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Forord

For over fyra ar sedan forstod jag att nagot behovde forandras i mitt yrkesliv, jag hade fastnat
rejalt. Det ledde till psykologistudier pa Stockholms Universitet och ett begynnande intresse
for organisationspsykologi, ledarskap, forbattringsarbete och slutligen hit, till en
magisteruppsats om de reflekterande samtalens betydelse for yrkesmaéssig utveckling och den
larande organisationen. Min forhoppning &r att mitt arbete kan motivera andra till fortsatt
utveckling och fortsatt larande, det &r aldrig for sent att borja studera.

Tack till min familj som talmodigt stottat mig pa denna utvecklingsresa. Det har varit
tidskravande, slitigt och dyrt. Jag har upprepade ganger tvivlat pa min férmaga men ni har
peppat mig att fortsatta &nda fram. Nu borjar ndsta resa mot nya mal.......

Tack till Polisomrade Stockholm nord som later mig studera organisationens vag mot larande,
utveckling och forbattring och for att jag fatt ta del av bade chefers och medarbetares
upplevelser av och asikter om arbetsmetoden reflektioner i vardagen. Det &r en ynnest att bade
fa verka i och studera en organisation som har ambitionen att hela tiden bli battre och som ger
sina medarbetare forutséattningar till individuell och yrkesmassig utveckling. Sarskilt tack vill
jag rikta till min handledare Petter Stenmark for goda tips och rad, Polismastare Patrick
Ungsater som stottat mig under hela arbetets gang, med arbetstid, material och goda rad,
Poliskommissarie Eric Stassais som inbjod mig vara med och arbeta med polisomradets
enk&tundersokning, Polisintendent Bjorn Cewenhielm som gett mig goda forutsattningar till
individuell- och yrkesmassig utveckling samt Poliskommissarie Bertil Mattson som standigt
finns dar och svarar pa alla fragor. Jag hoppas polisomradet och dven andra organisationer
kan fa nytta av studien i deras arbete med standiga forbéattringar.

Norrtélje 2020-06-07

“Through learning we re-create ourselves. Through learning we
become able to do something we were never able to do.

(P. Senge)


https://www.azquotes.com/author/37900-Peter_Senge

SAMMANFATTNING

| samband med att den studerade myndigheten genomgick en omorganisation dar
organisationsstrukturen férandrades och styr- och ledningsfilosofin tog en ny riktning
paborjades resan mot att bli en “ldrande organisation”. Som ett led i fordndringsarbetet
implementerades en ny arbetsmetod; reflektion i vardagen (RIV). RIV syftar till att utveckla
medarbetarna i deras yrkesroll, till 6kad kunskapsoverforing, att vacka den medarbetardrivna
innovationen och bidra till utveckling av den larande organisationen. Den hermaneutiska
spiralen har genomsyrat studien som har en abduktiv ansats och en mixad
undersdkningsdesign. Studiens syfte ar att underséka om RIV har bidragit till yrkesmassig
utveckling for medarbetarna samt hur RIV bidragit till den larande organisationen. Material
har inhamtats via en enkatundersokning samt tre intervjuer med chefer fran en myndighet
inom offentlig sektor. Kvalitativa data har strukturerats och tolkats med slaktskapsdiagram.
Resultatet tyder pa att RIV har positiv paverkan pa yrkesmassig utveckling och bidrar till den
larande organisationen, men inga generella slutsatser kan dras fran studien. Det finns hinder
och motstand som maste identifieras och elimineras innan RIV ger storre effekt. For att 6ka
forstaelsen och intresset for yrkesrelaterad reflektion foreslar forfattararen att organisationer
borjar med att se 6ver om medarbetarnas basbehov ar tillfredsstallda, att verka for ett okat
engagerat ledarskap samt satsningar pa utbildning till medarbetarna.

Nyckelord: Reflektion, reflekterande samtal, ldrande organisation, medarbetardrivet
forbattringsarbete, engagerat ledarskap, forandringsmotstand.



ABSTRACT

In connection with a state organization undergoing a reorganisation in which the
organisational structure was changed and the governance- and management philosophy took a
new direction, the journey to become a “learning organisation” started. As part of the
organisation’s work with improvements, a new method was implemented; refection in
everyday life (RIV). RIV aims to develop the employees in their professional role, increase
knowledge transfer, awaken the power of innovation from employees and contribute to the
development of the learning organisation. The hermeneutical spiral has permeated the study
which has an abductive approach and a mixed design. The purpose of the study is to
investigate whether RIV has contributed to professional development for the employees and
whether RIV has served as a contribution to the learning organisation. Data have been
obtained through a quantitative / qualitative survey and through three qualitative interviews
with managers. The result shows that RIV has a positive impact on employees” professional
development and that RIV contributes to the learning organisation. However, there are
obstacles that must be crossed and resistances that must be dealt with before RIV gives
greater effect. The author believes that organisations need to identify and satisfy basic needs
of the employees before they are invited to engage in organisational development and
improvement. The organisational structure needs to be explained so it's clear to all
employees, including managers, where, in the organisation, improvements are relevant.
Engaged leadership needs to be strengthened and education efforts needs to be implemented
to make both managers and employees understand the purpose, value and benefits of
reflective conversations in the learning organisation.

Keywords: Reflection, reflective conversations, learning organization, employee-driven
improvement work, committed leadership, change resistance.
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“We are Here to Learn, to Make a Difference and to Have Fun”

(W.E. Deming. Deming.org)

1. Introduktion

| skrivande stund sitter forfattaren och reflekterar 6ver hur den pagaende coronapandemin
paverkar manniskor och deras organisationer. Det som géllde tidigare &r inte langre aktuellt,
problem maste l6sas och forandringar genomforas. Individer och organisationer maste
standigt lara nytt och utveckas, dra lardomar av misstag, och ta del av andras kunskaper och
erfarenhet. Deming ska, enligt Deming organization, ha myntat féljande uttryck;

"It is not necessary to change. Survival is not mandatory.”
(W. E. Deming)

Forfattaren tolkar citatet som att Deming menade att organisationer fritt kan vélja att fortsatta
med samma strategier och arbetsmetoder som de alltid anvéant, men da kan de inte rakna med
att bli framgangsrika eller Gverleva i det langa loppet. Att utveckla och forbattra en
organisation gors genom medvetna och aktiva val och forandringar av organisationsstruktur,
styr- och ledningsfilosofier, malsattningar, strategier och arbetsmetoder. Organisationer
behover vara dppna for att lara sig att lara nytt om de ska Overleva i en varld med snabba
forandringar och skarp konkurrens. (Bergman & Klefsjo, 2006; Sorqvist, 2017)

Den japanska bilindustrin och da framforallt féretaget Toyota har varit féregangare vad géaller
larande organisationer. Efter andra varldskriget, da den japanska industrin befann sig i ett
krislage, tog man hjalp av tva amerikanska kvalitetsutvecklare, Juran och Deming. Genom en
kombination av amerikanskt kvalitetstank och kundfokus och japansk organisationskultur,
uppstod styr- och ledningsfilosofin Toyota Production System (TPS) dven kallat Lean. Inom
TPS och Lean men dven andra koncept som exempelvis Total Quality Management (TQM)
handlar begreppet ’den larande organisationen” om ett forhallningssétt eller en filosofi som
genomsyrar hela organisationen (Bergman & Klefsjo, 2006; Liker, 2010; Rother, 2013).
Abrahamsson och Johansson (2013) menar att de nya managementkonceptens betoning pa
abstrakta varden som dialog, ldrande, vérderingar, motivation, harmoni och
organisationskultur, inte alltid mottas positivt inom organisationer i véstvarlden. Det har
darfor utvecklats en nordisk variant av Lean som, enligt Abrahamsson och Johansson (2013)
stravar mot larande men lagger mer betoning pa vikten av mer konkreta varden som
helhetssyn, delaktighet och inflytande.

"Bli en ldrande organisation genom att ofortrittligt
reflektera och stindigt forbdttra.”

(Deming; Runebjork och Wendleby, 2013, s. 34)

Bergman och Klefsjos (2006) hornstensmodell visar pa ett tydligt satt att det & manga
faktorer som behover samverka i en larande organisation. Alla medarbetarna maste forsta och
tro pa hela filosofin, de bor kénna starkt engagemang och de ska uppleva utvecklingen av
organisationen som meningsfull och motiverande. Reflektion l6per som en réd trad genom
styr- och ledningsfilosofierna. Att lara av andra och av sig sjalv, att se I6sningar pa vardagliga
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problem, att lyssna pa kunder och formedla deras behov till ledningen, att komma med nya
idéer, att ge och ta feedback (Bergman & Klefsjo, 2006). ldag &r forskarna oOver flera
vetenskapliga falt eniga om att larande organisationer byggs upp genom medarbetarnas
samlade kunskaper och erfarenheter. Ett verktyg, eller metod, for att 6ka kunskapsspridningen
inom organisationer &r yrkesrelaterad reflektion och reflekterande samtal. (Bergman &
Klefsjo, 2006; Runebjork & Wendleby, 2013; Molander, 2000; Illeris, 2011)

Drotz (2014), skriver i sin avhandling ”Lean in the Public Sector”, att ledningsfilosofin Lean
spridit sig inom den offentliga sektorn. Han namner Halso- och sjukvarden men ocksa
militaren, polisen och socialtjansten som exempel pa organisationer som delvis anammat
Lean. Dock menar Drotz (2014) att organisationerna inte har en klar bild av “varfor” de
anvander Lean eller hur de ska ga till vaga for att lyckas med konceptet. Lean ska inte
anvandas bara for “att alla andra anvinder det” (Drotz, 2014, s. 54). Organisationerna
tenderar att anvanda Lean-verktyg bara for att det fungerat for andra, men de har inte
kunskaper om filosofin bakom verktygen. Det har dven Andersson (2007) uppméarksammat i
sin studie roérande reflektion som ett verktyg i lararutbildningen. Studien visade att det, inom
lararkdren, rader kunskapsbrister kring begreppet reflektion och aven vad galler forstaelsen
for syftet och vardet med reflektion. Hon menar att reflektion kraver bade traning och tid och
just tid ar en bristvara inom de flesta organisationer, vilket leder till att manga véljer bort
verktyget utan att forsta forlusten av det.

Sorqvist (2017) poangterar att medarbetarnas engagemang i forbattringsarbetet torde ha storre
betydelse i verksamheter inom service- och tjanstesektorn an inom tillverkningssektorn
eftersom medarbetarna ar de som har den dagliga kontakten med kunderna. Det &r av den
anledningen manga av de forbattringsforslag som behdvs for verksamhetens utveckling, finns
bland medarbetarna. Sorqvist (2017) betonar vikten av det engagerade ledarskapets betydelse
i utvecklingsarbetet. |1 de organisationer dar engagerade chefer lyckats motivera sina
medarbetare att delta i forbattringsarbetet finns goda forutséttningar for framgang och goda
resultat. Inom TPS, Lean och TQM betonas ocksa vikten av ett engagerat ledarskap med goda
kunskaper om kvalitets- och forbattringsarbete. Misslyckas cheferna att paverka sina
medarbetare kan det uppsta ett forandringsmotstand och alla nya forslag borjar betraktas som
hot istdllet for mojligheter. Detta ar den vanligaste orsaken till att fordndringsarbeten
misslyckas. Larande organisationer maste darfor ge sina medarbetare ratt forutsattningar att
generera skaparkraft. Ledningarnas och chefernas uppdrag handlar da till stor del om att
uppmuntra sina medarbetare till engagemang, innovation och reflektion, detta &r inget som
sker automatiskt. (Bergman & Klefsjo, 2006; Sorqvist 2017).

1.1 Syfte

Forfattaren vill med arbetet skapa en storre forstaelse for reflektion som ett
forbattringsverktyg i det dagliga arbetet inom den offentliga sektorn. Arbetet syftar aven till
att lyfta fram vikten av att organisationer inom offentlig sektor som arbetar med standigt
forbattringsarbete och som stravar efter att bli larande maste anamma och forsta hela den nya
styr- och ledningsfilosofin for att na anda fram och ge medarbetare ratt forutsattningar till
reflektion och reflekterande samtal. Det vill séga forstaelse for vad det egentligen innebér att
satta medborgare och medarbetare i organisationens centrum’, att stindigt arbeta med
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forbattringar och att ha ett engagerat ledarskap som motiverar till att sprida kunskap inom
organisationen. Det ar troligtvis inte helt oproblematiskt for chefer och medarbetare inom
svenska, offentliga politiskt styrda, byrakratiska organisationer, som har en tradition av
hierarkisk delegationsordning och auktoritar styrning, att plétsligt fa handlingsfrihet och
storre mandat. Medarbetarnas status hojs, fran att ha varit enbart arbetskraft, till att ses som
organisationens kallor till utveckling och larande (Bergman & Klefsjo, 2006). Nya
arbetsmetoder och verktyg implementeras i syfte att frigora, sprida, omhanderta och utveckla
medarbetarnas unika kunskaper och erfarenheter. Reflektion &r en abstrakt arbetsmetod som
kan hjéalpa chefer och medarbetare att pa ett systematiskt satt granska sina egna uppdrag,
gruppens uppdrag verksamhetens syfte och organisationens mal. Enligt radande forskning kan
bade medarbetare och organisationer utvecklas genom att medarbetare gemensamt finner
I6sningar pa fragor och problem, utvecklar nya arbetsmetoder och lar fran varandras
framgangar och misstag (Granberg & Ohlsson, 2005; Drotz, 2014; Andersson 2007; Asén
Nordstrom, 2014). Reflektion bestar ofta av en form av vaxelspel mellan yttre och inre samtal,
eller mellan flera individer. Enligt Asén Nordstrdm (2014) &r reflektion avgérande for
individuell utveckling och dialoger som genomfors tillsammans med andra &r en forutsattning
for att organisationens kollektiva kompetens ska utvecklas. Fragan ar om medarbetare i en
byrakratisk myndighet kan acceptera, forsta och tillampa den abstrakta arbetsmetoden i syfte
att utvecklas yrkesméssigt och darmed bidra till den larande organisationen?

Det finns mycket forskning inom omrdden som berdr reflektion och det reflekterande
samtalets betydelse for individuellt och organisatoriskt larande. Forfattaren har under
litteraturgenomgangen rort sig mellan filosofiska tankar om meningsskapande, psykologiska
teorier om motivation, pedagogisk litteratur om larande till organisationsstrukturer, styr- och
ledningsmodeller, ledarskapets betydelse for medarbetardriven innovation samt process- och
systemteorier. Och det ar en underdrift att pasta det finns vetenskapligt stod for att reflektion,
inte bara har betydelse for den larande organisationen, utan att det &r grundldggande for
larande Overlag. En organisation som stravar efter larande behover, enligt forskningen, lata
sina medarbetare fa tid och majlighet till reflektion (Granberg & Ohlsson, 2005; Drotz, 2014;
Andersson 2007; Asén Nordstrom, 2014). Men om den yrkesrelaterade reflektionen syftar till
att utveckla organisationen krévs, enligt Alexandersson (2017), att chefer och medarbetarna
verkligen for en kritiskt reflekterande och intellektuell dialog dar verksamhetsfragor
diskuteras ur olika perspektiv. Det maste vara en aktiv reflektion dar alla deltagare engagerar
sig och sétter upp gemensamt syfte och mal.

Syftet med studien ar att bidra till en 6kad forstaelse for reflektion som forbattringsverktyg
och belysa véardet av att anvanda yrkesrelaterade, reflekterande samtal i organisationer som
stravar efter utveckling och larande. Forfattaren har for avsikt att studera hur implementering
och tillampning av reflekterande samtal som arbetsmetod bidrar till medarbetarnas
yrkesmassiga utveckling och kritiskt reflektera kring om det bidragit till en larande
organisation. Studien kan vara vérdefull for medarbetare som vill l&ra sig mer om och
engagera sig i verksamheters forbattringsarbete samt for organisationsledningar som vill 6ka
sin forstaelse for larande och kunskapsspridning inom organisationen.
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1.2 Fragestallningar
e Upplever medarbetare och chefer inom en statlig myndighet att systematisk
yrkesrelaterad reflektion och reflekterande samtal har nagon effekt for yrkesmassig
utveckling och organisatoriskt larande?
e Har implementeringen och tillampningen av yrkesrelaterade, reflekterande samtal
bidragit till den studerade myndighetens stravan efter att bli en larande organisation?

1.3 Avgransningar

Studiens yttre ramar utgors av Bergman och Klefsjos (2006) hérnstensmodell. Modellen far
symbolisera grunden for den larande organisationen. En organisation som vill anses som
larande maste darmed innehalla samtliga delar i modellen och delarna maste samverka som en
helhet genom varderingar, arbetsmetoder och verktyg. | arbetet utgar jag fran att
hornstensmodellen ar vetenskapligt vederlagd och allmént accepterad da den tillampas som
laromedel i undervisningen pa Mittuniversitetets avancerade niva.

Reflektion &r ett vitt begrepp som anvands for manga olika syften. Illeris (2011) beskriver att
det finns en vardaglig och en vetenskaplig innebdrd av begreppet. Det vardagliga handlar om
att vara eftertanksam, det vill séga att reflektera eller fundera pa nagonting. Den vetenskapliga
innebdrden handlar om att spegla ndgot. Det kan handla om att spegla en tidigare handelse, en
reaktion eller ett agerande. Alexandersson (2007) beskriver att den filosofiska betydelen av
ordet reflektion har med meningssokande att gora. Genom en inre dialog tdnker manniskor
kring sina handlingar, soker en grund till dem och skapar handlingsalternativ infér framtiden.
Ett annat vedertaget syfte som reflektion fyller &r att utveckla forstaelse for hur kunskap
utvecklas och hur den ska kunna anvandas i praktiken. Det handlar om att genomskada och
synliggora sadant som tas for givet, som normer, praxis, attityder och underliggande
fordomar. Reflektionen leder till 0kad medvetenhet om hur och varfor. Den Okade
sjalvkannedomen och medvetenheten kan ocksd leda till en Okad forstaelse for
organisationens inriktningar och mal. Alexandersson (2007) menar att begreppet reflektion
kan ha flera inneborder beroende pé vilka resultat som avses. Ar meningen med reflektionen
att frigora tyst kunskap, att studera ett fenomen kritiskt eller att utveckla praktiskt arbete? Ska
reflektionen oka sjalvkdnnedomen eller vill man utveckla eller férandra en verksamhet? Ska
reflektionen goras individuellt eller ar syftet att tillsammans med kollegor jobba fram nya
tankar, idéer eller metoder? Reflektion kan inte jamforas med teoretisk kunskapsbildning och
bor darfor inte ersétta sadan, utan fungera som ett komplement. Reflektion kan med fordel
anvandas av grupper som tillsammans rerflektera kritiskt kring verksamheten ur olika
perspektiv. (Alexandersson, 2007; Illeris, 2011)

Denna studie begransas till det vetenskapliga reflektionsbegreppet med inriktning pa yrke,
kunskapsoverforing och organisatoriskt larande. Ytterligare en avgréansning av fenomenet
reflektion har gjorts genom att fokusera pa det yrkesrelaterade reflekterande samtalet som
arbetsmetod for att utveckla en larande organisation.

Den larande organisationen har blivit ett begrepp som manga anvander sig av. Den larande
organisationen torde innebéra att en organisation som lar sig nagot den tidigare inte kunde.
Horte och Christmansson (2002) menar att begreppet innefattar en énskan om att den aktuella
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verksamheten ska ldra sig av omvérlden och av sina egna erfarenheter och standigt forbattras.
Detta kan ske genom att verksamheten organiseras pa ett sitt som ger medarbetarna
mojligheter till dagligt larande och utveckling vilket kommer géra dem mer bendgna att
forandras. Argyris och Schon (1978, i Horte & Christmansson, 2002) menar att
organisatoriskt larande “dr ndagot mer dn summan av de enskilda individernas ldrande” (sid.
36). Organisationer utvecklas genom medarbetarnas 6ka kunskaper men &ven genom deras
interna relationer. | denna studie kommer den larande organisationen ses utifran Bergman och
Klefsjos (2006) hornstensmodell. En larande organisation som arbetar med standigt
forbattringsarbete maste ha alla hornstenar med i alla forbattringsarbeten.

Studien har ett organisatorisktpedagogiskt perspektiv men det ar svart att helt avgransa den
inriktningen fran psykologiska, filosofiska och socialpsykologiska perspektiv. En stor del av
forskningen gallande reflekterande samtal harror fran skolvasendet dar reflektion ses som
larandets generator (llleris, 2011).

Studien ar genomford inom en geografiskt begréansad del av en myndighet inom den offentliga
sektorn. Med anledning av att det troligen rader stora olikheter vad galler medarbetares
tidigare organisatoriska erfarenheter begrénsas studien till den sektorn. Enligt Reza och
Tornkvist (2018) finns det platta verksamheter dar alla beslut fattas i samférstand. | dessa
organisationer, dar medarbetarna driver sig sjalva, finns det inte nagon
rapporteringsskyldighet mellan medarbetare och chef vilket gor att den hierarkiska kontrollen
forsvinner. Platta organisationer préaglas av en demokratisk beslutsprocess dar alla har samma
mandat oavsett funktion. Strukturen ar istéllet beroende av sociala interaktioner och lagarbete.
Det torde vara en storre forandring for en individ som arbetat i en byrakratisk, hierarkisk och
auktoritar organisation dar medarbetare traditionellt inte kunnat paverka sin egen yrkesroll
eller organisationens utveckling, att bérja med och forsta syftet med reflekterande samtal &n
for en individ som arbetat i ett litet privat foretag med platt organisationsstruktur.

2. Teori

| detta kapitel kommer den teoretiska kontexten som studien baseras pa presenteras. Teorin
inleds med en forklaring om tanken med “den ldrande organisationen” genom Bergman och
Klefsjos (2006) hornstensmodell. Fokus kommer sedan ga ner en niva och beskriva
vuxenlarande utifran Merizow’s teori om transformativt larande. Ytterligare en niva ner
forklaras och redogors for begreppen “reflektion”, “reflekterande samtal” och “tyst kunskap”.
For att s& manga som majligt ska fa ut nagot av studien anser forfattaren det viktigt att
beskriva hela kedjan, fran den larande organisationen till det lilla fenomenet “tyst kunskap”.
Sista delen av teorin kommer &gnas at forandringsmotstand och negativitet med anledning av
att reflektion kan vécka den typen av attityder och beteenden hos chefer och medarbetare.

2.1 Hornstensmodellen

Den amerikanske forskaren W. E. Deming (1900-1993) har betytt mycket for
organisationsutvecklingen i varlden och var den som medvetandegjorde betydelsen av; att
sdtta kunden (extern och intern) i fokus, att leverera hdg kvalitet, det goda ledarskapet samt
medarbetarnas delaktighet. Deming hade en humanistisk grundsyn som byggde pa en tro om
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att manniskor vill gora ett bra arbete och att de handlar lojalt om de tillats vara delaktiga.
Denna delaktighet kan skapas genom forandringar i organisationers styr- och ledningssystem.
Demings teorier om ett gott ledarskap betonar vikten av att organisationsledningar skapar ett
klimat for langsiktiga beslut och standig forbattring, att alla medarbetare ges mojlighet att
utvecklas i sitt arbete och att organisationers ledare uppmuntrar sina medarbetare till
utbildning, vidareutveckling och reflektion. (Bergman & Klefsjo, 2006; Liker, 2010; Rother,
2013) Moderna styr- och ledningsfilosofier bygger till stor del pa Demings teorier. Det
japanska undret som uppkom i och med Toyota Production System (TPS), aven kallat Lean
och Total Quality Management (TQM) som pa svenska gar under benamningen offensiv
kvalitetsutveckling star alla pa en grund som &r uppbyggd pa Demings teorier. Inom
ledningsfilosofin Lean finns en grundprincip som pa japanska heter hansei som innebar att
standigt reflektera och utova sjélvreflektion. Att stdlla fragan varfor” kan leda till
djuplodande och intressanta svar om vad som utloser vissa kénslor, reaktioner och ageranden.
Runebjork och Wendleby (2013) menar att fragan “varfor” ar nyckeln till sjdlvkannedom. Det
ar ocksa viktigt att ta reda pa vilka asikter som ar egna asikter och vad som ar andras eller
politiskt korrekta asikter. | den larande organisationen maste reflektion, enligt Runebjork och
Wendleby (2013) ske fortlopande och inte bara vid utvérderingar. Detta kraver att
medarbetarna har ett eget driv att utvecklas och forbéttras.

Bergman och Kilefsjo (2006) har sammanfattat de grundbultar som kravs for att en
organisation ska lyckas med utvecklings- och forbattringsarbete och bli larande i sin
hornstensmodell. For Bergman och Klefsjo (2006) &r begreppet standiga forbattringar
sammankopplat med begreppet larande.

Arbeta med stindiga

forbattringar ,, ;/\

Arbeta med processer
\

Satt kunderna | / \
centrum Vérderingar | | Arbetssitt

Basera beslut Skapa farutsattningar for /// ) R

B 3 \x/
pa fakta delaktighet ~/ e

Verktyg

Utveckla ett engagerat ledarskap \\\ /’”

Figur 1. Hornstensmodellen samt systemténkandet for offensiv kvalitetsutveckling (Bergman och Klefsjd, 2006)

Bilden visar vilka delar som maste finnas med och samverka i en organisation som arbetar
med standiga forbattringar. Delarna ska ses som en helhet som bestar av vérderingar,
arbetssdtt och verktyg. Véarderingarna &r en viktig komponent som utgor basen i en
organisation. Varderingarna dar vagledande for hur medarbetare i organisationen ldser
problem, agerar och behandlar sina medarbetare. De andra komponenterna ar arbetssétt och
verktyg som finns och anvands inom organisationen. Att systematiskt reflektera Over
yrkesrelaterade fragor ar ett arbetssétt, reflektionsmetoder ar verktyg och instéllning till hur
viktigt det &r att reflektera ar en vérdering (Bergman & Klefsjo, 2006).

I hérnstensmodellen finns en bottenplatta som symboliserar att ett engagerat ledarskap. Det
symboliserar att en larande organisation inte kan sta utan ett engagerat ledarskap, da kommer
kvalitets- och forbattringsarbetet i organisationen att rasa. Organisationens ledning och alla

13



chefer maste tro pa filosofin och fungera som foéredémen genom att sjalva vara aktiva i
verksamhetsutvecklingen och de behdver sprida sina varderingar till medarbetarna (Bergman
och Klefsjo, 2006). Enligt Sorqvist (2017) ar det ledningens och chefernas brist pa
engagemang som visat sig vara den vanligaste anledningen till misslyckade
forandringsinitiativ. Rother (2013) menar att ledningen och samtliga chefer behéver ha god
kompetens inom ledarskap och beteendevetenskap for att kunna leda och coacha sina
medarbetare i forbattringsarbetet. Nar ledningen skapar forutsattningar for medarbetarnas
utveckling och valmaende ldggs grunden for den larande organisationen. (Bergman & Klefsjo,
2006).

Enligt hornstensmodellen maste alla beslut som fattas inom en organisation baseras pa fakta.
Det innebér att de ska vara vél underbyggda och inte slumpmaéssiga. Besluten ska dessutom ha
fokus pa langsiktighet samt kunder, bade interna och externa. (Bergman & Klefsjo, 2006)

En larande organisation ska arbeta med processer. En process ér, enligt Ljungberg och
Larsson (2001) en struktur av lankade aktivitet som omvandlar information om kundens
behov och resurser till en produkt eller tjanst som tillfredsstéller dessa behov. Det dagliga
arbetet i en organisation kan ses som en hel process men kan ocksa delas upp i delprocesser.
Organisationens processer bor kartlaggas for att beskriva och identifiera arbetsflodet.
Kartlaggningen visualiserar arbetsgangen och ger medarbetarna en battre helhetsbild och en
storre forstaelse for andra enheters och gruppers arbete. (Ljungberg & Larsson, 2001)

Den l&rande organisationen behover dessutom sténdigt arbeta med forbattringar med
anledning av att omvarlden férandras kontinuerligt, teknikutvecklingen gar snabbt framat, det
sker generationsvéxlingar men framférallt staller kunderna nya krav pa produkter, service och
tjanster. Ett framgangsrikt forbattringsarbete kraver att alla inom organisationen forstar att
standigt forbattringsarbete &ar en del av organisationens grundvarderingar och att det forvantas
att alla inom organisationen ar delaktiga. (Bergman & Klefsjd, 2006)

2.2 Transformativt larande

Larande har lange betraktats som en passiv aktivitet dar kunskap overfors fran exempelvis
larare till elev eller fran en erfaren medarbetare till en oerfaren. | dag betraktas larande som en
aktiv handling genom att den larande individen sjalv skapar en mening av kunskapen och
detta sker med hjalp av reflektion. Larande kan ske inne i individer men &ven mellan
individer. Ofta ar larandet medvetet och avsiktligt men det kan ocksa ske spontant i
vardagslivet, eller omedvetet (Holmer, 2006). | slutet pa 1970-talet utformade den
amerikanske sociologen Mezirow (1923-2014) en pedagogik som kallas Transformativt
larande (TL). TL &r en rationell och analytisk inlarningsprocess for vuxna som bidrar till att
individer férandrar sina tankevanor genom kritisk reflektion. Processen innebdr att aktivt
ifragasatta antaganden, 6vertygelser och varderingar som ar socialt- och kulturellt definierade,
genom att 6vervdga och resonera kring andra synsatt och perspektiv. Denna typ av larande
skapar en vasentlig forandring i individens vanor, tankemdonster och synsatt. TL innebadr att en
individ forandras pa nagot satt, som ett resultat av inlarningen. Genom transformativt larande
blir individer alltmer medvetna om all information som omger dem. De kommer bdrja
reflektera kritiskt pd den omgivande informationen och gora “tysta” implicita férdndringar 1
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tankar och handlingar. Detta far individerna att i &n hogre grad borja ifragasatta sina egna
antaganden, Overtygelser, kanslor och perspektiv, vilket leder till en personlig och
intellektuell utveckling. Att transformeras genom kritisk reflektion &r, enligt Mezirow (i
Illeris, 2011), en perspektivomvandling” som bestar av tre dimensioner. Psykologisk
omvandling genom forandrad sjalvkannedom, Overtygelse genom att individen reviderar sitt
trossystem och Beteende genom att individen gor forandringar i sin livsstil. Illeris (2011)
menar att transformativt larande ar enormt pafrestande och kravande. Larandet i dagens
samhélle & mer komplext &n det var tidigare. Larande handlar inte bara om teoretiska
kunskaper utan aven om forstaelse, sammanhang, mening, insikt och éverblick. Det ligger i
manniskans natur att forsoka forsta det vi upplever genom att tillagna det en mening. Detta
blir centralt i det moderna l&randet i och med att det konstant sker snabba foréandringar i
samhallet. Larandet handlar idag mer om att skapa en generell forstaelse for det som sker i
omvarlden, att félja med i och ta del av vad som héander och forhalla sig kritisk till kunskapen.
Det menar, llleris (2011) forklarar att vikten av reflektion har okat. | ett snabbt féranderligt
samhélle behdver manniskor, for att kunna géra omvarderingar och nya bedémningar, ofta
stanna upp och reflektera Gver situationer, ageranden, beteenden och forhallningssatt. Holmer
(2006) beskriver att organisationer kan genomga nagot som liknar Mezirow’s transformativa
larande. Holmer (2006) menar att organisationer & mer eller mindre mogna for att genomga
forandringar. Organisationer behdver ofta stéllas infor stora problem eller kriser innan dess
ledning fattar beslut om forandring. Dessa kriser kan fa organisationsledning, chefer och
medarbetare att se pa verksamheten och omvérlden med nya 6gon. Holmer (2006) kallar detta
for ett metalarande och menar da ett larande som gar utdver allt det som man inom
organisationen tidigare tagit for givet. Denna teori bekraftas dven av Bergman och Klefsjo,
(2006) samt Sorqvist (2017).

2.3 Tyst kunskap

Professor K. Polanyi (1891-1976) skrev att han hade kunskap som gjorde att han kan simma
och cykla men att han hade inte formagan att verbalt forklara for andra hur han gjorde. Detta
var enligt honom sa kallad tyst kunskap, kunskaper som finns inom individer, som de
anskaffat medvetet eller omedvetet och ar oférmdgna att fora vidare.

