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Allméint

, vars formella namn &r Transportpolisen ar en renodlad ordningsavdelning.

sen tillhor for nirvarande Stockholmspolisens operativa avdelning. Troligtvis kommer
elbanepolisen ing i Citydistriktet frn och med rsskiftet 94/95. Tunnelbanepolisen har en
& Centralstationen. Receptionen skall bemannas med tvé personer under den tid av dygnet

ationen 4r 6ppen. Avdelningens 6vriga lokaler 4r beldgna pé Brunkebergstorg 5.

a 4r uppdelade pa fem olika véningsplan.

" Det 4r ténkt att avdelningen skall fa nya lokaler pa Centralstationen under hosten -94.

P4 Tunnelbanepolisen arbetar drygt 100 poliser i yttre tjanst uppdelade i 8 turer. De foljer ett 8 veckors
rullande arbetsschema. Forutom avdelningschef, stf avdelningschef och kansliinspektor finns det
ytterligare négra administratorer som arbetar kontorstid.

Det finns éven viss personal som har periodplanerad arbetstid. Det 4r bland annat de poliser som ingér i
den nyinrittade ungdomsgruppen. Dessa poliser ingr dock formellt fortfarande i ordinarie turer.

Avdelningen har procentuellt sétt fd kvinnor om jamforelse sker med den genomsnittliga
konsfordelningen i de olika polisomradena i Stockholmsomradet.

Tunnelbanepolisens huvudsakliga verksamhetsomrade ar Centralstationen och tunnelbanendtet 1
Stockholms city. Tidigare hade Tunnelbanepolisen hand om hela tunnelbanenatet i Stockholm. Eftersom
Tunnelbanepolisen har hand om ett geografiskt klart mindre omréde har antalet fordon kraftigt

‘ reducerats. Respektive tur bemannar ett fordon per arbetspass. Polispersonalens arbetsuppgifter har pd
grund av detta 4ndrats kraftigt. Det har blivit klart mer fotpatrullering pa bekostnad av bilpatrullering.

Tunnelbanepolisen utgor aven en forstérkningsresurs inom Stockholms lan. Tunnelbanepoli'sen
“ medverkar ocksé vid s4 kallade "huliganresor" frin Stockholms omrédet till olika orter ute i landet.



d organisationslira tar forfattarna upp olika typer av styrning.

sas att det finns styrprocesser av tva olika slag:

N 'Eﬁnsom polisens verksamhet ur strategiskt synvinkel i méngt och mycket 4r styrd av statsmakterna
- avgrénsar vi oss i rapporten till den operativa styrningen.

Forfattarna till boken Integrerad organisationsldra menar att i begreppet styrning innefattas dven

kontroll/uppfoljning. Styrning innebr att paverka individer, dvs manskligt beteende. Det ar individerna
som far saker gjorda i en organisation. Om man kunde forutsatta att alla anstallda alltid gjorde det som
4r bast for organisationen behovdes inget styrsystem. Att medarbetare inte alltid kan férvantas gora det

som ir bést for organisationen kan ha olika orsaker:

* Medarbetaren 4r inte ordentligt fortrogen med organisationens mél och inriktning

¢ * Medarbetaren kanner visserligen till ml och inriktning men véljer ett beteende som inte
ar till organisationens bésta darfor att hans/hennes mal inte Gverensstammer med

organisationens mal

. * Medarbetaren vet helt enkelt inte vad som ar ett bra beteende pé grund av bristande
kunskap, utbildning, erfarenhet eller information.

Styrning handlar silunda om att f& organisationens olika avdelningar och medarbetare att pa ett
malinriktat och samordnat satt fullgora sina uppgifter.



o/

g ges den styrda enheten mal att uppnd. Diremot anges inte direkt vilka medel som skall
tt uppné mélen.

Malstyrning kriver att:

* Kunskap existerar om vilket eller vilka resultat som skall uppnas (mal)

|
i
I

* Resultatomridena kontrolleras, dtminstone i rimlig omfattning av de medarbetare
vars handlingar skall piverkas av uppsatta mal.

