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Frin: hr-avd-chefskansli@polisen.se [mailto:hr-avd-chefskansli@polisen.se]
Skickat: den 19 september 2014 11:28

Till: Stefan Holgersson

Amne: 5V: Besked angdende sdkt anstalining i Polismyndigheten

Hej Stefan
Angdende din friga om resultatet av forsta urvalet i rekrvteringen till Polismvndigheten 2015

Resultatet av urvalet du fitt besked om 2014-09-10 bygger pa en bedémning utifran informationen i dina
ansdkningshandlingar stillda mot de inledande delama av kravprofilen som fanns linkad till annonsen under
rubrikema “Erfarenheter” respektive "Kunskaper (dessa ska ga att 13sa sig till 1 ett CV)™

Kravprofilen ska stillas mot den befattning och befattningsniva du séker till. De krav som inte beddmts uppfvllda
utifran din ansékan ir ska-kraven “Minst ett par ars erfarenhet av att driva och leda i en komplex organisation
genom och tillsammans med andra chefer” respektive “Flera drs erfarenhet av att driva och leda i en komplex
organisation genom och tillsammans med andra chefer”.

Samtliga bedémningar har féredragits for relavterande chef, den sirskilde utredaren har fattat beslut och MBL-
forhandling ir genomférd.

P3 uppdrag av Genomfirandekommittén.
Med vanliga halsningar

Gunvor Jonsson
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Genomforandekommittén for nya Polismyndigheten soker

Chef for utveckling och férvaltning, IT-avdelningen

Den nya Polismyndigheten bildas den 1 januari 2015. Polismyndigheten som erséatter dagens
21 fristaende polismyndigheter, Rikspolisstyrelsen och Statens kriminaltekniska laboratorium
blir en enradighetsmyndighet. Det innebér att myndigheten leds av en chef som infor
regeringen ensam bar ansvaret for myndighetens verksamhet. Myndigheten bestar av drygt
28 500 medarbetare. Fran den 1 januari 2015 organiseras den nya Polismyndigheten i sju
regioner, ett antal gemensamma avdelningar samt ett kansli.

IT-avdelningen blir en gemensam avdelning inom Polismyndigheten. IT-avdelningens framsta
uppgift ar att tillhandahalla it-tjanster till hela Polismyndigheten. | uppdraget ingar ocksa att
samverka i tekniska fragor med andra rattsvardande myndigheter inom landet, framst genom
det sa kallade RIF-samarbetet (rattsvasendets informationsforsorjning) samt att aktivt bidra
till det rattsvardande arbetet inom EU. Avdelningen ansvarar for att utveckla, forvalta och
skota drift av samtliga Polisers it-system och dartill horande it-infrastruktur samt for att
inforskaffa it-system och it-applikationer och inféra dem i Polismyndighetens verksamhet. |
uppdraget ingar ocksa ett funktionsansvar for den del av sakerhets- och verksamhetsskyddet
som omfattar it- och informationssakerhet samt signalskydd.

Utveckling och forvaltning ska i nara samverkan med de polisidra verksamheterna och de
ovriga gemensamma avdelningarna kartlagga behov och foresla it-I6sningar. Utveckling- och
forvaltning ansvarar for att leveranserna av it-tjanster lever upp till 6verenskomna
servicenivaer. | uppdragen ska det finnas ett helhetsansvar for applikationsutveckling,
forvaltning och support samt registervard och utbildning for samtliga it-lésningar.

| ditt uppdrag som chef ingar att medverka i utvecklingen av verksamheten, som ska indelas i
applikationsnarstod i regionerna, operativ verksamhet, utredningsverksamhet,
underréattelseverksamhet, samt kansli och stédverksamhet, it-tjénster till dvriga gemensamma
stddavdelningar samt it-avdelningens eget it-stod.

Chefen for utveckling och forvaltning &r placerad i Stockholm och som chef ingar du i IT-
avdelningens ledningsgrupp och rapporterar direkt till IT-chefen.

Som chef for utveckling och forvaltning:
ska du

e under den nationella IT-chefen och tillsammans med ledningsgruppen ansvara for att
Polismyndighetens uppdrag genomfors samt driva myndighetens langsiktiga
forandrings- och utvecklingsarbete

e ansvara for utveckling och férvaltnings verksamhetens resultat

e ansvara och verka for en miljo som stimulerar till samarbete, kreativitet och standiga
forbattringar

o foretrada hela Polismyndigheten bade externt och internt och arbeta for att starka
fortroendet for polisverksamheten



ardu
e verksamhetsansvarig — tillsammans och genom dina medarbetare nar du goda resultat
som ger Onskvarda effekter

e arbetsgivare — du paverkar och tar ansvar for arbetsgivarpolitiken samt tillampar den
for verksamhetens basta

e ledare — utifran uppdraget coachar, motiverar, stodjer och skapar du forutsattningar for
dina medarbetare att na sin fulla potential

har du

o flera ars erfarenhet av att driva och leda i en komplex organisation genom och
tillsammans med andra chefer

o flera ars erfarenhet av att, med goda resultat, ha arbetat mal- och resultatinriktat for
saval hela verksamhetsuppdraget som det egna ansvarsomradet

e erfarenhet av att framgangsrikt leda storre forandrings- och utvecklingsarbete

e ingatt i ledningsgrupp pa strategisk niva

besitter du
e formaga och vilja att 16sa samhallsproblem tillsammans med andra samhallsaktorer
o formdgan att satta mal och uppna resultat som leder till 6nskvarda effekter

e formaga och vilja att initiera, motivera, driva och leda forandring utifran saval ett
utifran som ett inifran perspektiv

o fOrmaga att tillvarata medarbetarnas potential i utveckling av verksamheten
o formaga att peka ut riktning, forklara varfor samt skapa forutsattningar for att ta sig dit

Nér vi anstéller kommer vi att lagga stor vikt vid personliga egenskaper och
ledarskapsformagor. Som en del i urvalsprocessen kommer tester att anvandas.

Anstallning
e Tillsvidare anstallning med ett férordnande for befattningen i fyra ar med mojlighet
till forlangning.
e Placering i Stockholm

Sékerhetsklassning

Du maste vara svensk medborgare eftersom arbetsuppgifterna inom anstallningen ar placerade
i sdkerhetsklass. Sékerhetsprovning kommer att goras enligt Sékerhetsskyddslagen
(1996:627).

Mer information

Information om rekryteringsprocessen lamnas av Maria Bondestam pa Rikspolisstyrelsens
chefskansli, 010-564 14 42. Mer information om uppdraget lamnas av Tomas Landestrom,
Genomfdrandekommittén for nya Polismyndigheten, 08-405 23 47.



Fackliga foretradare for Polisforbundet Géran Malmborg, 070- 355 88 58, for Saco-S Anna
Westling, 070-665 29 46, for ST Christina Staffansdotter, 076-766 58 20 och for SEKO,
Karna Tillheden 073-249 04 22.

Vélkommen med din ansokan bestaende av personligt brev och CV (inga betyg eller intyg)
senast den 5 augusti 2014.

Du soker tjansten via Polisens Rekryteringsstod, hér. Vi anvander e-rekrytering for att
effektivisera och kvalitetssakra rekryteringsarbetet. Det innebar att du ansoker elektroniskt
och behover tillgang till internet.

Du skapar ett konto forsta gangen du ansoker. Alla dina uppgifter sparas pa ditt CV-konto och
du kan enkelt logga in och uppdatera dina uppgifter nar du vill. Uppgifterna behandlas och
sparas enligt personuppgiftslagen (PUL).

Har du fragor om ansokningsforfarandet se FAQ for arbetssokande pa Polisens supportportal
eller ta kontakt med kontaktpersonen pa Rikspolisstyrelsens chefskansli, se ovan.

Har du skyddad identitet, referenser eller liknande information som du sjalv bedémer som
olamplig att lamna ut, ta kontakt med kontaktpersonen pa Rikspolisstyrelsens chefskansli, se
ovan.

Varmt valkommen med din anstkan!

Kravprofilen ska stéllas mot den befattning du séker

Polismyndigheten Chef for utveckling och forvaltning, IT-avdelningen

Erfarenheter (dessa ska ga att lasa sig till i ett CV) Ska-krav Bor-krav

Flera ars erfarenhet av att driva och leda i en komplex

X
organisation tillsammans med andra chefer.
Flera ars erfarenhet av att, med goda resultat, ha arbetat mal-
och resultatinrikat for saval hela verksamhetsuppdraget som det X
egna ansvarsomradet
Erfarenhet av att leda och driva komplexa férandrings- och X

utvecklingsarbeten

Ingatt i ledningsgrupp pa strategisk niva X




Kunskaper (dessa ska ga att lasa sig till i ett CV) Ska-krav Bor-krav
For funktionsomradet relevant examen X
Chefs- och ledarskapsutbildning for strategisk niva X
Formagor (dessa bedoms i intervjuer och tester) Ska-krav Bor-krav
Analys och helhetssyn:
e Formaga och vilja att I6sa samhallsproblem
tillsammans med andra samhallsaktorer
e Formaga att skapa struktur i komplex verksamhet, dra
.. . X
relevanta slutsatser samt omsatta dessa till
verksamhetsnytta (med beaktande av rattssdkerhet,
kvalitet, effektivitet, flexibilitet och ekonomi i balans)
e Formaga att vaxla perspektiv
Mal och resultat:
e Fokus pa att satta mal och uppna resultat som leder
till onskvarda effekter X
e Drivande, uthallig och I6sningsorienterad
e FOrmaga att arbeta med aterkoppling och uppféljning
i syfte att forbéattra resultaten
Utveckling och forandring:
e FOormaga och vilja att initiera, motivera, driva och leda
forandring utifran saval ett utifran som ett inifran
erspektiv
persp X

e Formaga att tillvarata medarbetarnas potential i
utveckling av verksamheten

Social sakerhet:

e Viljan till och forstaelsen for att myndighetsresultatet
ar utgangspunkten for det egna verksamhetsansvaret




God sjdlvkannedom och forstaelse for hur det egna
agerandet kan paverka och uppfattas av omgivningen
Vilja och formaga att ge, efterfraga och ta emot
aterkoppling

Formaga att bli ledd

Formaga att pa ett fortroendeskapande vis hantera
olika intressen och eventuella konflikter

Vilja och formaga att leda genom véarderingar

Hog overenstammelse mellan ord och handling

Muntlig och skriftlig kommunikation:

Formaga att anvanda sig av kommunikation som
medel for styrning och ledning av verksamheten

Vara lyhord, tydlig och rak i kommuniktion och dialog
Kunna representera verksamheten med avseende pa
sprak och budskap internt och externt (minimum
svenska och engelska)

Skapa delaktighet och motivation:

Formaga att peka ut riktning, forklara varfor samt
skapa forutsattningar for att ta sig dit

Ha tillit och fértroende for manniskors formaga och
vilja att bidra

Vilja och formaga att féretrada verksamheten
professionellt genom dialog och samverkan saval
internt som med allmanhet, politiker och andra
samhallsaktorer

Ovrigt

Ska-krav

Bor-krav

Svenskt medborgarskap

X







Genomforandekommittén for nya Polismyndigheten soker

Chef for forandringsledning och inférande, IT-
avdelningen

Den nya Polismyndigheten bildas den 1 januari 2015. Polismyndigheten som ersétter dagens
21 fristaende polismyndigheter, Rikspolisstyrelsen och Statens kriminaltekniska laboratorium
blir en enradighetsmyndighet. Det innebar att myndigheten leds av en chef som infor
regeringen ensam bar ansvaret for myndighetens verksamhet. Myndigheten bestar av drygt
28 500 medarbetare. Fran den 1 januari 2015 organiseras den nya Polismyndigheten i sju
regioner, ett antal gemensamma avdelningar samt ett kansli.