“There are things that we Rnow but cannot tell”
(Polanyi; Molander, 2000, s.35)

Polanyis teorier om tyst kunskap fick inte genomslag i Sverige forran pa 1980-talet. Enligt
Molander (2000) vécktes intresset till liv pd grund av att flera olika sorters praktisk kunskap
holl pa att forsvinna ur samhéallet. En modernisering av Sveriges hogskolor ledde till
bestammelsen att vetenskap ska baseras pa teoretisering och muntlighet, praktiskt formedlad
kunskap ansags inte kunna bidra till vetenskapen. Datoriseringen har forsvarat, framforallt for
organisationer, att fi “inputs” i1 form av ménskliga kunskaper. Levy (2013) skriver att tyst
kunskap pa engelska kallas for “know-how” och dr starkt knutet till medarbetardriven
innovation och organisatorisk utveckling. Molander (2000) drar paralleller till geséll-mastare-
larlingssystemet som fortfarande férekommer inom vissa hantverksyrken. I Molanders bok
”Kunskap i1 handling”, ndimns bagaren som bestimmer om degen &r klar genom att kéinna pa
den och sjukskoterskan som ser pa patienten att nagot inte star ratt till. Holmer (2006)
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beskriver detta som icke-artikulerad fortrogenhetskunskap, och menar da det som vardaglig
brukar bendmnas processkénsla, erfarenhetskunskap eller ”handlag”. Den tysta kunskapen
handlar, enligt Illeris (i Holmen, 2006) om kanslor, varderingar, forstaelse, insikter och
attityder. FOr att frigora den tysta kunskapen kravs ett socialt samspel med andra manniskor.
Enligt Wood och Jones (1986, i Holmer, 2006) &r arbetsplatser beroende av den tysta
yrkeskunskapen. | Holmers (2006) artikel gors en distinktion mellan vetande och kunnande,
dar vetandet ses som det abstrakta resultatet som kommer ur larprocessen.

De flesta manniskor har uppfattningen att allt vi l&r oss, lar vi oss medvetet och vi vet om att
vi lart oss det. Enligt Illeris (2011) kan manniskor lara sig saker omedvetet och detta sker i
stort satt varje dag. Han relaterar bland annat till ett exempel dér en rekamsnutt visades sa fort
pa bioduken att publiken inte hann registrera den, dnda paverkades de av reklamen. Det,
menar llleris (2011) ar omedveten inlarning. Den har typen av kunskap betraktas ocksa som
tyst. Manniskor har alltsd kunskap inom sig som de inte & medvetna om och inte kan dela
med sig av. Nyckeln till att komma &t den tysta kunskapen &r, enligt Molander (2000) en
vaxelverkan mellan uppméarksamhet och reflektion. Sma barn lar sig inte genom att lasa
bocker om hur man gar. De lar sig genom att titta, prova, titta, prova. Nar spraket kommer till
barnet utvecklas tankar, fantasier och reflektionsférmagan. Da kan barnets “titta och prova”
utdkas med att fraga “varfor fungerar det inte?” och utvecklingen kan ga framat.

2.4 Reflection-in-action och reflection-on-action

Den amerikanske organisationsteoretikern D. Schén myntade begreppet ”den reflekterande
praktikern” for att beskriva yrkesverksamma personer som har ett reflekterande arbetssatt.
Schén menade att reflektion och larande handlar om att bli medveten om sina egna
handlingar, val, grundlaggande varderingar, attityder och forestallningar och ifragasatta dessa,
samt att lara sig av egna och andras misstag. Att vara en professionell yrkesperson innebar att
kunna anpassa sig till olika situationer, i synnerhet situationer som &r komplicerade, osékra,
motstridiga och avvikande. Enligt Schon I6ser den reflekterande praktikern likande situationer
genom reflection—in—action” och “reflection—on—action”. Reflection-in—action handlar om
att, i pagaende situation, utga fran sina grundkunskaper och erfarenheter, ta in och integrera
ny kunskap, omvardera sin forforstdelse och ompréva beslut eller agera pa nya satt.
Reflection—on-action ar en djupare typ av reflektion och larande som besvarar fragan
“varfor”. Reflection-on-action handlar om att reflektera Gver ett agerande, en situation eller ett
problem och medvetandeg6ra underliggande faktorer som paverkar. Enligt Schon tar det tid
for att utveckla ett reflektivt arbetssétt och praktikern behdver stod att utveckla professionell
sjalvkansla och trygghet, som behovs for att vaga ifragasatta eller franga gangse rutiner och
arbetssdtt. Schon menar att det &ven krévs utrymme for kontinuerlig reflektion i
gruppsammanhang som ror konkreta situationer for att praktiker ska kunna utveckla sin
professionella kompetens och beddmningsférmaga. (Molander, 2000; llleris, 2011).
Bergstrom (2009) menar att det finns reflekterande praktiker som anvander reflektion
systematiskt i sin yrkesroll, som varken reflekterat over eller tankt igenom vad begreppet
reflektion egentligen innebéar. Reflektion &r da nagot som genomfors slentrianméssigt och
leder darmed inte till 6kat larande. Bergstrom (2009) menar att serids, djuplodande reflektion
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ar tidskravande och kraver stark tillit och en forberedd organisation, da det kan vara bade
svart och plagsamt for praktiker att sarskada sig sjalva utifran.
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Figur 2. Egen tolkning av Schons “Reflection-in-action” och “Reflection-on-action”

Alexandersson (2007) har en nagot kritisk hallning till teorin om den reflekterande praktikern.
Han anser forvisso att reflektion i syfte att frigora tyst kunskap i viss man bidrar till larande
och utveckling. Han menar dock att reflektion och reflekterande samtal blivit mer och mer
rutinartat och slentrianméssigt under de drygt tio ar som arbetsmetoden anvénts inom
skolvasendet. Alexandersson (2007) menar att reflektion maste anvandas pa ett aktivt och
intellektuellt sdtt och bor vara “navet” i medarbetardrivna samtal dér olika perspektiv och
aspekter mots och bléts.

2.5 Fran rutin till reflektivt arbete

Ellstrom (1996) ar ocksa aningen kritisk mot Schén’s teori. Inte mot teorin i stort men han
anser att Schon ger reflection-in-action for stor tyngd, och menar att rutinartat arbete inte
kraver reflektion och inte leder nagot utvecklande larande. Ellstrom (1996) beskriver istéllet
ett samband mellan medarbetarnas handlingsfrihet och deras larande- och kunskapsniva.
Ellstrom (1996) menar, kort ssmmanfattat, att organisationers niva av larande regleras utifran
hur mycket frinet medarbetarna far for att utveckla sitt kreativa larande i det vardagliga
arbetet.

Handlingsniva Kunskapsniva Larandeniva
Rutinbaserat handlande Implicit (tyst) kunskap Reproduktivt larande
Regelbaserat handlande Procedurkunskap “knowing-how” | Metodstyrt larande

Kunskapsbaserat handlande | Teoretisk kunskap “knowing-that” | Problemstyrt larande

Reflektivt handlande Meta-kognitiv kunskap Kreativt ldrande

Figur 3. Ellstréms (1996) tabell dver handlingsutrymme kontra larande
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Den forsta, 6versta nivan (1) beskriver att rutinmassigt arbete, exempelvis vid ett I6pande
band dar samma procedur upprepas gang, pa gang. Medarbetare som utfor den har typen av
handling befinner sig pa en niva av ett ytligt, knappt eller inte alls medvetet larande.
Kunskapen personen bygger upp under arbetstiden 4r omedveten och tyst”. Den andra nivan
(2) beskriver ett metodstyrt arbete som styrs av regler och dér arbetsuppgifterna och
arbetsmetoderna ar bestamda i forvag. Inte heller denna handlingsniva leder till nagot
organisatoriskt larande, endast till att individen vet vad som ska géras och hur det goras. | den
tredje nivan (3), problemstyrt larande &r det bara arbetsuppgiften som ar forutbestamd, val av
metod for att uppna fullgott resultat kan varieras. Detta ger utrymme for viss handlingsfrihet
genom medvetna analyser och kreativitet, vilket leder till djupare inlarning och ny kunskap.
Den hogsta nivan (4) beskriver ett fullstandigt fritt handlingsutrymme att vélja arbetsuppgift
och val av metod. Har maste medarbetare reflektera over vilka arbetsuppgifter som bor
utforas och vilka metoder som ska anvéandas for att pa effektivaste sétt uppna organisationens
mal. Men att tanka ar kostsamt for individer och &ven for arbetsgrupper och organisationer.
Av den anledningen ar de tva enklare handlingsnivaerna viktiga i en organisation. Att handla
pa rutin i vardagen utan att reflektera dver varfor ar alltsa helt ok, sa lange rutinen varieras
med Ovriga handlingsnivaer. Organisationer som stravar efter att lara och utvecklas bor
darfor, enligt Ellstrom (1996) ge medarbetarna ratt forutsattningar till handling och larande pa
samtliga nivaer. Organisationer som arbetat utifran taylorisristiska styrmodeller ger endast
utrymme for de tva enklare nivaerna, vilket hdmmar organisationens utveckling. Men det gar
inte heller att gora organisationen ldrande genom att plétsligt beordra medarbetarna att agera
utifran handlingsniva tre och fyra eftersom de saknar kunskaper om hur de ska gora, de &r
vana att nagon talar om for dem vad de ska gora och hur de ska gora. Ellstrém (1996) menar
har att organisationerna maste genomfdra stora utbildningsinsatser innan forandringar
gallande medarbetarnas handlingsfriheter forandras. Medarbetarna maste forsta vad som
hander och fa information om vad som férvantas av dem. De maste fa tid att lara sig det nya
och avldra sig det gamla genom att pabdrja en transformation bort fran gamla och invanda
handlingsmonster, rutiner och synsétt. Ett hinder som Ellstrdom ndmner for utveckling av den
larande organisationen ar organisationskulturer som inte forstar vardet av och nedvérderar
abstrakta arbetsuppgifter som exempelvis utbildning och reflektion. Holmer (2006) drar
paralleller till modellen om krav och inflytande (Karasek & Theorell, 1990). Modellen visar
pa att lagt inflytande pa arbetsplatsen i kombination med hoga krav kan skapa stress och
forhindra larande. Om medarbetarna daremot ges lagom inflytande och lagom krav okar
forutsattningarna for god hélsa och positivt larande.

2.6 Reflektion och PDCA-hjulet

Rother (2013) anser att reflektion i arbetslivet kan implementeras genom att systematiskt
arbeta efter PDCA-hjulet som Deming &r upphovsman till. Genom att systematisera
arbetsmetoden i form av “plan-do-check-act” kommer tankeménstret sa smaningom ske
automatiskt hos individen, da blir det inte krangligt att reflektera, det har blivit ett
forhallningssatt. Vid gruppreflektion menar Rother (2013) att det ar effektivt att verbalt uttala
syftet med reflektionen for att “kalibrera” medarbetarnas tankar. Har far han medhall av
Alexandersson (2007). Att se reflektionen som utveckling ar grundldggande. Det ar vanligt att
medarbetare hamnar i forsvarsstéllning och kanner sig pressade om de misslyckats med nagot
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eller gjort nagot fel. Enligt Rother (2013) ar sadant beteende hammande for organisationens
utveckling. Det &r inte individen som dr i fokus, det ar organisationens utveckling som &r det.
Rother (2013) poéangterar att manga medarbetare i vastvarlden anser att det ar otydligt och
luddigt anvanda reflektion for att na organisatoriska delmal, de vill ofta ha en tydlig plan fran
A till B. Har framkommer en av skillnaderna mellan japansk och vasterlandsk kultur. 1 den
japanska kulturen finns ett mer holistiskt satt att se pa varlden och reflektion ar en naturlig del
av méanniskans larande och utveckling. Att vastvarlden har ett stérre individfokus gor att det
ar svarare att genomfora organisationsutvecklande feedback eftersom medarbetare tar illa upp
om deras misstag lyfts fram och diskuteras. | Japan kanner medarbetarna tacksamhet for att
deras okunskap kan leda till organisatorisk utveckling. (Rother, 2013; Liker, 2009; Runebjérk
& Wendleby, 2013)

.
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Figur 4. Egen tolkning av PDCA-hjulet utifrdn Rother’s (2013) beskrivning av reflektion

2.7 Fordndringsmotstand och negativitet

Den defensiva instéllning som en del individer har gentemot reflektion handlar, enligt Illeris
(2011) om ett motstand nar individer stalls infor situationer eller forhallanden som de varken
vill eller kan acceptera. Alla manniskor kanner nagon gang motstand infor en férandring, trots
att motstandet bromsar deras utveckling. Detta ar framforallt vanligt nar forandringarna eller
forhallandena framstar som orimliga eller obegripliga. Manniskans formaga att kanna
motstand ar en nedarvd odverlevnadsfunktion, men som idag kan hindra utveckling. Illeris
(2011) menar att moderna manniskor maste finna satt att 6verkomma forandringsmotstand.
Nar det gatt sa langt att en forandring & permanentad maste motstandare acceptera detta. |
vissa fall kravs att motstandare maste acceptera att de inte har de forutsattningar och kvaliteter
som kravs for det nya, eller utveckla nagon form av forsvar, exempelvis bortférklaringar.

Sorqvist (2017) menar i likhet med Illeris att manga manniskor reagerar med ett visst
motstand nar organisationen infér eller genomgar forandringar. Detta ar sarskilt vanligt i
verksamheter som nyligen genomgatt stora omorganisationer eller nedskarningar, dar kan det
till och med finnas olika grader av forandringsutmattning. Det ar framforallt férandringar som
inte &r sjalvvalda, upplevs som onddiga eller som tvingas” pa medarbetarna, som kan
framkalla motstand. Sorqvist (2017) skriver att det ar viktigt att chefer och ledningar ar
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lyhdrda infor medarbetares forandringsmotstand och har kunskaper om hur de ska bemdta
detta.

Holmberg (2012) har i sin studie om arbetsmotivation och férandringsmotstand kommit fram
till att ménniskor som arbetar inom yrken med ett sérskilt samhallsuppdrag, oftast inom
offentlig sektor, tenderar att uppvisa forandringsmotstand. Detta har, enligt studien, flera
orsaker. Ledare inom den offentliga sektorn har begransade mojligheter att styra och paverka
sina verksamheter och de maste darfor finna egna véagar att motivera sina medarbetare.
Forandringsmotstandet kan uppkomma av att ledningen inte kommunicerat ut tillrackligt
mycket information om férandringen. Holmberg (2012) menar att organisationsledningar
maste visa medarbetarna att de ar intresserade av vad medarbetarna tycker och tanker om
forandringsarbetet och de maste lagga tid pa att formedla ut orsaken till och syftet med
forandringsarbetet. Ledningen maste planera och forbereda forandringsarbetet val innan det
satts igang. Om medarbetarna upplever att deras yrkesroller ar diffusa har de en tendens att
visa forandringsmotstand menar Holmberg (2012). Manniskor behdver kanna en trygghet i
och ha kontroll 6ver sin yrkesroll. Medarbetare som upplever att de har sma méjligheter till
utveckling tenderar ocksa att utveckla férandringsmotstand.

Enligt Socialstyrelsens information om implementeringsarbete kan det ta flera ar innan nya
arbetsmetoder accepterats och blivit en del av det vardagliga arbetet. For att underlatta for
medarbetarna kan det vara bra att anvénda sig av en ’standardmodell” som alla anvénder tills
det kdnns naturligt och bekvamt. Né&r halften av medarbetarna har anammat den nya
arbetsmetoden kan den anses vara implementerad och efter ytterligare ett par ar har ”det nya”
blivit en rutin. Det galler darfor att vara uthallig, att folja upp arbetet och vidta forbattringar
och férandringar vid behov. (Socialstyrelsen, 2012)

2.8 Maslow’s behovshierarki

Self-actualization

Esteem

Love and belonging
Safety needs

Physiological needs

Figur 5. Maslow’s behovshierarki (skdrmutklipp fran calltheone.com)

Maslows behovstrappa utgar fran att manniskors behov ar indelade i fem kategorier. Maslow
menade forvisso att alla behov kan foreligga samtidigt men basbehoven behdver
tillfredsstéllas innan de hdgre behoven dverhuvudtaget kdnns viktiga. Behovshierarkin var
Maslow’s modell for att forklara hur motivation fungerar och hur behov bor priorieteras. Om
en individ inte har tillgang till mat ar det behovet det enda som ar viktigt att ordna. Om en
individ inte har en bostad blir det behovet storst (Sorqvist, 2017). Enligt Gawel (1996) har
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medarbetare ofta problem med att uttrycka sina behov pa arbetsplatsen. Av den anledningen
har chefer ignorerarat vad medarbetarna sager och ger dem istéllet arbetsuppgifter som de tror
att medarbetarna vill ha. Gawel (1996) menar att det finns en tendens att individer som lyckas
ta sig hogre upp i organisationens hierarki ocksa far fler av behoven i Maslows behovshierarki
uppfyllda. Enligt Gawel (1996) riskerar arbetsgivare, som inte identifierar och tillgodoser sina
medarbetares behov, att forlora dem till andra organisationer.

3. Metod

Denna studie baserar pa forfattarens egna forkunskaper om och erfarenheter av
implementeringsarbete samt tillampning av yrkesrelaterad reflektion och handledning i den
studerade organisationen. Utifran detta har forforstaelsen utvidgats med hjalp av litteratur och
forskning i &mnet. Né&r arbetet med uppsatsen var i sin linda fick forfattaren kdnnedom om att
arbetsgivaren planerade att genomféra en enkatundersékning som syftade till att folja upp
implementeringsarbete av den reflekterande arbetsmetoden (RIV). Efter ett mdte med
organisationens hogsta chef beslutades att uppsatsen skulle inriktas mot medarbetarnas
upplevelse av arbetsmetoden samt de reflekterande samtalens bidrag till yrkesmassigt och
organisatoriskt larande. Forfattaren fick tillatelse att kliva in i det pagaende projektet med att
utforma en enkdatundersokning. Arbetet med studien har varit och ar fortfarande, en larande
och utvecklande process. Langemar (2013) kallar denna process for den hermeneutiska
cirkeln som innebdr att:

"For att forstd delarna mdste vi forstd helheten och tvdrtom.
Processen har ingen borjan och inget slut,
men det dr inte samma forstdelse man Rommer tillbaka till.”

(Langemar, 2013, s. 23)

Idé. etablera kontakt med
organisation

Val av forskningsfenomen och metod fér
insamling av data
h

Litteraturgenom gang, val av
artiklar. modeller och teorier

Utformning av enkdtundersSkning.
3 pilottester enligt PDCA-hjulet

Insamlig av kvantiitativ och kvalitativ

data fran 407 respondenter

3 kvalitativa mtervjuer, tolkning av texter
genom slaktskapsdiagram

Sammanstillning av data, analys
och diskussion

Reflekterandesamtal— vagen tillen Lirande organisation?

En studie om refleftionens berydelse for yrkesmiissig utveckling och organisatoriskz [irande.

Figur 6. Visualisering av forfattarens forskningsprocess fran idé till fardig produkt.
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Denna kvalitativa studie bygger pa en abduktiv forskningsansats i och med att data till studien
kommer fran en “fallstudie”, dar texter fran en medarbetarenk&t och intervjuer med chefer
fran en och samma organisation studeras, tolkas och analyserades med hjalp av forfattarens
egen forforstaelse i amnet samt radande forskning och utvalda teorier (Kvale & Brinkman,
2015). Nar data fran enkatundersokningen bifogades studien boérjade rapporten ta form. Att
beskriva reflektion som arbetsmetod kéndes for tunt och att kritiskt granska ett avgrénsat
implementeringsarbete kandes for smalt. Forfattaren har under hela arbetsgangen kant ett
behov av att forklara bakomliggande faktorer till att reflekterande samtal forts in i
medarbetarnas yrkesvardag. Insikten idag ar att det bakomliggande och dolda ar en del av
svaren till studiens fragestallning med anledning av att den ger forklaringar till graden av
acceptans och engagemang som medarbetarna k&nner infor en ny, abstrakt arbetsmetod. |
inledningsskedet till studien hade forfattaren en tanke om att enkdtundersokningens
kvantitativa och kvalitativa material skulle racka for att uppna mattnad. Ju langre arbetet
skred kandes materialet fran enkatundersokningen tunt och otillrackligt. Av den anledningen
genomfordes tre kvalitativa intervjuer med chefer pa olika nivaer i organisationen.
Intervjuerna genomfordes efter att materialet fran enkatundersokningen grupperats sa fragorna
till cheferna var riktade for att fylla luckor i studien. Materialet fran intervjuerna var fylligt
och karnfullt och i kombination med materialet fran enkatundersékningen uppnaddes en
tillfredsstallande mattnad. Studiens fragestallningar diskuteras och analyseras med hjalp av
det analyserade textmaterialet samt viss del av den kvantitativa datan fran
enkatundersékningen, forfattarens standigt ékade forforstaelse samt tidigare forskning.

| forstadiet till studien har en gedigen genomgang av kurslitteratur, bécker och artiklar inom
omraden som “ldrande organisation”, “organisatoriskt ldrande”, “’verksamhetsutveckling i
offentlig sektor”, “medarbetardriven innovation”, “medarbetardrivet utvecklingsarbete”,
“reflektion-larande” och reflekterande samtal”, genomforts. Det finns mangder av forskning
inom dessa omraden och de ticker ett stort falt av vetenskapliga inriktningar; psykologi,
pedagogik, filosofi, organisation-, kvalitet- och ledarskapsutveckling, ekonomi och teknik, for
att namna nagra. Litteraturstudierna har inte lett forfattaren till nagra forskningsresultat eller
teorier som menar att innovativt medarbetarskap inte gynnar organisatoriskt larande. Inte
heller har det framkommit nagot som antyder att reflektion inte leder till larande. Av den
anledningen har forfattaren arbetat utifran grundantagandet att reflektion och reflekterande
samtal leder till larande, for individ, grupp och organisation samt att engagerade och
innovativa medarbetare gynnar det organisatoriska l&randet. Forfattaren har beskrivit
fenomenet reflektion med hjalp av Schons teori om reflection-in-action och reflection-on-
action. Studiens ram utgors av hornstensmodellen, sedan studeras det reflekterande larandet
genom teorier om transformativt larande (Mezirow) och grader av handlingsfrihet (Ellstrom,
1996). Forfattaren ser teorierna som vedertagna och allmént accepterande och upplever inget
behov av att kritiskt granska eller testa dem. Enligt den hermeneutiska spiralen utvecklades
forfattarens forforstaelse konstant under arbetets gang och det gjorde aven studien som
stundom antog oanade former. Fragestallningen har forandrats och justerats upprepade
ganger. Nar datan samlades in uppkom nya fragestallningar da det fanns ett uppenbart
motstand och negativitet i ett flertal svar. Av den anledningen kom teorin om Maschlow’s
behovshierariki in i studien.
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Organisationen som infort arbetsmetoden reflektion i vardagen (hédanefter benamns som
RIV) och som é&r foremal for studien ar; Polisomrade Stockholm nord, i fortsattningen Po
nord.

3.1 Undersokningsdesign

Denna studie har en konvergent mixad metoddesign med bade kvalitativa och kvantitativa
inslag genom att data samlats in genom bade intervjuer och en enkatundersokning. Den
kvalitativa och kvantitativa datan har sedan blandats ihop i studiens analys och resultatdel
(Creswell & Creswell, 2018). Anledningen till valet av denna typ av design &r att arbetet ska
fa sa stor bredd som mojligt. Det & medarbetarna ute i linjen, de som har den direkta
kontakten med kunderna, som vet vilka behov som féreligger och som sitter inne med stora
kunskaper som kan forbattra kvaliteten pa produkter, service och tjanster (Bergman &
Klefsjo, 2013). Men forfattaren ansag att det dven var vardefullt att fa med hur chefer pa olika
nivaer uppfattar syftet, vardet och vinsten med RIV for organisationens larande. Det ar
cheferna som har implementeringsansvaret for arbetsmetoden i organisationen och de kan
beskriva medarbetarnas reaktioner, ageranden och asikter fran ett annat perspektiv.

3.2 Forskningsetik

De etiska Overvaganden som gors inom forskningen handlar till stor del om att hitta en balans
mellan intresset for ny kunskap och intresset for forskningsdeltagarnas integritet. Att forska
innebdr ett ansvar mot alla som ingar i studien samt 6vriga som pa nagot satt kan paverkas av
den (Vetenskapsradet, 2017). Vetenskapsradets har sammanfattat formulerat foljande regler
(markerat i fet stil):

1) Tala sanning. | denna studie har forfattaren helt och hallet varit sanningsenlig med sin
forforstaelse, med forskningsmetod, beskrivning av hur analysen och tolkningen genomfordes
och hur resultaten framkom.

2. Redovisa metoder och resultat 6ppet. Forfattaren har efter basta formaga beskrivit
gangen fran start till avslut. Dock har det skett sammanfattningsvis da utrymmet inte tillatit
nagra utsvavande forklaringar. Resultatet har redovisats i bade text och rutor for att underlatta
for l&sare som inte har tid att l1asa hela studien.

3. Var rattvis i beddmningen av andras forskning. Studien &r inte kritiskt granskande av
andras forskning. Daremot lutar sig forfattaren mot andra studier genom hela arbetet.
Forhoppningen ar att de forskare och forfattare som studien refererar till anser att
hénvisningarna ar korrekta.

4. Granska och redovisa studiens resultat p& ett medvetet satt. Aven har har forfattaren
efter basta formaga tolkat och analyserat text pa ett medvetet subjektivt sétt. Syftet har varit
att verkligen forsta hur chefer och medarbetarna upplever arbetsmetoden och géra en analys
om och i sa fall hur arbetsmetoden bidragit till en larande organisation.

5. Var arlig och redovisa kommersiella intressen och andra kopplingar i forskningen.
Forfattaren arbetar i den studerade organisationen och har under arbetets gang fatt en
chefstjanst. Organisationens ledning har pa inget satt forsokt paverka studien i nagon riktning.
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Tvértom har flera chefer bidragit med material, hanvisat till alternativa respondenter med
mera. For forfattaren har uppdragsgivaren en arlig 6nskan att fa en objektiv bild av hur
reflektion som arbetsmetod bidrar till den Iarande organisationen.

6. Stjal inte andras forskningsresultat. Forfattaren till studien har varit noga med att
referera till andra forskare och deras studier, teorier och modeller. Det har inte funnits nagon
vilja eller tanke pa att stjdla fran nagon annan.

7. Hall god ordning pa dokument genom arkivering. Under hela studien har den kort- och
kodskyddade barbara datorn suttit under forfattarens arm eller legat bredvid pa ett skrivbord.
Allt material till studien finns i datorn och kommer efter hand att arkiveras pa ett USB-minne
som lases in i ett skap.

8. Forsok bedriva forskning som inte skadar andra. Med all sékerhet kan forfattaren
garantera att ingen, vare sig manniska, djur eller miljo, tagit skada av denna studie. Tvéartom
hoppas forfattaren att studien i slutdndan ska syfta till nagot gott, genom utveckling och
larande.

Individskyddskravet: En digital enkatundersokning lades ut av forfattarens kollega
(skaparen av enkéten) pa organisationens interna nat. Ett massmail skickades sedan ut dar
medarbetarna ombads att delta i enk&tundersékningen i syfte att utvardera och utveckla
arbetsmetoden. Medarbetarna informerades om att enkétundersokningen var frivillig och helt
anonym. Inga svar kan harledas till nagon respondent. Den insamlade datan finns pa ett
Excelblad som kommer att laggas pa USB-stickan och lasas in i skapet. De kvalitativa
intervjuerna genomfordes efter forfragan och tidsbokning. Samtliga respondenter var
inforstadda med studiens &mne och syfte. Samtliga informerades om att deltagandet var
frivilligt och att de nar som helst hade ratt att avbryta. Intervjuerna spelades inte in utan
skrevs direkt ner i ett dokument, som sparats i datorn. Respondenterna har lovats viss
anonymitet genom att deras namn inte kommer att ngmnas i datan fran intervjuerna och inga
svar gar att harleda till ndgon specifik person. Daremot kunde inte forfattaren utlova full
anonymitet da samtliga respondenter ar chefer i organisationen, varav en av dem &r hogsta
chef. Ingen av respondenterna motsatte sig dessa villkor. Samtliga intervjurespondenter har
tagit del av det kodade och analyserade materialet och inte haft nagon erinran mot att det
anvands i studien. Samtliga kommer dven fa en kopia av det fardiga arbetet. Medarbetarna i
organisationen kommer ocksa att erbjudas att fa del av studien.

