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Purpose: A massive criticism has blossomed up towards the Swedish police authority due
to the great dissatisfaction that exist within the police. The number of police
officers who resigned has increased significantly in recent years. To this
background, the purpose of the study was to increase understanding of the factors
that affects why police officers end their employment.

Theory: This study was conducted from a social psychology and sociological perspective
in which I used Albert Hirschman’s theory of exit, voice, and loyalty as a recovery
mechanism of dissatisfaction.

Method: The study is a case study with a qualitative method. Twenty police officers and
former police officers of the police in Gothenburg have been interviewed. The
data has been coded and schematized and analyzed by means of Albert
Hirschman’s theory and presented in a multilevel perspective.

Result: The data from the interviewees report that society, organization, groups and
individual factors affect why police officers resign. More precisely affects
opportunities in the labor market, criminal politics, working environment, salary,
the reorganization, bureaucracy, education and development, managership,
recruitment, fellowship, health and the identity and work as a police officer the

intention to end employment.
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Svensk polis kan i dag inte géra mycket annat an att stélla till ratta
det som trasats sonder. Inte i samhallet, utan i den egna
organisationen.

Bjork (2016)
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1. Missnajet inom polisen

Missnojet inom polisen &r stort. | en undersokning fran Polisforbundet uppger atta av tio poliser att
de funderat pa att saga upp sig (Polisforbundet, 2015). Antalet poliser som lamnar har ékat sedan
omorganisationens start: ar 2010 var det 548 stycken och ar 2016 var det 950 stycken (Polisen,
2016; SVT Nyheter, 2017a). Antalet poliser yngre an 40 ar som lamnar Polismyndigheten har 6kat
med dryga 600 procent mellan aren 2010 och 2016 (Polisen, 2015; 2017d). Aven antalet
civilanstallda som lamnar har 6kat markant: ar 2014 var det 1009 stycken och ar 2016 var det 1691
stycken (SVT Nyheter, 2017a). For fjarde terminen i rad har man inte lyckats fylla platserna till
polisutbildningen. Varterminen 2017 antogs 640 elever och hostterminen 2017 antogs 625 elever
av 800 platser (Rekryteringsmyndigheten, 2017, se appendix 3 for fordjupad statistik). Poliskrisen
har resulterat i att 83 polisstationer varit stangda under sommaren 2017 (Expressen, 2017b), samt
att grova sexualbrott mot barn blir liggandes (SVT Nyheter, 2017c). Till Sydsvenskan (2017)
sammanfattar Sophia Willander, ordférande i Polisforbundet Syd: Vi bloder poliser. Laget ar
akut.”

| juli 2017 gjordes en nationell satsning i ett forsok att ateranstalla poliser som slutat, och i
pressmeddelandet star det: Att poliser slutat sedan omorganisationen 2015 &r val ként. Det &r till
dem vi nu riktar oss for att kunna Oka var formaga i regionerna, sager Carina Persson,
regionpolischef i polisregion Syd.” (Polisen, 2017). Satsningen har fatt kritik i SVT Nyheter
(2017b): ”Man lamnade Polismyndigheten av en anledning och man ska locka tillbaka anstallda
med samma forutsattningar som tidigare, det ar ett skamt.” En annan polis beréttar: ”For att man
ska komma tillbaka sa ska man oka lonen, hoja OB. Arbetsmiljon ar katastrof och da menar jag
inte jobbet utan organisationen.” (SVT Nyheter, 2017b). Satsningen resulterade i att 151 fore detta
poliser anmélde sitt intresse att atervanda (SvD, 2017a). Hur manga som verkligen ateranstalldes
ar inte kant.

Kritiken mot Polismyndigheten har, menar jag, i huvudsak handlat om tre omraden:
Omorganisationen, lénerna samt chefskapet. Detta ar ocksa centrala teman i HR-forskningen,

vilket vi kommer att se i avsnittet om tidigare forskning.

Polisens omorganisation har blivit starkt kritiserad. Arbetet med omorganisationen pabdrjades

2010 med en kommitté som hade i uppgift att analysera polisorganisationen. | utredningen star det:
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Utgangspunkten for kommitténs dvervaganden och forslag ar att inte storre forandringar av polisens
organisation bor goras &n vad som &r absolut nédvandigt. Végledande bér i det avseendet vara att skapa
sa goda forutsattningar som mojligt for organisationen att uppna regeringens krav pa hogre kvalitet, 6kad
kostnadseffektivitet, 6kad flexibilitet och vésentligt forbattrade resultat. (SOU 2012:228)

Efter fem ar av forberedelser 6vergick polisens 21 lansmyndigheter till att bli en myndighet den
1:e januari 2015. Den nya Polismyndigheten har delats in i sju polisregioner och sju nationella
avdelningar dar ekonomi, HR, IT, kommunikation samt rattsavdelningen centraliserats. Varje
region har sin egen organisationsstruktur med polisomraden och lokalpolisomraden (se vidare

appendix 2).

Inom ramen for omorganisationen har rekryteringsprocessen varit foremal for kritik.
Polismyndighetens cirka 2400 chefer har behovt soka om sina tjanster. Rekryteringarna har fatt
kritik av Statens Overklagandenamnd som beddmer att 23 procent av de anmalda tillsittningarna
borde tillsatts annorlunda (Sveriges Radio, 2016). En polischef som SvD pratat med beréttar att:
”Manga chefer med lang erfarenhet och dokumenterad skicklighet utan motivering blivit av med
jobbet.” (SvD, 2014). Tobias Virolainen, ombudsman pa Polisférbundet, berattar: Jag tror att man
inte har haft tid med en ordentlig rekryteringsprocess. | stéllet har man vetat vem man vill ha och
valt att l&gga storst vikt vid det som talar for den personen.” (Polistidningen, 2016). Lena Nitz,
ordférande for Polisforbundet, varnade redan 2014 for omorganisationen, men chefskritiken har
tystats ned: ”Det gar for snabbt och man tillsatter tillférordnade chefer som inte har ratt kompetens
att leda sina olika arbetsgrupper. De som ska leda &r de som ar mest otrygga, och det ar bade skakigt
och oroligt i organisationen.” (SvD, 2014). Statskontoret (2016) och Bjork (2016) har instamt i
kritiken.

Omorganisationens strukturella forandringar har fatt kritik, vélfungerande grupper och
strukturer har monterats ned och i vissa fall helt forsvunnit. 1 en granskning av DN (2016a) visar
det sig att polisens brottsuppklaring inte varit sa har 1ag pa sexton ar. Polisforskaren Rolf Granér

ger sin forklaring om varfér omorganisationen varit domd att misslyckas:

Ett grundldggande fel &r att man har genomfort en rad olika fordndringar samtidigt. Det borjade med att
man skulle géra en myndighet av alltihop. Sa Iangt gott, men sedan skulle man hitta p& egna regioner
och sl& sénder den gamla organisationen. Dartill skulle man ta och minska antalet nivaer i chefshierarkin,
minska antalet chefer och avskaffa stodfunktionerna for lokalpolisomradescheferna. Samtidigt har
specialfunktioner som trafikpolisen reducerats till ett minimum. Allt bygger pa daligt forankrade
teoretiska modeller utan hansyn till organisationens kultur. (DN, 2016b)
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En polis fran Stockholm berattar hur situationen upplevs med omorganisationen:

Situationen inom polisen ar katastrofal! Jag har inte upplevt att stimningen varit sa lag ndngang under
mina &r har. Det kdnns som att ingenting fungerar, folk tvangsforflyttas till nya arbetsplatser efter
ogenomtankta sammanslagningar/splittringar av fungerande enheter. Allt for att uppnd “nationell
enhetlighet”. Som att vi i Stockholm med vart gigantiska arendeinflde och sérskilda brottslighet kan ha
exakt samma struktur som évre Norrland. Det funkar inte. (Aftonbladet, 2016)

Omorganisationen och politiken som styr Polismyndigheten har &ven kritiserats av polisforskaren
Bo Wennstrom. Wennstrom (2014) skriver att politikerna fokuserar pa fel saker betraffande
rattssamhallet, vidare har politikerna for stor distans fran Polismyndigheten for att férsta polisen

och dess problematik. Wennstrom (2014:125) poangterar:

Idag predikar visserligen alla 6kad trygghet. Det ges uppdrag till polisen att man skall verka for att 6ka
tryggheten och minska brottsligheten. Men om det ska tas pa allvar maste forst en politisk tydlig vision
formuleras som gar utéver budgetpropositioner och uppdrag till myndigheter. Till att borja med maste
fragor om trygghet, och darmed ocksa det polisidra, borja betraktas som en likvardig samhallelig
nyttighet som skola, vard och omsorg. Inte som ett bihang till kriminalpolitiken eller nagot som
overlamnas till vissa att skota utan djupare engagemang fran politikens sida.

Vid sidan om omorganisationen har polisernas loner statt i fokus for kritiken mot myndigheten. |

ett debattinlagg pa Expressen skriver polisen Lisa Reventberg:

Vi pusslar, vrider och vander pa varje krona, pa varje minut for att hushalla med de fa resurser
varje enskild polis har tillgang till. Det vill saga en urusel 16n och ett orimligt arbetstidsavtal. Lagg
aven pa en stor resursbrist pa det sa har du dagens svenska polis krassa sanning.

Det som driver oss framat &r ett litet hopp om forbattring vid nasta forhandling mellan facket och er.
Detta hopp har de sista sju aren standigt, varje gang, slocknat i en grym besvikelse. Nu har besvikelsen
och uppgivenheten resulterat i ett ilsket uppror. Till skillnad fran tidigare kommer vi inte att ge oss denna
gang. Kosta vad det kosta vill! /.../ Att en polis efter 10 ar i yttre tjanst fortfarande har en grundlon
under 25 000 &r ett han mot hela yrkeskaren. Vi har inte tid att vanta. Poliskollegor slutar i allt
storre utstrackning an vad ni vill kannas vid. Aldrig forr har s& manga kompetenta poliser slutat.
(Expressen, 2015)

Loneskillnaderna mellan poliser och civilanstéllda skapar ett stort missndje for poliser. SvD
(2017b) skriver: ”Loner for nyanstallda civila utredare sticker i 6gonen pa utbildade poliser.
Skillnaden i I6nekuvertet kan vara upp till 11 000 kronor fér samma arbetsuppgifter, trots mindre
erfarenhet och farre befogenheter &n de polisutbildade.” I Aftonbladets granskning om krisen inom

polisen har ett flertal poliser berattat om situationen och I6nen. En polis séger:

De slutar nu och gar 6ver till den privata sakerhetssektorn, larartjanster, forsakringsutredare och
annat. Kollegan i mitt arbetslag som gick tillbaka till sin gamla larartjanst hojde sin 16n fran 25 000 till
35 000 kronor. En kollega jag pluggade med pa Polishdgskolan lamnade sin livvaktstjanst for att bli
forsakringsutredare; han gick fran 28 000 till 45 000.

Andra kollegor tvingas att arbeta vid sidan av sin polistjanst — de driver biltvattar, solarier, ar gym-
instruktorer, har tradfallningsfirma, lagger asfalt sommartid och annat, for att fa ekonomin att ga runt.
(Aftonbladet, 2016)
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| en rapport fran Polisforbundet (2017) anger nio av tio poliser hogre 16n som den viktigaste faktorn

for att stanna kvar i Polismyndigheten. Vidare i rapporten gar det att lasa:

SCB:s statistik dver statliga loner visar hur polislénerna halkat efter de senaste dryga tio aren. | borjan
av 2000-talet 1dg medelgrundlénen (l6n exklusive rorliga tillagg) for poliser 1 600 kronor over det
statliga genomsnittet. Forra aret 1ag polislonerna istallet 4 400 kronor under snittet. (Polisforbundet,
2017:6)

Chefskapet inom Polismyndigheten har ocksa kritiserats. Under lang tid har poliser haft en radsla
for repressalier i samband med kritik. Sex av tio poliser vagar inte framféra kritik av radsla for
lagre l16neutveckling, stoppad karriar eller att man blir utfryst (Polisférbundet, 2012).

De senaste aren har missnojet fatt en mer offentlig karaktar dér poliser 6ppet uttrycker sin radsla
for att framfor kritik. Repressaliekulturen inom polisen har uppmarksammats av flera debattorer.

Hanne Kjoller skriver:

For att frammana lydnad anvands bade morot och piska. Mitt intryck efter att under manga ar ha skrivit
om polisen &r att chefer ofta rekryteras utifran sin lojalitet med organisationen snarare &n sin formaga
att leda, entusiasmera och tanka nytt. Polisen bygger upp en stab av tdmligen mediokra chefer och en
lydnadspraglad ledningsstruktur. Att det givetvis ocksa finns en och annan nytankande och kompetent
chef foréndrar inte helhetsbilden.

Inkompetenta chefer brukar omge sig med ja-sdgare. Den som upptrétt som en flitig ryggdunkare har
goda chanser att beldnas nar en lucka uppat i hierarkin uppstér. Det &r s& man gor Karriar inom polisen.
Inte genom att gora det lilla extra i polisarbetet. Och absolut inte genom att vara frisprakig, kunnig,
nytankande, reflekterande, ifragaséattande eller sjalvkritisk. Personer ur den senare kategorin riskerar inte
bara att missa méjligheten att ta ett kliv uppat. De kan ocksa motarbetas eller bestraffas. Och det blir ett
tillfalle dar ja-ségarnas lojalitet” prévas. Repressaliekulturen &r i sin tur l&nkad till tystnadskulturen.
Det racker med att se hur andra bestraffas for att inse poangen med att halla igen munnen. (Kjoller,
2016:38)

Polisforskaren Stefan Holgersson skriver att chefskapet i Polismyndigheten bidragit till en kultur

dar man manipulerar information for att dolja hur det egentligen ser ut:

I boken presenteras drygt tjugo tillvigagéngssatt som anviands av polisen for att parera kritik och bygga
upp positiva bilder av verksamheten. Det kan handla om att hénvisa till en anmalan eller en initierad
oversyn som skal till att inte kommentera en fraga, att havda att en omorganisation &r l6sningen pa flera
problem, att bagatellisera ett uppmarksammat problem och minska trovardigheten hos den som kommer
med kritik. Nagra andra taktiker ar att forsvara atkomsten av handlingar, vanta med eller inte redovisa
viss information, pumpa ut information om helt andra fragor &n det kritiken ror eller att hanvisa till en
utbildningsinsats och vardegrundsarbete som I6sningen pa ett problem. (Holgersson, 2014:9)

Kritiken mot chefskapet galler dven att chefer inte star upp for personalen. Markus Eriksson,

huvudskyddsombud i Alvsborg, skriver i ett 6ppet brev till Rikspolischef Dan Eliasson:

I veckan har tva kollegor utsatts for mordforsck. /.../ Blir otroligt besviken nér inga tyngre individer i
rikets polisiara ledning star upp for dessa tva konstaplar. Ingen som fordomer dadet och kraver lagforing.
Det ar for mig tydligt att en konstapel &r en siffra som gar att ersatta. Om du som hogsta chef i situationer
som detta inte kan sta och krava hoga straff for detta angrepp pa demokratins vaktare, vem skall da gora
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det? Vem star upp for oss och sager att vi ar viktiga? /.../ Jag blir uppriktigt bestort éver den
normalisering av vald mot poliser som sker i vart samhalle. Och att den far sta obesvarad av var hogste
chef ar banne mig fullstandigt oacceptabelt. Om var chef inte star upp for oss, vem skall da gora det?
Jag forvantar mig av dig som min hdgsta chef att nar saker som detta hander sa star du hogst upp pa
barrikaden och visar att du ar var chef och inte en politiker. Jag forvantar att du fullkomligt vralar ditt
forakt mot den normalisering av vald mot poliser som sker. Snart orkar dina gubbar och tanter inte mer.
(Eriksson, 2017)

Mot bakgrund av ovanstaende beskrivningar angaende omorganisation, 16n och chefskap &r mitt
argument att det behdvs mer studier om de bakomliggande orsakerna till varfér poliser véljer att
lamna Polismyndigheten. Jag hoppas kunna bidra med en ¢kad férstaelse for varfor allt fler poliser
séger upp sig samt vad som kravs for att bryta den negativa trenden inom svensk polis. Min studie
knyter an till HR-arbetet och forskningen pa omradet genom att framforallt betona ett
helhetsperspektiv, dar samhéllet, organisationen, gruppen samt individen bor inga. Om jag har ratt
bor HR-arbetet fokuseras mer specifikt pa chefskapet, arbetsmiljon, lonestrategier,
kompetensforsorjning, en professionell rekrytering, familjevéanlig policy samt arbetet med polisers

halsa.

Studien ar genomford i Goteborg och den bygger pa tjugo intervjuer med fore detta poliser,
tjanstlediga poliser, och poliser som tidigare sagt upp sig men valt att ga tillbaka till
Polismyndigheten. Intervjuerna har transkriberats, kodats samt tematiserats for att sedan analyseras

och kopplas till studiens fragor.

1.1 Syfte

| ljuset av ovanstaende beskrivningar om polisens omorganisation, 16n och chefskap samt det 6kade
antalet poliser som sager upp sig ar syftet att bidra till forskningen med forstaelsen om varfor
poliser séger upp sig. Jag vill veta mer om de bakomliggande orsakerna till varfor poliser véljer att

sluta.

1.2 Fragestallningar
Foljande mer specifika fragestallningar har styrt arbetet:
- Har omorganisationen, och i sa fall pa vilket satt, haft betydelse for valet att lamna
Polismyndigheten?

- Har I6nen, och i sa fall pa vilket satt, haft betydelse for valet att lamna Polismyndigheten?
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- Har chefskapet, och i sa fall pa vilket satt, haft betydelse for valet att lamna
Polismyndigheten?
- Finns det ytterligare faktorer som har haft betydelse for valet att lamna Polismyndigheten?

Hur och varfor i sa fall?

1.3 Definitioner

| detta avsnitt presenteras definitioner 6ver termer som anvénds i studien.

1.3.1 Definition av behallande
Termen ~behallande” (eng. retention) omfattar olika definitioner ur olika akademiska perspektiv.
Studien tar sin i ett HR-perspektiv.
Behallande kan betraktas ur ett individuellt perspektiv samt ett kunskapsperspektiv. | HR-
perspektivet ar bada dessa synsitt av betydelse (Ortlieb & Sieben, 2012; Cappelli, 2000).
Medarbetarens livscykel utspelas pa flera olika nivaer i organisationen: strategiska, operativa
samt administrativa. | studien skall behallande beaktas pa alla nivaer i organisationen (Ulfsdotter
Eriksson, 2013).

Behallande kommer alltsa att tolkas utifran vad Polismyndigheten gor, eller inte gor, for att behalla
sin personal. Det kommer ocksa att syfta pa hur kunskaper tas om hand pa olika nivaer inom

organisationen.

1.3.2 Definition av att ldamna

| den sista delen av medarbetarens livscykel i organisationen aterfinns avvecklingen av personal
(Ulfsdotter Eriksson, 2013). Denna del av livscykeln kan delas upp i flera delar eller anledningar
till att en individ lamnar. Att Iamna skall i studien ses som individens egna val att saga upp sig fran

Polismyndigheten.

