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Uppsatsens syfte ar att med utgangspunkt i fore detta poli-
sers upplevelser, beskriva och analysera, varfor poliser i
yrkesverksam alder véljer att lamna polisyrket samt deras
uppfattning dver vilka atgarder Polismyndigheten behdver
vidta for att bli en attraktivare arbetsgivare. Vi har utfort en
kvalitativ forskningsstudie med ett hermeneutiskt perspek-
tiv, dar det teoretiska och empiriska materialet har behand-
lats med en abduktiv ansats. Det empiriska materialet har
samlats in genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer
med sex for detta poliser, i yrkesverksam alder, som pa egen
begéaran valt uppséagning/tjanstledighet fran sin anstallning
hos Polismyndigheten. | resultatet framgar det att det ar
manga faktorer i kombination som paverkat intervjudelta-
garnas beslut att begara uppsagning/tjanstledigt. Det rader,
trots oberoendet mellan varje enskild intervjudeltagare, en
hdg grad av samstammighet i deras beslut. Bidragande fak-
torer till deras beslut ar, forsamrad arbetsmiljo, forsdmrade
arbetsvillkor och bristande forutséttningar, svarigheter att
kombinera yrket med familjeliv, daliga lIéner i kombination
med lag I6neutveckling, bristande utvecklingsmojligheter
samt daligt ledarskap. Samtliga intervjupersoner beskriver
att omorganisationen 2015 medforde betydande och besta-
ende forsamringar for dem som individer. Sammanfatt-
ningsvis behover Polismyndigheten genom kraftfulla och
anpassade atgarder forebygga ovannamnda orsaksfaktorer i
syfte att bli en attraktivare arbetsgivare och att darigenom
sakerstalla myndighetens langsiktiga kompetensbehov. In-
tressant for vidare och uttkad forskning hade varit att ut-
vidga undersokningen till ett nationellt perspektiv samt &ven
innefatta avhoppade fore detta polischefer. Avslutningsvis
hade det varit intressant att undersoka hur Polismyndigheten
kan uppna en forbattrad operativ ledning dar till exempel
tillrackliga resurser finns for ett strukturerat brottsférebyg-
gande arbete.

Polismyndighetens omorganisation 2015, attraktiv arbetsgi-
vare, kompetens, kompetensutveckling, utvecklingsmojlig-
heter, ledarskap, organisation, arbetsvillkor, arbetsmiljo
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1 Introduktion
1.1 Inledning

Till foljd av teknikutvecklingen, den globala varldsekonomin och fler flexibla anstall-
ningsformer har arbetsmarknaden blivit allt mer rorlig (Holland, Hecker & Steen,
2002). Den ckade rorligheten pa arbetsmarknaden och bristen pa kvalificerad kompe-
tens innebdr utmaningar for organisationer (Erwing, Pitt, Bussy & Berthon, 2002; Tan-
war & Prasad, 2016). Det finns i dagens arbetsliv en spridd uppfattning om att det &r
medarbetarnas kompetens som ger organisationen konkurrensfordelar (Nilsson, Wallo,
Ronnqgvist & Davidsson, 2011). De senare arens utveckling i Sverige och omvarlden har
medfort 6kade operativa utmaningar for Polismyndigheten och en mer kravande ar-
betsmiljo for poliser (Polismyndigheten, 2018). Under denna period, med stora pafrest-
ningar, genomgick Polismyndigheten den st6rsta omorganisationen pa flera decennier.
Omorganiseringen har fatt utstd mycket negativ kritik, bade internt och externt (Hans-
son, 2018). Statskontoret (2018) framfor att denna omorganisation tagit langre tid &n
berdknat och att den huvudsakliga orsaken till detta ar ett svagt fortroende fér omorga-
nisationen bland savél chefer som medarbetare. For att sékerstélla att Polismyndigheten
forbattrar sin formaga att mota 6kade operativa krav och utmaningar, har Polismyndig-
heten av Regeringen fatt i uppdrag att ta fram en plan pa saval kort som Iang sikt avse-
ende verksamhetens kompetensbehov (Regeringsbeslut Ju2017/06177/PO). For att mota
den okade belastningen pa Polismyndigheten finns det en malsattning att utdka antalet
polisanstallda med 10 000 personer fram till &r 2024 (Polisen, 2018). | motsats till detta
har Polismyndigheten de senaste aren haft omfattande problem med att poliser i yrkes-
verksam alder valjer att lamna polisyrket (Polisens arsredovisning 2008-2017). En
langre tids hogkonjunktur har medfért en 6kad konkurrens mellan Polismyndigheten
och andra arbetsgivare avseende personal (Frizell, 2018). Under de senaste aren har
dven manga utbildningsplatser pa landets polisutbildningar statt tomma, trots ett hogt
soktryck (Andersson, 2018).

Pa dagens konkurrensutsatta arbetsmarknad ar det viktigt att marknadsfora sig som en
attraktiv arbetsgivare i syfte att lyckas behalla och nyrekrytera personal (Tanwar & Pra-
sad, 2016). Som ett led i att bli en attraktivare arbetsgivare anger Polismyndigheten i sin
slutredovisning av regeringsuppdraget, att forbattring av omradena arbetsmiljon samt
utveckling- och karriarmajligheter kommer ha sérskilt fokus de narmaste aren (Polis-
myndigheten, 2018). Vidare slots i januari 2018 ett nytt Iéneavtal mellan Polisférbundet
och Polismyndigheten i syfte att 6ka polislonerna (Polisférbundet, n.d). Att forlora
medarbetare till ett annat foretag resulterar i en rad konsekvenser sasom forlust av erfa-
renhet och kompetens, minskad produktivitet samt minskad konkurrenskraft. Det &r
darfor allt viktigare att identifiera orsaker till varfér medarbetare valjer att lamna orga-
nisationen (Tanwar & Prasad, 2016). Med anledning av det som beskrivs ovan, ar det
nodvandigt att Polismyndigheten lyckas vanda den negativa trenden med poliser som i
yrkesverksam alder valjer att lamna yrket. Detta sammantaget gor det darfor intressant
att undersoka orsakssamband till varfor poliser i yrkesverksam alder véljer att lamna
polisyrket samt att dartill &ven undersoka deras asikter avseende hur Polismyndigheten
bor agera for att bli en attraktivare arbetsgivare.



1.2 Bakgrund

Detta avsnitt belyser hur polisorganisationen historiskt sett har paverkats och utveck-
lats. Diskussioner har exempelvis forts kring huruvida organisationen ska vara enhet-
ligt statligt styrd eller decentraliserad och anpassad efter lokala behov. | féljande av-
snitt har vi valt att belysa forandringar av den svenska polisorganisationen ur ett histo-
riskt perspektiv. Vara intervjudeltagare lade mycket fokus kring fére och efter omorga-
nisationen 2015 och hur de upplevde att denna omorganisation paverkade verksamhet-
en. For att forsta dagens Polismyndighet behovs historiska perspektiv. Den nutida Po-
lismyndigheten &ar en produkt och utvecklingen av omorganisationer, omvarldsfoérand-
ringar, teknisk utveckling, forandrade samhallsstrukturer, forandrade arbetsrattsliga
forhallanden med mera genom historien. | det aktuella avsnittet beskrivs framst den
svenska polisorganisationens forandring fran 1900-talets senare héalft och framat.

Den moderna polisen kan man forenklat sdga utvecklades i samband med industrisam-
hallets framvaxt i storstaderna. Ar 1925 fick Sverige en polislagstiftning och ett polis-
reglemente vilket innebar att polisen blev mer enhetligt organiserad och reglerad. Poli-
sen forblev en kommunal angelagenhet men staten kunde pa olika satt lagga sig i och
styra den kommunala polisorganisationen. Pa landsbygden bildade i regel varje enskild
kommun ett eget polisdistrikt. Polisdistriktets rattigheter och skyldigheter vilade pa
kommunen och kommunfullmé&ktige tog besluten. | storstaderna fanns det sedan tidigare
en ledningsfunktion med polismastare, vilken var inrattade under lansstyrelsen (Furuha-
gen, 2009).

Polislagen fran ar 1925 visade sig snart vara otillracklig for att mota samhallsutveckl-
ingen. Ar 1932 inrattades Statspolisen, vars uppgift var att komplettera den kommunala
polisen. Inférandet av Statspolisen var annu ett steg i statens 6kande inflytande och
finansiering av polisvasendet. | relativ nartid efter inférandet av Statspolisen paborjades
ett utredningsarbete med syfte att identifiera hur polisen skulle effektiviseras och for-
béttras. Fragestéllningar i utredningen kretsade kring ett fortsatt kommunalt huvudman-
naskap eller en ny statlig polis. Det som lag bakom arbetet var de stora bristerna i de
befintliga kommunala polisorganisationerna som upplevdes vara organiserade i for
manga och for sma polisdistrikt. Den decentraliserade polisen skapade dock enligt
manga en lokal anknytning och en narhet till allmanheten vilket sags som en fordel. Vid
ett eventuellt forstatligande polis var det viktigt att behalla denna koppling till allman-
heten (ibid).

Polisen fortsatte att vara en kommunal angeldgenhet fram till &r 1965 da den forstatliga-
des. Bidragande faktorer till att polisen forstatligades var bland annat att huvuddelen av
polisens uppgifter var rent statliga samt den 6kade rorligheten inom befolkningen. Infor
polisens forstatligande ar 1965 uttrycktes oro dver att forandringen skulle leda till en
forsvagad lokal anknytning och forsamrad kontakt med allmanheten. Mycket tyder pa
att sa ocksa blev fallet (ibid). 1975-ars polisutredning blev startpunkten for den utveckl-
ing som reformerade den svenska polisen under 1980-talet och som senare ledde till
narpolisreformen under 1990-talet. Ett av syftena med 1975-ars polisutredning var att
bryta centraliseringen. En av anledningarna till den nya polisutredningen var den omfat-
tande samhallsutvecklingen som skett under de tio aren efterféljande aren fran beslutet
om forstatligandet av polisvasendet. Ovriga faktorer som paverkade behovet av en de-



centralisering av polisvasendet var den da radande debatten om decentralisering inom
andra samhéllsfunktioner. Som exempel pa detta pagick en samhallsdebatt som ledde
fram till 1977-ars kommunallag. 1975 ars polisreform inneholl riktlinjer for en reforme-
ring av polisvasendet, vilka innebar decentralisering av beslut, 6kat medborgarinfly-
tande samt fokus pa brottsforebyggande arbete. Vidare tydliggjordes att planering och
analys av polisarbetet skulle vara i fokus (ibid).

Ar 1984 tog riksdagen beslut om en reformering av polisen. Reformeringen innebar
bland annat att medborgarinflytandet starktes genom att de lokala polisstyrelserna fick
Okad befogenhet. Under 1990-talet fortsatte reformeringen av polisvasendet. Sittande
regering, ville med 1989-1990 propositionen framforallt starka polisens brottsforebyg-
gande arbete. Andra forslag i propositionen var att inrétta lokala polisnamnder, i syfte
att starka medborgarnas inflytande och engagemang. De lokala polismyndigheterna
skulle fa storre mandat att sjalva besluta i organisationsfragor. | budgetpropositionen
1993/1994 beslots det att narpolisen skulle inforas. Narpolisverksamheten (NAPO)
skulle bli basen i polisens verksamhet. Verksamheten skulle bland annat bedrivas i ndra
samverkan med de som bor och verkar i omradet. Ar 2000 var 40% av alla poliser orga-
niserade som nérpoliser. En grundtanke var att nérpoliser skulle bli “allpoliser”, och
darmed arbeta med manga olika polisidra uppgifter (ibid). Inforandet av Narpolisen kan,
enligt Furuhagen (2009), ses en reaktion mot de uppkomna effekterna av forstatligandet
som ledde till att polisen blev for centraliserad och distanserad fran dvriga samhallet.
Antalet polisdistrikt/polismyndigheter reducerades drastiskt under 1990-talet. Ar 1994
fanns det 118 polisdistrikt/polismyndigheter. Ar 1998 reducerades dessa di-
strikt/myndigheter till 21 stycken. Varje polismyndighet bedrev och ansvarade for sitt
polisdistrikt med hjalp av Rikspolisstyrelsen (Furuhagen, 2009; Polisorganisations-
kommittén, 2012).

Genom ett riksdagsbeslut faststalldes, att polisens organisation under verksamhetsaret
2015 skulle genomga en genomgripande omorganisation. Den davarande polisorganisat-
ionen bestaende av Rikspolisstyrelsen, 21 lokala polismyndigheter och Statens krimi-
naltekniska laboratorium (SKL), slogs samman till en myndighet, Polismyndigheten
(Polisen, n.d.a; Polisens arsredovisning, 2014). Sékerhetspolisen blev en fristaende
myndighet. Polisen &r efter denna genomfdérda omorganisation en sa kallad enradsmyn-
dighet som ar indelad i sju regioner och dessa regioner leds av rikspolischefen. De sju
polisregionerna har ett helhetsansvar for polisverksamheten inom ett angivet geografiskt
omrade. Arbetet som bedrivs i regionerna leds av en regionpolischef. Varje region ar
indelad i polisomraden. Respektive polisomrade ar vidare indelade i lokalpolisomraden.
Utover de sju regionerna finns NOA (Nationella operativa avdelningen), nationella av-
delningar, internrevision samt NFC (Nationellt forensiskt centrum) (Polisen, n.d.a). Syf-
tet med omorganisationen var att skapa tydligare styrning, béattre forutsattningar for
hdgre kvalitet, storre flexibilitet, 6kad kostnadseffektivitet och forbattrade resultat i po-
lisens verksamhet (Prop. 2013/2014:110). | samband med att polisen slogs ihop till en
myndighet arbetades det fram en gemensam verksamhetsidé. Polisens verksamhetsidé
ar att de ska vara narmare medborgarna, mer tillgéangliga och tillsammans leda det
brottsbekdmpande arbetet for trygghet, rattssdkerhet och demokrati (Polisen, n.d.b).

Det som fortsattningsvis i denna uppsats avhandlar omorganisation av det svenska po-
lisvasendet berér endast omorganisationen ar 2015, om inget annat specificeras.



1.3 Syfte

Undersokningens syfte ar att med utgangspunkt i fore detta polisers upplevelser, besk-
riva och analysera, varfor poliser i yrkesverksam alder véljer att lamna polisyrket samt
deras uppfattning 6ver vilka atgarder Polismyndigheten behdver vidta for att bli en at-
traktivare arbetsgivare. Det har skett genom intervjuer med for detta poliser som i yr-
kesverksam alder, pa egen begaran valt att avsluta/begara tjanstledighet i sin anstallning
hos Polismyndigheten. Syftet kan narmare preciseras i foljande tva fragestéllningar:

« Vilka orsaker kopplat till omradena arbetsmiljo och arbetsvillkor, organisation
och ledarskap samt kompetens och kompetensutveckling, har inverkat samt varit
avgorande for intervjudeltagarnas beslut att lamna polisyrket?

« Vad hade enligt intervjudeltagarna kravts for att Polismyndigheten ska bli en
mer attraktiv arbetsgivare som i hogre grad behaller sin personal, lockar avhop-
pare att atervanda samt forbéattrar och sékerstéller sin bemanning genom nyre-
Krytering?

1.4 Avgransningar

Da polisen &r en stor och rikstackande organisation har vi valt att avgransa undersok-
ningen till att utréna orsakssamband till avhopp inom polisyrket i endast en fore detta
lokal Polismyndighet. Omorganisationen innebar att den lokala Polismyndigheten dela-
des upp i tva delar. Den nya organisationen, som undersokningens intervjudeltagare var
verksamma i vid deras beslut att lamna polisyrket, representerar inte nagon kommun
med ett invanarantal dverstigande 100 000 personer. Detta innebér att uppsatsen har
avgransningar kopplat till de belastningar och andra paverkanseffekter som storstads-
regionerna har. Undersokningen har ocksa avgransats till att ej undersoka Polismyndig-
hetens hogre chefers uppfattningar och upplevelser inom det berérda @mnet. Undersok-
ningen omfattar darfor endast avhoppade poliser som tjanstgjorde pa operativ niva. Vi-
dare omfattar undersékningen endast avhoppade poliser som ar aktivt verksamma i an-
nan anstallning utanfor Polismyndigheten. Saledes berdr undersékningen ej avhoppade
poliser som befinner sig i arbetsloshet, langtidssjukskrivning, arbetstraning, under ut-
bildning pa hel- eller halvtid eller som befinner sig i ndgon form av sysselsattning kopp-
lat till arbetsmarknadspolitisk atgard.

1.5 Disposition

Uppsatsen inleds med ett teorikapitel dér det presenteras vilken teori och forskning som
anvands for att analysera och forsta empirin. Darefter foljer ett metodkapitel som redo-
gor for metodologiska utgangspunkter, genomforande av undersékning samt vara re-
flektioner kopplat till val av metod och uppsatsens kvalitet. Dérefter presenteras ka-
pitlet, Resultat och analys, dar det empiriska materialet redovisas och analyseras. Slutli-
gen aterfinns ett kapitel benamnt diskussion, dar vi for en diskussion kopplat till det
som framkommit ur analysen. Uppsatsen avslutas med en redogorelse for vara identifie-
rade behov av framtida forskning inom d&mnet



2 Teori

| detta kapitel presenteras inledningsvis avsnittet, SoOkningsforfarande och kallkritik.
Det efterfdljs av att undersoékningens utvalda teori och forskning behandlas. Teorika-
pitlet &r indelat i tre teoretiskt Gvergripande huvudomraden. Samtliga dessa huvudom-
raden har sin utgangspunkt i intervjuguidens framtagna teman. I teorikapitlets forsta
huvudomrade presenteras teori kopplat till omradet Arbetsmiljo och arbetsvillkor. I det
efterféljande huvudomradet presenteras teori kopplat till omradet Organisation och
ledarskap. | det avslutande huvudomradet presenteras teori kopplat till omradet Kom-
petens och kompetensutveckling. Utéver de tre huvudomradena, som ar direkt och ge-
mensamt kopplade till den forsta delen i undersokningens syfte, aterfinns avslutningsvis
avsnittet, Den attraktiva arbetsgivaren. Detta avsnitt presenteras fristdende fran de tre
huvudomradena, da detta avsnitt har en direkt och avgrénsad koppling till den andra
delen av undersodkningens syfte.