IT-avdelningen blir en gemensam avdelning inom Polismyndigheten. 1T-avdelningens framsta
uppgift ar att tillhandahalla it-tjanster till hela Polismyndigheten. | uppdraget ingar ocksa att
samverka i tekniska fragor med andra rattsvardande myndigheter inom landet, framst genom
det sa kallade RIF-samarbetet (rattsvasendets informationsforsorjning) samt att aktivt bidra
till det rattsvardande arbetet inom EU. Avdelningen ansvarar for att utveckla, férvalta och
skota drift av samtliga Polisers it-system och dértill horande it-infrastruktur samt for att
inforskaffa it-system och it-applikationer och inféra dem i Polismyndighetens verksamhet. |
uppdraget ingar ocksa ett funktionsansvar for den del av sakerhets- och verksamhetsskyddet
som omfattar it- och informationssakerhet samt signalskydd.

Verksamheten forandringsledning och inférande ska sakerstalla att utveckling av arbetssétt,
rutiner och funktioner infors med kvalitet hos mottagarna. | ansvaret ingar att sakerstalla att
forandringsledning och it-leveranser samverkar for att mojliggora en effektiv
forandringsledning. Arbetet ska bedrivas i ndra samarbete med regionernas
mottagningsansvariga. For det regionala forandringsarbetet ska sa kallat nationellt
forandringsforum bedrivas tillsammans med mottagarnas mottagaransvariga.

| ditt uppdrag som chef ingar att medverka i utvecklingen av verksamheten.

Chefen for forandringsledning och inférande ar placerad i Stockholm och som chef ingar du i
IT-avdelningens ledningsgrupp och rapporterar direkt till IT-chefen.

Som chef for forandringsledning och inférande:
ska du

e under den nationella IT-chefen och tillsammans med ledningsgruppen ansvara for att
Polismyndighetens uppdrag genomférs samt driva myndighetens langsiktiga
forandrings- och utvecklingsarbete

e ansvara for forandringslednings- och inférandets resultat

e ansvara och verka for en miljo som stimulerar till samarbete, kreativitet och stdndiga
forbattringar

o foretrada hela Polismyndigheten bade externt och internt och arbeta for att starka
fortroendet for polisverksamheten



ardu
o verksamhetsansvarig — tillsammans och genom dina medarbetare nar du goda resultat
som ger 6nskvarda effekter

e arbetsgivare — du paverkar och tar ansvar for arbetsgivarpolitiken samt tillampar den
for verksamhetens basta

e ledare — utifran uppdraget coachar, motiverar, stodjer och skapar du forutsattningar for
dina medarbetare att na sin fulla potential

har du

o flera ars erfarenhet av att driva och leda i en komplex organisation tillsammans med
andra chefer

o flera ars erfarenhet av att, med goda resultat, ha arbetat mal- och resultatinriktat for
saval hela verksamhetsuppdraget som det egna ansvarsomradet

e erfarenhet av att framgangsrikt leda storre forandrings- och utvecklingsarbete

e ingatt i ledningsgrupp pa strategisk niva

besitter du
e formaga och vilja att 16sa samhallsproblem tillsammans med andra samhallsaktorer
o fOrmagan att satta mal och uppna resultat som leder till 6nskvarda effekter
o formaga och vilja att initiera, motivera, driva och leda férandring utifran saval ett
utifrdn som ett inifran perspektiv
o fOrmaga att tillvarata medarbetarnas potential i utveckling av verksamheten
e formaga att peka ut riktning, forklara varfor samt skapa forutsattningar for att ta sig dit

Nér vi anstéller kommer vi att lagga stor vikt vid personliga egenskaper och
ledarskapsformagor. Som en del i urvalsprocessen kommer tester att anvandas.

Anstallning
e Tillsvidare anstallning med ett forordnande for befattningen i fyra ar med mojlighet
till forlangning.
e Placering i Stockholm

Sékerhetsklassning

Du maste vara svensk medborgare eftersom arbetsuppgifterna inom anstéllningen ar placerade
i sakerhetsklass. Sakerhetsprovning kommer att goras enligt Sékerhetsskyddslagen
(1996:627).

Mer information

Information om rekryteringsprocessen lamnas av Maria Bondestam pa Rikspolisstyrelsens
chefskansli, 010-564 14 42. Mer information om uppdraget lamnas av Tomas Landestrom,
Genomforandekommittén for nya Polismyndigheten, 08-405 23 47.



Fackliga foretradare for Polisforbundet Géran Malmborg, 070- 355 88 58, for Saco-S Anna
Westling, 070-665 29 46, for ST Christina Staffansdotter, 076-766 58 20 och for SEKO,
Karna Tillheden 073-249 04 22.

Valkommen med din ansékan bestaende av personligt brev och CV (inga betyg eller intyg)
senast den 5 augusti 2014.

Du soker tjansten via Polisens Rekryteringsstod, hér. Vi anvander e-rekrytering for att
effektivisera och kvalitetssakra rekryteringsarbetet. Det innebdr att du ansoker elektroniskt
och behover tillgang till internet.

Du skapar ett konto forsta gangen du ansoker. Alla dina uppgifter sparas pa ditt CV-konto och
du kan enkelt logga in och uppdatera dina uppgifter néar du vill. Uppgifterna behandlas och
sparas enligt personuppgiftslagen (PUL).

Har du fragor om ansokningsforfarandet se FAQ for arbetssokande pa Polisens supportportal
eller ta kontakt med kontaktpersonen pa Rikspolisstyrelsens chefskansli, se ovan.

Har du skyddad identitet, referenser eller liknande information som du sjalv bedémer som
olamplig att lamna ut, ta kontakt med kontaktpersonen pa Rikspolisstyrelsens chefskansli, se
ovan.

Varmt valkommen med din anstkan!

Kravprofilen ska stéllas mot den befattning du soker

Polismyndigheten Chef for forandringsledning och inférande, IT-
avdelningen

Erfarenheter (dessa ska ga att lasa sig till i ett CV) Ska-krav Bor-krav

Flera ars erfarenhet av att driva och leda i en komplex

X
organisation tillsammans med andra chefer.
Flera ars erfarenhet av att, med goda resultat, ha arbetat mal-
och resultatinrikat for saval hela verksamhetsuppdraget som det X
egna ansvarsomradet
Erfarenhet av att leda och driva komplexa forandrings- och "

utvecklingsarbeten

Erfarenhet fran polisorganisatinens verksamhet X



http://www.aditrorecruit.com/Public/Apply.aspx?guidAssignment=90cc23ba-5289-4ac0-9c0e-34c9d2e96b1b

Ingatt i ledningsgrupp pa strategisk niva X
Kunskaper (dessa ska ga att lasa sig till i ett CV) Ska-krav Bor-krav
For funktionsomradet relevant examen X
Chefs- och ledarskapsutbildning for strategisk niva X
Formagor (dessa beddms i intervjuer och tester) Ska-krav Bor-krav
Analys och helhetssyn:
e FOrmaga och vilja att I6sa samhallsproblem
tillsammans med andra samhallsaktorer X
e Formaga att skapa struktur i komplex verksamhet, dra
relevanta slutsatser samt omsatta dessa till
verksamhetsnytta (med beaktande av rattssdkerhet,
kvalitet, effektivitet, flexibilitet och ekonomi i balans)
e Formaga att vaxla perspektiv
Mal och resultat:
e Fokus pa att satta mal och uppna resultat som leder
till 6nskvarda effekter X
e Drivande, uthallig och I6sningsorienterad
e FOrmaga att arbeta med aterkoppling och uppféljning
i syfte att forbattra resultaten
Utveckling och forandring:
e FOrmaga och vilja att initiera, motivera, driva och leda
fordandring utifran saval ett utifran som ett inifran X

perspektiv
e Formaga att tillvarata medarbetarnas potential i
utveckling av verksamheten




Social sakerhet:

Viljan till och férstaelsen for att myndighetsresultatet
ar utgangspunkten for det egna verksamhetsansvaret
God sjalvkdnnedom och forstaelse for hur det egna
agerandet kan paverka och uppfattas av omgivningen
Vilja och formaga att ge, efterfraga och ta emot
aterkoppling

Formaga att bli ledd

Formaga att pa ett fértroendeskapande vis hantera
olika intressen och eventuella konflikter

Vilja och formaga att leda genom varderingar

Hog 6verenstammelse mellan ord och handling

Muntlig och skriftlig kommunikation:

Formaga att anvanda sig av kommunikation som
medel for styrning och ledning av verksamheten
Vara lyhord, tydlig och rak i kommuniktion och dialog
Kunna representera verksamheten med avseende pa
sprak och budskap internt och externt (minimum
svenska och engelska)

Skapa delaktighet och motivation:

Formaga att peka ut riktning, forklara varfor samt
skapa forutsattningar for att ta sig dit

Ha tillit och fértroende for manniskors férmaga och
vilja att bidra

Vilja och formaga att foretrdda verksamheten
professionellt genom dialog och samverkan saval
internt som med allmanhet, politiker och andra
samhallsaktorer

Ovrigt

Ska-krav

Bor-krav

Svenskt medborgarskap

X
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Stefan Holgersson

Curriculum Vitae

Profil

Jag har en gedigen erfarenhet av polisoperativ verksamhet bl.a. har jag varit forhandlare tio ar,
dialogpolis, ingatt i polisens sarskilda polistaktik som avdelningschef och varit utredare och
ordningspolis. Jag har ocksa en lang och bred utbildning och erfarenhet av olika former av
utvecklingsarbete samt har &ven innehaft chefsbefattningar dér jag har lett olika former av
forandringsarbeten tillsammans och genom andra arbetsledare. Jag har en polisexamen, men
ocksa en doktorsexamen i utveckling av informationssystem. Under 17 ar har jag bedrivit
forskat pa polisverksamhet genom deltagande observation, intervjuer och olika former av
datastudier. De olika befattningar jag har haft, de utbildningar jag har gatt och de
forskningsstudier som jag har genomfort stammer val in i den kravprofil som efterfragas.

Utbildning

Examen

e Doktorsexamen i utveckling av informationssystem, LinkGpings universitet (4-arig
forskarutbildning, heltid). Avhandlingens namn: Yrke: POLIS - - Yrkeskunskap,
motivation, IT-system och andra forutsattningar for polisarbete.

Licentiatexamen, informationssystemsutveckling.

e Polisexamen, Polishdgskolan, Sérentorp (2 ar och 9 manader, heltid)

e Kandidatexamen, systemutvecklare, Link6pings universitet (180 hp, 3 ar, heltid). |
denna examen ingar kurser med inriktning mot verksamhetsutveckling, t.ex.
processkartlaggning, forandringsanalys, programmering, databasmodellering,
datasékerhet, juridik, systemutredningsmetoder — men daven bl.a. kurser i
foretagsekonomi (12 hp), socialpsykologi (6 hp), problemlésning och
samverkansformer (6 hp), arbetsvetenskap (6 hp) och statistik (22,5 hp).

