faller inom ramen

for denna undersokning.

4.7 Trovardighet och palitlighet

Vid kvalitativa undersékningar anses begreppet trovérdighet aterspegla vad som kan
anses vara god kvalitet i forskningsarbeten. Trovardighet innefattar att jag pa ett
transparent satt beskriver samtliga skeden i undersokningen med tydlighet sa att det ar
mojligt att bade diskutera och kritisera dessa. (Ahrne & Svensson, 2015, s. 24-25;
Henricson, 2017, s. 431-432.) Det ar aven viktigt att beskriva min forforstaelse av det
som undersoks och hur tidigare erfarenheter kan paverka datainsamlingen samt
analysen, vilket kan starka undersokningens palitlighet (Henricson, 2017, s. 432).

Genom att jag anvént flera datainsamlingsmetoder har det varit méjligt att till exempel
jamfora uppgifter fra observationer med intervjuer. Nar flera datainsamlingsmetoder
anvands &r det fraga om sa kallad triangulering. Malséttningen med triangulering ar inte
nddvéndigtvis att komma till samma slutsats genom att anvanda olika metoder, utan
variationen kan berika studien och de fenomen som undersoks. Dérutéver kan
triangulering genom att anvénda flera olika datainsamlingsmetoder i samma
undersokning, forbattra undersékningens trovardighet och palitlighet genom att skapa

ett bredare underlag av det insamlade materialet. (Patel & Davidson, 2011, s. 107.)

5 PROJEKTETS GENOMFORANDE OCH RESULTAT

| foljande kapitel beskrivs projektet och dess genomfdrande. Jag presenterar hur
projektorganisationen ar uppbyggd, vad syftet med projektet a och hur projektet har
framskridit. Jag presenterar dven de olika skedena i arbetet genom att beskriva
utvecklingsarbetets huvudsakliga handelser dar jag samlat in material for att fa underlag
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till planeringen av férandringarna och till sist presenteras resultatet av de intervjuer som
utforts for att evaluera hur forandringarna upplevs fungera ur deltagande personers
perspektiv i ljuset av utférda observationer.

5.1 Beskrivning av projektet

I den tillfalliga projektorganisationen understalldes jag polismastaren med ansvar for
projektets genomférande. Syftet med denna struktur var att jag vid behov direkt kunde
kommunicera med myndighetens hogsta ledning i form av polisméastaren samtidigt som
min roll inom ramen fOr arbetet med projektet gjorde att samarbetet med enhetschefen
och gruppcheferna kunde ske pa ett effektivt satt, utan onddiga mellanhander. Den

tillfalliga projektorganisationen presenteras i figur 8.

Polismastaren

Enhetschefen Projektansvarig

Allmé&nna
utredningsgruppen

J

Figur 8. Projektorganisationens struktur (egen konstruerad figur).

Arbetet med projektet paborjades genom att satta upp malsattningar och vilja
anvandbara metoder for hur malsattningarna skulle uppnas, vilket sammanstalls samt
presenteras i projektplanen. En faktor som paverkat att projektet paborjade ar att antalet
6ppna arenden Okat och att det uppkommit signaler fran verksamheten om eventuella
problem med hur arbetsuppgifterna ar strukturerade vid den allménna
utredningsgruppen, vilket dven har uppfattats av myndighetens ledning.

Pa grund av dessa orsaker var utgangspunkten for hur projektet bor framskrida att
forsoka fa underlag gallande hur arbetsuppgifterna upplevs fungera och vilka
forandringar som kan vara behovliga att géra genom att involvera de personer som

arbetar samt ansvarar for utredningsgruppens arbete. Efter denna inledande fas utfordes
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planering i syfte att framstélla forslag pa forandringar vilket darefter presenterades till

berdrda parter. Enligt polisméstarens beslut genomfordes en provoperiod for att préva

det nya upplégget for allmanna utredningens struktur. Efter att tiden for provoperioden

I0pt ut framstélldes resultatet i samband med presentationen av projektets slutrapport

och darefter avslutades projektet. Efter avslutad prévoperiod samlande jag in material

for att kunna analysera och redovisa resultatet i form av personalens upplevelser i detta

utvecklingsarbete for att skapa en mera personalcentrerad bild av férandringsprocessen.

En kronologisk forteckning Over projektets genomférande och huvudsakliga handelser

presenteras i figur 9.

Tidpunkt

Handelser

05.11.2018

05.11 och 09.11.2018

05.11-22.11.2018

22.11-03.12.2018

10.12.2018

20.12.2018

20.12.2018-13.01.2019

14.01-07.04.2019

28.04-19.05.2019

19.05.2019
02.05.2019

03.05.2019
20.05-09.06.2019
10.06-30.08.2019

Projektet  paborjades och  projektplanen
presenterades, observationer paborjades
Information till berord personal

Forarbete och materialinsamling
(temadiskussioner med gruppen, e-post och
annan aterkoppling)

Planering av forandringar med berdrda parter
Presentation av  forandringsforslag  pa
befalsmaotet

Beslut om att inleda en provoperiod enligt
forslag

Forberedelse infor provoperioden (funktioner,
utrymmen, resurser, mm.)

Proévoperiod, verksamheten testades
Materialinsamling i form av intervjuer géllande
evaluering av  fdrandringsprocessen  och
provoperioden

Observationer avslutades

Presentation av forsoksperiodens huvudsakliga
resultat till polismastaren och enhetschefen i
form av projektets slutrapport

Projektet avslutades

Analys av empiriska materialet
Sammanstallning av resultatet i

utvecklingsarbetet

Figur 9. Forteckning 6ver huvudsakliga handelser under projektet.
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5.2 Forarbete och forandringsforslag

Materialinsamlingens forsta skede har utforts for att fa in underlag fran verksamheten i
form av forarbete till planeringsskedet. Materialinsamlingen for planeringen
genomfordes med hjalp av temadiskussioner med berdrd personal och genom att bereda
personalen méjlighet att ge sina synpunkter per e-post.

Planeringen av eventuella forandringar gjordes pa basis av inhamtade uppgifter
tillsammans med enhetschefen for alarm- och Dbrottsbekdmpningsenheten.
Gruppcheferna for allmanna utredningen involverades ocksa. Strax efter att projektet
paborjas hade den ena av tva gruppchefer blivit sjukskriven och darmed kom vi 6verens
med den gruppchef som fanns kvar pa arbetet att denne regelbundet skulle informera
den andra gruppchefen per telefon om vad som i huvudsak skedde under tiden for

sjukfranvaron.