1.3.3 Definition av kompetent personal
| studien anvands termen ”kompetent personal” for att beskriva en viss typ av anstélld. Ortlieb &
Sieben (2012) skriver att inneborden syftar till personal med 6verlagsen niva av utbildning och en

hog yrkesskicklighet. Den kompetenta personalen karaktdriseras dven av en hog grad av
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initiativformaga. Den kompetenta personalen har kunskap, skicklighet samt férmaga att utfora
arbetet pa ett sjalvstandigt satt.

Kompetent personal bor skiljas fran professionell personal. Den professionella personalen ar av
sarskilt véarde for organisationen med tanke pa deras hoga niva av expertis inom ett specifikt omrade
(Ortlieb & Sieben, 2012).

Nér termen kompetent personal anvands syftar det till individer med en for organisationen adekvat
kompetens och skicklighet samt formaga att utfora arbetet oavsett niva inom organisationen, enligt

ovanstaende beskrivning.

1.3.4 Definition av faktorer

| studien anvands termen faktorer” som ligger till grund foér att poliser véljer att lamna
Polismyndigheten. Benamningen faktor skall inte ses som ett kausalt orsaksforhallande utan
hanvisar till koder och teman i datamaterialet som aterfinns i analysen (Miles, Huberman &
Saldana 2014).

2. Tidigare forskning om behallande av personal

| detta kapitel presenteras tidigare forskning om behallande av personal. Kapitlet ar indelat i fem
avsnitt: Organisationen, Individen, Ekonomiska incitament, Chefskapet samt Tre studier om
poliser som slutar.

Viktigt att kdnna till i studien ar distinktionen mellan ”leadership” samt “management”.
Avsikten med att anvanda chef/chefskap istéllet for leadership eller management ar att slippa de
bakomliggande aspekterna kring ansvarsomraden samt olika arbete. Syftet med studien &r att
studera faktorer som péaverkar valet att lamna Polismyndigheten, inte pa vilken position dessa
faktorer yttrar sig (Seidl & Becker 2005).

Det ar dven viktigt att skilja pa strategier som gar ut pa att hindra personal fran att sluta jamfort
med strategier som far personal att vilja stanna kvar (Midtsundstad, 2011; Ortlieb & Sieben, 2012).
Ortlieb & Sieben (2012) poangterar att det ar skillnad att genom tvang behalla personal mot att
personal frivilligt vill stanna. Tvanget kan ske genom offensiva anstallningskontrakt eller

forandrade policys nar en organisation gar samre. Cappelli (2000:104) poangterar foljande:
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To adopt the new strategy, you first have to accept the new reality: the market, not your company, will
ultimately determine the movement of your employees. Yes, you can make your organization as pleasant
and rewarding a place to work in as possible — you can fix problems that may push people toward the
exits. But you can’t shield your people from attractive opportunities and aggressive recruiters. The old
goal of HR management — to minimize overall employee turnover — needs to be replaced by a new goal:
to influence who leaves and when. If managing employee retention in the past was akin to tending a dam
that keeps a reservoir in place, today it is more like managing a river. The object is not to prevent water
from flowing out but to control its direction and its speed.

Det finns mangder av forskning om behallande av personal. Nagra av de studier samt vetenskapliga

artiklar som ar relevanta for studien presenteras i de foljande avsnitten.

2.1 Organisationen

For att behalla personal kan organisationen implementera olika strategier samt policys for att
tillgodose personalens behov. | detta avsnitt presenteras forskning om hur organisationen kan

arbeta for att fler skall stanna kvar.

Winterton (2014) skriver att en personalomsattning dar daliga medarbetare lamnar och nya battre
star pa ko dar en nettovinst for organisationen. Daremot skriver Armstrong (2017) att det kan ha
oproportionerligt stor inverkan pa organisationer att tappa nyckelpersoner samt att det oftast ar de
personer som organisationen vill behalla som valjer att lamna. Winterton (2004) poangterar att det
ar den frivilliga personalavgangen av kompetent personal som organisationen bor arbeta med.
Armstrong (2017) och Paillé (2013) skriver att en anstalld aldrig &r langt borta fran att ga ut genom
dorren till ett béttre jobberbjudande. Individens uppfattning om att andra arbetsalternativ finns dkar
risken att individen soker andra anstéllningar. Vidare visar Paillés studie att om intentionen finns
att leta efter nytt arbete 6kar aven intention att Iamna organisationen. Armstrong (2017) menar pa
att dagens anstallda har fa samvetskval infor att lamna sin arbetsgivare. Det kravs att organisationen
arbetar for att behalla talangfulla anstéllda men samtidigt finns det granser for vad organisationen
kan gora. | Haesli & Boxall (2005) studie om strategier kring kunskapsbaserat chefskap samt HR-
strategier poangteras att arbetet mellan dessa falt bor ha ett nara samarbete for att bibehalla kunskap
inom organisationen.

Organisationens strategi for att behalla sin personal boér grunda sig i en forstaelse for vilka
faktorer som paverkar om personalen kommer stanna eller inte. Armstrong (2017) listar sju faktorer

som paverkar individen att stanna kvar i en organisation: 1. Bilden av foretaget, vad é&r
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uppfattningen om organisationen. 2. Anstallningsformaner, vilka villkor finns med i
anstallningsavtalet. 3. Anpassningen i rekryteringen att lokalisera anstallda som passar foretaget.
4. Chefskapet, anstéllda ansluter till ett foretag men lamnar en chef. 5. Sociala faktorer, hur ser det
sociala samspelet ut pa arbetsplatsen. 6. Utbildning, utveckling samt karriarmojligheter. 7.
Erk&nnanden samt bel6ningar for prestationer.

I sin studie om hur organisationer attraherar och behaller sin personal foregriper Clarke (2001)
Armstrongs faktorer som individer soker hos en arbetsgivare. Vidare poéngterar Clarke att det inte
finns nagon checklista att bocka av for att bli en attraktiv arbetsgivare, varje organisation maste
skraddarsy sin strategi for att vara konkurrenskraftig. Smith, Oczkowskit & Smith (2011) och
Armstrong (2017) skriver att organisationen maste anpassas efter individen. Utvecklandet av
meningsfulla strategier paborjas med analyser géllande personalens behov eller varfor personal

slutar.

Det basta sattet att samla information om personalldget ar kontinuerliga intervjuer med personal
som byter arbetsplats internt samt avslutningsintervjuer med de som valjer att sluta i organisationen
(Stone, 2011). Spencers (1986) studie om anstalldas mojlighet att ge uttryck for problem i
organisationen stédjer Stones (2011) synpunkt om att det &r viktigt att analysera hur organisationen
mar samt varfor anstallda slutar. Resultatet i Spencers (1986) studie &r tydligt: Anstallda som har
mojlighet att framfora och diskutera asikter i organisationen stannar i hogre grad kvar i
organisationen. Trevisan, Veloso, da Silva, Dutra & Fischer (2014) skriver att innan en
organisation implementerar en strategi for att behalla sin personal &ar det viktigt att veta vilka
influenser som paverkar personalen att Iamna, nagot som Ortlieb & Sieben (2012) aven skriver.

Trevisan et al. (2014) poéngterar att uppfattningen av vad som &r kompetent personal varierar
beroende pa organisation, men gemensamt for alla organisationer som tappar personal ar
kompetensforluster och dkade kostnader. Slutsatsen i studien &r att organisationer bor ha en
proaktiv stéllning gentemot intentioner bland personalen att lamna. For att aktivt mota personalen
och kunna identifiera intentionerna kravs kommunikation samt ett interpersonellt forhallningssatt
fran arbetsgivarens representanter.

Det finns ingen universell strategi som fungerar i alla organisationer eller situationer for att
behalla sin personal. HR-arbetet maste variera bland individer och grupper for att optimeras utifran
personalanalys (Ortlieb & Sieben, 2012). Till skillnad mot Ortlieb & Sieben (2012) skriver
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Sheridan (1992) att arbetet bor koncentreras mer mot organisationskulturen pa grund av
svarigheten for chefer att tillgodose enskilda individers krav. Resultatet i Sheridans (1992) studie
visar att organisationer som lagger vikt pa interpersonella relationer har lattare att behalla sin

personal.

2.2 Individen

| detta avsnitt presenteras tidigare forskning om det individuella perspektivet.

Winterton (2004) studie, som bekraftar tidigare studier av Taplin, Winterton & Winterton (2000,
2003), visar att det i huvudsak ar fyra faktorer som paverkar intentionen att lamna. Dessa
huvudfaktorer &r: arbetstillfredsstéllelse, engagemang, tillfallen pa arbetsmarknaden samt
enkelheten att forflytta sig. Forutom huvudfaktorerna paverkas individen av tva effekter, den ena
effekten ar en “knuff-effekt” (eng. push effect), att forhallanden i organisationen formar individen
att sluta. Den andra ar en “drag-effekt” (eng. pull effect) som innebar att den omgivande
arbetsmarknaden har kvalifikationer som tilltalar individen, vilket far individen att lamna for nagot
battre.

Smith et al. (2011) argumenterar for att, till skillnad fran traditionell forskning som studerar
individuella faktorer, studera organisationens effekter pa intentionen att lamna. De gor en
distinktion mellan den konventionella métningen av personalomséttning till att istallet mata
behallande av kunskap ur ett langsiktigt perspektiv. | ljuset av Smith et al. (2011) studerar
Presbitero, Roxas & Chadee (2016) om den anstélldes samt organisationens varderingar passar
varandra. Presbitero et al. (2016) kommer bland annat fram till att delade varderingar mellan
organisationen och den anstéllde signifikant 6kar sannolikheten att den anstallde stannar kvar.
Vidare visar studien att 16n, utbildning och utveckling, karriarmojligheter, familjevéanliga policys
direkt paverkar intentionen att stanna kvar. Vidare paverkade alla faktorerna upplevelsen av att den
anstallde och organisationen hade samma vérderingar, som i sin tur paverkade intentionen att
stanna kvar. Vidare skriver Fletcher, Alfes & Robinson (2016) att utbildning och utveckling
paverkar engagemang, arbetstillfredsstéllelse, kansloméassig utmattning samt forandringsrelaterad

angest som i sin tur paverkar intentionen att stanna kvar.
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Yamamotos (2011) studie visar att en familjevanlig policy ger effekt pa arbetsattityden. HOgst
sannolikhet att personal stannar kvar finns vid en kombination av férmansstrategier och en
familjevanlig policy. Yamamoto (2013) undersokte fem hypoteser kopplat till behallande av
personal. Hypoteserna ar kombinationer av HR-arbetet baserat pa engagemangsmodeller, den
anstélldes sjalvforverkligande av karriar samt specialisters sérskilda engagemang i organisationen.
Yamamotos (2013) slutsats ar att anstadlldas uppfattning av HR-arbete baserat pa
engagemangsmodeller 6kar intentionen att stanna kvar, detta 6kar bland de som &r specialister inom
organisationen. Anstallda som stravar efter att gora karriar har hogre intention att sluta om

karriarmdjligheter inte ges inom organisationen.

Mohamed, Singh, Irani & Darwish (2013) kommer fram till att det skiljer sig gallande utbildning
och behallandepraktiker beroende pa om det ar ett stort eller litet foretag samt om det ar ett
multinationellt foretag eller ett inhemskt foretag. Multinationella foretag lagger mer vikt vid
utbildning inom organisationen. Multinationella foretag rekryterar inom organisationen i storre
utrackning &n inhemska. Mohamed et al. (2013) studie visar tydligt att multinationella foretag har
en lagre personalomsattning an inhemska foretag. Organisationens syn pa arbete utomlands samt
planering for atervandare fran tjanst utomlands undersoks av Stroh (1995). Resultatet i hennes
studie visar att i forvag planerat mottagande samt fortsatt arbetet i kombination med en karriérplan
hade storst paverkan pa att fa behalla personal. Vidare visade studien att organisationens stod och

attityd gentemot utlandsarbete hade paverkan pd intentionen att stanna kvar i organisationen.

Utover ovanstaende presenterade faktorer har dven ekonomiska incitament betydelse fér viljan att
stanna kvar i organisationen. | nasta avsnitt presenteras ekonomiska incitament for att behalla

personal.

2.3 Ekonomiska incitament

Boxall & Purcell (2011) skriver att en organisations mest kritiska utmaning ar att éverleva. For att
en organisation skall kunna behalla sin livskraft kravs mal, resurser samt lampliga manniskor. For
att kunna behalla kompetent personal kravs att organisationen tar vara pa inre och yttre
motivationsfaktorer till att stanna kvar. De inre motivationsfaktorerna handlar om hur individen

upplever arbetet samt om individen forbinder sig till organisationens varderingar. De yttre
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motivationsfaktorerna handlar om 16n, beléning samt befordran. Organisationer maste ta tillvara
bade pa gruppen med karnkompetens samt gruppen med stabila medarbetare, att enbart fokusera
pa gruppen med karnkompetens ar opraktiskt da gruppen med stabila medarbetare utfor arbetet
tillforlitligt och tillfoér lojalitet i organisationen.

Alla har materiella behov och det primara motivet att byta arbete kan vara for att na hogre
inkomst. Detta faktum ar kritiskt for de som ar lagavlonade eller som upplever att de far for lite
betalt i forhallande till deras kompetenser eller prestationer. Enligt Boxall & Purcell (2011) &r I6nen
den viktigaste yttre motivationsfaktorn till att stanna i en organisation. Lénen ar en grundldggande
del i att sékra personalens service samt en mycket stor investering fran arbetsgivarens perspektiv.
Organisationens 16n kommer standigt att jamforas med 6vriga léner pa marknaden. Vidare ar det
viktigt att 16nen inom organisationen &r rattvis i forhallande till krav, kompetens samt hierarki
(Boxall & Purcell, 2011).

| en enkétstudie av Horwitz, Heng Teng & Quazi Ahmed (2003) med 200 verkstéllande direktorer
i Singapore fran sex olika verksamhetsomraden visade det sig att den popularaste strategin for att
behalla sin personal var lonekompensation foljt av paverkan pa arbetet samt uppmuntran fran
cheferna. Studien visade att de mest effektiva strategierna var utmanande arbetsuppgifter,
mojligheter till utveckling inom speciella omraden samt stod fran chefer. Samma studie visade att
39 procent av alla som byter arbete gor det pa grund av battre 16n. 13 procent lamnar pa grund av
daliga karriarmajligheter och 13 procent lamnar pa grund av problem kopplat till organisationen.
Presbitero et al. (2016) studie om intentionen att stanna kvar i en organisation var l6nen den
starkaste faktorn. Ortlieb & Sieben (2012) skriver att det &r visat att prestationsbaserade
bonussystem Okar individens bendgenhet att stanna i organisationen, vilket Yamamoto (2011) samt
Richter & Schrader (2016) dven skriver. Richter & Schrader (2016) skriver ocksa att organisationer

som delar vinsterna med de anstéllda 6kar behallande av personal.

Hittills har det presenterats hur organisationen kan arbeta for att analysera behoven i
organisationen, vad de anstéllda vill ha samt ekonomiska incitaments betydelse for organisationens
formaga att behalla personal. | nésta avsnitt presenteras chefskapets paverkan pa behallande av

personal.
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2.4 Chefskapet

Ortlieb & Sieben (2012) skriver att det ar fundamentalt for organisationen att chefer arbetar aktivt
for att behalla kompetens inom organisationen. Uppfattningen om vad som é&r viktigt for att stanna
kvar skiljer sig mellan chefer och personal, Kovach (1987:60) skriver: Viktigast av allt visar en
jamforelse av rankningarna att cheferna har en mycket felaktig uppfattning om vad som motiverar
anstallda.” Han menar pa att de senaste 40 arens studier visat ungefar samma sak gallande vad som
motiverar anstéllda vilket i forlangningen far dem att stanna kvar, men att chefer fortfarande inte
lart sig av detta. | sammanstallningen av de tre studierna fran 1946, 1981 och 1986 tror chefer att
I6nen kommer pa forsta plats, anstallningsskydd pa andra plats samt att géra karriar pa tredje plats.
| studierna var det enbart tre subgrupper som ansag att l16nen hade hogst betydelse, detta var
deltagare under 30 ar, gruppen med de lagst betalda samt i de lagre nivaerna av organisationen. Det
ar tydligt i Kovachs jamforelse att basala behov ar det som flest arbetare véardeséatter: uppskattning,
kansla av tillnorighet, sympati vid personliga problem (Kovach, 1987).

Wright, Noe, Hollenbeck & Gerhart (2008:448) skriver: "Inte alla chefer forstar behovet att
skapa tillfredstallelse och lojalitet bland de anstallda.” Wright et al. (2008) skriver att det finns ett
samband mellan formagan att behalla personal och framgangarna for organisationen.
Arbetstillfredsstallelse och behdllande av personal &r relaterat till organisationens
prestationsformaga. Wright et al. (2008) skriver att chefer som inte lyckas behalla lojala anstallda
tvingas placera grupper av oerfaren personal i organisationens frontlinje till skada for
organisationen. Detta ar extra skadligt i serviceyrken dar missndjd personal ofta skapar missndjda
kunder. Bristen pa erfarenheter minskar effektiviteten, vilket resulterar i 6kade kostnader for
organisationen.

Horwitz et al. (2003) och Haesli & Boxall (2005) skriver att det ar individen som innehar
kunskapen och &ager den, inte organisationen. Det ar darfor viktigt for chefer att attrahera, motivera
samt behalla erfaren personal. Aven om organisationen har strategier och system for
kunskapsoverforing kan inte all kunskap forvaras om personal lamnar. Kunskapsoverforing bor
ske informellt i mellanmanskliga relationer, men detta ar beroende av forvantningar pa chefen samt
fortroendet for chefen samt det sociala klimatet i organisationen.

For att organisationen skall bli en attraktiv arbetsgivare skriver Clarke (2001) att det viktigaste
ar att chefskapet har ett engagemang gentemot de anstéllda. I sin studie om anstélldas missndjdhet

och deras mojligheter till paverkan skriver Spencer (1986) att det finns ett samband mellan
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mojlighet att paverka och visa missndje samt personalomsattning. Spencer (1986) kom fram till att
ju mer mojligheter for personalen att yttra sitt missnéje samt paverka vad som ér fel, desto troligare
ar det att personalen stannar kvar.

Musser (2001) och Vardaman, Allen, Otondo, Hancock, Shore & Rogers (2016) skriver att
chefer som arbetar stodjande gentemot personalen skapar en kansla av engagemang for
organisationen, vilket 6kar langden som personalen stannar i organisationen. Vardaman et al.
(2016) fokuserar pa social jamforelse, vilket innebér att anstéllda jamfor hur de blir behandlade i
och utanfor organisationen, vilket i sin tur paverkar hur lange man stannar i organisationen. En
rattvis behandling och upplevelse av att chefen stddjer medarbetaren far medarbetaren att stanna
langre i organisationen. Forutom stéttning fran chefer kommer Musser (2001) aven fram till att
mentorer, organisationsklimatet, sjélvstandighet samt adekvata utvarderingar har betydelse for

valet att stanna i organisationen.

2.5 Tre studier om poliser som slutar

| detta avsnitt presenteras tre studier fran Australien om poliser.

Howes & Goodman-Delahunty (2015) studerar valet att bli polis, stanna inom polisen eller lamna
polisen. 48 procent uppgav att de blev poliser for mojligheter att avancera, variationen inom yrket
samt intresset for polisyrket. 24 procent uppgav anstallningstryggheten, l6nen och
anstallningsvillkoren som en faktor att vilja bli polis. 18 procent svarade att de kanner en altruistisk
kansla infor polisyrket.