* Malstyrningen kan mitas effektivt.
Aven om nastan allt i nigot avseende kan métas, r mitning av verkligt viktiga resultat inte alltid
° méjlig. En vanlig situation r att vissa resultat visserligen kan métas men inte pd ett tillfredsstallande
sitt avspeglar de mal som uppstillts for verksamheten. For att mélstyrningen skall framkalla ratt
beteende méste resultatméatningarna:
. * (Overensstimma med organisationens mal
* Vara precisa (upprepade mitningar skall ge samma resultat)
* Vara objektiva (skall vid behov kunna verifieras av oberoende personer)
* Kunna goras i ratt tid

* Kunna forstas

fagdl’lingsstyming avser att sikerstalla att medarbetare utfor handlingar som ér till organisationens
ordel.



utkréiva ansvar for utforda handlingar

tillféra mer resurser 4n vad som optimalt krévs for att genomfora viss

; av handlingsutrymme 4r en negativ form av styrning av handlingar. Styrformen syftar
gora det oméjligt eller dtminstone svart for medarbetare att utfora saker som inte bor goras.

drhandsgranskningar innebar att g4 igenom en medarbetares forslag till och planer pa en handling
‘innan den &r firdig eller skall utforas och dd vidta nodvandiga dtgarder. En typisk sidan
forhandsgranskning utgor t ex budgetprocessen. I den dagliga verksamheten i en organisation
forekommer ocksé en rad mer eller mindre informella forhandsgranskningar som innebér att en
dverordnad ber sina medarbetare att redogora for problem med, planer for, etc att 1osa den ena eller

andra uppgiften.
Att halla ndgon strikt ansvarig for utforda handlingar kraver att det gér att definiera vilka handlingar

att belona eller bestraffa for avvikelser mot nigon definierad riktlinje och/eller program.

att dérigenom sakerstalla att handlingen verkligen genomfors.

finns mojlighet att sikerstilla att onskade handlingar utfors (resp att icke dnskade handlingar
Vo inte utfors). Nackdelen med handlingsstyrning ir att medlen kan bli viktigare #in méilen och att
€ . den frimst passar vid relativt stabila och kiinda situationer.

0
P e
e Sjilvstyrning innebir att det styrda objektet har stor handlingsfrihet och ibland ocksa vidstrackt rétt att
. formulera mal. Det kan i praktiken vara svirt att skilja mellan sjalvstyrning och maélstyrning.
4 -
- Medarbetare i en organisationen agerar ménga génger spontant pa ett satt som 4r bést for
PR organisationen. S&dan sjalvstyrning forlitar sig ocks4 manga ledare pa. Stark styrning uppnds nir
e medarbetarna sjilva ar motiverade. De allra flesta ménniskor kanner tillfredsstallelse av att utfora ett bra
- arbete och att den organisationen i vilken de ingdr i lyckas vél. Sjalvstyrning av medarbetare kan ske till
e exempel genom att ledningen verkar for att ratt man hamnar pé ritt plats i organisationen samt att
o medarbetarna far utbildning som bide behandlar varfor och hur vissa uppgifter bor utforas.
7 !
&

som 4r acceptabla, att sékerstalla vad som verkligen hander i ett visst skeende och att det finns méjlighet

Slutligen gér det att dstadkomma handlingsstyrning genom resursoverskott. Det innebar att mer resurser
4n vad som optimalt behovs tilldelas, medarbetaren, gruppen etc for att genomfora en viss handling for

i Handlingsstyrning iir limplig nir det finns kunskap om vilka handlingar som ir 6nskade och det



styrform tillimpas pa
inelbanepolisen?

ka tryggheten i tunnelbanan
* Oka tryggheten pa CST

* Minska fickstélderna
* Minska ungdomsproblemen

* Minska skadegérelsen

Varje méilsattning ar uppdelad i fem olika avsnitt: kartliggning, analys, atgdrdskalender, tidsplan och
utvéardering.

Syftet med ovanstiende mélséttningar 4r att de skall anvandas till mélstyrning. Aven styrformen

.’é handlingsstyrning/metodstyrning finns med i handlingsplanen for Tunnelbanepolisen.
R
re @ " : i :
® En resursfordelning redovisas i handlingsplanen:
LY
R
é . * 37% mistebehov
-
k 4 * 25% oka tryggheten i tunnelbanan
-

= * 25 % oka tryggheten p CST
* 5% minska ungdomsproblemen
* 3% minska fickstélderna

* 2% minska skadegorelsen

Dessutom finns det angivet att bemanningen i receptionen pa CST skall vara tvd personer. Ansvarig for
att CST bemannas &r vakthavande befal. i
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em och styrform kan snedstyrningseffekter frmodligen aldrig undvikas. Snedstyrning
emen, forutom att medfora avsedda konsekvenser pa organisationsmedlemmarnas
ren leder till icke dnskade effekter. Man kan skilja pé fyra olika slags snedstyrning:

* Beteendeforskjutning: Styrsystemet framkallar ett beteende som helt eller delvis inte
Sverensstammer med organisationens mal.