Aterkoppling fran personalen var forhallandevis riklig och ett flertal diskussioner samt
e-postmeddelanden beskrev olika asikter och forslag pa atgarder som ansags mer eller
mindre nddvandiga att gora. Vid planeringen beaktades resultatet av det forsta
materialinsamlingsskedet och uppskattade forutsattningar for hur gruppens
arbetsuppgifter kunde struktureras inom ramen for tillgangliga resurser. 1 samband med
planeringen ansags att gruppens arbetsuppgifter bor struktureras sa att en mera specifik
uppgiftsindelning infors. Gruppens arbetsuppgifter indelades darmed i tva sektorer.
Inom den ena delen ansvarar man fér anmalningsmottagningen och férbehandling™.
Inom den andra delen for utredning av férundersékningsarenden vilka inte anses vara
for omfattande Mera omfattande &renden ska utredas fortsattningsvis vid
kriminalenheten. En gruppchef finns for respektive funktion och fungerar d&ven som
undersokningsledare. Gruppens utredare indelas i tva sektorer dar en del av utredarna
arbetar med anmalningsmottagnings och forbehandlingsuppgifter
(forbehandlingsgruppen), en del med forundersokningséarenden
(snabbutredningsgruppen).  Allménna  utredningsgruppen  fore  och  efter

omstruktureringen presenteras i figur 10.

" Vid planeringen av allménna utredningsgruppens struktur och uppgifter beslots att
forhandsgranskning bendmns harefter som forbehandling for att béttre korrelera med begreppet
som anvéands inom fasta Finland.
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Alarmoch ‘ Alarmoch
brottshekdmpningsenheten brottshekdmpningsenhet
- Enhetschef - Enhetschef
(Allmén utredhing Y Anmalningsmottagning och I
- tvAgruppchefer farbehandling Fnabbutredning
- utredare - en gruppchef - en gruppchef
- anmélningsmottagning - utredare utredare
- integrerad férbehandling - anmalningamottagning utredning
|- utrednirg - koncentrerad férbehandining
& 4

Figur 10. Allménna utrednings-gruppen fore- och efter férandringen (egen konstruerad figur).

| det tidigare upplagget kan det ses att allmdnna utredningsgruppen har ett bredare
ansvarsomrade gallande arbetsuppgifter och tva gruppchefer. Pa basis av forandringen
har gruppen delats i tva delar med mindre antal arbetsuppgifter for respektive grupp
samt med var sin gruppchef, dar man samtidigt har frangatt upplagget med sa kallat

delat ledarskap.

Forslaget presenterades darefter pa befalsmotet dar polisméastaren beslutade att det
foreslagna upplagget prévas under en begransad provoperiod. Projektets syfte var dven
att utveckla andra funktioner som allmanna utredningsgruppen ansvarat for, till exempel
uppgiften som "U1" vilket ndrmare framkommer i projektplanen och projektets
slutrapport, men behandlas inte i detta sammanhang®*.

5.3 Evaluering och resultat

| det andra skedet av materialinsamlingen har jag anvént kvalitativa intervjuer med hjélp
av e-post. Intervjuerna har utforts i syfte att fa insikt i personalens upplevelser av
forandringsprocessen och erfarenheterna fran provoperioden gallande hur skotandet av
arbetsuppgifterna fungerar. Det empiriska intervjumaterialet har bearbetats och
analyserats i ljuset av insamlade observationsuppgifter samt den presenterade teoretiska
referensramen. Jag har vid analysskedet genom min forstaelse av materialet forsokt

I Utredning 1 (U1) funktionen innebar en gruppchef fran utredningen som for respektive
arbetsskift ansvarar for ledningen av den vardagliga utredningsverksamheten. Uppgiften har
fore projektet skotts av gruppcheferna vid allménna utredningsgruppen.
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urskilja gemensamma och aterkommande faktorer, vilket resulterat i foljande teman:

forandringsprocess, delaktighet, evalueringsfas och arbetsbild.

5.3.1 Forandringsprocess

Organisationer genomgar regelbundet olika forandringar vilket enligt det som framgar i
kapitel 3.2 till exempel kan bero pa att en ny ledare sétter upp nya malsattningar eller
for att behov av mera effektiv verksamhet efterstravas (Christensen et al., 2005). Vid
polismyndigheten har flera olika forandringar genomforts, vilket narmare framgar i
kapitel 2.3, d&r omorganiseringen av utredningsverksamheten 2012 var en av de storre i
"modern tid" (Alands polismyndighet, 2018b; Hoikkala, 2017). Déarefter har flera
mindre forandringsatgarder gjorts i syfte att forsoka forbattra utredningens effektivitet
och funktionalitet. Genomforandet av flera forandringar pa kort tid kan skapa stress och
motstand mot forandringar samt leda till sa kallad forandringstrétthet, vilket narmare
framkommer i kapitel 3.2.1 (Jacobsen & Thorsvik, 2014; Angeldw, 1991). Personalen
efterfragar stabilitet och forutsagbarhet gallande sitt arbete, vilket dven framkom i
samband med observationer. Oron for att arbetsbilden radikalt vid en férandring kan
andras finns bland personalen och spekulationer angaende vad som kommer att ske, ater
tid och energi.

Ett bra satt att genomfora fordndringar anses vara att involvera personalen i
forandringsprocessen, vilket kan skapa battre forutsattningar for ett mera lyckat resultat
och minska eventuellt motstand. Informant 2 beskriver om sina upplevelser angaende

tidigare forandringar inom organisationen.