3.3 Enkatundersokning

Enkatundersokningar &r, enligt Jansdotter och Svensson (2002) en populér metod for att samla
in data till en undersokning. Enkater kan ge svar fran mangder av individer och utlova total
anonymitet. Enkatundersokningar ar ofta bade tids- och kostnadseffektiva. Nackdelar som
Jansdotter och Svensson (2002) lyfter ar att respondenter tenderar att fylla in enkéter snabbt
och ogenomtankt samt att forskaren inte har mojlighet att fordjupa sig i vissa fragor eller vid
oklarheter. Yitterligare ett problem med enkéater ar att de tenderar att ha relativt lag
svarsfrekvens, vilket kan vara svart att analysera orsaken till.
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| syfte att fa in s& manga medarbetares asikter som majligt, ar denna studie kopplad till en
enkatundersokning (bilaga 1) som redan var pa vég att utformas av arbetsgivaren. E. Stassais
som var huvudansvarig for enkaten, bjod in till ett par méten dar utformningen av fragorna
samt enkéatens upplagg diskuterades. Syftet med enkéaten ar det som bestdmmer utformingen
(Jansdotter & Svensson, 2001) vilket ocksa kommer att tas upp i diskussionsdelen av arbetet.
Under ett par arbetsmoten minskades enkaten i storlek genom att antalet fragor drogs ned fran
ett tjuotal till nio. Enligt professor Carlbring (2015) kan svarsfrekvensen pa enkéter hojas om
respondenterna finner fragorna och grundproblemet intressant och som rér dem personligen.
Carlbring (2015) betonar ocksa vikten av att halla ner antalet fragor i en enkatundersokning
eftersom studier visat att, framforallt kommentarer till svaret, tunnar ut ju fler fragor som
ingar. Om undersokningen ska fa en hog svarsfrekvens &r det basta alternativet att anvanda
svar som kan markas med endast ett X, den metod som far minst svarsfrekvens ar de som
kraver fria textsvar. De inledande fragorna ska vara av enkel karaktar. Enkaten testades pa en
pilotgrupp om tre till fyra personer vid tre tillfallen innan utformningen av fragorna var klar.
Andringarna rorde framforallt frdgornas dppenhet da syftet var att sjalva fragan i sa liten grad
som mdjligt skulle paverka respondenternas svar. Till exempel andrades fragan; har RIV
paverkat din utveckling positivt till upplever du att RIV utvecklat dig som medarbetare.
Stassais har parallellt med denna undersdkning, analyserat data och presenterat detta i en
rapport for chefer och medarbetare i organisationen som en aterkoppling pa reflektionsarbetet.
Samtliga fragor kunde besvaras med svaren: JA, NEJ eller VET EJ i syfte att gora det sa
enkelt som mojligt for respondenterna. Under varje fraga fanns plats for en skriven
motivering som respondenterna kunde fylla i for att fortydliga sina svar. Fritexterna
analyserades och bearbetades sedan av forfattaren genom ett enkelt slaktskapsdiagram
(Klefsjo, Eliasson, Kennerfalk, Lundback & Sandstrom, 2010 ). Forfattaren kopierade éver
alla uttalanden till ett eget dokument. Meningar men liknande innehall markerades med
samma farg, exempelvis kunde frasen ”RIV dr meningsfullt” och meningen Jag har lart mig
mycket genom RIV” markeras med samma farg. Forfattaren gick sedan igenom varje
farggrupp och forsokte hitta det karnfulla som knét samman fraserna, orden och meningarna.
Vissa meningar gavs en annan farg och andra lades till gruppen. Nér grupperna kandes fardiga
fick de ett gemensamt namn som symboliserade karnan, exempelvis GIVANDE. Varje
enkatfraga genererade fyra till sexton grupperingar av meningar, vilka redovisas under
resultatdelen, bade i text och i sammanfattande rutor. Enkatundersokningen gick ut till
samtliga medarbetare i polisomrade Stockholm nord vilket &r drygt 1650 personer. Detta
motsvarar cirka 5 procent av alla medarbetare i polismyndigheten Sverige. |
polismyndigheten &r alla medarbetares asikter lika mycket vérda, av den anledningen gick
enkéten ut till samtliga medarbetare oavsett funktion Enligt Carlbring (2015) har inte langden
pa svarstid nagon storre betydelse men det ar klarlagt att en paminnelse 6kar svarsfrekvensen.
Studiens enkat hade en svarstid pa tva veckor. Nar dessa veckor passerat hade drygt 150
personer svarat. En paminnelse om att delta i enkéatundersokningen gick da ut via
lokalpolisomradescheferna, vilket hojde svarsfrekvensen fran 9 till 25 procent. Svaren fran
enkatundersokningen lades Over till ett exceldokument dér Stassais utformade cirkeldiagram
utifran svaren. De diagramen kommer inte att anvandas i denna studie, endast procentantal
kommer att nédmnas. | huvudsak ar det de skrivna svaren som analyserats och tolkats hér.
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3.4 Kvalitativa intervjuer

For att fa med bade bredd och hojd i studien valde forfattaren att dven intervjua tre chefer i
organisationen (bilaga 2). Alla chefer arbetar pa olika beslutsnivaer, en av dem pa direkt niva,
de andra tva pa indirekt niva. Urvalet av respondenter utgick ifran bekvamlighetsprincipen
(Hartman, 2014) och i ett fall fanns bara en att vélja pa, hogsta chefen i organisationen. Enligt
Kvale och Brinkman (2015) bor forskaren intervjua sa pass manga respondenter att materialet
uppnar en mattnad. Samma forfattare menar att det ar klokt att stalla 6ppna fragor till
respondenterna, da det uppmuntrar till mer spontana och personliga berattelser. Forfattaren
valde att halla relativt korta och strukturerade intervjuer med nagra fa relativt riktade fragor
som inleddes med; “hur upplever du...”, ’kan du beskriva...” och ”vilken &r din tolkning
av...”. Att intervjuerna holls korta berodde pa att forfattaren hade begransad tid pa sig att
analysera materialet. Cheferna var vél insatta och engagerade i dmnet vilket bidrog till att de
hade mycket att tillféra studien. Innan intervjuerna startade informerades cheferna om att
intervjuen var frivillig och kunde avbrytas nar helst de 6nskade samt att deras uttalande &r
anonyma. Inga namn kommer att anges men det ar svart att utlova full anonymitet i en
organisation med 1650 medarbetare, sarskilt for respondenter i chefsposition. Dock bor det
inte ga att knyta nagot speciellt uttalande till en viss respondent. Tva av intervjuerna holls pa
chefernas respektive arbetsplats och den tredje holls via telefonen. Intervjuerna spelades inte
in utan skrevs ned direkt i datorn. Materialet grupperades och analyserades pa samma satt som
fritexterna, med hjalp av ett slaktskapsdiagram. Meningar och ord med liknande innehall och
betydelse grupperades i farggrupper. Grupperna antog inte ratt form direkt utan ord har
flyttats runt och fram och tillbaka innan de givits en slutlig plats. Den fardiga analysen bestar
av sex karnomraden som redogors for under resultatdelen. Syftet med detta var att reducera
texterna och na fram till det karnfulla innehallet som &r av avgdrande betydelse for studien
(Kvale & Brinkman, 2015).

3.5 Forforstaelse

2018 paborjade  den  studerade  organisationen  implementeringsarbetet  av
forbattringsverktyget; reflektioner i vardagen (RI1V). Forfattaren till studien, som arbetar i den
aktuella organisationen, uttogs till implementeringscoach vilket innebar grundldaggande
utbildning om bakgrund, syfte och forvantningar gallande RIV. Under drygt ett ars tid har
forfattaren lagt delar av sin arbetstid pa att implementera verktyget pa sin lokala arbetsplats
samt stottat andra coacher pa andra arbetsplatser. Det har gett en god inblick i hur
medarbetare mottagit konceptet och vilka fragor som véckts hos dem. Forfattaren har, innan
studierna pa magisterprogrammet for kvalitet- och ledarskapsutveckling last in en fil. kand.
examina i psykologi och har relativt god forforstaelse vad galler fenomenen
“forbattringsarbete”, “medarbetardriven innovation”, “ldrande organisation”, “reflekterande
samtal” och har studerat motivationsteorier, organisationspsykologi och socialpsykologi.
Forfattaren har &ven tagit kurser i coachande ledarskap, strategiskt ledarskap, handledande
samtal och konflikter i arbetslivet. Reflekterande samtal och yrkeshandledning ingar i
forfattarens yrkesvardag. Arbetet med studien har, genom den hermeneutiska cirkeln, byggt
pa forforstaelsen gang pa gang och idag &r bilden av reflektion och det reflekterande samtalets
betydelse for den larande organisationen en annan an for sex manader sedan. Under pagaende
arbete med studien fick forfattaren en ny tjanst som gruppchef. Detta har inneburit att ett nytt
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perspektiv har lagts till de Gvriga. Idag har forstaelsen for ledares arbete med att motivera
medarbetarna till engagemang oOkat och svarigheterna med att fa tiden att racka till har
framstatt mer an tydligt. Den hogsta chefen i organisationen &r uppsatt som uppdragsgivare
till studien.

3.5Reliabilitet

Inom naturvetenskapen kan hypoteser och teorier prévas om och om igen med syfte att
kontrollera “’sanningshalten” i det pastadda. Detta testforfarande &r inte alltid dverforbart till
human- och samhallsvetenskapen eftersom den typen av kunskap och teorier utvecklas och
forandras, satts in i nya kontexter och omtolkas (Creswell & Creswell, 2018). Samma
forfattare menar att reliabiliteten i kvalitativa studier beddms genom att studiens
tillvagagangssatt kan jamforas med andra forskningsstudier. Jansdotter och Svensson (2002)
menar att reliabiliteten avgor hur tillforlitlig en matning &r, den ska inte ha paverkats av
slumpen.

Metoderna som data inhamtat ifran ar vedertagna. Enkatundersokningen ar av en enkel modell
som syftar till att dels studera hur manga medarbetare som svarade. De fa fragorna ar av enkel
karaktér och svarsalternativen &r ja, nej och vet inte. Den kvantitativa analysen har endast
utgatt fran hur manga procent som svarat ja, respektive nej, respektive vet inte, nagra
komplicerade statistiska analyser har inte utforts. Vissa tolkningar har gjorts utifran den
kvantitativa datan men da uppbackat med hjélp av tidigare forskning. Den kvalitativa datan
som inkommit via skriven text har forfattaren analyserat med hjélp av ett slaktskapsdiagram. .
Fragorna till enkatundersokningen har testats pa totalt tio personer vid tre tillfallen for att fa
en sa Oppen ingang som mojligt. Valet av att inte ha nagon graderingsskala i
enkatundersokningen beror pa att studien har en kvalitativ inriktning i och med den frivilliga
fritexten. Alternativet VET EJ fanns med for de som inte har anvént sig av RIV, som inte
forstar fragan eller som helt enkelt inte kunde svara pa fragan. Dock var det endast 25 procent
av medarbetarna som besvarade enkatundersokningen och enligt bade Carbring (2015) och
Jansdotter och Svensson (2002) gar det darfor inte att gora nagra sékra kvantitativa analyser,
da kravs det upp emot 50-60 procents svarsfrekvens. Da de allra flesta respondenter som
svarat pa enkaten, svarade pa samtliga fragor samt lade tid pa att skriva motiveringar &r det ett
externt bortfall som beror pa att manga medarbetare inte kunde eller ville delta i
undersokningen (Jansdotter & Svensson, 2002).

Studiens reliabilitet bygger dven pa fragan om resultatet skulle bli lika om nagon annan utfor
en liknande studie inom en organisation inom den offentliga sektorn. Arbetsplatsen som
undersokts ar en del av en statlig myndighet, och kan troligtvis ses som ett tvarsnitt ur svenskt
arbetsliv.

De kvalitativa intervjuerna var relativt korta och systematiserade med fardiga fragor, i syfte
att tacka upp upplevda hal i insamlad data. Respondenterna var alla vél insatta i amnet och
lamnade fylliga svar. Intervjuerna spelades inte in utan skrevs ner direkt av forfattaren.
Analysen gjordes &ven dar med hjélp av ett slédktskapsdiagram, efter att karnfulla meningar
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och ord plockats ur texterna. Den befintliga forskningen inom de omraden som tas upp i detta
arbete &r val etablerad. Antagandena om att innovativt medarbetarskap ar avgoérande for den
larande organisationen samt att reflektion och reflekterande samtal frigor kunskap och
genererar ny kunskap till individ, grupp och organisation finns i samtlig kurslitteratur pa
magisterniva inom kvalitets- och ledarskapsutveckling Det har inte genomforts nagon
pilotstudie pa de kvalitativa intervjufragorna. Det beror pa tidsbrist men drar ner reliabiliteten.
Aven faktumet att forfattaren utfort studien ensam utan att kunna testa analyser och tolkningar
av text mot nagon annans tolkning, drar ner reliabiliteten. Valet att inte spela in intervjuerna
drar &ven det ner reliabiliteten da ingen i efterhand kan ga in och lyssna pa dialogen.

3.7 Validitet

Enligt Jansdotter och Svensson (2002) beskriver validiteten om studien métt det den avsett att
mata; stammer syfte och fragestallning 6verens med det studien svarar pa? Creswell och
Creswell (2018) menar att validiten i kvalitativa studier stdrks om undersdkningen foljt
vedertagna forskningprocedurer som kan beskrivas for l&saren och trovérdigheten baseras hur
val undersokningens resultat 6verensstammer med forskarens, deltagarnas och lasarens syn pa
det aktuella forskningsresultatet. Scklarski (2002) menar att det finns manga olika synpunkter
pa hur kvalitativa studier ska trovardighetsbestammas. Scklarski (2002) menar att forskarens
resonemang och argument kan testas mot andras argument och resonemang. Har studien
bidragit med nagot nytt? Finns det nagon logik i resultatdelen? Kan resultatet ge vagledning
for nadgon? Dessutom menar Scklarski (2002) att det bor framkomma en viss harmoni i
resultatdelen och det far inte forekomma motséagelser. Maxwell (1992, i Scklarski, 2002)
menar att det finns tre typer av validitet; deskriptiv, interpretativ och teoretisk. Det &r viktigt
att datainsamlingen utforts med noggrannhet. Forfattaren till studien far inte forvranga
verkligheten och tolkningen av datan ska vara meningsfull.

Enkatundersokningens utformning ar relativt enkel och latt att replikera. Fragorna har provats
pa sammanlagt tio personer vid tre tillfallen. Pilotrespondenternas och enkatmakarnas
upplevelser och asikter 1ag sedan till grund for ny utformning av frdgorna. Slutresultatet
landade i nio fragor av enklare slag med svarsalternativen ja, nej och vet inte samt ett falt dar
respondenterna frivilligt kunde motivera sina svar. Analysen har utférts med hjalp av
slaktskapsdiagram som é&r ett vedertaget ledningsverktyg for att strukturera textmassor
(Klefsjo, Eliasson, Kennerfalk, Lundbéck & Sandstrom, 2010 ).

De kvalitativa intervjuerna genomfordes med tre personer som dar val insatta i
forskningsdmnet. De arbetar sjdlva med RIV och har fort diskussioner med medarbetare om
deras syn pa arbetsmetoden. Intervjufragorna var fa och riktade men relativt 6ppna, i syfte att
fa respondenterna att i sa hog grad som mojligt fritt beratta om sin syn pa vilken roll
reflektionstillfallena har for den larande organisationen. De fick bdrja med att beratta vad
begreppet reflektion innebar for dem, vilket sékerstallde att samtliga respondenter pratade om
samma sak. Vid analysen lastes texterna om flera ganger och karnfulla stycken, meningar och
ord valdes ut. Dessa “intervjukdrnor” fick sedan smélta ihop genom att text med liknande
innebord eller slaktskap bands samman i kluster. Dessa kluster rubriksattes utifran forfattarens

28



tolkning av innebdrden. Slaktskapsdiagram &r ett vedertaget verktyg for att sortera stora
méngder data vilket starker undersokningens validitet (Klefsjo, et.al (2010). Samtliga
respondenter har fatt kommentera forfattarens analys av respektive intervju och uppger att det
overensstammer med deras syn pa reflektion kontra larande organisation, vilket enligt
Creswell och Creswell (2010) &r en bra metod for att hoja validiteten.

4. Bakgrund

4.1 Offentlig sektor

2017 tillsatte Regeringen en delegation som fick i uppdrag att arbeta fram andra
styrningsformer for statliga myndigheter som lange arbetat enligt det taylorinspirerade New
Public Management-konceptet. Delegationen kom fram till att det foreldg en bristande tillit
fran medborgarnas sida och att detta problem hade sin grund i NPM. For att 6ka graden av
fortroende och tillit, kom delegationen fram till att man, inom den offentliga sektorn maste bli
battre pa att ta tillvara pd medarbetarnas kunskaper och erfarenheter. Aret efter beslutades att
alla verksamheter inom offentlig sektor skulle infora tillitsbaserat ledarskap och en styrmodell
med fokus pa langsiktighet, systemtankande, den larande organisationen och idéen om att
individen alltid star i centrum (SOU 2019:43). Medarbetardriven innovation som koncept
handlar om hur man engagerar alla medarbetare i organisationen till att medverka i
verksamhetsutvecklingen, menar Béckstrom (2019). Backstrom anser att nyckeln till
framgang ligger i hur man samtalar om forbattringsarbete och delaktighet i organisationen och
att ledningen aktivt lyssnar till medarbetarna som har expertkunskap om den dagliga
verksamheten.

4.2 Polismyndigheten Sverige

2012 meddelade Sveriges regering att man inte var néjd med de resultat svensk polis
uppvisade, trots dkade resurser. Regeringen bedémde att problemen kunde vara strukturella
och en kommitté tillsattes for att lagga upp riktlinjer fér en omorganisation. Under ett
seminarium 2012, déar politiker, polisledningen och polisférbundet diskuterade svensk polis
framtid berattade davarande justitieministern Beatrice Ask att hon sag positivt en nationell
myndighet och hon menade att ledningsfilosofin Lean skulle kunna vara l6sningen for ékad
effektivitet inom polisen. Ask menade vidare att polisen maste bli en larande organisation for
att forbattra verksamheten. Davarande Rikspolischefen Bengt Svenson var enig med Ask, han
ville ocksa se polisen utvecklas till en lirande organisation dir “best practice” sprids snabbt.
Svensson holl med om att Leanfilosofin varit framgangsrikt i andra verksamheter och
framholl att det handlar om att hitta energitjuvar, att minska antalet dverlamningar och att
borja se myndigheten som en helhet. Svensson ansag aven att polisen maste satsa pa en ny
och modern ledarskapsutbildning samt infora ett flexiblare utbildningssystem (Blaljus, 2012).
| en annan artikel i samma tidning uppgav den dévarande generaldirektéren Nils Oberg att
polisen &r en splittrad organisation med dalig styrning. Hans uppfattning var att medarbetarna
inom polisen maste tillatas bli mer delaktiga och att deras erfarenheter maste tillvaratas pa ett
battre satt for att utveckla polismyndigheten. Polisférbundets ordforande holl med Oberg. Hon
belyste &ven vikten av att polisutbildningen blir en hogskoleutbildning som &r kopplad till
universitet och forskning. Detta skulle ge polisen en 6kad mgjlighet att 16sa problem och
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utveckla verksamheten for att bli en larande organisation (Blaljus, 2012). 2013 genomforde
Ann-Christine Andersson Antén (2013, i Holgersson 2019) en undersdkning om polisens
forandringsarbete medforde en mer larande organisation samt hur detta arbete paverkade
medarbetarna. Hon konstaterade att svensk polis hade lang vag kvar innan de var en larande
organisation och hennes slutsats var att organisationen maste fokusera pa att utveckla ett
ledarskap som leder till 6kad motivation och engagemang hos medarbetarna. Andersson
Antén menade att det som skiljer en larande organisation fran en hierarkisk &r att de vilar pa
helt olika filosofiska grunder vad géller ledarskap, medarbetarskap och organisationsstruktur.
De som uppvisade storst motstand att ga ifran det hierarkiska systemet var mellancheferna,
enligt Andersson Antén (2013, i Holgersson, 2019).

| januari 2015 paborjades den storsta omorganisationen som gjorts inom svensk polis pa 6ver

50 ar. 28.500 medarbetare fran 23 olika myndigheter slogs samman till en rikstackande
myndighet. Syftet med omorganisationen var att forbattra resultaten hoja kvalitéten samt 6ka
flexibiliteten och tillgangligheten. | samband med omorganisationen antog Polismyndigheten
bade en ny styrmodell och en ny ledningsfilosofi. Styrmodellen bygger pa att det ska vara en
polismyndighet, att helheten ska ga fore delarna, att verksamheten ska byggas bade underifran
och utifran helheten, ansvar ska delegeras till medarbetarna och verksamhetens utveckling ska
vara medarbetardriven. Den nya styrmodellen &ar utformad som en piltavla med medborgarna
och medarbetarna i centrum. Modellen beskriver tanken om att polisen ska komma narmare
medborgarna och att medarbetarnas engagemang och delaktighet avgorande for en effektiv
verksamhet. (Statskontoret, 2016). Den nya ledningsfilosofin inom polismyndigheten &r
tillitsbaserad. Enligt forskaren Bringelius (2018) handlar tillitsbaserat ledarskap om att sétta
ké&rnverksamheten i centrum, vilket i praktiken handlar om de moten som sker mellan
medarbetare och medborgare langst ut i linjeverksamheten. Offentliga verksamheter kommer,
enligt Bringselius (2018), fungera battre om politiker och chefer slépper kontrollen och
kanner tillit till att medarbetarna vill och kan utfora sina uppdrag pa ett fullgott satt. Den
tillitsbaserade styrningen bygger pa att medarbetarna kanner lojalitet mot sin arbetsgivare, att
de tar ansvar for verksamheten och arbetar tillsammans for att nd uppsatta mal. Filosofin utgar
fran att det & medarbetarna som &r verksamheternas experter. Det ar fran medarbetarna
verksamheten utgar och det ar fran dem forbattringsforslagen maste komma. Otto Peterson
(2018), tidigare polisforskare, nu strateg inom Polismyndigheten menar att omorganisationen
och den nya styr- och ledningsmodellen kommer att innebér en stor kulturférdndring i en
traditionellt hierarkisk och byrakratisk organisation. Petersson menar att det finns en grans for
hur mycket frihet och ansvar som kan delegeras till medarbetarna inom polisen. | vissa lagen
kan inte polisidra chefer vara coachande och inbjuda till delaktighet, de méste, 1 “roda ldgen”
fortfarande kunna peka med hela handen for att visa vad som géller. Chefer inom polisen
maste darfor ha formaga att pendla mellan auktoritart och tillitsbaserat- och coachande
ledarskap (Peterson, 2018). Pa polisens interna nat star det att “styrmodellen dir ett synscitt
som ska bidra till dialog och oka forstaelsen for inriktningen av verksamheten”.
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Figur 7. Polismyndighetens styrmodell

Enligt Statskontoret ar organisationskultur och varderingar en viktig forutsattning for vilket
genomslag ledningens styrning far i praktiken. I rapporten beskriver de polismyndigheten som
en “grisrotsorganisation” med en stark kultur som innehéller manga viljor och kdranda och att
forandringar som inte ar forenliga med denna kultur kommer mota stort motstand.
(Statskontoret, 2017).

4.3 Polisomrade Stockholm nord

Polismyndigheten Sverige bestar av sju polisregioner, varav Stockholm é&r en. Polisregion
Stockholm &r uppdelat i fyra polisomraden; Syd, City, Nord och Gotland. Omradet som
studien berdr ar polisomrade Stockholm Nord som totalt har cirka 1650 medarbetare fordelat
over sju lokalpolisomraden och ett antal sektioner; Vallingby, Jarfilla, Solna, Sollentuna,
Rinkeby, Taby och Norrtilje. Polisomradet har fyra nivaer i organisationshierarkin;
medarbetare, gruppchefer, lokalpolisomradeschefer samt polisomradeschef.

2017 genomfordes en studie som undersokte gruppchefernas situation i polisomradet (Bilaga
3). 96 av 130 gruppchefer intervjuades i fokusgrupper och resultatet sammanfattades i en
rapport. En majoritet av gruppcheferna uppgav att nagot av det mest utmanande med
chefsrollen var att forhalla sig till beslut som inte gick att paverka eller forsta. Pa fragan vad
gruppcheferna ville utveckla uppgav en stor majoritet att de ville ha tid for egen reflektion och
utveckling. Nagra ville utveckla sin férmaga att se helheten, andra ville lara sig vara mer
ink&nnande mot personalen eller jobba med att minska sitt kontrollbehov.

Studiens forfattare uppgav att det var slaende att majoriteten av cheferna, under 18 manader,
inte hade tagit sig tid att reflektera dver sitt uppdrag och sin utveckling. Cheferna uppgav att
de kénde sig vilsna i sitt nya uppdrag och inte hade tid att fundera Gver nagot som inte var
akut.

“Gruppchefsuppdraget ar relativt nytt till formen och nagra gruppchefer
har kommit in i det nya forhallningssattet men flertalet slits emellan det
tidigare hierarkiska och kontrollbaserade forhallningssattet och det nya
tillitsbaserade forhallningssattet dar medarbetardriv/delegerat ansvar ar
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utgdngspunkten. Medarbetarna forvantar sig styrning och ledning i
vardagen i form av en narvarande chef och lopo-och enhetschefer
forvantar sig  strategisk  styrning och  helhetsperspektiv  fran
gruppcheferna” (bilaga 3, sid. 2)

“Alldeles for brett, spretigt, och otydligt uppdrag séger gruppcheferna. Vi
vet inte vilka granser som finns at sidan men inte heller uppat/nedat i
organisationen sager en majoritet av gruppcheferna” (Bilaga 3, sid. 4)

Cheferna trodde att aterkommande reflektion tillsammans med kollegor skulle vara positivt
for kunskapsoverforing och innovation.

“En stor majoritet av gruppcheferna har angett att de behover lara sig
prioritera och delegera mer till medarbetarna. Att fa stéd av andra
gruppchefer och hogre chefer ar det ocksa en stor majoritet som uppger
att de skulle vilja ha. Tid for egen reflektion och utveckling”. (Bilaga 3, sid.
6)

Forfattarna sammanfattade studien med att de upplevde att gruppchefernas grundproblem var
att de inte tog sig tid att regelbundet reflektera Over sina uppdrag i vardagen, varken enskilt
eller i grupp. Detta innebér, enligt forfattaren av studien, att gruppcheferna inte bottnar i sina
uppdrag, att de inte kan ldra sig av varandra och darfor inte nar full potential i sina yrkesroller.

2017 startade ett nationellt pilotprojekt, dar cirka 1600 medarbetare och chefer fick anvénda
arbetsmetoden reflektion i vardagen (RIV). Efter utvérdering beslutade myndighetens
nationella ledningsgrupp att arbetsmetoden RIV skulle implementeras i hela myndigheten.
2018 pabdrjades implementeringsarbetet i polisomrade Stockholm Nord, som ocksa ar
forfattarens arbetsplats.

"Reflektion i Vardagen (RIV) rullar nu ut som metod i hela
verksamheten” (Intrapolis, 200420)

4.4 RIV - reflektion i vardagen

Polismyndighetens nya styrfilosofi dar medborgarna och medarbetarna langst ut i linjen ska
std i centrum och vara aktivt engagerade i verksamhetens utveckling, dr av avgorande
betydelse for den nya larande organisationen. Det & medarbetarna som dagligen traffar och
pratar med medborgarna som besitter kunskaper om vilka behov medborgarna har och vad
som behdver utvecklas for att na dit. Den nya tillitsbaserade ledningsfilosofin gar hand i hand
med styrfilosofin. Har framstar ledarskapet som en viktig pusselbit i arbetsmetoden. Ledning
och chefer maste bjuda in medarbetarna i utvecklings- och forandringsarbetet och lyssna pa
och ta tillvara deras erfarenheter och kunskaper (Bringelius, 2018). Med det sagt kan inte
chefer inom polismyndigheten sldppa kontrollen och utdva ett fullt ut demokratiskt ledarskap.
Myndigheter &r politiskt styrda och det finns lagstadgade delegationsordningar for vilka
funktioner som far fatta vissa beslut. Polisverksamheten innehaller dven arbetsuppgifter av
akut- och kriskaraktér och det finns stod for att det auktoritdra ledarskapet bor anvandas vid
dessa tillfallen (Bergman & Klefsjo, 2006; Petersson, 2018). Men, om vi atergar till
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vardagssituationer och verksamhetsforbattring, sa innebar det innovativa medarbetarskapet att
medarbetarna far axla ett storre ansvar an tidigare. Idag kraver arbetsgivaren att deras
medarbetare ska engagera sig i det standiga forbattringsarbetet, det star i medarbetarpolicys
och det ligger med som en grund vid den individuella I6nesé&ttningen.

“Varje medarbetare ska bidra till de forandringar myndigheten behdver
gora for att mota omvdrlden och nya krav fran uppdragsgivaren.” (Policy, PM
20153 5. 4) "Genom att samarbeta och utbyta kunskaper och erfarenheter
med andra bidrar du till de faststallda, gemensamma malen. Du deltar
aktivt i den interna dialogen om uppdrag, mal och resultat, bade i grupp
och individuellt med din chef. Du ger och tar emot aterkoppling for att
utveckla dig sjalv och andra. | samarbete med din chef tar du ansvar for
din egen utveckling och ditt eget larande. P& sa satt 6kar du kvaliteten i
ditt arbete och bidrar till verksamhetens utveckling " (policy, PM 2015:3 5. 4)

Under 2018 utbildades cirka 20 reflektionshandledare i polisomrade Stockholm nord, varav
forfattaren till studien var en. Instruktdren for handledningsutbildningen hade tidigare varit
involverad i ett tidigare pilotprojekt for RIV. Handledarna fick, efter tre utbildningstillféllen, i
uppdrag att implementera RIV pa sina respektive arbetsplatser. Handlingsplaner upprattades
och alla lokalpolisomraden raknade med att vara fardiga med implementeringen under 2019.

Inom polismyndigheten finns manga olika funktioner och avdelningar som arbetar med vitt
skilda arbetsuppgifter. Fran dagtidsarbetande administratérer med skrivbordstjanst som
mestadels arbetar ensamma till insatsgrupper som arbetar i yttre tjanst och ofta med
skifttjanstgoring. Alla medarbetare ar lika viktiga for att myndigheten ska fungera och RIV
ska genomforas systematiskt i samtliga arbetsgrupper i hela polisomradet. Men medarbetarna
i polisomradet har olika forutsattningar att hitta tillfallen for gemensamma reflektionsstunder.
Av den anledningen har organisationsledningen gett forutsattningar till RIV genom att freda
en hel dag, var attonde vecka, som arbetsgrupper far forfoga fritt over. Vad ledningen ser for
syfte och vinst med reflektionen kommer redogoras for langre fram i arbetet. Teamdagen ska
ha en yrkesutvecklande inriktning dar reflektion ingar som en arbetsmetod. Ett vanligt
upplégg for en teamdag ar; gemensam frukost, arbetsplatsmote, lunch, utbildning/féreldsning,
reflektion och avslutande AW. Men RIV som &r en forkortning for reflektion i vardagen &r i
grunden menat att anvéndas, just i vardagen, i det dagliga arbetslivet. Rother (2013) anser att
reflektionen bor vavas ihop med PDCA-hjulet; planera, testa, reflektera, agera — planera, testa,
reflektera, agera och sa vidare. Det géller inte bara vid stora insatser utan aven i det lilla,

vardagliga.
VAD

UPPDRAGET

HUR VARFOR

Figur 8. Modell dver forbattringsverktyget RIV — reflektion i vardagen.
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Reflektionsverktyget RIV visualiseras ovan. Tanken ar att arbetsgrupper ska vélja ut en
yrkesrelaterad fraga, problem, situation eller hindelse och granska utifrdn frdgorna "Vad?”,
”Varfor?” och “Forfattaren till studien har sjéalv varit aktiv i implementeringsarbetet av RIV
genom forelasningar, workshops samt handledare for reflektionsgrupper och &ar personligen
intresserad av studiens resultat.

5. Resultat

5.1 Enkitundersokning

407 (av cirka 1650) medarbetare fran polisomradets samtliga avdelningar har frivilligt och
anonymt svarat pa enkatundersokningen. Enkéaten bestod av 9 fragor med JA, NEJ och VET
INTE alternativ. Respondenternas ombads motivera sina val med fritext. Den kvantitativa
datan redovisas i procentform. Fritexten har kodats med ett sldktskapsdiagram. Tva
fragorgallande chefernas stodjande roll har slagits ihop till ett svar. Resultatet redovisas
utifran teman eller kdrndmnen som uttolkades ur texterna.

MEDVETANDEGORANDE - ONODIGT

En Overvagande majoritet av medarbetare uppgav att de visste varfor polisomrade Stockholm
nord anvander reflektion i vardagen som arbetsmetod. Det var manga respondenter som i
fritext angav att RIV ar ett verktyg som kan anvandas pa manga olika satt och fylla manga
olika syften. Flera respondenter svarade att RIV fungerar larande och ar effektivt for att sprida
kunskap mellan medarbetare och arbetsgrupper. Att dela med sig av framgangsfaktorer leder
till att farre behdver ramla i samma fallgropar. Nagra menade att RIV hade lett till 6kad
gemenskap i arbetsgruppen och att man tillsammans hade medvetandegjort underliggande
normer. Flera betonade vikten av att reflektera regelbundet for att skapa samsyn och “tinka
nytt”. Det var manga som skrev att syftet med RIV &r att utveckla verksamheten genom att
sprida kunskaper som kan leda till att arbetet forenklas och forbattras. Flera respondenter
svarade att RIV hajt deras yrkeskompetens och dven fatt dem att vaxa som manniskor. Att
kliva ur boxen eller sin egen yrkesroll och tala om exempelvis likabehandling ar viktigt och
givande enligt flera respondenter. Nagon menade att syftet med RIV &r att sinka
stressnivaerna hos medarbetarna.

Forstar syftet med RIV 82 % Forstar inte syftet med RIV eller vet inte 18%
Medvetandegdrande Tidssloseri

Verksamhetsutveckling Onadigt

Forenkla och forbattra arbetet Gruppcheferna saknar utbildning

Effektiv kunskapsspridning Finns ingen tillit

Vaxa i yrkesrollen Metoden har lag trovardighet

Sanker stressen

Figur 9. Vet du varfor Polismyndigheten anvéander reflektion i vardagen (R1V)?

En del av medarbetarna svarade att de inte visste eller forstod syftet med RIV. Flera
respondenter svarade att de inte fatt ndgon utbildning i RIV och att de saknade information
om hur de skulle gora. Ett fatal uppgav att RIV var onddigt och sloseri med tid, de ansag att
fikabordsprat ger lika mycket, det ar nagot som alltid fungerat inom poliskaren. En respondent
menade att det kdanns onaturligt att genomféra RIV tillsammans med kollegor, det finns inte
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nagon uppbyggd tillit. En annan menade att RIV inte blir trovardigt om inte alla chefer, pa
alla beslutsnivaer ocksa gor det.