* Trixande: Styrsystemet utnyttjas pa ett sitt som inte &r avsett och som ger den styrde
vissa fordelar

* Forseningar: Beslut och handlingar forsenas pé grund av styrsystemet.

* Negativa attityder: Styrsystemet framkallar negativa attityder vilka i sin tur okar
sannolikheten for felaktiga eller j optimala handlingar.

Beteendeforskjutning upptrader i styrsystem som innebér ansvar for resultat eller handling och dér
specifikationen av 6nskat resultat eller handling antingen inte verensstammer tillrackligt bra med
&vergripande mal eller inte &r tillrackligt komplett. Det kan ocksd bero pd att medarbetaren helt enkelt
inte forstar det eller de mal som skall uppnés.

. Beteendeforskjutning vid handlingstyrning innebir i regel att medarbetarna inriktar sin uppmérksamhet
mer mot medlen &n mot malen, till exempel mer inriktar sig att folja en manual till punkt och pricka an

att reflektera over sjalva grundsyftet med manualen.

. Styrsystemet kan ocksd medfora negativa attityder och orsaka oro, konflikter, frustrationer, motstédnd
etc dven om styrsystemen &r val utformade. P4 detta sétt reagerar manga ménniskor, sérskilt sédana med
professionella yrken - t ex poliser - negativt mot handlingsstyrning.

Nir det inte finns en dverenskommelse och acceptans for uppstllda mal leder malstyming gdrna till
negativa attityder. Detta blir situationen nr malen anses alltfor svéra att uppna eller da de upplevs ﬁ_‘)ga
meningsfulla, okontrollerbara, direkt felaktiga, olagliga eller oetiska. Negativa attityder kan emellertid
ocksd uppsté p4 grund av det satt pa vilket resultat mits.
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nvinda Tunnelbanepolisens
gsplan till malstyrning?

Pmns handlingsplan stér det bland annat att: "Missbrukare skall ej uppehélla sig i
", "Ungdomsgiing skall ej driva omkring", "Homosexuella har fatt vara for ostérda pa

: kade toalettanlaggningar" samt att det r ett problem att Centralen ar en uppehdllsplats for icke

Forutom att en del uttryck i handlingsplanen ir rent diskriminerande 4r det ocksd bland annat svart att
hitta lagstod for att komma tillréitta med en del uppstéllda problem. Avdelningschefen pé
Tunnelbanepolisen, Per Sjodin medger att vissa uttryck i handlingsplanen &r oldmpliga i en offentlig
handling. Per Sjodin sager vidare att: "det formodligen beror pé att man ej ar van vid att tinka pa att det
man skriver i en handlingsplan kan lisas av personer utanfor polisorganisationen”.

De fem 6vergripande mélsattningarna i handlingsplanen: oka tryggheten i tunnelbanan, 6ka tryggheten
pa CST, minska skadegorelsen, minska fickstolderna och slutligen mélformuleringen minska
ungdomsproblemen 4r vagt formulerade.

Att man ej heller - aven om det gtt drygt ett och ett halvt ir sedan handlingsplanen borjade galla - har
gjort nagon utvardering av nulaget forsvérar ytterligare mélstyrningsprocessen. Det ar svért att mdta om
man till exempel lyckats med att 6ka tryggheten pa Centralstationen nar man inte matt hur hog
tryggheten var fran borjan. Det 4r ocksd svart att veta vad som menas med malet minska

b.” ungdomsproblemen och hur maluppfyllelsen skall matas.

'j{ Som vi tidigare beskrivit 4r en forutsattning for att kunna anvanda sig av mélstyrning bland annat att
% resultatomradena kontrolleras av de medarbetare som arbetar med att forsoka uppné malen och att

z . . méluppfyllelsen kan mitas effektivt. Ingen av dessa faktorer kan sigas vara uppfyllda i de mal som

oy formulerats i Tunnelbanepolisens handlingsplan. Mélen maste brytas ner och bli mer konkreta och

i mitbara.

i % ‘ . Per Sjadin berattar att det 4r tankt att SJ skall gora en trygghetsundersokning och att SL (Stockholms
lokaltrafik) gor trygghetsundersokningar. Sadana undersokningar har man dock ej anvént sig av vid

&‘ mélformuleringen. Att utvirderingen av nuldget ar bristfillig sager Per Sjodin bero pa den omfattande
omorganisation som pagar inom Stockholms lan och som bland annat Tunnelbanepolisen berdrs av.