Exempel 1:

Jag har varit med om flera organisationsférandringar genom aren och
upplever att fordndringar kréver tid och energi. Det ordinarie arbetet
pausas helt naturligt tidvis sa det tar ett tag att kunna utvérdera olika
processer och vad foréndringsarbetet medfort. Jag har upplevt att man
inte riktigt avvarat tillrdckligt med tid for utvérdering, att en ny
forandringsprocess har inletts innan man hunnit se och diskutera

effekterna av det tidigare systemet. (Informant 2, 2019)

Enligt vad informant 2 beskriver har férandringar genomforts regelbundet och att dessa
upplevs ta tid och energi fran det egentliga arbetet. Som informant 2 beskriver upplevs
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forandringar ha en negativ inverkan pa arbetet och tid behovs for att kunna gora en
adekvat utvardering av hur verksamheten fungerar. Darmed kan det vara fordelaktigt att
"skynda langsamt" och lata verksamheten bli inkord fore slutsatser angaende om hur
forandringarna lyckats gors. Vid observationer kunde motsvarande uppgifter noteras
angaende de tidigare genomforda forandringana och hur dessa upplevs av berord

personal.

Personalen forhaller sig skeptisk till férandringar och har inte sa hoga forvéantningar att
dessa ska gora arbetssituationen battre. Forandringsprocessen tar tid bade for
organisationen och pa individniva vilket skapar ett behov av att avvara tillrackligt med
tid samt ordentlig uppfoljning i samband med forédndringar. Genom att inte ha for
brattom skapas méjlighet att forsta vad behovet i verksamheten ar samtidigt som det ar
mojligt att utvardera for att kunna se ifall fordndringarna haft den effekt som
organisationen onskar. Detta framkommer ndrmare i kapitel 3.2.1 och 3.2.2 (Pirinen,
2014; Angelow, 2013; Jacobsen & Thorsvik, 2014). Informant 3 beskriver sin

uppfattning av vad som vore ett bra upplagg géllande nya férandringsplaner.

Exempel 2:

Forhoppning ar att andringarna i nartid inte blir stora utan istallet sma
forandringar med nuvarande organisation som grund for att ge det en
mojlighet att bli inarbetad. (Informant 3, 2019)

Informant 3 dnskar att det skulle ges tid fér inkorning av eventuella férandringar och att
nuvarande organisation skulle anvandas som grund. Nar intervjusvaren betraktas i ljuset
av observationer framkom uppgifter om att berdrd personal upplever sig ha varit
tvungna att genomga flera forandringsprocesser under de senaste aren, bade stérre och
mindre sadana. En del personer upplever att ledningen inte alltid lyssnat pa personalens
asikter tillrackligt bra och att ledningen aven gjort en felaktig bedomning av situationen
och problemet, vilket resulterat i att fordndringar ibland gjorts gallande fel saker. Det
héar har i sin tur haft inverkan pa andra funktioner som kanske till och med fungerat
utmarkt fore, men paverkats negativt av ogenomtankta beslut. Det kan darmed anses
viktigt att genomforda forandringar ar noggrant planerade och att personalen redan pa
forhand fatt adekvat information samt haft mojlighet att paverka under
planeringsprocessen, for att efterstrdva en sa transparent forandringsprocess som
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mojligt, innebdrande god kommunikation samt skapandet av tydliga gemensamma
malbilder, vilket narmare framgar i kapitel 3.2.1 (Angeloéw, 2013).

5.3.2 Delaktighet

Vid genomforandet av detta projekt och de férandringar som géller allmanna
utredningsgruppens struktur samt uppdelningen av arbetsuppgifter, strdvades efter att
involvera den personal som arbetar i gruppen vid planerings och genomférandeskedet.
Malsattningen har varit att forsoka forma arbetsuppgifterna sa att personalen ocksa
kunnat paverka det planerade upplagget och forhoppningen har varit att motstandet
darmed kunde minskas i forandringsprocessen. I ljuset av observationer kunde det tydas
en viss skepsis till mojligheten att medverka och detta kan bero pa att en del personal
upplevt tidigare forandringsprocesser som negativa. Det & mojligt att en del personer
till och med blivit besvikna pa grund av forvantningar som inte uppfyllts gallande vilka
arbetsuppgifter som vederbtrande ansvarat for, utan att ha haft mdjlighet att sjalv
paverka situationen. Enligt vad som framkommer i kapitel 3.2.1, anses det viktigt att
ledningen beaktar personalens eventuella onskemal och a&sikter i samband med
forandringsprocessen (Angelow, 2013). Samtidigt kan det anses viktigt att berdrd
personal inte endast far besked om vad ledningen vill dndra pa, utan dven av vilken

orsak det behdver goras.

Genom att gruppens personal blev involverade, strdvades dven efter att tillvarata de
idéer och forslag som gruppens erfarna personal har vid formandet av hur
arbetsuppgifterna omstrukturerades. Deltagande i férandringsprocessen anses vara ett
bra satt for att lyckas, vilket framgar i kapitel 3.2 (Pirinen, 2014). Informant 2 beskriver
sin upplevelse av mojligheten for delaktighet under férandringsprocessen.

Exempel 3:

Ja, jag tycker att jag blev tillfrdgad och gavs manga majligheter att sjalv
ge mina synpunkter och framféra mina 6nskemal och funderingar. Jag
tycker att forandringsarbetet har skétts pad ett foredomligt satt. Det
forbereddes val och manga olika aspekter togs i beaktande,
kommunikationen med de berérda fungerade ypperligt. (Informant 2,
2019)
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Pa basis av vad informant 2 beskriver tyder det pa att denne kéanner sig delaktig i
forandringsarbetet och har kunnat ge sin input till planeringen. Kommunikationen ar
viktig &ven i samband med att forandringar planeras och for att undvika spekulationer
samt rykten. Informant 1 beskriver sin upplevelse angdende forandringsarbetet.

Exempel 4:
Det lamnades lite for manga l6sa tradar i borjan, det orsakade forvirring.
Men det réttades till lite senare. (Informant 1, 2019)

Trots att syftet och malséattningen vid projektet var att ha framférhallning gallande
information sa upplever informant 1 att det fanns vissa brister vilka dock réattades i ett
senare skede. Kommunikation inom organisationen, vilket mera ingaende framgar i
kapitel 3.1.3, behover sakerstallas samt tydliggoras sa att onddiga fragetecken inte
uppstar angaende relevanta saker (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Vid observationer
kunde det noteras skillnader i hur personalen reagerade i borjan av projektet. En del
forholl sig mera passiva, en del var mera aktiva och gav kontinuerligt input till
planeringen. | borjan av projektet delgavs information direkt muntligen och per e-post
till berord personal. Informant 4 beskriver sin upplevelse angaende hur dennes input

mottogs under projektet.