2.1 Sokningsforfarande och kallkritik

Inledningsvis genomfordes en forstudie i syfte att skapa en okad inblick i omradet.
Detta skedde genom sokningar pa internet och i LUBsearch, som ar Lunds Universitets
databas for vetenskapliga artiklar. I enlighet med undersokningens syfte och fragestall-
ning utarbetades de begrepp som klargdr undersokningens riktning. Undersokningens
teoretiska ramverk &r till storsta del uppbyggd av vetenskapliga artiklar och tryckta
bocker, som ar utvalda utefter resultatet fran vara intervjuer. Efter genomférd forstudie
och genomfdrda intervjuer har vi pendlat mellan det empiriska materialet och sékning
av litteratur. S6kningar av vetenskapliga artiklar har skett i LUBsearch, vi har &ven gjort
isolerade s6kningar i sokplattformen Emerald, som ingar i LUBsearch. Detta i syfte att
ytterligare sakerstélla var tillgang till relevanta artiklar. Initialt paborjades sokningar
med hjélp av svenska sokordskombinationer, sa som polisen utvecklingsmajligheter,
polisen avhopp, polisen arbetsmiljo, polisbrist, polisens omorganisation 2015. Utfallet,
av publicerade vetenskapliga artiklar, direkt kopplade till de 6kade avhoppen inom
svensk polis var begransat. Vid vara fortsatta sokningar utékade och breddade vi vara
sokningar med engelsksprakiga sokordskombinationer i syfte att finna generell litteratur
som kunde kopplas till undersokningens resultat. S6kord som vi framst anvande var
employee development, competence, work environment, employee branding, motivation,
changing organization, work satisfaction, swedish police. Sékorden har kombinerats for
att finna relevanta artiklar. Som underlag for undersokningen har det &ven anvénts ve-
tenskapliga artiklar som har aterfunnits i andra artiklar eller uppsatser. | dessa fall har
originalkéllan identifierats och granskats i syfte att sakerstalla om den aktuella artikeln
kan anses vara vetenskapligt belagd. Litteratur i form av tryckta bocker som har anvénts
i undersokningen har aterfunnits genom sokningar i LUBcat, som ar Lunds Universi-
tetsbiblioteks databas. For att sdkerstélla en hog kvalitet i undersdkningen har det vid
urval av kallor anvants ett kritiskt forhallningssétt och en hog medvetandegrad avseende
saval fordelar som nackdelar med de kallor som valts att anvéandas i undersékningen.

| uppsatsen anvands framst forstahandskallor men det forekommer dven nagra andra-
handskallor. For 6kad tillforlitlighet vid anvandandet av andrahandskéllor har de fyra
kriterierna akthet, tidssamband, oberoende samt tendensfrihet tillampats (Thurén, 2013).
Akthet innebér att forskaren ska sikerstalla att kallan &r vad den utge sig for att vara



(Thurén, 2013). Vid sokande i LUBsearch fylldes rutan “peer reviewed” i vilket innebar
att endast vetenskapligt granskade artiklar presenteras. Med insikt av att funktionen peer
reviewed kan ha brister kontrollerades artiklarnas vetenskapliga riktighet. For att séker-
stélla riktigheten kontrollerades dispositionen i aktuella artiklar kopplat till om det ex-
empelvis fanns ett abstract, inledning och en gedigen referenslista. Vid osdkerhet pabor-
jades en fornyad sokning i databasen Ulrich dér det aterfinns uppgifter om vilken tid-
skrift artikeln &r publicerad i och om den kan anses vara serios.

Med kriteriet tidssamband avses att en kélla & mer trovardig om den ar i samtid. Ju mer
detaljerad information man soker desto viktigare &r samtidighetskravet (Thurén, 2013).
Vid sokning av vetenskapliga artiklar och tryckta bocker har vi haft detta kriteriet i
atanke. Majoriteten av den litteratur som har anvants bedoms vara tidsmassigt aktuell.
Da foretradesvis artiklar och tryckta bocker publicerade mellan aren 2000-2018 har
anvants. Det har &ven anvénts nagra kallor som ar publicerade innan ar 2000. Var be-
domning &r att dessa, aldre kallor, innehaller uppgifter som fortfarande har relevans och
att det som beskrivs ar av generell natur. Det oberoende kriteriet innebér att kallan ska
kunna sta for sig sjalv och inte vara en avskrift eller ett referat av en annan kélla. Om
kéllan har gatt i flera led ékar risken for forvanskning och misstolkning. For att mini-
mera risk for misstolkningar har vi i mojligaste man nyttjat forstahandskallor. Vid de
tillfallen dar det varit svart att sakerstalla forstanandskalla har uppgifter anvants om de
har varit relevanta for undersokningen samt uppfyller 6vriga kriterier. Kriteriet tendens-
frihet innebdr att forskaren inte ska ha anledning att missténka att underlaget ger en
oriktig bild av verkligheten pa grund av kallans personliga intressen (Thurén, 2013). De
for uppsatsen valda artiklar ar vetenskapligt granskade och vi har forlitat oss pa att de
formedlar en korrekt bild av verkligheten. Detta stods av Thurén (2013) som framfor att
vetenskapliga artiklar fa anses ha hog tillforlitlighet.

2.2 Arbetsmiljo och arbetsvillkor

| féljande avsnitt presenteras utvald teori kopplad till arbetstillfredsstéllelse, det psyko-
logiska kontraktet, arbetstider, arbetsgrupper, I6nens inverkan pa motivationen samt
friskvard

2.2.1 Arbetstillfredsstallelse

Engagemang och motivation har nara anknytning till arbetstillfredsstallelse. Bristande
forutsattningar for att realisera 6verenskomna mal kan dven bland entusiastiska medar-
betare leda till stressrelaterade sjukdomar (Berglund, 2010). Om mdjligheten att upp-
fylla stallda krav, mal och forvantningar forsvaras eller omojliggors pa grund av bris-
tande resurser, paverkas den upplevda arbetssituationen negativt. Goda resurser i kom-
bination med hoga krav kan leda till en hdg arbetstillfredsstéllelse och god maluppfyl-
lelse. Likasa kan laga krav och fa resurser leda till apati. Laga krav med goda resurser
kan leda till att den anstéllde blir understimulerad och slutligen kan héga krav och fa
resurser leda till utbrandhet (Bakker & Demerouti, 2007). Detta finns exemplifierat i
JD-R modellen (se bilaga 2). Exempel pa resurser som kan upplevas som positivt for
den anstallde kan vara; rimliga forutsattningar for maluppfylinad, stimulering till per-
sonlig utveckling samt reducering av de krav som leder till hog fysisk och psykisk pa-
frestning. Andra positiva paverkansfaktorer for en god arbetstillfredsstallelse ar till ex-



empel kontinuerlig feedback, stod fran chefer, beloningar, maluppfyllelse och delaktig-
het (Berntsson, Wallin & Harenstam, 2012). Forskare inom dmnet motivation betonar
vikten av upplevd inre motivation. Det pavisar ocksa samband kopplat till inre motivat-
ion och viljan att stanna kvar i sin arbetsroll och/eller hos sin arbetsgivare (Cho &
Perry, 2011).

2.2.2 Det psykologiska kontraktet

Det psykologiska kontraktet beskriver och forklarar det ej nedtecknade samforstandet
som rader mellan arbetsgivare och arbetstagare. Detta ej nedtecknade kontraktet inne-
haller exempelvis forvantningar som parterna har pa varandra kopplat till arbetets utfo-
rande och vad som kan forvantas i utbyte (Khalke & Schmidt, 2002). Inneb6rden av
denna typ av kontrakt kan variera mellan olika arbetsplatser och generationer. Fran ar-
betsgivarens sida ror det sig om tillgang till arbetstagarens tid, engagemang, kunskap,
lojalitet samt forvantningar pa maluppfyllelse. Fran arbetstagaren sida innefattar denna
typ av kontrakt goda sociala relationer, trygghet, utveckling och arbetstillfredsstéllelse
(Jacobsen & Thorsvik, 2013). Individens prestation, engagemang, lojalitet och entusi-
asm ar starkt forknippade med hur individen upplever att sina motkrav ar tillfreds-
stallda. Vid avvikelse fran det psykologiska kontraktet blir de anstallda mindre benagna
att efterleva arbetsgivarens forvantningar (Khalke & Schmidt, 2002).

2.2.3 Arbetstider

Arbetsgivarens formaga och instéllning till att medarbetarna ska ha majlighet att kom-
binera arbete och fritid pa ett tillfredsstallande satt, har en avgdrande betydelse for an-
stélldas livskvalitet och upplevd arbetstillfredsstéllelse (Gallie & Russell, 2009). Nar
anstallda tillats ha en storre kontroll och inflytande Gver sin tillvaro, sa 6kar deras vélbe-
finnande och detta starker aven den mentala hélsan. Arbetstidens omfattning och ut-
formning styr i stor utstrackning huruvida en anstalld kanner sig tillracklig bade pa ar-
betet och i hemmet. Organisationer som kan hantera det ovan namnda forhallandet kan
pa sikt skapa vinster kopplat till minskad franvaro (Gregory & Milner, 2009). Detta &r
nagot som stdds i Phillips och Connell (2003) studie, dér de framhaller, att anstallda
som upplever att det finns stod fran arbetsgivaren avseende balansen mellan jobb och
fritid, & mer benagna att stanna inom organisationen. Om arbetets utférande exempelvis
kraver oregelbundna arbetstider kan sjalvstyret 6ver dessa tider ha en avgérande inver-
kan pa hur individen upplever sin situation. Kartlaggning och forstaelse for arbetets
beskaffenhet, sasom till exempel monotona, fysiskt tunga och stressiga arbetsuppgifter,
ar av stor vikt for att arbetsgivaren ska kunna forebygga ohélsa. Det finns inte nagra
klargjorda effekter inom detta omrade, som pavisar att sjalvstandighet, kortare pauser
och arbete av lattare karaktar minskar negativa halsorisker vid monotona, fysiskt tunga
och stressiga arbetsuppgifter (Granberg, 2011).

2.2.4 Arbetsgrupper

Den gemensamma samlade kompetensen i en arbetsgrupp genererar synergier som &r
omdjliga att aterfinna hos en enskild individ. Grupper kan hantera en storre bredd av
problem och med en gemensam varldssyn kan detta bidra till en starkare malbild, ett
Okat ansvarstagande och mer omfattande social facilitering (Sjevold, 2009). Hur vél en



grupp fungerar, baseras ofta pa hur valfungerande de organisatoriska forutsattningarna
ar. Ledningsformer, organisationssystem, utrymme for sjélvstyre och ansvar ar exempel
pa forutsattningar. Saknas det en gynnsam miljo fallerar &ven gruppens effektivitet
(Mercer, Barker & Bird, 2010). Vélfungerande och ansvarstagande team behéver enligt
Mercer et al. (2010) fem grundl&dggande forutsattningar: ett riktigt team, en gemensam
och engagerande malbild, en gruppstruktur som ér tillatande, en stttande organisatorisk
kontext samt en professionellt inriktad handledning.

2.2.5 Lonens inverkan pa motivationen

Studier visar att I16nen kan vara mer vasentlig som motivationsfaktor &n vad medarbe-
tarna sjalva upplever (Rynes, Gerhart & Minette, 2004). Rynes et al. (2004) menar att
nar anstallda sjalva ska ange hur avgorande l6nen ar for deras motivation anges den som
relativt liten. Detta gar tvartemot vad forskningen séger, dar den ekonomiska ersattning-
en framhalls som en stor motivationsfaktor (Rynes, et al., 2004). Relevant &r, att en-
skilda individer kan forhalla sig till och motiveras pa flera olika sétt kopplat till ekono-
misk ersattning for utfort arbete. Tva olika forhallningssatt till 16n gar att urskilja. Det
forsta forhallningssattet ar att individen far sin arbetstillfredsstéllelse av bade 16n och
andra psykologiska faktorer. Medan det andra forhallningsséttet ar att endast psykolo-
giska faktorer paverkar arbetstillfredsstallelsen. Inom det andra forhallningsséttet finns
det &ven vissa individer som vérderar 16nen utefter ekonomisk trygghet och visad upp-
skattning snarare an som en ekonomisk vinst i sig sjalvt (Hofmans, De Gieter & Peper-
mans 2012).

2.2.6 Friskvard

Friskvard ar en vanlig och framgangsrik strategi for att uppna friskare arbetsplatser och
kan innefatta saval fysiska aktiviteter som andra aktiviteter som syftar till att bibehalla
eller utveckla den egna halsan. Obligatorisk friskvard kan vara ett verktyg for att saker-
stalla att halsobeframjande atgarder nar ut till samtliga anstéllda inom organisationen.
Fysisk aktivitet & en behandlingsform i sig sjalvt och kan férebygga skador som upp-
star pa grund av mycket stillasittande (Angeléw, 2002). Angeléw (2002) menar att ur ett
personalekonomiskt perspektiv 16nar det sig att varda sin personal, oavsett om det ror
sig om friskvard eller andra anpassningar, da detta minskar personalomsattningen och
sénker sjukskrivningstalen.

2.3 Organisation och ledarskap

| féljande avsnitt presenteras utvald teori kopplad till organisationsformer, organisat-
ionsférandring, avslutningssamtal som kunskapsoverforing samt ledarskap.

2.3.1 Olika former av organisationer

En organisation kan definieras som summan av antal enskilda uppgifter som arbetet &r
fordelat pa samt hur dessa koordineras. Inom organisationsteorin beskriver man vanligt-
vis tva olika typer av strukturer, den centraliserade och hierarkiska organisationen samt
den decentraliserade och platta organisationen. En helt centraliserad organisation har en
tydlig ledare eller chef som star for allt beslutfattande. Fattade beslut implementeras



genom tydlig koordinering, uppféljning och kontroll. Stora organisationer ar vanligtvis
inte helt centraliserade. Decentraliserade organisationer fordelar viss makt och darmed
beslut till underliggande nivaer inom organisationen. Darmed Okar inflytandet i organi-
sationen, vilket bland annat leder till kortare beslutsvagar samt minskad mojlighet till
direkt kontroll (Mintzberg, 1993).

Ohlsson och Rombach (1998) beskriver att den bakomliggande viljan och orsaken till
platta organisationer med fa hierarkiska nivaer syftar till att modernisera och decentrali-
sera organisationen. Detta drivs av tilltron till att en platt och decentraliserad organisat-
ion ska bidra till en 6kning av demokrati, kompetens och ansvar pa lagre nivaer inom
organisationen. Den platta organisation skall kunna hantera en storre komplexitet och ge
Okad arbetstrivsel. Vidare ska denna organisationstyp ge organisationen battre mojlig-
heter att hantera en allt snabbare omvarldsforandring. Minskat antal hierarkiska nivaer
leder till att chefer far flera understallda medarbetare. Forfattarna menar att denna typ av
organisationsstruktur ar forknippade med vissa risker som till exempel en 6vertro pa
den platta organisationens inneboende formaga att astadkomma det som tillskrivs den.
Ohlsson och Rombach (1998) menar att en platt och decentraliserad organisation inte ar
samma sak. Maktforflyttning nedat i organisationen ar mojligt oavsett organisations-
struktur. Detta innebdr att en decentraliserad organisation exempelvis kan ha en storre
forskjuten makt nedat i organisationen an en platt organisation. Vid omorganisation till
en platt organisation forsvinner ofta ledningsstrukturer i mellanskiktet och darmed for-
svinner chefspositioner. Avskaffande av mellanskiktets chefsniva far i storre utstrack-
ning till f6ljd en 6kad maktforskjutning uppat istallet for nedat i organisationen. | den
platta strukturen flyttas ofta ansvaret nedat i organisationen men inte de motsvarande
och tillhérande befogenheterna. Effekter av en omorganisation till en platt lednings-
struktur riskerar att forsvara kommunikationen mellan anstélld och chef da chefen inte
sallan far ett utokat numerart personalansvar. Platta organisationer lampar sig darfor inte
verksamheter dar kommunikationen &ar av avgorande betydelse (ibid).

2.3.2 Organisationsforandringar

Manga organisationsforandringar kan anses vara drivna av omvarldsférandringar. Dessa
kénnetecknas av att yttre och ej direkt paverkbara faktorer framtvingar nagon form av
anpassning/férandring av organisationen. Ofta upplever organisationer en press att legi-
timera sig genom att folja radande trender inom organisationsteori. Legitimeringen kan
ses som ett satt att sékerstélla sin fortsatta verksamhet (Goodrock & Salancik, 1996)

En organisationsfordndring kan anses ha skett, ndr en organisation uppvisar andra egen-
skaper an vid ett tidigare tillfalle (Jacobsen & Thorsvik, 2013). Férandringsprocessen
beskrivs med en stor variation av begrepp. Jacobsen och Thorsvik (2013) forhaller
bland annat foljande begrepp; forandring genom evolution respektive revolution; dikta-
torisk respektive deltagande forandring. Evolutionistiska férandringar av den deltagande
typen syftar pa att forandringen inte endast leds och genomfors av ledningen. Strategin
baserar sig istéllet pa att alla ar viktiga for utvecklingen och att de maste bidra i forand-
ringsprocessen. Darfor foresprakar denna strategi en bottom-up implementering med
drivande medarbetare. Den evolutionara forandringen kan beskrivas som de sma stegens
forandring medan den revolutiondra kan beskrivas som de stora stegens foréandring. Den
revolutionéra forandringen medfor vésentliga forandringar jamfort med hur organisat-
ionen fungerade innan. Revolutiondra forandringar innebér ofta att organisationens



struktur och kultur férandras. Forandringen foregas av att ledning efter analys faststaller
strategiska mal, delmal, handlingsplaner samt en tydlig tidsram. Dérefter analyseras
sjalva verkstallandet for férandringen dar bland annat eventuella problem kartlaggs.
Strategin bygger pa ett antagande om rationalitet och att makten ar koncentrerad. Ge-
nomfdérandet ar allt som oftast top-down styrt. En sadan forandringsstrategi innebar be-
gransade mojligheter for medarbetare att komma med alternativa synpunkter, delta-
gande och inflytande (Jacobsen & Thorsvik, 2013).

En forandringsprocess kraver bade tid och engagemang och det ar avgérande att berérda
personer ar medvetna om detta. Det kravs noggrann och verklighetsforankrad planering
for att implementera en férandringsprocess. | planeringsfasen av processen bor darfor
exempelvis hansyn tas till prioritering och tagordning for igangsattande av aktiviteter.
Vidare bor konsekvensanalyser genomforas dar framkomna bedémda risker och fram-
gangsfaktorer belyses och medvetandegors (Jacobsen, 2013). Central fragestéllning fran
forskare kopplat till organisationsforandringar ar enligt Jacobsen (2013) “Varfor klarar
vissa organisationer att genomfora forandringsprocesser pa ett lyckat satt medan andra
inte gor det?” (s.97). Jacobsen framhaller att daligt ledarskap samt fel strategi ar vanligt
forekommande orsaksfaktorer till uppkomna problem i férdndringsprocesser. Andra
orsaksfaktorer som framhalls ar typ av organisation, organisationens férmaga till an-
passning samt flexibilitet.