Av de som valde att stanna uppgav 56 procent att de gjorde detta pa grund av
anstallningstryggheten, 16nen och anstéllningsvillkoren foljt av 37 procent pa grund av mojligheter
samt intresset for arbetet.

Né&r det kommer till intentionen att ldmna polisen svarade 66 procent att det handlade om
problem inom organisationen, dar den interna politiken upplevdes som ett problem samt brist pa
karridarmojligheter. Nepotismen inom organisationen samt den cynism detta skapade uppgavs vara
en stor faktor att lamna. Vidare uppgavs bristande support fran chefer som en orsak till viljan att
lamna polisen.

63 procent av de som lamnade polisen angav problemen i organisationen som den storsta

orsaken. 25 procent av de som lamnade gjorde det pa grund av dalig 16n samt en icke-familjevanlig
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situation. 12 procent av de som lamnade angav behovet av férdndring som orsak (Howes &
Goodman-Delahunty, 2015).

Vidare visade Howes & Goodman-Delahunty (2015) studie att ovanstaende faktorer som hade
paverkan pa intentionen att lamna aven hade paverkan pa arbetstillfredsstéllelse samt engagemang.
Poliser som upplevde att det fanns mojligheter inom organisationen samt gladje och intresse att
utfora arbetet hade storre sannolikhet att stanna kvar. Utmaningar och mojligheten att specialisera

sig eller ga vidare inom organisationen paverkade intentionen att stanna kvar.

Emotionell intelligens i kombination med arbetstillfredsstallelse har betydelse i valet att lamna
polisen (Brunetto Farr-Wharton, Shacklock & Teo, 2011). Emotionell intelligens handlar om
beddmning av sjalvkansla, bedémning av andras kanslor, anvandandet av kénslor samt hanteringen
av kanslor. Studien visar att emotionell intelligens paverkar arbetstillfredsstallelsen, valmaende
samt engagemang vilket i sin tur paverkar valet att lamna polisen. Vidare skriver Brunetto et al.
(2011) att poliser alltid paverkas av vilka resurser organisationen har i forhallande till
arbetsuppgifterna samt chefskapets formaga att stimulera poliserna i arbetet.

Parsons, Kautt & Coupe (2010) studerar olikheter i valet att ldamna polisen mellan seniora poliser
och icke-seniora poliser. Med seniora poliser menas inspektor eller hogre. Parsons et al. (2010)
kommer fram till att personal som k&nner att de inte &r rétt varderade, desillusionerade av
chefskapet eller upplever att de inte langre kan gora skillnad kénner sig mindre engagerade och har
hogre intention att lamna. Parsons et al. (2010) argumenterar for att seniora poliser har en mer
komplex situation, vilket kraver mer fran organisationen an polisassistenter, for vilka hégre 16n &r
ett incitament for att stanna kvar. Inga signifikanta skillnader i rang hittas for intentionen att lamna,
daremot finner de att alder samt uppfattat organisatoriskt stod har betydelse. Vidare finner Parsons
etal. (2010) att poliser inte &r utbildade for att leda andra manniskor, detta har paverkan pa uppfattat

stod fran organisationen da kraven fran organisationen inte vager upp stodet fran chefer.

Sammanfattningsvis: Forskning visar att organisationen bor arbeta med personalanalys for att fa
information om, samt forsta, varfor anstallda lamnar. Vidare bor organisationen arbeta for att
utveckla sina medarbetare och behalla kunskapen inom organisationen. Organisationen bor dven

arbeta med ett kunskapsbaserat chefskap samt HR-strategier for att behalla sin personal.
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Arbetstillfredsstéallelsen,  tillfallen pa arbetsmarknaden, utbildning och utveckling,
karriarmdjligheter, familjevénlig policy, delade varderingar mellan organisation och anstalld,
formaner och 16n har betydelse om individen kommer stanna kvar eller Iamna organisationen.

De ekonomiska incitamenten ar viktiga. Forskning visar att en adekvat 16n &r grundlaggande
och att 16nen ofta ar ett viktigt skél till varfor anstallda lamnar.

Chefskapet paverkar om anstéallda stannar kvar eller lamnar. Manga chefer har ingen forstaelse
for personalarbetet ur olika perspektiv. Organisationer som har anstallda som kan och vagar

framfora kritik mot organisationen och till chefer har lattare att behalla sin personal.

3. Sorti eller protest som en aterstallningsmekanism av

missnojdhet

| detta kapitel kommer Albert Hirschmans teori om sorti och protest i samband med missndjdhet

att presenteras. Hirschmans (2008:13) teori kan sammanfattas enligt foljande:

| foretag, politiska partier, organisationer eller nationer, i bagatellartade situationer eller livsavgdrande
ogonblick stalls individen ibland infor valet att lojalt acceptera, att saga ifran och forsoka paverka eller
att ta konsekvenserna av en oacceptabel och ohallbar situation och dra sig ur spelet.

Sorti och protest fungerar som en aterstallningsmekanism nar missndje uppstatt, dessa tva
funktioner fungerar i ett samspel med varandra men har olika effekter samt utgangar for
organisationen och individen. Graden av lojalitet gentemot organisationen paverkar nar och hur
sorti eller protest uppstar. Vidare paverkas sorti och protest av beroendet gentemot organisationen.

Kapitlet om Hirschmans teori &r uppdelat i tre avsnitt: Sorti, Protest samt Lojalitet och beroende.

3.1 Sorti

Normalfallet &r att det existerar konkurrens bland organisationer, kunder eller medlemmar kan
valja bort produkten eller organisationen till fordel for en béattre organisation eller produkt.
Hirschman (2008:61) forklarar: ”Nar det ror sig om foretag som konkurrerar pa normalt satt &r sorti
den klart dominerande reaktionen pa forsamring, och protest ar en mycket underutvecklad
mekanism.” Sorti blir ett direkt svar till ledningen av férsamringen genom minskade intakter, vilket
i forlangningen leder till konkurs om inte atgarder vidtas for att forandra situationen. Sorti ar

normalt en tyst aktion fran medlemmen, vilket alltsa inte direkt uppméarksammas av organisationen.
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Konkurrensen och sortin fungerar da som en sortering bland bra och daliga organisationer dar den
daliga forsvinner och ersétts, vilket Hirschman (2008:52) forklarar: ”Om ett sadant misslyckande
icke desto mindre skulle férekomma hos nagot féretag maste detta foretag antas vara dodssjukt och
fardigt att Iamna scenen medan nagon kraftfull nykomling antas vanta i kulisserna for att ta dess

plats.”

Sortin fran organisationen star i férhallande till den kvalitetsforsamring som organisationen statt
for: Ju samre kvalitet desto hogre sorti. Men detta ensamt behdver inte paverka organisationen da
utbud och efterfragan ar ett element som kan véaga upp sortin. Nar de trogna kunderna, eller
organisationsmedlemmarna, lamnar organisationen kanske nya star pa ko, vilket da inte paverkar
organisationens intakter eller antal medlemmar. Om intakterna i organisationen ar ofdrandrade pa
grund av nya kunder far sortin inte den effekt att den paverkar organisationen. Det &r alltsa viktigt
att en kvalitetsforsamring ar balanserad: Sa stor att det leder till en reaktion och aterhamtning men
inte for stor att den leder till konkurs (Polismyndigheten kan inte ga i konkurs, utan detta géller

privata organisationer), vidare kravs det att atgarderna fran organisationen kommer i tid.

Aterhamtning innebér att organisationen reagerar pa det intraffade samt vidtar atgarder for att
stoppa kvalitetsforsamringen — aterhamtningen blir da ett positivt resultat for verksamheten. Ett
exempel pd nar aterhamtningen inte fungerar &r nar Polismyndigheten istéllet for att forbattra
kvaliteten sénker kraven pa medlemskap. | ett reportage fran Sveriges Radio (2017a) beskrivs
situationen: ”Om man hade haft kvar de gamla kraven hade ytterligare 600 s6kande blivit
diskvalificerade pa det momentet i den senaste antagningsprocessen. Da hade alltsa annu fler
platser statt tomma till varen.” Max Lutteman, chef pa polisens kompetensutvecklingsenhet, fyller
i: ”Det ar ett bekymmer att det ar fler som slutar &n tidigare, och Polismyndigheten maste jobba
aktivt bade med att behalla de som &r anstallda och attrahera de som vill komma till yrket.”
(Sveriges Radio, 2017a). Sorti eller protest ar att se som feedback till ledningen, nagot som ovan
citat vittnar om att ledningen inte tillrackligt tagit till vara pa. Hirschman (2008:109) férklarar

organisationens mottaglighet for feedback:

Medan feedback genom sorti eller protest ar av langsiktigt intresse for ledningen i organisationen ar dess
kortsiktiga intresse att skydda sig sjalv och 6ka sin frihet att handla som den énskar, sa langt mojligt
ostord av bade deserteringar och klagomél fran medlemmar.
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| organisationer dar sorti for medlemmarna &r otankbart finns flera instrument for att halla tillbaka
protest. Uteslutning ar ett av dessa instrument, i organisationer dar man inte kan eller far utesluta
medlemmar kan andra taktiker anvéandas for att bli av med medlemmar. Ett exempel pa detta
illustreras i DN (2016b) ledare:

Till exempel maste dagens chefer inse att de arbetar pa en marknad dar polisen forvisso har ensamratt
pd polisarbete, men inte pa poliser. Arbetsgivarens monopolkostym har blivit hoppldst omodern.
Avhoppen fran karen kan inte métas med: ”Men stick da om galoscherna inte passar!”

Sorti som ventil samt skydd for organisationen att slippa protest var en viktig politisk effekt forr,

den kunde da beskrivas som nagot positivt for att lindra problemen i landet eller pa en hel kontinent.

Skeppen fran Europa till Amerika under 1800-talet och bérjan av 1900-talet transporterade ménga
potentiella socialister, reformivrare och revolutionarer. Som nya immigranter var de atminstone
inledningsvis tysta, de vill saga inte benagna till protest. Massmigrationen minskade pa s sétt de sociala
protesterna i bade Europa och Amerika. (Hirschman, 2008:22)

Min tolkning &r att emigrationen &r ett hot mot organisationer dar jamforelsen kan géras med
diskussionen om “brain drain”, alltsd att organisationer tappar kunskap i samband med att
medlemmar ldmnar. Hirschman (2008:22) skriver: ”Den &ldre beskrivningen av emigrationen som

en ’sakerhetsventil’ har ersatts med bilden av att lander *férbldder’.”

Sorti kan sammanfattas som att en kund eller en medlem i en organisation valjer att lamna
organisationen da ett missndje uppstatt. Missnojet kan innebéra att produkten inte haller samma
standard eller att prissattningen inte ar lika attraktiv. Det behdver inte vara ett missnoje i form av
forargelse eller obehag, utan enbart att en battre affar har uppenbarat sig ndgon annanstans.
Polismyndigheten har ett monopol, det finns ingen konkurrent till Polismyndigheten, vilket gor att
vill man arbeta som polis maste man lara sig leva med brister inom organisationen. Hirschman
(2008:57) skriver: I monopolsituationen maste konsumenten lara sig leva med en oundviklig brist
pa perfektion och kommer att soka sin lycka pa annat satt an att i ett frenetiskt sokande efter
“forbattrad’ produkt som inte finns.” Den anstéllde hos Polismyndigheten kommer da forsoka

forbattra organisationen genom protest, vilket presenteras i ndstkommande avsnitt.

3.2 Protest

Protest ar en annan aterstallandemekanism an sorti, protest kan ske samtidigt som sorti eller istéllet

for sorti. Hirschman (2008:59) definierar protest:
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Protest definieras har som alla forsok att forandra snarare an att fly fran ett missforhallande, antingen
genom individuella eller kollektiva framstéllningar till den ledning som har det direkta ansvaret, genom
att appellera till hdgre myndigheter i avsikt att tvinga fram en forandring i foretagets skotsel eller genom
olika slags aktioner och protester inklusive sadana som &r avsedda att mobilisera den allméanna
opinionen.

Ett exempel pa en kollektiv framstallning ar manifestationen som skedde 24 augusti 2014 i
Kungstradgarden som Polisférbundet anordnade for att hoja polisers loner (Polisforbundet, 2014).
Vidare ar Lisa Reventbergs inldgg i debatten om polisers léner och poliskrisen ett exempel pa den

individuella framstallningen av protest:

Och nu sitter jag hér igen, och skriver det sjélvklara. Skriver det “alla” har fattat, i alla fall Sveriges
poliskar och svenska folket. Men du, rikspolischef Dan Eliasson, har inte fattat. Inte heller ni, vara
fortroendevalda politiker har fattat. Ni som har som uppdrag att jobba FOR svenska folket och
inte MOT som ni sa konsekvent och flitigt gor i dag. (Expressen, 2016)

Protest ar en del i ett politiskt system, en intresseartikulation. Protesten, likt sortin, okar i
forhallande till missnojet. Bade protest och sorti gar att Overdriva, osannolikt inom den
konkurrensutsatta organisationen, men inom politiken dar det kan fa negativa resultat om protesten
overdrivs. Protesten fyller funktionen att géra ledningen uppméarksammad pa fel och brister. Sa
efter intresseartikulationen bor organisationen fa en viss tid pa sig att svara pa kritiken. ”Om
kunderna ér tillrackligt 6vertygade om att protesten kommer att bli effektiv kan de mycket val
uppskjuta sortin.” (Hirschman, 2008:64). Protesten aktualiseras alltsa nar kunden eller medlemmen
anser det vart, eller framgangsrikt, att forsoka ge feedback pa missnojet. Om kunden eller
medlemmen inte anser att det skulle vara majligt att paverka sa lamnar kunden eller medlemmen

organisationen. Hirschman (2008:64) forklarar sambandet mellan sorti och protest:

Ty om forsamringen ar en process som pagar i etapper under en viss period ar det sannolikt att
alternativet protest kommer att anvandas pa ett tidigt stadium. Nar man en gang gjort sorti har man
forlorat mojligheten att utnyttja protest, men inte vice versa. | vissa situationer kommer déarfor sorti att
vara en absolut sista reaktion, som man tar till sedan protesten har misslyckats.

Trots medlemmens asikt om det ar vart eller inte vart att forsoka paverka organisationen maste
organisationen vara mottaglig for protesten. Maktobalansen dar medlemmen &r i ett sadant
underlage att protest inte spelar nagon roll gor organisationen mindre mottaglig for protest.
Hirschman (2008:25) skriver:

Dessutom finns det en risk att organisationen blir mindre mottaglig for protest om en ké som standigt
fylls pa gor att ledningen kan saga till den som klagar: ”Det gar ju att byta till ndgon annan organisation
om inte galoscherna passar.”
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For att ledningen skall behalla makten kan den manipulera utrymmet for sorti och protest, detta for
att gynna det alternativ som ar minst farligt for ledningen. Tre méjligheter till sadana alternativ
ges: forbjuda sorti, undertrycka protester samt tillgripa repression. Ett exempel pa att undertrycka
protest ger Lena Nitz: ”Vi har manga chefer bland medlemmarna och de vittnar om att det blivit
valdigt Iagt i tak och att man inte langre vagar vara kritisk eftersom man da uppfattas som ’icke
kompetent’ och blir borttagen.” (SvD, 2014). Ett annat exempel pa nar man tydligt vill sla ner pa
protest ar ndr Polischefen i Vastmanland, Lena Tysk, attackerar Polischefen i Sala, Agneta Kumlin,
efter en intervju med SVT om polisens omorganisation. Lena Tysk séger till Agneta Kumlin: ”Har
du pratat om detta hér i media ar du dod” (SVT Nyheter, 2016¢). Lena Tysk har polisanmaélts for

sitt agerande men gatt fri.

Protest kan sammanfattas som att en medlem i en organisation uttrycker sitt missnoje for att skapa
en forbattring av produkten eller organisationen. Beslutsprocessen handlar om andra alternativ i
jamforelse med nuvarande, forvantningar om att organisationen skall atervinna sin normala
overlagsenhet samt mojligheten att kunna paverka organisationen att forbéattra sig. Det normala &r
att man enbart stannar kvar om man kanner att man vill géra nagot &t situationen samt kanner att
det finns en moéjlighet att organisationen forbattrar sig. Daremot kan andra medlemmar stanna kvar
trots att de upplever samma kvalitetsforsamring genom att forvanta sig att andra kommer utdva
sadan protest som kommer ha inverkan pa organisationen (Hirschman, 2008). Det finns dven de
som viljer att avsta fran bade protest samt sorti och stannar kvar i organisationen pa grund av

lojalitet gentemot organisationen, vilket nésta avsnitt handlar om.

3.3 Lojalitet och beroende

Lojalitet &ar ett centralt begrepp mellan de tva reaktionsmekanismerna sorti och protest. Oavsett
anledning till varfér man ar lojal mot sin organisation sa paverkar det valet av sorti eller protest.
Lojalitet haller som regel nere alternativet sorti och aktiverar protest, protest ses har som en
funktion av lojalitet. Férhandlingsstyrkan i sortin grundar sig i lojaliteten samt mojligheten och
medvetenheten till sorti hos medlemmen. Lojaliteten ékar exempelvis av svarhetsgraden att bli
medlem i organisationen, vilket da resulterar i att om det varit svart att ta sig in sa vill man stanna
kvar och paverka till det battre. Hirschman (2008:110) forklarar: "Hoga avgifter for intrade i en

organisation och stranga straff for sorti &r bland de viktigaste av de faktorer som framkallar eller
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forstarker lojaliteten pa ett sadant satt att den antingen hindrar sorti eller protest eller badadera.”
Hirschman (2008:112) fortsatter: Att betala ett hogt intradespris leder salunda inte nddvandigtvis
till samtycke med det som man har betalat priset for, utan kan resultera i ett &nnu mer bestdmt och

uttalat anvéandande av protest.”

Vidare gor lojaliteten att priset for sorti eller protest 6kar: Ju mer lojal du &r till din organisation,
desto svarare kommer det vara att lamna. Tiden for nar protesten aktiveras paverkas likasa.

Hirschman (2008) forklarar situationen genom féljande tre citat:

I denna situation forblir sorti méjlig men beslutet om att dra sig tillbaka kommer inte fattas lttsinnigt.
Da kommer protest att vara en vanlig reaktion pa missndje med utvecklingens gang och medlemmarna
kommer att kdmpa for att gora sin protest effektiv. (Hirschman, 2008:103)

Hotet om sorti kommer i allménhet fran den lojale — det vill sdga den medlem som &r engagerad — som
inte lamnar ndgon moda ospard innan han fattat det smartsamma beslutet att dra sig ur eller byta.
(Hirschman, 2008:102)

I manga fall kommer naturligtvis hela processen att ha lamnat sidana &rr att ett aterintrade ar helt
otankbart. (Hirschman, 2008:107)

En stark lojalitet till organisationen kan innebdra att man inte kan eller vill Idamna organisationen.
Priméara grupper kan vara ett exempel pa ett beroende dar det ar otankbart att lamna, som familj,
stam, kyrka och stat. Hirschman (2008:113-114) forklarar hur den starka lojaliteten kan ses pa

foljande satt:

Motvilja mot sorti trots enlighet med den organisation dar man ar medlem &r hallstampeln pé lojalt
beteende. Nar lojalitet existerar andrar sortin pa ett abrupt sétt karaktar, det prisade rationella beteendet
hos den vakne konsumenten som gar Gver till en battre vara blir trolos avvikelse, desertering och
forraderi /.../ Straffet kan palaggas direkt, men i de flesta fall ar det av psykologisk karaktér. Individen
upplever att det medfor ett hogt pris att Iamna en viss organisation, &ven om gruppen inte utkraver nagon
sérskild sanktion.