Exempel 5:

Jag upplever att mina tankegingar har horsammats val vid
forandringarbetet. Detta har skett bade kontinuerligt skriftligen och
informell dialog. Dessutom tycker jag att det skett for alla berérda parter

i gruppen. (Informant 4, 2019)

Informant 4 upplever att informationen fungerat bra till den personal som projektet
berért och att denne kanner att det funnits méjlighet for paverkan. Aven den informella
kommunikationen upplevs av informant 4 ha en viktig roll genom att personerna genom
dialog delar information for att bilda sig battre forstaelse av saken, vilket ocksa
framkommer narmare i kapitel 3.1.3 (Kaufman & Kaufman, 2005; Heide et al., 2012).
Vid observationer framkom vikten av den informella kommunikationen, genom att vid
mera spontana diskussioner angaende projektets innehall, kunde ytterligare information
utges, vilket i manga fall tydliggjorde den formella informationen. Detta stavjade ocksa

rykten som troligen borjat pa grund av missforstand och feltolkning av tillganglig
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information. Genom att involvera personal bereds mojlighet att aktivt delta i
forandringsarbetet i samarbete med ledningen och darigenom skapa battre
forutsattningar for kommunikation samt for att forandringsprocessen genomfors pa ett
lyckat satt, vilket dven framgar narmare i kapitel 3.2 (Angelow, 1991).

Vid observationer kunde det noteras att en del berérd personal hade manga tankar om
hur forandringarna kommer att paverka arbetsuppgifterna framover. Samtidigt ar det
omojligt att heltdckande kunna berétta hur slutresultatet kommer att bli for respektive
individ. Forandringsprocessen tar tid och pa individniva fanns tecken pa att en del
personal borjat anpassa sig till gjorda forédndringar forst efter att prévoperioden
avslutats. Acceptans kréaver att gjorda forandringar genomgar flera steg och kan ses som
en process. En del av personalen uttryckte sig pa ett positivt satt angaende
forandringarna och hur skdtandet av arbetsuppgifter var enligt det nya upplégget redan
under provoperioden, vilket i vissa fall var lite 6verraskande pa grund av mera negativ
instéllning i borjan. Mera avgrénsad uppgiftsbild och tydligare ansvarsfordelning i det
vardagliga arbetet, ansags vara tydliga forbattringar. Forandringsprocessen kan pa
individniva indelas i ett antal olika faser: dverraskning, fornekelse, depression, motvillig
acceptans, utprovning, konsolidering och till sist anpassning. Detta framkommer ocksa
narmare i kapitel 3.2.1 (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

5.3.3 Evalueringsfas

Efter att provoperioden genomforts evaluerades resultatet for att forsoka fa en
uppfattning av hur skétandet av arbetsuppgifterna fungerar efter omstruktureringen av
allmanna utredningsgruppen. | den sa kallade nedfrysningsfasen, vilket narmare
presenteras i kapitel 3.2.2, dr det centrala att stabilisera och utvérdera gjorda
forandringar (Jacobsen & Thorsvik, 2014). | detta utvecklingsarbete presenteras
evalueringens resultat fran personalens perspektiv, det vill siaga vad personalens
uppfattningar ar av att jobba enligt den nya strukturen och arbetsférdelningen efter den

genomforda provoperioden. Informanterna 4 och 5 beskriver sina uppfattningar.

Exempel 6:
[...] det ar ocksa forsta gangen processen slutfors via evaluering. Det

skulle behdvas goras varje ar. (Informant 4, 2019)
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Exempel 7:

Det ar véldigt bra att man utvarderar berdrda verksamheten direkt efter
provoperioden. Det har borde goras varje ar sa att ledningen kan fa en
uppfattning av hur det funkar och att man forstar att justera detaljer som
inte dr sa bra for att forbattra arbetet. Sen att man inte bara sitter och
tittar pa sql-statistik om hur mycket arenden som hanterats och var, utan
tar i beaktande personalens asikter vilket jag upplever som valdigt
positivt. (Informant 5, 2019)

Informanterna 4 och 5 beskriver att de upplever evalueringen av prdévoperioden som
positivt och efterlyser att sa borde goras regelbundet. Genom att till exempel framja
mojligheten for personalen att ge regelbunden aterkoppling till ledningen, kan utmynna
i goda forslag angaende hur arbetet forloper och vilka eventuella justeringar kunde
goras, vilket hanger ihop med den sa kallade uppatriktade kommunikationen samt hur
gruppens potential kan tillvaratas for att fortlépande utveckla arbetet. | ljuset av
observationsuppgifter kunde det tydas ett positivt mottagande av att projektet
utvarderades efter den genomfdrda provoperioden. Det upplevdes &ven positivt att
utvarderingen beaktade personalens asikter. Delaktighet kan ha positiv inverkan pa
bland annat motivationen genom att individen far mojlighet att paverka och aven fa
aterkoppling pa sin insats, vilket framkommer narmare i kapitel 3.1.4 (Angelow, 2013).

Informanterna 1 och 3 beskriver sina uppfattningar efter prévoperioden.

Exempel 8:

Det ar bra just nu, vill inte aterga till det som fanns. (Informant 1, 2019)

Exempel 9:
Jag ser Overhuvudtaget inga som helst fordelar med att aterga till den

tidigare organisationen. (Informant 3, 2019)

Informant 1 och 3 oOnskar inte en atergang till utredningsgruppens tidigare
arbetsstruktur, vilket i huvudsak samstdmmer med vad som framkom vid observationer
I samband med evalueringsfasen. | forandringsprocessen finns olika faser, i vilka det till
sist kan bli fragan om att individen accepterar gjorda forandringar och att denne till och
med anser att forandringarna gynnar arbetet, vilket nd&rmare framkommer i kapitel 3.2.1
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(Pirinen, 2014). Pa basis av observationer framkom signaler fran berérd personal dar

evalueringen ansags vara ett bra satt att ge aterkoppling pa hur det har fungerat.

Regelbunden utvardering av hur verksamheten fungerar &r viktigt att gora. I samband
med detta kan eventuella signaler pa ifall férandringar lyckats bra eller daligt uppfattas
och om behov finns kan behovliga saker justeras. Det ar ocksa majligt att ifall behdvliga
mindre justeringar gors vart efter, sa kanske det inte i lika stor utstrackning uppstar

problem som féranleder storre forandringsbehov eller omorganiseringar.