"All reflektion dr bra och leder till lirande. Vi behéver dndra
installningen annu mer bland kollegorna sa att det blir mer
och mer naturligt. ” (Fritext fran enkatundersokningen)

"RIV dr tidssloseri. Det tillfor mig ingenting. Det rdcker med de

morgonrutiner vi har vid fikabordet eller vid utsdttningarna.” (Fritext
frén enkatundersékningen)

RIV FAR TATID - VI MASTE JOBBA

En majoritet av respondenterna ansag att de har fatt ratt forutsattningar for att kunna reflektera
i vardagen. Aterkommande RIV-dagar &r ett forum som anvands, framst av de som arbetar
skifttjanstgoring. Andra reflekterar tillsamman dagligen, fore, under eller i slutet av
arbetspasset. Flera respondenter menade att man sjalv maste skapa RIV-tid, det ar inget man
far. Flera medarbetare menade att det ar viktigt att ta sig tid for RIV eftersom det leder till att
jobbar med rétt saker och darigenom sparar tid.

Har fatt ratt forutsattningar 61 % Har inte ratt forutsattningar eller vet inte 39 %
Det finns tillrackligt med tid For hog arbetsbelastning

Vi skapar tid Personalbrist

Det krdvs regelbundenhet Saknas tid for larande

Fungerar i vardagen

En hel RIV-dag var attonde vecka

Figur 10. Upplever du att du har rétt forutsattningar att reflektera i vardagen?

Nagra menade dock att de inte fatt ratt forutsattningar. Motiveringar till detta var bland annat
att det ofta &r personalbrist och att arbetsbelastningen &r hdg. Flera medarbetare uppgav att det
ar svart att samla ihop arbetsgruppen vilket forsvarar gemensam reflektion. En medarbetare
ansag att reflektion ar nagot som pagar hela tiden, det ar inget man behdver skapa nya forum
for. Ett par av respondenterna har svarat att de inte vet om de fatt ratt forutsattningar till
reflektion, eller inte.

"Vi har personalbrist och stdandigt arbete pa hog. ™ (Fritext fran enkatundersokningen)

“Absolut. Och i det forumet kinner jag mig trygg att uttala tankar
Och funderingar.” (Fritext fran enkatundersokningen)

Knappt en tredjedel av medarbetarna 6nskar mer tid till reflektion i vardagen. Flera av dem
har uppgett att RIV borde vara schemalagt sa det inte gar att hoppa over eller prioritera bort.
En del anser att RIV skulle vara fredad tid och nagra tycker att de tillfallen som ges kunde
vara langre an de dr idag. Det finns tillrackligt med tid avsatt for reflektion men att samtalen
maste struktureras upp pa ett battre satt. Det kan vara svart att fa ihop alla i gruppen samtidigt
men da far reflektionen ske nar tid och tillfalle ges. Flera medarbetare menade att
personalbristen och den hdga arbetsbelastningen ar ett hinder for RIV. Dels for att det ar svart
att fa ihop gemensamma stunder men ocksa for att sjalva reflektionen skapar stress da det
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finns akuta arbetsuppgifter som behéver l6sas, ingen annan l6ser dem nér man sitter och
reflekterar.

Vill ha mer reflektionstid 30 % Vill ha inte ha mer reflektionstid 53%
Borde vara schemalagd RIV-tid Det réacker

Behovs inte

RIV fungerar inte

Figur 11. Onskar du mer tid for RIV?

Majoriteten av medarbetarna anser att de inte onskar mer till fér RIV. De flesta som
kompletterade med fritext ansag att den tid som finns ar tillracklig. Nagra uppgav att det
skulle vara béattre om alla kunde arbeta istallet for att sitta och reflektera och en medarbetare
uppgav sig vara glad att slippa ga pa RIV-traffar. 17 % av de som svarade pa enkéten visste
inte om de ville eller inte ville ha mer tid for RIV.

“Fredad tid, utbildning i att lyssna och mojlighet att se RIV som en
vinst. Vi far ta del av framgangsfaktorer och aven vilka fallgropar vi
ska forsoka att undvika.” (Fritext frdn enkatundersokningen)

”Det fungerar inte som det ar nu och darfor behdver jag inte mer

tid. ” (Fritext fran enkatundersékningen)

ENGAGEMANG OCH INTRESSE - FRANVARO OCH OKUNSKAP

Drygt halften av respondenterna ansag att deras chef anvander RIV i det vardagliga arbetet.
Flera respondenter ansag att deras chef forsoker fa in RIV som en del i vardagen uppgav att
det ar en framgangsfaktor att reflektera en stund pd morgonen, innan man satter igang att
arbeta. Andra sag fordelar med att avsluta arbetspasset med en stunds reflektion tillsammans.
En del chefer uppmuntrar sina medarbetare till reflektion och diskussion nar det blir tid 6ver.
Flera respondenter skrev att deras chefer ar intresserade av att utveckla verksamheten och
forsoker tillampa RIV sa ofta det gar.

Chefen anvéander RIV dagligen 44 % Chefen anvander inte R1V dagligen eller vet inte 56%
Stort intresse Franvarande chef

Foresprakar RIV Marks ingen foréndring

Varje morgon / i slutet av passet Ointresserade medarbetare

Uppmuntrar till RIV

Tvingas till RIV

Figur 12. Anvénder din chef RIV som en del av det dagliga arbetet?

En tredjedel av medarbetarna ansag att chefen inte alls anvander RIV i vardagen. De som har
svarat nej motiverar detta bland annat med att de inte traffar sin chef dagligen, en del traffar
bara sin chef pa teamdagar som &r var attonde vecka. Nagra uppger att RIV-stunderna gar at
till annat an RIV, sadant som chefen anser &r viktigare, exempelvis information fran
ledningen. Ett antal medarbetare anser att deras chef forsoker anvanda RIV men inte far nagot
gensvar fran personalen. Och nagra har éverhuvudtaget inte markt att chefen anvander RIV.
Nagon kanner sig tvingad att delta vid de dagliga RIV-traffarna, vilket tolkas som negativt.
Flera uppgav att de inte vet om deras chef anvander sig av RIV. Dessvarre &r det oklart om
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dessa inte vet pa grund av att de inte traffar sin chef i det vardagliga arbetet, eller om de har
en narvarande chef som de inte har markt tillampar RIV.

“Vet inte om han foljer nagon mall, men han tycker konceptet &r bra
och forsoker tilldmpa det sd ofta det gar.” (Fritext fran enkéatundersokningen)

“Trdiffar inte min chef eller ndgon annan chef dagligen.” (Fritext fran
enkatundersokningen)

OKAT LARANDE - INGEN UTVECKLING

Pa fragan om RIV fungerat utvecklande for medarbetarna svarade nastan halften av
medarbetarna anser att RIV utvecklat dem som medarbetare. Det var manga som skrev in
fritext som komplement till sitt svar. Manga respondenter har uppgett att RIV utvecklat dem
bade som medarbetare och som individer. Nagon skriver att den lart sig att ofta stalla fragan
“varfor?” till sig sjélv och tvingar sig sjilv att redogora for tankegdngarna bakom beslutet. En
annan namner att RIV hjalp ndr det galler att trdna upp sin mentala forberedelse infor
kommande arbetssituationer och dela erfarenheter med kollegor. Att ta ett steg ut fran sig
sjalv och betrakta situationen utifran har ocksa namnts som utvecklande. RIV ses av flera
respondenter som ett bra verktyg for inlarning och en uppger att det &r ett bra
ledarskapsverktyg. Att stanna upp och ta en halvhalt och gdra en snabb reflektion &r nyttigt
enligt en respondent. Det &r viktigt att lara sig att inte bara rusa fram och in i olika situationer
utan att tdnka.

Positiv utveckling 42 % Ingen eller okénd utveckling 58 %
Bra inlarningsmetod Inga nya insikter

Okad kunskapsdelning Daligt utvecklad metod

Nyttigt att spana tillsammans Inte implementerat

Stanna upp och tanka ett extra varv Patvingat uppifran

Anvdnda fragan “varfor” ofta Helt meningslost

Figur 13. Upplever du att RIV paverkat dig som medarbetare?

Resten av respondenterna vet inte om RIV utvecklat dem i deras yrkesroll. Nagra anser att det
ar svart att avgora vad det ar som faktiskt utvecklat dem. En annan menar att det kan ta tid att
lara sig och utvecklas av reflektion, det ska goras regelbundet och kanske aven pa fritiden, det
ar upp till var och en hur mycket man reflekterar och utvecklas. Knappt en tredjedel av
respondenterna anser att de inte utvecklats nagonting av RIV. De har inte fatt nagra nya
insikter och en medarbetare anser att RIV ar helt vardelost. Nagra uppger att RIV inte &r
tillrackligt implementerat i organisationen och nagon anser att metoden inte ar fullt utvecklad.
En annan menar att RIV &ar en pappersprodukt som tvingats pa medarbetarna av nagra
uppifran.

“Utvecklat min formdga att vara mentalt forberedd infor ndsta jobb

och bearbeta / skapa bra forutsdttning for inldrning.” (Fritext fran
enkatundersokningen)

"INTE NAGOT OVERHUVUDTAGET, KANNS HELT
MENINGSLOST. DET AR DESSUTOM INSTALLT STUP |
KVARTEN ELLER SA AR DET KLART INNAN ALLA KOMMIT.”

(Fritext fran enkatundersokningen)

37




ENGAGERADE LEDARE - OINTRESSERADE CHEFER

En stor del av medarbetarna upplever att de har en chef som omhandertar deras farhagor och
som stodjer dem vid behov. De flesta som svarat jakande skriver att deras chef finns dér och
lyssnar nar det behovs och att man kan prata om allting utan att kdnna sig dum. Nagra uppger
att man inte pratat om radslor eller farhagor i RIV-sammanhang men att det kan ske i andra
forum, som APM eller enskilda samtal. Nagra menar att detta ar fragor som inte alls
diskuteras. Nagra anser att deras chefer ofta ar franvarande, att de inte &r uppdaterade med
vad som hander i den dagliga verksamheten och att chefen inte vagar eller vill ta upp den har
typen av &mnen. Organisationsstrukturen omnamns som ett hinder for cheferna.

Chefen omhandertar farhdgor & stottar 78 % | Chefen omhandertar ej farhagor, stottar ej, vet ej 22%
Alltid hjalpsam Ingen tid tillsammans

Ger feedback Svalt intresse

Bara nérmaste chefen Franvarande

Ger frihet Brist pa tillit

Lyhordhet Lag paverkansgrad

Coachar, ger stod Hog stressniva

Bekraftelse, uppmuntran Konfliktradsla

Aterkopplar Obekvamt

Figur 14. Upplever du att din chef omhandertar dina farhagor och radslor samt Upplever du att din chef stéttar
dig i ditt arbete?

"Vi pratar aldrig om rddslor/farhdgor. ” (Fritext fran enkétundersskningen)

”Ja, mina chefer dir vildigt lyhorda och hjdlper utefter den formaga
de besitter. ” (Fritext fran enkatundersokningen)

"Chefens tid riicker inte till, organisationen dr inte uppbyggd pa ratt

sdtt. Jag skulle vilja ha en mellanchef som tar hand om stédjandet.”
(Fritext frdn enkatundersokningen)

MEDARBETARDRIVET - TOPPSTYRT

Drygt trefjardedelar av medarbetarna har angett att de k&nner delaktighet och att de kan
paverka i sin organisation. Fritexterna speglar dock inte de hoga ja-siffrorna. Manga har
skrivit att de kanner en stor paverkansgrad, att narmaste chefen lyssnar och att det finns
fungerande forum for forbattringsarbete. En person namner ocksa att det tillitsbaserade
ledarskapet ar en framgangsfaktor i detta sammanhang. Men det ar pafallande manga som
menar att de endast kan fordndra i det lilla”, i sin egen arbetsgrupp eller precis runt sig sjélva
men inte i storre utstrackning dn sa. Flera uppger att de kant engagemang i bérjan av sin
karriar men nar ingen lyssnat pa den har engagemanget och delaktigheten falnat. Nagra har
angett att trogheten i organisationen ar ett hinder for forandringsarbete och nagra ar inne pa att
medarbetarna bara tillfragas for sakens skull, fast sjalva fragan redan ar avgjord pa en hogre
niva. Det ar flera av respondenterna som anser att det ligger ett ansvar pa medarbetarna sjélva
att engagera sig och bli delaktiga. Ett par skriver att de inte kande att de kunde paverka nagot
tills de borjade delta i forandringsgrupper, da dndrades deras syn.
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Kanner delaktighet, kan paverka 78 % Kéanner ingen delaktighet, kan ej paverka, vet ej 22%
Far genomfora idéer Forandringsarbetet bestams uppifran

Uppmuntras att utveckla Inget intresse fran cheferna

Inom eget omrade Finns en fardig plan/agenda

Krévs engagemang Finns inga resurser

| gruppen Toppstyrt

Figur 15. Kanner du dig delaktig och kan paverka utvecklingen pa din arbetsplats?

"Vildigt oppet klimat och alla idéer dr vilkomna. Tillatande

arbetsplats ddr man far gora fel om man dr framatlutad.” (Fritext fran
enkatundersokningen)

”Kommit med férslag och kommer med forslag som mots av tysthet.
Kollegor sager att de forstar och ar ocksa irriterade men ledningen
verkar inte fOrsta?  (Fritext fran enkétundersokningen)

DET GAR FRAMAT - ALLT FORSAMRAS

Manga medarbetare engagerades av den sista fragan och skrev motiveringar till sina svar.
Manga har svarat att det gar att paverka och forandra i den egna arbetsgruppen men det finns
ingen insyn i andra verksamheter. Det ar svart att saga vilka forandringar som lett till vilka
forbattringar men majoriteten verkar Overens om att det ar i det “lilla” det gar att gora
forandringar. Det anges att organisationen saknar forum for att fanga upp medarbetarnas
forslag till forbattringar och ndgon medarbetare har aldrig hort talas om begreppet “stindiga
forbattringar”. Faktorer som ndmnts som hinder for stdndigt forbattringsarbete &r personalbrist
och hog arbetsbelastning. Manga medarbetare menar att det inte gar att forbattra nagot sa
lange det inte finns tillrackligt mycket personal i forhallande till den arbetsbelastning som
foreligger. Andra menade att organisationens standiga forbattringar &r ett hinder i sig. Flera
medarbetare har skrivit att de inte hinner lara sig och komma in i nya rutiner innan des ska
forandras. Majoriteten menar dock att det arbetas med standiga forbattringar pa deras
arbetsplatser och manga far stod av engagerade chefer.

Organisationens forbattringsarbete ok 56 % Organisationens forbattringsarbete ej ok, vet ej 44 %
Kravs uthallighet Finns inga resurser

Pa gruppniva Saknas forum for forslag

Tar enorma kliv framat Allt férsamras

Bra driv fran chefer Uppfdljning och utvarderingar saknas

Badar gott infor framtiden For mycket forandringar under lang tid

Engagerade medarbetare Misstro

Gar att paverka det lilla Forandringsobendgenhet / forandringstrotthet

Figur 16. Upplever du att ditt lokalpolisomréades eller sektions arbete med stindiga forbattringar fungerar bra?

“Tack vare en sund ledning med en stor verklighetsndra bild av
omrade och verksamhet upplever jag att besluten om inriktning av
verksamheten pd i stort satt alla plan forandrar verksamheten till
det bdittre.” (Fritext fran enkétundersdkningen)

”Hur man an vander och vrider sa ar det alltid brist pa resurs i
forhallandet till det gigantiska uppdrag vi har. Det ar mest tillfalliga
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I6sningar vi genomfor for att dverleva dagen. ” (Fritext fran
enkatundersokningen)

“Ibland blir det lite for mycket med "standiga forbattringar" vilket
gt’)r att ménga rutiner andras. ” (Fritext fran enkétundersskningen)

5.2 Intervjuer

Materialet kommer fran intervjuer med tre chefer pa olika nivaer i organisationen, grupp-,
lokalomrade- och omradeschef. Samtliga respondenter arbetar systematiskt med RIV i sin
vardag och &r val insatta i arbetsmetoden. Fran intervjuerna har sex karnteman urskilts, vilka
kommer presenteras nedan.

BIDRAR TILL UTVECKLING OCH LARANDE

Reflektion i vardagen ar en del av det goda ledar- och medarbetarskapet och & mycket
vardefullt for den larande organisationen. Att ta pauser fran det dagliga arbetet och
tillsammans reflektera 6ver yrkesrelaterade fragor far individer att vaxa i sin yrkesroll och ger
hela organisationen rorelse framat. Genom att gang pa gang forsoka se saker ur olika
perspektiv och lyssna pa andra personers forestéllningar, tolkningar och varderingar, kan
maéanniskor lara sig att vidga sina vyer och borja granska sina egna grundldaggande vérderingar,
ageranden och beteenden. Det finns enormt mycket kunskap hos medarbetare inom
organisationen och att reflektera tillsammans &r ett bra instrument for kunskapsoverforing. .
Polisyrket ar i mangt och mycket valdigt likt ett hantverk dar kunskap forvarvas genom att
gora saker. Man kan inte lara sig yrket genom att bara l&sa teori, det &r en del men som ny
behdéver en polis ga bredvid, vara uppmarksam, lyssna, prova, reflektera, prova igen och
bygga egen erfarenhet. Den tysta kunskapen som finns inbéddad i all erfarenhet kan snappas
upp av andra genom nyfikenhet, uppmarksamhet, fragor och gemensam reflektion.

"Det finns ingen paragraf som talar om for poliser hur de ska
agera. ” (respondent 3)

Medarbetare kan ocksa prata om yrkesrelaterade handelser och situationer som paverkat dem
och delge varandra hur man hanterat detta. Men reflektionen kan ocksa vara av enklare art
som exempelvis nar arbetsgruppen gemensamt gar igenom ett drende dar manga varit
delaktiga. Vad gick bra? Vad gick mindre bra? Hur hade vi kunnat géra? Varfor valdes den
har metoden? Aven om reflektionen inte leder till ndgra stora, omvélvande forandringar sa
satter det igang tankar hos var och en av medarbetarna som forhoppningsvis kan leda till
utveckling. Reflektionen syftar dven till att borja lyssna pa andra. Att sluta springa i sitt eget
ekorrhjul och stanna upp for en stund och lyssna pa sina medarbetare. Det kan leda till riktigt
bra saker, enligt cheferna. Det kanske finns ndgon som precis utfért samma arbetsuppgift och
har bra tips eller information som kan hjalpa till. Nagon annan kanske har kontaktuppgifter till
externa personer som kan l6sa problem. Att ta sig tid att stanna upp, kan spara in massor av
tid och energi i slutdandan. Cheferna ansag att reflektion ocksa leder till kad sjalvkannedom
vilket &r oerhort vardefullt for bade individ och organisation. Att kanna sig sjalv genom att
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veta sina styrkor och svagheter och forsta sina egna reaktioner ar nyckeln till utveckling. Om
du inte vet vad du behdver forbattra, kommer ingen forbéttring att ske.

RIV BIDRAR TILL SYSTEMTANKANDE, AUTONOMI OCH DELAKTIGHET

Cheferna anser att reflektionstillfallena ar vardefulla for teamkénslan och gruppdynamiken.
Yrkesrelaterad reflektion i vardagen syftar till att medarbetarna ska kanna att deras asikter,
kunskaper och forslag ar vardefulla for organisationen. De ska kanna sig trygga att ta upp
vilka yrkesrelaterade fragor som helst. Allt gar att diskutera och med hjélp av andra kan nya
infallsvinklar och perspektiv gora att man forstar ett problem eller hittar en 16sning. Enligt
respondenterna kan reflektionstillfallena O6ka kunskapen om organisationens mal och
strategier. Det &r viktigt att forsta att just den egna funktionen spelar en viktig roll i den totala
processen. Alla &r viktiga och tillats vara med och paverka sin arbetsplats. Respondenterna
anser att det ar betydelsefullt att lata medarbetarna fa reflektera dver saker de inte ar nojda
med. Negativa attityder och instéallningar maste ges utrymme. Om man inte tar hand om det
negativa forst utan bara forsoker utveckla sjunker trovardigheten och meningsfullheten. Allt
ar inte bra i en organisation och dessvérre kan inte medarbetare paverka vissa saker. Men
reflektionen kan bidra till att medarbetare far en battre helhetsbild och kan se pa det daliga ur
andra perspektiv. Det som ar daligt for oss, kan vara bra for ndgon annan och vice versa. Att
ta upp och belysa problem och negativa saker kan leda till minskat skav i organisationen.
Varfor fungerar inte detta? Hur kan vi l6sa det? Vem kan hjélpa oss? Det &r viktigt att
gruppcheferna fangar upp saker som sags under reflektionstillfallena. Vissa saker bor foras
vidare upp till ledningsgruppen och kanske &nnu hogre upp i hierarkin. Det kan vara
forbattringsforslag eller bara medarbetares asikter om att vissa saker inte fungerar som det
borde. Beslutsfattare behover inputs fran medarbetarna som arbetar i linjen, de ar de som kan
verksamheten.

RIV PABORJAR DEN LANGA RESAN MOT DEN LARANDE ORGANISATIONEN

Ingen av de intervjuade cheferna ansag att polisomrade Stockholm nord ar att betrakta som en
larande organisation, &hnu. Samtliga menar att ambitionen finns och att forutsattningar ges,
men det dr en lang bit kvar. En chef har uppmirksammat att det finns “lirande Sar” i
organisationen. Enligt enkatundersokningen gar det att utlasa att medarbetarna anser sig ha
forstatt syftet med reflektion, men den siffran utgar fran de som tagit sig tid att svara pa
enkaten. Alla chefer ar eniga om att den har typen av forandring i organisationen tar lang tid
och det ar svart att mata vad som lett till vad, vilket forsvarar hur organisationen ska forklara
vinsten av reflektion. En av cheferna tror att avsaknaden av en tydlig ledningsfilosofi kan vara
en orsak till att utvecklingen gar sa langsamt. Det maste finnas en engagerad ledning som
stodjer den larande organisationen. De intervjuade ndmner att de har gott hopp om polisen
som en larande organisation. Det dr en organisation dar individer arbetar tillsammans, da finns
battre forutsattningar an for de som arbetar en och en. Polisverksamheten bygger pa att
medarbetarna utfor saker tillsammans och da maste man titta pa andra, fraga och reflektera,
det leder till ett djupare larande och storre forstaelse. Respondenterna trodde &ven att
reflektion kan fa bort kanslan av att cheferna inte bryr sig om vad medarbetarna tycker och

41



tanker, det ska ju kannas precis tvart om. Cheferna ska omhanderta medarbetarnas tyckande
och tankande. Respondenterna var eniga om att det ar de sma forandringarna i vardagsarbetet
som reflektionen framst syftar till. Att kunna forandra i det lilla. Manga sma forbattringar som
i det langa loppet leder till en kansla av stor forandring.

MOTEN AR ORGANISATIONENS KOMMUNIKATIONSVAG OCH
GRUPPCHEFERNA AR DE VIKTIGA BUDBARARNA

Cheferna har lite skilda syner pa huruvida det finns en plan for att omhanderta det material
som framkommer vid reflektion. En av cheferna anser att det inte finns nagon sadan plan. Allt
har dverlamnats till gruppcheferna. Respondenten anser att det ar olyckligt eftersom det kan
vara just gruppchefen som ligger till grund for problem eller hammar foréandring och
utveckling. Oengagerade chefer som inte forstar vikten av reflektion kommer inte fora
medarbetarnas forbattringsforslag vidare och dar stannar det. De andra cheferna anser att
organisationens forum for idé- och kunskapsspridning ar APM-mdéten och teamdagar. Idéer,
fragor och forslag ska omhandertas av respektive gruppchef och foras fram till
ledningsgruppen. Men aven dessa chefer insdg problemet med att vissa gruppchefer inte
forstatt vikten av reflektionens kraft och véarde annu. Dar kommer ater avsaknaden av en
ledningsfilosofi fram som ett problem. Utan engagerade gruppchefer, de som arbetar direkt
med medarbetarna kommer inte organisationen att lara sig nagot. En av cheferna namner att
nya arbetsmetoder bidragit med snabb feedback fran andra delar i réattskedjan.
Aterkopplingsmoten med &klagare och tingsrétter kan snabbt ge svar pa fragor och eliminera
skav mellan myndigheterna. Aven domar kan ge bra aterkoppling till organisationen. Att
reflektera efter ett storre &rende med domen framfor sig bor leda till nya kunskaper. En av
cheferna anser att organisationen saknar handlingsplaner for det standiga forbattringsarbetet.
Vem gor vad, hur och nar ska det vara fardigt — hur gick det — justeringar — hur gick det nu?

RIV KRAVER KUNSKAP, FORSTAELSE, TILLIT OCH MOD

Ett par av cheferna uppger att de ar forvanade Gver att medarbetarna inte vill ha mer tid for
RIV. Det &r arbetstid som arbetsgivaren bjuder pa for reflektion och utveckling. En forklaring
menar de kan vara att manga medarbetare trots allt inte forstatt vinsten av regelbunden och
systematisk reflektion. En av respondenterna menade daremot att det troligtvis ar sa att
medarbetarna anser att den tid de tilldelats for reflektion récker, de behdver inte mer tid &n de
redan har. Manga medarbetare som deltagit i enkatundersokningen har uppgett att de
utvecklats som individer av RIV under aret som gatt. Det ar ju positivt. Det kanske inte
behdver ga at jattemycket tid till reflektion for att fa till utveckling och forandring. En chef
tror att manga medarbetare ar trétta pa nyheter och forandringar. Under fem ars tid har den
ena nyheten efter den andra kommit dimpandes ner pa dem, utan att de tillfragats. Det kan
vara svart att fa i uppdrag att sitta ner och reflektera och engagera sig i organisationens
utveckling nar man anda inte har nagot att saga till om. En respondent menade att det finns en
viss negativitet och fordndringsobenédgenhet i sjalva organisationskulturen. En annan aspekt
som kom upp var att gruppreflektion kréver en kénsla av tillit. Det &r inte alla medarbetare
som kanner sig bekvdma med att lyfta funderingar och diskutera attityder med kollegor och
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chefer. En del tycker att det ar obekvamt att prata om kanslor och &sikter infor andra. Aterigen
kommer ledarskapet upp. Om detta ska fungera krdvs att ledning och chefer &r helt
inforstadda med vad reflektion handlar om. En chef menade att man som gruppchef maste
vara medveten om att allt som framkommer vid reflektion kanske inte dr sa “vackert”.
Reflektion kan vacka starka kanslor och reaktioner, asikter kan lyftas och attityder avslojas.
Ar alla gruppchefer forberedda for detta? En chef ansdg att det kravs personer med
beteendevetenskapliga kunskaper som d&r reflektionshandledare. En annan menade att
reflektionstillfallena inte ska kranglas till, det ska vara yrkesrelaterat och hallas enkelt. En
respondent var inne pa att instillningen till reflektion som arbetsmetod kan vara en
generationsfraga. Generellt ar kanske &ldre kollegor mindre bendgna att sitta i grupp och
reflektera tillsammans med andra, medan yngre personer kan tycka att det ar lite lattare.
Chefen ansag dock att det gar att genomfora en annan typ av reflektion med aldre kollegor.

VAtt sitta och diskutera drenden och arbetsmetoder fungerar bittre
an att sdga att man ska reflektera — dd slar de bakut.” (respondent 2)

ORGANISATIONSSTRUKTURENS INBYGGDA PARADOX

Samtliga chefer anser att det ar viktigt att det negativa som ligger och skaver maste
omhandertas forst. Det maste lyftas, diskuteras och reflekteras, nya perspektiv kan leda till
forstaelse och insikter. Det gar inte att vélja bort det negativa, menar en av cheferna. Sadant
maste arbetas bort innan man kan borja forbattra och utveckla. En av cheferna tar aterigen upp
vikten av att ha aktiva och engagerade gruppchefer. En engagerad gruppchef kan ganska
enkelt identifiera negativa kulturbarare i gruppen eller organisationen. Det gller att fanga upp
de hir individerna och ”fa med dem pa taget”. Respondenten menar att man kan ge en negativ
kulturbarare i uppgift att ta med en knepig yrkesrelaterad fraga till nasta reflektionstillfalle.
Nar personen far hjalp av sina kollegor och kanner vilken kraft reflektion kan ha ar det svart
att fortsétta ha en negativ installning. Den gamla organisationens starkt hierarkiska tank har
forsvarat implementeringen av RIV, menar en chef. Manga medarbetare &r helt enkelt vana
med att chefen talar om for dem vad de ska gora, och sa utfor man det. Det finns medarbetare
som tycker att det ar det ratta sattet att arbeta i polismyndigheten. Sarskilt svart ar det nar det
ar chefer som lever kvar i den varlden. En annan chef menar att det &r valdigt svart att se
vinsterna med reflektion i den matrisorganisation polismyndigheten antagit.

“Enligt styrmodellen ska allt utga fran medborgare och
medarbetare men likval trycks beslut och direktiv fran ledning till
medarbetare. Till och med beslutet om att medarbetarna ska borja
reflektera har tryckts pa dem ovanifran. ” (respondent 3)

Det skapar inte en kansla av delaktighet. En av cheferna tog aterigen upp problemet med
matrisorganisationen som inte fullt ut tilldter medarbetardriven verksamhetsutveckling. Aven
gruppchefsrollens spanningsyta och svarigheter skulle kunna vara en forklaring. Det &r inte
manga personer som har ar bra pa att vaxla mellan auktoritet och kontroll — tillit och
coaching. Det ar svart och kraver beteendevetenskapliga kunskaper, det ar inget man far pa
polisskolan. En chef tror att organisationskulturen kan vara en anledning, det &r svart att bryta
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igenom forandringsmotstandet. Men vissa har verkligen forstatt vinsten med RIV. En chef
ansag att det troligtvis féljer en normalfordelningskurva, nagra ar véldigt positiva och
drivande, de flesta dr nagot skeptiska och avvaktande och nagra ar valdigt negativa. Sa brukar
det se ut och det géller att ha talamod. Vi underskattar den tid det tar for sadana har saker.

6. Analys och slutsats

6.1 Beslut om att infora RIV

Pa senare ar har det skett en fokusforskjutning, inom den offentliga sektorn, fran fokus pa
effektivitet och resultat till fokus pa manniskor och larande, i syfte att hoja kvaliteten och
effektiviteten pa arbetet. Den offentliga sektorn har Gvergett den tidigare styr- och
ledningsmodellen New Public Management (NPM) till férman for modernare modeller som
exempelvis; Lean, Total Quality Management (TQM) och Buisiness Process Re-engineering
(BPR), eller en kombination av flera olika modeller. (Bergman & Klefsjd, 2006). Forskning
inom ett falt av vetenskapliga omraden har presenterat resultat som visar pa vikten av att
organisationer &r 6ppna for forandringar och planerar for framtiden. Inte minst det innovativa
och engagerade medarbetarskapets betydelse for forbattringsarbetet har lyfts fram under
2000-talet (Granberg & Ohlsson, 2005; Drotz, 2014; Andersson 2007; Asén Nordstrom,
2014). Tidigare ansags foretagsledningar, organisationstoppar och hoga chefer ha de
kunskaper och erfarenheter som kravdes for att fa en framgangsrik verksamhet. Personalen
sags som en utbytbar resurs och det var framforallt deras kroppsliga arbetskraft som var
vardefull. I dag vill organisationerna ha tillgang till medarbetarnas kunskaper, framférallt
sadana kunskaper som medarbetarna inte sjalva ar medvetna om att de besitter, de implicita,
“tysta” kunskaperna som kommer med yrkeserfarenhet (lllieris, 2011, Ellstrom, 1996). Men
som Bergman och Klefsjo (2006) varit inne pa, sa aktiveras inte det engagerade
medarbetarskapet bara for att en organisation byter styr- och ledningsfilosofi. Ett aktivt
medarbetarskap kréver en engagerad ledning och ett tillitsbaserat ledarskap (Bringselius,
2018). Ledningens och chefernas framsta uppgift ar att skapa ratt forutsattningar for
medarbetarna och coacha dem till larande och utveckling genom att reflektera och
kommunicera. (Bergman & Klefsjo, 2006).

2019 beslutade Rikspolischef Ander Thornberg att alla medarbetare i polismyndigheten skall
borja reflektera i vardagen.