Kurt Lewin (1951) har utarbetat en forklaringsmodell som beskriver de olika stegen i en
planerad organisationsférandring. Modellens fokus bestar i medarbetarnas attityder och
beteende. Lewin bendmner de olika faserna som unfreeze, change och refreeze. | fasen
unfreeze, framhalls vikten av goda férberedelser och att ledarna forankrar férandringen
bland de anstallda, i syfte att minimera motstandet till férandringen (Hussain, et al.,
2016). Méanniskans psykologiska forsvarsmekanismer aktiveras infor Overgripande for-
andringar. Dessa mekanismer kan ha sin orsak i radsla for det oké&nda, radsla for forlust
av personliga fordelar, att medarbetaren inte forstar behovet av en forandring samt for-
lust av positiva sociala relationer (Jacobsen, 2013).

Vid organisationsforandringar andras inte séllan maktordningen. Det kan réra sig om
saval informell som formell makt. Forandrade arbetsuppgifter kan exempelvis paverka
den informella makten. Vid omfattande organisationsforandring bestar paverkanseffek-
terna pa den formella makten ofta av att ledningsstrukturen forandras. En forandring,
kopplad till utékad decentraliserad beslutsordning, kan exempelvis leda till att lednings-
nivaer forsvinner (Ohlsson & Rombach, 1998). En planerad férandrad maktordning
leder inte sallan till motstand fran berorda personer (Lewin, 1951). En framgangsfaktor
for att minska friktionen av motstand mot en planerad forandring, ar att i planeringsfa-
sen tidigt identifiera individer och/eller grupper som kan motsatta sig forandringen och
deras skél varfor. Andra verktyg &r att tidigt formedla forandringens nddvandighet, ge-
nom att beskriva och tydliggora fordelar med forandringen och darigenom forbereda
berérda pa hur férandringen kommer att paverka dessa (Yukl, 2013). | Lewins changing
fas genomfors sjalva forandringen. Lewin menar att det finns en tendens att ledare, i ett
for tidigt skede av processen hamnar i denna fas vilket ar orsakat av en alltfor hastig
forandringsprocess. Detta kan medfora att motstand skapas pa grund av att medarbetar-
na fortfarande befinner sig i unfreeze-fasen. | fasen refreeze, ar en av framgangsfak-
torerna att frysa laget och bibehalla erhallna positiva effekter av forandringen (Lewin,
1951; Yukl, 2013).
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2.3.3 Auvslutningssamtal som kunskapsoverforing

Da personal lamnar en organisation med negativa synpunkter kopplat till organisation-
en, istallet for den ekonomiska erséttningen, stalls organisationen infér utmaningen att
utreda och analysera specifika orsakssamband till avslutet. Detta géller sérskilt om anta-
let uppsagningar narmar sig eller anses har passerat vad som kan anses vara normala
nivaer. Nar valfungerande anstallda valjer att avsluta sin anstallning utan att de upplever
svarigheter med arbetsmiljon, beloningssystemet eller for hogt stallda krav pa resultat,
ar vanligtvis orsaken att de funnit en anstallning med hogre 16n eller andra icke-
arbetsrelaterade anledningar (Williamson, 2013). Nar en medarbetare avslutar sin an-
stallning aligger det organisationen att sakerstélla att vardefull kompetens inte forsvin-
ner med individen. En organisation bor uppréatta gemensamma regler, rutiner och poli-
cys for att tillvarata viktig kunskap nar en individ valjer att sluta inom organisationen
(Nilsson, et al., 2011). Avslutningssamtal ar den mest vedertagna metoden for att bevara
viktig information inom foretaget och for att i ett stérre sammanhang kunna analysera
organisationens personalomséttning. Svagheter med avslutningssamtal ar att dessa byg-
ger pa att medarbetaren som skall avsluta sin anstallning &r villig att dela med sig av
information samt att medarbetaren i vissa fall & beroende av goda referenser infor fram-
tiden (Williamsson, 2013).

2.3.4 Ledarskap

Wallo (2008) beskriver att ledarskap &r ett komplext och mangfacetterat amne och att
det finns en méngd olika definitioner och modeller for att beskriva ledarskap. Yukl de-
finierar ledarskap enligt foljande: “Leadership is the process of influencing others to
understand and agree what needs to be done and how to do it, and the process of faci-
litating individual and collective efforts to accomplish shared objectives™ (Yukl, 2013,
s. 23). Nilsson et al. (2011) riktar kritik mot det som ovan beskrivs och definieras av
Yukl (Forfattarna refererar till 2010 ars utgava av boken Leadership in organizations)
da de anser att Yukls definition inte tar hansyn till kontexten. Forfattarna menar att le-
darskap behover anpassas till situationen och de strukturer som finns inom organisat-
ionen. Vidare skriver Wallo (2008) att det inte nodvandigtvis bara maste vara ledaren
som paverkar, sdsom Yukl beskriver, utan att ledaren aven kan paverkas av medarbetar-
na. Wallo beskriver saledes ledarskapet som en social och dmsesidig paverkansprocess
mellan ledaren och medarbetaren i deras stravan att uppna ett gemensamt uppsatt mal.

Skakon, Nielsen, Borg & Guzman (2010) framfor i sin studie att ledare har en viktig
funktion i att skapa en arbetsmilj6, dar medarbetare kan utvecklas och kanna trivsel. |
samma studie framgar det dven att det finns en koppling till att ett stéttande ledarskap
leder till, lagre stress, mindre utbrandhet och hogre arbetstillfredsstallelse samt valma-
ende hos de anstéllda. En bra relation mellan chefer och anstéllda &r nyckeln till en bra
hélsa hos saval individen som i organisationen (Skakon, et al., 2010). Vidare beskriver
Kaiser, Hogan & Craig (2008) att en indikator pa ledarskapets effektivitet ar i vilken
utstrackning som resultaten hos arbetsgruppen/organisationen forbattras och hur mal
forankras for att sedan uppfyllas/uppnas. Dar aven medarbetarens forestallning och atti-
tyd till ledaren ar en bra indikator pa om ledarskapet ar effektivt.

Forskare som har studerat ledarskap inom polisen har bland annat fort en diskussion
kring om ledarskapet inom organisationen skall anses vara transaktionellt eller trans-
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formativt. Polisen har traditionellt sett varit en organisation med ett top-down transakt-
ionellt ledarskap. Det forekommer &ven diskussioner kring hur man ska arbeta for ett
mer transformativt ledarskap inom polisen (Haake, Rantatalo & Lindberg, 2017). Det
transformativa ledarskapet innebér en relationsorienterad ledarstil. Den transformativa
ledaren har ett beteende som inverkar till att de anstallda vill associera sig med ledaren.
Den transformativa ledaren uppmuntrar &ven medarbetarna till att hitta nya kreativa satt
att 16sa uppgifterna pa. Vidare fokuserar den transformativa ledaren pa den enskilda
individen, dennes behov, férmagor och mal. Den transaktionella ledarskapsstilen kanne-
tecknas av en végledande ledarstil som pa ett tydligt satt anger verksamhetsmal, for-
vantningar och tillvagagangssatt for medarbetarna. Den transaktionella ledaren ger be-
I6ningar nar de anstallda uppnatt dverenskomna mal (Skakon, et al., 2010; Wallo,
2008).

Det ar skillnad mellan att vara chef och att vara ledare. En person kan vara ledare utan
att per automatik vara chef och en uttalad chef ar inte nédvéndigtvis en ledare (Toor,
2011; Yukl, 2013). Chefskap utgor en formell position medan ledarskap utévas utifran
en informell position som bygger pa ledarens personliga formagor som exempelvis
handlingskraft och férmaga till att influera och socialt interagera. Ledaren beskrivs som
en person som av gruppen far behdrighet att leda gruppen i dess arbete. Vem gruppen
ger behdrighet till styrs bland annat av gruppens tilltro till ledarens personliga férmaga
att framgangsrikt och séakert leda gruppens I6sande av uppgifter. Andra faktorer, som
kan ge ledaren gruppens behdrighet, ar att gruppmedlemmar ser mojlighet till att utoka
sina egna kunskaper och formagor genom ledarens inneboende egenskaper och kunskap
(Toor, 2011).

2.4 Kompetens och kompetensutveckling

| féljande avsnitt presenteras utvald teori kopplad till; kompetens, kompetensutveckling
och utvecklingsmojligheter.

2.4.1 Kompetens

Med kompetens avses har en individs potentiella handlingsférmaga i relation till
en viss uppgift, situation eller kontext. Narmare bestamt formagan att fram-
gangsrikt (enligt egna eller andras kriterier) utfora ett arbete, inklusive férmagan
att identifiera, utnyttja och, om mojligt, utvidga det tolknings-, handlings- och
varderingsutrymme som arbetet erbjuder (Ellstrom,1992 s.21)

Kompetens ar kontextberoende, vilket kan fa till foljd att en individ inte far méjlighet
att anvanda sin kompetens fullt ut. Kompetens, som ar anvandbar pa en arbetsplats, kan
sakna relevans pa en annan (Ellstrom, 1992). Kompetens ar kopplat till individen och
vad individen specifikt tar med sig till ett arbete medan kvalifikation avser de faktiska
krav som arbetet kraver av individen. Kompetens/kvalifikation kan vara uppdelade i:
formell, faktisk och utnyttjad kompetens samt uttalade och faktiska kvalifikationer.
Formell kompetens innebér de utbildningserfarenheter individen besitter medan faktisk
kompetens innebér den faktiska kunskap som kan tas i bruk i arbetssituationer. Yrkes-
kunnande som utnyttjad kompetens innebar den kompetens en individ besitter och som
dessutom kommer till anvandning i arbetet. Faktiska kvalifikationer ar de faktiska krav
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som arbetet stéller och uttalade kvalifikationer &r de arbetskrav som arbetsgivaren for-
mulerar och efterfragar (Ellstrom, 1992; Nilsson, et al., 2011).

2.4.2 Kompetensutveckling

Ellstrom (1992) beskriver att kompetensutveckling dr “en sammanfattande beteckning
pa de olika typer av planerade atgarder, som kan utnyttjas for att paverka utbudet av
kompetenser/kvalifikationer pé den interna arbetsmarknaden” (s.106). I dagens arbetsliv
finns det en spridd uppfattning, att det & medarbetarnas kompetens, som ger organisat-
ionen konkurrensfordelar och att detta medger att organisationen pa ett battre sétt an
sina konkurrenter kan mata krav fran kunder (Nilsson, et al., 2011). Detta stods av Kock
och Ellstrom (2010), som i sin studie skriver, att det i dagens arbetsliv finns en spridd
uppfattning om att kompetensutvecklingsaktiviteter ar nyckeln till saval 6kad, produkti-
vitet, kreativitet och konkurrenskraft. Kock (2010) framhaller att en arbetsmiljé som
tillater och stimulerar larande och kompetensutveckling ar av grundlaggande betydelse
for de anstélldas halsa, valbefinnande och personlig utveckling (Kock, 2010). Med be-
greppet laromiljo avses de forhallanden i en organisation som majliggor eller begréansar
larandet i eller genom arbetet (Kock & Ellstrom, 2010).

Det finns framst tva satt som en organisation kan tillgodose behovet av kompetens. Det
kan ske genom extern rekrytering eller genom att genomféra insatser for att 6ka de re-
dan anstalldas mojligheter och forutsattningar for larande (Nilsson, et al., 2011). Ge-
nomférande av kompetensanalys ar en grundldggande forutsattning fér organisationens
systematiska arbete med kompetensutvecklingen. Kompetensanalys innebar att det sker
en kartlaggning over vilken kompetens som finns i organisationen, vilken kompetens
som i nuldaget saknas samt vilken kompetens som det bedoms finnas behov av i framti-
den (Granberg, 2011). Nilsson et al. (2011) framhaller medarbetarsamtalet som ett verk-
tyg for att kontinuerligt inventera och kartlagga medarbetarnas kompetens och for att
halla arbetsbeskrivningar uppdaterade.

En framgangsrik insats inom kompetensutveckling kraver att det finns en god utbild-
nings- och larandekultur inom foretaget. Kulturen paverkas bade av ledningens uppfatt-
ning av vardeskapande genom utbildning och de anstélldas upplevda behov och moti-
vation till kompetensutveckling (Kock, 2010; Wallo, 2008). Effekterna och resultatet av
en kompetensutveckling &r beroende av savél ett erbjudande som ett engagemang. Med
erbjudande avses att organisationen tillhandahaller ratt forutsattningar for individen att
utvecklas. Engagemang syftar till att individen maste ha en vilja och formaga att lara,
for att det i sin tur ska leda till utveckling (Nilsson, 2014).

2.4.3 Vikten av utvecklingsmdjligheter i dagens samhélle

I dagens samhadlle har arbetsmarknaden blivit allt mer rorlig. Individer har idag, jamfort
med tidigare generationer, en storre lojalitet mot sin egna utveckling och karriar &n mot
sin arbetsgivare. Detta avser sarskilt individer med kvalificerad kompetens, dessa indi-
vider ar idag mer flexibla och upplever inte pa samma satt behov av den traditionella
jobbsakerheten eller trygga arbetsvillkor som tidigare var vanligt férekommande behov.
Allt fler individer kommer byta arbete under sin karridr, da detta ses som ett sétt att om-
besorja sin egna utveckling (Holland, et al., 2002). | dagens arbetsliv stalls det hdga
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krav pa individen skall vara anstallningsbar. Detta medfér att individer inte kan stanna
inom en organisation som inte satsar pa deras utveckling (Lee & Bruvold, 2003).

Allt fler kvalificerade medarbetare efterfraga utmanande arbetsplatser. For att organisat-
ioner, under en langre tid, ska lyckas behalla arbetskraft kravs det en miljé som ger ut-
rymmer for utveckling samt stimulerar larandet (Holland, et al., 2002). De vos och Me-
ganck (2007) beskriver i sin studie att utvecklingsmojligheter ar en av de faktorer som
har storst betydelse for individer och som paverkar deras vilja att stanna inom en orga-
nisation. Genom att satsa pa utveckling upplever de anstéllda att organisationen varderar
deras arbete och bryr sig om deras utveckling. Detta bidrar i sin tur till att medarbetaren
kanner en storre vilja och lojalitet att stanna. Vidare leder detta ocksa till en 6kad pro-
duktivitet och 6kat engagemang hos medarbetaren (Lee & Bruvold, 2003).

2.5 Den attraktiva arbetsgivaren
| foljande avsnitt presenteras utvald teori kopplad till employer branding

Att attrahera, rekrytera och behalla de basta medarbetarna har alltid varit en utmaning
for organisationer. Att forlora medarbetare till ett annat foretag resulterar i en rad kon-
sekvenser sasom forlust av erfarenhet och kompetens, minskad produktivitet samt eko-
nomiska kostnader. Genom den allt hardare konkurrensen pa dagens arbetsmarknad har
employer branding véxt fram som en strategi for att attrahera och behalla kompetent
personal (Tanwar & Prasad, 2016). Employer branding har blivit allt viktigare i dagens
kunskapsintensiva samhalle, da det finns brist pa kvalificerade medarbetare (Backhaus
& Tikoo, 2004; Erwing, et al., 2002).

Marknadsforing, stddd av en genomténkt employer branding-strategi ar av stor vikt for
foretag. Strategin bygger bland annat pa att framhalla sig som en attraktiv arbetsgivare.
Detta kan ske genom att man bygger bilden av en unik identitet som pavisar vad som
sarskiljer den egna organisationen fran andra arbetsgivare (Erwing, et al., 2002). Em-
ployer branding handlar om att skapa ett bra arbetsgivarvarumarke, saval externt som
internt. Extern employer branding omfattar den process dar organisationer arbetar for att
attrahera och rekrytera talangfulla och kompetenta medarbetare. Genom extern em-
ployer branding kan foretaget ocksa locka fler kunder. Genom att framsta som ett bra
foretag identifierar sig kunder starkare med foretaget och produkten. Intern employer
avser intern marknadsforing av arbetsgivarvarumarket och har som syfte att motivera,
behalla, utveckla och engagera befintliga medarbetare inom ramen for organisationens
mal och vérdegrund (Backhaus & Tikoo, 2004; Tanwar & Prasad, 2016). Enligt Tanwar
& Prasad (2016) ar arbetsmiljon, CSR (Corporate Social Responsibility), balans mellan
arbete och privatliv, 16n och férmaner, karriarmojligheter samt utrymme for utveckling
inom organisationen viktiga faktorer i arbetet med employer branding.
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3 Metod

| fljande avsnitt beskrivs var metodologiska ingang. Avsnittet avhandlar var kunskaps-
syn (ontologi och epistemologi) samt det vetenskapliga synsattet vi har valt for under-
sOkningens genomforande. Dérefter beskrivs valet av metod, hur datainsamlingen har
genomfdrts och hur empirin har bearbetats och analyserats. Avslutningsvis avhandlas
genom diskussion undersokningens, kvalitet, etiska 6vervaganden och metodval.

3.1 Metodologiska utgangspunkter

3.1.1 Epistemologi och ontologi

Ontologi innebér laran om det som existerar, om hur verkligheten ytterst ar beskaffad
(Fejes & Thornberg, 2017). En huvudgrupp inom ar ontologin &r idealismen. Inom ide-
alismen menar man att vérlden ar helt beroende av en bakomliggande struktur, form
eller idéer (Sohlberg & Sohlberg, 2013). I var undersékning har vi valt att anvanda oss
av en idealistisk ontologi dar vi antar att kunskapen finns att soka i subjektet. Manni-
skors tolkningar av verkligheten &r féremal for analys i den har undersékningen.

Epistemologi ar att likstalla med kunskapsteori, vad kan man veta och hur nar man kun-
skap? (Sohlberg och Sohlberg, 2013). Alla manniskor har olika syner, sanningar, per-
spektiv och forklaringar om sin verklighet, vilket gar att ifragasatta. Olika kunskapsteo-
retiska grundantaganden ger olika svar pa kunskapens bidrag och majlighet (Fejes &
Thornberg, 2017). For att ndrma oss kunskapens grund och uppkomst har vi valt att an-
vanda den empiriska epistemologin. Empirismen menar att var kunskap framst grundas
pa erfarenheter som formedlas via vara sinnen (Sohlberg & Sohlberg, 2013).