5.3.4 Arbetsbild

Genom en indelning av gruppens arbete i en forbehandlings- respektive
snabbutredningsgrupp stravades efter fordelar med att dela in uppgifterna mera specifikt
for en tydligare uppgiftsbild och mojlighet att battre specialisera sig pa sitt
arbetsomrade. Gruppen som i den nya strukturen ansvarar for funktionerna gallande
anmalningsmottagning och férbehandling upplevs ha fungerat enligt informant 2 enligt

foljande beskrivning.

Exempel 10:

Jag tror att denna funktion &r till stor nytta for hela verksamheten.
Inkommande arenden tas tag i direkt och nodvéandiga atgarder utfors sa
det ar lattare for utredare att ta Over sadant som gar vidare till
forundersokning. Risken minskar for att &renden som kunde avslutas

omgaende ligger 6ppna en langre tid i onddan. (Informant 2, 2019)

Placering av forbehandlingen i anslutning till anmélningsmottagningen kan vara
fordelaktigt géllande &rendenas hantering och sdkrandet av anmalningarnas kvalitet,

vilket informant 2 beskriver. Informant 4 anger sin syn pa forbehandlingsfunktionen.

Exempel 11:
Absolut, det medfor en enhetlig process och syn i filtrering/prioritering
av darendena, samt att utredningen kan mera fokusera enbart pa

forundersokning. (Informant 4, 2019)

Informant 4 upplever att forbehandlingen kan skapa battre forutsattningar for den

egentliga utredningen (i detta fall snabbutredningen och kriminalenheten), genom att
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salla samt om majligt avsluta arenden utan att dessa nodvandigtvis overfors till en
utredningsgrupp. Vid observationer kunde motsvarande uppgifter noteras dar en mera
avgransad uppgiftsindelning ansags av personalen skapa tydligare arbetsuppgifter och

mojlighet for att na battre kvalitet pa arbetet.

Enligt nuvarande struktur behdver inte snabbutredningens utredare i regel bemanna
anmalningsmottagningen, vilket skapar battre forutsattningar for att planera
utredningsarbetet. Det som ocksa framkom vid observationer var att framforallt
forbehandlingsuppgiften kan upplevas vara mera "skraddarsydd” fér uppdraget och att
hitta personal som bemastrar uppgiften kan vara en utmaning for myndigheten. Det har
ar nagot som ocksa narmare framgar i kapitel 3.3.3 (Kurenmaa, 2018).

Den del av allmdnna utredningsgruppen som efter forandringen ansvarar for mera
vardagliga utredningséarenden, till exempel enklare férundersokningar, bendmns som
snabbutredning. Informant 2 uppger foljande reflektioner angaende hur

snabbutredningsgruppen upplevs fungera.

Exempel 12:

[...] det borde ses oOver hur omfattande &renden som utreds vid
snabbutredningen jdmfort med kriminalenheten. Om det visar sig att
motsvarande drenden utreds vid tva olika enheter tappas nyttan och
grupperna kunde istéllet sldas samman till en stérre utredningsgrupp.
(Informant 2, 2019)

Informant 2 lyfter fram problemet med att drenden pa motsvarande svarighetsniva
ibland utreds bade vid snabbutredningen som kriminalenheten, vilket inte ar syftet med
planerade indelningen. H&r ar det viktigt att formannen och arbetsledningen har en
uppfattning av vilka drenden grupperna har ansvar for. Det kan i vissa fall vara
nddvéndigt att géra en ny evaluering av ett drende for att forsakra sig om att &rende
finns pa ratt utredningsniva. Detta kan vara en balansgang da arbetsledningen behdver
ha kontroll pa arbetet och drendena samtidigt som en mera decentraliserad styrning av
verksamheten kan ha en positiv inverkan pa hur effektivt arbetet utfors. Ledarskapet
behdver vara dynamisk och inte ha for hard kontroll pa detaljerna samtidigt som ledaren
behover ha en uppfattning om de huvudsakliga h&ndelserna. Vilka utmaningar en

organisation kan ha gallande arbetsledning och grupper framkommer narmare i kapitel
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3.1.5 (Willink & Babin, 2017). Det kan ocksa finnas vissa utmaningar med
linjeorganisationens hierarkiska struktur och samordningen av uppgifter, var det kan
vara fordelaktigt att det framgar tydliga beskrivningar och regler for att definiera vad
som ska goOras samt av vem, vilket nd&rmare framkommer i kapitel 3.1.1 (Jacobsen &
Thorsvik, 2014; Lima, 2007). Vid observationer kunde det uppfattas viss otydlighet i till
exempel hur ett drende overfors mellan enheterna, det vill saga till exempel fran
snabbutredningen till kriminalenheten. Géllande samordningen mellan enheter pa
utredningssektorn kan det finnas skél att fortydliggéra processerna gallande arendenas

hantering och 6verforing.

Vid observationer framkom vidare att det ansags fordelaktigt att fa hantera en viss sorts
arenden, det vill sdga inte for komplexa drenden vid snabbutredningsgruppen. Detta
upplevs skapa en mojlighet att snabbare processa enklare &renden samtidigt som
personal som inte kanner sig motiverade att jobba med svarare drenden, har mojlighet
att skota lite enklare utredningsuppgifter inom ramen for snabbutredningens arbetsbild.
Vinsten torde vara att organisationen kan salla och processa enklare drenden pa ett
effektivare samt snabbare satt samtidigt som personalen pa individniva kan, om de sa
onskar, jobba med utredningsuppgifter som inte ar for kravande.

For att skapa en mera hallbar arbetssituation och darmed ha méjlighet for att behalla
kompetensen kan det vara fordelaktigt att personerna k&nner sig motiverade for arbetet.
Ledarskapets uppgift ar att skapa forutsattningar och réatt styrning for verksamheten men
ledarskapet behover ocksa beakta det manskliga perspektivet. Individer Onskar
mojlighet for eget inflytande i hur deras arbetsuppgifter utfors utan att ledningen

detaljstyr arbetet, vilket ar en faktor som informant 1 upplever som bra.