"Styrmodellen, metoden reflektioner i vardagen (RIV),
ledarkriterierna, medarbetarpolicyn och strategi 2024 &r
grundstenarna i Polismyndighetens ledarskapsfilosofi. Dessa
grundstenar utgor verktyg i olika chefsutvecklingsinsatser och ska
fortsatt lyftas fram och anvandas for att arbeta med kulturfragorna.

(Beslutsprotokoll, RPC41/2019)

Medarbetardrivet? Ja, beslutet om att inféra RIV har en bakgrund som forfattaren redogjorde
for tidigare i arbetet. 2017 genomfardes en studie i Polisomrade Stockholm Nord i syfte att:
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“skapa langsiktiga och hdllbara strukturer som stodjer det goda
medarbetar- och ledarskapet”” genom att bland annat "sckerstilla
reflektion och larande i vardagen” (Bilaga 3, s. 2).

Studien sammanfattades med att de nya gruppcheferna i polisomrade nord beskrev att;
uppdraget var otydligt, de hade en liten paverkansgrad och kande negativ stress.
Gruppcheferna onskade i studien fa tid och mojligheter att anvanda sig av reflektion i
vardagen. Sa i grunden var det medarbetare ute i organisationens yttersta linje som énskade
tid for att kunna reflektera over sitt uppdrag. Forskning och moderna styr- och
ledningsmodeller ~ foresprakar  reflektion  for  bland annat  djupare inléarning,
medvetandegdrande och kunskapsoverforing (Bergstrém, 2009; Alexandersson, 2007). Om
hornstensmodellen vivs in 1 analysen kan “’basera beslut pa fakta”, ’skapa forutsittningar for
delaktighet”, “engagerat ledarskap”, “processarbete” och “arbeta med stindigt
forbattringsarbete” stimma in pa Thornbergs beslut. FOrfattarens analys ar att
Polismyndighetens beslut att infora reflektion i vardagen (RIV) &ar ett medarbetardrivet
initiativ som fangats upp av engagerade ledare som fort detta vidare upp i organisationen.
Samtliga hornstenar for standiga forbattringar har aktiverats. Polismyndighetens beslut att

infor RIV har fort myndigheten ett steg ndrmare den larande organisationen.

6.2 Implementeringsarbetet i Po nord

Organisationer som stravar efter att lara och utvecklas maste ge medarbetarna ratt
forutsattningar (Ellstrom, 1996; Bergman & Klefsjo, 2006; Liker, 2011). Organisationer som
tidigare arbetat utifran taylorisristiska styrmodeller maste genomfora stora utbildningsinsatser
innan forandringar genomfors. Medarbetarna maste forsta vad som hander och fa information
om vad som férvantas av dem. De maste fa tid att ldra sig det nya och avlara sig det gamla
genom att paborja en transformation bort fran gamla och invanda handlingsmaonster, rutiner
och synsétt (Ellstrom, 1996). | samband med implementeringen av RIV i Po nord var det 20
handledare som utbildades i syfte att fora kunskapen vidare ut pa sina respektive
arbetsplatsen. Forfattaren stdller sig tveksam till om detta dr att anses som en ”storre
utbildningsinsats™ i syfte att ge medarbetarna grundlaggande forstaelse for syftet med den nya
arbetsmetoden.

“Forstdelse for syftet, struktur for genomforande och for att ta emot
det som kommer ur reflektion saknas. RIV behdver drivas, ledas och
genomforas av chefer vid samtliga beslutsnivaer for att fa
genomslag.” (Svar pa enkatundersokning)

EZIS3)

“Jag har ej gdtt nagon utbildning.” .” (Svar péa enkatundersokning)
"NEJ, mer kunskap om RIV.” (Svar pa enkatundersokning)
“Inte tillrdcklig info angdende RIV.” (Svar pa enkatundersokning)

“Mer info om varfor vi ska anvinda RIV” (Svar pa enkatundersokning)

”Aven om gruppchefer fitt en del utbildning via konsult for att ansvara for RIV
och viss handledning, sa ar inte detta tillrackligt. Tycker samtliga medarbetare
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skall kunna med jamna mellanrum erbjudas RIV/handledning med en
professionell utomstaende handledare. " (Svar pa enkatundersokning)

”Fokus ar att vi ska avsatta en timme pa morgonen varannan torsdag. Jag tror
att vi behover ga igenom annu djupgaende vad RIV handlar om jag vad det har

for fordelar - det skulle gynna tillfallet. Nu blir det mest att vi river av tillfallet. ”
(Svar pa enkatundersokning)

Manga medarbetare har, i enkatundersokningens fritext, skrivit att de saknar forstaelse for
syftet med RIV. Har konstaterar forfattaren att beslutet om att inte tillhandahalla en storre
utbildningsinsats under implementeringsfasen, inte var ett beslut baserat pa fakta och darmed
inneholl alla delar i hdrnstensmodellen.

“Det dr inte tillrackligt implementerat. ” (Svar pa enkatundersokning; 2020)

Flera personer som utbildades till RIVV-coacher var inte gruppchefer. Anledningen till detta
var att det inte fanns tillrackligt manga gruppchefer som anmalt intresse. Det &r, enligt
forfattaren, en indikator pa att det finns brister i det “engagerade ledarskapet” vad géller RIV
inom Po nord. Det finns dven kommentarer fran medarbetare som tyder pa att det finns brister
i det engagerade ledarskapet, vad géller RIV.

”Cheferna maste styra upp RIV, prata om det och ta det pa allvar.
Om cheferna inte tar RIV pa allvar och det "skojas bort" kommer inte

heller medarbetarna att ta det pa allvar. Sarskilt inte nya kollegor.”
(Svar pa enkatundersékning)

”Jag har ju inte ens upplevt att RIV finns. ” (Svar pa enkatundersékning)

”Min chef ar inte s& omhandertagande som person. ” (Svar pa
enkatundersokning)

”Vi ska ju prata med varandra osv, men har aldrig hort talas om just
riv”’ (Svar pa enkéitundersokning)

”Det har inte praktiserats hos oss, mig veterligen.” (Svar p&
enkatundersokning)

“Har inte jattemycket kontakt med chefen. ” (Svar pa enkatundersokning)

Studien pavisar dock att det finns ett hogt fortroende for chefer inom organisationen. 78
procent av enkatundersékningens respondenter anser att deras chefer stdttar dem och éven ér
beredda pa att omhénderta farhagor och réadslor. Detta talar for att tillitsgraden for chefer inom
organisationen &ar hog, vilket &r en forutsattning for goda dialoger, 6ppet samtalsklimat och
medarbetardriven innovation (Bringelius, 2018). Dock séger inte procenttalen nagonting om
chefernas attityder till RIV eller kunskaper om den nya styrfilosofin.

Nagon uppfoljning for RIV-coacherna har inte agt rum, tva ar efter utbildningen. Detta gar
emot hornstenen “arbeta med stidndiga forbattringar”. Dock har en enk&tundersékning
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genomforts for att fanga upp hur RIV anvands i organisationen (Bilaga 1). Forfattaren utgar
fran att resultaten fran enkatundersokningen kommer att anvandas for att utveckla RIV-
arbetet. Da aktiveras hornstenen med att arbeta med standiga férbattringar.

Forfattarens analys ar att Po nord har gett sina medarbetare forutsattningar att delta i
organisationens standiga forbattringsarbete genom att implementera RI1V, vilket i sig ar
ett bidrag till den larande organisationen. Dock uppfyller inte implementeringsarbetet
kriterierna enligt hornstensmodellen fullt ut. Dessa brister paverkar troligtvis
medarbetarnas forstaelse for syftet och vardet av RIV i sadan omfattning att
implementeringsarbetet i sig, inte kan anses vara ett bidrag till den larande
organisationen.

6.3 Leder RIV till yrkesmassig utveckling for organisationens medarbetare?
Svarsfrekvensen pa enkatundersokningen ar cirka 25 procent av den totala malgruppen. En
hdg svarsfrekvens borde kunna spegla graden av engagemang som finns for forbattringsarbete
inom organisationen. Enligt Carlbring (2015) &ar en svarsfrekvens under 50 procent inte
godtagbar och som man inte kan dra nagra generella slutsatser fran. Carlbring (2015) menar
att ’det borde fa en varningsklocka att ringa hos arbetsgivaren .

Forfattaren valjer an dock att redogora for de svar som inkommit fran enkatundersokningen.
42 procent av respondentera ansag att de utvecklats som medarbetare med hjalp av RIV. 42
procent av respondenterna &r detsamma som 171 medarbetare, vilket ar drygt 10 procent av
samtliga medarbetarna i Po nord. De reflekterande samtalen &r, enligt respondenterna, larande
och bidrar till effektiv kunskapsspridning i organisationen. Det far individer att vaxa i sin
yrkesroll och kan leda till att arbetet forenklas och forbattras. Reflektion kan medvetandegora
faktorer som paverkar beteenden och handlingar och det ar ett verktyg som anvands for
verksamhetsutveckling. RIV kan, enligt medarbetare, dven sanka stressen samt oka
gemenskapen i gruppen. Det ar faktorer som bidrar till larande och utvecklande for bade
individ och organisation. (Bergman & Klefsjo, 2006; Rother, 2016; Liker, 2009).

“RIV fyller en vardefull funktion genom den regelbundna reflektionen
kring mitt uppdrag i stort som polis och utredare. RIV som daglig
metod att identifiera framgangsfaktorer, behov av larande, spridande
av larande och identifierande av avvikelsen ar mycket vardefullt. Nar
RIV genomfors utvecklas jag som individ och den verksamhet som jag
verkar i, utvecklas och polisen i stort.” (Svar pa enkétundersskning)

"Utvecklat min formdga att vara mentalt forberedd infor ndsta jobb

och bearbeta / skapa bra forutsdttning for inldrning.” (Svar pa
enk&tundersokning)

“Det dr enligt mig ett mycket effektivt sdtt att sprida kunskap och ta
kal pa den okunskap / fragetecken som finns i vart arbete eller vara
metoder.” (Svar pa enkatundersokning)
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Samtliga chefer i polisomrade Stockholm nord anvéander RIV i nagon form, i sina funktioner.
De har sina egna erfarenheter samt sina upplevelser av medarbetarnas erfarenheter med sig in
till intervjuerna. De intervjuade cheferna har alla genomgatt Polismyndighetens
ledarskapsutbildningar, vilket troligtvis gor att de har en annan forforstaelse gallande RIV och
organisatoriskt forbattringsarbete &n medarbetarna (Langemar, 2013). Cheferna anser att RV
ar vardefullt for utvecklingen av individer och deras yrkesroll. RIV bidrar till att ¢ka
medarbetarnas systemtankande, det vill sdga deras formaga att se och forsta organisationen
och dess processer som en helhet. Det bidrar aven till 6kad kénsla av autonomi, som innebar
att individen har mojlighet att paverka sin egen arbetssituation samt Okar kanslan av
delaktighet. Dessa bitar &r viktiga for att medarbetarna ska kdnna motivation att arbeta med
standiga forbattringar (Bergman & Klefsjo, 2006, Liker, 2009).

”...att reflektion innebdr att stanna upp i stunden och fundera och
stdlla fragorna; vad, varfor och hur.” (respondent 3)

”...att se saker ur olika perspektiv och forsoka ldra sig av sina egna
och andras framgdngar och misstag.” (respondent 2)

"Reflektion kan leda till ny sjdlvinsikt och fd medarbetare och
chefer att vixa som individer och yrkespersoner.” (respondent 1)

”Reflektion ar en del av det goda ledarskapet. ” (respondent 3)

Cheferna anser att RIV fungerar utvecklande for bade chefer och medarbetare. Det gar inte
heller att negligera att tio procent av Po nords medarbetare uppger att de har upplevt en
yrkesmassig utveckling pa grund av att de anvant sig av reflekterande samtal. Trots att
implementeringsarbetet inte gett gruppchefer och medarbetare rétt forutsattningar till
fullstandig forstaelse for syftet och véardet med RIV, har manga lyckats anvanda verktyget pa
ett satt som fungerar. Det tyder, enligt forfattaren, pa hég grad av innovation,
engagemang och kreativitet fran en del av chefs- och medarbetarskapet.

Enligt nagra respondenter har reflektion och verksamhetsutveckling fungerat dven innan RIV
implementerades i organisationen och forfattaren ar évertygad om att det stammer.

"RIV dr tidssloseri. Det tillfor mig ingenting. Det récker med de

morgonrutiner vi har vid fikabordet eller vid utsdttningarna.” (Svar pa
enkatundersokning)

”Aven utan strukturerad RIV har vi lyft frdgor i samband med vara
dagliga morgonmdten, APM, fikaraster etc.” (Svar p& enkatundersokning)

“Jag har anvint RIV i 6 dr innan det fanns men delvis i andra
former.” (Svar pa enkatundersokning)

Det ar manskligt att reflektera och fora en inre dialog med sig sjalv och andra och allting
utvecklas at nagot hall. Vardaglig reflektion kan leda till individuell och i viss man
organisatorisk utveckling nar reflektionen &r medvetandegdrande och leder till alternativa
framtida handlingsalternativ  (Schon, i Illeris, 2011). Yrkesrelaterad reflektion som
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forbattringsverktyg bor dock utforas med uttalat syfte och mal att utveckla och forbattra
verksamheten. Alexandersson (2007) menar att reflektion maste anvandas pa ett aktivt och
intellektuellt sétt och bor vara navet” i medarbetardrivna samtal dér olika perspektiv och
aspekter mots och blots. Att sjalv upptacka brister eller se forbattringspotential i sitt arbetssatt
eller agerande &r i sig inte verksamhetsutvecklande om ingen forandring sker och kunskapen
formedlas vidare. Det ror sig snarare om reflection-in-action som, enligt Schon &r en ytlig
form av reflektion. Verksamhetsutvecklande reflektion bor minst bestd av reflection-on-
action, dir frigan “varfor” besvaras, da aktiveras individernas double-loop learning, vilket
leder till djupare insikter och forstaelse (Molander, 2000). Alexandersson (2007); Molander
(2000); Asén Nordstrém (2014); Runebjork och Wendleby (2013) rekommenderar daglig
yrkesrelaterad gruppreflektion. De havdar att reflektion och reflekterande samtal ar basen och
katalysatorn till organisatoriskt larande eftersom det har potential att fordndra medarbetarnas
kunskaper och beteenden.

Ett organisatoriskt larande uppstar, enligt Ellstrom (1996) nar de nya kunskaperna tas tillvara
och inforlivas i organisationen genom att exempelvis dokumenteras i organisationens
styrdokument. | samband med skrivandet av diskussionsdelen mottog forfattaren ett mail fran
en av organisationens chefer. Mailet inneholl ett stralande exempel pa hur medarbetarnas
idéer kan komma myndigheten och medborgarna till godo.

Under en forelasning om vapenlagen fragade en ung polis varfor det inte ansags forsvarande
att inneha ett vapen som inte ser ut som ett vapen, exempelvis en pennpistol (forfattarens
tillagg). Enligt foreldsaren var det en mycket bra synpunkt som lagstiftaren troligtvis inte
tankt pa. Forelasaren som just skulle lamna in de sista synpunkterna till en lagradsremiss,
lyfte in den unga kollegans forslag. Nar riksdagen ska résta pa punkterna i lagradsremissen
gillande “En stringare syn pa hantering av vapen och explosiva varor” kommer foljande
mening finnas med: “liksom vapen som har utformats sa att de inte ser ut som vapen”. |
skrivande stund &r det oklart om forslaget rostats igenom av riksdagen men hur som helst &r
det ett positivt exempel pa att en nyfiken fraga fran en medarbetare kan leda till en lagandring.

Enligt de intervjuade cheferna &r dven den hér typen av vardagliga reflektioner, som visas
genom modet att fraga “varfor”, meningsfulla eftersom dven det kan leda till
verksamhetsforbattringar. Det &r ingen som kréver att medarbetarna ska 16sa
organisationernas ekonomier eller andra stora fragor. Det ar de sma forandringarna som
kommer att leda till att organisationen s smaningom tar klivet upp och kan anses som
larande. (Bergman & Klefsjod, 2006; Liker, 2009; Rother, 2013)

Regelbunden, systematisk reflektion tillsammans med andra medarbetare bidrar, enligt
studien till yrkesmassig utveckling for organisationens medarbetare. Radande forskning
stoder ocksa anvandandet av reflekterande samtal som ett verktyg for utveckling och
larande. Forfattarens analys ar att RIV i bade vardaglig och en mer strukturerad form
bidrar till yrkesmassig utveckling for organisationers medarbetare. Det finns dock starka
indikationer som tyder pa lag forstaelse for syftet och vardet av RIV samt att medarbetarnas
engagemang for organisationens forbattringsarbete ar lagt. Forfattaren tror att RIV kan
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komma att utvecklas for att exempelvis frigora tyst kunskap, nar forstaelsen for syftet och
vérdet med reflektion 6kar inom organisationen.

6.4 Hinder for RIV som forbattringsverktyg

| enkatundersokningen framkommer tydliga indikationer pa ett visst motstdnd mot RIV och
en negativ instéllning till den abstrakta arbetsmetoden. Bergstrém (2009) och lIlleris (2011)
menar att serifs, djuplodande reflektion &r tidskravande och kréver stark tillit och en
forberedd organisation, da det kan vara bade svart och plagsamt for praktiker att sarskada sig
sjalva utifran. Ellstrom (1996) patalar ocksa vikten av att medarbetarna i organisationen
forstar syftet med den nya arbetsmetoden, annars ser de ingen mening med att anvanda den.

Den laga svarsfrekvensen pa enkatundersokningen (25 procent) visar sannorlikt pa ett lagt
engagemang for organisatoriska utvecklingsfragor. Enligt Calbring (2015) &r en svarsfrekvens
pa under 50 procent inte godtagbar och det bor fa organisationens ledning att inse att nagot
maste goras for att hoja medarbetarnas motivation och engagemang géllande
forbattringsarbet.

”Jag har aldrig efterfragat RIV och vill heller inte ha det. Tar bara

massa extra tid & energi, en tid som vi redan har brist pa.” (Svar pa
enkatundersokning)

”Har ingen motivation till att anvéanda min tid till RIV.” (Svar pa
enkatundersokning)

”Ingen personal kan rimligtvis utvecklas i en totalt toppstyrd
verksamhet. Det &r en fullstdndig omdjlighet och val kand sedan
tusentals ar tillbaka. ” (Svar pa enkatundersckning)

"RIV verkar vara ett skapat behov.” (Svar pa enkatundersokning)

“Kdnner att mjuka fragor ldtt framstar som flummigt for en del.”
(Svar pa enkatundersokning)

Cheferna tror att det motstdnd som finns mot arbetsmetoden RIV har flera orsaker.
Organisationsstrukturen anges som en forklaring. Kombinationen av den gamla byrakratiska,
hierarkiska myndigheten och den nya larande organisationen med medarbetare och
medborgare i fokus, innebar en paradox som gor att medarbetarna inte tror pa att deras
engagemang kommer att leda till nagra forandringar. Gruppchefernas nya, breda funktion som
innefattar bade strategiskt och direkt ledarskap och som kraver bade auktoritart och
tillitsbaserat ledarskap ar svar for manga att hantera. En annan forklaring kan, enligt cheferna,
vara att det finns en generell férandringstrétthet efter den stora omorganisationen. Manga
medarbetare har tvingats till forandringar de inte velat ha, utan att ha blivit tillfragade. Det
kan skapa kansla av att inte kunna paverka sin egen situation, en lag grad av autonomi, vilket
ar konstaterat daligt for medarbetares motivation (Bergman & Klefsjo, 2006). Cheferna tror
att det kan kannas meningslost att da fa i uppdrag att sitta ner och reflektera och engagera sig i
organisationens utveckling. En annan aspekt som kom upp var att gruppreflektion kréver en
kénsla av tillit. Det &r inte alla medarbetare som ké&nner sig bekvédma med att lyfta funderingar
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och diskutera attityder med kollegor och chefer. En del tycker att det ar obekvamt att prata om
kanslor och vadra asikter infor andra, vilket bekraftas av Béckstrom (2009). Flera av
orsakerna som cheferna angav framkommer ocksa av medarbetarna i citaten nedan.

”Det har varit for mycket forandringar under for lang tid och det tar
pa engagemanget, en del saker som fungerade tidigare har flyttats,
centraliserats. ” (Svar pé enkatundersokning)

”Det andras ibland for sakens skull kédnns det som. Ibland behdver
saker fa tid att vaxa fram men da har redan nagot nytt paborjats
viket tar for mycket kraft. ” (Svar pa enkatundersokning)

“Forsok gors standigt, anses inte viktigt av alla motarbetas ibland,

forsiktiga att uttrycka sin asikt i storre grupp. ”(Svar pa
enkatundersokning)

”Nar allt forandras hela tiden skapas oro och tar bort arbetsro. ”
(Svar pa enkatundersékning)

”Det finns en ganska tydliga agenda, bade éppet och dolt, och
kénslan av att kunna paverka den ar inte sarskilt stor. Mycket av det
som sags eller gors ar redan forutbestamt och det spelar mindre roll
vad man tycker och tanker som medarbetare/underordnad chef.”
(Svar pa enkatundersékning)

Men den storsta gemensamma ndmnaren for de medarbetare som uttalat sig kritiskt ror
kénslan av tidsnod, tung arbetsbdrda och resursbrist.

”Ofta man slutar precis vid sluttid alternativt att man far dvertid.

Man skall inte behova sitta pa overtid med RIV.” (Svar p&
enkatundersokning)

”Ofta slutar allt i en fraga om resurser och dar brister det alltid. ”
(Svar pa enkatundersokning)

“Trycket har varit hogt varfor tid endast finns for att jobba pa.” (Svar
pa enkatundersokning)

”Inte behdva ryckas pa jobb fran radio. Prioriteringen ar alltid
verksamheten, aldrig medarbetaren. ” (Svar pa enkatundersékning)

“Arbetsbelastningen ar for hdg. ” (Svar pé enkatundersokning)

“Nuvarande lage, med en personalstat som inte svarar upp mot
vardagen. Polismyndigheten har under lang tid inte haft en resurs
som svara upp mot arbetsbelastningen, nar det rattas till kommer det

finnas tid dver till den har typen av aktiviteter.” (Svar pa
enkatundersokning)
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Bade Drotz (2014) och Andersson (2007) tar i borjan av studien upp problemet med att inte
chefer och medarbetare forstar filosofin bakom styrmodellen och arbetsmetoderna. Det
skapare en kansla av frustration att lagga dyrbar arbetstid pa nagot sa abstrakt som reflektion.
Forfattaren tolkar medarbetarnas texter som att de beskriver hur kombinationen av en ny
organisationsstruktur, nya styr- och ledningsfilosofier, nya strategier och nya arbetsmetoder i
en kombination med resursbrist och hog arbetsbelastning &ar svar att fa ihop. Individer som
arbetat lange inom hierarkiska organisationer med tayloristisk styrning och auktoritért
ledarskap, enligt Ellerstroms modell (1996) niva 1 och 2, kan behdva utbildning for att inse att
det finns alternativa ledningsfilosofier, arbetsmetoder och vdagar till larande och
kunskapsspridning (Ellstrom, 1996). | kombination med utbildningen kan de behova
djupgaende reflektion, enligt Merizow’s modell for att transformera de tayloristiska mal- och
resultattankarna till tankar som ror kvalitet, forbattring, larande och reflektion.

Moderna styr- och ledningsmodellen kréver engagerade medarbetare som bidrar med sitt
kunnande till organisationens utveckling men om medarbetarna stdndigt ar fast i sitt ordinarie
uppdrag och efter utfort arbete inte har ork att reflektera, uppstar problem. Forfattaren har har
valt att skjuta in Maslows teori om behovshierarki (se sid. 20). Enligt teorin behdver
organisationen uppfylla medarbetarnas grundldggande behov i forsta hand. Det kan
exempelvis innebéra; tid for matuppehall och tid for aterhamtning mellan arbetspassen. | nésta
ldge behdver organisationen exempelvis se till att medarbetarna har skaliga I6ner, rimliga
scheman och en trygg arbetsmiljo. Nar medarbetarna har sina basbehov uppfyllda kan de,
enligt Maslow’s behovshierarki, utveckla ett engagemang och intresse for mer abstrakta
varden, som utvecklings- och forbattringsarbete. Holmer (2006) menar att organisationer,
liksom individer, kan genomga transformatorsikt larande. Mojligtvis behdver &ven
organisationer tdnka “helt om” nir det giller medarbetarnas arbete och arbetsmiljo innan det
stalls krav pd engagemang for utveckling.

Ellstrom (1996) menar att det krdvs omfattande utbildningsinsatser i samband med
omorganisationer. Detta bor kunna goras dven i efterhand for att 6ka medarbetarnas forstaelse
for syftet med omorganisationen och kunskaper om den andrade styr- och ledningsfilosofin.
Om medarbetarna inte har dessa grundkunskaper kommer de heller inte forsta vikten och
vérdet av RIV.

Kénslan av tillit ar viktig vid reflektion om reflektionen rér kansliga &mnen som berér
individer eller som riskerar att synliggéra dolda attityder och férdomar. Det kravs ett
engagerat ledarskap och en tillatande organisationskultur for att skapa trygga arbetsgrupper
och ett 6ppet samtalsklimat (Bergman & Klefsjo, 2006). Sa lange det finns kanslor av brist pa
tillit inom arbetsgruppen kanske RIV-tillfallena kan utnyttjas till rena yrkesforbattrande
fragor, utan nagon kanslomassig inblandning.

Ellstrom (1996) har, enligt forfattaren, en intressant teori kring korrelationen mellan
medarbetarnas handlingsfrihet och deras kunskaps- och larandeniva. I traditionellt hierarkiska
och byrakratiska organisationer som har styr- och ledningsmodeller med inspiration fran
taylorismen ges bara handlingsfrinet som motsvarar nivd 1 och 2 i tabellen; rutin- och
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regelbaserat handlande. | ldrande organisation bor arbetsgivare ge sina medarbetare
forutsattningar att handla pa alla fyra handlingsnivaer. Vid reflektivt handlande (niva 4,
forfattarens anm.) finns det ett tydligt verksamhetsmal och ramar for uppdraget. Vad som ska
goras och hur det ska goras ar valfritt men det bor ske effektivt, med liten resursatgang. Har
kravs en hog grad av kreativitet for att medarbetare ska trivas och ma bra. For individer som
arbetat lange inom en svensk myndighet kan den férandringen vara for stor. Medarbetare som
ar vana med rutinartade arbetsuppgifter som utfors pa ungefar samma satt ar ofta trygga i sin
yrkesroll. Om de plotsligt maste vara kreativa och losningsfokuserade kan det uppsta kéanslor
av forvirring otrygghet.

“Skulle dock behdvas tydliga direktiv uppifran om att man mellan
klockan X och X innan avslutat arbetspass (om man inte ar pa jobb)
sitter ned vid plats Y och genomfér RIV. Tror aven att det kan
behovas nagot metodstdd-light de forsta gangerna for att alla ska
forsta vad det innebar.”” (Svar pa enkatundersokning)

”Det behover vara mer uppstyrt” (Svar pa enkatundersékning)

Reflektionsverktyget RIV kan anvandas for att paborja en transformation for medarbetare som
ar kvar i det hierarkiska tankandet dar arbetsuppgifter och arbetsmetoder ar forutbestamda
(handlingfrihet niva 1 och 2) till att klara av och uppskatta den larande organisationen och den
kreativa handlingsfriheten (niva 3 och 4) (Ellstrom, 1996). Medarbetaren satter sitt uppdrag i
triangeln och for en reflekterande dialog med sina kollegor. VAD é&r mitt uppdrag? HUR kan
jag losa problemet? VARFOR bor jag vilja den har metoden? Rother (2013) anser att den
yrkesrelaterade reflektionen bor inférlivas i PDCA-cykeln. Planera-prova-reflektera-agera,
planera-prova-reflektera-agera. Detta for att fa in reflektionen som en naturlig del av arbetet.
Awven Socialstyrelsen (2012) menar att det &r bra att anvéanda sig av en fardig modell nar en ny
arbetsmetod implementeras, det underlattar arbetet med att fa in det som en rutin i vardagen.

“"Metoden gar att implementera overallt och kan inte ges for lite
tid.” (Svar pa enkatundersokning)

Forfattarens analys ar att det finns hinder och motstdnd inom organisationen och inom
arbetsgrupper som cheferna behéver omhanderta innan RIV-arbetet kan utvecklas. Av
vikt &r att tillgodose medarbetarnas basbehov, att fokusera pa att utveckla det “engagerade
ledarskapet” samt att ge medarbetarna adekvat uthildning sa de forstar syftet och vardet med
styrmodell, medarbetardriven innovation och reflektion. Forfattaren tror att de framsteg som
gjorts med hjélp av RIV har genomforts av chefer och medarbetare som tidigt forstatt och
anammat den nya filosofin. Men forandringsarbete kan inte vila pa enstaka nyckelpersoners
engagemang och intresse (Bergman & Klefsjo, 2006, Liker, 2009, Stadskontoret, 2018).
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7. Sammanfattning och slutsats

Talar for att RIV bidrar till en larande
organisation

Talar mot att RIV bidrar till en larande
organisation

En hogsta ledning med ambition att organisationen
ska bli larande.

Matrisorganisationens paradox. Beslut kommer
uppifran, trots att styrmodellen sager att det ar
medarbetarna som sitter pa kunskapen om kundernas
behov.

Engagerade chefer och medarbetare som driver
forbattringsarbetet framat.

Oengagerade chefer och medarbetare med lag grad av
kunskap gallande organisationens styrfilosofi och
forbattringsarbete.

Organisationskulturen? Enligt Stadskontoret (2017)
kommer forandringar som inte passar in i kulturen
mota stort motstand.

Beslutet om att implementera arbetsmetoden RIV
baserades pa 6nskemal fran medarbetare
(medarbetardrivet)

En pilotstudie genomfdrdes (basera beslut pa fakta)

20 RIV-coacher utbildades..

Brister i implementeringsarbetet, i form av uteblivna
utbildningsinsatser for medarbetarna, det kan ha lett
till bristande kunskaper om vérdet och vinsten med
reflektion som arbetsmetod for bade chefer och
medarbetare.

Reflektion for individuellt- och organisatoriskt larande
stods av den nya styrmodellen samt av radande
forskning.

Organisationens hogsta ledning ger alla medarbetare
tid for RIV, minst en heldag / attonde vecka, men kan
anvandas nar helst det fungerar.

Tidsbrist, hog arbetsbelastning och resursbrist.

RIV inkluderar hela hoérnstensmodellen:

Medarbetarna inbjuds till delaktighet i det standiga
forbattringsarbetet.

Reflektion &r evidensbaserat processarbete som leder
till individuellt- och organisatoriskt larande.

Engagerad ledning med ambition att bli en larande
organisation som ger forutsattningar till fortsatt
reflektion.

Gruppchefernas breda funktion som innefattar dubbla
roller.

Hierarki/auktoritet — Tillitsbaserat/coachande

Svart att skapa tillit med den rollen.

Har medarbetarna otillfredsstéllda basbehov som gor
att de inte vill / kan / orkar engagera sig i utvecklings-
och forbattringsarbete?

Den studerade organisation har stora inslag av lag-
och grupparbete.

Oklarheter kring hur medarbetarnas idéer och
forslag omhéndertas av organisationen.

Den studerade organisation har méanga medarbetare
med “know-how” kunskaper.

Organisatoriska och schemamaéssiga hinder
for att fa ihop gemensamma RIV-tréffar.

RIV &r en fardig modell, vilket forenklar att géra en
vardaglig rutin enligt PDCA-hjulet.