Det gar inte att anviinda Tunnelbanepolisens handlingsplanen for att uppni en effektiv
&3 milstyrning. Snedstyrningseffekterna negativa attityder och beteendeforskjutning forekommer
7 bland personalen.

P) De negativa attityderna kan till stor del - enligt Per Sjodin - forklaras genom att ?ersonalen helst vill aka
radiobil och "hugga" pa jobb som egentligen inte &r tunnelbanejobb. Denna mojlighet har kraftigt
reducerats eftersom Tunnelbanepolisens geografiska arbetsfilt liksom tillgangen pa fordon har minskat.
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. . . .
dlingsstyrning niir inte
n fungerar och hur fungerar i
. .
denna handingsstyrning?
0 ?‘me. att g efter | Tunnelbanepolisens handlingsplan &r den procentfordelning av olika
typer av tjénstgdring som angivits i handlingsplanen.
Detta har bland annat resulterat i ett planeringsunderlag for yttre befil:
7 eller 9-tur fys- 13 el. 16.30 el.
8-tur tur 14 tur 18.30 tur
Mzandag CST - CST - 121 5ESTE
Tisdag CST I1:1+CST . CST 1:1+CST
Onsdag CST 191-C ST CST 1:14CST
Torsdag CST =1L CSTRNE GST 1E1ECST
o '~ Fredag ~ CST 1:14CST - CST 1:1+CST
» .
' Lo CSHl = = CST 1:1+CST
"3’5&3’ . . rdag
5- Sondag ~ CST - - CST 1:1+CST
-
€
| ; Fér exempelvis tisdagar har yttre befilen uppfattat att detta planeringsunderlag innebar att 8-turen, 9
-\ turen, 13 turen samt 16.30 turen skall ha varsin patrull p& Centralstationen. Dessutom skall 9-turen och
<

< 16.30 turen ha varsin patrull pd 1:1 (T-centralen).

Vad har detta fatt for konsekvenser? Liksom vid forsoket till mélstyrning med hjalp av handlingsplanen
har forsoket till handlingsstyrning med hjlp av handlingsplanen fitt avsevirda snedstyrningseffekter.
Framst har det yttrat sig i negativa attityder. Polispersonalen har svart att forstd varfor de skall gd runt
pé Centralstationen nir det 4ndd aldrig hénder nagot.
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menar att de negativa attityderna hos personalen beror pa att de inte forstdr att de gor nytta.
onalen vill helst ha handelsestyrd verksambet, dvs de vill dka pa saker som redan hint och

_ .enhgtr Sjodin att alltid vara tvia. Enligt Per Sjodin sker det en méngd brott pd

stationen. Det finns dock ingen officiell sammanstillning ver vilka brott som sker, tidpunkter
dessa sker eller en analys av felkodning vad giller brottsplats.

Enligt oss paspar dr det inte ovanligt att det forekommer felkodning (4sikterna bygger pé studier av
kodad brottsplats i jamforelse med beskriven plats i fritexten). En av anledningarna till felkodningen &r
att malsaganden ofta har svért att veta skillnaden mellan Centralstationen och T-centralen. Det finns
aven en stor risk att brottsplatsen blir Centralstationen eftersom det ofta var sista gangen som
resendrerna med sikerhet vet att de hade planboken/viskan etc. Brott som sker i nérheten av
Centralstationen kodas ibland som om de hant pi Centralstationen eftersom turisten sager. "i ndrheten
av Centralstationen” dven om brottet gt rum pa Drottninggatan.

Det har ¢j heller skett en analys av hur antalet brott piverkas av narvaron av polispersonal eller hur
polispersonalens olika upptridande paverkar brottsligheten i olika riktning. Personalen far ingen
feedback pé genomford arbetsinsats. Det enda som hander 4r att personalen vistas pd Centralstationen
utan att fa nagon som helst kvittens pa att de gjort ndgon nytta. Det 4r darfor inte sd konstigt att
personalen far en knsla av att de inte gor ndgon nytta och blir omotiverade till att genomfora
patrullering pd Centralstationen.