Lojaliteten hos individen till organisationen samt lojala medlemmar i organisationen paverkar
saledes bandet till organisationen samt valet att gora sorti. | organisationer dar nagon av dessa
reaktionsmekanismer ar franvarande uppstar problem. Lojaliteten inom organisationen férandrar
sorti och protest till myteri och férraderi mot organisationen. Detta illustrerar en intervju i studien
med en ateranstalld polis:

Respondenten: DA gick jag tillbaka, men jag var inte sd vdlkommen bland kamraterna far jag siga.

Intervjuaren: Inom polisen?

Respondenten: De tyckte vil att man inte behévde ta in en utifrdn som jag plotsligt hade blivit. Jag stétte
mycket pa jantelag och mangas ogillande.
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Forutom monopolorganisationer samt organisationer som verkar i den normala affarsekonomin
finns det offentliga nyttigheter, och polisen ar en mycket tydlig sadan nyttighet. Hirschman
(2008:116) definierar offentliga nyttigheter:

Offentliga nyttigheter definieras som nyttigheter som konsumeras av alla som &r medlemmar i en given
kommun, ett land eller geografiskt omrade, pa ett sadant sétt att en medlems konsumtion eller
anvandning inte minskar en annans konsumtion eller anvéndning. Standardexempel har varit polisvéasen
och nationellt forsvar.

Det som sarskiljer offentliga nyttigheter fran vanliga organisationer &r att man inte kan avsta fran
att konsumera produkten. Det enda satt man kan gora sorti fran en offentlig nyttighet ar om man
lamnar samhallet som tillhandahaller dem. | en offentlig nyttighet, som exempelvis polisman, sa
innebar det att polismannen &r forst producent av den offentliga nyttigheten och konsument. Aven
om polismannen valjer att sluta som polis & han en konsument av Polismyndigheten. Det som
vaxer fram ar ett nytt slags lojalt beteende, en paradox. Det nya lojala beteendet ar inte mot
organisationen, utan mot allménheten som drabbas av den offentliga onyttigheten. Hirschman
(2008:118) skriver:

Nar det géller offentliga nyttigheter kommer medlemmen att vid varje punkt i forsdmringsprocessen
jamfdra onyttigheten, obehaget och skammen att forbli medlem med den framtida skada som han som
framtida icke-medlem och samhallet i stort skulle &samkas av den ytterligare forsamring som skulle
intraffa om han drog sig ur.

En polis som lamnar Polismyndigheten kommer vara konsument av Polismyndighetens produkt,
det nya lojala beteendet innebéra att “Overtygelsen om att man maste stanna kvar for att hindra att

det vérsta intraffar vaxer sig allt starkare” (Hirschman 2008:118).

Enligt Hirschman (2008) finns det dven ett “omedvetet lojalt beteende”, eller sjalvbedrageri som
han dven kallar det. Han forklarar sjalvbedrageriet genom att i organisationer dar intradeskraven ar
svara eller dyra kommer erkannandet av forsamringen att dréja, likasa protesterna. Det omedvetna
lojala beteendet handlar om att forsamringen sker successivt likt ”morfning” av en bild till en
annan. Den forsta bilden som visas lever kvar i minnet trots att bild nummer tva borjat dyka upp.
Pa samma satt fungerar sjalvbedrageriet, lojaliteten med organisationen lever kvar, trots att

forsdamring har skett. Hirschman (2008:108) forklarar:

De allméanna svarigheterna att upptéicka forandringar ar grogrunden for omedvetet lojalt beteende vid
forsamringar, liksom for forlangd motvilja mot intrade eller aterintrade om organisationen forbéttras.
Eftersom omedvetet lojalt beteende definitionsmassigt ar fritt frdn medvetet kant missnoje kommer det
inte att leda till protest.
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En sammanfattning av Hirschmans (2008) teori om sorti eller protest ar befogad. Sorti eller protest
ar en funktion av missndjdhet av nagot slag, de kan existera samtidigt, men i en normal organisation
har man forbrukat mojligheten till protest om man gjort sorti. Sorti &r det normala i organisationer
dér det finns andra liknande alternativ, dar det varit enkelt att bli kund eller medlem. Protest &r mer
vanligt i organisationer dar det varit svart eller dyrt att fa medlemskap. Lojalitet forstarker bandet
till organisationen, vilket paverkar valet att gora sorti samt forskjuter protesten framat. Detta
forklaras genom fornekelsen att det blivit en forsamring, samt eventuellt genom ett sjélvbedrageri
att man inte vill se att det faktiskt blivit sémre till foljd av den stora investering man gjort i

organisationen.

4. Metod

Metodkapitlet presenterar sjalvreflektion, val av metod, val av respondenter, val av intervjumetod,

etiska aspekter, procedur, avgransningar, reliabilitet och validitet samt flernivaanalys.

4.1 Sjalvreflektion

Nar studien genomfors har jag arbetat manga ar inom polisen, och sedan 2011 arbetar jag som
polisinspektéor med funktionen forundersokningsledare i Goteborg. Under omorganisationen
medverkade jag i nagot som kallades reformstodsgruppen. Reformstodsgruppen skulle stodja
Genomférandekommittén genom fordjupad diskussion infor de stdrre besluten i ombildningen”
(Polissamordningen, 2015). Fran starten var det cirka 200 deltagare i reformstodsgruppen i Region
Vast, och i det sista motet jag var pa deltog fem stycken. Mitt intryck ar att initialt togs vara asikter
emot samt hade vi en viss delaktighet. Delaktigheten togs ifran oss nar Genomforandekommittén
istallet presenterade vad man hade beslutat, vilket vi fick lamna synpunkter pd utan nagon
mojlighet till paverkan. Min uppfattning ar att merparten av deltagarna lamnade gruppen da deras
asikter inte spelade nagon roll. Trots de begransade mojligheterna att paverka anser jag att
reformstodsgruppen var ett bra verktyg for informationsspridning och diskussion. Jag personligen
blev aldrig drabbad av omorganisationen da jag innehar en befalsfunktion som inte behovdes sokas
om. Dock omgardades jag av kollegor vars grupper forsvann, tvangsforflyttades eller var tvungna
att soka om sina tjanster, de befann sig under lang tid i ovisshet som skapade en osund tillvaro pa
jobbet.
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Under 2016 hade jag dialoger med Rikspolischef Dan Eliasson kring mina studier. Eliasson
onskade att jag skulle studera rekryteringsfragan inom Polismyndigheten, da detta &r ett omrade

som enligt Elisson behover belysas. Eliasson har sanktionerat studien.

Med mina erfarenheter fran Polismyndigheten, bade i ett engagerat arbete i reformstodsgruppen
men aven fran dagliga observationer och samtal om hur chefer och organisationen fungerar gar det
inte okritiskt att séga att jag ar neutral. Jag har paverkats under manga ar av en organisation som
dras med stora problem i chefskapet pa olika nivaer samt med en omtvistad omorganisation.

Nar det galler omorganisationen anser jag det nodvandigt samt bra att de fristaende
lansmyndigheterna blev en enhetlig Polismyndighet. Jag anser ocksa att genomforandet kunde skett
pa ett annorlunda satt. | omorganisationen har jag haft forstaelse for de som levt i ovisshet i den
massiva rekryteringsprocess som starkt blivit kritiserad. Vidare har jag full forstaelse for alla
poliser som uttrycker sitt stora missnje med den oproportionerligt laga 16n som poliser har i

forhallande till arbetet och arbetsmiljo.

| kommande avsnitt presenteras hur jag gatt tillvaga for att, trots min historia, forsoka vara sa

objektiv som mojligt i studien.

4.2 Val av metod

Studien ar en fallstudie vilket handlar om att analysera en specifik organisation, grupp eller en viss
handelse kopplat till en viss plats. Fallstudien &r en studie av miljon eller en situation inom det
valda omradet (Bryman, 2013).

Polismyndigheten ar den organisation som skall studeras, och fallet handlar om polisens

oférmaga att behalla sin personal.

4.3 Val av respondenter

Urvalet av respondenter har haft tre kriterier: De far under studiens genomférande inte arbeta i
samma grupp eller sektion som mig. Uppsagningen alternativt tjanstledigheten far inte ha skett fore
omorganisationens start. Geografiskt skall de arbeta eller ha arbetat i Region Vést, Storgdteborg
(se appendix 1). Totalt tjugo stycken respondenter har jag fatt ihop, vilket enligt Kvale & Brinkman

(2009) kan vara tillrackligt. En stravan har varit att lokalisera mén och kvinnor for att se om svaren
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skiljer sig mellan kénen, men det har inte funnits krav pa en jamn konsfordelning. Syftet med att
uppsagningen alternativt tjanstledigheten inte far ha skett innan omorganisationens start ar att se
om omorganisationen haft betydelse i valet att lamna samt att erfarenheterna fran Polismyndigheten
inte far vara foraldrade. Anledningen till att ingen respondent skall arbeta i samma grupp eller pa
samma sektion som mig ar for att minimera min paverkan pa respondenterna. Alla respondenter
innehar mangarig erfarenhet fran Polismyndigheten och representerar en stor variation fran olika

delar och befattningar.

Respondenterna kategoriserades i tre grupper: Grupp A — Fore detta poliser, Grupp B —

Tjanstlediga poliser samt Grupp C — Ateranstéllda poliser. | tabellform blir det:

Grupp Antal
Grupp A — Fore detta poliser 10
Grupp B — Tjanstlediga poliser 5
Grupp C — Ateranstéllda poliser 5
Totalt 20

Tabell: Respondenterna indelade i urvalsgrupper.

Nagra respondenter tackade nej till att medverka i studien, av dessa avbojde tva uttryckligen pa
grund av réadsla for repressalier. Under studiens gang har tva respondenter avslutat sin anstéllning
hos Polismyndigheten. | ndsta avsnitt presenteras vilken intervjumetod som ar vald.

4.4 Val av intervjumetod

| studien har semistrukturerade intervjuer anvants. Pa forhand har grundfragor skrivits som
intervjun baserats pa, darefter har det funnits maéjligheter till uppfoljningsfragor under intervjuerna
(Bryman, 2011). Studiens grundfragor presenteras i appendix 4.

Den semistrukturerade intervjun passar studien bra da den ar flexibel samt ger respondenterna
stor frihet att pa eget satt utforma svaren, den ger d&ven mer utrymme att ta fragor i den naturliga
foljd de utvecklas i. Intervjumetoden passar val till intervjuer dar det finns en specifik

fragestallning som intervjuaren vill ha svar pa (Bryman, 2011), vilket &r fallet i min studie.
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4.5 Etiska aspekter

Polismyndigheten ar en offentlig myndighet och det finns skal att lata det studerade geografiska
omradet att vara oppet. Anledningen till att inte anonymisera omradet ar att det underlattar for

fortsatta studier eller jamforelser i framtiden.

Varije respondent har fatt information om syftet med studien, att deltagandet ar frivilligt, att det gar
av att avbryta deltagandet samt att materialet enbart anvands for uppgivet andamal. Informationen
har uppskattats av flera respondenter samt Okat villigheten att vara 6ppen och arlig. Jag har fatt
feedback att det inte rader nagra fragetecken att medverka i studien, men det har varit flera samtal
om anonymiteten. For att inte mojliggora nagon efterforskning av respondenterna, da detta varit en
kanslig fraga bland manga respondenter, sa kommer varken kon, alder, anstallningsstalle eller grad
anges. Konfidentialitetskravet ar prioriterat, i hela studien kommer enbart nomen nescio att

tillampas (Bryman, 2011).

Med anledning av den stora risken for repressalier for deltagarna, har jag hindrats i studien att
infoga langa beskrivande citat. Manga citat har fatt beskaras for att inte avsloja respondenterna,
vilket i sin tur paverkat det presenterade materialet. Det &r en svaghet men ett val jag varit tvungen
att gora.

4.6 Procedur

Respondenterna kontaktades via e-mail, telefon samt genom ett 6ppet inldgg i en Facebookgrupp
for poliser, och i samband med den initiala kontakten presenterades studien pa ett dvergripande
plan. Trots radslan for repressalier har deltagarna visat en trygghet i att medverka, nagot som
bekraftats genom utférliga och detaljerade svar i intervjuerna, vilket i sin tur 6kat trovardigheten i
materialet (Kvale & Brinkmann, 2009).

Intervjuerna genomfordes under 2017. Alla intervjuer spelades in efter godkénnande av
respondenterna. | samband med intervjuerna genomfordes féaltanteckningar dver svaren, reaktioner
samt tonfall for att i ett senare skede kunna urskilja viktiga standpunkter. Intervjuerna é&r
transkriberade for att det ar enklare att koda datamaterialet samt ga tillbaka till meningar samt citat
(Howitt & Cramer, 2014).
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Efter transkriberingen skapades ett dokument dar varje intervjus nyckelord samt betydande
meningar skrevs ner i form av koder. Koderna placerades in i fyra huvudgrupper samt subgrupper.
Tematiseringen foljer Howitt & Cramers (2014) modell for kodning och tematisering. Modellen &r
uppdelad i tre steg dar forsta steget ar transkriberingen av materialet. Andra steget ar selektering
av koder, sista steget ar att placera in koderna i teman. Tematiseringsprocessen &ar en levande

process som upprepas och revideras.

4.7 Avgransningar

For att begransa omfattningen har studien enbart involverat fore detta poliser, tjanstlediga poliser
samt poliser som ateranstallts. Fortidspensionarer, civilanstallda samt kvarvarande poliser har valts

bort. En geografisk avgransning har gjorts: urval sker fran Region Vast, Polisomrade Storgoteborg.

4.8 Reliabilitet och validitet

For att sdkra upp innehallet sa gott det gar har Creswell & Millers (2000) modell for validering av

forskning anvants. Valideringsmodellen &r ett tva dimensionellt ramverk:

Paradigm Post-positivistiska eller ~ Konstruktivistiskt Kritiskt paradigm

antagande/lins systematiskt paradigm  paradigm

Forskarens lins Triangulering Negativa bevis Forskarens reflexivitet

Studiedeltagarnas lins  Kontroll av Langvarigt engagemang  Samarbete med
medverkande inom omradet studiedeltagarna

Granskares lins Verifieringskedja Detaljerad beskrivning  Granskning av studien

Tabell: Validitetsprocess inom kvalitativa paradigm (Creswell & Miller, 2000:126).

Studien har granskats enligt féljande:

Triangulering. Artiklarna har sammanstallts, flertal artiklar styrker varandras resultat samt
slutsatser. Nagra artiklar skiljer pa vad forskarna anser att organisationen bor arbeta med. Val av
metod, respondenter, samt sjélvreflektion finns presenterat i metodkapitlet. Teoriramen &r vl

utforskad.



Sida |35

Negativa bevis har framkommit. Flertal artiklar styrker varandras slutsatser men forskarna
presenterar skilda uppfattningar om vad organisationen bor arbeta med. | intervjumaterialet har
respondenterna olika asikter vad som paverkat deras val att lamna, vidare visar intervjumaterialet

att det finns delade meningar om flera faktorer.

Forskarens reflexivitet presenteras i en sjalvreflektion som redog6r for antaganden, vérderingar
samt 6vrig bakgrundsinformation som kan ha inverkan pa studieresultatet.

Kontroll av medverkande har skett, respondenterna ar eller har varit poliser.
Langvarigt engagemang inom omradet redovisas i sjalvreflektionen samt i val av respondenter.

Samarbete med studiedeltagarna har inte skett. Nagra respondenter har fatt lasa igenom och

godkanna citat.

Verifieringskedja. Studien har granskats av andra akademiker. Studien har efter detta korrigerats

for att forbattras.
Detaljerad beskrivning av studiens genomférande finns presenterat i metodkapitlet.

Granskning av studien har skett av min handledare, andra akademiker samt av en oberoende

gxaminator.

4.9 Flernivaanalys

| studien anvands flernivaanalys (eng. multilevel perspective) som ett verktyg for att strukturera

materialet.

Forsyth (2010) beskriver analysarbetet pa tre nivaer: mikro som &r den individuella nivan, meso
som ar gruppnivan och makro som &r organisationer och samhallet. Forsyth (2010) menar att

studier av exempelvis grupper ar beroende av hur organisationen paverkar gruppen samt i vilket
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samhélle detta sker, vidare paverkas dven gruppen av individernas agerande, varfor det ar viktigt

att se ett problem ur flera olika perspektiv. Nedanfor illustreras flernivaanalysen:

Samhallet
Makro
Organisationen
Meso Gruppen
Mikro Individen

Modell: Flernivaanalys.

Med samhéllet menas har dels rattssamhallet som Polismyndigheten &r verksam inom, dels andra
organisationer pa arbetsmarknaden som poliser byter jobb till. Aven kriminalpolitiken &r av stor

betydelse i sammanhanget.

Med organisationen menas en formell sammanslutning av bestdmda identifierbara individer, i
denna studie Polismyndigheten (Ahrne & Hedstrom, 2012). | studien handlar nivan organisationen
om arbetsmiljon, 16nen, omorganisationen, byrakratin, kompetensforsorjning, chefskapet samt

rekrytering.

Med gruppen avses till exempel kompisganget, personerna runt kaffebordet eller arbetslaget. ”En

grupp kan definieras som tva eller fler manniskor som paverkar varandra genom sitt samspel”
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(Nilsson, 2011:38). | studien handlar nivan gruppen i forsta hand om gemenskapen inom

Polismyndigheten.

Med individen menas det individuella perspektivet, det som uppfattas av individen att tillhdra det
privata, det egna. Da flera av dagens forskare hanvisar till James (1890) har jag valt att citera denna

klassiker (trots hans nagot foraldrade konsperspektiv):

In its widest possible sense, however, a man's Self is the sum total of all that he CAN call his, not only
his body and his psychic powers, but his clothes and his house, his wife and children, his ancestors and
friends, his reputation and works, his lands and horses, and yacht and bank-account. (James, 1890
sidnumrering saknas)

James (1890) skriver att bestandsdelarna av jaget ar: det materiella, det sociala, det spirituella och

det egoistiska. I studien handlar nivan individen om halsan och identiteten samt arbetet som polis.

| nasta kapitel anvands flernivaanalysen som ett verktyg att strukturera resultat och analys.

5. Resultat och analys: Fyra analysnivaer

| detta kapitel kommer datainsamlingen analyseras i ljuset av Hirschmans (2008) teori. Analysen
behandlar fyra nivaer: Samhallet, Organisationen, Gruppen samt Individen. Varje niva behandlar

faktorernas paverkan pa valet att lamna Polismyndigheten.

5.1 Samhallet

| nivan samhallet analyseras foljande teman: Majligheter pa arbetsmarknaden samt rattssamhallet

och kriminalpolitiken.