Exempel 13:

Mojligheten att till viss del planera sin arbetsdag och utredningar utan att
det styrs for mycket uppifran. De flesta av oss ar erfarna utredare och vi
fragar om vi behdver. Man maste dock komma ihdg att man inte alltid far

som man vill. (Informant 1, 2019)

Pa basis av vad informanterna 1 beskriver upplevs méjligheten for mera sjéalvstandigt
planerande angaende hur arbetsuppgifterna utfors som positivt, vilket aven korrelerar

med de faktorer som anses framja den sa kallade inre motivationen enligt vad som
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narmare presenteras i kapitel 3.1.4 (Kaufmann & Kaufmann, 2005). Inre motivationen
frdmjas av bland annat mojligheten for sjalvbestdmmande géllande sina arbetsuppgifter,
vilket kan réknas upp som en elementér faktor ur individens perspektiv. | ljuset av
observationsuppgifter framkom dven personalens upplevelse av fungerande grupp vara
nagonting positivt, dar personalen samverkade och kunde planera sitt arbete pa ett mera
sjalvstandigt satt. Val fungerande grupper kéannetecknas bland annat av att
gruppmedlemmarna har tillracklig kompetens for uppgifterna, att malsattningarna ar
tydliga och att kommunikationen samt ledarskapet fungerar. FOrutom detta anses
hogpresterande grupper ké&nnetecknas av att grupperna inte &r for stora, vilket
snabbutredningen inte heller &r. Narmare angaende grupper framkommer i kapitel 3.1.5
(Svedberg, 2016; Willink & Babin, 2017).

Fore omstruktureringen av allmanna utredningsgruppen fanns det tva gruppchefer som
gemensamt ansvarade for gruppens arbete. Omstruktureringen av gruppens
arbetsuppgifter innebar ocksa att respektive grupp/funktion endast har en gruppchef.
Informant 5 beskriver sin upplevelse av den nya ledningsstrukturen och att det endast

finns en gruppchef per grupp, i forhallande till hur det fungerade fore.

Exempel 14:

Tidigare fore gruppen delades i forbehandling och snabbutredning sa
upplevde man vissa problem med att ha tva gruppchefer och
undersokningsledare. Instruktioner om linjeringen av hur utredningar
skulle skotas och andra jobbrelaterade saker kunde vara tva helt olika,
beroende pa vilken gruppchef/undersékningsledare som man fragade.

Det hér kanns tydligare nu. (Informant 5, 2019)

Informant 5 beskriver att det ar mera tydligt med att ha endast en férman i form av en
gruppchef i jamforelse med tva gruppchefer sa som det fungerade fore
omstruktureringen. Tva personer kan i vissa fall dela pa ledarskapsuppgiften i till
exempel en grupp, dar skotandet av de olika ansvarsomradena kan delas upp mellan
ledarna for att underlatta skotandet av uppgiften. Ansvarsférdelningen behéver dock
vara tydlig och kommuniceras till personerna som befinner sig hierarkiskt understallda,
for att tydliggora hur ansvarsfordelningen fungerar. Forutom detta behdver ledarna i
fraga ha getts forutsattningar att forma uppdraget enligt gallande behov, vilket ar en

form av decentralisering av att besluta angaende vissa saker pa den egna ansvarsnivan
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inom organisationen. Déarutéver kan en utmaning vara att bada ledarna har en

samstammig bild utav hur arbetsuppgifterna ska skotas.

| en hierarkisk organisation, som Alands polismyndighet i form av en linje-
stabsorganisation, kan det vara fordelaktigt att varje person har endast en nd&rmaste chef
eller forman, sa att den direkta ledningen sker pa ett tydligt sétt. Vid observationer
framkom asikter om att arbetet nu styrs pa ett mera tydligt satt nar det endast finns en
narmaste forman, vilken korrelerar med principen om "unity of command™ inom ramen
for en sa kallad linjeorganisation. Flera ledare for samma arbetsuppgift kan skapa
otydlighet och vara ineffektivt da personalen kan fa olika anvisningar beroende pa vem
de fragar. Principer angaende ledarskap i en linjeorganisation och vilka fordelar
respektive nackdelar sa kallat delat ledarskap kan ha, framkommer niarmare i kapitel
3.1.2 (Forsell & Ivarsson Westerberg, 2007; Lima, 2007; D66s & Wilhelmson, 2003).

6 SAMMANFATTNING OCH DISKUSSION

Syftet med utvecklingsarbetet har varit att inom ramen for det projekt som jag ansvarat
for, utveckla forslag pa omstruktureringen av allmanna utredningsgruppens
uppgiftsindelning innebdrande anmalningsmottagning, vardagliga utredning samt
forbehandling. Jag har baserat planeringen pa det material som jag samlat in i forsta
skedet av arbetet. Jag har darefter tillsammans med berdrda parter, planerat behdvliga
forandringar for att sedan presentera ett forandringsforslag géllande hur gruppens
arbetsuppgifter kunde struktureras. Efter att myndighetens ledning beslutat om att
utprova den planerade och foreslagna forandringen, har en prévoperiod genomforts.
Dérefter har jag samlat in och evaluerat personalens upplevelser av
forandringsprocessen samt provoperioden i avsikt att forsoka fa svar till de presenterade
fragestallningarna i denna undersokning. Jag har i och med detta genomfort ett
operationellt utvecklingsarbete dar jag strévat efter att dels beskriva projektets
genomforande, dels en undersokning av férandringsprocessen och projektets resultat ur
den berdrda personalens perspektiv

I planeringsskedet av projektet har jag anvant mig av temadiskussioner med berdrd
personal vid allméanna utredningsgruppen och aterkoppling per e-post, vilket sedan
anvants som underlag vid planeringen av gjorda forandringar. | det andra skedet, det vill
sdga evalueringsfasen, har jag anvant mig av kvalitativa intervjuer med hjalp a e-post.
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Jag har intervjuat fem informanter som utvalts fran utredningsgruppens personal genom
sa kallat malinriktat urval. Intervjuerna har varit semistrukturerade eftersom jag anvant
mig av fardiga intervjufragor med maéjlighet for informanterna enligt eget vervagande
att svara pa ett fritt och flexibelt satt. Informanterna har dven haft mojlighet att stélla
fragor ifall de kant att ndgonting ansetts vara otydligt i intervjufragorna, vilket skapat
mojlighet for dialog och darigenom fortydliga fragestallningarnas betydelse. Under
projektet utforde jag &ven observationer parallellt med projektets genomforande.
Observationerna har varit deltagande och dolda vilket innebdr att jag utfort
observationer samtidigt som jag haft ansvar for projektet pa arbetsplatsen, dock utan att
informera angaende observationer till deltagande personer. Uppgifter fran observationer
har antecknats regelbundet och systematiskt for att skapa underlag till undersékningen.
Pa grund av att jag inte informerat deltagande personer angaende observationer har jag
beaktat detta sarskilt genom att inte dokumentera uppgifter som skulle géra det mojligt
att identifiera personerna. Jag har inte dokumenterat uppgifter som jag ansett att inte
faller inom ramen for denna undersdkning och som jag uppskattar att inte skulle

medféra nagot relevant underlag till undersokningen.