- 'l "
= E ‘ Nir Par Sjodin fir se planeringsunderlaget for yttre befil siger han att detta inte ar ndgot som han har
‘w-'. ¢ skrivit. Det ar frimmande for honom att yttre befilen tolkat dokumentet som de gjort. Avsikten med
~ ’ dokumentet maste enbart vara en beskrivningen av bemanningen i reception pa Centralstationen. Han
~ e redogdr vidare for att anledningen till att flera turer 4r uppstallda pa Centralstationen samtidigt beror pd
a ¥ G att en tur ansvarar for bemanningen i receptionen pd Centralstationen medan de andra turerna skall byta
- S ‘ av nar den for receptionen ansvariga turen har avbrott.
s~
-
~ 99 Det finns angivet att grundbemanningen i receptionen skall vara tvé personer och att det overgripande
| ™ _ Q ansvaret for bemanningen dliggs vakthavande inspektor. Man kan dock konstatera att det inte finns
= A angivet vilken tur som har Auvudansvaret for bemanningen av receptionen vid vissa tidpunkter. Detta
e % har inneburit praktiska problem enligt personalen. Enligt personalen skulle det vara onskvirt med en
i "‘ 3 klarare styrning vad géller bemanningen av reception.
&
]
X Per Sjodin sdger att det mdste rora sig om en missuppfattning att det alltid maste finnas en patrull pd
F f‘—‘ Centralstationen (utover den personal som finns i receptionen). Det viktiga dr att det alltid kan vara en
* e patrull sn_abbt pa plats om nagot hander pa Centralstationen. Det dr dven viktigt att bide resenérer och
¢~ personal itex Pressbyran ser polispersonal med jimna mellanrum, Om det &r lugnt pa Centralstationen
p ar det enligt Per Sjodin lampligt att polispatruller gér igenom Centralstationen dé och da och att de dvrig

}id r6r sig i narmiljén. Att till exempel genomfora en trafikkontroll pd Vasagatan eller patrullera pa t ex
'platn_m'i 4r inget problem dven om det skulle vara den enda patrullen i narheten av Centralstationen.
D?t 'vxktlga 4r att det alltid kan vara en patrull snabbt pd plats om ndgot hander samt att polispersonal
gér igenom Centralstationen med jimna mellanrum.
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‘mycket resenirer pd Centralstationen menar Per Sjodin att det 4r viktigt att ha polispersonal
’kan dock ibland uppsta ett prioritetsproblem eftersom resurserna givetvis inte &r obegrénsade.
e dr mycket medborgare bade pa T-centralen och pa Centralstationen. Det &r i dessa fall upp
1l yt befil att bestima hur han/hon vill anvinda sig av personalen. Per Sjodin siger vidare att frin
ledningens sida utges inga detaljdirektiv vad galler den operativa verksamheten.

Per Sjodin uppger att det ar upp till yttre befil att bestimma hur fordelningen av arbetsuppgifter skall se
ut. Det 4r de vitre befilen som har det operativa ansvaret. Yttre befilen skall arbeta mot de dvergripande
mélen men hur han/hon 1dser det hela &r upp till honom/henne.

Ytterligare ett exempel pa handlingsstyrning pd Tunnelbanepolisen &r att polispersonalen skall ha
stationsansvar. Personalen skall ta kontakt med afférsidkare etc inom respektive ansvarsomréde. Detta
har dock inte fungerat speciellt bra. Ej heller i detta £all har nagon utvardering av aktiviteten skett.
Personalen anser att de fatt alltfor lite tid for att pd ett effektivt satt kunna ha stationsansvar. Det &r inte
ovanligt att personal enbart haft ett par timmar sammanlagt inom ett &r for att 16sa uppgiften med
stationsansvar. Resurserna har varit alltfor begransade.

Vad vi tidigare redovisat r att det vid handlingsstymning ar viktigt att det med hygglig sikerhet gér att
faststalla vilka andlingarr som utforts samt att den serie avhandlingarr som kravs i en viss situation

S aail frstas av individen som har utfort eller skall utfora dem. Detta kan ej sagas vara fallet med den
s handlingsstyrning som tillampas inom Tunnelbanepolisen.

e v "ﬁ_
e
.“". Handlingsstyrningen fungerar siledes inte pi ett tillfredsstillande siitt inom Tunnelbanepolisen,

Y, bland annat forekommer snedstyrningseffekter i form av beteendeforskjutning och negativa
L attityder.

- -
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Vilken styrform tilliimpas nir varken

handlingsstyrning eller malstyrningen fungerar

pa ett tillfredsstiillande sétt inom
Tunnelbanepolisen?