3.1.2 Vetenskapligt synsatt

Utifran den ovan férda diskussionen har vi inspirerats av en hermeneutisk vetenskaps-
syn. Hermeneutiken handlar om att tolka, forsta och férmedla och kan anvéndas for att
formedla upplevelser av/inom ett visst omrade/fenomen (Westlund, 2017). I undersok-
ningen har vi utgatt fran intervjudeltagarnas upplevelser och kunskap for att fa forsta-
else inom det valda amnesomradet. Intervjuutskrifter har utgjort vart empiriska material.
| var stravan att finna empiriska monster har intervjumaterialet utgjort grunden for var
analys och tolkning. Inom hermeneutiken betonas vikten av att se helheten. Hermeneu-
tik innebar att forskaren intar en beskrivande och reflektiv hallning till det insamlade
materialet (Olsson & Soérensen, 2011). Vi har under uppsatsens gang, i linje med her-
meneutiken, forhallit oss till och granskat hur delarna hanger ihop med helheten och hur
helheten samtidigt bara kan forstas utifran delarna. Detta for att fordjupa var forstaelse
och majliggora en mer mogen tolkning av empirin. Forskarens egna forforstaelse ar i
fokus inom hermeneutiken. Forforstaelsen i sig ska analyseras I6pande tillsammans med
den nya kunskapen som forskaren tillgodogor sig under arbetets gang (Alvesson &
Skoldberg 2017). | nasta del redogor vi for var forstaelse.
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3.1.3 Forforstaelse

Vi som genomfor undersokningen ar inte helt obekanta med det omrade som har stude-
rats, vi vill nedan fortydliga vilken forforstaelse vi har inom det aktuella omradet. Enligt
ett hermeneutiskt perspektiv kan forforstaelse bade forleda oss och vara en tillgang i var
tolkningsprocess. Vi bar alla pa nagon form av forforstaelse och forutfattade meningar
vilka det galler att forhalla sig till under hela tolkningsprocessen (Westlund, 2017). Po-
lismyndigheten &r en myndighet som standigt verkar runt om oss i samhallet. Vi, liksom
Nyzell och Larsson (2016), ser polisvasendet som en nddvandig forutsattning for ord-
ningens uppréatthallande och franvaro av detta skulle leda till ett samhélle utan lag och
ordning. En av uppsatsforfattarna bedriver i sitt ordinarie arbete ett aktivt och néra sam-
arbete med polisen. | uppsatsskrivandets forstadie sokte vi efter litteratur som kunde ge
o0ss bakgrundsinformation om Polismyndigheten. Vidare sokte vi efter tidigare forsk-
ning inom omradet samt traditionell medieforskning. Detta sammantaget 6kade var for-
forstaelse inom berdrt &mne. Infor datainsamlingen och for att i analysen av vart empi-
riska material finna monster var denna forforstaelse till hjalp.

3.1.4 Vetenskapligt angreppssatt

Den induktiva och den deduktiva metoden &r de tva vanligaste vetenskapliga angrepps-
satten nar det kommer till att forsoka narma sig den empiriska verkligheten (Sohlberg &
Sohlberg, 2013). Inom det deduktiva angreppssattet har teorin en framtrddande roll som
kortfattat kan beskrivas som att man gar fran teori till empiri. | motsats till detta utgar en
induktiv ansats fran empirin och teorianvandningen ar darmed mer nedtonad (Lind,
2014). For att narma oss den empiriska verkligheten har vi anvant oss av det abduktiva
angreppssattet, vilket &r ett mellanting mellan de nyss ndmnda angreppsséatten. Fejes &
Thornberg (2017) framhaller att det i forskningspraktiken inte &r vanligt forekommande
att forskaren antingen har ett strikt induktivt eller strikt deduktivt forhallningssatt till
slutledningar. Efter genomférda intervjuer inleddes processen med att sammanstélla det
empiriska materialet. Efter sammanstallning och analys av det empiriska materialet tyd-
liggjordes vilken teori och forskning som behdvdes for att vetenskapligt verifiera och
underbygga det empiriska resultatet. Nar teorikapitlet var fardigstallt paborjades arbetet
med att knyta an det empiriska materialet med den i teorikapitlet framtagna teorin och
forskningen, i syfte att vetenskapligt verifiera och underbygga det empiriska materialet.
Under denna processen framkom det vilken teori och forskning som kunde selekteras
bort samt vilken teori som det fanns behov av att komplettera. Syftet med att vi i under-
sokningen konstant pendlat mellan det empiriska materialet och redan kénda teorier var
for att mojliggora jamforelser och tolkningar som ett led i att finna monster och de mest
sannolika forklaringarna.

3.2 Genomfdrande

3.2.1 Urval och datainsamling

I undersokningen har vi tillampat ett tillganglighetsurval av intervjudeltagarna. Delta-
garna baserades initialt pa de kontakter var kontaktperson hade. I méjligaste man for-
sOkte vi sékerstélla att tillgangliga intervjudeltagare, kunde anses vara relevanta och

anses bara pa rik empirisk information kopplat till undersokningens framtagna frage-
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stéllningar. Kriterier for urval av intervjupersoner var att personerna tidigare har arbetat
som poliser samt att de har arbetat som poliser bade innan och efter omorganiseringen.
Anledningen till att de skulle ha arbetat bade innan och efter omorganiseringen var for
att undersoka om omorganiseringen hade nagon paverkan pa valet att begéra uppsag-
ning/tjanstledigt. Ur det totala urvalet aterfinns tva intervjudeltagare som pa egen begéa-
ran &r tjanstledigt beviljade av Polismyndigheten. Deras uttalade avsikt med tjanstledig-
heten var att soka sig bort fran Polismyndigheten pa grund av radande férhallande inom
myndigheten. | uppsatsen har vi valt att inte beakta genusperspektivet, da vi inte har
haft som avsikt att underséka man och kvinnors eventuellt skilda asikter angaende var-
for de valt att begéra uppsagning/tjanstledigt. Vi anser inte heller att urvalet har varit
representativt for att undersdka man och kvinnors eventuellt skilda asikter kring valet
att begéra uppsagning/tjanstledigt.

Nackdelen med ett tillgdnglighetsurval &r att alla poliser som valt att [amna polisyrket
inte haft lika stor chans att bli valda (Bryman, 2011). | denna undersékningen har det
dock inte varit mojligt att gora ett sannolikhetsurval da deltagarna inte langre ar knutna
till en specifik organisation, vilket forsvarar processen med att fa tillgang till intervju-
deltagare. Det fanns ingen urvalsram att tillga (May, 2013). May (2013) menar att fors-
karen da inte har nagot annat val &n att anvanda sig av ett icke-sannolikhetsurval. De
kontakter var kontaktperson hade tillgang till blev darfor avgorande for att fa tag pa
deltagare till undersékningen.

Med utgangspunkten i den hermeneutiska ansatsen har vi valt en kvalitativ vetenskaplig
metod (Olsson & Sorensen, 2011). Vi har valt att fokusera pa individers uppfattningar,
antaganden och personliga tolkningar angaende det aktuella &mnesomradet. Genom att
anvanda oss av en kvalitativ metod har vi kunnat komma néra forskningsobjektet (Al-
vesson & Skoldberg, 2017; Bryman 2011). Bryman (2011) beskriver kvalitativ metod
som en analys med lag strukturering dar fokus ligger vid ord istallet for kvantifiering av
data.

For undersokningens inhdmtning av primardata har vi anvéant oss av kvalitativa inter-
vjuer. Inom hermeneutiken ar tolkning och forstaelse av texter i dess olika former i fo-
kus. 1 undersokningen har vi utgatt fran intervjuutskrifter for texttolkning (Westlund,
2017). Kontakt med intervjudeltagarna togs via telefon och vid detta samtal informerade
vi om vilka vi dr, syfte och bakgrund till undersékningen samt etiska aspekter. Totalt
bokades sex stycken intervjuer, vilket bedomdes vara ett rimligt antal i forhallande till
undersokningens tidsram. Vi valde att utféra enskilda intervjuer med deltagarna och
varje intervju tog cirka 60 minuter. Vi har i undersokningen anvant oss av bade telefo-
nintervjuer och direkta intervjuer. Intervjupersonernas tillganglighet var styrande for val
av intervjumetod. Vi &r val medvetna om att det vid telefonintervjuer finns en problema-
tik kring att vi vid intervjutillfallet inte haft mojlighet att studera intervjudeltagarnas
reaktioner och ansiktsuttryck (Bryman, 2011).

Vid utférandet av intervjuerna anvandes en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga 1)
da detta tillat oss att behalla strukturen i samtalet men samtidigt minskade risken att lasa
in den intervjuade i en alltfor strikt mall. Med denna form av intervjuer sags det vara
lattare for deltagarna att besvara fragorna i egna termer, jamfort med den standardise-
rade intervjun. Denna form ger dven storre moéjlighet till jamforelse an den fokuserade
eller ostrukturerade intervjun (May, 2013). Inom hermeneutiken ges deltagarna stort
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utrymme till att styra samtalet kring deras upplevelser, vilket gjorde valet att anvénda en
semistrukturerad intervjuguide an mer motiverat (Westlund, 2017). Intervjuguiden ut-
formades genom att vi satte upp ett antal teman med 6ppna huvudfragor som atfoljdes
av potentiella foljdfragor (Cohen, Manion & Morrison, 2007). Férdelen med 6ppna fra-
gor &r att dessa inte leder respondenternas tankebanor i nagon viss riktning. Oppna fra-
gor lamnar &ven utrymme for oférutsedda svar och reaktioner (Bryman, 2011; Cohen, et
al., 2007). Amnet for undersokningen kan ses som etiskt kansligt da vi undersoker orsa-
ker till individens val att avsluta sin anstallning. Cohen et al. (2007) beskriver, att 6ppna
fragor &r att foredra vid undersokning av ett etiskt kansligt amne, da det lamnar ut-
rymme for respondenten att svara med egna ord. Fordelarna med 6ppna fragor har vagts
mot nackdelarna, som att 6ppna fragor beddms krava mer av intervjudeltagarna samt att
svaren maste kodas, vilket kan vara tidskravande (Bryman, 2011). Varje intervju inled-
des med att vi &nnu en gang gav information om etiska aspekter samt syfte och bak-
grund till undersdkningen. Vidare stalldes fragor kopplat till deltagarens bakgrund. Ge-
nom att borja med lite mjuka och latta fragor varms intervjupersonen upp infor de mer
omfattande och personliga frdgorna. Vi avslutade varje intervju med att frdga om det var
nagot annat som deltagaren ville tillagga till intervjun, det kunde handla om revidering
eller komplettering (Alvesson, 2011).

3.2.2 Databearbetning

Intervjudeltagarna tillfragades om samtycke gavs till att intervjun spelades in. Deltagar-
na informerades om att endast forskarna tar del av materialet samt att materialet kom-
mer raderas fran inspelningseheterna efter avslutad undersokning. Intervjuerna spelades
in i syfte att underlatta transkriberingen. Inspelning av intervjuerna underlattar ocksa
tolkningen av intervjuerna. Inspelningen ger forskaren battre mojlighet att under inter-
vjutillfallet iaktta uttryck och dokumentera gester hos intervjupersonen. Nackdelen med
inspelning &r att det kan h&mma respondenten (Alvesson, 2011; May, 2013). | ndra an-
slutning till genomford intervju paborjades transkriberingen. Olsson & Sorensen (2011)
framhaller att det ar viktigt att intervjuerna skrivs ut i sa nara anslutning till intervjuerna
som mojligt da det minskar risken for missuppfattningar. Transkriberingen utgjorde
sedan inledningen till den analytiska processen. Att genomfora utskrifter av inspelning-
arna ar forbundet med en rad tekniska och tolkningsmassiga problem. Vi valde att orda-
grant skriva ut vad intervjupersonerna sa for att minska var paverkan pa resultatet. Tran-
skriberingsarbetet delades upp s att vi transkriberade halften av intervjuerna var. Den
del av intervjuerna som man sjélv inte transkriberade lyssnades dérefter igenom i syfte
att frascha upp minnet och fordjupa sig i materialet.

3.2.3 Hermeneutisk analys av empirisk data

Inom hermeneutiken finns ingen generell arbetsmodell 6ver hur analys- och tolknings-
processen ska ga till. Forskare har olika forforstaelse och ingang och kan utifran det
valja olika angreppssétt for att tolka och analysera sitt empiriska material. Den herme-
neutiska teorin kan indelas i tre kategorier som i viss man styr hur tolknings- och ana-
lysprocess kan ga till, vad som &r fokus i tolkningen och vilken teori som anvands. | var
undersokning har den allmédnna tolkningslaran anvants, vilket &r den vanligaste. Inom
den allmanna tolkningslaran &r forstaelsen av en foreteelse i fokus (Westlund, 2017). |
vart fall ar polisers tankar och asikter om varfor de valt att sluta som poliser samt vad de
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anser Polismyndigheten behover gora for att bli en attraktivare arbetsgivare i fokus.
Under hela tolkningsprocessen har vi behdvt forhalla oss till var forforstaelse. | analys-
arbetet kan forforstaelse vara saval en tillgang som hammande faktor (ibid). Westlund
(2017) menar att man som forskare bor ha en genuint nyfiken hallning infor det empi-
riska materialet med den egna forforstaelsen medvetandegjord. Genom detta forhall-
ningssatt okar forskarens mojligheter till att se vad texten erbjuder. Forforstaelse beho-
ver inte nodvandigtvis vara sakspecifik. Forforstaelsen innebar ocksa att ha formaga att
tolka data ur ett samtidsperspektiv. Hur paverkar den aktuella samtida kontexten hur
vara intervjupersoner véljer att svara pa vara fragor? (Sohlberg & Sohlberg, 2013).

Inom hermeneutiken anvénds del- och helhetsprincipen i processen att finna mening i
det analyserade och tolkade materialet. Grundtanken avseende forforstaelse och tolk-
ning inom hermeneutiken &r att meningen hos en del endast kan forstas om den sétts i
relation med helheten. Helheten kan samtidigt bara forstas utifran delarna (Westlund,
2017). | arbetet med delarnas och helhetens émsesidiga paverkan menar Odman (2008)
att kontexten oftast ar helt avgérande for var forstaelse och analys. Genom att bagge
forfattarna medverkade vid samtliga, férutom en av intervjuerna, minskades risken for
att analysen inte skulle avspegla intervjukontexten. Den hermeneutiska traditionen be-
skriver cirkulationen mellan delarna och helheten som en spiral. Den hermeneutiska
spiralen exemplifierar hur man pa sin vag i den hermeneutiska processen dels soker nya
delar och dels graver sig djupare ner i forforstaelsen. Genom att géra en mogen tolkning
och se till delarna i forhallande till helheten sa skapas en mer riktig tolkning (Olsson &
Sorensen, 2011; Westlund, 2017).

Efter intervjuerna transkriberats paborjades arbetet med att organisera intervjutexterna.
Forsta fasen var att lasa igenom det empiriska materialet flera ganger for att bekanta sig
med materialet och fa en uppfattning av helheten. Teorierna lades at sidan i denna fasen.
Efter att ha bekantat oss med empirin koncentrerades textmassan och broéts ner till han-
terbara enheter. | enlighet med hermeneutiken paborjades sedan arbetet med att soka
efter aterkommande utsagor utifran de teman som finns i undersokningens intervju-
guide. Har kunde vi bland annat finna ménster i ordanvéandning. Vi kunde &ven har se
vilka omraden som de intervjuade valde att fokusera pa och sjalvmant lyfta fram. Déaref-
ter jamfordes huvudbudskapen och kodades i olika kategorier (Fejes & Thornberg,
2017; Westlund, 2017). Genom att sortera och kategorisera far man en 6verblick och
ordning 6ver materialet, vilket gor det lattare att finna moénster och komma fram till
resultat (Alvesson, 2011). Under analysprocessen av det empiriska materialet har vi
anvant oss av tankekartor. Detta bidrog till en storre 6verblick dver hur materialet skulle
organiseras i syfte att fa delarna att hanga ihop med helheten och vice versa.

Efter genomford analys av empiriskt material paborjades fas tva. | denna fas véaxlade vi
mellan det empiriska materialet samt tidigare forskning och teorier for att tolka och be-
gripliggora funna monster. De teoretiska perspektiven utgjorde glaségon och tolknings-
verktyg, vilket gav ytterligare ett lager tolkningar till vart empiriska material. Tidigare
last litteratur &r en del av den forforstaelse som integrerats i tolkningsarbetet. Som ovan
avhandlats, bygger den hermeneutiska spiralen pa att det finns en form av dialektik mel-
lan tidigare forskning och det empiriska materialet som vi har tolkat. Det har skett ett
konstant pendlande mellan var forforstaelse och det empiriska- och teoretiska materi-
alet. Genom att pendla fram och tillbaka gréver sig spiralen langre ner vilket i sin tur
leder till fordjupad tolkning. Vi har under tolkningsprocessen kontrollerat att det finns
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en inre logik mellan textens olika delar och helheten. Vi stéllde oss fragor, sa som ifall
det finns ett logiskt sammanhang mellan de olika delarna i texten? (Westlund, 2017).

3.3 Metodreflektion
3.3.1 Kvalitet

| detta avsnitt beskrivs hur vi under arbetets gang har valt att forhalla oss till metodens
kvalitet och tillforlitlighet. Vi har anvant oss av begreppet kvalitet istallet for validitet
da vi anser att kvalitetsbegreppet ar mer applicerbart pa var undersokning (Kvale &
Brinkmann, 2009; Thornberg & Fejes, 2017). Validitet ar skapad ur den kvantitativa
forskningen och &r inte alltid direkt applicerbart pa den typ av kvalitativa undersékning
som vi har bedrivit. Kvalitet kan ses som ett elegant och innovativt tdnkande som balan-
seras mot en val utford analys. Begreppet kvalitet refererar till i vilken utstrackning ge-
nomford forskning med tillhdrande metodval undersoker det som avses undersokas
(Thornberg & Fejes, 2017). For att sékerstalla var undersoknings kvalitet har vi [6pande
under arbetet sakerstallt bland annat féljande; ar syftet med uppsatsen lampat att under-
soka med hjalp av kvalitativ forskning och ar vart val av semi-strukturerade intervjuer
det for dndamalet basta valet av datainsamling? Ut6ver dessa fragor har vi aven i avslu-
tandet tagit stallning till huruvida den data vi samlat in uppfyller syftet med uppsatsen
(ibid). Under intervjutillfallena, da vi har upplevt behov, har vi ombett vara intervjudel-
tagare att bekrafta att vi har uppfattat svaret korrekt samt &ven sammanfattat deras svar i
syfte att sakerstalla att den intervjuade har fatt formedla det som denne ansett vara vik-
tigt (Kvale & Brinkmann, 2009). Efter genomférda intervjuerna har vi fortsatt soka
kunskap i ett flertal rapporter vars syfte har varit att undersoka polisens organisation. |
dessa rapporter har vi kunnat jamféra och dra paralleller mot vart eget forskningsresultat
i syfte att prova tillforlitligheten i var egna undersékning (Cohen, et al., 2007). Inom
kvalitativa undersokningar ar forskaren sjélv ofta den priméra kallan till datainsamling-
en. Detta staller krav pa uppméarksamhet infor tveksamheter och alltfér vaga antaganden
(Thornberg & Fejes, 2017). Med utgangspunkt i hermeneutiken ar det av vikt hur vi
redovisar var forforstaelse for lasaren da detta tydliggor utgangspunkten for var vidare
tolkning av resultatet (Westlund, 2017). Genom att vi har redogjort for vara tidigare
kunskaper om Polismyndigheten och polisyrket i stort har vi gett lasaren stérre mojlig-
het att forsta vad tolkningarna delvis grundar sig pa samt gett lasaren verktyg for att
bedéma rimligheten i vara tolkningar.