Ovriga universitetskurser (1995-2012)

e Strategiskt personalarbete, Linkdpings universitet (30 hp)
| denna kurs ingick arbetsrétt, forvaltning, personalhantering och ekonomi.

e Kriminologi, Stockholms universitet (15 hp)

e Universitetspedagogik inkl. forskarhandledning, Linkdpings universitet (4 hp)
I denna kurs ingick att upprétta utvecklingsplaner for anstéllda (doktorander) och olika
moment i hur man kan fa dem att véxa och utvecklas.

Ovriga polisiara kurser (1997-2011)
e Forhandlarutbildning, grund (FBI)
e Sérskild utpressning-/gisslanutbildning (Scotland Yard)

e Dialogpolisutbildning
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Langa FU-ledarutbildningen (Straffratt, processratt, praktik hos aklagare och tingsratt)
Grundkurs, sarskild polistaktik (SPT)

Gruppchefsutbildning, sarskild polistaktik (SPT)

Avdelningschefsutbildning, sarskild polistaktik (SPT)

UNPOC, utbildning infor polisiér utlandstjanst (11, Kungséangen)

Diverse andra polisidra kurser som uttryckningsforarutbildning, MP5, bastaktik etc.

Ovriga kurser (1988-2013)

Engelska, Oxford, England

Projektledarutbildning (PROPS)

Underréttelseutbildning, Underréttelseskolan, Karlsborg (infor utlandstjanstgéring)
FN-utbildning, Sodertalje och Falun (infor utlandstjanstgéring, Bosnien)
Reservofficersutbildning (en gedigen ledarskapsutbildning)

Kadettskolan (ledarskapsutbildning)

Ledarskapsutbildning idrott (t.o.m. steg 3) + specialistkurser idrott

Ovrig kunskapsutveckling

| samband med olika forskningsprojekt sker forst en teoretisk kunskapsinhdmtning, darefter
datainsamling och analys, vilket inkluderar en dialog med andra forskare. Detta tillvagagangs-
satt medfor goda mojligheter fér en personlig kunskapsutveckling.

Jag vill sarskilt lyfta fram att styrning och ledningsfragor varit centrala i mina forsknings-
studier. | januari blev jag klar med en rapport om polisens trafiksékerhetsarbete dar jag
presenterar ett alternativ till nuvarande satt att styra och leda verksamheten.

Arbetslivserfarenhet

Tjanst Specificering Beskrivning Tidsperiod
Studierektor Link6pings Fran borjan av ar 2012 studierektor pa 2012-fortf.
universitet, avdelningen for informatik, med 20
Institutionen anstéllda och ca 200 studenter. Arbetet
for industriell | innebér att driva och leda tillsammans och
och ekonomisk | genom andra arbetsledare. | arbetet ingar att
utveckling vara med i ledningsgrupp. Arbetet har

inneburit omfattande verksamhets-
utveckling. Jag har snart tre ars erfarenhet
att med goda resultat ha arbetet mal och
resultatinriktat for sa val hela verksamhets-
uppdraget som det egna ansvarsomradet. Vi
har numera den hdgsta antagningspoangen i
hela landet for motsvarande utbildningar
och de kurser som jag sjalv har ansvarat for
innehall i har fallit ut med béttre resultat.
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Verksamhets-
utvecklare

Stockholms-
polisen/RPS

Olika former av verksamhetsutveckling,
bl.a. genomfort en studie rérande ledning
och styrning i fem lan pa uppdrag av
rikspolischefen, utvarderat ett EU-projekt
mot grov organiserad brottslighet och varit
bollplank at projektledningen. Hjalpt till
med framtagning av styrdokument inom
trafiksakerhetsomradet och genomfort en
nationell studie om polisens trafikséker-
hetsarbete pa uppdrag av RPS ledning samt
ldmnat bitrade i konkret implementering av
nytt styr- och uppféljningssystem.

2009-fortf.

Kursansvarig/
examinator/
forsknings-
ledare

Linkdpings
universitet

Kursansvarig och examinator for flera
kurser, bl.a. Processer och IT; Information,
teknik och larande och forskningsmetod-
kurs. Ansvarig for olika forskningsprojekt,
vilket har inkluderat budgetansvar,
planering. Arbetet ar i hog grad mal- och
resultatinriktat. Jag har lyckats slutféra alla
uppdrag med goda resultat. Vissa av dem
har pagatt under flera ar.

2009-fortf.

Polis

Stockholms-
polisen

e Ordningspolis/nérpolis (1994-1998).

e Forhandlare (1997-2009)

e Stockholmspolisens utv. enhet (1998-
2006). | arbetet ingick olika former av
utvecklingsarbete, att leda projekt och
gora ekonomiska stallningstaganden.

e FU-ledare i inre och yttre tjanst (2000-
2011).

e Dialogpolis. Ansvarig for
Stockholmspolisernas dialogpoliser under
viktigt utvecklingsskede, se skriften
Dialogpolis RPS (2002-2008)

e Utredare (2009-2012). Ansvarade bl.a. for
distriktets arbetsmiljoutredningar och
specialstraffrattsbrott och arbetade ocksa
pa en krimjour.

e Gruppchef/FU-ledare. Arbetet syftade till
att utveckla utredningsverksamheten
(2009/2010). Mycket goda resultat som
inspirerade andra att anamma idéer som
tillampats under projektet. Hade vi hallit
samma takt som tidigare ar skulle vi ha
redovisat 126 arenden. Malsattningen hos
cheferna var 300 och vi lyckades na upp
till detta mal med rage 1187 arenden!

e Gruppchef senare avd.chef SPT (2008-).

e Gruppchef nationella méngbrottsstyrkan

1992-fortf.
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(2012-). Verksamheten &r under
utveckling.

o Narpolis (2012-). Har arbetat i yttre tjanst,
men &ven haft utredningstjanst for att
hantera vissa specialbrott..

Utlandstjanst

RKP

Chef for forhandlarcellen (férhandlare och
tolkar) samt ansvarade for all personal-
administration/nédrvaro gallande insats-
styrkan. Hela EULEX missionen var ett
enda stort utvecklingsarbete. Det fanns
inget uppbyggt — vare sig organisation eller
lampliga lokaler - nér vi borjade.

2008-2009

Utbildare/
utvecklare

PHS och
Véxjo
universitet

Genomforde olika former av kursutveck-
ling, bl.a. ansvarade jag for studenters
medverkan i yttre verksamhet, t.ex. i
Ostergétland och Blekinge. Jag ledde
dessutom ett utvecklingsprojekt dar jag
koordinerade arbetet for fyra anstéllda (och
ett tjugotal examensarbetare). Vi utvecklade
en mjukvaruapplikation for personal i yttre
tjanst som gick att anvanda pa smartphones.

2006-2008

Konsult

Egen firma

Olika former av IT/ organisations-
utveckling. Uppdrag i olika organisationer
fran statliga verk och multinationella
foretag till sma idrottsféreningar. Haft
anstalld personal. Skétt all bokforing sjalv
och fattat ekonomiska beslut.

1986-2002

Utbildare

Linkdpings
universitet

Kursansvarig och examinator for kurs i
forandringsarbete och kurs i inledande
programmering (JAVA) samt kurs i
COBOL (programmeringssprak).
Utvecklade kurserna fran scratch.
Nominerad till arets pedagog.

2000-2001

Officer

Dalregementet,
Samt Bosnien
FN och senare
NATO

Fortsatte tjanstgoring efter att genomgatt
utbildningen till kompanibefal. Placering pa
en idrottspluton och pa kadettskolan, vilket
inkluderade planering och olika former av
utvecklingsarbete. Under olika aktiviteter i
falt var jag vanligen plutonchef men dven
stf. kompanichef. | samtliga
chefsbefattningar ingick det att leda genom
och tillsammans med andra ofta under
pressade situationer. Under tva
utlandsmissioner har jag haft kaptens grad
och var ansvarig bl.a. for planering och
genomforande av allt humanitért arbete,
vilket innebar en omfattande samverkan
med lokalsamhallet. VVar 4e man i hierarkin
pa kompani med cirka 150 soldater (YL4).
Ansvarade dessutom under en period for

1987-1991
+1995
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sakerheten pa Tuzla airbase dar jag hade en
SAS-grupp (special air service), en
pakistansk pluton, en svensk pluton och en
norsk tropp understélld mig. FN missionen
overgick i en NATO mission. Detta arbete,
liksom andra arbetsuppgifter, innebar ett
omfattande utvecklingsarbete och att kunna
arbete mal- och resultatinriktat samt olika
ledarskapsmassiga utmaningar.

Systemerare/ SMHI Deltagit i olika former av processutveckling | 1991-1992

programmerare och &ven ansvarat for ett storre

utvecklingsuppdrag.

Ovrigt

Pris for basta vetenskapliga artikel ar 2011 i journalen "Police Practice and Research”,
USA (Titel: Whistle blowing in the police). Har skrivit ett stort antal rapporter/-
forskningsartiklar som fatt mycket uppmarksamhet och fatt bra vetenskaplig kritik se
www.polisforskning.net .

Ar 2013 fétt civilkuragepris fran polischefsforeningen for att jag offentligt vagat
framfora intern kritik pa ett sakligt och konstruktivt sétt.

Min forskning efterfragas i olika sammanhang och har ett flertal ganger genomfort
forelasningar bade utanfér och inom polisen. Nagot som ar sarskilt gladjande ar att
experter inom olika verksamhetsfélt inom polisen har uppskattat den forskning jag
bedrivit och har efterfragat foredrag (t.ex. narkotika- och trafikpolischefer).

En annan omstandighet, som &r unik, ar att jag har erfarenhet av att arbeta pa mer an
hundra olika polisstationer. Detta har jag gjort inom ramen fér min forskning. Det som
varit sarskilt utvecklande &r att jag haft méjligheten att, sedan cirka fem ar tillbaka, fa
inblick i arbetet fran lagsta operativa niva upp till hogsta hierarkiska niva. Detta har
gett mig en djup verksamhetsforstaelse for dilemman pa olika nivaer.

Det bor ocksa framhallas att jag deltar i den operativa verksamheten och forsoker
fanga upp goda och intressanta exempel fran olika delar av landet.