Eftersom varken malstyrningen eller handlingsstyrningen fungerar tillfredsstéllande inom
Tunnelbanepolisen uppstér en slags okontrollerad sjalystyrning. Det ror sig om en sjilvstyrning som
ledningen inte medvetet paverkar genom urval och placering (Ratt man pa ratt plats), utbildning,
utveckling av personalens attityder eller genom att sikerstalla att det finns tillrackligt med resurser for
att kunna genomfora vissa aktiviteter.

Detta har medfort att det inom organisationen har uppstétt subgrupper vars mal inte 4r samordnade. Hur
malen ser ut i subgrupperna och om de dverensstimmer med ledningens mal beror pa respektive grupps

medlemmar och hur ledarskapet fungerar inom gruppen.

Under senare r har det allt oftare talats om "burn-out-effekten” eller pa svenska "utbrandhet". Detta
drabbar sarskilt manniskor som arbetar i kénsloméssigt pafrestande situationer. Det beror bland annat
pa att individens engagemang for arbetet viker och han/hon borjar tycka illa om arbetsuppgifterna.

Utbrandhet yttrar sig i att egentligen friska ménniskor borjar mé daligt. Det tar sig i uttryck i somn- och
magproblem, samarbetsproblem med chefer, kamrater och klienter mm. S& smaningom uppfattar
individen sig sjalv inte bara som en dalig yrkesman, utan &ven som en i alla avseenden misslyckad

ménniska.

Tunnebanepoliser arbetar i en mycket krivande miljo, med tanke pa att det uppstétt subgrupper med
egna mél 4r risken stor att det inom organisationen dven uppstar subkulturer med egna attityder och en
sirskild atmosfir. Att detta har intraffat pa tunnelbanepolisen bekriftades genom utldtande av bland
annat korttidspaspar under arbetsledarveckan pa Polishogskolan.

Beroende pa att personal mér daligt s& bemots chefer, kolleger (framst paspar) och klienter mer eller
mindre bra. Upptradande och attityder mot exempelvis paspar och "klienter" varierar kraftigt mellan
olika turer, vilket som tidigare namnts beror vilka attityder och vilken atmosfor som rader i

subgruppen.




Val av styrform

14 G&r det att helt undvika Ja-meme--=> Mbjlighet att undvika
att lita pd ménniskor styrning

2. Kan man lita pa de

inblandade medarbetarna
ELLER Ja-mme-ee—m-> Sjilvstyrning mojlig
3. Kan medarbetarna fas
att sjalva ta ansvar for
verksamheten, tex genom
utbildning

= vk 4 Vet vi vilka handlingar

i é‘ som &r onskade?
g";‘," :
Y W o OCH Ja--mmmmmen > Handlingsstyrning mojlig
K € 5. Kan vi sakerstilla att

=3 énskade handlingar utfors

e, -

Es *

A S
1y T ‘ 6. Vet vi vilka resultat
vi énskar uppna?

ity
e OCH

» -
& g8
B £ 7. Kan resultatuppfyllelse
| o kontrolleras
-7
R OCH
=iy o
ol 8. Gar det att effektivt _
mita kontrollerbara resultat Ja---=->  Malstyrning mojlig

Kalla: 1 d organisationslira (1993)




Det boﬁrsc;: gnnas go'd; forutsattningar att anvanda sig av sjdlvstyrning inom polisen. Detta beroende p&
att po ommer { ontalct_med brottsoffer, trafikoffer och andra hjalpsokande som gor att
polismannen i normalfallet kanner engagemang och motivation for sitt arbete.

}3:1_1 forutsattning for att uppné ett bra resultat ar dock att ledningen medvetet anvander sig av styrformen
sjalvstyming. Detta gors lampligtvis genom urval och rekrytering ("Ratt man pa ratt plats"), utbildning
och mfomon (§om gor att kunskap och forstaelse for vissa samband, behov, effekter och
arbetsuppgifter blir storre) och genom att tilldela resurser.

Malstyrning &r en mojlig styrform inom polisen. Under arbetsledarveckan pé Polishogskolan fick vi
lyssna pa en forelésning om malstyrning och hur bra det ar att anvinda sig av malstyrning. Ndgot som
inte togs upp under forelasningen var vikten av att malen skall vara konkreta, kontrollerbara och latt
matbara. Nagot som 1 ménga fall tyvarr kan vara en svarighet att stadkomma.