Mina fragestéallningar i detta arbete & hur allménna utredningsgruppens personal
upplever genomforda forandringar. Darutdver har jag stallt fragan om hur allmanna
utredningsgruppens personal upplever arbetet efter genomférda forandringar och

provoperiod.

Pa basis av undersokningens resultat tyder det pa att personalen upplevt
forandringsprocessen i huvudsak som bra genomférd. Vid polismyndigheten har flera
mindre forandringar genomforts under de senaste aren och personalen kénner att
forandringar tar tid samt energi fran det egentliga arbetet, vilket upplevs negativt.
Personalen uppger ocksa att tidigare forandringar i regel inte evaluerats i tillrécklig
utstrackning fore nya forandringar pabdrjats. Under forandringsprocessen inom ramen
for detta projekt upplever personalen att de har blivit involverade, att kommunikationen
fungerat forhallandevis bra och att personalen haft mojlighet att ge aterkoppling vid
planeringen av gjorda forandringar. Trots detta finns en 6nskan om att inte gora for
stora forandringar framQver utan anvanda organisationens befintliga strukturer som
grund och vid behov gbéra mindre justeringar. Projektet avslutades med en
evalueringsfas som personalen upplever som bra och att evaluering av verksamheten

borde goras regelbundet.
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Skotandet av arbetsuppgifter upplevs i huvudsak av personalen som béttre efter
genomford forandring i jamforelse med tidigare. Personalen dnskar om inte att aterga
till den tidigare strukturen géllande gruppens arbetsuppgifter. Funktionen for
anmalningsmottagning och forbehandling upplevs ha en viktig roll samt vara till nytta
for hela myndigheten. Dels skapar forbehandlingsfunktionen mojlighet att forarbeta och
kvalitetssakra anmalningarnas innehall fore dessa fors dver till aktiv utredning, dels tar
forbehandlingen hand om en betydande del av inkommande &renden utan att dessa
belastar utredningsinstanserna, vilket skapar battre mojlighet for utredningsgrupperna
att rikta sina resurser pa egentligt utredningsarbetet. En av utmaningarna for
anmalningsmottagningen och framforallt forbehandlingsuppgiften ar att halla kvar
kompetensen samt kunskapen framst gallande forbehandlingsuppgiften, vilket anses

nodvandigt for att funktionen ska fungera pa ett bra stt.

Funktionen for snabbutredning upplevs av personalen vara bra. Fordelar med
funktionen ar att personalen upplever sig ha battre mojligheter att planera sitt arbete da
de inte behdver bemanna anmalningsmottagningen, vilket tidigare ingick i utredarnas
arbetsuppgifter. Snabbutredningen har i uppdrag att hantera och utreda mera vardagliga
utredningsarenden, men det upplevs finnas vissa problem med att for krdvande &renden
ocksa finns vid snabbutredningen. Detta foranleder ett behov av att regelbundet ga
igenom gruppens &drenden for att sakerstélla att arbetet riktas till drenden som
snabbutredningen borde ansvara for. Tva gruppchefer och undersokningsledare for
samma grupp upplevdes problematisk tidigare och att nu ha endast en person for
respektive funktion upplevs skapa tydlighet i den direkta arbetsledningen. Personalen
efterfragar mera eget inflytande och mojlighet att styra sina arbetsuppgifter, vilket kan
skapa forutsattningar for en effektivare verksamhet och trivsammare arbetsplats.

FOr att forbattra undersokningens trovardighet har jag forsokt att redovisa de olika
momenten i arbetet pa ett sa tydligt satt som majligt. Syftet med detta &r att det ska vara
mojligt att diskutera och dven att lyfta fram kritik géllande genomfdrandet samt
resultatet. Jag har relativt god forforstaelse av det som undersokningen riktat sig till och
jag arbetar vid samma organisation som undersdokningen ar genomford i, vilket jag
upplever har skapat goda forutsattningar for att jag ocksa tolkat iakttagelser och det
insamlade materialet pa ett verklighetsforankrat satt. Samtidigt kan jag inte utesluta att

medverkande personer i form av informanter och i samband med observationer under
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projektet paverkats dels av att jag jobbar inom samma organisation, dels pa grund av att
organisationens ledning gett mig uppdraget med att genomfdra detta projekt. Jag
upplever dock att det underlag som jag samlat in av informanter och medverkande
personal, atergivit detta pa ett genuint satt, utan att jag paverkat svaren. | och med att
jag anvant mig av flera datainsamlingsmetoder har jag kunnat jamfora insamlade
uppgifter och dérigenom kunna tyda gemensamma ndmnare men aven skillnader, vilket
jag uppskattar gett undersékningen ett battre djup. Genom att anvénda flera
datainsamlingsmetoder kan detta ha férbattrat undersokningens trovérdighet och
palitlighet. Jag uppskattar att ifall en ny undersokning gors av samma objekt, behover
resultatet inte bli exakt likadant beroende pa tidpunkt, anvanda metoder och Ovriga
paverkande omstandigheter.