5.1.1 Mojligheter pa arbetsmarknaden

Uppfattningen om Polismyndighetens forsamrade stallning gentemot andra aktorer pa
arbetsmarknaden paverkar intentionen att Iamna Polismyndigheten. Den normala reaktionen pa en
forsamrad organisation ar enligt Hirschman (2008) sorti, alltsa att man lamnar organisationen for
en annan battre organisation. | intervjumaterialet framkommer olika uppfattningar om vad en

forsamring ar eller vad arbetsmarknaden kan erbjuda. NN berattar:
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Jag forsokte vaga helheten, en klassisk plus- och minuslista dér jag tittade pa vad myndigheten erbjuder
mig i form av arbetsuppgifter, utveckling pa kort och lang sikt, 16n ocksa naturligtvis. Det &r saker jag
varderade och vart jag vill pa lite langre sikt. I hela den har plus- och minuslistan sa besl6t jag mig for
att jag skulle borja s6ka andra jobb. Jag var ganska ndjd som polis nér jag slutade, jag tyckte jobbet var
roligt, bra arbetskollegor. Lonen var inte jattebra sa det &r naturligtvis en bidragande faktor.

En annan berattar: ’Det var inte ndgot jattevalgrundat beslut utan det var nog mer att jag var nyfiken
pa hur min ansékan skulle mottas. Jag kande inte att jag hade nagot att forlora pa att testa att soka
ett annat jobb.” En tredje beréattar: ”Det gjorde jag inte, jag kom inte fram till det. Utan det blev sa
att pa forekommen anledning fick jag ett samtal om ett annat arbete och vid det forsta samtalet sa
jag att det absolut inte kan vara aktuellt att byta bransch.” Mojligheter pa arbetsmarknaden innebar
olika for olika individer. Nagra har aktivt sokt efter dessa nya majligheter och andra har blivit
erbjudna andra mojligheter, gemensamt &r att de mojligheter man blivit erbjuden paverkar
intentionen att ldmna polisen.

Hirschman (2008) skriver att nar det ror foretag som konkurrerar pa normalt sétt ar sorti den
dominerande reaktionen pa forsamringar. Min tolkning i forhallande till Polismyndigheten ar att
myndigheten konkurrerar med andra organisationer om de anstéllda som inte har behovet av att
arbeta som polis. Detta resulterar i att sorti ar den normala reaktionen dven nér Polismyndigheten
forsamrat sig, eller nar den anstallde ser en béttre méjlighet. Flera deltagare har uppgett att de inte
har behovet av att arbeta som polis, vilket resulterar i en férsamrad situation for Polismyndigheten
da man inte kan anvéanda “arbetet och identiteten som polis” som ett argument for att behalla sin
personal. Mellan aren 2010 och 2016 har 4 868 poliser lamnat Polismyndigheten, av dessa har 151
personer sokt sig tillbaka till Polismyndigheten i den nationella satsningen (Polisen, 2015, 2017).
| annonsen framgar att Polismyndigheten inte forandrat nagot i organisationen, varken arbetsmiljo,
villkor, I6ner eller annat, utan annonsen riktar sig till de som har “arbetet och identiteten som polis”
som ett argument for ateranstallning. 151 av 4 868 ar en forsummande liten andel (cirka tre
procent). Jag tolkar antalet sokande som att det bekraftar att Polismyndigheten konkurrerar pa ett
hyfsat normalt sétt, samt att behovet att arbeta som polis och identiteten som polis inte vager upp

Polismyndighetens forsamrade stéllning i forhallande till andra arbetsgivare.

Utmarkande for grupp B (tjanstlediga) ar att man ar tjanstledig for att 6ka ens egna méjligheter pa
arbetsmarknaden. NN sager: Jag tror att fragan snarare &r att vad skulle fa mig att stanna kvar nar

jag ar fardig. Det & om det finns en attraktiv tjanst.” Hirschman (2008) skriver att det inte behtver
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vara ett missnoje i form av forargelse eller obehag som gor att man lamnar en organisation, det
racker att en battre mdjlighet uppenbarar sig ndgon annanstans. Jag tolkar NN’s svar att
Polismyndigheten konkurrerar om NN’s anstéllning med andra organisationer da NN inte har

behovet att vara polis eller anser att arbetet som polis véger upp andra framtida attraktiva tjanster.

Min slutsats &r att Polismyndigheten numera konkurrerar om personalen som alla andra
organisationer. Tidigare forskning visar att en organisation maste arbeta med ett flertal olika
omraden for att behalla sin personal. Cappelli (2000:104) skriver: »To adopt the new strategy, you
first have to accept the new reality: the market, not your company, will ultimately determine the
movement of your employees.” Polismyndigheten behover forhalla sig till den 6vriga marknaden
for att vara konkurrenskraftig i kampen att behalla personal. Triumfen att ha monopol pa

polisarbete racker inte langre, det kravs mer for att behalla personalen.

5.1.2 Rattssamhallet och kriminalpolitiken

Ett ovantat fynd i studien ar att rattssamhéallet och kriminalpolitiken har visat sig paverka
intentionen att lamna. Stor frustration bland deltagare har framkommit nar det galler politiken samt
ovriga aktorer i samhallet géllande lag och ordning. Att man kan vara kriminell i Sverige utan
adekvata straff irriterar manga poliser. NN utbrister: ”Rattssamhallet ar for javla slappt, det finns

inga straff!” Ett utforligare svar ges av en annan deltagare:

En annan aspekt jag funderat valdigt mycket pa som jag kanner kanske beror pa att man slutar, det &r att
man kanner att man jobbar lite i motvind. Man jobbar med saker och sen s& hanger inte hela kedjan med,
rattssystemet. Kriminella far inga straff /.../ Skulle man fa tag pa personerna far de kanske en manads
fangelse, det &r ingen réttvisa i samhéllet.

Flera deltagare tar upp laga straff och Aklagarmyndighetens samt domstolarnas ovilja att utnyttja
tillampliga tvangsmedel som exempel. Nagra deltagare upplever att det ar svangdorrar hos
Kriminalvarden och Polismyndigheten till foljd av detta.

Ett annat perspektiv rér Polismyndighetens satt att forvalta sitt uppdrag:

Jag kunde kanske inte alltid identifiera mig med vérat uppdrag. Hur det forvaltades skall jag séga /.../
Jag upplever nagon form av falskhet. Vi gor det for att politiken eller for att media vill det, men vi har
ingen sarskild idé, vi tycker inte det ar speciellt intressant eller viktigt, det hade jag ocksa svart for.

Rattssamhdllet dr svart att gora sorti fran da den enligt Hirschman (2008) tillhor en offentlig

nyttighet och du ar konsument av den offentliga nyttigheten sa lange som du &r medlem i samhallet.
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Daremot kan du som polis gora sorti fran Polismyndigheten for att fa distans till brottsoffer och
kriminella som du méter i vardagen, vilket paverkar bilden av rattssamhéllet. Politiken som styr
Polismyndigheten, samt hur Polismyndigheten forvaltar sitt uppdrag, sker 6ver huvudet pa vanliga
poliser. Min tolkning &ar att distansen som finns mellan beslutsfattare inom politiken och
Polismyndigheten &r for stor. P4 samma sétt ar distansen mellan Polismyndighetens beslutsfattare

och poliserna for stor for att det skall mojliggéra nagon form av adekvat paverkansmajlighet.

Rattssamhallet och kriminalpolitiken har skapat frustration och bidragit till intentionen att lamna
Polismyndigheten. Min tolkning av intervjuerna i ljuset av Hirschman (2008) kopplat till forskning
av Wennstrom (2014) &r att politiken ar for langt bort fran poliserna, vilket skapar uppfattningen
att protester ar meningsldsa. Poliserna har lojalt fatt acceptera bristerna i kriminalpolitiken samt
styrandet av Polismyndigheten, da ingen mojlighet till paverkan existerat. Istallet har man valt att

gora sorti.

5.2 Organisationen

| nivan organisationen analyseras féljande teman: Arbetsmiljon, l6nen, omorganisationen,

byrakrati, kompetensforsorjning, chefskapet, samt rekrytering.

5.2.1 Arbetsmiljon

Arbetsmiljon har varit en aterkommande faktor som merparten av deltagarna haft asikter om,
framtradande &r arbetstiderna. NN beréattar: I motviktsskalen ligger 3-skiftslistan. For mig som
inte har sovit pa femton ar har den inte varit positiv.” Merparten av alla som arbetar skift beskriver
skiftet som ett problem. En ohallbar familjesituation, dalig energi, paverkan pa humor samt
psykiskt lidande ar nagra av de negativa effekter som beskrivs. Arbetsgivarens ovilja att fa till en
forandring gallande arbetstiderna for de med behov har lyfts fram. Till en tjanstledig polis stéller
jag fragan om hur NN mar, svaret blir: >Jag mar bra. Jag &r inte polis just nu sa jag mar fantastiskt
bra.” NN, som ocksa ar foralder, fortsatter: ~Det &r ett beslut som varkte fram med att fa ihop det

praktiska med smabarn /.../ det passar inte praktiskt med 3-skiftet.”
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En tredje séger:

Jag klarade inte av att jobba natt langre. Jag kollade pa losningar, pratade med chefen och forsokte fa till
nagon 2-skiftslista. Jag var pa en tillfalligt, det sdgs mer som nagon form av nddlésning under en kort
period och sedan var jag tillbaka pa 3-skift. Chefen var inte sa tillmotesgaende med att tillgodose mina
onskemal. D3 kinde jag att jag f&r gdra ndgonting, hitta en 16sning pa egen hand /.../ DA tar jag
tjanstledigt och pluggar helt enkelt i och med att det &r sa gott som enda majligheten att fa tjanstledigt.

Arbetsmiljon for de som arbetar 3-skift har visat sig vara en av de tydligaste faktorerna som
resulterar i sorti. | alla tre grupper har arbetsmiljon i nagon form tagits upp, arbetstiderna i
synnerhet. Sortin bland tjanstlediga poliser och ateranstéllda poliser ar dock tillfallig, men det har
handlat om ett val att lamna pa grund av situationen. Aven underbemanningen namns som ett
arbetsmiljoproblem. NN berattar om en dubbel problematik med skift och underbemanning som
paverkade valet att lamna: Vi gjorde natt och sedan gick vi pa kvéllen, det blev inte manga timmar
somn dar emellan. Vi hade otroligt mycket att gora, vi ligger standigt pa minimibemanning.”

Det ar inte enbart den enskilde polismannen som drabbas av underbemanning. NN beréttar om

effekten pa samhallet:

Sen finns det ju fortfarande vissa hinder d&, i grund och botten tycker jag, eller upplever att det beror pa
att vi ar for fa helt enkelt. Vi maktar inte med det vi ar satta att gora. Blir vi fler s& tycker jag fortfarande
att vi skall ha en verksamhet som bygger pa att vi skall forsoka vara bade repressiva och férebyggande.
Alltsa att vi skall ha personal som kan jobba med att bygga relationer och forsoka paverka folk i tidigt
skede. P& grund av att vi ar for fa, om man tanker sig var gamla omradespolisverksamhet som jag anda
upplever var bra, dar har vi tappat lite granna for att vi ar for fa. Sa vi tappar taget. Nar jag pratar med
gamla kollegor som har jobbat med verksamheten s& kanner man att vi inte har samma koll langre. Om
vi tittar p& oroligheterna som branner loss ute i samhallet s& beror det i mangt och mycket pa att vi ar for
Iangt ifran bade kriminella och de goda méanniskorna.

Framforandet av kritik gallande antalet poliser kan tolkas i linje med Hirschmans (2014) avsnitt
om protest som en funktion for missndjdheten. Protester fran allmanheten i media om polisens
underbemanning har skett fran medborgare som drabbats av den offentliga onyttigheten. Politikens
svar pa kritiken om bemanningen har varit att tavla om vem som vill ha flest poliser, i mars 2017
sa Moderaterna att de vill ha 5 000 fler poliser 2025, Socialdemokraterna svarade pa budet i april
och sa da att de ville ha 10 000 fler poliser senast 2024 (Expressen, 2017a; Sveriges Radio, 2017b).
Min uppfattning i sammanhanget &r att poliskrisen inte tas pa allvar fran politiken utan anvands

som ett slagtra for att fa fler roster.

Ur Hirschmans (2008) teori beskrivs lojalitet som ett centralt begrepp mellan sorti och protest.

Graden av lojalitet forlanger tiden till sorti och 6kar protest. Min tolkning av lojalitetsbegreppet
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och arbetsmiljon ar att manga poliser valdigt garna skulle stannar kvar inom Polismyndigheten om
arbetsmiljon varit annorlunda eller om det fanns majlighet att paverka situationen. Lojaliteten till
Polismyndigheten har fordrajt tiden till sorti da man forsokt in i det langsta att fa till en férandring.
Protesterna bland deltagarna har inte handlat om nagra hogljudda debatter eller uttalanden, utan
yttrat sig mer i aspekter om att forsoka fa till en egen forandring, nagot som ingen permanent
lyckats med, vilket resulterat i sorti. Sortin har har handlat om ett missndje mot organisationens
begransade flexibilitet gallande arbetsmiljon som paverkat poliserna att lamna.

5.2.2 Lonen

Lonen har stor paverkan pa intentionen att lamna Polismyndigheten. Det har visat sig i
intervjumaterialet att Iénen har en dubbelsidig karaktar, en primar och en sekundar. Med primér
menar jag att 16nen direkt haft betydelse for sorti. Med sekundar menar jag att initialt har 16nen
inte haft nagon betydelse for sorti, men nar deltagaren fatt sin nya hogre 16n pa det nya arbetet har
det inte varit aktuellt att ga tillbaka till Polismyndigheten pa grund av l6neskillnaden. Medraknat
denna dubbelsidighet ar I6nen den faktor som framtrader tydligast i intentionen att lamna eller att
komma tillbaka till Polismyndigheten. NN beréattar varfér NN slutade som polis samt varfor NN
inte kommer komma tillbaka: ”Dér var nog huvudskilen. Det var inte 16n /.../ Jag har, alltsa jag
har, 16nen den matchar dom inte.” En annan polis som inte heller hade 16nen som anledning att

sluta berattar om vad som skulle kravas for att komma tillbaka:

Ge mig ett uppdrag att, nu holl jag pa att siga styra upp det, men det later som man vill bli rikspolischef
och det ar inte sd jag menar. Men ett uppdrag att leda, dra igang exempelvis en narkotikarotel eller
exempelvis en ungdomsrotel. Att fa folk med pa taget, det skulle vara kittlande, men da skall jag ha
samma l6én som jag har idag, inte en krona under.

Forutom lonen raknat i kronor och 6ren ar dven den tidigare strategin med ABC-l6ner samt
nuvarande individuella I6nesattning starkt kritiserad, vilket paverkat intentionen att Iamna. ABC-
I6nen var ett satt att inplacera arbetstagarna i tre olika kategorier: A, B och C. A var sdmst och C
var bést. Dessa kategorier avgjorde sedan vilken 16n man fick. Enligt muntlig kommunikation med
Polisforbundet har ABC-lonen inte fungerat pa samma sétt i hela Vastra Gotaland, och det var

enbart Vastra Gotaland som anvande ABC-1onen. NN beréttar:

Jag forsokte ta reda pa varfor jag har fatt den har I6nen och varfor jag 4r betygssatt pa det har séttet. Det
enda svaret jag fick var att den som har satt I6nen inte vet vem jag ar, har aldrig sett mig, och siger anda
att den chefen tar ansvar for den loneséttningen, man kan inte motivera varfor.
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En annan deltagare har samma erfarenhet fran ABC-l6nen:

Nar jag stallde fragan varfor jag i mitt fall blev en A polis sa kunde chefen inte svara pa det, for det var
inte han som hade satt betyget pd mig. Han visste inte vem som hade satt betyget p& mig, men det var
han som formedlade att jag var en A polis. Dar brast fortroendet ytterligare. Men det har ju att géra med,
vill jag pasta, mitt fackliga engagemang. Jag har alltid varit sdan att om det varit saker som jag upplevt
varit felaktigheter har jag alltid velat ta diskussion om det for att férandra det. Det gynnar inte planboken
eller karridren, man skall vara kompis och en ja-ségare.

Flera deltagare pratar om Polismyndighetens nuvarande I6nestrategi som oprofessionell. Vidare
uppger man att kopplingen mellan prestation och 16n inte existerar samt de stora skillnaderna
mellan anstallda i 16ner trots samma uppdrag. NN beréttar: ”Det ar helhetsbedomningen. Sen kan
man saga saker som sticker ut som gor att det blir negativt, det ar avsaknaden av kopplingen mellan
prestation och 16n.” En annan beréttar foljande nar vi pratar om polisens strategi om léner: ”Det ar
sadan skillnad pa hur det fungerar med I6nen, det ar anda tva statliga myndigheter. Det kandes
mycket mer professionellt och organiserat pa [den andra myndigheten] /.../ Det kanns valdigt

oseriost den delen hos polisen.” En annan polis berédttar om vad polisen behdver forbattra:

Vi behéver fa upp lonerna givetvis sa att personalen kan sléappa den trakiga monotona tanken att man
hela tiden ar underbetald, sa att vi far en mer positiv och glad personal. Lyckas vi med det kommer vi
ratt sa langt upplever jag.

| studiens tre olika grupper framtrader sma skillnader pa I6nens betydelse. Den har haft en stor
paverkan pa intentionen att lamna samt pa intentionen att eventuellt soka sig tillbaka. Fran
polisinspektér och uppat har I6nen inte haft en primér betydelse att lamna, men en sekundar
betydelse att nuvarande loneskillnad &r sa pass stor att det inte skulle vara aktuellt att ga tillbaka.
Merparten av alla polisassistenter som deltagit i studien har haft I6nen som en primar faktor i

intentionen att ldmna Polismyndigheten.

Protest har upplevts meningslost for deltagarna. De flesta deltagarna sager att de framfort asikter
till chefer om lonestrategier, faktiska Ioner samt hur de upplever att de blivit behandlade. Kritiken
har mottagits av chefer, men ingen forandring har skett, vilket gjort att sorti varit det enda
alternativet. | ljuset av Hirschmans (2008) teori tolkar jag att deltagarna varit lojala mot
Polismyndigheten till dess att de fatt en ny I6n, den nya I6nen har gjort deltagarna medvetna om
att battre villkor finns pa andra stéllen, vilket aktiverat sorti. Missnojdheten med I6nen har varit

mycket tydlig, och enligt Hirschman ar sorti det normala inom omraden dar konkurrens rader.
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Andra statliga myndigheter har visat att Polismyndigheten ligger efter bade i lonestrategier och

faktiska loner.

5.2.3 Omorganisationen
Intentionen att lamna pa grund av omorganisationen har berott pa implementeringen av
omorganisationen samt farhagan om hur Polismyndigheten kommer att bli efter omorganisationen.

NN berattar:

Det som fick mig att verkligen ta steget var att jag inte tror pa omorganisationen. Jag tror inte pa det hall
vi ar pa vag till. D4 har jag svart att stanna, alltsa tror jag inte pa ndgonting har jag valdigt svart att jobba
kvar i det.

En annan berattar om vad som paverkade intentionen att lamna:

Det var det ena, samtidigt s& var det redan bestamt att polisen skulle bli en nationell myndighet /.../ Da
visste jag att da blir polisen valdigt introvert /.../ Nir vi stir infor nigon forindring, ja dd ser man om
sitt eget hus.