Handli ing ar en styrform som &r populér inom polisen. T de flesta fall ar dock handlingsstyrning
en dalig styrform for polisen eftersom handlingsstyrning framst passar vid relativt stabila och kinda
situationer. Detta kan knappast sagas vara fallet vid polisverksamhet. Dessutom ar det viktigt att vid
handli ing kunna faststilla vilka handlingar som blivit utforda. Nagot som kan utgora ett
problem eftersom det i praktiken r svart att faststilla vad polisménnen gjort utan att behova forlita sig
pé deras egna utsagor - vilket mer eller mindre uppmanar 1ill en snedstyrningseffekt genom exempelvis
datamanupilation (justerar data sa att dessa ser mer fordelaktiga ut)



Personalpolitik pa Tunnelbanepolisen

B}a:}d annat beroe_pde példen psykiskt krdvande miljo som Tunnelbanepoliser verkar i gor det extra
viktigt att ha en val definierad och fungerande personalpolitik.

Per Sjodin uppger att han tycker det dr viktigt att motivationen och trivseln ar hog hos personalen.

Avdelningschefen pa Tunnelbanepolisen uppger dock att det inte finns ndgon uppstalld mélsattning for

personalpolitiken. Det har ¢j heller skett ndgon matning av hur hog personalens motivation eller trivsel
ir och om den okat eller minskat.

Det finns ingen jamstalldhetsplan for Tunnelbanepolisen.

Per Sjddin vet inte hur hog personalomsattningen ar inom Tunnelbanepolisen. Per Sjodin har ej siffror
pa hur hog personalomséittning 4r pi andra avdelningar inom polisen.

Per Sjodins intuitiva uppfattning 4r att det ar mycket liten personalomsattning p4 Tunnelbanepolisen.

Han har dven den uppfattningen att personalen endast i ringa omfattning soker andra tjanster.

Det finns inga planer frin ledningens sida att studera/miita trivseln bland personalen pd
tunnelbanepolisen, sager Per Sjodin.

Per Sj6dins uppfattning dr att trivseln bland personalen 4r hog. Denna uppfattning grundar sig pd att
personalen ofta redogor om sin oro for vad som skall handa med avdelningen i och med

omorganisationen i Stockholms lin. Bland annat ar personalen orolig for att de inte skall f& ha kvar sina

tjanster. Dessutom berittar Per Sjodin att det ar ménga som soker till Tunnelbanepolisen. Aven det

faktum att manga vill komma till Tunnelbanepolisen tyder pa att trivseln inom avdelningen 4r hog,
menar Per Sjodin.

Per Sjsdin berattar vidare att han tycker att det &r viktigt att personalen trivs. Han tycker att det som
chef 4r viktigt att inte vara smaaktig utan stalla upp pa personalen.




Kommunikationsproblem pa
Tunnelbanepolisen?

De poliser sqmvi intervjui_sde pa Tunnelbanepolisen har helt missuppfattat ledningens styrning. De har
fitt uppfattningen att ledningen ansett att det viktigaste varit att ha patruller pé Centralstationen. Detta
oavsett antalet resenérer och oavsett hur ordningslaget i ovrigt varit i City.

Ledningens intresse for personalens trivsel och omtanke om personalen har dven missuppfattats av
personalen.

. Om man utgar fran att avdelningschefen vid intervjutillfallet redovisade sina stillningstaganden paett

objektivt och sanningsenligt sitt kommer man fram till att det foreligger ett stort
kommunikationsproblem inom organisationen.

Per Sjodin har byggt upp kommunikation inom organisationen pé foljande satt:

-
‘"_ a Ledning <-—-> Befilsmdten <-——---> Personal
n.' '
.
l‘l' P4 péstaendet fran intervjuaren att Per Sjodin besoker turerna alltfor sallan och att man far
tt han talar till personalen och inte med

uppfattningen - nar han for en gangs skull besoker turerna - &

E A . personalen svarar Per Sjodin att han inte vill ga runt turchefen genom att prata direkt med personalen.
s < Han menar att han i sadana fall skulle undergrava turchefernasnas stillning. Han tycker &ven att det ar
L svart att fora en diskussion nar man besoker turerna eftersom det finns 100 viljor och att turerna inte
- tycker likadant.
- %
Yats | ‘ Per Sjodin &r av den uppfattningen att kommunikationen kommer att bli battre nar Tunnelbanepolisen
far nya lokaler eftersom nuvarande lokaler - dir de som arbetar med administrationen haller till pa ett
% ‘ﬁ sarskilt vaningsplan - forsvérar kommunikationen.
o~ Per Sjodin foresprakar dock en hierarkisk uppbyggd kommunikation och det kanske &r en av
- o anledningarna till att det uppstér kommunikationsproblem. Risken for felkillor blir storre nar
. kommunikation skall g4 igenom flera led.
(@
-
" “\
g~