Min malsattning med att utvardera projektets genomforande och resultat fran ett mera
personalcentrerat perspektiv ar att forsoka belysa personalens upplevelser av
forandringar pa arbetsplatsen samt vilken inverkan personalens deltagande har.
Organisationen kan se tydlig och strukturerad ut fran ett organisationsschema men
verkligheten kan innefatta en mera komplex och problemfylld situation. Hierarkiska
organisationer har som syfte att till exempel inom den offentliga sektorn bedriva
forutsdgbar samt lagfoljande verksamhet. Samtidigt kan mera effektiv verksamhet
skapas genom att ge verksamhetens olika delar de forutséttningar som behdvs for att
skota sina ansvarsomraden pa ett bra sétt, innebarande majlighet for personalen att vara
mera delaktig. Trots att hierarkiska organisationer ar uppbyggda med tydlig struktur for
ledning och ansvar, kan det vara fordelaktigt att fordela mera ansvar samt mojlighet att
ta beslut pa "gréasrotsnivan". Genom att de personer som direkt ansvarar for sina
arbetsuppgifter kan forma och vid behov justera verksamheten i mera realtid, skapas en
verksamhet med snabbare anpassningsformaga for interna samt externa skeenden.
Oftast &r det sa att nar organisationens ledning borjat forstd att problem uppstatt eller att
aktiva atgarder kravs inom verksamheten, har problemen redan blivit sa stora att
ledningen blir tvungen att Overvaga att genomfdra forandringar och omstruktureringar.
Flera av de problem som uppkommer i verksamheten kunde eventuellt atgérdas i ett
tidigare skede med I6sningar och justeringar gjorda av de personer som jobbar med
uppgiften i fraga. Forandringar tar alltid tid och I6ser inte nddvandigtvis problemen som
uppstatt.
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Pa individniva kan flera kontinuerliga forandringsprocesser skapa trotthet och
frustration, vilket kan ha negativa ringeffekter pa arbetsprestationen och motivationen.
Ifall organisationens ledning kommer fram till att forandringar behdver goras kan det
vara fordelaktigt att basera planeringen pa tillrackligt underlag dar dven de personer
som jobbar med arbetsuppgifterna ges mojlighet att delta samt inlamna forslag pa
behdvliga atgarder. Min forhoppning ar att jag kunnat belysa vikten av att involvera
personalen och att organisationens ledning darigenom kan fa en battre uppfattning av
hur verksamheten fungerar for att kunna styra verksamheten pa ett bra satt.
Organisationens ledning kan tillsammans med de personer som finns inom
organisationen, kommunicera och utveckla arbetet i 6nskad riktning, dar malsattningen
bor forutom effektiv verksamhet, dven vara en arbetsplats dar individen trivs och &r

motiverad att utféra sina uppgifter.

Vidare undersokningar kunde riktas mot att undersoka pa vilket satt forandringarna
paverkar arbetet och personalens maende. Det kunde vara viktigt att ledningen kunde fa
forstaelse for genomforda forandringars negativa effekter bade pa verksamheten som
personalen, vilket kan ha anknytning till verksamhetens prestationsniva. Vidare kan det
vara intressant att undersoka pa vilket satt ledningen bildar sig sin uppfattning av hur
verksamheten fungerar for att skapa underlag for eventuella beslut, till exempel i
samband med forandringsplaner.
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BILAGOR Bilaga 1

Information till den intervjuade

Du deltar i en intervju dar underlag fran intervjusvar kan komma att anvandas i mitt
lardomsprov som é&r ett utvecklingsarbete angaende projektet for omstruktureringen av
allménna utredningsgruppen vid Alands polismyndighet. Som information behéver jag

namna foljande saker dig till kdnnedom:

Deltagandet ar frivilligt

Deltagarna kommer att anonymiseras, dvs namn eller uppgifter som kan peka ut
deltagande personer kommer inte att framga

Intervjuer anvands endast till detta utvecklingsarbete

Bara jag kommer att hantera och ldsa intervjusvaren samt k&nna till deltagarna

Allt material angaende deltagande personer och intervjusvar kommer att destrueras efter
att arbetet ar klart

Nar utvecklingsarbetet ar klart har du méjlighet att ta del av den om du sa dnskar

Ifall du har nagra fragor sa ta garna kontakt med mig! Tack for din medverkan.

John Clemes, HYH2018



Bilaga 2

Intervjufragor

Allméant
1. Hur lange har du jobbat inom polisen och hur lange har du jobbat vid allménna
utredningen?

2. Kénner du till hur polismyndighetens organisation &r strukturerad och hur
ledningsforhallanden &r uppbyggda?

3. Hur effektivt fungerar organisationen sedd ur ditt perspektiv och dina arbetsuppgifter?

4. Har du upplevt tidigare forandringar pa arbetsplatsen som paverkat ditt arbete pa nagot
satt och vad ar dina reflektioner i sa fall av dessa handelser?

5. Upplever du att myndigheten har langsiktiga malsattningar géllande
utredningsverksamheten?

6. Hur tycker du att ledarskapet fungerar bade angaende myndighetens overgripande
ledning som det som direkt beror ditt vardagliga arbete?

7. Med tanke pa dina arbetsuppgifter sa vilka faktorer motiverar dig och &r viktiga pa
arbetsplatsen och for att orka skota arbetsuppgifterna?

8. Hur upplever du méjligheterna med att paverka dina arbetsuppgifter och hur uppgifterna
kan utvecklas?

9. Vad ér din uppfattning av den interna kommunikationen: k&nner du att dvergripande
information nar dig och far du tillrackligt information fran dina narmaste férman gallande
sadant som har med dina arbetsuppgifter att gora?

Projektet, omstruktureringen
10. Hur upplever du att férandringsarbetet har skotts i samband med detta projekt?

11. Upplever du att det funnits mojlighet att sjalv paverka forandringarna?

12. Hur upplever du att situationen kanns nu efter att prévoperioden avslutats? Onskar du
nagra ytterligare forandringar/justeringar eller vill du aterga till upplagget som fanns fore
den 14.01.2019, dvs det gamla upplagget for gruppen?

13. Hur upplever du att arbetsbelastningen &r 1 jamforelse med fore- och efter
omstruktureringen?

14. Upplever du att en koncentrerad forbehandlingsfunktion ar till nytta eller ej for
verksamheten?

15. Upplever du att snabbutredningen ar till nytta eller ej for verksamheten?
16. Vad vore viktigt att beakta for ledningen i samband med framtida forandringsplaner?

17. Finns det nagot annat som du vill lyfta fram och som du inte blivit tillfragad om?