En tredje berattar om sitt beslut att [amna: 1 det har sa ligger hela omorganisationen hos polisen
ocksa, jag kande att det kommer vara svart for mig att fa flytta pa mig internt inom polisen.” |
intervjumaterialet lyfts tjanstetillsattningar upp som en problematik i skuggan av
omorganisationen. NN berattar: ”Omorganisationen nu med allt vad det foranledde var droppen
som fick min bagare att rinna 6ver i alla fall. Jag hoppades att man skulle tillsatta bra chefer men
det har blivit svagerpolitik ratt igenom, med arbetsgivarbesluten.” Vidare har inskrankningen i
beslutsfattandet tagits upp, flertalet ar starkt negativa till centraliseringen. Det har aven diskuterats

att man slar sonder fungerande strukturer samt inte tar vara pa kompetens. NN sager:

Sen sé tycker jag den har omorganisationen, det finns rétt mycket i den som naturligtvis paverkar, den
paverkar valdigt manga /.../ Att man slar sonder saker som har fungerat, grova brottsrotlar,
narkotikarotlar, varan egen funktion till viss del kan man vl tycka da som nar man inte tar tillvara pa
den kompetens som finns dér.

Vidare har det framkommit stark kritik fran fackligt hall:

Som sagt jag var facklig ocksé och sdg de mindre smickrande delarna av omorganisationen inifran.
Facket stangdes ute frn processerna och arbetsgivaren styrde med jarnhand. Delar som man sdg inte
skulle blir bra, men argumenten som man férde fram mottogs inte. Det tog p& min energi och jag kande
att vissa delar inte kommer bli bra. Men det spelar ingen roll vad nagon sager for de kommer anda kéra
sitt race oavsett.

Det har aven funnits positiva kommentarer till omorganisationen, framst har det handlat om att ga

fran flera myndigheter till en. Om sitt beslut att sluta sager NN samtidigt: »Jag var valdigt positiv
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till att ga fran 21 myndigheter till en givetvis. Vilket jag anser ar ratt.” En annan beréattar: ’Man har
tryckt ut valdigt mycket pd LPO nu, vilket jag ser som positivt.” (Med LPO menas
Lokalpolisomrade).

Samtidigt som omorganisationen fatt flera deltagare att sluta har omorganisationen av de samma
ansetts som positiv. Politiken som styrt omorganisationen har varit for langt bort fran poliserna for
att protest kants meningsfullt. Protest har framforts av de som varit fackligt engagerade, denna
kritik har enligt deltagarna varken mottagits eller lyssnats pa, utan Polismyndigheten har “kort sitt
race” som en deltagare uttrycker det.

En paradox har uppenbarat sig, den positiva synen pa syftet med omorganisationen, samtidigt
med en insikt om att ens egen situation i omorganisationen eventuellt kommer att forsdmras. Den
tidigare lojale polisen har, flera utan protest, tagit konsekvensen av den framtida oacceptabla
situationen och dragit sig ur. Flera deltagare som uppgett omorganisationen som en faktor till att
ldmna har beréttat om en planerad sorti.

Omorganisationen har varit ett politiskt beslut dar ingen protest kunnat paverka, vilket jag tolkar
att deltagarna varit val medvetna om. Hirschman (2008) skriver att protest ar alla forsok att férandra
snarare an att fly fran ett missforhallande. Paradoxen innebér en dubbelsidig tolkning av férsamring
dar flera upplever att omorganisationen ar en forbattring i det stora hela, men en forsémring for

individen.

5.2.4 Byrakrati

Byrakratin tas upp av flera deltagare som ett problem. Polismyndigheten uppfattas som en mycket
trég organisation, vilket paverkar verksamheten negativt. En deltagare berattar om en forandring
som skulle till pa arbetsplatsen: ”Det tog alldeles alldeles for lang tid. Och da pratar jag inte halvar
utan da pratar jag om flera flera ar.” En polis berattar om svarigheterna att fa till férandringar inom
Polismyndigheten samt att allt tar lang tid och maste genomga en byrakratisk procedur innan en

forandring sker:

Att det ar trogt naturligtvis, men jag har ocksa en respekt for att det ar trogt /.../ Man stdngade sig blodig
for att man ar ambitids och vill och sa dar. Efter tio ar inser man att det far nog ga den dar végen,
myndighetsvagen. Det skall kvalitetssakras. Men ndgonstans &r det inte fel heller kan jag tycka, sager
man att det &r trogt s ja jo men det &r det val kanske det.
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| intervjumaterialet framkommer det olika perspektiv pa byrakratiska problem. En deltagare
forklarar att trogheten finns nar det géller forandringar, tjanstetillsattningar eller bara att fa svar pa
fragor. NN berattar: “Att det tar lang tid att fa besked. Far man, far man inte. Annan-ismen.”
Annan-ismen syftas i intervjun pa att det ar ingen som tar ansvar, ingen som l6ser uppgiften utan
det & nagon annans problem, vilket styrks av flera deltagare. Manga upplever att sarintressen finns
inom Polismyndigheten, att man inte arbetar mot gemensamma mal for organisationens eller
medborgarnas béasta, utan chefer driver egna agendor. NN sédger: ”Dar jag ansag att en sadan central
viktig verksamhetsfraga, kunde inte se nagot mer viktigt. Likt forbaskat var det andra sarintressen.”
NN fortsétter och berattar om hur byrakratin har paverkat: »Jag var jakligt trott ocksa emellanat,

bade pa min chef och pa verksamheten.” En annan polis berattar om byrakratin:

Det &r for statiskt, det finns ingen flexibilitet riktigt. Det kanske det inte ska finnas heller. Men, jag vet
inte om man kan séga toppstyrt, men det ar det kanske inte pa det viset. Polisomradescheferna har valdigt
stor makt, men man kan inte handla in saker, man kan inte géra saker for du maste upphandla, du maste
gora si du maste gora s, det gar inte fort. Det ar det som &r problemet kanner jag. Det gér inte tillrackligt
snabbt.

Hirschman (2008) skriver om utbud och kvalitet i valet av organisation, kvalitet kan h&r tolkas som
Polismyndighetens byrakrati. De langa stalltiderna, langdragna processer eller sérintressen har en
negativ effekt pa organisationen och vidare pa produkten. | temat framtrader ett dilemma déar syftet
kan vara att sakerstalla en god produkt, men som drabbar effektiviteten. Hirschman (2008:52)
skriver: “Detta foretag antas vara dodssjukt och fardigt att lamna scenen medan nagon kraftfull
nykomling antas vénta i kulisserna for att ta dess plats.” Min tolkning av kraftfull” relateras till
byrakratin samt att mal inte respekteras av chefer som har egna agendor och sarintressen, vilket
forsvagar organisationen. Min uppfattning ar att en kraftfull organisation arbetar mot gemensamma
mal utan sarintressen. Normann (2011:288) poangterar: “Ett féretag maste ha en tydlig bild av vad
som &r dess affarsidé eller affirsmodell, om det ska kunna finna den samstdmmighet som framjar
effektiviteten.”

Min slutsats ar att Polismyndigheten ar en inkongruent organisation, effektiviteten blir

forsamrad av byrakratin och sarintressen, vilket i sin tur paverkar intentionen att lamna.

5.2.5 Kompetensforsorjning
Kompetensfoérsorjning handlar om organisationens tillvaratagande pa kompetenta medarbetare
samt mojligheterna till utbildning och utveckling inom organisationen. Vidare handlar det om
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deltagarnas val att ta vara pa sin egen kompetens da Polismyndigheten valt att inte gora det. NN
berattar: ”Det som var helt avgérande var att det fanns en tjanst dar ute ndgonstans dar min samlade
erfarenhet och kompetens pa nagot satt kunde fa fortsatta tas tillvara.” Kompetensforlusten som

sker nér poliser lamnar berdrs. NN forklarar:

Det kan jag val sdga sa har lite i efterhand, med den inblicken jag fortfarande har, att nuvarande
Polismyndighet tycker jag inte har tagit tillvara pa all den kompetensen och kunskapen utan man har
sl&ppt medarbetare alldeles for latt.

Flera poliser uppger att de slutat pa grund av att Polismyndigheten inte tar tillvara pa deras
kompetens. NN sdger:

En spelplan var att inte lasa in sig att jag maste vara kvar i polisen. Jag kanske kan ta vara pd min
kompetens ndgon annanstans. For om polisen inte &r intresserad av det jag kan, ja da kanske ndgon annan
ar intresserad av det jag kan. S& var det ju i det hér fallet och det &r ju skoj.

Uppfattningen om mojligheter till utbildning och utveckling inom Polismyndigheten &r delad. NN
berattar: ’Jag tycker ju att polisen &r en larande organisation, for mig har den varit véldigt bra, for

jag har fatt lara mig valdigt mycket och gatt manga utbildningar.” En annan beréttar:

Jag kanner mig prioriterad utifrdn att jag fatt géatt mycket utbildningar och vara en del i
utvecklingsprocessen inom svensk polis /.../ Samtidigt som jag kan se andra som inte varit med pa
nagonting nastan, det dar slar ojamlikt inom polisen kan jag tycka. Det blir valdigt fa som gor valdigt
mycket.

Innebdrden av det sistnAmnda illustreras av NN:

Samtidigt som det hade mycket med min egen kompetensutveckling att gora ocksa. Det &r ingen som
har nagot intresse av att jag vidareutvecklar mig. Det far man ta sjalv i sa fall, ta saken i egna hander.
Polisen ar ingen larandeorganisation, vilket ar valdigt sorgligt. Man hade pa ett ganska enkelt sitt, tycker
jag, kunnat ta del av varandras kunskaper och sa vidare, men det &r ingen som tar tag i den fragan.

En annan beréttar:

Jag tycker det har varit valdigt dalig personaluppféljning och personalvard i Polismyndigheten. Man
bryr sig inte om en enskild som inte finns i roret [Finns i roret syftar pa att gora karriar], utan man har
en egen agenda som chef. Det finns ingen HR-strateg som har beslutanderétt eller som kan paverka, det
finns ingen riktig personalutvecklingsplan i Polismyndigheten /.../ Det finns ingen vilja till
personalutveckling i myndigheten. Man &r en bricka, man skall gora sitt jobb /.../ Eller att titta pa gamla
kompetenser, vad kan det innebara for oss, kan vi ha nytta av det. Utan man tar hellre sina egna i ledet
och later de ga fore. Tjanstedrstanken ligger kvar i grunden, den styr mycket av vem som skall ga forst
pé en utbildning /.../ Men just den uppenbara oviljan att titta p& en enskild och titta pd méjlighet till
utveckling, den finns inte i Polismyndigheten. Den &r obefintlig.
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Begransade mojligheter till utveckling delas av flera, NN beréttar om valet att sluta: ’Jag har kant
mig ganska otillfredsstalld med tillvaron inom polisen. Att det inte hander nagonting, ingen

utveckling.” En annan berattar:

Det har med vidareutveckling, den ar ytterligt begransad. Alltsa att forkovra sig, att lasa vidare /.../ Det
fanns ingen tanke, individuell utveckling, inte pa nagot vis, faktiskt inte. Hogre utbildning, ja for dem
som gjorde chefskarriar. Lite markliga uttagningsregler tanker jag.

Stone (2011:345) poéngterar vikten av HR-strategi for att sakerstélla kompetensforsorjningen:
”High-performance organisations integrate HRD [Human Resource Development] with strategy to
ensure that employees are competent and motivated to work towards organisational objectives.”
Kompetensutvecklingen ar starkt kritiserad bland deltagarna och en bidragande faktor att manga
lamnat polisen. De som fatt ga utbildningar delar uppfattningen med de som inte fatt ga
utbildningar: Att det ar fa forunnat att fa utvecklas inom Polismyndigheten. Holgersson (2014:92—

93) foretrader samma linje:

Det finns ocksa ett behov av att ta ett samlat grepp 6ver personalens vidareutbildning och att infora fler
arligt aterkommande kunskapskontroller /.../ Bortsett fran vissa specialenheter, har polis en timme i
veckan avsatt for fysisk traning — om andra uppgifter s& medger detta. Daremot finns det vanligtvis ingen
kontinuerligt avsatt tid for att uppdatera kunskaper om gallande rétt och andra fardigheter.

Kompetensforsorjningen ar flerdimensionell da den i forsta hand paverkar den enskilda individen
att lamna organisationen, vidare paverkar den organisationens professionalitet och effektivitet om
anstallda inte har ratt, eller tillracklig, kompetens. Vidare paverkas organisationen gallande brain
drain”, att organisationen forsamras pa grund av kunskapsflykt. Hirschman (2008) skriver att det
inte blir nagon effekt for organisationen om fler star pa ko, men fler star inte pa ko, platser star
tomma till polisutbildningen och kraven har sankts for att kunna fa in fler.

Mitt intryck ar att poliserna inte fatt gehor for sin kritik om att deras kompetens inte tas tillvara,
darav har sorti blivit det naturliga steget. Slutsatsen maste da bli att kompetensforsorjningen ar
mycket viktig for Polismyndigheten da den resulterar i att manga slutar samt att den paverkar

polisens mojlighet att utfora sitt uppdrag pa ett adekvat sétt.

5.2.6 Chefskapet
Ett mycket omtalat &mne har varit chefskapet. Mycket kritik har framforts om nepotism, chefers

okunskap, att chefer inte presterar samt ointresserade chefer. NN beréttar:

Fel person pa fel plats. Chefer som &r chefer av fel anledning. De &r inte ledare, de &r chefer for att det
&r den enda vagen till hdgre 16n egentligen. Och vi har genom tiden haft en tendens, i mitt tycke, att
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rekrytera fel chefer. Elefantkyrkogarden, staben, till exempel. Ar man oduglig med manniskor blir man
sparkad snett uppat. Jag hatar att ha en arbetsgivare eller ndgon som bestammer 6ver mig som jag inte
respekterar i professionen, som jag kanner att jag inte kan lita pd och som jag inte upplever driver
fragorna for sin personal, utan snarare profilerar sig infor sina egna chefer infor andra tillsattningar.

En deltagare berattar vad som kan gynna Polismyndigheten: ”Har vi chefer som vagar vara chefer
och &r duktiga pa det sa gar det stalla krav men &ven ge feedback, positivt och negativ kritik, da
lyfter man verksamheten. Dar tror jag vi kan bli battre i alla avseenden.” En annan berattar om

valet att sluta inom polisen:

Ja jag kande det 2015, da bestamde jag mig for att 2016 kommer bli mitt sista polisar. Det har vaxt fram,
majligheter att paverka arbetssituationen som &r totalt obefintlig. Massa tillsattningar, nepotism,
vanskapskorruption som jag lyfte upp till hdgsta ledningen via mail via kontakter via samtal, det &r helt
fruktansvart. Det finns kollegor som inte gor ett skapandes grand, det blir inga &tgarder mot de som inte
gor nagonting, man later det ga. Det kommer en massa knepiga beslut. Det ar hela systemet inom polisen
vill jag pésta ar fullstandigt by west.

Nagra deltagare har berattat hur chefer inom Polismyndigheten systematiskt motarbetar fackligt

engagerade. NN beréttar:

Jag tycker att jobbar man som fackligt aktiv, det galler inte alla, men &r du engagerad facklig och tar upp
fragor som ar besvarliga sa hindras du i din karriar vill jag pastd. Man trycker ner, man trycker ner pa
manga olika satt. Inte bara det att man hindrar andra att fa andra mojligheter utan du hindras ocksa aktivt
av chefer att bedriva facklig verksamhet.

Nagot annat som kommit upp ar fortackta hot fran chefer, som har varit i samband med
fragestallningar eller nar kritik framforts. 1 samband med ett I6nesamtal fragades varfor NN fatt
aktuellt omdome samt 16n. NN berattar att chefen sagt att NN skall vara tyst och géra som NN blir

tillsagd annars blir NN anmaéld for tjanstefel:

Anledningen som jag fick fram till varfor han gjorde s& var att om jag inte gor som jag blir tillsagd sa
kommer jag bli anmald, da begér jag tjdnstefel /.../ Jag fick aldrig nagot svar, jag fick bara att jag maste
gora som jag blir tillsagd, han sa: Det far du forsta”.

En annan berattar om hur ledningen pa en polisstation hanterade kritiken med ett beslut att flytta

runt personal:

Dé blev jag annu mer bitter och grinig pa att cheferna uttryckte att vi jobbar pa en station, vi jobbar inte
i ett turlag, vi &r flyttbara. Cheferna skulle kunna flytta runt oss hur som helst, det var inte det att de
gjorde det, utan bara att de uttalade det.

NN beréttar att chefer inte star upp for personalen:

Sen behover vi ha en ledning, tycker jag, som signalerar hela vagen, som star upp for personalen /.../
T.ex. i USA, en helt annan stuns i det fran ledningen att man star upp for sin personal, bade gentemot
samhéllet och reportrar och kriminella och évriga. Dar har vi langt att ga. Det finns ett fatal exempel pa
senaste ren tycker jag dar vi haft ndgra vagade chefer pa hog niva som gatt ut och redan i tidigt skede
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statt upp for personalen vid skjutningar och sa vidare. Men oftast sa ar det lite, nej det ar utredning pa
det, det kan vi inte kommentera, det kanske inte var sa bra och hit och dit. Det skapar bara oro och
osékerhet hos personalen. Dér har vi en forbattringspotential tycker jag /.../ Om man har en ledning hogt
upp som signalerar stolthet dver sin personal, stolthet gentemot politikerna och samhéllet i stort, det hér
ar vad vi skall gora istéllet for att gémma sig nar det blaser.

Ett fatal deltagare har pekat ut enskilda individer som bra chefer, men helhetsbilden som
presenteras &r verkligen inte positiv. Diskussionerna om chefskapet ar det som rort upp mest
kénslor i samband med intervjuerna déar flera deltagare blivit upprérda nar chefers inkompetens
och ovilja att folja regelverket i fraga om rekryteringar har diskuterats. Min uppfattning ar att detta
ar en stark bidragande faktor till att manga lamnat polisen. Armstrong (2017) tanker i liknande
banor nar han skriver att anstéllda ansluter till en organisation men lamnar en chef.

Exempel ges dar enskilda samt facket patalat fel och brister, helt utan resultat, vilket gjort att
poliser lamnat. Polismyndigheten har inte varit mottaglig for kritik, nagot som Hirschman (2008)
forklarar ar en kortsiktig losning. Bristande respons pa voice leder latt till sorti.

Mojligen gar det kritiserade chefskapet dven att tolka som ett sjalvbedrageri fran ledningens
sida. Man ar lojal mot fel chefer i organisationen, man ser inte konsekvenserna av det daliga
chefskapet och kritiken negligeras. Hirschman (2008:16) skriver: ”Producenternas okunnighet och
omedvetenhet (ignorans) om vad som ar kvalitet ar formodligen ocksa vanligare an vi tror.” |
forlangningen kan det dven rora sig om ett medvetet kant missnéje hos ledningen, men man véljer
att inte bry sig pa grund av man gillar ”produkten” (chefen). Maktobalansen i organisationen samt
distansen till kritiken kan saledes resultera i att man ar mindre mottaglig for protester.

