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Samtal om bra ledarskap

Det finns nog lika manga asikter om vad som dr bra ledarskap som det finns ménniskor. Men
vid ordningen 1 Umed &r atskilliga 6vertygade om att de inte kan ha béttre chefer &n Tomas
Andersson och Lars Wahlberg. Vad ér det som gor chefskapet sa bra?

Sjélva dr Tomas och Lars bullrigt blygsamma och tycker att de har haft tur med personalen,
fortroendet och med tajmingen. Och inte minst med att de har fétt sina chefers vélsignelser
att utveckla efter eget huvud.

Efter att ha tillbringat tid med Tomas och Lars, och med nigra av turlagen, ir intrycket att
deras framtrddande drag dr teamkédnsla och delegering snarare &n revirpinkande och
sjilvhédvdelse. Tillsammans basar de dver en styrka pa 140 poliser och 40 civilanstillda, varav
57 poliser finns 1 sédra Lapplands nédrpolisorganisation. Det dr Visterbottens hela
ordningspolis forutom polisomrade Skelleftea. De har dessutom ansvar for fjéllraddningen, en
organisation som &r baserad pa eldsjélar och duktiga, men fa, civila riddningshundar.

— Avdelningen ir stor bade personalmissigt och geografiskt, sdger Tomas. Avstdnden &r
stora och det &r svart att leda pd avstand. Det vi helt enkelt maste gora dr att kommunicera en
vardegrund. Forsta linjens chefer ar viktiga. Vi kan inte styra langst ut utan méste visa var
spelplanen finns, sedan far de spela.



— Vi kan ha koll pa de 22 understéllda cheferna och kan se vad de gor, fortsétter Tomas sitt
resonemang. Vi forsoker vara tillgdngliga for dem. Nér de undrar var ramarna finns sa maste
vi finnas ddr. Ramverk kan vara svért for den som har varit i en miljé som &r hart styrd. Ibland
tar vissa ut svidngarna utanfor ramen, vilket givetvis méste hanteras.

Bade Tomas och Lars har militir bakgrund. Lars tog steget till bitrddande chef direkt fran
yttre befdlsrollen. Tomas var forst yttre befél sedan vakthavande befdl. For att komma vidare
gick han dérefter en ettirig chefsutbildning pa universitetet, som dr till for att fa poliser
igenom det sd kallade glastaket.

De fick sina nuvarande jobb i januari 2003, samtidigt som Umea slogs ihop med sodra
Lappland och organiserades under ordningsavdelningen. Nér de fick jobben bdrjade de med
att griva dar de stod. Vilka var uppgifterna? Hur skulle de hanteras? De fann sig snabbt till
ritta, men drunknade i drendeproblematiken. Den forsta véren var sa pass slitsam att de holl
pa att ga in 1 viggen bédda tva.

Den attonde oktober 2003 hinde nigot som fordndrade deras arbete radikalt.

— Den dagen hade vi en traff med alla mellanchefer, berdttar Tomas. Under traffen hade vi
grupparbeten. Lars och jag satt sjélva i ett grupprum och spanade pa hur vi skulle kunna
Oppna upp, Oka forstaelsen och fa bort ni och vi-kulturen”.

Det resonemanget slutade med att alla fick 1 uppgift att under tre minuter skriva ner vad de
spontant tdnkte pa niar man sa orden kustndpo, inlandsnépo, utryckningspolis i Umea och
ordningsledningen.

— Alla fick, hur fordomsfullt som helst, berdtta om sin syn pa exempelvis kustnédpon eller
inlandsnipon utan att bli avbruten av korrigeringar eller forsvarstal av de §vriga som jobbade
1 ett sddant, sdger Lars. Vi diskuterade tankar och fordomar om varandra. Folk védgade siga
om utryckningspoliser att de storde sig pd deras utrustning eller om kustpoliser att de slipper
beredskap och dr dldre och lugna. Detta skapade ett bra samtal och kéndes som bdrjan pa
ndgot positivt, ndgot vi ville jobba vidare med. Vi visste bara inte hur.

Steg tvé 1 den paborjade processen blev att etablera kontakt med tva personer fran Umea
Universitet, Stefan Soderfjell, psykolog, samt Micke Nygren, pedagog, beteendevetare och
fore detta elitidrottsman. Av dessa tva forskare kopte de in ett utbildningspaket 1 ledarskap om
sex triffar per ar for samtliga understéllda chefer, som kopplades samman med deras
verksamhetstréffar.

En del i utbildningspaketet har varit att man har fatt skatta hur man tycker att man sjilv
upptrader som chef i en mangd situationer. Sedan har personalgruppen fatt skatta chefen i
dessa situationer, den som blivit analyserad far 1 sin tur skatta hur de ser pd sin chef. Dessa
uppgifter matas in i en databas, ungeféar som vid personlighetstester, varvid ett slags resultat,
eller diskussionsmaterial, framkommer.

— Sedan far man ga tillbaks till personalen och diskutera hur de ser pa en, sédger Tomas.
Négra har fatt jobbiga svar att hantera. Men det méste man ta tag i. Sjdlvbild och yttre bild
maste smélta ihop. Det vanligaste &r att man inte har sa stark sjélvbild. Vissa fragor kan visa
att man tycker att man ar bra pé att delegera, men det kanske inte personalen tycker.

— Sjéalv maste jag jobba med att vara tydlig. Annars finns det en risk att folk inte vigar
kritisera. Jag dr fOr att man ska hitta nya metoder och vaga utmana processer, men forvintar
mig att de gor jobbet och gor det bra.