Figur 17. Sammanstéllning av argument som talar for respektive emot att RIV bidrar till en larande organisation.

o4




Tabellen ovan har fyllts med kunskaper som framkommit under studiens gang, genom
enk&tundersokningen, intervjuerna, forfattaren 6kade kunskaper, vetenskapliga artiklar,
kurslitteratur och annan litteratur. Sammantaget ser det ut som det finns mycket som talar for
att reflektion och reflekterande samtal leder mot ett visst larande for organisationen. Att den
hogsta ledningen ar engagerad och har en uttalad stravan att bli en larande organisation &r en
grundforutsattning for att lyckas (Bergman & Klefsjo, 2006; Liker, 2009; Rother, 2013;
Sdderqvist , 2017; Runebjork & Wendleby, 2014). Det finns helt uppenbart engagerade och
drivna chefer och medarbetare inom organisationen som anammat och forstatt syftet med den
nya styrmodellen samt syfte och varde med reflektion och reflekterande samtal. Det &r flera
forskare som har studerat reflektionens varde for larandet (llleris, 2011; Molander 2000) och
det vore ytterst markligt om fenomenen inte skulle fungera i just denna organisation. Det
kravs dock att alla medarbetare inom organisationen k&nner till styr- och ledningsfilosofin,
tror pa den och arbetar utifran den. Filosofins grundvéarderingar maste genomsyra hela
organisationen (Bergman & Klefsjo, 2006; Liker, 2009; Rother, 2013; S6derqvist , 2017,
Runebjork & Wendleby, 2014). Men for att tro pa nagot maste man forsta vad det & man ska
tro pa.

Jag staller en 6ppen fraga till den studera organisationens ledning samt alla andra
ledningsgrupper som arbetar med standiga forbattringar. Tror ni att organisationens
medarbetare verkligen forstar filosofin bakom de nya styr- och ledningsmodellerna samt
syftet med och vérdet av arbetsmetoden reflektion i vardagen? Forstar ni och organisationens
chefer filosofin till fullo och lever och verkar ni helt och hallet utifran den? Det r, enligt
hdrnstensmodellen, grunden till den larande organisationen (Bergman & Klefsjo, 2006).

Om svaret pa fragorna ar nej, ar det dar vagen mot den larande organisationen maste starta.
For att arbetsmetoden RIV ska kunna fa ordentligt faste i organisationen maste chefer och
medarbetare forsta syftet med och vérdet av metoden. Att inleda ett implementeringsarbete
med omfattande utbildningsinsatser ar nagot som foresprakas av Ellstrom (1996). Har
kommer ocksa Mezirow’s teorier om transformativt larande in i bilden. Férandringarna att ga
fran en traditionellt byrakratisk och hierarkisk organisation till en plattare
organisationsstruktur, dar medarbetaren placeras i fokus och forvantas vara kallan till
organisationens utveckling och larande ar enorm. Att ga fran niva 1 och 2 i Ellstroms (1996)
modell 6ver handlingsfrihet till niva 3 och 4 kraver kunskap, forstaelse, traning och tid
(Ellstrom, 1996; Bergstrom, 2009; Molander, 2000). Har maste organisationen vara uthallig
och talmodig. Enligt Socialstyrelsen (2012) kan det ta tva till fyra ar innan en implementering
sétter sig i organisationen.

Yrkesrelaterad reflektion och reflekterande samtal leder, enligt denna studie och radande
forskning (llleris, 2011; Molander, 2000) till, utveckling och forbattring for organisationens
medarbetare. En tiondel av medarbetarna i den aktuella organisationen (42 procent av
respondenterna) har uppgett att de utvecklats i sin yrkesroll pa grund av RIV. Nagra har
uppgett att de blivit battre pa mental férberedelse infor olika arbetsuppgifter, andra har genom
att lyssna pa kollegor fatt 6kade kunskaper och vidgade perspektiv. Forfattaren finner det
troligt att organisationer som lagger tid pa reflektion far tillbaka det i form av utvecklade
medarbetare. Dock tyder studien pa att de som ar positiva till, engagerar sig i och énskar
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fortsdtta med RIV redan har anammat och forstatt syftet och vardet med arbetsmetoden.
Svaren fran enkatundersokningen visar att majoriteten av medarbetarna inte 6nskar mer tid till
RIV och det beror troligtvis pa en kombination av att tiden de redan har for RIV racker till,
kontra att man inte forstatt syftet, vardet och vinsten av att lagga arbetstid pa nagot sa abstrakt
som reflektion. En varningsklocka for den aktuella organisationen &r enk&tundersokningens
laga svarsfrekvens som kan indikera pa ett svagt engagemang och forstaelse for
medarbetardriven organisationsutveckling (Carlbring, 2015). Forfattarens analys pavisar
brister i implementeringsarbetet av RIV i den aktuella organisationen. Detta paverkar
troligtvis chefer och medarbetares installning till arbetsmetoden (Sérqvist, 2017; Bergman &
Klefsjo, 2006).

For organisationer som inte har paborijat sitt forandringsarbete kan det vara vardefullt att fa
forstaelse for vikten av att utbilda medarbetarna innan implementeringsarbetet paborjas. | den
aktuella organisationen finns hinder for att anvanda RIV som forbattringsverktyg samt ett
visst motstand och negativ instéllning fran en del av medarbetarna. Enligt Mezirow’s teori om
transformativt larande for vuxna elever (llleris, 2011) drar Holmer (2006) paralleller till
transformativt larande for organisationer. Enligt Holmer (2006) kan organisationen behdva
mota en storre kris for att inse att det behdvs forandringar, denna insikt kan fa chefer och
medarbetare att se pa organisationen och omvéarlden med helt nya 6gon. Forfattaren tror att
organisationen och dess medarbetare redan har genomgatt den krisen i och med den stora
omorganisation som agt rum mellan 2015 fram till idag. Bade chefer och medarbetare i den
studerade organisationen behdver troligtvis tid for att lara sig forstd och uppskatta den nya
organisationsfilosofin som bidrar till utokat handlingsutrymme och kreativt tdnkande. Enligt
Ellstrom (1996) kan det nya handlingsutrymmet skapa forvirring och otrygghet och det var ju
just det gruppcheferna i forstudien till RIV angav. Manga medarbetare har arbetat inom den
offentliga sektorn i hela sina liv och har endast provat att arbeta utifran handlingsutrymme pa
niva 1 och 2, enligt Ellstroms (1996) modell. Enligt Socialstyrelsens kan det ta flera ar innan
nya arbetsmetoder accepterats och blivit en del av det vardagliga arbetet. For att underlatta for
medarbetarna kan det vara bra att anvinda sig av en ”standardmodell” som alla anvénder tills
det kénns naturligt och bekvamt. Det har den studerade organisationen anammat genom
verktyget RIV. Né&r hélften av medarbetarna har anammat den nya arbetsmetoden kan den
anses vara implementerad och efter ytterligare ett par ar har ”det nya” blivit en rutin. Det
galler darfor att vara uthallig, att folja upp arbetet och vidta forbattringar och forandringar vid
behov (Socialstyrelsen, 2012).

Nar transformationen skett, vilket enligt Socialstyrelsen (2012) bor ske om ett par ars tid,
kommer medarbetarna troligtvis uppskatta och forsta vérdet av reflektion och reflekterande
samtal och se arbetsmetoden som en naturlig del av vardagen. Men som all
organisationsforskning antyder tar sadana har forandringar lang tid och det galler for
organisationen och dess medarbetare att vara uthalliga (Socialstyrelsen, 2012; Stadskontoret,
2018, Bergman & Klefsjo, 2006, Sorqvist, 2017). Den aktuella organisationen har en del
grundlaggande arbete kvar att géra innan denna transformation kommer att dga rum. Det som
talar mot att RIV kan bidra till den larande organisationen, i det aktuella fallet, &r
organisationsstrukturen, brister 1 implementeringsarbetet, ledarskapet, otillfredsstallda
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basbehov, klar struktur for hur medarbetarnas forslag och idéer ska omhandertas,
schemamassiga problem och bristande forstaelse. Organisationskulturen spelar troligtvis en
stor roll men det &r inget som kommer att belysas eller analysera i denna studie.

Forfattaren foreslar darfor att organisationer som har eller ska implementera reflektion och
reflekterande samtal som ett led det standiga forbattringsarbetet bor satsa pa;

e Ett klargorande géllande organisationsstrukturen och medarbetarnas paverksansgrad. |
vilka delar kan och far medarbetarna vara med och paverka?

e Utveckla det engagerade ledarskapet genom utbildning, handledning, reflektion och
riktad rekrytering.

e Satsa pa omfattande utbildningsinsatser for att 6ka medarbetarnas forstaelse for den
nya organisationsfilosofin, innebdrden av styrmodellen, kravet pa medarbetardriven
innovation, vikten av individuellt larande och utveckling samt vérdet av RIV.

e Folj hornstensmodellen vid forbattringsarbete, hoppa inte 6ver nagra hornstenar.

e Se till att organisationens/medarbetarnas basbehov tillgodoses innan de uppmanas att
arbeta med organisatorisk utveckling.

e Ge medarbetarna handlingsutrymme enligt niva 3 och 4 (Ellstrom, 1996) for att dka
deras kreativitet.

e Tydliggor hur medarbetarnas idéer och forslag ska omhandertas. Uppméarksamma och
lyft fram goda exempel.

Forfattaren slutsats &r att reflektion och reflekterande samtal bidrar till utveckling och larande
for bade chefer och medarbetare. Implementeringsarbete av nya arbetsmetoder kraver
omfattande utbildningsinsatser och ett engagerat ledarskap. Organisationens utveckling och
forbattring kan inte vara beroende av ett fatal personers kunnande och intresse utan
engagemanget maste genomsyra hela organisationen. Motstand och hinder kan uppkomma pa
grund av paradoxer i organisationsstrukturen, otillfredsstallda basbehov, ett oengagerat
ledarskap, samt bristande kunskaper om syfte, varde och vinster med arbetsmetoden. Det
engagerade och valinformerade ledarskapet samt utbildning utkristalliserar sig som nycklar
till en larande organisation dér medarbetarna anvénder reflektion och reflekterande samtal
som en naturlig del av det standiga forbattringsarbetet. Forfattaren anser att studien tyder pa
att reflektion och reflekterande samtal kan bidra till en larande organisation men det kravs att
hinder och motstand angrips innan och parallellt med att arbetsmetoden infors. Grunden till
den ldarande organisationen visualiseras genom hornstensmodellen och den star pa ett
fundament av ett engagerat ledarskap.

8. Diskussion

Forfattaren till studien hade en forestallning om att det skulle ga att kort beskriva hur
organisationers grundfilosofi, varderingar och fokus paverkar vilka arbetsmetoder som
implementeras. Tanken var att borja brett och tratta ner dmnet fran organisationsfilosofi till
kunskapsoverforing genom reflektion, for att fa en forstaelse for hur allt hanger ihop, det vill
saga en form av bakomliggande systemtiank. Det var ocksa tanken med att inkludera
hornstensmodellen. Hornstensmodellen &r tankt att fungera som den yttre ramen for studien

57



och som symboliserar den l&rande organisationen. Forfattaren kan dock sjéalvkritiskt
konstatera att det blev val manga bollar att halla i luften. Nar studien narmade sig begreppet
reflektion var arbetet redan 50 sidor och sjalva begreppsforklaringen hade kunnat fylla ut 50
sidor till. En av svarigheterna med fenomenet reflektion har varit att det finns forskning fran
valdigt manga vetenskapliga omraden. Det filosofiska perspektivet som tar upp att reflektion
skapar meningsfullhet och det psykologiska perspektivet som handlar om kognitiva formagor
att tanka pa olika nivaer fann jag mycket intressanta och fastnade i, i inledningsskedet.
Darefter kom vetenskapliga artiklar fran den pedagogiska varlden, dar olika former av larande
ar i fokus. Det finns ocksa manga forskare som utmarkt sig under litteraturgenomgangen och
vars teorier hade varit givande att beskriva narmre. Den amerikanska forskaren Peter Senge
har verkligen utmarkt sig och namns i valdigt manga vetenskapliga artiklar om den larande
organisationen. Anledningen till att Senges teorie om den fem principen inte finns med i
studien &r att den redan férekommer i sa hog grad inom organisationsforskningen.

Forfattarens abduktiva ansats har kants rimlig, da bade radande forskning och data fran tva
undersokningar fran en och samma organisation har anvant under analysarbetet.
Forskningsmetoden hade dock kunnat vara en annan an den virvelvind som finns illustrerad
(figur 6) men det &r ett lysande exempel pa den hermaneutiska sprialen, da studien har gett sa
mycket ny kunskap och utvecklats konstant fram till idag. Om forfattaren borjat om idag hade
eventuellt metoden Grounded Theory tillampats, dd metoden upplevs strukturerad. Grounded
Theory foresprakar att arbetet inleds med att inhamta eget material till undersokningen, innan
tidigare forskning bifogas. Det hade kunnat leda in arbetet pa helt andra, intressanta végar.

Forfattaren upplever att det var en nackdel att hoppa pa ett redan pagaende
“forskningsprojekt” med anledning av att det redan fanns en utpekad inriktning. Forfattaren
hann inte med att pa ett ordentligt sétt tanka igenom vilka fragor som kréavdes for att besvara
syftet. Det har lett till att studien istallet delvis formats utifran fragorna. Det begransade
undersokningen vilket marktes tydligt under analysarbetet. Andra fragor hade behovt stéllas.
Exempelvis “Hur tilldmpar du RIV? ”Nar upplever du att RIV dr mest vardefullt?” ”Finns det
ndgot negativt med RIV?”, ”Har RIV frigjort ndgon tyst kunskap hos dig?”” och ”Anser du att
RIV bidrar till att organisationen forandras?”. Materialet fran enkatundersokningen blev
ganska tunt. Av den anledningen valde forfattaren att i slutet av arbetet genomfora tre
kvalitativa intervjuer med chefer pa olika nivaer. Valet foll pa chefer for att fa in ett bredare
perspektiv och de olika beslutsnivaerna av samma orsak. Det blev en helt annan méttnad i
studien efter intervjuerna men om det funnits mer tid hade fler kvalitativa intervjuer
genomforts och respondenterna hade wvalts ut genom en annan metod &n
bekvamlighetsprincipen. En &nnu mer tilltalande metod hade varit att sitta ihop ett antal
fokusgrupper med medarbetare som diskuterade fritt kring &mnet RIV. Det hade kunnat leda
till helt andra fragestallningar.

Forfattaren till studien anser inte att de gar att dra nagra generella slutsatser fran studiens
resultat- och analysdel. Daremot ger studien 6kad kunskap om hur chefer och medarbetare
anser att reflektion i vardagen paverkar deras och organisationens utveckling. Studien kan
anses stirka den redan etablerade idéen om att reflekterande samtal bidrar till yrkesmassigt-
och organisatoriskt larande. Forfattaren anser att studien har utforskat det den syftade till.
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Dock fanns en intention om att lyfta fenomenet "tyst kunskap” i hogre grad dn som gjorts.
Anledningen till detta ar att det inte inkom nagon data som rorde den tysta kunskapens
betydelse for kunskapsoverforing. Dar har forfattaren sjalvkritiskt insett att fragorna i bade
enkat och intervjuer kunde ha riktats direkt mot fenomenet for att fa ut mer information.

Teoridel ar gedigen for att ticka hela forskningsomradet; fran hornstensmodellen till
reflection-in-action. Forfattarens forklaring ar att det finns ett bakomliggande systemtank.
Lasare ska forsta hur en omorganisation kan forandra allt fran grundléaggande filosofier till
vardagliga arbetsmetoder. Forfattarens forforstaelse av problemet ar orsaken till behovet att ta
med hela kedjan, i syfte att fa andra att forsta. Dar har forforstaelsen utgjort ett hinder i
forskningen.

Den del av arbetet som rér forandringsmotstand och negativitet var inte tankt fran start. Dock
bestod sa stor del av den insamlade datan av just detta. Det gick inte att negligera och det ger
viktiga signaler till organisationer som arbetar med forbattringsarbete. | slutet av studien
framstod hinder och negativitet som det viktigaste att ta tag i for den larande organisationen.

Det finns véldigt manga citat med i arbetet, det ar forfattaren medveten om, men motiveringen
ar att citaten ger en bra bild och néstan akta kansla av hur cheferna och medarbetarna
motiverar sina svar. Citaten tar stor plats men forfattaren anser att de fyller sin funktion.

Abstractdelen kunde ha provats pa en engelsktalande person for att testa meningsbyggnad och
ordval. Sidnumreringen ska inte borja med nummer 8, men den tekniska okunnigheten visar
upp sig ibland, sid 1 ska vara dar sid 8 ar idag, det gor arbetet 7 sidor kortare an det sista
sidnumret visar. Likasa med innehallsforteckningen, den ar gjord med hjalp av Word och
foljer kanske inte APA:s formalia till punkt och pricka.

9. Forslag till vidare forskning

Vilken roll spelar organisationskulturen for det férandringsmotstand och den negativitet som
rader mot forandringsarbetet inom organisationen? Forfattaren har varit inne och kikat pa
organisationskulturen och insett att det finns mycket intressant att forska kring dar.

Hur ska organisationer inom den offentliga sektorn tillvarata all den tysta kunskap som finns
hos medarbetarna. Inom ett par ar kommer en stor generationsvaxling att ske, atminstone i
den studerade organisationen. Inom fem ar kommer mer an 50 procent av Polismyndighetens
medarbetare ha mindre &n fem ars tjanst. Det ar oerhort viktigt att paborja arbetet med
kunskapsoverforing av bland annat tyst kunskap som annars riskerar att ga forlorad for evigt.
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BILAGA 1

Svar mellan 30 mars - 6 april

Var_i_organisatio
nen_arbetar_du_

Vet_du_varfor_pol
ismyndigheten_an

Har_du_tid_att_
praktisera_RIV_i

Kommentar

Upplever_du_at
t_du_har_ratt_f

vander_reflektion_|_din_vardag orutsattningar_
i_vardagen__ RIV__ att_reflektera_i
_vardagen
BIN Ja Ja Nej
BIN Ja Ja Dock prioriteras |Nej
det bort pa
grund av
arbetsbelastning,
tar tid mellan
gangerna.
BIN Ja Nej Nej
BIN Ja Nej Beror pa Nej

arbetsbelastning
enigruppen
bade om vi far
till ett tillfalle
och hur mycket
tid som laggs nar
vi val har det.




BIN

Ja

Ja

Det finns tid men
forstaelse for
syftet, struktur
for
genomférande
och for att ta
emot det som
kommer ur
reflektionen
saknas. RIV
behover drivas,
ledas och
genomforas av
chefer vid
samtliga
beslutsnivaer for
att fa genomslag.

Nej

BIN

Nej

Jag vet inte

Nej

BIN

Ja

Ja

Ja

BIN

Ja

Ja

Ja

BIN

Ja

Ja

Ja




BIN Ja Nej Tid och mojlighet [Nej
till reflektion

LPO Jarfalla Nej Ja Jag vet inte

LPO Jarfalla Ja Ja Ja

LPO Jarfalla Ja Ja Ja

LPO Jarfalla Ja Nej for lite tid for Nej
reflektion

LPO Jarfalla Ja Ja Ja




LPO Jarfilla Ja Nej Bliren del OT, |Nej
blir inte att man
satter sig ner da.
Samt att
patruller ibland
far gd hemm
olika tider
LPO Jarfalla Ja Ja Ja
LPO Jarfalla Jag vet inte Jag vet inte Jag vet inte
LPO Jarfalla Ja Ja Ja
LPO Jarfalla Jag vet inte Jag vet inte Nej
LPO Jarfalla Ja Ja Ja
LPO Jarfalla Ja Ja Ja
LPO Jarfalla Nej Jag vet inte Kan for lite om |Jag vet inte
det, kdnner inte
till att vi ska gora
det
LPO Jarfalla Nej Jag vet inte Jag vet inte
LPO Jarfalla Ja Ja Ja




LPO Jarfalla Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Jag vet inte En normalt Nej
fungerande
verksamhet

innebar att detta
ar sjalvklart utan
ytterligare en
struktur (har
funnits forr).




LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Nej Ja Nej
LPO Norrtalje Ja Ja Precis som Ja
kondition sa
behdvs den
aterkommande i
vardagen.
LPO Norrtalje Ja Jag vet inte Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja




LPO Norrtalje Ja Ja Nej

LPO Norrtalje Ja Ja Ja

LPO Norrtalje Ja Ja Ja

LPO Norrtalje Ja Ja Ja

LPO Norrtalje Ja Ja Ja

LPO Norrtalje Nej Jag vet inte Jag vet inte

LPO Norrtalje Ja Nej inte blivitavi Jag vet inte
dessa
coronatider

LPO Norrtalje Jag vet inte Nej Jag vet inte




LPO Norrtalje Ja Ja Jag vet inte
LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Norrtalje Ja Ja Ja

LPO Norrtalje Ja Ja Svart att fa till tid[Ja

nar personalen
gar pa pp. laf
oftare danvar 8 e
vecka.

LPO Norrtalje Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Ja Jag vet inte Nej
LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Ja Ja Bade vid Ja
utsattning pa
morgonen och
under dagen kan
detta tilldmpas.
LPO Rinkeby Jag vet inte Jag vet inte Jag vet inte
LPO Rinkeby Ja Nej Det avsatts ingen|Nej
tid for detta
LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Nej Nej Nej
LPO Rinkeby Ja Ja Ja




LPO Rinkeby Jag vet inte Jag vet inte Nej
LPO Rinkeby Ja Ja Bade jag och nej, |Nej
en del tid finns
LPO Rinkeby Ja Nej Mer info om Nej
varfor vi ska
anvanda RIV
LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Jag vet inte Ja Ja
LPO Rinkeby Nej Nej Nej
LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Ja Nej Prioritering samt |Nej
att det ar svart
att samla alla
samtidigt. Dvs
det blir svart att
fanga upp
reflektionerna.
LPO Rinkeby Nej Jag vet inte Nej
LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Rinkeby Ja Ja Jag vet inte




LPO Rinkeby Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Jag vet inte Nej Har ej fatt nagon |Nej
introduktion till
det.
LPO Sollentuna Nej Nej Tid saknas, Jag vet inte
sanera bort alla
"ickepolisiara"
uppgifter vi
anmodas gora...
LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Ja Ja Pa Nej
utredningssidan
har vi haft svart
att fa till tillfallen
att sitta ner
tillsammans. Vi
har dock nu
infort
fast/schemalagd
tid for detta.
LPO Sollentuna Ja Ja Ja




LPO Sollentuna Ja Ja Nej
LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Nej Jag vet inte Har inte fatt Jag vet inte
information om
RIV och kan av
den anledningen
inte besvara
fragorna.
LPO Sollentuna Ja Ja Nej
LPO Sollentuna Ja Jag vet inte Ja
LPO Sollentuna Ja Nej Jobbar mycket |Nej
Over alternativt
kommer in precis
i tid och da hinns
inte RIV med
LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Ja Ja Ja




LPO Sollentuna

Ja

Nej

Cheferna maste
styra upp RIV,
prata om det och
ta det pa allvar.
Om cheferna
inte tar RIV pa
allvar och det
"skojas bort"
kommer inte
heller
medarbetarna
att ta det pa
allvar. Sarskilt
inte nya kollegor.

Nej

LPO Sollentuna

Nej

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Nej

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Jag vet inte

LPO Sollentuna

Nej

Nej

For mycket
info/mail/corona
/stickspar att
halla reda pa
ovanpa ig-
verksamheten.

Nej




LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Nej Nej Forstaelse for Nej
upplagget av RIV
och tid for det.
LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Ja Ja Men valdigt Ja
sallan.
LPO Sollentuna Ja Ja Ja
LPO Sollentuna Jag vet inte Jag vet inte Jag vet inte
LPO Sollentuna Ja Nej Pa arbetet gor |Ja
arbetsbelastning
en att jag inte
tanker pa det
och att jag inte
paminns att gora
det. Pa fritiden
lyckas jag ganska
ofta praktisera
RIV.
LPO Sollentuna Nej Jag vet inte Ja




LPO Sollentuna Ja Ja Nej

LPO Sollentuna Ja Ja Ja

LPO Sollentuna Nej Jag vet inte Jag vet inte

LPO Sollentuna Ja Nej Hog Nej
arbetsbelastning.
Finns ej tid.

LPO Sollentuna Ja Ja Ja

LPO Sollentuna Ja Ja Ja




LPO Sollentuna

Nej

Nej

Det operativa
arbetet kommer
fore.

Nej

LPO Sollentuna

Jag vet inte

Ja

Vid arbete dagtid
samt vid
planeringsdagar
finns utrymme
for RIV.

LPO Sollentuna

Ja

Nej

Nej

LPO Sollentuna

Ja

Jag vet inte

Ja och Nej.
Beroende pa hur
arbetspasset har
sett ut
jobbmassigt.
Ibland finns tid
for det och
ibland finns det

inte

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Men vi har inte
RIV pa var

arbetsplats.




LPO Sollentuna

Ja

Jag vet inte

Beroende pa vad
man hamnar pa
for arende, om
alla slutar passet
i tid/ samtidigt
osv. Svart att
gbra nagot at/
andra pa.

LPO Sollentuna

Ja

Nej

Tid

Nej

LPO Sollentuna

Jag vet inte

Jag vet inte

Nej

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Dock kan det
ibland bli svart
beroende pa att
min grupp tex
spretar valdigt
mycket och
behovet av
amnesomraden i
RIV ser olika ut
for olika

funktinner

Nej

LPO Sollentuna

Ja

Nej

Arbetsbelastning
en ar for hog

Nej




LPO Sollentuna

Nej

Det saknas
struktur och tid
som avsatts. En
svarighet ar att
samla
grupperna. Vi ses
valdigt sallan ens
allihop pa
mornarna. Vi
kommer behova
schemalagga RIV
som det ar just
nu och da blir
det en
"mastegrej"
snarare an ett
effektivt verktyg
i vardagen. Det
behover ges tips
och trix fran
kunniga om hur
man far in det pa
ett naturligt satt
i vardagen och
omsatter det i

Nej

LPO Sollentuna

Nej

Ja

Nej

LPO Sollentuna

Nej

Nej

Kunskap om RIV
saknas

Jag vet inte

LPO Sollentuna

Jag vet inte

Nej

Jag vet inte

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Varje fredag kl.
11.00

Ja




LPO Sollentuna

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Nej

Jag vet inte

Nej

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Vi har
regelbundna RIV
pa fredagar

Nej

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Ja

Ja

Skulle dock
behovas tydliga
direktiv uppifran
om att man
mellan klockan X
och Xinnan
avslutat
arbetspass (om
man inte ar pa
jobb) sitter ned
vid plats Y och
genomfor RIV.
Tror dven att det
kan behovas
nagot metodstdd-
light de forsta
gangerna for att
alla ska forsta

LPO Sollentuna

Ja

Ja

LPO Sollentuna

Ja

Ja

LPO Solna

Nej

inte alltid
inplanerat och
prioriterat

(kdnns det som)

Nej




LPO Solna Ja Ja Ja

LPO Solna Ja Ja Ja

LPO Solna Ja Ja Jag vet inte
LPO Solna Ja Ja Nej

LPO Solna Ja Jag vet inte Jag vet inte
LPO Solna Ja Ja Ja

LPO Solna Ja Ja Ja

LPO Solna Ja Ja | min Ja

arbetsgrupp ar
det svart att fa
tid i helgrupp for
att utféra RIV.
Men i mindre

format fungerar
det




LPO Solna Ja Ja Metoden kanns [Ja

inte

fardigutvecklad,

jag kanner att

det inte ger

nagot i

dagslaget.
LPO Solna Ja Ja Jag vet inte
LPO Solna Jag vet inte Jag vet inte Jag vet inte
LPO Solna Ja Ja Ja




LPO Solna Ja Nej Borde finnas Nej
battre
forutsattningar
att fa samlas for
RIV. Vid
utsattning ar det
oftast stressigt
och det gar inte
att fokusera sig
narpatruller blir
dragna pa jobb
kors och tvars.
Kanske mojlighet
att samlas efter
arbetspass vore
battre.

LPO Solna Nej Ja Ja

LPO Solna Nej Jag vet inte Jag vet inte

LPO Solna Ja Ja Ja

LPO Taby Ja Nej alla vara dagar [Nej
och tillfallen har
hittils blivit
installda

LPO Taby Nej Nej Nej

LPO Taby Ja Ja Ja

LPO Taby Ja Ja Ja

LPO Taby Nej Jag vet inte Ja

LPO Taby Ja Jag vet inte Ja

LPO Taby Ja Ja Ja




LPO Taby Ja Ja Jag vet inte
LPO Taby Ja Ja Ja
LPO Taby Ja Jag vet inte Jag vet inte
LPO Taby Ja Ja Ja
LPO Taby Nej Nej Tva tillfallen Nej
installda varav
det ena pa grund
av Covid-19
LPO Taby Nej Jag vet inte Ja
LPO Taby Nej Nej Nej
LPO Villingby Ja Ja Ja, men inte Ja
alltid man
hinner/behover
gora de i grupp.
LPO Villingby Ja Nej Man skulle Nej
kunna avsatta en
dag och tid, for
att gemensamt
med andra,
fundera over hur
vi kan bli battre.
Mindre grupper
vore bra.
LPO Villingby Nej Nej Trycket har varit [Nej
hogt varfor tid
endast finns for
att jobba pa
LPO Villingby Ja Nej Prickade Riv- Ja

dagari PP.




LPO Villingby

Ja

Ja

Ja

LPO Villingby

Nej

Nej

Jag vet inte

LPO Villingby

Ja

Nej

Jag vet inte

LPO Villingby

Ja

Ja

Pa utsattningar
ibland och pa
APM. Men i
ovrigt finns inte
mycket tid till
detta.

Jag vet inte

LPO Villingby

Ja

Nej

Ofta man slutar
precis vid sluttid
alternativt att
man far overtid.
Man skall inte
behova sitta pa
overtid med RIV.

Jag vet inte

LPO Villingby

Ja

Ja

Det behover
integreras i den
dagliga
verksamheten

LPO Villingby

Ja

Nej

Nej

LPO Villingby

Ja

Nej

RIV praktiseras
inte pa daglig
basis, géller att
fa in rutinen i
vardagen.

LPO Villingby

Nej

Nej

Arbetet styrs helt
och hallet av
fardiga direktiv
som maste foljas
villkorslost.

Nej




LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Nej Ska man lyckas |Nej
praktisera RIV i
vardagen far
man ta det i
egna hander.
LPO Villingby Nej Nej Tid Nej
LPO Villingby Jag vet inte Jag vet inte Jag vet inte




LPO Villingby Ja Nej Vi behover Ja
avsatta tid i vara
scheman for att
fa till RIV i min
narmsta
arbetsgrupp.
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Nej Vi behover nog [Jag vetinte
mer tid till
sadant vilket ar
svart i och med
tidsfrister som vi
ar beroende av.
LPO Villingby Ja Ja Oftast Ja
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Jag vet inte Jag vet inte
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Ja Ja Nej
LPO Villingby Ja Ja Ja
LPO Villingby Nej Ja Jag vet inte
LPO Villingby Ja Ja Ja
Operativt stod Ja Ja Ja




Operativt stod Ja Ja Ja
Sektion for Ja Ja Ja
utredningsjour
Sektion for Ja Ja Vi har ett oppet |[Ja
utredningsjour klimat for
diskussioner och
utbyte av tankar
och idéer.
Sektion for Ja Ja Ja
utredningsjour
Sektion for Ja Jag vet inte Jag har aldrig Jag vet inte
utredningsjour efterfragat RIV
och vill heller
inte ha det. Tar
bara massa extra
tid & energi, en
tid som vi redan
har brist pa.
Sektion for Ja Ja Ja
utredningsjour
Sektion for Ja Ja Ja
utredningsjour




Sektion for Ja Ja Ja
utredningsjour
Sektion for Ja Ja Ja
utredningsjour
Sektion for Ja Ja Ja
utredningsjour
Team 2022 Jag vet inte Ja Ja




Team 2022 Ja Ja Ja
Team 2022 Ja Ja Ja
Team 2022 Ja Ja Ja
Team 2022 Ja Ja Ja
Team 2022 Ja Ja Ja
Team 2022 Ja Nej Ibland. Vi Nej

behover som

grupp ibland

stanna upp och

reflektera

tillsammans. Inte

lika stort behov i

jobbet som

enskild individ.
Team 2022 Ja Ja Ja
Team 2022 Ja Ja Dock svartatfa |Ja

till det alla
ganger pa grund
av
arbetsbelastingn
en. Dock sker det
oftast informellt




Kommentar Onskar_du_mer ([Kommentar 5__Anvander_din_chef_RIV
_tid_for_RIV _som_en_del_av_det_daglig
a_arbetet
Fokuset ar att vi |Ja vet inte Ja
ska avsatta en
timme pa
morgonen
varannan
torsdag. Jag tror
att vi behover
ga igenom annu
djupgaende vad
RIV handlar om
jag vad det har
for fordelar -
det skulle gynna
tillfallet. Nu blir
det mest att vi
river av tillfallet.
Vi har Ja Saknar att fa tid [Nej
handledning for larande, dar
ocksa som ar likt vi kan lara av
RIV, definition varandra. Vad
vad ar vad. kan vi gora
battre tills nasta
gang. Skulle
behova finns till
till
arendereflektio
n. Dock vet jag
inte om det ar
Ja Nej
De som ar Ja Onskar att mer |Ja

stressade pa RIV
borde vilja att
inte ndrvara och
de andra kan da
kora.

tid avsattes nar
vi val har det.