Jag har genom arbete som dialogpolis stor erfarenhet att samverka med volontérer och
andra krafter utanfor polisen som kan bidra i det brottsférebyggande arbetet. Det &r jag
Overtygad om kan vara véldigt viktig erfarenhet i rollen som chef Over ett
lokalpolisomrade.
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KRAVPROFIL, CHEF LOKALPOLISOMRADE

Formagor (dessa beddms i intervjuer och tester) Ska-krav Boér-krav

Analys och helhetssyn:

e Formaga och vilja att I6sa samhallsproblem tillsammans med
andra samhallsaktorer
e Formaga att skapa struktur i komplex verksamhet, dra

. X

relevanta slutsatser samt omsatta dessa till
verksamhetsnytta (med beaktande av rattssakerhet, kvalitet,
effektivitet, flexibilitet och ekonomi i balans)

e FOrmaga att vaxla perspektiv

Mal och resultat:

e  Fokus pa att satta mal och uppna resultat som leder till
onskvarda effekter

e Drivande, uthdllig och lésningsorienterad

e Formaga att arbeta med aterkoppling och uppfoljning i syfte X
att forbattra resultaten

Formagor (dessa bedéms i intervjuer och tester) Ska-krav Bor-krav

Utveckling och forandring:

e  Formaga och vilja att initiera, motivera, driva och leda
forandring utifran saval ett utifrdn som ett inifran perspektiv X

e Formaga att tillvarata medarbetarnas potential i utveckling
av verksamheten

Social sakerhet:

e Viljan till och forstaelsen for att myndighetsresultatet ar
utgangspunkten for det egna verksamhetsansvaret

e God sjalvkannedom och forstaelse for hur det egna
agerandet kan paverka och uppfattas av omgivningen

e Vilia och formaga att ge, efterfraga och ta emot aterkoppling X

e Formaga att bli ledd

e Formaga att pa ett fortroendeskapande vis hantera olika
intressen och eventuella konflikter

e Vilja och formaga att leda genom varderingar

e Hog dverenstammelse mellan ord och handling




Muntlig och skriftlig kommunikation:

e Formaga att anvanda sig av kommunikation som medel for
styrning och ledning av verksamheten

e  Vara lyhord, tydlig och rak i kommunikation och dialog

e Kunna representera verksamheten med avseende pa sprak
och budskap internt och externt (minimum svenska och
engelska)

Skapa delaktighet och motivation:

e Formaga att peka ut riktning, forklara varfor samt skapa
forutsattningar for att ta sig dit

e Hatillit och fortroende fér manniskors formaga och vilja att
bidra

e Vilia och forméga att foretrada verksamheten professionellt
genom dialog och samverkan saval internt som med
allmanhet, politiker och andra samhéllsaktdrer
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hr-avd-chefskansli@polisen.se
& Duvidarebefordrade meddelandet 2014-12-17 15:54,

fr2014-12-1210:49
Stefan Holgersson

Angaende din fraga om resultatet av férsta urvalet i rekryteringen av chefer till lokalpolisomrade inom
Polismyndigheten 2015

Resultatet av urvalet du fatt besked om 2014-12-12 bygger pa en beddmning utifran informationen i
dina ansékningshandlingar stillda mot de inledande delarna av kravprofilen som fanns lankad till
annonsen under rubrikerna "Erfarenheter” respektive "Kunskaper (dessa ska g att ldsa sig till i ett
cv)".

Kravprofilen ska stéllas mot den befattning och befattningsniva du soker till. Det krav som inte
bedamts uppfyllit utifran din ansékan &r ett par ars erfarenhet av att driva och leda genom och
tillsammans med andra chefer eller arbetsledare.

Samtliga beddmningar har féredragits for rekryterande chef, den sarskilde utredaren har fattat beslut
och MBL-férhandling ar genomfdard.

Pa uppdrag av Genomférandekommittén
Med vinliga hilsningar

Ellen Helander
www.polisen.se

----- Ursprungligt meddelande-----

Fran: Stefan Holgersson [mailto:stefan.holgersson@liu.se]
Skickat: den 11 december 2014 14:00

Till: HR-avd chefskansli RPS

Amne:

Hej, jag undrar vad som ligger till grund f&r att jag inte gick vidare i ansdkningsférfarandet som chef for
ett lokalpolisomrade.

Vénliga halsningar

JStefan Holgersson
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Chef for lokalpolisomrade

Jag heter Stefan Holgersson och bor sedan drygt ett ar tillbaka i Aby utanfor Norrképing. Min
grundlaggande syn pa ledarskap formades nar jag under ett tiotal ar var ledare i den skid- och
orienteringsklubb som numera heter OK Kolmarden. Eftersom alla som arbetade i klubben gjorde det
pa ideell basis sa blev egenskapen att kunna engagera och entusiasmera central. Det var ocksa viktigt
att kunna arbeta med andra manniskor och att skapa kontakter. Jag var omtyckt som ledare och vi
lyckades i flera sammanhang prestera bra resultat. Norrkopings tidningar utsag mig som manadens
ledare vid ett tillfalle.

Jag fortsatte att vara idrottsledare &dven under min militartjanstgoring och efterféljande
kadettutbildning samt reservofficersutbildning. Ofta fungerade mitt coachande ledarskap valdigt bra
inom forsvaret, men eftersom en del varnpliktiga inte var dar frivilligt sa kravdes ibland ett ledarskap
som snarare byggde pa kontroll och tvang an motivation. De tre aren inom foérsvarsmakten, som
ocksd inkluderade tva missioner i Bosnien gjorde, forutom att jag fick en god teoretisk
ledarskapsutbildning, att jag utvecklade min férmaga att anamma ett situations anpassat ledarskap.
Aven om jag i grunden har ett coachande ledarskap s3 ar jag inte radd att sitta ned foten och sitta
granser. Jag har haft nytta av detta inom polisen, bl.a. nér jag hade ett personalansvar for atta poliser
som blev placerade pa en enhet som de inte ville vara pa. Jag lyckades motivera sju av dem att fa
mycket hoga produktionsresultat genom ett coachande ledarskap. En av de atta skoétte sig inte och
féor honom krdvdes en annan typ av ledarskap och en hard styrning. Aven pa universitetet i rollen
som studierektor har jag haft nytta av att kunna anamma ett situations anpassat ledarskap. De
erfarenheter och lardomar jag dragit i olika chefsroller &r att se individen och férsoka inspirera och
bygga vidare pa dennas motivation.

Efter min militartjanstgoring tog jag en kandidatexamen som systemvetare och arbetade med
verksamhetsutveckling innan jag i borjan av nittiotalet anstalldes som polis i Stockholm. Efter att ha
arbetat som polis i nagra ar handplockades jag till Stockholmspolisens forsknings- och
utvecklingsenhet. Min akademiska bakgrund och att jag hade arbetat ett tiotal ar med
organisationsutveckling inom privata sektorn var en orsak till att man rekryterade mig till denna
befattning. Organisationen var dock inte riktig mogen att fanga upp de férandringbehov som jag
identifierade, bl.a. vikten av att fordndra polisens styrsystem och franga den s.k. “pinnjakten”.
Avgaende rikspolischef, Bengt Svenson, har noterat problemet med ”pinnjakt” och i den offentliga
debatten har New Public Management (NPM) blivit ett kritiserat fenomen. Vid den tiden var
emellertid problematiken relativt okdnd och davarande rikspolischefen blev irriterad 6ver de
slutsatser jag presenterade. Ett starkt samhallsengagemang att vilja férbattra verksamheten, att jag
var en sjalvstandig person - i kombination med en avsaknad av en mentor - gjorde att jag upprepade
ganger agerade pa ett otaktiskt satt. Detta 6kade klyftan mellan davarande polisledning och mig. Ett
byte av Rikspolischef, ett férandrat synsatt inom polisen och ett mer diplomatiskt agerande fran min
sida 6ppnade sa smaningom dorrar som hade stangts. 2009 fick jag uppdrag direkt fran
Rikspolischefen och jag &ar numera ar anstalld som polisintendent vid Rikspolisstyrelsens
verksledningskansli, dar jag bl.a. arbetar med kvalificerad utvardering och hjalper till med
forandringsarbete. Genom de olika rollerna inom polisen har jag fatt en stor erfarenhet hur processer
fungerar i politiskt styrda organisationer.

Parallellt med arbetet inom polisorganisationen har jag varit och &r anstalld pa Linképingsuniversitet
som studierektor pa avdelningen informatik. LinkGpings universitet har 4000 anstéllda och 27000
studenter. Denna anstéllning har jag haft i tre ar. Nar det galler de krav som framgar av kravprofilen
finns anledning att lyfta fram att jag sedan 1986 framgangsrikt drivit olika former av férandrings- och
utvecklingsarbeten. Jag har haft chefsbefattningar i olika organisationer som inneburit ledning av
forandringsarbeten med goda resultat. Som studierektor ingar jag i en ledningsgrupp och har en roll



att leda genom och tillsammans med andra arbetsledare. Jag har dven haft liknande uppdrag inom
polisen och militdren. | ett ar var jag chef for férhandlarcellen och tolkar i Kosovo. Aven inom
forsvaret har jag ingatt i ledningsgrupper och haft uppdrag att leda genom och tillsammans med
andra arbetsledare. Jag har ocksd varit dialogpoliskoordinator och avdelningschef i SPT-
organisationen, dar jag ingatt i operativa ledningsgrupper (stabsarbete) och lett arbetet genom och
tillsammans med andra arbetsledare. Jag har flera ars erfarenhet av att med goda resultat arbeta
mal- och resultatinriktat for saval hela verksamhetsuppdraget som det egna ansvarsomradet i olika
organisationer. | min roll som polis, lektor vid Linkdpingsuniversitet och framférallt under mina
utlandstjanstgoringar har jag erfarenhet av att delta i samverkan med samhéllsaktorer utanfor
polisorganisationen.

Nar det galler min utbildning har jag en fil. kand. i systemvetenskap, examen som polis och en
doktorsexamen informationssystemsutveckling. Forutom detta har jag gatt diverse
ledarskapsutbildningar inom idrottsrorelsen, kadettskola, ROK 1 (kurs for att bli reservofficer) samt
en universitetskurs pa 30 hp i strategiskt personalarbete (arbetsratt m.m.). Jag har en bred polisiar
erfarenhet, bl.a. har jag gatt polisens langa FU-ledarutbildning och varit FU-ledare under ett flertal ar.
Jag har varit dialogpolis i sex ar och forhandlare vid sarskilt polisinsatser i tolv ar. Jag har tjanstgjort
utomlands i chefsbefattningar under tre missioner. Jag har dessutom en stor erfarenhet av media
och ar van att uttrycka mig i muntligt och i skrift, vilket jag tror kan vara mycket viktigt i rollen som
chef 6ver ett lokalpolisomrade.

Det finns en mycket stor foérvantning pa Polisens omorganisation! En av utmaningarna ar hur man ska
undvika att omorganisationen i huvudsak bara blir en foérandrad organisationsskiss, dar
verksamheten fortsatter att bedrivas ungefar som tidigare. Jag uppfattar att jag haren bakgrund som
gor att jag har goda mojligheter att bidra till ett nytankande.

Polisen ar i ett stort behov av att nyttja arbetsmetoder pa ett sdtt som har stdd i bade "best practice”
och forskning. Jag har under de 17 ar som jag bedrivit forskning sett att det finns stora
utvecklingspotentialer vad galler polisens operativa arbete, bl.a. arbetet mot den organiserade
brottsligheten, utredningsverksamheten och att tillgodose lokalsamhallets behov. Jag har manga
idéer som jag hoppas fa mojlighet att prova. De senaste tva aren har jag varit anstdlld pa
Rikspolisstyrelsen och utfért uppdrag direkt fran Rikspolischefen. Fran borjan hade jag en
deltidsanstéllning pa Rikspolisstyrelsen, men sedan januari har jag varit anstélld pa heltid. Jag har
tyckt det varit sa intressant att fa mojlighet att paverka utvecklingen av svensk polis att jag prioriterat
ned mitt engagemang pa universitetet.

En styrka hos mig ar att jag inte sett min egen karridr som det viktigaste utan tvart om valt att
asidosatta privata intressen for att bidra till metod- och verksamhetsutveckling inom svensk polis.
Mitt hjarta brinner starkt for polisens uppdrag och jag har ett stort engagemang att medverka till att
polisen blir en effektiv organisation med en hog grad av rattssdakerhet och maluppfyllelse. Denna
drivkraft, att bidra till kontinuerliga forbattringar och astadkomma ett standigt larande, har gjort att
jag fortlopande patalat olika utvecklingsbehov och visat pa forslag till [6sningar.