3.3.2 Etiska 6vervaganden

Infor en vetenskaplig undersékning ar det viktigt att forskarna gor en vagning av vérdet
av det forvantade kunskapstillskottet mot eventuella negativa konsekvenser for savil
undersokningens deltagare som for tredje person (Cohen, et al., 2007; Vetenskapsradet,
u.d). De fyra forskningsetiska principerna, som nedan presenteras, utgor ett grundlag-
gande individskyddskrav vid vetenskapliga undersokningar (Vetenskapsradet, u.a).

Infor varje intervju inhamtades fran respektive deltagare samtycke, i enlighet med sam-
tyckeskravet. Varje deltagare informerades i enlighet med informationskravet. Informat-
ion gavs om vilka vi & som genomfor undersokningen, undersokningens syfte, deltaga-
rens roll samt att deltagandet &r frivilligt och att eventuella avhopp inte kommer fa
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nagra konsekvenser. Vidare fortydligades det ocksa att man som deltagare kommer vara
anonym samt att uppgifterna dem lamnar kommer hanteras med storsta méjliga konfi-
dentialitet. Vi & medvetna om att det aktuella forskningsdmnet kan ses som etiskt ké&ns-
ligt da vi har valt att undersoka varfor man lamnat nagot, det var darfor av yttersta vikt
att konfidentialitets- och anonymitetskravet beaktades. Med anledning av detta redovi-
sades inte personlig information som kunde harledas till respektive deltagare. Person-
uppgifter har forvarats pa sadant satt att obehoriga inte kunnat ta del av dem. Deltagarna
informerades i enlighet med nyttjandekravet att uppgifterna de lamnade endast kommer
anvandas till forskningens andamal (Cohen, et al., 2007; Vetenskapsradet, u.d). Delta-
garna forsakrades om att var analys inte innehaller falska forespeglingar eller oriktiga
antagande genom att vi erbjod dem att ta del av uppsatsen nar den var klar (Bryman,
2011). Ingen av forfattarna till uppsatsen har sedan tidigare nagon form av personlig
relation till nagon av intervjudeltagarna.

3.3.3 Metoddiskussion

Det finns ett flertal diskussionspunkter kopplat till det valda metodologiska tillvéaga-
gangsséttet i den har undersokningen. Intervjuer ar en socialt och sprakligt komplex
situation. Framlingar ska under ordnade former traffas i syfte att 6ka kunskapen och
forstaelsen for det valda forskningsomradet (Alvesson, 2011). For att underlatta det so-
ciala motet forsokte vi skapa en god kontakt i syfte att intervjudeltagarna skulle kénna
tillit och darmed 6ppna upp sig och pa sa satt bli mer autentiska. Vid fem av sex inter-
vjuer var bada forfattarna narvarande. Alvesson (2011) menar att genom att vara tva
forskare vid intervjuprocessen kan detta forebygga problem som kan uppsta i sjalva
intervjusituationen. Vi turades om att vara intervjuare och observator. Den som var ob-
servator fick en dverblick 6ver intervjusituationen samt en distans till det som skedde.
Detta mojliggjorde ocksa att observatoren vid behov kunde gripa in och oka rational-
iteten. Risker med att ha en observatér som narvarar vid intervjun &r att intervjuperso-
nen upplever en social komplexitet i situationen nar denne blir iakttagen av en annan
person (Alvesson,2011). Detta har vi haft med oss under intervjuerna och forsokt mot-
verka genom att vi innan varje intervju genomférde ett kort samtal med respektive in-
tervjudeltagare dar vi bagge presenterade oss sa intervjudeltagaren dven hade bekantat
sig och haft en dialog med den som skulle observera. Alvesson (2011) framhaller att
bade intervjuaren och intervjupersonen styr dver intervjusituationen. Intervjupersonen
kan i vissa fall ha ett annat motiv an att vara vetenskapen till hjalp. Intervjuberattelserna
kan betraktas som ett resultat av exempelvis intrycksstyrning eller politiska 6vervéa-
gande. Det &r av stor vikt att forskare ar medvetna om att det hos intervjupersoner kan
foreligga svarigheter att formedla den kunskap de besitter. Det ska dock tillaggas att
aven det motsatta forhallandet kan foreligga att intervjudeltagare kan beratta nagot pa
ett dvertygande sétt men egentligen sakna kunskap (Alvesson, 2011).

Intervjudeltagarna har delgivit manga upplevelser, tankar och sikter om det &mne som
uppsatsen beror. Vi som forskare upplever att vi inte har haft problem med att fa inter-
vjudeltagarna att delge det ovan beskrivna. Vi har i vissa fall statt infor utmaningar att
fora in intervjudeltagarna pa intervjuguidens fragor da de har haft mycket att séga i &m-
net. Nar intervjudeltagarna &r entusiastiska och mana om att fa delge sina tankar &r det
latt att man som forskare rycks med och vill leverera det intervjudeltagarna vill. Al-
vesson (2011) argumenterar for att man som forskare boér inta en reflexiv och kritisk
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stéllning till det insamlade materialet. Han menar att allt som framkommer i en intervju
inte kan anses ange starka indikationer pa ett visst fenomen. Det bor ses Gver om det
finns faktorer som spelar in och paverkar informanten i nagon viss riktning. Som fors-
kare bor man undvika att pa férhand antaga ett visst perspektiv (Alvesson, 2011). Vi har
under arbetets gang forsokt forhalla oss till det ovanstaende och inta en opartisk hall-
ning till det empiriska materialet. Vi har undersokt varfor intervjupersonerna valt att
lamna polisyrket, vilket var foérknippat med manga starka kanslor hos intervjudeltagar-
na, sa som frustration, sorg, bitterhet, kansla av orattvisa och i vissa fall identitetsfor-
lust. Under uppsatsens gang har vi darfor inte sallan statt infor utmaningen att inte pa-
verkas av intervjudeltagarnas starka kanslor utan istéllet inta en opartisk forskarroll. |
syfte att forsoka minimera ovanndmnda risker, lade vi det fardigstéallda intervjuresultatet
at sidan och gick vidare med att skriva teoriavsnittet. Detta bidrog till att vi fick en di-
stans till resultatet och genom att utoka var teoretiska forstaelse tog vi del av andra per-
spektiv an endast de som intervjudeltagarna framférde kring &mnesomradet.

I vart empiriska resultat fanns det inga storre variationer eller diskrepanser i intervjudel-
tagarnas svar. Overlag radde det, trots oberoendet mellan varje enskild intervjudelta-
gare, en stor samstdmmighet i deras svar. De variationer som framkom var framst kopp-
lade till vilka faktorer de valde att lagga storst fokus pa. Da det i intervjusvaren inte
fanns en méarkbar diskrepans samt att svaren i hog grad bestod i negativ kritik riktad mot
Polismyndigheten har vi upplevt stora utmaningar med att resultatet inte ska framsta
som partiskt. Vi vill tydligt framhalla att uppsatsens syfte har varit att undersoka varfor
poliser i yrkesverksam alder valjer att lamna polisyrket genom att uteslutande och end-
ast intervjua avhoppade poliser. Det ska aven tillaggas att vi inte har haft nagon annan
fysisk insyn i Polismyndigheten an den som framférts av vara intervjudeltagare.

4 Resultat och Analys

Undersokningens syfte ar att med utgangspunkt i fore detta polisers upplevelser, besk-
riva och analysera, varfor poliser i yrkesverksam alder valjer att lamna polisyrket samt
deras uppfattning over vilka atgarder Polismyndigheten behover vidta for att bli en at-
traktivare arbetsgivare. | foljande avsnitt kommer det empiriska materialet fran genom-
forda intervjuer att redovisas. Resultatet fran de genomférda intervjuerna har samman-
stallts inom ramen for de tre huvudomraden som var inarbetade och nyttjades i den
framtagna intervjuguiden. Dessa omraden har direkt anknytning till den forsta delen av
syftet. Omradet den attraktiva arbetsgivaren har direkt anknytning till andra delen av
undersokningens syfte och redovisas darfor sjalvstandigt. Under varje omrade diskute-
ras den empiriska analysen i relation till den teori som presenteras i kapitel tva.

4.1 Presentation av intervjudeltagarna

Samtliga intervjupersoner har haft tjanster/roller/befattningar pa operativ niva inom
Polismyndigheten. Tjanster/roller/befattningar bestod i olika specialisttjanster, utred-
ningsverksamhet, utryckningstjanst, narpolistjanst och i ett fall gruppchef. Samtliga
intervjudeltagare valde uppséagning pa egen begaran eller ansokt om tjanstledighet under
tidsperioden mellan ar 2016 till och med ar 2018. Medelvérdet for hur lange intervjudel-
tagarna tjanstgjorde inom Polismyndigheten var 12,5 ar. Dér den med kortast tjanstgo-
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ringstid hade mer &n 5 ar i tjanst och den med langst tjanstgdringstid hade mer dn 20 ar i
tjanst. De intervjuades sammanlagda tjanstgoringstid inom Polismyndigheten var 75 ar.

4.2 Arbetsmilj6 och arbetsvillkor

4.2.1 Arbetsmiljo

Samtliga intervjudeltagare framhdll att de vérdesatt och uppskattat sina tidigare narm-
aste kollegor inom polisyrket. Intervjudeltagarna beskrev bland annat hur deras narm-
aste kollegor stottade och backade upp dem i upplevda svara situationer. En intervjudel-
tagare anség att ledning brustit i sitt stod vid extraordinara handelser. Ovriga intervju-
deltagare hade inga synpunkter pa ledningsstod vid liknande handelser. Samtliga delta-
gare beskrev att kollegorna varit en viktig faktor for trivseln. Ett par av deltagarna lyfte
explicit att den sociala miljon forsamrades efter omorganisationen. De beskrev att om-
organisationen medforde att fungerande grupper splittrades och ersattes inte séllan av
standigt roterande arbetslag. Vidare beskrevs att minskade personella resurser medférde
Okad arbetsborda vilket i sin tur medfort forsamrad arbetsmiljé. En intervjudeltagare
uppgav att detta sammantaget utgjorde en grogrund for missamja orsakad av till exem-
pel “skitsnack”, missunnsamhet och avundsjuka.

En intervjudeltagare formedlade sin syn pa gangen géllande tillsattning av positioner i
den nya omorganisationen. Deltagarens uppfattning var att ledningen forst tillsatte po-
sitioner pa den nationella nivan darefter tillsattes den regionala nivan. Nar slutligen per-
sonal skulle tillsattas pa positioner inom polisomradet och lokalpolisomradet fanns det
inga personer kvar att tillga. Intervjudeltagaren beskrev att det funnits goda skal att till-
satta tjansterna nerifran och upp i syfte att sakerstélla funktionen i basverksamheten.
Ytterligare en intervjuperson uppgav att bristande personalresurser ledde till att de
tvingades dka med en polispatrull pa arenden dar tidigare tva polispatruller avdelats,
vilket denne upplevde foérsdmrade arbetsresultatet och tryggheten.

Halften av intervjupersonerna uppgav att aterkommande kommenderingar till storstads-
regioner negativt paverkat arbetsmiljon och arbetsvillkoren, 6vriga intervjudeltagare
belyste ej detta. Intervjudeltagarna beskrev att férutom rent socialt negativa konsekven-
ser for kommenderad personal, medférde kommenderingarna i regionen en férsamrad
arbetssituation i det lokala polisomradet. Den beskrivna forsamrade situationen bestod
bland annat i 6kad dvertid och da ofta med kort varsel, samre framforhallning i plane-
ring av arbetstider och 6kad tjanstgoring pa helger och natter.

4.2.2 Arbetsvillkor

Intervjudeltagarna hade olika befattningar/roller/tjanster inom Polismyndigheten. Detta
till trots, fanns det en samsyn kring radande arbetsvillkor inom organisationen och en
gemensam forstaelse éver vilka forutsattningar olika enheter haft att forhalla sig till. Det
fanns en samstdmmighet bland intervjupersonerna, att polisens verksamhet fortlopande
behdver anpassa sig till samhallets behov. IGV (Utryckningsverksamheten) utgor en av
polisens karnverksamheter. Samtliga intervjudeltagare hade under sin karriar inom poli-
sen tjanstgjort inom IGV. Hélften av intervjudeltagarna var vid tillfallet for deras upp-
sagning tjanstgorande inom IGV. Samtliga intervjupersoner hade forstaelse for att verk-
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samhetens art och behov medforde att delar av deras tjanstgoring forlades under kvéllar
och helger. Intervjudeltagarna uppgav, att nar de bestdmde sig att utbilda sig till poliser,
var de val inférstadda att yrkesrollen innebér obekvama arbetstider. Tre av de intervju-
deltagarna, som i slutet av sin tjanstgoring inom Polismyndigheten tjanstgjorde inom
IGV, gav uttryck for svarigheter att kombinera arbetstiderna inom IGV med exempelvis
familjelivet. Dessa framforde att den korta framforhallningen gallande arbetstidens for-
laggning inverkade menligt pa sin egen eller medarbetares privata livssituation. Vidare
uppgav tva av intervjudeltagarna att omorganisationen medforde mer frekvent tjanstgo-
ring pa obekvama arbetstider samt ytterligare forsamrad framforhallning av arbetstids-
planeringen. Vidare beskrev tva intervjudeltagare en upplevd ovisshet och att sjalvstyret
blev s& begransat att det blev svart att planera fritid och ledighet. For tva av intervjudel-
tagarna innebar omorganisationen att de fick lamna tjanster som huvudsakligen bestod
av dagarbetstid for tjanstgoring inom IGV. De uppgav att detta var en pafrestande om-
stéllning som bland annat ledde till somnproblem. De som inte lyfte denna punkt hade
inte drabbats av forandrade arbetstider vid omorganisationen.

Nar vi gick in i omorganisationen sa inférde man nagot i var region som kallades peri-
odplanerad arbetstid under hela linjen. Det &r ett tvattstugesschema dar medarbetarna
tva veckor innan schemat ska gélla far onska tider. Chefer kan sedan ga in och ticka
upp vakanser och flytta de som har 6nskat schema fram till en vecka innan schemat ska
borja gélla. Det innebér att alla som gar pa det har schemat lever i en standig ovisshet.
De kan inte tala om hemma hur de ska jobba om 8 veckor eftersom det schemat &annu
inte &r fryst. - Intervjuperson 3

4.2.3 Lo6n och formaner

Samtliga intervjudeltagare utryckte att l16nesattningen, framforallt for de anstallda som
varit obefordrade, inte var acceptabel i férhallande till rddande premisser och vad ar-
betsuppgifterna bestod i. Tva intervjudeltagare uttryckte att I6nen for poliser i chefsbe-
fattning var skalig i relation till utfort arbete. Ytterligare tva av intervjudeltagana ut-
tryckte att de var medvetna om de laga ingangslénerna inom polisyrket nar de sokt till
polisutbildningen men uttryckte bland annat “att de inte kunde dromma” om att 16neut-
vecklingen skulle var s& dalig. En av de intervjuade uttryckte att den laga I6nenivan var
den direkt avgdrande orsaken till varfor denne valde att sdga upp sig. Tva av intervju-
deltagare angav att missnéje med I6n varit en bidragande orsak i deras beslut till upp-
sagning. En av intervjupersonerna beskrev att Iénenivan negativt paverkade dennes be-
hov av att kanna ekonomisk trygghet. Tva intervjudeltagare uttryckte att deras loneniva
upplevts som bristande uppskattning for deras utférda arbete och de risker arbetet var
forknippat med. De 0vriga tre intervjupersonerna, som inte uppgav 16nen som en direkt
orsak till deras beslut om uppsagning/tjanstledigt, hade tjanstgjort i befattning-
ar/positioner dar I6nesattningen var relativt hog jamfort med den genomsnittliga polis-
I6nen inom IGV.

I intervjuerna framgick det att om Polismyndigheten erbjudit fler och béttre utformade
formaner hade detta kunnat bidra till en storre kansla av uppskattning och hade i vissa
avseende kompenserat andra upplevda brister i verksamheten. En intervjudeltagare ut-
tryckte exempelvis att de laga lonerna hade kunnat kompenseras upp med generdsa
formaner. Samtliga uttryckte, att den i stort sett enda formanen som Polismyndigheten
erbjod, var en friskvardstimme i veckan. Tva av intervjudeltagarna uppgav att verksam-
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heten séllan medgav moéjlighet till att utnyttja denna friskvardstimme. Tre av intervju-
personerna uttryckte att traning pa arbetstid borde prioriteras av ledningen. Vidare ut-
tryckte en av intervjudeltagarna en kansla av orattvisa da personal tjanstgorande pa
standig dagtid hade goda mojligheter att utnyttja formaner till skillnad pa de som var pa
schema. En annan intervjudeltagare beskrev polisyrket som stillasittande med plotsliga
tempovaxlingar vilket de menade 6kar risken for skador. Personen hévdade att negativa
effekter av plétsliga stresspaslag kan forebyggas med traning. Vidare uttryckte samma
intervjudeltagare att manga poliser i sin ordinarie tjanstgoring bér pa utrustning som
sammanlagt vager 1617 kilo och vistas i utsatta miljoer.