Se kommentar [Ja Det sker ingen [Nej
fraga 2 RIV pa
regelbunden
basis. Ja, jag vill
genomfora RIV.
Vet inte vad det [Ja mer tid till att  [Nej
innebar och ges sitta ner och
inte tillrackligt diskutera kring
med tid till att det sa man vet
diskutera kring vad det handlar
amnet om
Nej Ja
Ja Ja
Nej Jag vet inte




VI har Ja Tid Jag vet inte
personalbrist
och standigt
arbete pa hog
Nej Jag vet inte
Ja | samband med [Ja
instaser, ofta
splitt'ras vi upp
och ar fran olika
Lpo:n.
Nej Nej
for fa anstallda |Ja se ovan Jag vet inte
och for stor
arbetsborda gor
att ingen tid
finns 6ver for
detta
Nej Jag vet inte




Blir en del OT, |Nej Ja
blir inte att man
satter sig ner
da. Samt att
patruller ibland
far gd hemm
olika tider
Nej Ja
Ja vetinte Jag vet inte
Nej Jag vet inte
Oftast tidsbrist |Ja vet inte Nej
da det ar for
mycket att gora.
Nej Ja
Nej Jag vet inte
Vet egentligen |Ja vetinte Behover mer Nej
inte vad som ar kunskap om vad
tankt/ pa vilket det innebar/ ar
satt vi ska gora tankt till for att
detta kuinna veta hur
mycket tid om
behdvs
Ja Nej
Nej Ja




Nej Ja
Nej Ja
Nej Jag vet inte
Nej Jag vet inte
Tidshirst, Nej Nej
mycket |6ses
anda utan

planerade RIV-
moten, faran att
vissa Rivar
utrifran vad
cheferna tycket
(aven fast det
inte ska vara s3,
organisations
problem).




Ja Fler tillfallen att [Jag vet inte
fa chansen att
sitta och
diskutera,
spana och fa
aterkoppling
gallande idéer
pa
verksamheten.
Nej Nej
Tiden saknas Ja Jag vet inte
ofta
Ratt am man Nej Tror tiden finns [Nej
reflekterar kring men att vi
saker utan att glommer tappar
man gor nagot det
med
reflektionen.
Nej Ja
Nej Ja
Nej Nej




Nagon som Ja Tror att det ar |Nej
sammankallar bra nar samtliga
deltar och den
som haller i det
ar bra.
Nej Ja
Nej Ja
Nej Ja
Nej Jag vet inte
Ja Jag vet inte
Ja Har Ja
forbokade/Stra
ende tider som
inte blir av
p.g.a. annat
viktigt nu under
Coronatiderna
Ja vet inte Jag vet inte




Ja vetinte Ja
Nej Nej
Nej Nej
Javetinte Ja
Nej Nej
Nej Nej
Nej Ja
Ja Jag vet inte
Ja vetinte Ja
Nej Tycker att vi tar |Ja
den tid som
kravs.
Ja vetinte Jag vet inte
Att det blir Ja Nej
nagot som
prioriteras av
AG
Nej Ja
Saknas en Ja jag tycker detta [Nej
kanslichef som saknas helt, pa
ej negligerar APM tas det
raddslan for upp som
Coronan och arbetsmiljé och
faran for oss belastning for
somari var och en men
riskgrupp inget mer och
cheferna ar ofta
franvarande
Nej Ja




Det behover Ja vet inte Eftersom jag Nej
vara mer inte har sa bra
uppstyrt koll kan jag inte
svara pa fragan
Skulle viljaha [Ja Mer arbetstid |Ja
mer tid med med gruppchef
gruppchef/er
Inte tillracklig |Ja Nej
med info ang
RIV
Ja Nej
Nej Jag vet inte
Ja Nej
Nej Ja
Ja Ja
En rutin som Ja Ett langre krav |Nej
fungerar dar alla pa kapacitet
kan vara med, och férmaga for
samt ett satt att att kunna hitta
fanga upp tid for
reflektioner sa reflektion.
att de inte
gléms bort.
Ja Nej
Nej Ja
Ja vet inte Jag vet inte




Nej

Jag vet inte

Tid till detta.

Ja

Fa information
om detta.

Nej

RIV verkar vara
ett skapat
behov,

Nej

Jag 6nskar mera
fokus och tid for
mina
utredningsuppg
ifter.

Nej

Nej

Nej

Nej

Jag vet inte

Se foregaende
svar.

Ja

Pa IGV/BF,
jouren etc. har
man fasta start
och sluttider,
ofta med
overlappning
vilket gor att
man kan ha RIV
i anslutning till
varje
arbetspass. Pa
utredningssidan
har alla ratt till
flex och vi har
dven drenden
med
frihetsberdvade
dar vi inte styr
over tid for
forhor/haktning
sforhandlingar/
aklagarmoten
etc, vilket gor
att det ar
svarare att

Nej

Nej

Ja




Att gruppen Ja Se ovan. Jag vet inte
bestammer en
dag och tid i
veckan for RIV-
motet.
Ja vet inte Nej
Ja vet inte Jag vet inte
har saknats en |Nej Ja
gemensam tid
for hela
gruppen-
planeras dock
nu
Nej Jag vet inte
Ja Tid och mer Jag vet inte
personal sa det
inte ar
fullsmockat
med jobb under
passet och fram
till sluttid
Nej Ja
Nej Ja
Nej Ja




RIV ar Ja RIV saknas... Nej
ickebefintligt i
vart turlag.
Ja vetinte Ja
Kan behovas Javetinte Nej
nagon som
leder samtalet.
Latt att ingen
vill sdga nagot
eller blir
"utmanad" i
tankar kring
handelser.
Ja Det kan Ja
forbattras att vi
avsatter tid for
RIV, dock
forstar jag att
det inte alltid
gar med arbets
tid och sa
vidare
Nej Ja
Tid, Nej inte nu, kanske |Jag vet inte

prioriteringar

nar saker lugnar
ned sig




Nej Ja
Forstaelse for  |[Ja vet inte Nej
upplagget av
RIV och nyttan
med det.
Nej Ja
Nej Gloms ofta Nej
bort. Det blir
naturligare nar
nagot storre
hdnt, men just
vardagshandels
er ar svarare att
pa ett seriost
reflektera kring
dagligen.
Nej Ja
Ja vetinte Jag vet inte
Jag haren Javetinte Nej
formaga att leva
i nuet och
stanna upp (pa
min fritid).
Ja vet inte Jag vet inte




Anvanda RIV-
tiden till det den
ar till for.

Nej

Snarare mindre
tid. Den mesta
tiden gar at till
ovrig
information
fran chefen
vilket gor att
syftet med RIV
forsvinner.
Information
som inte ar akut
kan tas upp pa
veckomotet.

Nej

Ja

Ja

Ja vet inte

Jag vet inte

Hog
arbetsbelastnin
g. Finns gj tid.

Ja

Fler
arbetskollegor/
arbetstationer.

Jag vet inte

Nej

Ja

Nej

Nej




Nuvarande lage, |Ja vet inte Se ovan Nej
med en kommentar.
personalstat
som inte svarar
upp mot
vardagen.
Polismyndighete
n har under lang
tid inte haft en
resurs som
svara upp mot
arbetsbelastnin
gen, nar det
rattas till
kommer det
finnas tid 6ver
till den har
typen av
aktiviteter.
Ja Jag 6nskar mer [Nej
tid for
organiserat
reflektionsarbet
e.
Uppstyrda Ja Struktur samt |Nej
samtal fran rutin for att
passansvarig genomfora
samtal.
Nej Ja
Nej Ja
Ja Vi har detinte [Nej

alls idag.




Nej Nej
Tid for tillfallen [Ja vet inte Nej
Finns inte tid Ja vetinte Jag vet inte
Se ovan under [Nej Ja
fraga 2
Ja vetinte Nej




Tid, struktur, Ja Se tidigare svar [Nej
tips och trix. Se
tidigare svar.
Jag behoéver Nej Nej
veta vad RIV ar
och ett
demonstrerand
e exempel pa
hur man kan
gora.
Ja Kannedom om [Jag vet inte
RIV
Ja vetinte Jag vet inte
Nej Ja
Nej Jag vet inte




Nej Jag vet inte
Inte som det ser |Ja Kan vara nyttigt |Jag vet inte
ut nu

Javetinte Ja
Battre RIV Ja Regelbundenhe |Ja
behovs for t och i mindre
gruppchefer forum an idag

Nej Nej

Ja Ja

Nej Ja

Ja Nej
kanske lite mer |Ja prioritera detta [Jag vet inte

struktur ev
utbildning

mer




Ja Jag behover Ja
sjalv prioritera
min tid battre
och ta mig
tiden!
Nej Jag vet inte
Ja Upplagg pa RIV- |Ja
dagarna ifran
chefernas sida.
Mer tid. Man tar|Ja Mer tid Jag vet inte
tid fran detta till
annat vid
behov. Det
behdver
prioriteras
hoere
Ja vetinte Ja
Nej Ja
Nej Ja
Ja Mer avsatt tid i [Jag vet inte
arbetsgruppen.
Bade i

ledningsgruppe
n och i gruppen
jag ar gruppchef
for.




Absolut, om vi

behover tid sa

kan vi skapa tid
for RIV.

Nej

Det kanns
onoédigt med
mer tid.
Alternativet ar
val
aterhamtning
av flera sma
arenden eller
ett stort som
saknas. Da
racker inte den
lilla RIV-tiden.

Ja

Ja

Hade varit bra
med mer riv i
det vardagliga
arbetet.

Jag vet inte

Ja vet inte

Jag vet inte

Nej

Ja




Se ovan Ja Inte behova Ja
kommentar. ryckas pa jobb
fran radio.
Prioriteringen
ar alltid
verksamheten,
aldrig
medarbetaren.
Ja vetinte Nej
Ja vetinte Jag vet inte
Nej Ja
Ja Nej
Nej Nej
Nej Ja
Nej Ja
Ja vetinte Jag vet inte
Nej Jag vet inte
Ja vetinte Ja




Ja Ja
Javetinte Ja
Ja vetinte Jag vet inte
Nej Nej
Tiden saknas. Ja Att det blirav  |Jag vet inte
nar det ar
inplanerat (ej
installt)
Ja vetinte Jag vet inte
Ja Nej
Nej Ja
Man borde Ja Mindre stressi |[Jag vet inte
bestdmma en jobbet.
dag och tid, da
man sarskilt
funderade pa
hur vi kan bli
battre.
Mer info och Ja Tiden finns inte |Jag vet inte
utrymme for idag
reflektion
Ja Prickade RIV-  [Jag vet inte

dagari PP




Ja

Vi maste bli
flera i min
grupp for att jag
ska hinna med
allt.

Jag vet inte

Ja

Jag vet inte

Ja vet inte

Nej

Ja vet inte

Jag vet inte

Ja

Att nar man kor
med YB/LIL sa
skulle man
kunna kora
efter lank
utsattning. Men
det inte alltid
det ges tid med
anledning av att
RLC behover fa

ut on hil

Nej

Det behover
integreras i den
dagliga
verksamheten

Nej

Det behover
integreras i den
dagliga
verksamheten

Nej

Ja vet inte

Jag vet inte

Ja

Att ansvara for
och avsatta tid
for RIV, som
inte tar sa
manga minuter
per dag.

Nej

Arbetsledarna
reflexterar 6ver
det och berattar
flera veckor
eller manader
senare vad de
kommit fram till

Ja




Nej Reflektionerna [Jag vet inte
kommer nar de
kommer och
inte pa avsatt
tid.
Ja tid efter varje |Ja
pass. svart
Nej Ja
Tid och nagon [Ja vet inte Nej
att bolla tankar
med.
Tid Ja Tid Nej
Ja vetinte Jag vet inte




Ja schemalagd, Ja
uppstyrd
Nej Ja
Samma som Ja Ja
ovan
Nej Ja
Nej Ja
Nej Jag vet inte
Nej Ja
Nej Ja
Nej Ja
Behover finnas |Ja Nej
utrymme for att
kunna gobra
detta, har sa
hogt inflode att
vi inte hinner
med
Ja vetinte Ja
Ja vetinte Nej
Nej Ja
Nej Ja




Ja Metoden gar |la
att
implementera
overallt och kan
inte ges for lite
tid.
Nej Nej
Oftast vid Nej Jag vet inte
rast/lunch men
inget
organiserat.
Nej Nej
Ar glad att Nej Nej, absolut Ja
slippa RIV. INTE. Vill inte
Tillfor inget av ha RIV
relevans for min overhuvudtaget
arb.uppgift. RIV . Ett pahitt som
ar tidssloseri. stjal var redan
Det racker med dyrbara tid. Att
de sitta i RIV
morgonrutiner dagligen for
vi har vid sittandets skull,
fikabordet eller |6ser inget till
vid det battre. Lat
utsattningarna. saker a ting fa
vara som dem
ar-man
behdver inte
riva upp himmel
& jord in
absurdum (halla
pa med RIV)
Nej Ja
Nej Ja




som kommer
ivagen.

Nej Ja
Nej Ja
Nej Ja
Ja Det ar ofta Ja
nagon
avrapportering
eller 6vertid




Nej Ja
Ja Tiden rinner Ja
ivag.
Nej Ja
Ja Ja
Nej Ja
Se tidigare svar. [Ja Grupptid. Jag vet inte
Mitt behov ar
storre att vi gor
detigrupp an
enskilt vilket
inte alltid ar sa
latt att fa till.
Nej Ja
Ja Svart nar Ja
verksamheten

ar som den ar.
Viktigt att alla
reflekterar och
tar upp saker
nar tid finnes




hur bra det har
varit. mkt pga av
arbetsbelastning

battre i gruppen,
tar till sig andra
synsatt.

Jag vet inte Ja
Nej Ja
Gatt i perioder |Ja Forstar varandra |Ja




RIV praktiseras
inte

RIV fyller en
vardefull funktion
genom den
regelbundna
reflektionen kring
mitt uppdrag i
stort som polis
och utredare. RIV
som daglig metod
att identifiera
framgangsfaktore
r, behov av
larande,
spridande av
larande och
identifierande av
avvikelsen ar
mycket vardefullt.
Nar RIV genomflrs
utveklas jag som
individ och den
verksamhet som
jag verkar i
utvecklas och
polisen i stort.

Nej

Jag vet inte

Jag vet inte

Jag vet inte

Ja

Ja

Ja

Nej

Ja




Jag vet inte Jag vet inte

Nej Jag vet inte

Ja Ja

Nej Ja

Jag vet inte har ej funnits tid |Jag vet inte
for riv

Ja Ja




Nar tid finns Nej Ja
Startsamtal och |Ja Det ar ett bra satt |Ja
avslutningssamta att fanga upp
| i samband med kollegor som mar
arbetspass pa IG. daligt eller helt
enkelt lyfta
varandra.
Jag vet inte Ja
Ja Ja
Nej Ja
Jag vet inte Ja
Ja Ja
Inte vad jag Jag vet inte Da jag inte anvant |Jag vet inte
kdnner till men det sa vet jaginte
kanske hen gor
det
Nej Jag vet inte
Ja Ja




Som upplagget
ar nu kan jag
tycka att det blir
en aningen
konstlat och
patvingat. Skulle
vara battre att
det anvandes i
linjen, vid behov
och i narmare
anslutning till det
som behdver

raflaltarac riint

Ja

Jag vet inte

Ja

Nej

Jag reflekterar
varje dag och har
gjort sa valdigt
lange, ett bra satt
att utvecklas pa

Nej

Jag traffar sallan
min chef

Nej

Ja

Nej

Ja




Ja Man far direkt Ja
aterkoppling pa
om man blir
ahord, samt far
en chans till att
forandra/forbattr
a den verksamhet
man utgor en stor
del av.
Jag vet inte Jag vet inte
Nej Jag vet inte
Svarar nej ha, Jag vet inte Det ar inte Jag vet inte
hade fragan varit tillrackligt
varje vecka hade implementerat
svaret blivit ja
Ja Ja
Nej Ja
Nej Jag vet inte




Ja Vi gjorde riv en Jag vet inte
kort period och
det var bra
tankestallare.
Ja Ja
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Ibland, ibland Nej Ja
inte
Jag vet inte Ja
Ja Lyfta och Jag vet inte

reflektera vad
som var bra och
vad man kan gora
battre nasta gang.

Nej

Nej




Jag vet inte Ja
Jag vet inte Jag vet inte
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Inte dagligen. Ja Ja
Dock forsoker vi
anvanda
medarbetardrive
t- "gor och kor".
Tror inte det Ja Ja
finns behov
Nej Nej
Nej Jag vet inte
Ja Ja
Ja Ja
Jag vet inte Ja
Nej Nej
Jag vet inte Ja
Nej jag har ju inte ens [Ja
upplevt att RIV
finns
Nej Ja




Inte vad jag vet [Nej Nej
Nar det hinns Jag vet inte svart att mata. Ja
med mkt ligger pa eget
ansvar kanske
dven utanfor
arbetstid
Nej Anvander det inte|Ja
Ja Nej
Ja Ja
Nej Nej
Ja Ja
Ja Ja
Nej Nej
Jag vet inte Jag vet inte
Ja Ja
Ja Ja




Nej Jag vet inte
Nej Ja
...hen kanske vill [Nej Jag vet inte
att vi framst
utreder brott
Vi har inte Nej Vi har inte Ja
kommit igang kommit igang
annu men har en annu
plan
Ja Ja
Se tidigare svar. |Ja Nar det anvands |Ja
ger det en
mojlighet att
forandra och ta
bort skav i
vardagen.
| slutet pa Jag vet inte Ja
passet, pa

utbildningsdagar
oSsV.




Inte i storgrupp. |Ja Pa tidigare Jag vet inte
arbetsplats ja -
dar hade gruppen
fasta start- och
sluttider. Passet
bdrjade och
avslutandes med
korta rivmdten
Jag vet inte Jag vet inte
Jag vet inte Ja
delvis i samband |Ja reflektion ar alltid |Ja
med bra, speciellt da vi
morgonmote arbetar med
manniskor
Jag vet inte Ja
Nej Jag vet inte
Om nagot vart [Nej Ja
att prata om
hant. Vilket
kdnns helt ratt.
Ja Ja
Ja Ja




RIV anvands inte.|Nej Jag vet inte
Ja Ja
Latt att det inte [Jag vetinte Inte haft det Ja
blir av i slutet av tillrackligt lange
passen da eller mycket.
personal oftast
hellre vill ga
hem. Lattare i
bdrjan av passen
da inte den
stressen finns.
Ja Genom att Ja
reflektera och
dela kunskaper
med varandra har
jag utvecklas.
Vi har RIV-méten |Ja Vi har olika teman|Ja
varje fredag ki varje fredag som
11:00 vi skapar kunskap
kring.
Vi ska ju prata Jag vet inte Ja

med varandra
osv, men har
aldrig hort talas
om just riv




Ja Ja
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Nej Svart att mata Jag vet inte
och vardera sjalv.
Hade kanske varit
bra med en
modell som var
latt att folja och
arbeta kring.
Kanske skulle
underlatta.
Ja Ja
Jag vet inte Ja
Det ariallafall |lagvetinte Det har inte Ja
inget som jag praktiserats hos
marker. 0ss, mig
veterligen.
Jag vet inte Ja




Racker gott och
vél fér min del.

ibland vid mote.

Liten kort Nej Ja

avstamning

sedan sa gar

mycket av tiden

at till ovrig

information.
Ja Ja
Jag vet inte Jag vet inte
Nej Ja

Lyfter fragor Nej Ja

enskilt om att

hitta vagar till

effektivare

arbete

Dagliga, var val [Nej Ja

att tai. Men




Nej Nej
Jag vet inte Ja
Nej Har haft ett Ja
uppstyrt RIV-
samtal
Vid mojlighet Jag vet inte Ja
och i grupp
upplever jag att
RIV anvands.
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Jag vet inte




Ar det ndgot
speciellt som
hant tas det ofta
upp vilket jag
tycker ar bra,
kdnns overflodigt
att gora det varje
pass om inget
speciellt hant.

Ja

Ja

Ja

Jag vet inte

Jag vet inte

Men inte tydligt
under rubriken
"RIV". Daremot
RIV regelbundet i
Ledningsgrupp
men det ar inte
dagligen.

Ett larande och
reflekterande

kdnner jag alltid
ar utvecklande.

Nej

Ja




Se tidigare svar |la | de forum dér det|Nej
anvants sa tycker
jag att det ger
mycket. Framst i
samband med
utbildningar.

Vi har inte gatt  [Nej Gar inte att ta Ja

igenom RIV stallning till da jag

(syfte, vad det int avant RIV.

ar), men jag har

inte jobbat i min

grupp langre an

sedan borjan av

januari 2020.

Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Ja Ja
Ja Vibrukar ta upp |Ja

nyheter och dven

reflektera 6ver

hur vart arbete

kan goras lattare

och enklare




Vi anvander det |Jag vet inte Tycker Ja
ibland pa LG sa intestrukturen
svaret kanske ar vare sig fran mig
Ja, men kdnns som chef eller
inte helt klart min chef har varit
tillrackligt bta for
att kunna svara
pa det
vet ej Jag vet inte Jag vet inte
varje fredag Ja Ja
innan lunch
Ja Ja
Nej Ja
Stundom. Det ar |Ja Det ar enligt mig |Ja
bristfalligt ett mycket
overlag i effektivt satt att
myndigheten vad sprida kunskap
jag kan se. och ta kal pa den
okunskap/fragete
cken som finns i
vart arbete eller
vara metoder.
Ja Ja
Nej Nej
Ja det lilla vi haft Nej




Ja

Kommer pa
verksamhetsforba
ttringar, far
effektivare
moten, gér mer
"ratt" saker,
battre samarbete
och gemenskap i

griinnen

Ja

Det skapar ett
medarbetardriv
vilket jag
foresprakar i min
verksamhet.

Ja

Feedback och att
prata igenom
olika handelser.

Jag vet inte

Nej

Ja

Pa fredagar o
ibland under
veckorna.

Jag vet inte

Ja

Jag vet inte

troligtvis

Jag vet inte

Jag vet inte

Jagarnyi
myndigheten.

Ja

Ja

Ja




Ja min chef Nej Nej, jag trorinte |Ja
anvander RIV metoden ar
men manga utvecklad. Nu
medarbetare kdanns det bara
sager "Inget som att nagon
speciellt, ta hogre upp har
nasta" vid deras sagt att det ska
tur. goras och sa
forsoker man
utan resultat.
Har inte akt med |Nej Jobbar for kort. |Ja
min chef pa IG.

Jag vet inte Ja
traffar dock inte [Ja Lite Ja
min chef
jatteoftai
vardagliga
arbetet, denne
ar dock alltid
tillganglig om

man behover
bolla nagot




Nar man val far |Ja Ja

arbeta med

chefen.
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Ja Ja
Jag vet inte Ja
Nej Ja
Ja Nej
Ja Ja
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Ja jag funderar mer |Jag vet inte

kring olika saker,
sasom
bemo6tande,
stanna upp, vara

mitt basta jag.




Ja Jag vet inte
Jag vet inte Svart att svara pa |Ja
det, men kdnns
bra att komma
namre kollegor
och fa bra
information och
tankar
Jag vet inte Ja
Ja Ja
Nej Jag vet inte
Jag vet inte Ja
Nej Ja
Jag vet inte Ja
Ja De ganger, jag har|Ja
tagit mig tid att
fundera, hur jag
kan bli battre, har
gjort att jag
kunnat gora bra
val.
Nej Ja
Traffar inte min |Ja Nar tillfalle har Ja

chef i vardagen
da hen jobbar
andra tider (IG)

getts sa har man
lart sig av
kollegors drenden




Nej Jag vet inte
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Jag vet inte
Vi arbetar sallan [Ja Till viss del. Man [Ja
samma pass drar lardom av
det som
kollegorna delar
med sig av.
Jag har kort RIVi [Ja Alltid intressant  [Ja
samband med att fa hora/dela
utsattning vid med sig av olika
nagot enstaka jobb som gick
tillfalle annars ar bra/daligt och
det uteslutande i diskutera det for
samband med att bli battre.
gruppdag.
Ja Ja
Jag vet inte Ja
Inte fatt in Jag vet inte Ja
rutiner i det
dagliga jobbet,
sker sporadiskt
nagon
gang/ganger per
vecka
Cheferna Nej Ingen personal Nej
reflekterar med kan rimligtvis
varandra i utvecklas i en
oandliga moten totalt toppstyrd
varje dag verksamhet. Det

ar en fullstandig
omoijlighet och
val kand sedan
tusentals ar
tillbaka




Jag vet inte

Det dr inget nytt
for mig att
reflektera i
enlighet med RIV.

Jag vet inte

aterkommande
oppna
disskussioner

Ja

Ja

Det har nog
aldrig hant.

Det ar alltid bra
att tanka igneom
om man hade
kunnat gor pa
nagot annat och
kanske battre satt
nasta gang. Men
dven for att
bearbeta jobbiga
hdndelser.

Jag vet inte

Nej

Nej

Jag vet inte

Jag vet inte




tavelmote men [Jag vet inte Ja
dessa méten har
urholkats lite
tror jag och de
skulle kunna ga
mer pa djupet. i
vart fall en gang i
veckan, att man
ser tillbaka pa
veckan som varit
tovy
Pa gruppdagar, |la Alltid larorikt att [Ja
pa utsattningar hora andras
etc synvinklar,
erfarenheter och
eller tankar
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Ja Ja
Ja Ja
Varje Jag vet inte Ja
morgonmote
morgonmote bl.alla Ja
Ja Ja
Ja Utvecklat min Ja
formaga att vara
mentalt
forberedd infor
nasta jobb och
bearbeta/skapa
bra forutsattning
for inldrning
Jag vet inte Ja
Jag vet inte Ja
Ja Ja
Ja Ja




Ja Ja
Jag vet inte Jag vet inte
Det ar inte sa att |Jag vet inte | o m attviinte Jag vet inte
man sager "nu har organiserad
ska vi riva" men Riv men
det finns diskuterar anda
tillfallen da det sd anser att det
rivs anda. har utvecklat mig.
Nej Har bara kants Ja
krystat,
Ja, tyvarr Nej Har ingen Jag vet inte
motivation till att
anvanda min tid
till RIV.
Ja Ja
Nej Jag vet inte




Nej Reflekterar med |Ja
den/de vid
skiftbyte.
Jag vet inte Jag vet inte
Ja Reflekterar mer |lJa
medvetet i hur,
vad och varfor..
Vet inte om han |Ja Man kan alltid bli {Ja

foljer nagon
mall, men han
tycker konceptet
ar bra och
forsoker tillampa
det som ofta det
gar.

battre i sitt arbete
och lara sig av
sina kollegor eller
lara dem.




Vi har som rutin [Ja Ja
att satta oss neri
slutet av passet
for nagra
minuters
reflektion/lardo
mar
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja De fa tillfallen vi |Ja
fatt som grupp
utvecklar oss i
varat arbete, dven
mig som individ.
Ja Jag har anvant RIV|]Ja
i 6 arinnan det
fanns men delvis i
andra former.
Ja Forbattrat oss i Ja

arbetsmetoder
och skapat en
gemensam
lagesbild




chef.

Ja Ja

Ja Ja
6dmjuk och Ja Ja
forstaende




De efterfragas
inte vilket syftet
med RIV ar.
Men jag tror att
de skulle
omhandertas
om jag lyfte
sadana.

Ja det tycker
jag men
genom RIV
skulle mitt
behov av stod
pa
regelbunden
basis
uppdagas och
darmed
omhandertas.
En "legitim"
arena/ forum
for att
efterfraga
stod finns
genom RIV-
forum

Nej

Jag vet inte

Jag vet inte

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

han lyssnar
alltid. och
aterkopplar




Ja Nej
Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja
Ja i den man de |Nej
kan och
hinner. de har
ocksa mycket
Ja Jag vet inte




Basta gruppC, |Ja Basta gruppC, [Ja
ser alla sina ser alla sina
gruppmedlemm gruppmedlem
ar och varnar mar och
om dessa varnar om
dessa
Har lyhorda Ja Ja
chefer.
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ibland , ibland |Ja Mestadel Ja
inte. Det beror
pa
arbetsbelastnin
g
Ja Ja
Ja Ja




Ja Ja
Ja Ja
Har inte kant Ja Ja
nagra radslor
eller farhagor
som jag behovt
ta med min
chef
Min chef har Ja Ja
liten mojlighet
att utveckla
verksamheten
inte inom RIV, [Ja Jag vet inte

sker inom det
vardagliga
arbetet.




Som innan, sa
tycker jag att
man blir ahord
och att ndarmsta
chefen tar till
sig den
information
man férmedlar.

Far
bekraftelse pa
idéer samt
prestation i
den vardagliga
kommunikatio
nen.

Ja

Jag vet inte Ja
Jag vet inte Nej
beroende pa Ja Jag vet inte
vilka som
erkdanner och
delar
farhagan/radsla
n
Ja Ja
Ja Jag vet inte
Ja Ja




Ingen Jag vet inte ingen Jag vet inte
aterkoppling aterkoppling

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja

Jag vet inte Nej

Nej Nej




Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Jag vet inte
Ja Ja
Ja Ja
Ja Nej
Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Nej Nej
Ja Ja

ja, min Ja Emma tar sig |[Ja

narmaste chef alltid tid

ar bra men

steget Over dar

fungerar det ej
Ja Ja




Min chef ar inte [Nej Har inte Ja
sa jattemycket
omhadndertagan kontakt med
de som person chefen
Ja Men skulle Jag vet inte
vilja ha mer
arbetstid med
gruppchef
Ja Ja
Nej Nej
Ja Ja
Nej Ja
Ja Ja
Ja Ja
Pa ledningsniva |[Nej Ja
bor du hantera
detta sjalv efter
basta formaga.
Jag vet inte Jag vet inte
Ja Nej
Jag vet inte Jag vet inte




Ja Ja
Jag vet inte Nej
Har inga. Jag vet inte Tveksamt... Jag vet inte
Ja Ja
Ja Ja
Ja Jag upplever |Ja
att min
narmaste chef
lyssnar pa
forslag och
idéer om
forbattringar i
vardagen och
over tid.
Ja Nej




Ja Jag vet inte
Ja Ja
Ja Jag vet inte
delvis- det som [Ja Ja
gar att
argarda/funder
a pa lokalt
Ja Jag vet inte
Jag vet inte haft Nej
nuvarande
chef for kort
tid for att veta
Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja




Vi pratar aldrig [Jag vet inte Nej
om
radslor/farhago
r.
Ja Jag vet inte
Ja Far fortroendellJa
i det jag gor
och pushad.
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja




Ja Ja
Delvis Ja Efter formaga |Ja

Ja Nej

Ja Ja

Ja Ja

Ja Ja
Jag haren Ja Se ovansvari |Ja
lyhérd chef. kommentar

(fraga 7)
Ja Ja




Ja Ja
Ja Ja
Jag vet inte Jag vet inte
Mina egna Ja Nej
radsla - ja.
Arbetsplatsen -
nej pga for hog
arbetsbelastnin
g.
Ja Inlyssnande |Ja
och
uppmuntrand
e till I16sningar
Ja Ja




Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Nej Inte i RIV men (Ja

i andra
sammanhang.