Pa satt och vis har det motstand jag har mott blivit nagot som har utvecklat mig. Jag hade sannolikt
inte utvecklat den arbetsdisciplin och férmaga att organisera min tid om jag inte hade varit tvungen
att arbeta i motvind. Pa senare tid har det blivit en stérre acceptans inom polisen for vikten av att
identifiera och beskriva problem som en mojlighet till forandring - inte minst genom inférandet av
Lean. Fler befattningshavare har borjat forsta att problembeskrivningar inte behéver vara ett hot,
utan ar en grundfoérutsattning for utveckling. Denna fordndring har varit mycket positiv for det
utvecklingsarbete som jag under hela min tid som polis har forsokt att driva. Min nuvarande
anstallning som polisintendent pa Verksledningskansliet innebér att jag fatt i uppdrag att arbeta med
flera av de utvecklingsbehov som jag tidigt har patalat, men som jag forst pa senare tid har fatt gehoér



for. Detta kdnns mycket positivt och hoppfullt. Min resa genom polishierarkin har gjort att mitt
kunskapsomrade stracker sig fran strategier pa gatubyrakratnivan till 6vergripande ledningsfragor. |
rollen som chef for ett lokalpolisomrade tror jag att det kan vara en mycket stor tillgang att forsta
”skruv och mutter-fragor”, och samtidigt ha en férmaga att anamma ett helikopterperspektiv.
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Anmodan att ytterligare specificera arbetsledarrollen
som studierektor pa Linkopings universitet

I min roll som studierektor vid institutionen for ekonomisk och industriell
utveckling pa Linkdpings universitet leder jag tillsammans och genom andra
arbetsledare. Det gar att dra en parallell mellan min studierektorsroll och att
vara studierektor pa Polishégskolan, dar studierektorn pa polishdgskolan har
ett antal gruppchefer som ar arbetsledare medan jag har ett antal
kursansvariga lektorer/doktorander/professorer (22 stycken). De kursansvariga
ar arbetsledare for ett varierat antal anstallda, som mest 19 anstallda, men i
genomsnitt 5 anstallda. Jag ar ansvarig for 34 kurser. En del anstdllda ar
kursansvarig for mer an en kurs. Forutom fast anstalld personal sa har vi
timanstalld personal och anvander oss av personal fran andra avdelningar for
att tacka olika undervisningsbehov. Utifran universitetets beskrivning av
uppdraget som studierektor framgar att: ”Studierektorns vdsentligaste
arbetsuppgifter avser ledning och utveckling av verksamhet och mdénniskor”. |
rollen som studierektor ansvarar jag for olika utvecklingsinitiativ i
linjeverksamheten som beror olika kurser, men har daven ansvaret for sarskilda
utvecklingsinitiativ som syftar till att utveckla utbildningsprogrammet som
helhet. | normalfallet innebar det att leda och utveckla arbetet tillsammans och
genom andra arbetsledare. Det ar nagot som sker kontinuerligt under hela
|asaret. Jag har varit studierektor i tre ar.
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Fran: hr-avd-chefskansli-6.rps@polisen.se [mailto:hr-avd-chefskansli-6.rps@polisen.se]
Skickat: den 19 december 2014 09:24

Till: Stefan Holgerssaon

Amne: 5V: Mailadress

Hej Stefan,
Din skrivelse har nu lyfts och hanterats nogsamt utifran ett likabehandlingsperspektiv och
meddelandet till dig &r att den tidigare bedémningen kvarstar. Om du har ytterligare fragor kring detta

far du hira av dig annars Gnskar vi dig lycka till och att du fortsatter att sika funktioner framéver!

Pa uppdrag av Genomfarandekommittén
Med vanliga halsningar

Magnus Thomann
Tfn: 010-56 374 64

v, polisen.se
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Stefan Holgersson

Fran: UIf Melin

Skickat: den 4 februari 2015 15:36

Till: Stefan Holgersson

Amne: Anstallningen - forfragan fran Polisen
Hej,

Med anledning av vart samtal kring uppgiftsinhdmtningen i samband med rekryteringsprocessen i december.
Huvudintrycket som jag har namnt muntligen ar att det var forcerat fran uppringaren och var 6ver pa nagra minuter.
Korta och snabbt formulerade fragor om studierektors hierarkiska placering i organisationen och uppgifter som
ingick i rollen stalldes. Relationen till kursledare och personal i kurser samt i sammanhanget ocksa rollerna prefekt
och avdelningschef berordes kort. Uppringaren refererade i samtalet till sin egen tolkningsram och erfarenhet fran
att ha varit anstalld vid ett universitet och den egna vetskapen om "hur det ar pa ett universitet" relaterat till
fragorna ovan.

Vad giller rollen har du refererat till http://www.filfak.liu.se/anstalld vid filfak/studierektor?l=sv som vi har talat
om tidigare vilket &r helt riktigt. Vi har ju ocksa dokumentet sammanfattat i PPT som bilaga dér tva bilder
specificerar studierektorns roll vid avdelningen baserat pa LiU- och IEI-dokument.

Mvh

ulf
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Diarienr (dberopas)

Ju 2012:16/2013/26

Polismyndigheten

Till
Stefan Holgersson

Hej!

Du har sokt anstélining inom Polismyndigheten och i bedémningen av
dina ansokningshandlingar har information tillkommit om
sakforhallandena, som innebér att du bedéms uppfylla ska-kraven i
grovgallringen och har gatt vidare till andra urvalssteget gallande:

Region Ost, Lokalpolisomradeschef

Andra urvalssteget bestar av tester och kompetensbaserad intervju. Har
du tidigare genomfort detta steg i ndgon av Genomférandekommitténs
rekryteringar kommer du inte géra om det. Dina tidigare resultat av
tester och intervju anvands i urvalet infor nasta steg i rekryteringen.

Du som tidigare inte har genomfort tester och intervju far senast den 16
januari testlankar till din e-post. Du kommer aven fa en inbjudan till
intervju som skickas till din e-post senast under vecka 4.

Vid eventuella frdgor om processen ar du valkommen att ta kontakt via hr-avd-
chefskansli@polisen.se.

Vaénliga halsningar

Rekryterande chef genom projekt HR-4

Ja tack efter urval 1 Stefan Holgersson


mailto:hr-avd-chefskansli@polisen.se
mailto:hr-avd-chefskansli@polisen.se
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Inledning

Du har genomfort Matrigma som ér ett test som maéter logisk
problemldsningsforméga. Ménniskor skiljer sig at i denna forméga och
dessa skillnader har betydelse i studie- och arbetssammanhang. Denna
rapport bygger pa dina svar pad Matrigma. I rapporten ges forst en
beskrivning av vad Matrigma méter. Dérefter redovisas ditt resultat 1
jamforelse med en sa kallad normgrupp som bestar av ett stort antal
individer som genomfort Matrigma.

Vad mater Matrigma?

Matrigma ir ett icke-verbalt begavningstest som ger ett métt pd personens
generella begévning. Testet utmanar formégan att se dolda samband, fylla i
luckor dér information saknas, se relationer mellan olika objekt och hitta
berdringspunkter mellan figurer som skiljer sig &t — med andra ord,
personens problemldsnings- och slutledningsférméga och fallenhet att
urskilja logiska samband.

Denna typ av begdvningstest, matristest, har konstaterats ge ett bra matt pa
begédvning och eftersom testet dr icke-verbalt dr det mindre kénsligt for
kulturella skillnader mellan individer. Uppgifterna i Matrigma presenteras
med 6kande svarighetsgrad, dvs. ju lingre fram i testet individen kommer
desto svérare dr uppgifterna.

Matrigma Your Result
2 © 2011 Assessio International AB



Resultatredovisning

Nedan presenteras ditt individuella resultat pd Matrigma i jimforelse med
normgruppen. Resultatet presenteras utifran tre podngnivaer: Lagt,
Genomsnittligt och Hogt.

Intervallet Lagt omfattar de 16 % av normgruppen som fatt ldgst resultat.

Intervallet Genomsnittligt omfattar de 68 % av normgruppen som fatt ett
genomsnittligt resultat.

Intervallet Hogt omfattar de 16 % som fatt hogst resultat.

Om du till exempel fatt ett Lagt resultat, betyder det att du jamforelsevis fatt
ett resultat som &r lika 14gt, eller ldgre, som 16 % av personerna i

normgruppen.

Ditt resultat

Du har fatt ett Hogt resultat pd Matrigma.

Personer med liknande resultat har latt for att 16sa uppgifter
som stiller krav pd logisk slutledningsforméga.

De har latt {for att ldra sig nya arbetsuppgifter och har inga
svarigheter att hantera komplexa arbeten med hoga krav pa
problemldsningsformaga.

Matrigma Your Result
3 © 2011 Assessio International AB



Tank pa det har

Nir du laser ditt resultat, ha i atanke att begdvning ar en personlig egenskap
som har betydelse for hur du lyckas i ditt arbete, men dven andra egenskaper
ar av vikt 1 arbetssammanhang, sdsom personlighet, motivation och ditt sétt
att 16sa problem. Laga podng pa Matrigma betyder att du lyckats 19sa fa av
uppgifterna, hoga poédng att du lyckats 16sa manga. Ditt resultat pa
Matrigma kan péverkas av manga faktorer. Till exempel kan storningar
under testningen, att du missforstatt instruktionerna eller inte varit
motiverad att verkligen anstrianga dig, ge ett lagre resultat an du faktiskt
skulle kunna prestera. Eftersom uppgifterna utfors pa tid, bor du ocksé ha i
atanke att resultatet kan péverkas av hur snabbt du arbetade dig igenom
uppgifterna.

Har du fragor om hur dina resultat kommer att anvindas i foretagets
rekryterings- eller urvalsprocess, och som du inte fatt svar pa tidigare, ska
du prata med den ansvariga testadministratdren.

Matrigma Your Result
4 © 2011 Assessio International AB
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Resultaten i denna rapport dr en sammanstallning
av de svar som givits pd pastdendena i testet.
Pastdendena, som bygger pd modern forskning
inom arbetslivets psykologi, dr framtagna for att
madta en individs personlighet. En manniskas
personlighet ar naturligtvis mer omfattande och
nyanserad dn vad som kan métas med ett
frageformuldr. De egenskaper som darfor mits i
detta test ir de mitbara aspekter av personligheten
som ar mest betydelsefulla for att beskriva
personligheten i allmanhet och for att forutsiaga
beteenden i arbetslivet i synnerhet. Att manniskor
skiljer sig 4t i personlighet och att dessa skillnader
har betydelse i arbetssammanhang ar ett faktum, sa
dven i rollen som chef. Genom att kartligga en
individs personlighet identifieras styrkor och
svagheter som paverkar individens beteende i
arbetslivet.

Rapportens struktur

Rapporten ar indelad efter fem
personlighetsdimensioner som mats med varsin
skala: Social stil (AG), Malmedvetenhet (CO),
Balans (ES), Extraversion (EX) och Oppenhet (OP).
Varje skala ar sammansatt av fem underskalor,
dessa ar numrerade fran 1 till 5 (exempelvis AG1
for forsta underskalan i Social stil, AG2 for den
andra underskalan och sa vidare). Varje del i
rapporten borjar med en beskrivning av skalan och
pa vilket satt skalan och dess fem underskalor kan
ha betydelse for en persons beteende i en chefsroll.