4.2.4 Rattssystemet

Vid intervjutillfallet framférde alla utom en av intervjupersonerna misstro och missnéje
med rattssystemet. De uppgav, att misstron till rattssystemet inte tillhort den framst bi-
dragande orsaken till varfor de valt att lamna polisyrket. Dock framhdll dessa intervju-
personer att upplevda brister i rattssystemet bidrog till frustration och minskad motivat-
ion i deras polisarbete. De beskrev vidare att de upplevt meningsldshet i sitt utrednings-
arbete som grundade sig i att kriminella personer, anhallna pa goda grunder, manga
ganger slapptes fria. De intervjupersoner som berorde detta &mne framholl att de var val
medvetna att det var andra instanser i samhallet utanfor Polismyndigheten som hade sin
paverkan i dessa arenden.

Vi avrapporterar langre an de sitter anhallna brukar vi skoja om men sa ar det faktiskt.
Efter ett arende sitter vi och dokumentera i flera timmar och sen sa slapps personen i
fraga och det blir &nda inget av det i slutandan. Det ar en jattefrustration som polis. Da
kanner man varfor gor vi det har nar det anda inte bidrar till nagonting i slutandan- In-
tervjuperson 2

Ta till exempel de notoriska drograttfyllorna som kér runt, dag ut och dag in, utan kor-
kort med bilar som inte &r besiktigade och har kérforbudet. De plockar polisen dag in
och dag ut, efter nagra ganger kanske de far nagon manad eller béter. Men de méanni-
skorna ar ju immuna mot béter, de har redan miljontals i skulder sa det spelar ingen roll
om de far 5000 kr mer i boter. - Intervjuperson 4

4.3 Analys arbetsmiljo och arbetsvillkor

4.3.1 Arbetstillfredsstallelse

Intervjupersonerna upplevde att avsaknad och bristande resurser som exempelvis tid,
personal, kompetens, ledarskap, ekonomi, fungerande stodfunktioner, mojlighet till
aterhamtning och utvecklingsmajligheter medforde frustration samt minskad motivat-
ion. Deltagarnas frustration kopplat till bristande resurser gar att knyta till Berglunds
(2010) och Bakker & Demeroutis (2007) studier. Berglund (2010) beskriver att bris-
tande forutsattningar for att realisera 6verenskomna mal kan dven bland entusiastiska
medarbetare leda till stressrelaterade sjukdomar. Med hjélp av JDR-modellen kan olika
utfall skapas som exemplifierar hur arbetets resurser och kravbild korrelerar med indi-
videns engagemang och motivation. Om mojligheten att uppfylla stallda krav, mal och
forvantningar forsvaras eller omojliggors pa grund av bristande resurser paverkas den
upplevda arbetssituationen negativt (Bakker & Demerouti, 2007). Berntsson et. al
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(2012) beskriver att resurser sasom stimulering till personlig utveckling, rimliga forut-
sattningar for maluppfylinad upplevs vanligtvis positivt av den anstéllde. Vidare beskri-
ver Berntsson et.al (2012) att dessa resurser i kombination med positiva paverkansfak-
torer som exempelvis kontinuerlig feedback bidrar till 6kad arbetstillfredsstallelsen hos
medarbetaren. Utifran analys av det empiriska materialet kunde vi utlasa en hog
vilja/énskan att kunna bedriva ett bra polisarbete genom en hog motivation och stort
engagemang. Ovanstaende empiriskt och teoretiskt material ger oss underlag for att dra
slutsatsen att Polismyndigheten har misslyckats med att sakerstalla att intervjudeltagar-
na hade réatt resurser och forutsattningar for att bedriva ett arbete de kunde vara stolta
och sta for. Det ar sannolikt att detta sammantaget har negativt paverkat deras arbetstill-
fredsstallelse och darmed haft inverkan pa deras beslut om att begara uppsag-
ning/tjanstledigt.

4.3.2 Det psykologiska kontraktet

| resultatet rader det samstammighet om att rattssystemets utformning medfort frustrat-
ion och minskad motivation infor det polisidra arbetet. Det uttrycktes genom att de upp-
levde att rattssystemets utformning blev ett hinder for att utféra Polismyndighetens
karnuppdrag. De beskriver att myndighetens karnuppdrag bestar i att férebygga och
forhindra brott samt att utreda brott i syfte att mojliggora lagforing av skyldiga perso-
ner. Gallande intervjudeltagarnas misstro till det svenska rattssystemets utformning kan
man anse att det psykologiska kontraktet &r brutet av en extern part som ej Polismyn-
digheten kan styra éver. De upplevda negativa effekterna orsakade av omorganisation-
en, som fick direkt negativ paverkan pa intervjupersonernas mojlighet att utfora sina
arbetsuppgifter och inverkat menligt pa deras sociala situation, kan knytas till brott mot
det psykologiska kontraktet fran internt hall. Med internt avses Polismyndigheten. Fran
arbetstagarens sida ror denna typ av ej nedtecknat kontrakt trygghet, utveckling och
arbetstillfredsstéllelse. Nar den anstéllde upplever en avvikelse fran det psykologiska
kontraktet paverkas entusiasmen och engagemanget for arbetet negativt (Jacobsen &
Thorsvik, 2013; Khalke & Schmidt, 2002; Ohlsson & Rombach, 1998)

4.3.3 Arbetstider

Undersokningens resultat visar pa en tydlig samsyn i hur intervjudeltagarna uppfattat
saval sina egna anstallningsvillkor som anstallningsvillkoren for kollegor pa andra be-
fattningar inom myndigheten. Samtliga intervjudeltagare hade erfarenhet av tjanstgoring
inom IGV och forstaelse for att verksamhetens art och behov medférde att delar av
tjanstgoringen forlades under kvallar och helger. En stor del av de intervjuade uttryckte
svarigheter i att kombinera tjanstgoring i denna typ av verksamhet med ett balanserat
familjeliv med behov av en planerad fritid. Detta gar att koppla till det Gallie och Rusell
(2009) framhaller i sin studie om att balansen mellan arbete och fritid har en avgérande
roll for individens arbetstillfredsstéllelse och livskvalitet.

Granberg (2011) framfor att monotona, stressande och fysiskt kravande arbeten kan leda
till skadliga halsoeffekter om arbetets forlaggs oregelbundet eller i langa pass. Det fanns
en allman forstaelse bland intervjudeltagarna att polisyrket kraver tjanstgéring pa obe-
kvama arbetstider. Flertalet uppgav att omorganisationen medférde mer frekvent tjanst-
goring pa obekvama arbetstider samt ytterligare forsamrad framforhallning av arbets-
tidsplanering. Dessa uppgav ocksa en dkad ovisshet och begransningar i sitt sjalvstyre.
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Detta gar att koppla till Granberg (2009) som framhaller, att vid arbete pa obekvama
arbetstider, ar mojligheten till sjalvstyre en viktig faktor for att bibehalla trivseln. Med
stod i Philips & Connell (2003) forskning och ovanstdende empiriska material kan slut-
satsen dras att Polismyndigheten som arbetsgivare hade haft mycket att vinna genom att
erbjuda medarbetarna ett 0kat stod och mojligheter att skapa balans mellan arbete och
fritid. Arbetsgivarens stod enligt ovan bidrar till positiva effekter som leder till att an-
stéllda blir mer benédgna att forbli sin arbetsplats trogen. Detta stdds &ven av Gregory
(2009) som framhaller att arbetstidens omfattning och utformning, i stor utstrackning
styr, huruvida en anstalld kanner sig tillracklig bade pa arbetet och i hemmet.

4.3.4 Lon och formaner

Lon som motivationsfaktor bidrar ofta i hogre utstrédckning till motivationen an vad
medarbetarna sjalva upplever och anger (Rynes et. al., 2004). Utifran analysen av det
empiriska materialet kan det konstateras lonenivan legat till grund for manga av inter-
vjupersonerna beslut att begéra uppséagning/tjanstledigt. De som uppgav att I6nenivan
inte varit avgodrande for deras beslut hade innehaft arbetsledande befattningar. Ekono-
misk erséttning kan fungera olika for olika gruppers upplevda arbetsmotivation. Den
ena gruppen kan motiveras i hog grad av bade 16n och psykologiska faktorer medan den
andra gruppen endast motiveras av psykologiska faktorer. Ekonomisk trygghet och 16-
nedkning kan aven ses som ett bevis pa uppskattning och kan da aven raknas in som en
psykologisk faktor (Hofmans et. al, 2012). Utifran intervjuresultatet gar det att konsta-
tera att Polismyndigheten brustit i att sakerstalla ovannamnda psykologiska faktorer.
Detta kan exemplifieras genom att intervjudeltagarna upplevde l6neutvecklingen som
en negativ 6verraskning samt att de beskrev att I6nenivan negativt paverkat deras behov
av att kanna ekonomisk trygghet. Vidare uttrycktes att I6nenivan upplevts som bristande
uppskattning for utfort arbete och de risker arbetet var forknippat med.

Samtliga intervjudeltagare var missnojda med de féormaner som Polismyndigheten er-
bjod. Detta missndje omfattande aven myndighetens friskvardsarbete. Flera av intervju-
personerna uppgav att tjansten ofta medforde och férhindrade att den erbjudna frisk-
vardstimmen i veckan uteblev. Utifran resultatet fran intervjuerna gick det att utlasa att
intervjupersonerna efterfragade och dnskade en mer omfattande friskvard. Friskvard ar
vanligtvis en framgangsrik strategi for att uppna ett bra halsolage pa arbetsplatser. |
syfte att bibehalla eller utveckla medarbetarnas hélsa kan friskvard genom bland annat
fysiska aktiviteter nyttjas (Angelow, 2002). Utifran teoretisk och empirisk tolkning gar
det att konstatera att Polismyndigheten skulle vinna pa att satsa pa okade friskvardsin-
satser. Forskning visar att friskvardsinsatser ar kostnadseffektiva ur ett personalekono-
miskt perspektiv (Angeldw, 2002). | intervjusvaren framkom daven en upplevd orattvisa
mellan de som arbeta pa schema och de som inte gor det kopplat till mojligheten att ta
ut friskvardstimmen. Med stod i Angeléw (2002) studie &r det sannolikt att Polismyn-
digheten hade vunnit pa att infora obligatorisk friskvard i syfte att sakerstélla att samt-
liga anstéllda omfattas av de positiva effekterna.

4.3.5 Arbetsgrupper
God gemenskap och kamratskap bland de narmaste poliskollegorna visade sig vara av

stor betydelse for intervjudeltagarna. Ur resultatet gick det att utldsa att polisyrkets spe-
ciella férutsattningar och utsatthet nédvandiggjorde behovet av néra och bra relationer

27



till de narmaste kollegorna. Mercer et al. (2010) framhaller i sin studie att det ar viktigt
med goda organisatoriska forutsattningar i skapandet av valfungerande grupper. Led-
ningsformer, organisationssystem, utrymme for sjalvstyre och ansvar ar exempel pa
forutsattningar. Vidare framfor Mercer et al. (2010) att gruppens effektivitet paverkas
negativt om det saknas forutsattningar for en gynnsam miljo. Detta gar att koppla till det
empiriska materialet dar det framgick av omorganisationen samt kommenderingar till
storstaderna medforde splittring av vélfungerande arbetsgrupper samt minskade de per-
sonella resurserna i den operativa verksamheten. Detta medforde i sin tur ocksa
missamja i och mellan arbetsgrupper vilket negativt paverkade den totala arbetsmiljon
och arbetsresultatet.

4.4 Organisation och ledarskap

4.4.1 Organisation

| en av intervjuerna framgick det att i samband med omorganisationen forlorade huvud-
orten i den ursprungliga lokala Polismyndigheten funktionen som huvudcentral. Denna
funktion forlades i en annan stad utanfor det geografiska omradet som tidigare utgjort
den lokala Polismyndighetens utbredning. Intervjupersonen uppgav att detta fick som
konsekvens att ett flertal olika funktioner/specialenheter med tillhérande befattningar
och roller 6verfordes till den nya centralorten. Denna uppgav att detta i sin tur innebar
att den nya centralorten fick ledningsansvar och i flera férekommande fall personalan-
svar for kvarvarande personal pa den ursprungliga huvudorten. Samma intervjuperson
beskrev att denne och dennes kollegor haft farhagor, saval infér som under omorgani-
sationen, att deras fungerande verksamhet skulle slas sonder nér ledningen skulle utévas
fran annan ort.

For nér allting ska ner var kommer det att sluta med har? Det kommer sannolikt likna
en narpolisstation med utryckningsfolk och nagra jourutredare. Allt det som ar lite mer
spannande och roligt finns inte kvar. - Intervjuperson 4

Tva av intervjupersonerna uppgav att de till féljd av omorganisationen blev av med sina
ordinarie tjanster, vilket ledde till omplaceringar i nya tjanster. Dessa intervjupersoner
beskrev att de upplevde sig ha blivit degraderade. Vidare uppgav en av intervjuperso-
nerna, som efter omorganisationen blev kvar i sin ursprungliga befattning, att omorgani-
sationen omojliggjorde att arbeta i enlighet med tjansteforeskrifterna da denna sattes i
ett arbetslag som huvudsakligen hade andra uppgifter.

Fyra av intervjudeltagarna lyfte, direkt eller indirekt, att deras uppfattning var, att ett av
beslutsfattarnas syften med omorganisationen var att skapa likriktning inom Polismyn-
digheten. Dessa intervjudeltagare uppgav att likriktningen var en av deras farhagor infor
omorganisationen och att denna farhaga besannades. Deras misstro till likriktningen av
verksamheten lag grundad i bland annat att den polisidra verksamhetens behov skiljer
sig at inom landet och bor anpassas darefter. Tre av intervjudeltagarna ansag att omor-
ganisationen framst var anpassad och utformad for att méta problematiken och utma-
ningarna i storstadsregionerna. En av intervjudeltagarna uttryckte det som “sjélvklart att
storstadsbornas intresse ska tillvaratas men inte pa bekostnad av andra staders inva-
nare”. Personen patalade, att det maste finnas utrymme och mojlighet, att bedriva poli-
sidrt arbete anpassat for varje enskild stad/region. Fyra av intervjupersonerna ansag att
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HR-avdelningens inflytande i organisationen var en orsak till de upplevda problemen.
Som exempel uppgav tva av intervjudeltagarna att HR-funktionen forsokte styra och
organisera verksamheten som ett privat foretag vilket inte var anpassat till den verklig-
het och de behov som polisen har for att kunna utféra sina uppgifter.

Samtliga intervjudeltagare gav uttryck for att omorganisationen orsakade att deras tidi-
gare valfungerande verksamhet med tillhérande organisation forsamrades. De uppgav
att omorganisationen bland annat fick till foljd att det lokala polisarbetet, innefattande
det brottsforebyggandet arbetet fick sta tillbaka kraftigt. Intervjupersonerna beskrev, att
det var jobbigt att konstatera, att omorganisationen forsamrade det tidigare goda arbets-
resultatet och arbetsmiljon.

Vi hade bra resultat nér vi gick in i den hdr omorganisationen och det kan jag veder-
ldgga med fakta. Det finns trygghetsundersékningar som visar att vi hade bland de
tryggaste medborgarna i landet och bést uppklaring pa de anmélda brotten. Vidare hade
vi dven nojdast medarbetare samt en budget i balans (till och med ett visst dverskott).
Dessa sakerna sammantaget plus att vi satsade pa personalen, utbildade personalen jat-
temycket och vi hade en framatanda, det blev en san kontrast nar vi gick in i omorgani-
sationen 2015. Da strops allting sant och personal borjade flyttas till hoger och till vans-
ter, Overallt annanstans forutom till den yttre verksamheten och utbildningsverksamhet-
en. Nar man sedan skulle sjosatta det har da fanns det nastan inga kvar som jobbade ute
i radiobilarna, folk var jatteforvanade, var ar allt folk? Da hade man tillsatt extratjanster
nagon annanstans utan att ta hansyn till att det finns en karnverksamhet. - Intervjuper-
son 3

En av intervjudeltagarna tjanstgjorde som narpolis (NAPO) savil fore som efter omor-
ganisationen. Vederbdrande uppgav att dennes enhet uppnadde goda resultat och deras
verksamhet innan omorganisationen hade en nara och valfungerande kontakt med sko-
lorna och ungdomarna. Samma person beskrev, att denne och dennes kollegor inom
NAPO, efter omorganisationen organisatoriskt tillhorde IGV. Personen beskrev att detta
medfort forsamringar i det tidigare nara och brottsférebyggande arbetet inriktat mot
ungdomar.

Skolorna ringde direkt till min jobbtelefon, det gick ju oftast inte via nagon annan vég
och jag kom nér de ringde. Men i slutet fick jag bara be om ursakt for att jag aldrig
kunde ta tag i nagonting - Intervjuperson 2

En av fragestallningar berdrde hur vél intervjudeltagarna ansag att Polismyndighetens
verksamhetsidé uppfylls i praktiken, dér ett av malen &r att komma narmare medborgar-
na. Samtliga intervjupersoner upplevde att detta mal inte uppfylldes och uttryckte att
polisen aldrig har varit s& langt ifran medborgarna som man &r nu. En intervjuperson
beskrev att det i slutet av dennes tjanstgoringstid inom polisen inte fanns tid till att ar-
beta brottsforebyggande utan det handlade snarare om att “slacka briander”. Hélften av
intervjudeltagarna uttryckte pa ett eller annat sétt, oavsett vilken avdelningen de arbetat
p&, att de tillslut kande att de inte kunde sta for det arbetet som bedrevs och valde darfor
att sluta.

Majoriteten av intervjupersonerna uttryckte forstaelse for att organisationer gar igenom
forandringar och att de till en viss del haft en forstaelse for syfte bakom omorganisat-
ionen. Tva av intervjupersonerna uttryckte att det ar bra att det har skapats en myndig-
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het, istillet for 21 “smépavar”, som en deltagare uttryckte det. Samtliga intervjupersoner
uppgav, direkt eller indirekt, en likartad upplevelse av bristféallighet i implementeringen
av organisationsforandringen. En av intervjupersonerna uttryckte att prestige har varit
ett hinder for att korrigera felaktigheter i omorganisationen och att beslutsfattare lutat
sig mot att omorganisationen ar grundad pa ett val forankrat riksdagsbeslut. Intervjuper-
sonen uttryckte att beslutsfattarna maste inse att det inte blev bra och se éver vad som
maste forbattras. En annan intervjuperson uttryckte att organisationsforandringen borde
ha implementerats stegvis.