Vid varje verksamhetstraft far cheferna hemuppgifter. Det viktigaste med dessa dvningar ar
egentligen inte att prestera utan att reflektera. Det dr en del av kursen som ar minst lika viktig
som kurstillfallena i sig eftersom det ger tid for dterkoppling, reflektion och insikt i den egna
rollen.

Drygt 20 personer dr med pa utbildningen och de kommer fran hela ldnet. Bara det att fa



tillfalle att umgés ar viktigt. Det minskar fordomarna och dkar dppenheten och forstéelsen.
Man ser mer att man ir en del av en helhet. Att stotta mellancheferna och inte urholka deras
auktoritet dr ndgot som bade Lars och Tomas tycker dr viktigt. De menar att om en patrull
tycker annorlunda 4n sin chef kan inte de hogre cheferna bara stovla in och ta dver, utan
madste ge stdd och hjdlp till mellanchefen — inom rimliga granser. Samtidigt ar det viktigt att
inte kvdva manskapet, ndr de kommer med annorlunda idéer som de inte far gehor for pa lagre
niva.

— Nya poliser dr mer ifragasittande och det maste man kunna mota och stotta, sdger Tomas.
Man kan ha asikter om ledarskapet, och att ha eget ansvar kan vara jobbigt.

Tillgdnglighet &r viktigt. De forsoker att resa s& mycket som mojligt inom sitt omrade och
vara till hands.

— Var bedriver man effektivt arbete? siger Lars. Ar det s4 att man paverkar mest i
korridorerna eller framfor datorn? I korridorerna har man en mdjlighet att fanga upp tankar
och drommar och sjélv sa fron. Dialog ar viktigt, inte envigskommunikation.

— Alla ménniskor vill gora ett bra jobb, 99 procent 1 alla fall, fortsdtter Lars. Da géller det att
se vad som dr ett bra jobb. Ge fortroende sé blir det ett bra jobb helt enkelt. Utmana de givna
processerna. Det dr inte sdkert att man alltid gjort pa basta sitt.

Nér Tomas och Lars tog 6ver var de inne i ett system dér vissa gick pa lista och andra
periodplanerade pa grund av hilsa, alder och undervisning vid polisskolan i Umea. Det var
svart att fa bemanningen att ricka. Dessutom var listan som utryckningsenheten i Umeé
jobbade efter en dag-natt-kvéll-lista som inte var hdlsosam.

Tvé grupper med personal sattes samman, som skulle undersoka olika alternativa 16sningar
och om periodplanering eller turlagslistor var att foredra. Till slut fattade cheferna sitt beslut,
men da hade det gétt s& langt att alla var med pa baten.

— Vi valde grupper eftersom arbetsmiljon ar viktig, sdger Tomas. Vid generationsvaxling ar
det lattare att 6ppna upp sig i den lilla gruppen. For unga, nya poliser ger det en dkad trygghet
da man har en fast grupp som tydligt ser dig och kan finga upp dig om det behovs. Det dr
ocksa lattare att vidlja arbetssitt, vilket kan variera lite mellan grupperna.

Listan som de valde ligger 1 block. Det dr viktigt 1 synnerhet nér det géller nattpassen,
eftersom det ger bittre hélsa. Och vissa arbetspass 6verlappar varandra for att det ska finnas
tid for informationsméten och fysisk traning.

— Man jobbar mer helg och kvéll men har mer utrymme for familjen, séger Lars. Vi ligger
pa 34,25 timmar per vecka, men listans konstruktion i sig dr egentligen inte s& markvardig.
Hade medeléldern varit hogre hade vi kanske valt periodplanering istéllet.

Planerna framét ar att infora schemalagd tid till att reflektera. Dir kan After Action
Debriefing (AAD) vara ett av flera verktyg. Det dr en metod att utvirdera arbetet gruppvis,
lara av sina egna misstag och tridna bort det man &r mindre bra pé (se Polistidningen nummer
4-2005). Detta arbete &r inte helt integrerat 1 verksamheten dnnu, d&ven om viljan finns. De vill
ocksa fortsitta att 14ta de yttre befdlen praktisera hos cheferna och utfora olika projektarbeten
som en del av deras vidareutbildning. Tomas och Lars hoppas ocksa pa att hinna dka med ute
1 yttre tjénst oftare 4n de har tid med just nu, ndgot som uppskattas av personalen nér de vil
gor det.
Allt har inte varit toppen under Lars och Tomas tid som chefer, det dr de noga med att papeka.

— Under dessa ér har polismyndigheten sagt upp civil personal och det har varit jobbigt,
sdger Lars. Inte bara for de drabbade som har sagts upp utan dven for deras anhdriga, deras
arbetskamrater och andra. Det finns ocksd de som paverkats av fordndringar av
arbetsuppgifter eller organisatorisk tillhorighet som ocksa kan vara slitsamt.

Men i stort sett dr bdde de och personalen ndjda.




— Jag trivdes bra som ordningspolis, att bli chef var inget jag dromde om karridrméssigt,
sdger Tomas. Vi ar tacksamma att cheferna fangat upp oss. Vi har fatt uppskattning och det ar
inte alla chefer som far det. Vi dr som vi dr och har fordelar och nackdelar. Ndgon gang
kanske det viander. Fortroende dr ndgot man maste fortjdna, forlorar vi det hamnar vi 1 en svar
sits. Vi maste hinna fanga upp fragor och leva som vi lar.

// ' Ylva Norberg
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