Copyright © 2011 Assessio International AB.

Forfattare: Sofia Sjoberg.
Grafisk form: Christina Aulin.

Artikelnummer: MP3 sv-SE. Descriptive Report.

Att méngfaldiga innehéllet i denna rapport, helt eller
delvis, utan tillstind frin Assessio International AB, ir
forbjudet enligt lagen (1960:729) om upphovsritt till
litterdra och konstnirliga verk. Forbudet giller varje
form av mangfaldigande och oavsett vilket medium det
méngfaldigas i sdsom exempelvis tryckning , kopiering,
digitalisering, bandinspelning et cetera.

DESCRIPTIVE REPORT MP3 sv-SE

Detta foljs av testpersonens resultat som illustreras
med en figur dar resultatet (ldgt, genomsnittligt
eller hogt) ar markerat som ett av fyra intervall. De
fyra intervallerna motsvarar laga poing,
genomsnittliga poang som faller under medelvardet
for normgruppen, genomsnittliga poang som faller
over medelvirdet for normgruppen, samt hoga
poing. Figuren erbjuder saledes mojligheten att
inom resultatet genomsnittligt skilja mellan resultat
som dr under respektive 6ver medelvirdet for
normgruppen. Exempelfiguren nedan illustrerar en
testpersons resultat pd en skala som faller under
medelvirdet for normgruppen.

Lagt Genomshnittligt Hogt

© 2011 Assessio International AB
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For att poangnivderna ska bli meningsfulla
jamfors de med en grupp manniskor som ocksa
besvarat pastdendena, den si kallade
normgruppen. Vilken normgrupp som valts i just
det aktuella fallet anges pa forsta sidan i denna
rapport. Oavsett vilken normgrupp som valts s&
motsvarar genomsnittligt resultat 68 % av
resultaten i normgruppen (medelvardet +- 1
standardavvikelse). Liga poang innebar att
testpersonens resultat motsvarar de 16 % av
normgruppen (mindre 4dn 1 standardavvikelse
under medelvardet) som fatt ligst resultat pa den
aktuella skalan. Héga poing motsvarar de 16 % i
normgruppen (mer dn 1 standardavvikelse 6ver
medelvirdet) som fatt hogst resultat pd den
aktuella skalan.

Testpersonens resultat foljs av en beskrivande
text for vad resultatnivan innebir och hur
personlighetsdraget vanligtvis tar sig uttryck i
beteendet samt hur medarbetare och andra i
organisationen sannolikt pdverkas och uppfattar
en chef med ett sidant resultat. Denna
beskrivning avslutas med en sammanfattning av
de starka sidor som personlighetsdraget ofta
medfor for en person i en chefsroll. Avslutningsvis
finns ett antal punkter som belyser potentiella
utvecklingsomrdden hos chefer med den aktuella
resultatnivan.

© 2011 Assessio International AB
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Tank pa det har

e Resultaten ska inte tolkas i absoluta termer utan
snarare ses som en vigledande indikation pa hur
en persons personlighet sannolikt ar strukturerad
och hur detta tar sig uttryck beteendemassigt i en
chefsroll.

¢ [ denna rapport presenteras inga bra” eller
”daliga” resultat utan enbart
beteendebeskrivningar och utvecklingsomraden
for samtliga poangnivéer.

¢ Hoga och laga poing reflekterar sannolikt, till
skillnad fran genomsnittliga podang, mer av
karaktirsdrag hos en person.

e Alla poidngnivéer, i synnerhet liga och hoga,
medfor ndstan alltid bade fordelar och
nackdelar. I vilken utstrackning
personlighetsegenskapen kommer att bli en
tillgdng beror bade pa vilket arbete som ska
utforas men ocksa pa resultat pa de andra
skalorna. Detta tas inte hdnsyn till i rapporten.

¢ En textbeskrivning 4r en sammanfattning av
flera podangnivder, det innebar att man kanske
inte kdnner igen sig i alla beskrivningar.

e Textbeskrivningarna utgdr fran resultaten pa
hela skalan, for att ta hansyn till resultat pa
enskilda underskalor tillimpas Data Report
alternativt Profile Report. I Profile Report finns
aven mojlighet att jamfora resultat med en
befintlig chefsgrupp.

e For att fa en indikation om sannolik prestation
eller lamplighet tillimpas Managerial
Performance Suitability Score (MP-SS).

e Inga test har perfekt matsikerhet; det finns alltid
ett visst matt av matfel kring det uppmatta
resultatet.
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Skalan Social stil avspeglar hur en person samspelar
med andra. I rollen som chef har den sociala stilen
betydelse for hur man forhaller sig kidnslomassigt till
sina medarbetare och 6verordnade, och detta tar sig
uttryck i hur och pa vilket satt man kommunicerar
och pa vilket sitt man anvander makt och sin
position som chef. Den sociala stil en person i
chefsroll tar pa sig paverkar relationen till andra
utifran fem aspekter:

Tillit (AG1)
Vilken grad av tilltro man har till andra
(overordnade och medarbetare), deras kapacitet och
avsikter.

Kommunikation (AG2)
P4 vilket siatt man formar sin kommunikation till
medarbetarna och andra i organisationen.

Osjélviskhet (AG3)

Benigenheten att dsidositta de egna behoven for att
ge av sig sjalv till sina medarbetare och att stalla
upp for och finnas till f6r den som behover det och
att fa andra att gora detsamma.

Medkénsla (AG4)

Att ha formagan att kdnna och visa sympati,
odmjukhet, medkansla och forstaelse for sina
medarbetare och varje medarbetares unika
forutsattningar.

Tillgivenhet (AG5)
Att ha férmagan att kdnna och visa tillgivenhet och
varme for och infor sina medarbetare.

DESCRIPTIVE REPORT MP3 sv-SE
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Resultatniva

Lagt Genomshnittligt Hogt

Det markerade omrddet i figuren dterger testpersonens
resultatnivd (motsvarande ldga, genomsnittliga eller
hoga podng) pd den aktuella skalan i ett av fyra
intervall.

Resultatbeskrivning

Chefer med hoga podng ar ofta omtyckta av sina
medarbetare och uppfattas vanligtvis som sociala,
varma, sympatiska och vanliga. De tror pa
manniskors goda och arliga avsikter och kommer
ofta nira sina medarbetare och kollegor. De
varderar vanskap, uppriktighet och relationer hogt.
Dessa chefer ar lagspelare och inkluderar garna
andra i beslutsfattandet i syfte att gora alla parter
nojda och engagerade. Det senare gor att de sillan
hamnar i konflikter med andra, utan uppfattas som
samarbets- och kompromissvilliga. Eftersom
omgivningens valbefinnande ar viktigt for dem blir
de litt berorda av andra manniskors problem och
de ar vanligtvis beredda att ga langt for att hjilpa.
Chefer med hoga podang uppfattas som generosa
och tillmotesgdende personer, som ar lyhorda for
medarbetarnas behov och 6nskemal.

© 2011 Assessio International AB
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Starka sidor hos chefer med héga poang pa
skalan Social stil:

e Sympatiska, personliga och varma
e Hinsynsfulla och 6dmjuka

¢ Foljsamma och tillmotesgdende

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser
utvecklingsomrdden och ger konkreta tips pa
forandringar som kan vara aktuella och anvindbara
for chefer med hoga podang pa skalan Social stil:

o Arbeta pa att uppratthilla den professionella
distansen i relationer till bide medarbetare,
overordnade och andra pa arbetsplatsen, for da
ar det lattare att bevara fokus pa arbetsuppgifter
och gemensamma mal och att fatta sakliga beslut.

e Trina p4 att framfora kritik nar detta ar befogat,
da det ger andra en mojlighet att utvecklas och
komma vidare i sitt arbete.

e Viga styra och jobba pa att kdnna dig bekvam
med att vara uppriktig, aven nar det giller att ge
trakiga, kansliga eller jobbiga besked till
medarbetarna. P4 langre sikt skapar detta tillit
och trovardighet for dig som chef.

e Trina dig pa att stilla krav och sdga nej till andra
— var inte for angeldgen om att vara andra till
lags.

¢ Medarbetarna kan uppleva chefer med hoga
podng som konfliktradda och att de undviker
svdra situationer och beslut. Tank p4 att
konflikter som loses pd ett konstruktivt sitt kan
vara bade forl6sande och fora arbetet framat.

¢ Lita pa ditt eget omdome nar det galler att fatta
beslut. Att involvera medarbetarna i
beslutsfattandet skapar ofta engagemang och
delaktighet, men en alltfor frekvent delaktighet
kan ocksa bidra till att man uppfattas som
héllningslos, vilket motverkar mojligheten att
uppfattas som en naturlig ledare i gruppen.

© 2011 Assessio International AB
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Milmedvetenhet speglar forhallningssattet till
uppgifter och ataganden och med vilken drivkraft
och uthéllighet en person utfor sitt arbete. Har
avspeglas dven vilka mal man sitter upp for sig sjilv
och den grupp vars arbete man leder, vilka krav
man stiller pd sina egna och medarbetarnas
prestationer, och hur man helst ser att uppgifterna
utfors. Skalan avspeglar formagan att folja en
forutbestimd plan eller struktur. Att systematiskt
kunna f6lja regler och instruktioner och halla fast
vid prioriteringar ar viktigt for att medarbetare ska
ges mojlighet att forstd bakgrunden till beslut och
att kunna se en struktur och konsekvens i
strategiska resonemang. Malmedvetenheten
paverkar ocksd om en person uppfattas som
kompetent och trovirdig och gruppens
forhallningssatt till deadlines och dtaganden.
Graden av Malmedvetenhet avspeglas utifrin fem
aspekter:

© 2011 Assessio International AB
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Arbetsintensitet (CO1)

Med vilket fokus och intensitet man utfor sina
arbetsuppgifter och dtaganden och vad man
forvintar sig av sina medarbetare. Hur stor vikt
man lagger vid sin egen och gruppens effektivitet.

Samvetsgrannhet (CO2)

Vilken grad av ordningsamhet och skétsamhet som
praglar personens sitt att skota sina uppgifter,
vilken vikt man lagger vid att uppfylla forpliktelser
och ataganden och hur man forvintar sig att andra
skoter sina arbetsuppgifter.

Ambition (CO3)

Den stravan och uthéllighet man har att prestera,
att nd uppsatta mal och hur ldngt man ar beredd
att ga for att nd dessa.

sjalvdisciplin (CO4)

Formdagan att motivera sig sjalv och andra att
paborja och slutfora uppgifter eller dtaganden, dven
om man sjilv dr uttrdkad eller blir distraherad.

Beslutsfattande (CO5)

Den strategi man har ndr man fattar beslut, om
man 4r eftertinksam och analyserande, eller
spontan och impulsiv.
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Resultatniva forstaelse och acceptans.

Lagt Genomshnittligt Hogt

Det markerade omrddet i figuren dterger testpersonens
resultatnivd (motsvarande ldga, genomsnittliga eller
hoga podng) pd den aktuella skalan i ett av fyra
intervall.

Resultatbeskrivning

Chefer med hoga poing pa skalan Malmedvetenhet
ar ofta ambititsa personer med hoga krav, bade pa
den egna och pd andras prestationer. De ar
plikttrogna, lojala och har hog arbetsmoral och
forvantar sig detsamma av sina medarbetare.