Ett, gor det till en myndighet, det marker inte medarbetarna av mer &n att det blir ett
gemensamt organisationsnummer. Tva, se till att vi far en gemensam lonepolicy over
hela polisen och att folk blir ndjda och glada. Tre, gor omorganisationen. D& har man
nojda och glada medarbetare med sig in i stalbadet. Nu gjorde man tvartom, nu sag man
till att medarbetarna var javligt sura och griniga for att dom inte fick 16nen de ville och
sen utsatte man dom for det har ocksa. - Intervjuperson 4

4.4.2 Avslutning anstallning

Pa fragan om nagon representant fran Polismyndigheten hade nagon djupgaende inter-
vju med deltagarna i samband med att de begarde uppsagning/tjanstledigt svarade samt-
liga nej. En intervjudeltagare uttryckte att Polismyndigheten &r radd for att hora vad
som skulle kunna ségas i ett sant samtal. En av intervjupersonerna blev erbjuden av-
gangssamtal men avbojde da denne ansag att den redan tydligt framfort vad denne ansag
inte fungerade i organisationen.

Samtliga intervjudeltagare uppgav att de ej har fatt nagon fraga fran Polismyndigheten
som berdrde vad som hade kunnat fa dom att stanna kvar i yrkesrollen som polis. Tva
av intervjudeltagarna uppgav att de hade 6nskat att Polismyndigheten stallde denna
fraga till dem men att det sannolikt inte hade bidragit till att andra deras beslut. En av
dessa intervjudeltagare uttryckte att om fragan hade stallts hade det bidragit till kanslan
av att nagon brydde sig och uppskattade det utforda arbetet. En intervjudeltagare upp-
gav att dennes uppsagning foregicks av sex manaders tjanstledighet. Under tjanstledig-
heten var det inte nagon i beslutande befattning som horde av sig i ett forsok att fa
denne att stanna inom myndigheten. Pa fragan om intervjudeltagarna nagon gang dver-
vagt ateranstallning varierade svaren. Tanken hade kommit hos vissa men inte hos
andra. Det radde dock en samstammighet bland intervjudeltagarna att de inte hade kun-
nat tanka sig att atervanda under organisationens nuvarande former och rddande premis-
ser.

Jag ar inte frammande for att borja jobba som polis igen. Nagonstans kanske jag till och
med hoppas pa det men inte under nuvarande former. Jag lamnade ett otroligt daligt le-

darskap och en organisation i kollaps. Det vill jag absolut inte tillbaka till- Intervjuper-

son 4

Tanken har kommit. Men sen nar man pratar med kollegorna som ar kvar sa vander
man ratt direkt i dorren. For sa som det &r nu vill jag inte ha det- Intervjuperson 2
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Jag &r tjanstledig i nuldget och provar en annan tjanst utanfor staten. Jag trivs jattebra
pa mitt nya jobb, det enda problemet &r att jag inte ar polis langre. Polisen &r ett varde
for mig. Det star for ndgot sarskilt. Jag var sa stolt nar jag kom in pé polisutbildningen -
Intervjuperson 3

En intervjudeltagare beskrev att Polismyndigheten i december 2017 genomférde en
kampanj dar man forsokte ateranstalla fore detta poliser. Vederbérande gjorde da en
intresseanmalan och forklarade sitt I16neansprak. Polismyndigheten aterkopplade med
beskedet att de inte kunde mota Ionekravet. Vederborande menade att myndigheten inte
overhuvudtaget tog hansyn till vad denne gjort under de aren denne varit borta fran po-
lisen.

4.4.3 Ledarskap

En av intervjudeltagarna uttryckte att i dennes grupp hade ledarskapet varit bra men sett
till helheten upplevde den Polismyndigheten som en organisation med misskdtt ledar-
skap. | analysen av intervjumaterialet framgick det att upplevda brister i ledarskapet
framst bestod i bristande lyhordhet till medarbetare. Fyra av de sex intervjuade uppgav
sig vara ndjda med sin ndrmsta chef men var tveksamma eller direkt missnéjda med det
hogre ledarskapet. Tva intervjudeltagare uttryckte ett generellt missndje med ledarskap-
et inom hela Polismyndigheten. En fore detta gruppchef berattade att nar upp-
levda/uppkomna problem anférdes eller behovde lyftas till en hdgre niva saknade denne
ofta gehor. Denne efterfragade ett hogre ansvarstagande fran saval hogre chefer som
chefer pa lagre nivaer. Samma person hade tjanstgjort som gruppchef saval fore som
efter omorganisationen och uppgav att den upplevt frustration, uppkommen genom att
den okade toppstyrningen minskade dennes mojligheter att paverka. Vidare uppgav
denne person en frustration som var grundad i en upplevd otillracklighet att infor sin
understéllda personal forsvara och forklara den forsamrade situationen som omorgani-
sationen inneburit. Detta sammantaget bidrog till dennes beslut att lamna Polismyndig-
heten. En annan intervjudeltagare beskrev att den upplevde att forsta linjens chefer och
mellanchefer var i ett utsatt lage. Denne beskrev att dessa chefer saknade rétt mandat att
fatta beslut, att de inte tycktes &ga sin personal samt att de saknade ekonomiska forut-
sattningar for att 16sa sina alagda uppgifter. Samma deltagare menade att dessa faktorer
sammantaget forhindrade cheferna att bedriva ett bra ledarskap.

Tva intervjudeltagare beskrev att chefer deltagit i flera olika ledarskapsutbildningar men
att upplevelsen av ett forbattrat ledarskap uteblivit. Ett exempel pa énskvart ledarskap,
uttrycktes av en av deltagarna, vara “en ledare som star rakt nér det blaser och som stot-
tar och backar upp sina anstéllda”. Denna typ av ledarskap, menade vederborande i
mangt och mycket saknades. En intervjudeltagare uppgav att medarbetare straffats for
att de hade kritiserat och omtalat organisationen pa ett satt som inte passat mottagarna
hogre upp i organisationen. Tva andra intervjupersoner uttryckte “att det inom Polis-
myndigheten &r lagt i tak” och fortydligade att detta géllde dven innan den genomforda
omorganisationen.

Efter omorganisationen upplevde fyra av intervjudeltagarna att organisationen upplev-
des blivit for platt och toppstyrd. En av intervjudeltagarna diskuterade kring det dver-

gripande syftet med omorganisationen, dér denna uppgav att ett av syftena med omor-
ganisationen var okad flexibilitet och effektivitet som i sin tur skulle leda till battre re-
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sultat och kvalitet. Denna uppgav att dessa 6nskade effekter till exempel skulle astad-
kommas genom kortare beslutsvagar. En intervjudeltagare uppgav att omorganisationen
fick till foljd att flera chefstjanster flyttades fran det for undersokningen aktuella omra-
det och placerades i huvudorten i det nybildade polisomradet. Tva intervjudeltagare
uttryckte att manga chefer efter omorganisationen haft fér manga medarbetare i sin or-
ganisation och att manga chefer med personalansvar var placerade pa annan ort. Dessa
beskrev att cheferna ej hade insyn i medarbetarnas uppgifter och dess utférande och
menade att detta kunde skapa orattvisa vid I6nesattning och dylikt. Intervjudeltagaren
som var gruppchef, gav uttryck for att organisationen var toppstyrd, trots den platta
strukturen. Detta exemplifierade denne genom att beskriva att manga beslutsprocesser
agde rum i polisregionens nya huvudort utan insyn for dem som arbetade i andra delar
av regionen. Vidare uttryckte en annan intervjudeltagare en upplevd avsaknad av snabba
och sdkra kommunikations och beslutsvégar.

Fyra intervjudeltagare poangterade vikten av nérvarande chefskap men att de upplevt att
cheferna blivit mindre nérvarande efter omorganisationen. Vidare menar dessa fyra in-
tervjupersonerna att chefer innan omorganisationen arbetade mer operativt tillsammans
med sina medarbetare. | och med omorganisationen férsvann manga chefstjanster och
de chefer som var kvar pa den gamla centralorten, fick fler uppgifter att utfora. Samma
intervjupersoner uppgav att omorganisationen medforde en 6kad administrativ borda for
cheferna vilket minskade chefernas mojligheter till att arbeta operativt. En av intervju-
deltagarna uttryckte att innan omorganisationen kunde ett yttre befal inom IGV arbeta
70-80 procent operativt. Denne beskrev vidare att efter omorganisationen bedrev che-
ferna snarare 70-80 procent av sin arbetstid inne pa kontoret. Ytterligare en intervjudel-
tagare uppgav att bristen pa narvarande chefer medforde att vissa medarbetare, som
intervjupersonen ej ansag vara som vara lampliga, sjalvmant tog sig rollen som ledare,
vilket inte gynnade 6vriga medarbetares arbetsmiljon.

Gallande tillsattning av chefspositioner, uppgav intervjudeltagana flera olika asikter.

En intervjudeltagare berattade att nya chefer tillsatts genom omfattande rekryteringstes-
ter utforda och framtagna av HR-avdelningen. Intervjupersonen ansag att dessa tester
inte vara lampliga vid rekrytering av nya chefer. Intervjupersonen upplevde att testerna
effektivt sallade bort manga sokande som var lampliga, erfarna och kompetenta pa
grund av hur HR valt att utforma testet samt hur HR sedan valde att analysera resultatet.
Samma intervjudeltagare uttryckte att HR har fatt for stort inflytande inom Polismyn-
digheten. Vidare uttryckte en intervjudeltagare att manga chefer tillsatts utifran van-
skapsrelationer snarare &n utifran ett kompetensperspektiv och att de besatt bra ledar-
egenskaper. En annan deltagare ansag att i uppstarten av omorganisationen tillsattes en
del chefer pa tillfalliga forordnanden som sedan forlangdes under lang tid. Intervjuper-
sonen ansag att detta fick foljd att dessa chefer var for svaga for att driva verksamhetens
behov och intressen mot chefer hdgre upp i organisationen. Vidare ansag samma inter-
vjuperson “att en massa mellanchefer inte pa nagot sitt ska vara ett sjdlvindamal men
att dessa chefer fyllde en viktig funktion i framforallt de nedre delarna av organisation-
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4.5 Analys organisation och ledarskap

Ur intervjusvaren gick det att utlasa att intervjudeltagarna upplevt brister i ledarskapet
och da framforallt pa hogre niva. De uppgav bland annat avsaknad av lyhdrdhet och
gehor for deras forslag och idéer. Manga av intervjudeltagarna uttryckte att de varit
ndjda med sin narmsta chef men att dennes forutsattningar forsdmrades efter omorgani-
sationen. Effekterna av chefernas forsamrade forutséattningar ledde till bristande nérvaro
och tillganglighet av chefer. Intervjupersonernas, i stort sett samstdmmiga upplevelser,
vittnar om att ledarskapet inom Polismyndigheten inte uppfyller det som Skakon et al.
(2010) beskriver kopplat till ledarskap. Skakon et al. (2010) framhaller att ett bra ledar-
skap ar en viktig forutsattning for en bra arbetsmilj6. Ledare har en viktig funktion i att
skapa en arbetsmiljo dar medarbetarna kanner att de kan utvecklas och trivas. Det stot-
tande ledarskapet leder till lagre stress, mindre utbrandhet, hogre arbetstillfredsstallelse
samt valmaende hos de anstéllda (Skakon, et al., 2010). Kaiser et al. (2008) framhaller
att medarbetares forestallning och attityder till ledaren ar en indikator pa effektivt ledar-
skap. | samtliga intervjuer gick det att utlasa tydliga exempel pa brister i ledarskapet.
Dessa exempel har en direkt koppling till de indikatorer som Kaiser et al. (2008) beskri-
ver for att skapa och sékerstélla ett effektivt ledarskap.

Utifran det empiriska materialet gar det att konstatera att en 6vervagande del av inter-
vjupersonerna ansag att Polismyndigheten efter omorganisationen utvecklats till att bli
mer toppstyrd och platt. De beskrev att beslutsnivan forflyttats uppat, trots att de upp-
levde att syftet med omorganisationen var det omvanda. Ohlsson & Rombach (1998)
argumenterar for att platta organisationer séallan kan leva upp till de férvantningar som
stalls pa dem. En platt eller decentraliserad organisation forvantas 6ka ansvar, arbetstill-
fredsstéllelse och demokrati i organisationens lagre skikt. Ohlsson & Rombach (1998)
framfor att platta organisationer har en tendens att bli toppstyrda. Som orsak till detta
belyser de, att nar ledningsnivaer i mellanskiktet avvecklas, i syfte att skapa en platt
organisationsstruktur, far detta vanligtvis till foljd att makten forskjuts uppat istallet for
nedat i organisationen. Detta medfor inte séllan, att chefer i de nedre organisatoriska
nivaerna, ofta far ett tilldelat ansvar men saknar anpassade och tilldelade befogenheter
for att kunna I6sa sina alagda uppgifter (Ohlsson & Rombach, 1998). For att koppla an
till det ovan ndmnda framgick det i ett flertal av intervjuerna att omorganisationen med-
forde att deras narmsta chefer ofta saknade mandat/befogenheter att paverka sin egen
och sina anstélldas situation. En intervjuperson, som var gruppchef, gav uttryck for en
frustration som grundade sig i att inte kunna forsvara och forbattra den uppkomna och
forsémrade situationen for sin understéllda personal. Ohlsson och Rombach (1998)
framhaller vidare att effekter av en organisationsforandring ledande till en platt led-
ningsstruktur, riskerar att forsvara kommunikationen mellan anstallda och chefer da
chefen inte sallan far ett utokat numerart personalansvar. Ur intervjuresultatet framgick
det tydligt att Polismyndigheten efter omorganisationen drabbades av de ovan ndmnda
effekterna.

Intervjupersonernas upplevelser av icke narvarande chefer och andra brister kopplat till
det relationsorienterade ledarskapet gar att knyta till det Haake et al. (2017) beskriver i
sin forskning av ledarskap inom polisen. De beskriver att forskare som har studerat le-
darskap inom Polismyndigheten bland annat fort en diskussion kring om ledarskapet
inom organisationen kan anses vara transaktionellt eller transformativt. Polismyndighet-
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en har traditionellt sett varit en organisation med ett top-down transaktionellt ledarskap.
Det fors i studien en diskussion kring hur man ska arbeta for ett mer transformativt le-
darskap inom myndigheten.

Det finns skillnader mellan att vara chef och att vara ledare (Toor, 2011; Yukl, 2013).
Ledaren beskrivs som en person som av gruppen blivit behorig att leda dem. Vem grup-
pen ger behorighet till styrs bland annat av gruppens tilltro till ledarens personliga for-
maga att framgangsrikt och sékert leda gruppens l6sande av uppgifter (Toor, 2011).
Utifran analys av intervjusvaren tycks manga chefer har blivit tillsatta pa fel premisser.
Exempelvis framforde en intervjudeltagare att chefer blivit tillsatta utifran vanskapsre-
lationer i direkt motsats till kravet och behovet av kompetens och bra ledaregenskaper.
Ovanstaende empiriska material visar tydligt pa intervjudeltagarnas bristande fortroende
for cheferna pa hogre niva. Harigenom kan vi dra slutsatsen att berorda chefer pa hogre
niva inte fatt intervjupersonernas behdrighet att leda dem.

Genomfdrandet av organisationsforandringen ar med utgangspunkt i Jacobsen &
Thorsvik (2013) att betrakta som diktatorisk. Utifran resultatet av intervjuerna kunde vi
konstatera att deltagarna inte upplevt sig som den drivande parten i forandringen. For-
andringen genomfordes uppifran genom sa kallad top-down férandring. Omfattningen
av organisationsforandringen var sa stor att den var att betrakta som en revolutionar
forandring (Jacobsen & Thorsvik, 2013) da den i grunden forandrade rikets polisiara
organisation. Ett bra ledarskap och en tydliggjord strategi ar betydelsefulla faktorer for
att genomfora framgangsrika organisationsforandringar (Jacobsen, 2013). Utifran inter-
vjudeltagarnas berattelse framgar det att Polismyndigheten misslyckades med saval le-
darskapet som implementeringen av organisationsforandringen. Detta exemplifierade en
av intervjupersonerna med att ledningen bland annat inte hade sékerstéllt att vissa basala
behov hos medarbetarna var uppfyllda och tillgodosedda innan man genomdrev organi-
sationsforandringen. Enligt Lewin (1951) bor processen for organisationsforandring
I6pa genom faserna unfreeze, change och refreeze. | fasen unfreeze ar det betydelsefullt
att ledarna forankrar férandringen hos medarbetarna i syfte att minimera motstandet till
forandringen (Hussain, et al., 2016). | en férandringsprocess ar det viktigt att identifiera
vilka som kan motsétta sig en forandring och deras skal varfor. Andra betydande atgéar-
der &r att ledarna tydliggor forandringens nodvandighet och forbereder berdrda pa hur
forandringen kommer att paverka dem (Yukl, 2013). Det teoretiska och empiriska
materialet ger oss underlag till att konstatera att Polismyndigheten brustit i arbetet med
att forbereda medarbetarna infor forandringen och darmed minimera motstandet. Det
framgick i samtliga intervjuer att intervjudeltagarna saknade saval genomgripande for-
staelse som fortroende for omorganisationens syfte och for hur forandringen skulle
gynna deras verksamhet. Mer an halften av intervjupersonerna beskrev ocksa att omor-
ganisationen fick till foljd att val fungerande och inarbetade arbetsgrupper splittrades.
Jacobsen (2013) framfor att forlust av positiva sociala relationer kan vara en viktig kélla
till motstand.

Ohlsson & Rombach (1998) beskriver att maktordningen vanligtvis andras vid organi-
sationsforandringar. Utifran resultatet fran intervjuerna gick det att utlasa exempel pa
hur bade den informella och formella makten forandrades. Intervjupersonen som tjanst-
gjorde pa NAPO beskrev hur denne och dennes kollegor efter omorganisationen organi-
satoriskt placerades inom IGV men likvél skulle arbeta med narpolisrelaterade uppgif-
ter. Personen beskrev att placeringen inom IGV kraftigt begransade mojligheterna att
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bedriva verksamheten i enlighet med tjansteforeskrifter, vilket medforde férandrad in-
formell makt. Ohlsson & Rombach (1998) framhaller att vid organisationsforandringar
kan den formella makten paverkas genom exempelvis forandrad ledningsstruktur. Det
gar att knyta till att en av intervjudeltagarna genom omorganisation forlorade sin arbets-
ledande befattning. De intervjupersoner som blev bertrda av den férandrade maktord-
ningen framforde att det paverkade deras beslut att begara uppsagning/tjanstledigt vilket
gar att koppla till Lewin (1951) studie. Lewin framfor att en planerad forandrad makt-
ordning inte sallan leder till motstand fran ber6rda personer.

| fasen change genomfors sjélva forandringen. Lewin menar att det hos ledare finns en
tendens att for snabbt hamna i denna fas. Detta kan resultera i motstand, da medarbetar-
na inte lamnat fasen unfreeze annu (Lewin, 1951). Genomgaende i intervjuresultatet
gick det att utlasa tydliga tecken pa att Polismyndigheten genomdrev denna forandring-
en for snabbt. Detta resulterade i att forandringsprocessen ej var forankrad hos medarbe-
tarna och att det saledes fanns ett betydande kvarstaende motstand mot omorganisation-
en. | refreeze fasen skall laget i forandringsprocessen frysas i syfte att vidmakthalla
uppnadda positiva resultat av forandringen samt analysera utfallet for att identifiera
eventuella behov av korrigerande atgarder (Lewin, 1951; Yukl, 2013). Utifran intervju-
personernas beréttelser framgick det att ledningen hade ett prestigefullt satt och en
ovilja att synligg0ra och rétta till uppenbara felaktigheter uppkomna genom omorgani-
sationen.