5.2.7 Rekrytering

Aterkommande i intervjuerna har varit att det inte ar réttvisa tillsattningar samt att fel individer far
tjanster, vilket NN bekréftar som varit med vid flera tillsattningar: ”Det &r ju inte att man sitter och
granskar CV direkt utan det ar personlig lamplighet.” Med personlig lamplighet forklaras att man
skall passa chefen och den grupp som tillsattande chef ar ansvarig over. En annan asikt om
rekryteringarna ar kravprofilen. NN beréttar: »Jag tror att vi behéver forbattra kravbilden i hela
organisationen. Kraven vi staller pa chefer, kraven vi staller pa vara medarbetare.” NN menar att
en chef eller medarbetare idag kan underprestera och anda fa fortsatta utan att nagot gors.

Flera deltagare tar dven upp svarigheterna att réra sig inom myndigheten. NN beréttar:

Det kommer vara jéttesvart for myndigheten vill inget hellre an att man &r kvar pa IGV som det 4r nu
[med IGV menas ingripande verksamhet]. Det ar jattekrisigt inom IGV, det finns ju inte folk. S flytta
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sig darifran skulle vara jattesvart. Det var ocksa en parameter som jag tankte pa att det ar nog battre att
flytta sig till en annan organisation helt enkelt, for de kommer inte sldppa mig sa latt fran IGV. Det har
jag fatt bekraftat sedan fran flera hall, folk som &r kvar pa IGV som fatt andra tjanster men som inte
slapps darifran.

En annan polis beréattar att man inte tillats flytta pa sig inom polisen: Sen tre ar tillbaka sa har jag
vart last, jag har inte kunnat komma darifran, jag har inte kunnat ga till karnverksamheten.” Vidare
har det i nagra intervjuer tagits upp om fore detta poliser som forsokt komma tillbaka. NN berattar
kortfattat: Det var flera efter manga ars franvaro som hade sokt tillbaka men inte fatt komma
tillbaka.” En annan polis beréttar om intervjun vid ateranstallningen: ”Hela intervjun handlade om
varfor jag hade slutat som polis. Man ville veta vad det berodde pa och om jag idag passade
polisen.”

| annonsen att ateranstalla poliser star det: ”Infor beslut kommer vi att lagga stor vikt vid
personlig lamplighet, dar referenser fran din tidigare polisidra anstallning kommer att tillmatas
betydelse.” (Polisen, 2017). Detta bekréftar delvis uppfattningen om att de som varit kritiska inte
ar att anses som lampliga. Kritik &r enligt Hirschman (2008) en viktig feedbackmekanism for att
bli uppmarksammad pa forsamringar och skapa en forutsattning till forbattring, vilket hjalper
organisationen. Att halla kritiker borta fran Polismyndigheten tolkar jag att man vill skapa sig ett

handlingsutrymme, nagot som Hirschman (2008) skriver ar en sémre kortsiktig l16sning.

5.3 Gruppen

En mycket positiv och frekvent aterkommande diskussion har varit gemenskapen, vilket dr det enda
temat pa denna nivan i analysen. Gemenskapen har fatt deltagare att vilja komma tillbaka till

polisen och dven fatt dem att sakna och se tillbaka pa polisen. NN berattar:

Det enda jag saknar, jag saknar inte jobbet, inte det minsta, ingenting. /.../ Det enda jag saknar, som jag
inte har har, pa polisen kunde jag sitta ibland nagon kvéll och prata /.../ Vilket jag inte kan g6ra har for
jag har inte ndgon historia har.

En annan beréttar:

Det 4r en otrolig sammanhallning och gemenskap. Ratt tuff att lamna faktiskt. En av de stora delarna
man saknar &r snacket i omkladningsrummet, det & som vilken idrott som helst egentligen. Polisen &r
extremt sammanhallen, inte pd ndgot negativt satt, utan det vi & med om &r ingen annan med om. Det
blir en enorm tillhdrighet.
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En tredje séger:

Jag féar vara pé jobbet och traffa mina kollegor som ar helt fantastiska. Det ar en stor anledning till att
jag inte vill byta eller att jag vill vara kvar ar for mina kollegor. Man &r som en familj och jag tror aldrig
jag kommer uppleva det pa nagon annan arbetsplats. Den relationen och de ganget man har inom
myndigheten. Jag tror det ar svart att hitta ett substitut for det.

| en fraga om gemenskapen kan ha haft betydelse i beslutet att ga tillbaka till polisen svarar NN:
”Absolut. Nérheten till arbetskamraterna och erfarenheterna man tillsammans, bade bra och daliga,
far uppleva.” En annan ateranstalld polis berattar: “Det &r sjalva arbetet och kollegorna jag

framforallt saknade mest tror jag.”

Gemenskapen har varit den faktor som tydligast fatt poliser att verkligen dvervaga att lamna polisen
samt fatt poliser att komma tillbaka. Gemenskapen har beskrivits som en mycket positiv effekt pa
individen.

Utifran Hirschmans (2008) teori tolkar jag gemenskapen som en faktor som fordrgjer sortin men
inte protesten. Protesten kan eventuellt forstarkas till foljd av gemenskapen da gemenskapen &r det
som ar positivt och som man vill behalla. Vidare kan gemenskapen ses som ett beroende, att den
enskilde &r beroende av det sociala samspelet som utvecklats i samband med att man arbetat som
polis. D& beroendet existerar kan det vara som sa att individen lojalt accepterar bristerna i
organisationen for att kunna fa ta del av gemenskapen. Hirschman (2008:103) skriver: I denna
situation forblir sorti mojlig men beslutet om att dra sig tillbaka kommer inte fattas lattsinnigt.” Ju
mer lojal du ar, eller ju mer beroende du ar, desto langre tid tar det tills du lamnar. Vidare kanske

det ar sd att nar du fatt distans till organisationen, ar det gemenskapen som drar dig tillbaka.

5.4 Individen

I nivan individen analyseras foljande teman: Halsan samt identiteten och arbetet som polis.

5.4.1 Halsan

| samband med diskussionerna om skiftesarbete har det forts fram av flera deltagare att
hélsoeffekten varit starkt negativ. Det har dven, vilket presenterades i avsnittet om rattssamhallet
och kriminalpolitiken, diskuterats om det farliga arbetet. NN beréttar: ”Jag tycker polisen ar
fruktansvart underbetald jamfért med hur farligt jobbet &r och hur svart det faktiskt ar i vissa
situationer.” En annan polis berattar om skiftets paverkan pa kroppen:
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Jag tycker inte att man blir sa val omhandertagen just med tanke pa arbetstiderna. Jag kan kanna att man
jobbar skift, det tar jattemycket pa kroppen. Jag tycker det &r oerhdrt mérkligt att man inte har en
foretagshalsovard som ar betydligt mer involverad &n vad den &r. Jag tycker det vore sjalvklart egentligen
att man ska ga pa halsokontroller nar man jobbar skift. Jag bérjade kanna mot slutet att mitt blodtryck
gick upp pa natten till exempel, jag kénde det i kroppen.

En annan berattar:

Gora 3-skift och sova sa illa som jag gjort i alla ar, jag har drivits av att det &r kul att ga till jobbet.
Annars hade jag lagt ner det har for langesedan med tanke pa hur javla illa jag har sovit. Men det blir till
slut att &r du 50 ar, det &r en infarkt om du ska fortsatta pa det viset och med den belastningen. Nagonstans
s& kommer nog hélsoléget, att man maste tanka sig for lite.

Det ar framst skiftesarbetarna som patalat halsan som en faktor att lamna Polismyndigheten, men
i intervjuerna har jag fatt uppfattningen om att halsoaspekten har influerats av fler faktorer. Halsan
har relaterats till 1aga l6ner och att man inte anser att man far betalt for de risker och negativa
halsoeffekter man utsatts for. Vidare har frustrationen av att ens kompetens inte tas tillvara pa, forts
fram. Felaktiga rekryteringar dar chefer utan kunskap paverkat arbetet, mojligheter till utveckling,
kompisrekryteringar har paverkat halsan i form av frustration och negativa kanslor. Min
uppfattning &r att halsan inte &r en fristdende faktor utan att den &r en effekt av allt det andra som
inte fungerar eller som paverkar individen, nagot som styrks av Brunetto et al. (2011) som skriver
att kanslor och valmaende paverkar valet att lamna arbetet som polis.

Det bristande engagemanget fran myndigheten kring faktorer som paverkar halsan kan kanske
forklaras genom det Hirschman (2008:136) kallar avvapning:

Som vi tidigare namnt ligger det i organisationsledningens Kkortsiktiga intresse att 6ka sin egen
rorelsefrinet. Ledningen stravar darfor efter att beréva medlemmarna/kunderna de vapen de besitter,
antingen det ar sorti eller protest, och att omvandla vad som skulle vara en feedbackmekanism till en
sakerhetsventil. Salunda kan protesten bara bli ett satt att latta pa trycket om den avvédpnas genom
institutionalisering och tdmjande av missndjet.

Resonemanget kan forklara varfor vissa poliser pa kort sikt fatt ett forandrat arbetsschema, men att
ledningen egentligen ar likgiltig i forhallande till den enskilde polisen, det ar ett satt att likt en
ventil tillfalligt slappa ut luften fran det tryck som skapats. Problemet institutionaliseras vilket
innebdr att en passivisering av méanniskor sker, man skapar en tillfallig férandring for att minska
protesten, men bryr sig inte om en permanent losning. Sorti har da varit det enda valet for att fa till
en genuin forandring. En frekvent férekommande kommentar fran chefer inom Polismyndigheten

brukar vara: ”Jag hor vad du séger...”
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5.4.2 Identiteten och arbetet som polis
Identiteten och arbetet som polis har varit en bidragande faktor till en fordrojd process att lamna
Polismyndigheten, samt bidragit till att deltagare kommit tillbaka. NN beréttar:

Identiteten &r valdigt stark. Jag var polis sa lange, sen jag var ganska ung, och det sitter ju dar. | kontakt
med andra som lamnat Polismyndigheten, som &r kvar i det privata fortfarande, ar det samhgrigheten
med poliser de saknar /.../ Att komma tillbaka har inneburit ett identitetslyft kan jag sdga, och jag trivs
véldigt bra.

En annan berattar om valet att acceptera det som inte fungerar for att ga tillbaka till polisen:

Jag kom fram till att nar jag var polis sa var jag bitter men glad &nda. Jag hade det roligt pa jobbet. Nar
jag inte var polis var jag mer nedstimd /.../ Polisarbetet tyckte jag &nda var roligt. Det var det jag insag,
att man far fokusera pa det som ar roligt.

Identiteten och arbetet som polis &r, enligt min tolkning, det enda omrade dér Polismyndigheten
har en monopolsituation gentemot andra organisationer. Hirschman (2008:57) skriver: I
monopolsituationen maste konsumenten lara sig leva med en oundviklig brist pa perfektion och
kommer att soka sin lycka pa annat satt &n att i ett frenetiskt sokande efter *forbattrad’ produkt som
inte finns.”

| intervjuerna med de ateranstéllda poliserna blir det tydligt att tva teman varit utméarkande i
valet att komma tillbaka: gemenskapen samt identiteten och arbetet som polis. Flera av deltagarna
har uppgett att de fatt acceptera bristerna som initialt gjorde att de slutade for att kunna ga tillbaka.
Min tolkning i forhallande till Hirschman (2008) &r att det inte &r problem med sjalva produkten
(arbetet som polis) utan organisationen som tillhandahaller produkten. For att kunna nyttja

produkten maste nyttjaren acceptera organisationens brister.

For grupp A (fore detta poliser) har identiteten och arbetet som polis lyfts fram som nagot positivt.
Nagra av deltagarna i gruppen har saknat identiteten och arbetet som polis, ndgot som anges som
ett skal att eventuellt soka sig tillbaka till Polismyndigheten. I intervjuerna med deltagarna i Grupp
B (tjanstlediga poliser) har detta tema berorts ytlig. Jag tolkar detta som om deltagarna i grupp B
inte fatt tillracklig distans till Polismyndigheten for att denna faktor skall yttra sig starkare. Det har
dock namnts att man tycker om polisarbetet och att detta fordrojer sortin. | grupp C (ateranstallda
poliser) har nagra deltagare angett detta som en avgoérande faktor att komma tillbaka. Saknaden av
bade identiteten att vara polis men dven arbetet att vara polis har gjort att nagra kommit tillbaka till
Polismyndigheten.
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6. Sammanfattande diskussion

| detta kapitel presenteras en sammanstallning av studiens resultat utifran syfte och
fragestéllningar. Vidare presenteras andra fynd som gjorts i studien som kan vara intressanta att

folja upp. | den sista delen presenteras nagra avslutande ord samt en policy i tio punkter.

6.1 Resultat och reflektion

Det dvergripande syftet i studien var att studera varfor poliser lamnar Polismyndigheten. Fyra mer
specifika fragestéllningar styrde arbetet. VVad galler de tre forsta fragorna om omorganisationen,
I6nen och chefskapet haft betydelse for valet att lamna Polismyndigheten, sa ar svaret ett tydligt
ja. Resultatet visar ocksa att pa nivaerna samhallet och organisationen aterfinns de faktorer som far
poliserna att Iamna, pa nivaerna gruppen och individen aterfinns de faktorer som far poliserna att

stanna kvar eller komma tillbaka.

Den konkurrerande arbetsmarknaden har en dragande effekt, men den kan &ven fungera som en
tillflykt for de som blivit bortknuffade. De som slutat har det gemensamt att man uppfattat den nya
mojligheten, just da, som béttre &n Polismyndigheten. Min tolkning av intervjuerna ar att nar
individen paverkats negativt av nagot har arbetsmarknaden utanfor polisen uppenbarat sig som ett
positivt alternativ. FOr grupp B (tjanstlediga poliser) har arbetsmarknaden ersatts med exempelvis
studier, anledningen har varit den samma, att komma bort frdn nagot negativt inom
Polismyndigheten eller skapa Okade mojligheter for framtida andra arbeten. For grupp C
(ateranstéllda poliser) har de positiva faktorerna gemenskapen samt identiteten och arbetet som
polis végt dver, vilket gjort att man sokt sig tillbaka. | fortsattningen av detta avsnitt skall jag
reflektera 6ver paverkansfaktorerna, dess betydelse for poliserna som lamnat eller kommit tillbaka.

Stone (2011) och Trevisan et al. (2014) skriver att det basta sattet att fa information om
personallaget och forsamringar pa arbetsplatsen ar mellanméansklig kommunikation. 1 mina
intervjuer framkommer att endast ett fatal som lamnat haft avslutningssamtal. Vidare beréattar
deltagarna som hade avslutningssamtal att chefen som hade samtalet inte var sarskilt intresserad
eller stallde fragor om varfor individen lamnat, utan uppfattades betrakta samtalet som ett tvang
fran myndigheten.
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Rattssamhallet och kriminalpolitiken har upplevts som negativ vilket skapat frustration och
paverkat valet att lamna. Temat ar tvadelat: Dels uppfattats rattssamhallet som bristfalligt i hur man
hanterar kriminella och brottsoffer, dels hur Polismyndigheten forvaltar sitt uppdrag. Kanslan av
att det inte finns nagon rattvisa i samhallet, att de brottsoffer man méter inte far upprattelse, har
skapat besvikelse och en kénsla av hjalpléshet. | likhet med Brunetto et al. (2011), som skriver om
emotioners paverkan att lamna polisen, framtrader har hur kanslor paverkar
arbetstillfredsstéllelsen, valmdende samt engagemang. Frustrationen i upplevelsen hur
Polismyndigheten kommunicerar sitt uppdrag utat, till det omgivande samhallet, har d&ven paverkat
polisernas uppfattade stod fran organisationen, vilket haft betydelse for valet att lamna. Det &r av
betydelsen for individen att rattssamhallet och kriminalpolitiken delar individens uppfattning om
adekvata straff, brottsofferperspektivet samt resursfordelning. Vidare &r det av betydelse for
individen att Polismyndigheten forvaltar sitt uppdrag pa ett sadant satt att det inger fortroende samt

engagemang till att utféra uppdraget.

Arbetsmiljon, dar arbetstiderna och underbemanningen sarskilt lyfts fram, paverkar privatlivet och
hélsan, vilket starkt influerar valet att lamna. 1 Howes & Goodman-Delahuntys (2015) studie
kommer man fram till att poliser lamnar dd en familjeovédnlig policy paverkar
arbetstillfredsstéllelsen samt engagemanget. Kéanslan av att behtéva offra familjen eller privatlivet
for arbetet har varit stor, vilket haft betydelse i valet att 1amna, vilket Brunetto et al. (2011) &ven
kommer fram till. Yamamoto (2011), Presbitero et al. (2016) och Winterton (2004) skriver om en
flexibel organisation samt vikten av en familjevanlig policy for att behalla personal. Det har betytt
mycket for poliserna i studien att kunna ha ett privatliv samt ett fungerande familjeliv, nagot som
skiftesarbetet forsvarat. Vidare har underbemanningen skapat en kansla av otillracklighet samt
stress pa grund av svarigheterna att utfora arbetet pa onskvart satt. Utsattheten som polis har haft
betydelse i valet att lamna, det har inte varit vart att utsta hot och vald samt upplevelsen om svagt

stod fran chefer.

Lonen ar den faktor som tydligast framtrader i valet att lamna. Lonens betydelse i att behalla
personal bekraftas av Armstrong (2017), Clarke (2001), Horwitz et al. (2003), Trevisan et al.
(2014), Ortlieb & Sieben (2012), Presbitero et al. (2016), Richter & Schrader (2016), Kovach
(1987), Winterton (2004) och Howes & Goodman-Delahunty (2015). Lonen har en primér och en
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sekundar betydelse, vilket handlar om paverkan pa att lamna och att komma tillbaka.
Lonestrategier, laga loner, orattvisa léner, bristande koppling mellan prestation och 16n, samt
I6nesamtal har specifikt kritiserats. | likhet med Parsons et al. (2010) och Boxall & Purcell (2011)
visar dven denna studie att lonen har en stark paverkan pa att lamna for de med lagst tjanstegrad,
vilka dven ar de med lagst 16n. Kénslan av att vara underbetald i forhallande till det arbete man
utfor har skapat negativa kénslor som haft en avgorande betydelse i valet att Iamna. Boxall &
Purcell (2011) skriver att I6nen kan vara det priméra motivet till att byta arbete, vilket delvis
bekréftas av de med lagst 16n samt av de som kanner att de inte &r rattvist behandlade i lonefragan.
Vidare har 16nen haft betydelse i valet att komma tillbaka. Polismyndigheten kan enligt deltagarna

inte matcha deras nuvarande 16n, vilket resulterar i att det ar otankbart att komma tillbaka.

Genomférandet av omorganisationen samt individers framtid i den nya Polismyndigheten har
paverkat valet att lamna. Uppfattningen om den individuella forsamringen i den nya
Polismyndigheten har haft betydelse att lamna da arbetsuppgifter blivit forandrade eller
karriarmojligheter forhindrats. Detta har foranlett en kénsla av frustration och hoppldshet hos flera
respondenter. Presbitero et al. (2016) skriver att om inte delade varderingar mellan anstélld och
organisation finns paverkar detta intentionen att Iamna, vilket visat sig vara fallet for nagra i denna
studie. Det har haft betydelse for deltagarna att kdnna att man delar de nya vérderingarna med
omorganisationen, implementeringen av den samt att man har mojligheter i den nya

Polismyndigheten. Nar detta inte funnits har man valt att lamna.