Ja Ja
Ja Ja
Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja




Han gor i stort |Jag vet inte Det kanske Jag vet inte
anda som han han skulle
sjalv vill eller gora om jag
kdnner. Mina satte hart mot
farhagor har hart. Men i
inte sa stor nulaget nar
genomslagskraf det inte ar
t eller relevansi implementera
slutandan i t hos oss
vilket fall. ordentligt sa
ar det svart
att uttala sig
om.
Jag kdnner Ja Min narmsta [Ja
fortroende for chefen fragar
att min chef med jmna
omhéandertar mellanrum
mina eventuella och jag har
radslor/farhago det jag
r. behover for
att kunna
utféra mitt
arhete
Ja Vi har bra Ja
dialog
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja




Jandrochom |Jagvetinte Ja, nar jag ber |Ja

tid finns. Jag om det men

kdnner ofta att kanner mig

jag inte vill ofta inte

belasta. Oro for riktigt sedd

att mina finns en inre

problem inte klubb som jag

har hdest prio inte tillhor
Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Nej Nej
Ja Jag vet inte




Ja Ja

Snabb Ja Ja

vagledning i hur

jag gar tillvaga

for att komma

framat och

snabb

aterkoooling
Ja Ja
Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja




Det haringet |Ja Ja, mina Nej
med RIV att chefer ar
gora. Har man valdigt
en lyhérda och
radsla/farhaga hjalper utefter
sa tar man det den formaga
direkt eller pa de besitter.
ett APM.
Ja Jag vet inte
Ja Ja
Ja Nej




Ja Ja
Ja Jag vet inte
Ja Ja
Ja Ja
Nej ej narvarande |Ja
Ja Nej

Nej, hon ser Ja Ja

Corona som

overdriven. jag

ville ha

handskar pa

mig redan i

borjan av

coronatiden

och andra

atgédrder som

hon inte ville

hiecna nd
Ja Anna Ja

Gerdelius ar
basta chefen!

Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja




Ja Ja
Ar det nagot s3 [Ja Ja
sager jag till
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Nej
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Nej Traffar min Ja
chef for
sallan. Inget
som min

narmsta chef
kan paverka




Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Jag kantaupp |Ja Jag vet inte
saker med min
chef som den
hjalper mig
med.
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Byter chef stup [Nej Stodet bestar [Nej

i kvarten. Vet
inte till slut vem
man ska prata
med. har blivit
lovad
utvecklingsamt
alimeran9
manader, vilket
uteblivit.

at nya direkiv
som jag INTE
kan papverka.




Mina Ja Nej
radslor/farhago
r ar inte riktigt
arbetsrelaterad
e.
Ja Ja
Ja Ja
Jag vet/tror inte|Ja Nej
att min chef vet
vad jag har for
radslor/farhago
r.
Ja Nej
Har bytt chef sa |Ja Nej

manga ggr sa
har tappat
rakningen




Han lyssnar och |Ja Ja

ger konstruktiv

kritik. han visar

att han tar det

jag sager pa

allvar.
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja




Ja Ja
Nej Ja
Ibland ja och Ja Tar sig tid att |Ja
ibland nej. Det lyssna och ar
har hant att jag Oppen med
lyft fram bade positiv
farhaga som och negativ
har, som det kritik.
kants, viftats
forbi.
Ja Ja
Chefer ar ofta [Ja Chefen Ja
upptagnai ldamnar den
manga moten hjalp jag
behover
Ja Ja
Ja Nej




Ja

Ja

Vissa ganger,
men inte alltid.

Jag vet inte

Samma svar
som tidigare.
Skulle behoéva
mer stod med
vissa saker.

Ja

Ja

Ja

Ja

Absolut.
Alexander
Gafvert ar
otroligt bra
chef!

Ja




Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Ja
Ja Alltid. Sa gott [Ja
han kan.
Ja Ja
Ja Ja




Kommentar

Upplever_du_att_ditt
_lokalpolisomrades_el
ler_sektionens_arbete
_med_standiga_forbat
tringar_fungerar_bra

Kommentar

Jag vet inte

Ja

Ja det tycker
jag men nar
vi aldrig ar
tillrackligt
med
personal, sa
gar
forandring
sakta.

Jag vet inte

Jag vet inte




Jag kan Nej Sektionen
paverka min arbetar inte
arbetsplats med standiga
men denna forbattringar
paverkan pa ett satt
skulle kunna som kan
Okas mangfalt betraktas
om RIV skulle som
praktiseras. vardagligt,
Utvecklingen strukturerat.
pa Det finns
arbetsplatsen inget forum
sker inte pa dar
daglig, forbattringar
regelbunden efterfragas
basis. och mottas.

Jag vet inte

Ja

Ja
vad galler Jag vet inte
engegemang

sa tycker jag
att det ligger
hos var och
en. det galler
att ta sitt

ansvar




Nej

Rekryteringar
na verkar
inte vara
framgangsrik
a och vi far
inte hit
kompetent
personal

Jag vet inte

Nej

Vi ar for fa
och vissa
tjanster som
inte ar
tillsatta. Nar
det fyllts pa
med
arbetskraft ar
jag Overtygad
om att det
blir bra.
Ovrigt s ar
jag superndjd
i Jarfalla med
mina
gruppchefter
Jonas
Englund och
David
Tavaststierna

Ja

toppstyrt
ovanfor Ipo:t

Nej

en del
forandringar
ar inte
verklighetsfo
rankrade
utan kommer
utifran “den
faktiska
arbetsplatsen

/sitiiatinnen

Jag vet inte




Har en lyhord
gruppC

Jag vet inte

Ar for ny for
att kunna ge
ett svar

Ja

Jag vet inte

Ja

Atminstone
lite

Jag vet inte

Ofta slutar
alltien fraga
om resurser
och dar
brister det
alltid.

Ja

Ja

Mestadels

Nej

Det dndras
ibland for
sakens skull
kdanns det
som. Ibland
behover
saker fa tid
att vaxa fram
men da har
redan nagot
nytt
paborjats
viket tar for

wavicleat leenfd

Nej

Ja




Ja

Jag vet inte

Ja
Jag ar delaktig |Nej Det ar ndgon
men kan hogre upp
paverka som sitter
valdigt lite. och bromsar
kan uttrycka [Nej for manga
mina tankar "forbattringa
men mycket r", troligen sa
ar toppstyrt att det blir
och ska battre
likriktas vilket verksamhet
forsvarar. med mindre

farandringar i
befintlig
verksamhet/
organisation
an storre
forandringar
eller allt for
manga
stukturella

e e .




Samma som |[Ja Mest ja men
foregaende lite nej. Svart
fragor. att gora
nagonting at i
nuldget. Mer
personal
skulle skapa
forutsattning
ar/mojlighete
r for att
effektivisera
underlatta
vissa
problemomr
aden o den
lokala
Jag vet inte
De forslag som|Nej Se ovan
framkommer
genomfors
sallan
Kanner att Nej Forsok gors
mjuka fragor standigt,
latt framstar anses inte
som flummigt viktigt av alla
for en del motarbetas
ibland,
forsiktiga att
uttrycka sin
asikt i storre
oriinn
Jag vet inte
Jag vet inte

Ja




Inte mycket, [Jag vetinte Det har varit
gor det som for mycket
kommer in. forandringar
under for
lang tid och
det tar pa
engagemang
et, en del
saker som
fungerade
tidigare har
flyttats,
centraliserats
Ja
Ja Ammar Al-
Tahmazi
Ja
Ja
Ja
Kommit med [Nej Vi/polisen
forslag och har slappt
kommer med och haringen
forslag som kontroll pa
mots av de kriminella
tysthet. natverken
Kollegor sager som bl.a.
att de forstar sdljer droger i
och &r ocksa kommunen
irriterade men sedan
ledningen omorganisati
verkar inte onen 2015
forsta? och ndr man

kommer och
kommit med
olika
[6sningsforsla
g mots man
av tysthet
inget svar av
chefer.
Forstar att vi
har polisbrist
i Sverige men
vi kan inte

Jag vet inte




Ja

Jag vet inte

Ja

Ja

Nej Vi har
kommit en
bra bit pa
vagen men
har mycket
kvar innan vi
fungerar bra

Ja

Jag vet inte

Ja

Ja

Ja

Ja

Jag vet inte

Ja

Ja alla jobbar

mot att vi ska
fa det riktigt
bra nar vi val
kommer till
Rinkeby och
min
delaktighet
ar sa stor
som jag vill
att den ska
vara

Ja




Ja Vi har en
fantastisk
LPO chef/bitr
LPO Chef,
Therese som
driver
arbetet
framat
Det finns fa Ja
tillfalle dar alla
i gruppen
samlade sa att
det finns ratt
forutsattninga
r och forum
att diksutera
amnet so en
storre grupp
Ja
Nej
Ja
Jag vet inte
Ja
Ja
Delvis, om jag |Jag vet inte Det ar svart
sjalv att utvardera
prioriterar det om nagot blir
och slapper battre. Det
nagot annat sa kan vara latt
finns att andra
mojligheten. nagot men
svart att
utvardera
det
Badejaoch |la
nej
Just nu ar Ja Nar vi val
utvecklingen i bestammer
gruppen oss gar det
begrénsad pa bra men det
grund av tappas ofta

personallage
och darav svar
att paverka

langst vagen
medarbetare-
chef

Ja




Jag vet inte

Jag vet inte

Ar dnnu inte
provat...

Hoppas och
tror det.

Ja

| det stora
hela

Ja

Ja

Aven utan
strukturerad
RIV har vi lyft
fragori
samband
med vara
dagliga
morgonmote
n, APM,
fikaraster etc.

Ja




Vi kommer
igang med RIV
nasta vecka.

Ja

Ja

Med var nya
LPOchef
Christoffer
Boman
kommer det
att bli bra.
Han har
tydliga mal,
ar
handlingskraf
tig, trygg och
inspirerande.

inom vissa
omraden

delvis- vissa
omaden
kraver beslut
pa hogre niva

Ja

Jag vet inte

Jag vet inte

Vilka
forbattringar
géller detta?
Helt nytt for
mig.

Ja

Ja




Nej

Jag vet inte
Finns Jag vet inte
mojlighet att
delta i olika
grupper eller
komma med
forbattringar.
Inte alltid det
sker
forandringar
men man kan
saga sitt om
man vill
Ja
Ja
Nej ig blir mindre
och mindre
renodlat.
skulle nastan
behova

admindagar




Ja

Ja

Delvis

Jag vet inte

Ja

Ja

Ja

| alla fall
delvis, pa ett
mikroplan,
inte
strukturellt.

Nej

Fragan om
kontorslands
kapens vara
eller icke
vara tycks
inte tas pa
allvar, nar
flertalet
medarbetare
har svart att
skota sitt
arbete i en
sadan
arbetsmiljo.
Aven
inomhusklim
atet har ar
undermaligt,
dar
merparten av
utredarna
har uppvisat
symtom
kopplade till
luften (eller

Ja




Jag vet inte

Ja
Ja Det kommer
att bli bra
med nya Lop-
chefen
Chistoffer
Boman. Han
ser |6snigar
ist for
nroblem
Jag far/kan ta |Jag vet inte
upp problem
men, pga hog
arbetsbelastni
ng sa kan/ej
moijligt att
problemen
inte rattas till
Jag vet inte

Ja




Beslut av
vasentlig
karaktar tas
alltid hogre
upp i
hierarkin.

Ja

Tack vare en
sund ledning
med en stor
verklighetsna
ra bild av
omrade och
verksamhet
upplever jag
att besluten
om inriktning
av
verksamhete
n paistort
sett alla plan
forandrar
verksamhete
n till det
battre.

Ja

Ja

Bra driv fran
nya chefen!

Jag vet inte

Ja

Jag vet inte




Ja

Ja

Allt bestams |Nej Nar allt

pa hogre niva forandras
hela tiden
skapas oro
och tar bort
arbetsro

Somendeli [Ja Vi bytte LPOc

min 1jan 2020

ledningsgrupp vilket blev en

sa kdnner jag omstaéllning

det

och nystart.
Hittills badar
det gott for
framtiden!

Ja




Jag trodde det [Jag vet inte Jag tycker det
till en boérjan haltar lite
men nu ar jag och manga
mer osaker. av
Det finns en nyckelfunktio
ganska tydliga nerna tar inte
agenda, bade tag i det som
Oppet och aligger dem
dolt, och eller lagger
kdnslan av att Over ansvar
kunna paverka pa andra sa
den drinte att det i
sarskilt stor. slutandan
Mycket av det inte blir sa
som sags eller mycket
gors ar redan verkstad av
forutbestamt det som lyfts
och det spelar som
mindre roll problem,
vad man hinder eller
tycker och utmaningar.
tanker som
medarbetare/
underordnad
chef.
Jag uppmanas |Ja
att
uppmarksam
ma
forbattringspo
tential.

Jag vet inte

Ja

Ja

Jag vet inte




| viss man, Ja Valdigt
men ofta bara mycket just
det som ror nu. Mycket
mitt precisa som ar
omrade positivt men
som ockaa
skapar ett vi
ach dom
Jag vet inte mycket kan
bli battre
Ja
Bade och Ja
Ja
Ja
Ja
Ja

Jag vet inte




Ja

Ja

Ja

Jag vet inte

Jag vet inte Ar ny pa
enheten sa
svart att
svara pa
enkaten.
Mycket annat
att satta sig
ini

Ja

Ja

Ja




Det finns flera [Nej Digitalisering
utvecklingsom en fungerar
raden men daligt. Att
oftast sa far gora LPO:t till
man ett en
motargument modernare
om hur det myndighet.
inte fungerari Det kan man
denna ju latt skaka
verksamhet. av sig och
Nar man saga att det
jobbat nagra ligger hos IT-
ar och forsokt avdelningen
och forsokt sa men det
tappar man finns smafix
suget att vi kan gora
forsoka for att
utveckla forenkla
tillslut och vardagen.

Ja

Jag vet inte
Utvecklingen [Nej se ovan

gar mot det
lokala tanket
och utredande
arbetet
medans
kompetens
och férmaga
mot
ingripandever
ksamheten/ta
ktisk tank
forsvinner
alltmer. Vi blir
alltmer
narkotikapolis
er och
rullande
reception med
anmalningsup




Jag vet inte

Jag vet inte

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Ja

Jag vet inte

Ja

Vi forsoker
hela tiden
gora det
basta av det
vi har, trots

manga vilior




Ja

Har jag nagra |la
ideer sa ar det
inga problem
att framfora
dessa
Jag vet inte
Ja
Till viss del. Jag vet inte
Men ofta
kdnns det som
att forslag fran
medarbetarna
kring
forandringar
anda inte
hoérsammas
Ja
Nej
Ja
Jag vet inte
Ja

Ja




Nej bara delvis i
sa fall. vi
behover vara
flera i min
grupp.
Ja
Jag vet inte
Ja
Ja
Nej Det behover
integreras i
den dagliga
verksamhete
n
Jag vet inte
Ja
Arbetsplasen |Nej Helt
ar som en ostrukturera
tillverkningsin d
dustri med arbetsledning
l6pande band dér chefer pa
principen olika plan
inlindad i ett overbrygger
luftslott. varandra
med for
manga

maten ach




Jag jobbar Jag vet inte Jag har
endast deltid jobbat i 6ver
sa det har tre ar har och
mest att gora upplever att
med att jag det standigt
inte ar pa kommer nya
plats sa ofta. |6sningar pa
problem som
verkar
forvanansvar
t bestandiga,
sa det blir lite
svart att
avgbra om
det blir nagra
standiga
Ja
Ja
Det dr aldrig  [Nej Jag upplever
nagon som att chefernai
aktivt fragar deras forsok
och ar till
intresserad "forbattrning
om man har "inte tanker
nagon idé. Om pa
man val har en personerna
idé som man som blir
forsoker lagga drabbade av
fram sa far "forbattringe
man inte n". Cheferna
nagon bra kor over
respons. manniskors
asikter och
viljor, helt
utan att fora
Nej

Nej

Ostrukturerat




Ja

Ja

Ja Jag ar mycket
ndjd med
LPO’t och
sektionens
arbete och
allt som
infattar detta

Ja

Ja

Jag vet inte

Ja

Ja

Ja

Ja

Jag vet inte

Ja

Ja

Ja




Ja

Jag vet inte

Jag vet inte Det som tas
upp i
sektionen ror
inte eller ofta
0ss men det
som tas upp
hos oss lokalt
fungerar
tillfredsstalla
nde.

Ja

Jag vet inte

Ja

Jag vet inte




Nej

Det blir ingen
arbetsro vid
standiga
forandringar.

Nej

Det laggs ner
alldeles for
mycket
arbete och
tid pa att
"standigt
forbattra".
Verksamhete
n blir lidande
och
medarbetarn
a blir
"forandringst
rotta".
Konsekvense
rna blir att
man kdnner
att man
aldrig riktigt
hinner satta
sigininya
saker forran
det kommer

Ja

Vi har tagit
enorma kliv
under
senaste aret
gallande det
hér.

Ja

Jag tycker det
fungerar braii
var NIGS-
grupp, men
tror inte det
fungerar lika
braide
andra
grupperna pa

sektinnen




Ja

klimat och alla
ideer ar
valkomna.
Tilldtande
arbetsplats
dar man far
gora fel om
man ar

fram3tlitad

Ja
Ja
Jag vet inte
Ja da vihar ett|Ja
bra
arbetsklimat
med hogt till
tak
Ja
Valdigt 6ppet |Ja

Jag vet inte




BILAGA 2

Bearbetning av tre kvalitativa intervjuer

Materialet kommer fran intervjuer med tre chefer pa olika nivaer i organisationen, grupp-,
lokalomrade- och omradeschef. Samtliga respondenter arbetar systematiskt med RIV i sin
vardag och &r val insatta i arbetsmetoden. Fran intervjuerna har sex karnteman urskilts, vilka
kommer presenteras nedan.

RIV AR VARDEFULLT FOR DEN LARANDE ORGANISATIONEN.

Reflektion i vardagen ar en del av det goda ledar- och medarbetarskapet och ar mycket
vardefullt for den larande organisationen. Att ta pauser fran det dagliga arbetet och
tillsammans reflektera dver yrkesrelaterade fragor far individer att véxa i sin yrkesroll och ger
hela organisationen rérelse framat. Genom att gang pa gang forsoka se saker ur olika
perspektiv och lyssna pa andra personers forestallningar, tolkningar och vérderingar, kan
méanniskor ldra sig att vidga sina vyer och borja granska sina egna grundldggande varderingar,
ageranden och beteenden. Det finns enormt mycket kunskap hos medarbetare inom
organisationen och att reflektera tillsammans &r ett bra instrument for kunskapsoverforing. .
Polisyrket ar i mangt och mycket valdigt likt ett hantverk dar kunskap forvéarvas genom att
gora saker. Man kan inte lara sig yrket genom att bara lasa teori, det ar en del men som ny
behdver en polis ga bredvid, vara uppmarksam, lyssna, prova, reflektera, prova igen och
bygga egen erfarenhet. Den tysta kunskapen som finns inb&ddad i all erfarenhet kan snappas
upp av andra genom nyfikenhet, uppmarksamhet, fragor och gemensam reflektion.

“Det finns ingen paragraf som talar om for poliser hur de ska agera.”

Medarbetare kan ocksa prata om yrkesrelaterade handelser och situationer som paverkat dem
och delge varandra hur man hanterat detta. Men reflektionen kan ocksa vara av enklare art
som exempelvis nar arbetsgruppen gemensamt gar igenom ett arende dar manga varit
delaktiga. Vad gick bra? Vad gick mindre bra? Hur hade vi kunnat géra? Varfor valdes den
har metoden? Aven om reflektionen inte leder till ndgra stora, omvalvande forandringar sa
satter det igang tankar hos var och en av medarbetarna som forhoppningsvis kan leda till
utveckling. Reflektionen syftar dven till att borja lyssna pa andra. Att sluta springa i sitt eget
ekorrhjul och stanna upp for en stund och lyssna pa sina medarbetare. Det kan leda till riktigt
bra saker, enligt cheferna. Det kanske finns nagon som precis utfért samma arbetsuppgift och
har bra tips eller information som kan hjalpa till. Nagon annan kanske har kontaktuppgifter till
externa personer som kan I8sa problem. Att ta sig tid att stanna upp, kan spara in massor av
tid och energi i slutandan. Cheferna ansag att reflektion ocksa leder till 6kad sjalvkannedom
vilket ar oerhort vardefullt for bade individ och organisation. Att kanna sig sjalv genom att
veta sina styrkor och svagheter och forsta sina egna reaktioner ar nyckeln till utveckling. Om
du inte vet vad du behover forbattra, kommer ingen forbéattring att ske.

RIV BIDRAR TILL SYSTEMTANKANDE, AUTONOMI OCH DELAKTIGHET

Cheferna anser att reflektionstillfallena ar véardefulla for teamkénslan och gruppdynamiken.
Yrkesrelaterad reflektion i vardagen syftar till att medarbetarna ska kénna att deras asikter,
kunskaper och forslag ar véardefulla for organisationen. De ska k&nna sig trygga att ta upp
vilka yrkesrelaterade fragor som helst. Allt gar att diskutera och med hjalp av andra kan nya
infallsvinklar och perspektiv gora att man forstar ett problem eller hittar en l6sning. Enligt
respondenterna kan reflektionstillfallena 6ka kunskapen om organisationens mal och
strategier. Det ar viktigt att forsta att just den egna funktionen spelar en viktig roll i den totala



processen. Alla ar viktiga och tillats vara med och paverka sin arbetsplats. Respondenterna
anser att det ar betydelsefullt att 1ata medarbetarna fa reflektera 6ver saker de inte ar nojda
med. Negativa attityder och instéllningar maste ges utrymme. Om man inte tar hand om det
negativa forst utan bara forsoker utveckla sjunker trovérdigheten och meningsfullheten. Allt
ar inte bra i en organisation och dessvarre kan inte medarbetare paverka vissa saker. Men
reflektionen kan bidra till att medarbetare far en battre helhetsbild och kan se pa det daliga ur
andra perspektiv. Det som ar daligt for oss, kan vara bra for nagon annan och vice versa. Att
ta upp och belysa problem och negativa saker kan leda till minskat skav i organisationen.
Varfor fungerar inte detta? Hur kan vi 16sa det? Vem kan hjalpa oss? Det ar viktigt att
gruppcheferna fangar upp saker som sags under reflektionstillfallena. Vissa saker bor foras
vidare upp till ledningsgruppen och kanske &nnu hogre upp i hierarkin. Det kan vara
forbattringsforslag eller bara medarbetares asikter om att vissa saker inte fungerar som det
borde. Beslutsfattare behdver inputs fran medarbetarna som arbetar i linjen, de &r de som kan
verksamheten.

RIV PABORJAR DEN LANGA RESAN MOT DEN LARANDE ORGANISATIONEN

Ingen av de intervjuade cheferna ansag att polisomrade Stockholm nord &r att betrakta som en
larande organisation, &nnu. Samtliga menar att ambitionen finns och att férutsattningar ges,
men det dr en lang bit kvar. En chef har uppmirksammat att det finns “’ldrande 6ar” 1
organisationen. Enligt enkatundersokningen gar det att utlasa att medarbetarna anser sig ha
forstatt syftet med reflektion, men den siffran utgar fran de som tagit sig tid att svara pa
enkaten. Alla chefer &r eniga om att den har typen av forandring i organisationen tar lang tid
och det ar svart att mata vad som lett till vad, vilket forsvarar hur organisationen ska forklara
vinsten av reflektion. En av cheferna tror att avsaknaden av en tydlig ledningsfilosofi kan vara
en orsak till att utvecklingen gar sa langsamt. Det maste finnas en engagerad ledning som
stodjer den larande organisationen. De intervjuade nd&mner att de har gott hopp om polisen
som en larande organisation. Det &r en organisation dar individer arbetar tillsammans, da finns
battre forutsattningar an for de som arbetar en och en. Polisverksamheten bygger pa att
medarbetarna utfor saker tillsammans och da maste man titta pa andra, frdga och reflektera,
det leder till ett djupare larande och storre forstaelse. Respondenterna trodde aven att
reflektion kan fa bort kéanslan av att cheferna inte bryr sig om vad medarbetarna tycker och
tanker, det ska ju kannas precis tvart om. Cheferna ska omhéanderta medarbetarnas tyckande
och tankande. Respondenterna var eniga om att det ar de sma forandringarna i vardagsarbetet
som reflektionen framst syftar till. Att kunna forandra i det lilla. Manga sma forbéttringar som
i det langa loppet leder till en kénsla av stor forandring.

MOTEN AR ORGANISATIONENS KOMMUNIKATIONSVAG OCH
GRUPPCHEFERNA AR DE VIKTIGA BUDBARARNA

Cheferna har lite skilda syner pa huruvida det finns en plan for att omhanderta det material
som framkommer vid reflektion. En av cheferna anser att det inte finns nagon sadan plan. Allt
har 6verlamnats till gruppcheferna. Respondenten anser att det ar olyckligt eftersom det kan
vara just gruppchefen som ligger till grund for problem eller hdmmar férédndring och
utveckling. Oengagerade chefer som inte forstar vikten av reflektion kommer inte fora
medarbetarnas forbattringsforslag vidare och dar stannar det. De andra cheferna anser att
organisationens forum for idé- och kunskapsspridning &r APM-moten och teamdagar. Idéer,
fragor och forslag ska omhéndertas av respektive gruppchef och foras fram till



ledningsgruppen. Men aven dessa chefer insag problemet med att vissa gruppchefer inte
forstatt vikten av reflektionens kraft och varde annu. Dar kommer ater avsaknaden av en
ledningsfilosofi fram som ett problem. Utan engagerade gruppchefer, de som arbetar direkt
med medarbetarna kommer inte organisationen att lara sig nagot. En av cheferna namner att
nya arbetsmetoder bidragit med snabb feedback fran andra delar i rattskedjan.
Aterkopplingsmoéten med aklagare och tingsratter kan snabbt ge svar pa fragor och eliminera
skav mellan myndigheterna. Aven domar kan ge bra aterkoppling till organisationen. Att
reflektera efter ett storre arende med domen framfor sig bor leda till nya kunskaper. En av
cheferna anser att organisationen saknar handlingsplaner for det standiga forbattringsarbetet.
Vem gor vad, hur och nér ska det vara fardigt — hur gick det — justeringar — hur gick det nu?

RIV KRAVER KUNSKAP, FORSTAELSE, TILLIT OCH MOD

Ett par av cheferna uppger att de &r forvanade Gver att medarbetarna inte vill ha mer tid for
RIV. Det &r arbetstid som arbetsgivaren bjuder pa for reflektion och utveckling. En forklaring
menar de kan vara att manga medarbetare trots allt inte forstatt vinsten av regelbunden och
systematisk reflektion. En av respondenterna menade daremot att det troligtvis ar sa att
medarbetarna anser att den tid de tilldelats for reflektion racker, de behdver inte mer tid &n de
redan har. Manga medarbetare som deltagit i enkatundersokningen har uppgett att de
utvecklats som individer av RIV under aret som gatt. Det ar ju positivt. Det kanske inte
behdver ga at jattemycket tid till reflektion for att fa till utveckling och forandring. En chef
tror att manga medarbetare ar trétta pa nyheter och forandringar. Under fem ars tid har den
ena nyheten efter den andra kommit dimpandes ner pa dem, utan att de tillfragats. Det kan
vara svart att fa i uppdrag att sitta ner och reflektera och engagera sig i organisationens
utveckling nar man anda inte har nagot att séga till om. En respondent menade att det finns en
viss negativitet och forandringsobenédgenhet i sjélva organisationskulturen. En annan aspekt
som kom upp var att gruppreflektion kraver en kénsla av tillit. Det ar inte alla medarbetare
som kanner sig bekvama med att lyfta funderingar och diskutera attityder med kollegor och
chefer. En del tycker att det ar obekvamt att prata om kanslor och &sikter infor andra. Aterigen
kommer ledarskapet upp. Om detta ska fungera krévs att ledning och chefer &r helt
inforstadda med vad reflektion handlar om. En chef menade att man som gruppchef maste
vara medveten om att allt som framkommer vid reflektion kanske inte ar sa “’vackert”.
Reflektion kan vacka starka kanslor och reaktioner, asikter kan lyftas och attityder avsléjas.
Ar alla gruppchefer forberedda for detta? En chef anség att det kravs personer med
beteendevetenskapliga kunskaper som é&r reflektionshandledare. En annan menade att
reflektionstillfallena inte ska kranglas till, det ska vara yrkesrelaterat och hallas enkelt. En
respondent var inne pa att installningen till reflektion som arbetsmetod kan vara en
generationsfraga. Generellt ar kanske &ldre kollegor mindre bendgna att sitta i grupp och
reflektera tillsammans med andra, medan yngre personer kan tycka att det ar lite lattare.
Chefen ansag dock att det gar att genomfora en annan typ av reflektion med aldre kollegor.

VAtt sitta och diskutera drenden och arbetsmetoder fungerar bittre dn att sdga
att man ska reflektera — da slar de bakut.”

FRAN BOTTEN TILL TOPPEN ELLER FRAN TOPPEN TILL BOTTEN?

Samtliga chefer anser att det ar viktigt att det negativa som ligger och skaver maste
omhéandertas forst. Det maste lyftas, diskuteras och reflekteras, nya perspektiv kan leda till
forstaelse och insikter. Det gar inte att vélja bort det negativa, menar en av cheferna. Sadant



maste arbetas bort innan man kan borja forbattra och utveckla. En av cheferna tar aterigen upp
vikten av att ha aktiva och engagerade gruppchefer. En engagerad gruppchef kan ganska
enkelt identifiera negativa kulturbarare i gruppen eller organisationen. Det galler att fanga upp
de hir individerna och ”fa med dem pa taget”. Respondenten menar att man kan ge en negativ
kulturbarare i uppgift att ta med en knepig yrkesrelaterad fraga till nasta reflektionstillfalle.
Nar personen far hjalp av sina kollegor och kanner vilken kraft reflektion kan ha ar det svart
att fortsétta ha en negativ installning. Den gamla organisationens starkt hierarkiska tank har
forsvarat implementeringen av RIV, menar en chef. Manga medarbetare ar helt enkelt vana
med att chefen talar om for dem vad de ska gora, och sa utfor man det. Det finns medarbetare
som tycker att det ar det ratta sattet att arbeta i polismyndigheten. Sarskilt svart ar det nar det
ar chefer som lever kvar i den varlden. En annan chef menar att det ar valdigt svart att se
vinsterna med reflektion i den matrisorganisation polismyndigheten antagit.

“Enligt styrmodellen ska allt utga fran medborgare och medarbetare men likval
trycks beslut och direktiv fran ledning till medarbetare. Till och med beslutet om
att medarbetarna ska borja reflektera har tryckts pa dem ovanifran. ”

Det skapar inte en kénsla av delaktighet. En av cheferna tog aterigen upp problemet med
matrisorganisationen som inte fullt ut tilldter medarbetardriven verksamhetsutveckling. Aven
gruppchefsrollens spanningsyta och svarigheter skulle kunna vara en forklaring. Det ar inte
manga personer som har ar bra pa att vaxla mellan auktoritet och kontroll — tillit och
coaching. Det ar svart och kraver beteendevetenskapliga kunskaper, det ar inget man far pa
polisskolan. En chef tror att organisationskulturen kan vara en anledning, det &r svart att bryta
igenom forandringsmotstandet. Men vissa har verkligen forstatt vinsten med RIV. En chef
ansag att det troligtvis foljer en normalférdelningskurva, nagra ar valdigt positiva och
drivande, de flesta ar nagot skeptiska och avvaktande och nagra ar valdigt negativa. Sa brukar

Leanverktyget ”5-varfor? ”Varfor vill inte alla medarbetare ha mer RIV-tid?
Tiden som finns racker. De har inte forstatt syftet och va
Varfor?
Gruppcheferna har inte lyckats forklara syfte
Varfor?
De saknar kunskaper eller tror inte pa konceptet sjélva. Vissa ké
Varfor?

Gruppchefernas breda funktion med dubbla ri
Forandringsmotstand i organisationskulturen. Vi unders