Ledarskapsfragor

Det ﬁnar:d(e)hka Si;t att organisera och leda manskligt arbete. Dessa strategier baseras bl a pd olika
ani a_gX ;11 om den mil%l;hnga ‘na’cm:'en. detta &r utgéngspunkten for McGregors vélkénda beskrivning av
teori X oc teori Y, ddr h an i den senare knyter an till Maslow (1. fysiologiska behov sdsom hunger och
torst, 2 trygghet— och siﬂ(pg‘hetsbehov, 3. samhorighets-, tillhorighets- och kanslomassiga behov.
4. erkéinnandebehov samt 3. sjalvforverkligandebehov). ,

Qm man utgdr frén att genomsnittsménniskan &r lat, har déligt omdome, enbart ser till sin egen fordel,
inte vﬂl ta ansvar och har en inneboende motvilja mot alla slags fordndringar (teori X), s& blir det
natur}lgt att organisera och leda arbetet pa foljande sétt: Den enskilde ska bara utfora i detalj foreskrivna
uppgifter, man méste som chef noga kontrollera att han utfor givna order, man bor stimulera hans
arbetsinsatser genom materiella beloningar kopplade till hans arbetsprestation. Detta framkallar
emellertid den uppfattningen hos den anstallde att hans synpunkter inte uppskattas och att arbetet dr ett
nodviandigt ont som man far uthirda for att tillfredsstalla behov pa fritiden. Den anstallde blir

oengagerad, han avstir fran initiativ och ansvar. Detta kommer i sin tur att skenbart bekrifta
utgéngsteorin.

Om man istéllet utgér frén att manniskan r en aktiv varelse som utover materiella behov och faktiskt
har behov av gemenskap, uppskattning, sjalvrespekt och utveckling (teori Y) s& soker man andra
organisations- och ledningsformer. Dessa utgdr da fran de namnda hogre behoven och ger ménniskan
mbjligheter att i gemenskap med andra och pé eget ansvar engagera sig i en produktiv verksamhet.
Arbetsledningen ger utrymme for medarbetarnas initiativ, sjalvstandighet och medbestimmande.

Arbetsledning enligt teori X forekommer i stor utstrackning pd Tunnelbanepolisen. Man nyttjar inte
medarbetarnas intiativ och vilja 4l diskussion. Ledningen pratar inte direkt till personalen utan inriktar
sig framst pé att bygea upp Jedarskapet genom hierarkisk styrning och kommunikation. Tyvarr &r det
inte nagot som &r unikt for Tunnelbanepolisen utan forekommer inom hela polisorganisationen.

Det finns andra teorier rorande ledarskapsstrategier. Enligt Lennerlof (Boken: Arbetsledning i
forandring, ett socialpsykologiskt perspektiv) kan man dela upp ledarskapet i tre dimensioner. Den
frsta dimensionen ir demokratiskt kontra aktoritért ledarskap. Den andra dimensionen &r strukturering
och konsideration. Med strukturering avses den grad varmed en ledarskapshandling bidrar till att skapa
en god struktur i gruppen. Strukturering kan alltsa innebira, att man organiserar arbetet, att man
planerar, att man utformar beslutsregler eller administrativa rutiner, men ocksé att man forbattrar
arbetsgruppens utrustning och miljo. Med konsideration avses den grad varmed ledarskapet tar hansyn
ill gruppens (eller organisationens) medlemmar, ill deras kunnande och kapacitet lika vil som till deras
kanslor och personliga mal.

Lennerlof beskriver fyra ledarskapsvarianter:

Person A karakteriseras av att hon inte medverkar till ndgra atgarder for att astadkomma en effektiv
arbetsstruktur, hon 4gnar sig inte heller &t de andra, som individer eller som grupp.

Person B vidtar en rad atgarder for att stadkomma en enligt hennes uppfattning god struktur. I:Ion gor
emellertid detta utan att paverkas av gruppens medlemmar, utan att overviga hur atgdrderna stimmer
med deras forutsattningar och behov.
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