Polismyndigheten upplevs som trég och omstandlig. Byrakrati tas upp av ett flertal deltagare som
negativ. Byrakratins betydelse for att lamna tolkar jag som att den paverkat uppfattningen om
organisationen, att den ar ldngsam, motarbetar en effektiv process samt att den inte ar transparent.
Armstrong (2017) skriver att synen och uppfattningen om organisationen paverkar valet om man
skall stanna kvar eller lamna. Howes & Goodman-Delahuntys (2015) slutsats ar att 63 procent av
de som lamnade polisen gjorde det pa grund av problem i organisationen, de kommer fram till att
en mer transparent organisation dar det finns en akthet i beslutsfattandet 6kar férmagan att behalla
personal. Chefers sérintressen, som motarbetar en effektiv organisation, har haft betydelse i valet
att l&mna. Sérintressen skapar irritation for de anstédllda som drabbas av avsaknaden av

gemensamma mal eller chefer som inte forvaltar det tilldelade uppdraget utan har en egen agenda.
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Kompetensforsorjningen &r omtalad och tudelad. Dels uppfattningen om att Polismyndigheten inte
utbildar sin personal, dels uppfattningen om att Polismyndigheten inte tar tillvara pa kompetens.
Den bristande kompetensforsorjningen har paverkat manga att lamna samt innebar en
kompetensforlust for Polismyndigheten. Armstrong (2017), Clarke (2001), Horwitz et al. (2003),
Smith et al. (2011), Yamamoto (2013), Mohameds et al. (2013), Presbitero et al. (2016), Stroh
(1995), Winterton (2004) och Howes & Goodman-Delahunty (2015) har alla kommit fram till att
kompetensforsorjningen ar avgorande for formagan att behalla personal. Kompetensforsérjningen
har haft en stor betydelse, dels for kdnslan av att ens kunskaper tas tillvara och kommer till
anvandning, dels frustrationen om att Polismyndigheten inte bryr sig om individens utveckling.
Betydelsen av att kanna att man utvecklas har varit stor, manga upplever att detta inte existerar i
Polismyndigheten vilket gjort att man tvingats soka sig vidare till andra arbeten. Vidare tolkar jag
intervjuerna som att det ar viktigt att fa bidra med den kunskap man har, vilket deltagarna inte

upplevt att Polismyndigheten tagit tillvara pa.

Chefskapet har varit det &mne som frambringat hardast tonlédge samt irritation i intervjuerna. Hot,
nepotism och okunskap tas upp av flera deltagare. Oférmagan att rekrytera ratt chefer har aven
paverkat viljan att lamna. Howes & Goodman-Delahuny (2015) skriver att nepotismen inom
polisen och den cynism detta skapar ar ett viktigt skal till att poliser l&amnar. K&nslan av att ha en
chef som inte beharskar chefsrollen eller en chef som inte stéttar personalen har skapat missnoje
och frustration bland deltagarna. Parsons et al. (2010) skriver att poliser inte ar utbildade for att
leda andra manniskor, ndgot som delvis bekraftas i intervjuerna. Det bristande chefskapet har
paverkat poliserna genom att de inte kant stottning eller att man kunnat vanda sig till sin chef med
fragor i arbetet eller kring problem, da chefen inte haft ratt kompetens eller da man inte haft

fortroende for chefen, se aven Leijon (2015).

Rekryteringsfragan ar integrerad med omorganisationen, kompetensforsorjning samt chefskapet.
Rekryteringar dar chefer valjer sin personal eller gor uttagningar till utbildningar pa oskaliga
grunder har starkt paverkat valet att lamna. Kénslan av att erfarenheter, kompetens samt lamplighet
inte spelar nagon roll, utan vanskapen med chefen har storst betydelse i samband med rekryteringar,
har betytt mycket i valet att lamna. Armstrong (2017), Horwitz et al. (2003), Trevisan et al. (2014),
Ortlieb & Sieben (2012), Mohameds et al. (2013), Presbitero et al. (2016), Haesli & Boxall (2005),
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Winterton (2004) och Howes & Goodman-Delahunty (2015) skriver om anstalldas mojligheter,
tydligheten och &rligheten vid rekryteringar, samt det viktiga att attrahera och rekrytera réatt
personal. Nar detta inte har varit fallet inom Polismyndigheten har flertal valt att lamna for nya

karriarmdjligheter i andra organisationer.

Gemenskapen lyfts fram som mycket positiv, det &r den faktorn som haft starkast paverkan pa att
komma tillbaka. En speciell sasmmanhallning med delade upplevelser skapar en stark kansla av
tillnorighet vilket forskjutit sortin, och i en del fall har polisidentiteten alltsd vagt ver och fatt
respondenter att atervanda. De sociala faktorerna for att behalla personal behandlas av Armstrong
(2017), Clarke (2001), Trevisan et al. (2014), Ortlieb & Sieben (2012), Spencer (1986), Sheridan
(1992), Stroh (1995), Haesli & Boxall (2005), Kovach (1987), Musser (2001), Winterton (2004)
och Brunetto et al. (2011). Kénslan av samhdrighet och gemenskap har haft stor betydelse for
poliserna. Flera beskrivningar om delade erfarenheter, historier och en familjeliknande upplevelse
trader fram. Gemenskapen &r stark och den har en mycket stor betydelse i att forskjuta sortin framat
och stanna kvar i organisationen. Flera av de ateranstdllda poliserna pekar specifikt pa

gemenskapen som den avgorande faktorn till att komma tillbaka.

Flera deltagare har beréttat att dom inte har behovet av att vara polis, att det finns andra yrken. Men
identiteten som polis, det varierande yrket, upplevelserna och kénslan av att gora skillnad i
samhéllet har paverkat nagra att komma tillbaka samt nagra att skjuta pa sortin. De som valt att
komma tillbaka berattar om en avvagning mellan att dras med en icke fungerande organisation och

att fortsatt kunna arbeta som polis.

En sviktande halsa upplevs som ett resultat av skiftesarbete och daliga arbetsforhallanden, vilket
har haft betydelse i att lamna. Forutom den fysiska paverkan pa halsan uppvisar manga deltagare
frustration nar de berattar om l6ner, omorganisationen, byrakratin, bristande kompetensforsorjning,
daligt chefskap och illegitima rekryteringar, vilket haft stor betydelse i valet att lamna. Slutsatsen
ar att de faktorer som paverkar valet att lamna arbetet dven paverkar halsan negativt. Fletcher et al.
(2016), Kovach (1987) och Brunetto et al. (2011) skriver att k&nslor kopplat till organisationen
paverkar arbetstillfredsstéllelsen, vdlmaende och engagemanget, vilket paverkat sortin. Min

slutsats ar att alla kritiska faktorer som framkommit i studien har en negativ paverkan pa emotioner,
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vilket har betydelse for poliserna att lamna. Det har haft stor betydelse att ma bra, kanslan av att
vara rattvis behandlad i lonefragor och rekryteringar. Vidare har halsan paverkats av en
familjeovanlig arbetssituation med skiftesarbete dar anstallda fatt vélja mellan familjen eller
arbetet, ndgot som skapat en ohallbar situation vilket resulterat i att man forsokt fa till en

forandring, men i slutandan lamnat da forandringar varit temporara.

Resultatet i studien kan illustreras med en balansbrada: En sida med faktorer som gor att individen
vill vara kvar eller komma tillbaka till Polismyndigheten, samt en sida med faktorer som gor att

individen vill Iamna. Pa nasta sida presenteras resultatet i en visualisering.
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Paverkan att Paverkan
stanna kvar att lamna

Mﬁﬂigheter pa
arbetsmarknaden

Visualisering: Balansen mellan faktorer som paverkar valet att stanna kvar respektive att lamna Polismyndigheten
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Visualiseringen ar narmast overtydlig. Balansen mellan faktorer som far poliser att stanna kvar,
eller komma tillbaka, star inte i proportion till alla de faktorer som far poliserna att Iamna. De olika
faktorerna i visualiseringen gar inte att méta utan paverkar olika mycket for olika individer.

| ljuset av Winterton (2004), som skriver att en personalomséttning dar daliga medarbetare lamnar
och nya béttre star pa ko ar en nettovinst for organisationen, framtrader i studien bilden av att sa
inte &r fallet. Fler och fler lamnar och férre antas till polisutbildningen.

6.2 Fortsatta studier

| arbetet med min studie har det &ven framkommit att ett mycket stort antal civilanstéallda lamnar
varje ar, det ar langt fler an antalet poliser. Nedan diagram visar antalet civilanstallda som lamnat
i procent mellan dren 2010 och 2016.

CIVILANSTALLDA LAMNAT | PROCENT

17,19— 17,82

12,7————
/11,51—”" 231168

9,02

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

— = Civilanstallda lamnat i %

Kéllor: Polisen (2017b); HR-avdelningen polisen.

Ett forslag ar darfor att studera varfor civilanstallda lamnar. Skiljer sig anledningarna till varfor
poliser och civilanstallda lamnar Polismyndigheten? Ar Polismyndigheten 6ppen och éarlig i
rekryteringen av civilanstallda? Kan Polismyndigheten ta tillvara pa de civilanstalldas

kompetenser? Rekryteras ratt personer till Polismyndigheten? Fragorna & manga kring detta fynd.



Sida |63

Ett annat forslag till fortsatta studier &r Polismyndighetens interna rekryteringar. Detta har varit en
del i datamaterialet som skapat en nyfikenhet om hur det egentligen gar till nar Polismyndigheten
rekryterar internt. Har det forandrats med den nya HR-avdelningen pa plats?

6.3 Avslutande ord

Tjugo deltagares uppfattningar har studerats om vilka faktorer som paverkar intentionen att lamna
eller komma tillbaka till Polismyndigheten. Lonen verkar ha starkast paverkan. Omorganisationen,
arbetsmiljon, brist pa utbildning och utveckling, oseridsa rekryteringsforfaranden och andra
mojligheter pa arbetsmarknaden har ocksa paverkat intentionen att lamna. Massiv kritik har
framforts mot chefskapet, kritik om hur direkta och indirekta chefer, omradeschefer, hogre
polischefer och rikspolischefen skoter sitt jobb, samt mangas omgaende I6sning att sparka
rikspolischefen med flera. Det ar enkelt att kréava rikspolischefens avgang som en l6sning pa
problemen, men desto svarare att utreda de bakomliggande orsakerna och samtidigt komma med
forslag pa forbattring. Det ar, om jag far tro pa alla som forsokt, annu svarare att faktiskt fa nagon
att lyssna och bry sig. Polismyndighetens chefer har visat sig i studien, och i media, se allvarligt pa
kritik vilket varit forenat med en hindrad karriér och s&mre loneutveckling. Trots detta vill jag bidra
till en 6kad forstaelse, bade for alla som arbetar inom Polismyndigheten, men aven for alla som
drabbas av att Polismyndigheten inte fungerar. Min foérhoppning &r att denna studie kan fa upp
6gonen hos vara politiker sa de ser att svensk polis behdver en granséverskridande strategi samt en
forandring i styrningen. Vidare dnskar jag att Polismyndigheten kunde implementera nedanstaende
policy — i delar eller i sin helhet — fOr att korrigera de bakomliggande orsakerna till varfor poliser

lamnar.

1. Utveckla en lonestrategi med en stark koppling mellan prestation, erfarenheter och
utbildning (interna och externa), samt arbetsstélle. Obekvama arbetstider maste belonas
betydligt mer. Se éver de manga orattvisor som finns bland I6nerna. Lonen maste vara

konkurrenskraftig mot arbetsmarknaden. Aterinfor instruktorstillagg och handledartillagg.

2. Infor en utbildningsplan dar det tydligt framgar vilka utbildningar som hor till vilken tjanst.
Inratta repetitionsutbildningar for att bibehalla god kompetens. Utbildningsplanen maste
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vara anpassad for aktuell tjanst samt garantera att alla bereds mojlighet att delta pa
utbildningarna. Vidare bor Polismyndigheten arbeta mer transparent med uttagningar till

speciella utbildningar.

. Tatill vara pa den kompetens som finns hos medarbetarna inom polisen. Det maste dven
finnas naturliga utvecklingsmojligheter for poliser som vill ga vidare inom

Polismyndigheten.

Den utpekade nepotismen maste upphora. Infor adekvata anstéllningsforfaranden dar

rekryteringar sker pa objektiva grunder.

Chefer bor utvarderas utifran forhallandena dar chefen arbetar. Chefens prestationer, arbetet
med arbetsmiljo, utbildning och utveckling av personal, transparenta rekryteringar samt
objektiva I6neséttningar. | granskningen av chefer bor ett 360-graders perspektiv tillampas
dar underordnade (pa alla nivaer, inte enbart narmsta medarbetare) arligen ges mojlighet att
ge feedback i samband med chefens utvecklings- och Iénesamtal. Arliga NMI (N6jd
Medarbetar Index) undersdékningar kan vara ett sétt att mata férandringar samt lokalisera

var problem finns i organisationen.

Infor en strategi for chefer inom polisen dér dessa ges de forutsattningar och kunskaper som
ett adekvat chefskap kraver. Chefer maste ocksa ges forutsattningar som gor att de vagar

trada fram och sta upp for personalen i relation till det omgivande samhaéllet.

. Arbetsmiljoarbetet maste tas pa allvar. Forbattra arbetsbelastningen, den sociala- och
fysiska arbetsmiljon. Utoka samarbetet med foretagshélsovarden. Infér en familjevanlig
policy. Anpassa arbetstider till de som &r i behov av det. Bli en mer flexibel organisation.



8.

10.
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Effektivisera processer for minskad byrakratisk troghet. Polismyndigheten maste ha
fortroende for sina chefer och bemyndiga dessa langt ner i organisationen att kunna fatta

egna beslut inom den operativa verksamheten i sin del av organisationen.

Ta bort beslutsfattandet fran HR i alla processer som beror polisarbetet. Lat HR vara en
stodfunktion som arbetar med organisationens administrativa uppgifter samt tillhandahaller
utbildning och utveckling samt ar en central funktion i alla rekryteringar.

Politiken behover ta ett samlat, tydligare och storre ansvar Over Polismyndigheten.
Styrandet skall inte vara partiberoende utan vara blockéverskridande for att fa en langsiktig
hallbarhet. Rikspolischefen bor ha gedigen erfarenhet av polisarbetet samt inte vara

beroende, eller fargad, av ett politiskt parti.
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Appendix 1 visar de sju nya polisregionerna: Nord, Bergslagen, Mitt, Stockholm, Vast, Ost samt

Syd. Det ar i Region Vast som studien genomforts. Region Vast visas pa nasta sida.

Nord

Mitt

vieborg

Bergslagen

PO Stockholm nord

Stockholm

rourgenma QST

L1 ! _
Vast
PO S(orgistebo;c

PO Jonképing PO Gotland (Stockholm)

PO sydéstra Gotaland

PO nordvistra Skane
PO sydvastra Gétaland

Msimd @) po sadra Skane Syd

PO Malmé
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Region Vst med huvudorten Goteborg och de fem polisomradena i regionen.

o)

PO Storgéte
Gote
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Appendix 2 - Organisationsschema

Appendix 2 visar Polismyndighetens organisationsschema. Pa forsta sidan visas den 6vergripande
indelningen med polisregionerna, de nationella avdelningarna samt de gemensamma

avdelningarna. Nasta sida visar Polisregion Vést.

Rikspolischef

------ Internrevision
Rikspolischefens

kansli

Ekonomi- Avdelningen for

avdelningen sérskilda
utredningar

Polisregion
Stockholm

Nationella
Operativa
Avdelningen

Polisregion
Bergslagen
Polisregion

Syd .
Bl Nationellt HR-avdelningen IT-avdelningen

Mitt Forensiskt
Centrum

Polisregion

Vst Kommunikations-

Réttsavdelningen avdelningen

Polisregion
Nord

Polisregion
Ost
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Polisregion Vasts organisationsschema.

Region-
polischef

Regionkansliet

Polisomrade Polisomrade Polisomrade Underrattelse-
Fyrbodal Skaraborg Alvsborg enheten

Polisomrade Polisomrade

Halland Storgoteborg Operativa enheten Utredningsenheten
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Appendix 3 — Statistik

Appendix 3 visar fordjupad statistik over personalen i Polismyndigheten. Sist i appendix 3 visas
statistik Over antagningar till polisutbildningen.

Nedan diagram visar antalet anstéllda poliser och civila i Polismyndigheten september 2017.

Antal anstallda per polisregion och totalt for nationella

avdelningar
September 2017
8000
7000
6000
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4000
3000
5095
2000 3457 3491
1000 1634 1493 1407 1345
1068 616
0
Stockholm Syd Vast Nord Mitt Bergslagen Ovriga
nationella
avdelningar

M Poliser ™ Civila

Kalla: Polisen (2017b).



Sida |80

Nedan diagram visar antalet poliser och civilanstéallda som lamnat Polismyndigheten mellan aren

2005 och 2016.

Mellan aren 2005-2014 inkluderas Rikspolisstyrelsen, Rikskriminalpolisen, Polishogskolan samt

SKL i statistiken. Aren 2015-2016 &r nya Polismyndigheten. Inklusive pensionsavgangar.

POLISER OCH CIVILANSTALLDA SOM LAMNAT
POLISMYNDIGHETEN

__—1025 _—10e4 107%—1009
926 919
828 -
658 —— 669 663 — 697 _—686——666 —— 33
\490’534\ ___s16—>%
419

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

— = Poliser = =Civilanstallda Totalt

Kéllor: Polisen (2015); HR-avdelningen polisen

Pa nasta sida visas samma statistik fast i procent.
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Nedan diagram visar antalet poliser och civilanstéllda som l&mnat Polismyndigheten i procent i

forhallande till den egna gruppen.

POLISER OCH CIVILANSTALLDA SOM HAR LAMNAT | PROCENT
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2,74—2,9 ~— 1 _.2’54’2,36
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— = Poliser lamnat i % — = Civilanstéllda lamnat i %

Kéllor: Polisen (2015; 2017b); HR-avdelningen polisen
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Nedan diagram visar antalet poliser som slutat i fortid baserat pa tva olika grupper: Yngre &n 40 ar
och 40-60 ar.

ANTAL POLISER SOM SLUTAT | FORTID

210
/ .
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/ 72 / \ 70
33
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

— =—Yngrean40ar — =—40-60ar

Kéllor: Polisen (2015; 2017d)
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Nedan diagram visar antalet avgangar hittills i ar till oktober manad 2017. Totalt har 832 poliser

hittills slutat, inklusive pensionsavgangar.
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Kélla: Polisen (2017c)
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Nedan diagram visar antalet platser och antagna till polisutbildningen mellan 2015 och 2017.

Antal platser och antagna till polisutbildningen varen 2015 till
hosten 2017
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Kalla: Rekryteringsmyndigheten (2017)



Appendix 4 - Intervjuguide

Studiens grundfragor:

Fraga 1:

Hur kom du fram till att du skulle sluta inom polisen?

Fraga 2:

Upplever du att du har férandrats sedan du slutade inom polisen?

Fraga 3:

Kan du beratta om vad du upplevde som negativt hos polisen?

Fraga 4:

Kan du beratta om vad du upplevde som positivt hos polisen?

Fraga 5:

Vad anser du att polisen behdver forbattra?
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