En god sjalvdisciplin, fokus och formégan att
motivera sig sjilva och andra gor att de inte blir
avskrickta av monotona eller trakiga
arbetsuppgifter. Ofta betraktas dessa personer som
”doers” eftersom de dr handlingskraftiga och far
saker gjorda i tid och av god kvalitet.

De litar pa sin egen formaga att utfora sina
arbetsuppgifter enligt uppsatta krav och tidsramar
vilket inte bara leder till att skapa tilltro hos
medarbetarna till gruppens arbete, utan dven gor att
de sjilva uppfattas som palitliga, samvetsgranna och
kompetenta.

Eftersom personerna trivs med ordning och reda
forbereder de sig noga infor sina uppgifter med att
organisera, planera och schemaligga. Andra
beskriver dem dirfor ofta som effektiva och
uppgiftsorienterade.

Regler och etiska overvaganden ar en viktig del
av deras vardag och de grundar i huvudsak sina
beslut pa logik snarare dn intuition och magkansla.
Besluten ir vanligtvis vl genomtinkta och
omsorgsfullt underbyggda med fakta. Formedlas
detta pd ett bra satt dr det ldtt for medarbetarna att
folja vad som lett fram till olika beslut, vilket skapar

© 2011 Assessio International AB



DESCRIPTIVE REPORT MP3 sv-SE

Starka sidor hos chefer med héga poang pa
skalan Malmedvetenhet:

* Ambitiosa och effektiva
® Organiserade och noggranna

e Samvetsgranna, palitliga och lojala

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser
utvecklingsomrdden och ger konkreta tips pa
forandringar som kan vara aktuella och anvindbara
for chefer med hoga poiang pa skalan
Malmedvetenhet:

¢ Var aktsam si att inte planering, struktur,
ordning och reda upptar mer energi och resurser
an vad som ar skaligt for uppgiften, och tank pa
att andra inte har samma odelat positiva
instéllning till regler och strukturer.

¢ For att medarbetarna ska kanna sig tillrackligt
sedda och bekriftade bor du gora medvetna
anstrangningar emellandt for att tona ner fokus
pd uppgifterna och malet — 13t medarbetarna sta i
centrum for din uppmarksamhet.

e For vissa medarbetare dr processen viktigare dn
malet, s3 var uppmarksam pd det som hander just
nu sd att du kan bekrifta och uppmuntra
medarbetarna under pagaende arbete.

¢ Delegera och forsok slippa kontrollen och tillat
andra att begd sina egna misstag. Friheten ger
medarbetarna mojlighet att ta ansvar och
utvecklas.

e For att inte oforutsedda hindelser ska tolkas som
ett negativt storningsmoment bor du lamna
utrymme i planeringen 4t sidana handelser.
Forbered dig och gruppen pa vilka handelser som
kan komma att paverka arbetet.

¢ Det finns médnga satt att nd fram till samma mal,
sd forsok vara dppen for att prova nya sitt att ta
sig an uppgifter, da detta kan berika bade arbetet
och gruppen.

e Tink p4 att alla inte har samma hoga
ambitionsnivd och samma grad av ihardighet som
du sjalv. Forsok anpassa och fordela

© 2011 Assessio International AB
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arbetsuppgifterna i gruppen s att ingen kanner
sig otillracklig eller exkluderad.
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Skalan Balans avspeglar en persons allminna
kanslomassiga tillstind och ger information om hur
stora emotionella resurser personen har tillgangliga
for att hantera det som sker i omvirlden och for att
bemota andra manniskor. Varje individ har ett visst
matt av emotionella resurser. Bide den absoluta
mangden och hur denna disponeras ”till vardags”
paverkar hur mycket som ”finns over” for den
stress och belastning som en person i chefsroll
oundvikligen utsitts for. Rollen som chef stiller
krav pa individens kanslomassiga stabilitet sett
utifran fem perspektiv:

Kanslor (ES1)

Formdgan att hantera och bemota medarbetarnas
kanslor, framfor allt negativa kidnslor som ilska,
frustration och oro, och tendensen att kianna
tillforsikt i tillvaron (bdde mot andra manniskor och
mot hiandelser i omvirlden).

Humor (ES2)

Stabiliteten i temperamentet och humoret paverkar
medarbetarnas upplevelse av bemotandet fran sin
chef i allmanhet och av kritik i synnerhet.

Sjalvfortroende (ES3)

Sjalvfortroendet avspeglar vilken bekvamlighet en
person utstrdlar nar det giller att leda arbetet och
gruppen, och férmdgan att fatta och formedla beslut
och asikter.

Sjalvkontroll (ES4)

Formdgan till sjilvbehirskning och impulskontroll
har betydelse for vilket utrymme som ges at
spontanitet och plotsliga ingivelser. Plotsliga infall
och hastiga omprioriteringar paverkar
medarbetarnas arbetssituation och kinsla av
stabilitet.

Stress (ES5)

De kinslomissiga resurser en person i chefsposition
har for att hantera stress och belastning satter
ramarna for vilken mingd péfrestningar hon eller
han maktar med.

DESCRIPTIVE REPORT MP3 sv-SE
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Resultatniva

Lagt Genomshnittligt Hogt

Det markerade omrddet i figuren dterger testpersonens
resultatnivd (motsvarande ldga, genomsnittliga eller
hoga podng) pd den aktuella skalan i ett av fyra
intervall.

Resultatbeskrivning

Chefer med hoga podng uppfattas ofta som lugna
och balanserade personer som sillan oroar sig. De
ar i grunden kanslomassigt stabila och brukar agera
lugnt och sansat dven i pressande situationer.
Formégan att hushalla med sina kdnslomassiga
resurser gor att de oftast har en hel del resurser 6ver
for att hantera stress och belastning fran
omgivningen. Svira situationer hanterar de med
fokus och stabilitet.

De har ett jamnt humor och ett nedtonat satt att
uttrycka sig och later sig sillan dras med
kanslomassigt i det som sker runt omkring.
Tendensen att kdnna tillférsikt gentemot
medarbetare och det som framtiden f6r med sig gor
att de uppfattas som kianslomassigt mogna personer
med gott sjilvfortroende. De litar bdde pd sin egen
och medarbetarnas férmdga att kunna losa savil
stora som sma problem pd arbetsplatsen. Det goda
sjalvfortroendet gor dem inte bara vil rustade infor
motgangar och kritik, vilket 4r ndgot som vanligtvis
skanker lugn och trygghet till gruppen, utan leder
ofta till att de har ett otvunget sitt som gor att de
kéanner sig bekvima med andra och att andra
kanner sig bekvama med dem.

Chefer med en god kidnslomassig stabilitet gor
att de har litt for att fatta beslut och de dngrar
sallan saker de gjort, aven om konsekvenserna av
fattade beslut inte var optimala. Vanligtvis tar de sig
tid att 6verviga for- och nackdelar av sitt handlande
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och att tinka pa foljderna innan de fattar beslut
eller agerar. Detta gor att medarbetarna ofta har
l4tt att folja den logik eller det resonemang som lett
fram till ett beslut.

Att hantera osidkerhet ar sillan nagot som
bekymrar dem eller dr sarskilt belastande. Att ha is
i magen och att avvakta beskriver ofta hur dessa
chefer agerar i pressande situationer. De har inte
for vana att folja stundens ingivelser eller att
omprioritera utan mycket goda skil. Det kravs
saledes mycket for att en chef med hoga poing ska
bringas ur balans. Det kan hinda att medarbetarna
upplever en chef med hoga poing som
kanslomassigt odtkomlig och oengagerad eller att
personen inte tar saker pa allvar.
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Starka sidor hos chefer med héga poang pa
skalan Balans:

e Stabila med gott sjalvfortroende
e Trygga beslutsfattare

e Stresstiliga

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser
utvecklingsomrdden och ger konkreta tips pa
forandringar som kan vara aktuella och anvindbara
for chefer med hoga poing pd skalan Balans:

¢ Forsok att formedla att du ar medveten om vad
som sker i din omgivning — avsaknaden av
uttryck kan annars leda till att medarbetarna inte
tror att du uppfattar vad som sker runtomkring
dig.

¢ Formedla intresse och engagemang till
medarbetarna — detta tillfredsstiller deras behov
av bekriftelse fran dig som chef.

e Visa att du 4r lyhord, tillganglig och
kanslomassigt engagerad — detta skapar en kansla
av samhorighet och gor det lattare for
medarbetarna att anfortro sig.

o For att inte uppfattas som overdrivet sjalvsaker
bor du beméda dig om att ha en 6dmjuk
framtoning. Oppenhet for andras asikter, respekt
for medarbetarnas kompetens och formagan att
andra dig eller tinka om berikar gruppens arbete
samt starker kanslan av likvardighet mellan
gruppens medlemmar.

¢ Aven om du sillan kinner dig speciellt orolig bér
du vara noga med att uttrycka engagemang sa att
medarbetarna kanner att du tar bide dem och
verksamheten pa allvar.

® Var uppmairksam pa att medarbetarna kan vara
betydligt mer lattoroade an du sjalv — utnyttja din
egen stabilitet for att ge dessa personer trygghet
och lugn.
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Skalan Extraversion miter den grad av energi som
en person tar sig an tillvaron med, vilket behov man
har av att omge sig med andra minniskor och med
vilken formdaga och vilket intresse man har av social
samvaro och kontakt med andra. Den sociala
position en person foredrar att befinna sig i och har
formdagan att inta ar en viktig sida av chefsrollen.
Detta beror pa att det dels kommunicerar behovet
av att std i centrum och bekvamligheten med detta,
och dels att man kanner sig tillfreds med att vara i
fokus for medarbetarnas uppmarksamhet och
forvantningar. Att vara chef handlar till stora delar
om att genom social kontakt med andra i
organisationen leda och fordela gruppens arbete,
vilket staller krav pa chefens
kommunikationsférmdga och sitt att férhalla sig till
andra. Chefsrollen stiller dessutom ofta krav pa ett
visst mitt av fart och aktivitet samt att man orkar
hélla tempot uppe och ta nya tag. Skalan
Extraversion avspeglar fem omraden som praglar pa
vilket satt en chef tar sig an den sociala tillvaron:
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Socialt behov (EX1)

Rollen som chef stiller krav pad individens intresse
for medarbetarna och bekvamligheten med sociala
situationer.

Social framtoning (EX2)
For att uppfattas som en naturlig ledare kravs ofta
en framtridande och ibland dominant framtoning.

Livstempo (EX3)

I chefsrollen dr det viktigt att orka med och trivas i
ett hogt tempo och detta paverkar dven
medarbetarnas uppfattning om chefens vitalitet och

kraft.

Spanningssokande (EX4)

Behovet av dramatik och nya utmaningar avspeglar
sig i chefens tendens att prova nya saker, ta risker
och soka efter spanning, ibland for spanningens
egen skull.

Gladlynthet (EX5)

En persons tendens att uppleva och uttrycka
positiva kinslor formedlar ofta positiv energi till
hela gruppen.
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Resultatniva

Lagt Genomshnittligt Hogt

Det markerade omrddet i figuren dterger testpersonens
resultatnivd (motsvarande ldga, genomsnittliga eller
hoga podng) pd den aktuella skalan i ett av fyra
intervall.

Resultatbeskrivning

Chefer med genomsnittliga poang uppfattas ofta
som utdtriktade, sillskapliga och littsamma. De
tycker om att umgas med andra och bedriver garna
delar av sitt arbete genom sociala relationer. De har
inget emot att st i centrum, utan far vanligtvis
energi av att umgas med andra och av att visa upp
sig. De tilltalas av sociala tillstallningar med manga
minniskor och soker girna upp tillfillen for att
utoka kontaktnatet. Chefer med genomsnittliga
podng ser den sociala aspekten av ledarskapet som
ett sjalvklart inslag och de ir ofta bra pa att bade

skapa nya kontaktytor och att underhalla de gamla.

Chefer med genomsnittliga podng framstar i
regel som optimistiska och livfulla. De ar
entusiastiska, har latt for att uttrycka sig och andra
uppfattar dem som kraftfulla och energiska. Det
dominanta inslaget i den sociala framtoningen gor
att de i allmanhet har goda forutsattningar att
uppfattas som naturliga ledare.

Dessa personer trivs ofta med ett forhallandevis
hogt livstempo och ser girna inslag av bade nya
utmaningar, spanning och starka uttryck i sin
tillvaro. For personer med behov av ett lugnare
tempo eller ett arbete som kraver tdlamod och
eftertanksamhet, kan dessa personer framstd som
ganska intensiva och litet orealistiska i sitt sitt att
planera och leda gruppens arbete.
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Starka sidor hos chefer med genomsnittliga poéang
pa skalan Extraversion:

e Sillskapliga
e Livfulla
e Lattillgingliga

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser
utvecklingsomrdden och ger konkreta tips pa
forandringar som kan vara aktuella och anvindbara
for chefer med genomsnittliga poang pa skalan
Extraversion:

¢ Ge akt pa tendensen att skapa ett for hogt
arbetstempo for medarbetarna. Forsok att hélla
kvar medarbetarnas intresse och engagemang
genom realistiska tidsplaner och tydliga
prioriteringar.

¢ Tank pd hur andra kan uppfatta ett uttalande
innan du sager det och forsok anpassa tonen till
budskapet.

¢ Forsok fokusera pa en sak i taget och att avsluta
arbetsuppgifter allt eftersom, innan du kommer
med nya forslag eller tar sikte pd nya utmaningar.

¢ For att dina beslut inte ska uppfattas som
ogenomtankta bor du kritiskt granska vilka
fordelar och nackdelar som foljer med en snabb
losning. Var sedan tydlig och kommunicera detta
till de berorda.

¢ Andra kan tolka livlighet som nonchalans. Var
darfor uppmarksam pa situationer dar det kan
vara lampligt att ge ett mer samlat och fokuserat
intryck.

o Skapa mojligheter for och ge utrymme for dina
medarbetare att ta plats. Ibland ar det lampligt att
tona ner den egna rollen och begrinsa det egna
utrymmet i gruppen, eftersom det fir
medarbetarna att ta eget ansvar och att fa
bekriftelse.
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Skalan Oppenhet avspeglar en persons benigenhet
att vara oppen for och i behov av kanslomassig
stimulans. Sokandet efter denna stimulans kan
riktas mot omvirlden i form av fysiska upplevelser,
eller indt mot individen sjilv genom till exempel den
egna tankevirlden. I chefsrollen kan resultaten pa
skalan Oppenhet ge en indikation pa formagan att
forestalla sig tankbara framtida scenarion och att
resonera kring abstrakta tankbara alternativ.
Intresset for det nya kan underlitta i chefsroller dir
det stills krav pa utveckling och fornyelse, i skalan
Oppenhet avspeglas detta utifrin fem omraden:

Fantasi (OP1)

Ett aktivt fantasiliv och formagan att forestilla sig
saker mentalt kan hjilpa medarbetarna att se
helheten och till att betrakta arbetsuppgifterna ur ett
annat perspektiv.

Estetik (OP2)
Intresset for estetiska uttryck och sokandet efter
intryck som stimulerar den inre emotionella virlden
kan paverka hur stor vikt personen i chefsrollen
lagger vid hur saker ser ut, presenteras eller
framstar.

Kansloliv (OP3)

Uppmarksamhet pa egna och andras
sinnesstimningar skapar en medvetenhet som kan
vara vardefull for personer i en chefsroll. Denna
medvetenhet praglar aven vilket utrymme som ges
at kanslolivet och dess yttringar.

Upplevelser (OP4)

Behovet av inre kanslomassiga upplevelser styr
vilken mottaglighet och vilka behov en person har
av nya sddana. Benigenheten att prova nya metoder
och tillvagagangssitt styrs av denna egenskap.

Tankestil (OP5)

Den intellektuella nyfikenheten banar vig for en
mottaglighet och en villighet att beakta och resonera
kring nya och okonventionella idéer.
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Resultatniva

Lagt Genomshnittligt Hogt

Det markerade omrddet i figuren dterger testpersonens
resultatnivd (motsvarande ldga, genomsnittliga eller
hoga podng) pd den aktuella skalan i ett av fyra
intervall.

Resultatbeskrivning

Chefer med hoga podng uppfattas ofta som
originella, nyfikna och 6ppna for nya idéer. Det
ligger ndra till hands att mala med stora penseldrag,
att prata i abstrakta teoretiska modeller och att
fundera 6ver framtida mojligheter. Chefer med hoga
podng ar ofta kreativa och har stor
uppfinningsrikedom, vilket gor att de passar i
chefsroller som stiller krav pa innovation och
nytinkande. Andra i organisationen kan kinna sig
6verosta med mer eller mindre realistiska och
relevanta idéer och forslag. De hir cheferna kan
emellandt uppfattas som excentriska och smatt
overdrivna och de trétnar fort i chefsroller som
kraver detaljorientering och forvaltning av befintliga
uppgifter och mal.

Med sin livliga fantasi och goda
forestillningsformaga uppfattas de ofta som
fargstarka, intressanta och fascinerande, da de med
latthet uttrycker sina egna kanslor och snabbt
uppfattar dven andras kinslostimningar. Det senare
medfor dock inte per automatik att de kanner
empati med andras kianslomissiga tillstind, utan
enbart att de uppfattat detta och dar medvetna om
den andra personens kanslolage.

Dessa personer hamnar litt i abstrakta,
filosofiska eller politiska diskussioner. Intresset for
vetenskap och intellektuella resonemang ar ofta
stimulerande for medarbetarna runt omkring.
Medarbetare med ett mer begransat intresse for
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sddana fragor kan ha svart att folja alla abstrakta
tankar och idéer och tappar darfor intresset.

Ett rikt inre kansloliv kraver stimulans och
darfor besoker de garna nya platser, provar pa nya
aktiviteter och har ofta manga olika intressen.

Det okonventionella forhallningssittet och det
rorliga intellektet far dem att ifrdgasitta
auktoriteter och rddande omstiandigheter,
varderingar och politiska beslut. I organisationer
kan detta bli problematiskt och personen kan
uppfattas som mindre foljsam och att han eller hon
har ett inneboende motstdnd mot att acceptera
saker och ting rakt upp och ned.

De ir alltid beredda att omvardera normer och
synsatt, vilket kan tolkas som sunt och flexibelt,
men det kan ocksd gora medarbetarna osikra pa
vad chefen egentligen har for varderingar och vad
hon eller han stér for.
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Starka sidor hos chefer med héga poang pa
skalan Oppenhet:

® Nyfikna och 6ppna for nya emotionella
upplevelser
e Fantasifulla

e Originella, okonventionella och excentriska

Utvecklingsomraden

Nedan foljer ett antal punkter som belyser
utvecklingsomrdden och ger konkreta tips pa
forandringar som kan vara aktuella och anvindbara
for chefer med héga poing pa skalan Oppenhet:

¢ Forsok strukturera och sortera bland de idéer
som delas med andra, d4 medarbetare utan
samma forhéllningssitt kan bli uttrottade av all
kreativitet.

e For att inte tappa medarbetarnas intresse bor du
fundera 6ver vad som ar rimligt och mojligt i
praktiken innan du presenterar dina forslag.

¢ Skilj pa vad som enbart ar till for den egna
intellektuella stimulansen och pa vad som ar
relevant for medarbetarna och for gruppens
prestationer. Risken finns att alltfor abstrakta och
komplexa resonemang istillet forbryllar
medarbetarna, som d4 tappar intresset.
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& Polisen

2015-02-23
Diarienr (3beropas)

Polismyndigheten Ju 2012:16/2013/26

Till
Stefan Holgersson

Hej!

Du har nu genomgatt andra urvalssteget (tester och intervju) i rekrytering
till Polismyndigheten. Rekryterande chef har fattat beslut om att du, i
konkurrens med andra sokande, inte gar vidare till nasta urvalssteg i
rekryteringen gallande:

Polisregion - Ost Chef lokalpolisomrade

Eventuella frdgor om beslutet besvaras av rekryterande chef.

Du erbjuds nu mojlighet till att boka tid for aterkoppling av den sammanvéagda
beddmningen av det andra urvalssteget, dvs. personbedémning (test) och intervju.
Detta gors genom att anmala intresse via funktionsbrevladan
hr-avd-chefskansli-8.rps@polisen.se.

Vi vill samtidigt informera om att vi kommer att utannonsera flera befattningar
till Polismyndigheten under 2015 och du ar valkommen med en ny ansékan om du
finner dessa tjénster intressanta.

Vid eventuella fragor om rekryteringsprocessen ar du valkommen att ta kontakt via
hr-avd-chefskansli@polisen.se.

Vanliga halsningar

Rekryterande chef genom projekt HR-4
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Detaljerad sammanstéllning av lamplighet

E-post stefan.holgersson@liu.se
Sokande:  Stefan Holgersson
Intervjuare: Thomas Stening/Ellen Jacobs

Nuvarande: 0
Sedan: den 1 januari 2015
Analys & helhetssyn ~ Test . Kompetens -
Intervju K-
Mal & resultat Test
. Kompetens -
Intervju K-
Utveckling & Test
. . . Kompetens -
foréndring Intervju K-
Social sékerhet Test
Intervju
Muntlig & skriftlig Test
kommunikation Intervju
Skapa delaktighet & Test
. ) Kompetens -
motivation Intervju K-

Synpunkter pa sokt/sokta anstallning/anstallningar/placeringar
prio 1: Norrkdping, prio 2: Link6ping, Prio 3: Katrineholm, Prio 4: Nykdping

Framsta férmagor/tillgangar

Innovativ och nytinkande — formdga att bidra med ett nytt perspektiv.

Stark analytisk formaga och férmaga att snabbt se konsekvenserna av ett visst beslut.

Formaga att hantera kritik och har en stark tro pa sin egen formaga att leda och utveckla en verksamhet.

Forbattringsomraden

Utifran intervjun sa anses det att kandidaten kan arbeta mer med att séka omgivningens perspektiv infor
beslutsfattande och sékerstalla att han tillgodogjort sig alla relevanta perspektiv.

Utifran intervjun kan kandidaten fokusera mer lésningsinriktat vid konfliktsituationer, dvervéaga sin egen roll
och agerande i konflikten och tidigare och mer kraftfullt séka l6sning pa dem.

Utifran intervjun anser vi att kandidaten kan arbeta mer malfokuserat med egna konkreta mal som har klar
koppling till resultat och effekter. Samt att han kan fokusera mer pa att ha en strukturerad och klarare
uppféljningsstrategi med fokus pa resultat.

De exempel pa sitt agerande som kandidaten tar upp under intervjun ar pa direkt niva i motsats till den
strategiska/indirekta niva som tjansterna forutsatter.
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