Utifran teoretisk och empirisk tolkning har Polismyndigheten brustit i arbetet med att
erbjuda avslutningssamtal. Williamson (2013) framhaller, att nar medarbetare med ne-
gativa asikter och synpunkter, véljer att lamna organisationen, ar det betydelsefullt att
organisationen analyserar orsakssamband till avslutet. Detta &r av sarskilt betydelse nar
antalet uppsagningar passerat normal niva (Williamsson, 2013). Forskning visar att or-
ganisationer har mycket att vinna med att erbjuda avslutningssamtal. Avslutningsamtal
ar en vedertagen metod for att fanga upp den enskildes kompetens i syfte att sikerstilla,
att for organisationen viktig kompetens, inte forsvinner med individen. Avslutning-
samtal fyller dven en viktig funktion i att mdojliggdra analys av organisationens perso-
nalomséttning (Nilsson, et al, 2011; Williamsson, 2013). Utifran tolkning och analys av
det empiriska materialet fanns det mycket som visade pa att intervjupersonerna hade
information som hade varit av vésentlig betydelse for Polismyndigheten att fa ta del av
vid ett avslutningssamtal. Williamsson (2013) framhaller att avslutningssamtal ar bero-
ende av att den som valjer att avsluta sin anstéllning ar villig att delge sina erfarenheter.
Utifran tolkning av intervjuresultatet ar det sannolikt att majoriteten av intervjudeltagar-
na hade Onskat ett erbjudande om avslutningssamtal.

4.6 Kompetens och kompetensutveckling

4.6.1 Tillvaratagande av kompetens

Samtliga intervjupersoner uppgav att polisorganisationen generellt satt ar daliga pa att
identifiera enskilda individers kompetens. Halften av intervjupersonerna uppgav att po-
lisorganisationen uppvisade stora brister i att identifiera och tillvarata kompetenser som
medarbetare erhallit utanfor polisyrket genom till exempel arbetslivserfarenhet och ex-
terna utbildningar. En intervjudeltagare uttryckte att det ar konstigt att myndigheten inte
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inventerar och tittar pa vad det finns foér kompetens och anpassar sin personalférsérjning
utifran det. Vidare beskrev en av intervjupersonerna att polisorganisationen missade en
god mojlighet att skapa trivseln da de inte ser till individens behov, vilja och kompe-
tens.

Nér jag kom till polisen sa var jag dessutom utbildad marknadsekonom och hade arbetat
som ekonomichef. Da betyder att jag ar intresserad av siffror och sant. Men nar man
blir polis, da &r det precis som att nu ar du polis och allt annat det skiter vi i, det spelar
ingen roll. Sen sa sdger man att vi maste nyanstalla manga fler civilanstéllda for de be-
sitter sadana kompetenser som vi inte har internt i huset. Men det dr valdigt mycket
akademiker som &r poliser. Ar du polis s& har du ocksd mycket mera mandat, du har ju
polismans befogenheter, det har man inte som civilanstalld. - Intervjuperson 4

Samtliga intervjupersoner uppgav att organisationsforandringen inverkat negativt pa
myndighetens formaga att tillvarata medarbetarnas kompetens. Samtliga, utom den av
intervjupersonerna som var gruppchef, upplevde att Polismyndigheten inte tog tillvara
pa deras kompetens. Intervjupersonen som var gruppchef upplevde att organisationen
tog tillvara pa dennes kompetens men uttryckte sig anda kritiskt till organisationen for-
maga att tillvarata medarbetarnas kompetens. En intervjuperson var innan omorganisat-
ionen yttre befal och beskrev sina upplevelser efter omorganisationen enligt nedan:

Fram till omorganisationen sa satsade man oerhort mycket pa mig, jag har gatt alla ut-
bildningar och lett i princip alla insatser som var i X-omradet under manga ars tid. Man
har satsat manga miljoner pa mig som man vid omorganisationen fullstandigt kastade
bort. Man sparkade ner mig till att helt obefordrad bara dka radiobil. - Intervjuperson 5

4.6.2 Utvecklingsmojligheter

Samtliga intervjupersoner uppgav att personlig utveckling inom yrket var en viktig fak-
tor for sin egen och kollegors trivsel. Samtliga intervjupersoner uttryckte pa olika satt
att de uppvisat bade driv och framatanda men att detta inte tillvaratogs eller synliggjor-
des inom organisationen. Majoriteten av intervjupersonerna upplevde bristande mojlig-
heter till kompetensutveckling. De upplevde att det framst var personal pa befalsniva
som erbjudits utbildningar. En av intervjudeltagarna uttryckte, att utéver de obligato-
riska utbildningarna sasom till exempel skjututbildningar var mojligheterna till utbild-
ning begransad. En intervjuperson verksam som spanare inom narkotikaenheten uppgav
att det inom detta omrade inte fanns nagon organiserad fortbildning vilket denne upp-
levde frustrerande da detta var dennes kompetensomrade. Vederborande uppgav att den
enda uthildningen som fanns att tillga inom omradet ej organiserades av Polismyndig-
heten. Arrangor for denna utbildning uppgavs vara Narkotikapolisféreningen. Intervju-
personen uppgav att ledningen ej tillfort nagra resurser for konferensdeltagandet. Denne
uppgav samt uttryckte frustration 6ver att enda mojligheten att deltaga pa konferensen
var att sjalv star for kostnaderna for deltagaravgift, resa, kost och logi samt avsétta se-
mesterdagar eller annan form av intjanad ledighet. Han hdvdade att ingen som helst
ekonomisk kompensation utgick.

For att koppla an till ovan sa beskrev flertalet av intervjupersonerna att organisationen
saknade formaga till en organiserad och strukturerad kompetensutveckling pa individ-
niva. Detta innebar att de sjélva fick ldgga tid pa att hitta relevanta utbildningar for
tjanstens utférande men uppgav att arbetsgivaren ej visade uppskattning for detta. En
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intervjudeltagare uppgav att ledningen ofta stoppade dnskade utbildningar med anled-
ning av ekonomiska besparingsskél och detta formedlades med ordet utbildningsstopp.
Tva av intervjupersonernas uppgav att de pa eget initiativ utbildat sig till instruktorer
inom olika funktioner men att uppmuntran eller I6nepaslag uteblivit fran arbetsgivaren.

Det spelar ingen roll att du &r instruktér och ta ansvar for en ny polis, for du far anda
inget tillagg pa din 16n. For det hade ju varit motivationshojande att du fick mer i 16n
om du sokte utbildningar. Du gor ju mer an vad din ordinarie tjanst sdger att du ska
gora. Men nu var det precis som att du ska vara glad att du nu lart dig detta- Intervju-
person 2.

Nar jag i slutet inom polisen var som mest bitter sa tog jag sa lite utbildningar som moj-
ligt. For ju fler utbildningar du har desto mer livegen blir du. Man blir lattare att kom-
mendera till olika saker vilket begrénsar ditt eget liv. Det ar livsfarligt ur den aspekten
att plocka pa sig uthildning. Det spelade ingen roll hur mycket interna utbildningar du
gick, du fick inte mer 16n for det - Intervjuperson 6.

Samtliga intervjudeltagare upplevde forsamrade utvecklingsmdjligheter efter omorgani-
sationen. Orsaker till detta, som alla utom en lyfte, var att manga specialistenhet-
er/funktioner/befattningar/roller upphdrde och férlades i storstader eller andra huvudor-
ter. Intervjupersonerna upplevde att efter omorganisationen var deras utvecklingsmoj-
ligheter begrdnsade om de inte valde att soka en tjanst i en storstad/ huvudort eller kon-
kurrera om nagon av de kvarvarande chefstjansterna. Flertalet av intervjupersoner fram-
héll att deras ambition inte var att bli chefer. Overvagande delen av intervjupersonerna
uppgav att de bristande utvecklingsmojligheterna var avgérande for deras val att lamna
polisyrket.

4.7 Analys av kompetens och kompetensutveckling

Granberg (2011) framhaller vikten av att kompetensutveckling féregas av en kompeten-
sanalys. Analysen kan ses som identifiering, inventering och kartlaggning éver organi-
sationens nuvarande kompetens, vilken kompetens som saknas samt det bedémda beho-
vet av framtida kompetens. (Granberg, 2011). Medarbetarsamtal kan vara till hjalp i
arbetet med att kontinuerligt kartlagga medarbetarnas kompetens (Nilsson, et al., 2011).
Det fanns en generell uppfattning bland intervjudeltagarna att Polismyndigheten uppvi-
sade brister i formagan att pa individniva identifiera och tillvarata kompetens. Ellstrom
(1992) framhaller att kompetens &r kontextberoende och att viss kompetens som &r an-
vandbar pa en arbetsplats kan sakna relevans eller ha mindre betydelse pa en annan ar-
betsplats. Ett par av intervjudeltagarna uppgav att de hade vardefull extern kompetens
som hade varit till gagn for Polismyndigheten men att myndigheten valde att bortse fran
detta och darmed ej tog tillvara pa deras kompetens. Myndighetens bristande formaga
att tillvarata medarbetarnas kompetens gar aven att knyta till det Ellstrom (1992) be-
skriver i sin studie om yrkeskunnande som utnyttjad kompetens. Yrkeskunnande som
utnyttjad kompetens innefattar den kompetens en individ besitter och som dessutom
kommer till anvandning i arbetet.

Det finns i dagens arbetsliv en spridd uppfattning om att det & medarbetarnas kompe-
tens som ger en organisation konkurrensfordel, 6kad effektivitet och produktivitet vilket
ytterligare styrker att organisationer tjanar pa att bedriva kompetensutvecklingsaktivite-
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ter (Kock och Ellstrom, 2010; Nilsson, et al., 2011). For att organisationer ska lyckas
behalla sin arbetskraft kravs det en miljo som stimulerar till larande och som ger ut-
rymme for medarbetarna att kunna utveckla sina kompetenser och kunskaper inom or-
ganisationen (Holland, et al,.2002). En arbetsmiljo som tillater och stimulerar till 14-
rande och kompetensutveckling har dven visat sig vara av grundlaggande betydelse for
de anstélldas hélsa, valbefinnande och personlig utveckling. For att bedriva en fram-
gangsrik kompetensutveckling kréavs det att foretaget besitter en god larande- och orga-
nisationskultur (Kock, 2010; Wallo, 2008). | motsats till det ovanndmnda upplevde
samtliga intervjupersoner brister eller avsaknad av personlig utveckling inom organisat-
ionen. Med utgangspunkt i det empiriska resultatet anser vi oss tydligt kunna utlasa att
Polismyndigheten uppvisade uppenbara brister kopplat till skapandet och uppfyllandet
av en god larande- och organisationskultur. Samtliga intervjudeltagare uttryckte pa olika
satt att det var medarbetarna sjalv och inte Polismyndigheten, som ké&nde ansvar och
forsokte sakerstalla organisationens kompetensbehov. Vidare beskrev tva intervjudelta-
gare en avsaknad av beloningssystem. De beskrev att nyvunnen kunskap, kompetens
och erfarenhet ej uppmarksammades eller ledde till ndgon forandring i deras vardag. De
uppgav i stéllet att de upplevde sig utnyttjade genom ¢kad arbetsborda. Effekterna och
resultatet av en kompetensutveckling &r férutom en god larande- och organisations-
kultur beroende av ett erbjudande och ett engagemang (Nilsson, 2014). Samtliga av in-
tervjupersoner uppgav att de haft en personlig vilja och engagemang till att utvecklas
och lara men att forutsattningar i organisationen forsvarat eller omajliggjort detta.

En allméan uppfattning hos intervjupersonerna var att en grundlaggande forutséttning for
att de skulle trivas var att de upplevde personlig utveckling i samverkan med en ledning
som fangade upp och bejakade denna vilja. Detta gar i linje med De vos och Megancks
(2007) studie dar de framhaller att utvecklingsmajligheter ar en av de faktorer som har
storst betydelse for individer och som paverkar deras vilja att stanna inom en organisat-
ion. Vidare beskriver Lee och Bruvold (2003) att anstéllda, verksamma i organisationer
som satsar pa utveckling, upplever att organisationen vérderar deras arbete och bryr sig
om deras utveckling. Detta leder i sin tur till en stérre vilja och lojalitet hos medarbeta-
ren att stanna inom organisationen. Utifran det empiriska materialet gar det att dra slut-
satsen att Polismyndigheten brustit gallande det ovan beskrivna. Detta kan exemplifie-
ras genom att en dvervagande del av intervjupersonerna uppgav att omorganisationen
medfdrde bristande utvecklingsmojligheter i den geografiska del av landet de var verk-
samma i och att detta bidrog till deras val att avsluta sin anstallning inom Polismyndig-
heten. Flera av intervjupersonerna uppgav, att om de vill ha personliga utvecklingsmoj-
ligheter och inte ar intresserad eller har mojlighet att flytta till en storstadsregion sa var
den enda kvarvarande mojligheten, i syfte att ombesdrja sin egna utveckling, att soka
sig bort fran Polismyndigheten. Detta ligger i linje med Lee och Bruvold (2003) studie
dar de framfor att det i dagens arbetsliv stélls hoga krav pa individen att vara anstall-
ningsbar. Detta medfor att individer inte har rad att stanna inom en organisation som
inte satsar pa deras utveckling. Vidare framhaller Holland et al. (2002) att allt fler indi-
vider kommer under sin karriar byta arbete, da detta ses som ett satt att ombesorja sin
egna utveckling.
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4.8 Faktorer for att bli en attraktiv arbetsgivare

Samtliga deltagare angav att I6nenivan var en av de faktorer Polismyndigheten maste
arbeta med for att bli en attraktivare arbetsgivare. De daliga Iénerna ska i alla fall kom-
penseras med bra formaner, framholl en intervjudeltagare. Mer lyhérda och narvarande
chefer samt kortare och snabbare beslutsvagar var nagot som ocksa lyftes fram av fyra
intevjudeltagare. Béattre mojligheter till utveckling utanfor storstadsregionerna poangte-
rade intervjudeltagarna som viktigt. Det maste finnas mojligheter till utveckling som
specialist for de som inte har chefsambitioner uttryckte majoriteten av intervjudeltagar-
na. Fem av de sex intervjuade lyfte behovet av forbattrade arbetsvillkor och da framst
kopplat till arbetstider for personal inom IGV. Efterfragan om mer utrymme till ledighet
samt 6kad mojlighet att kunna styra och planera sin ledighet var det mest prioriterade
behovet.

Det lyftes ocksa fram, att en viktig atgard for myndigheten var, att inféra och bedriva en
modernare och battre anpassad personalpolitik. En intervjuperson framholl att dagens
generation har lagre lojalitet mot arbetsgivaren och byter anstéllning i storre utstrack-
ning. Denne framhdll ocksa att den nya generationen staller hogre krav pa organisation
avseende flexibilitet och utvecklingsmojligheter och om inte detta upplevs bra lamnar
de organisationen for annan anstallning. Samma intervjudeltagare framholl aven att det
maste bli mer gynnsamt att stanna kvar inom organisationen. De beskrev det att polisen
som arbetsgivare alltid levt pa att det hela tiden funnits sokande men att dagens ungdo-
mar inte pa samma satt accepterar de arbetsvillkor som tidigare generationer gjort/gor.
Vidare framforde en intervjudeltagare att organisationen maste bli battre pa att titta pa
hur man ska behalla erfaren personal och inte bara fokusera pa hur man ska fa in ny
personal. Samma intervjuperson uttryckte att “det hjilper inte att bara fylla p4 om man
inte stoppar lackaget i andra dnden”.

Pa fragan vad intervjudeltagarna ansag utgdra storsta skillnaderna mellan deras nya an-
stéllning jamfort med deras anstallning inom Polismyndigheten svarade de flesta att det
inte svanger lika snabbt och att de inte far samma adrenalinpaslag. De beskrev ocksa att
varje dag ar mer pa “riktigt” inom polisen och att man gjorde skillnad. Hélften av inter-
vjudeltagarna uppgav att deras nya arbetsgivare erbjod fler formaner, battre 1oneut-
veckling samt battre majligheter till att kombinera arbetet med familjelivet. Tva av in-
tervjudeltagarna uttryckte att deras nya arbetsgivare i hogre grad vardesatter deras kom-
petens an vad de upplevde att Polismyndigheten gjorde. En av dessa tva upplevde att
den nya arbetsgivaren vardesatte dennes polisidara kompetens hogre &n vad Polismyn-
digheten gjorde. En intervjudeltagare uttryckte, att i den nya organisationen denne job-
bar i, forstar vederborande varfor organisationen ser ut som den gor, vilket gor att denne
kan folja verksamheten fran hogsta chef till den siste medarbetaren. VVederbérande be-
skrev ocksa att den i den nya organisationen vet man vem man ska ga till nar man beho-
ver fa ett beslut fattat samt att 6vriga medarbetare ar medvetna om vilka beslut denne
har mandat till.
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4.9 Analys 6ver vad Polismyndigheten behdver gora for att oka
sin attraktivitet som arbetsgivare

Forlust av erfarna och kompetenta medarbetare resulterar i en rad negativa konsekven-
ser for organisationen sadsom forlust av erfarenhet och kompetens, minskad produktivitet
samt ekonomiska kostnader (Tanwar & Prasad, 2016). Employer branding har blivit allt
viktigare i dagens kunskapsintensiva samhélle, da det finns brist pa kvalificerade med-
arbetare (Backhaus & Tikoo, 2004; Erwing, et al., 2002). Med stdd av undersokningens
resultat behdver Polismyndigheten, i syfte att starka sin attraktivitet som arbetsgivare,
forbattra och utveckla sig inom ett stort och brett spektrum. Intervjudeltagarna lyfte
fram faktorer som battre 16n och férmaner, lyhorda och narvarande chefer, battre kar-
riér- och utvecklingsmojligheter samt att det behdver skapas battre mojligheter till att
kombinera arbetet med familjelivet (framférallt for de som arbetar inom IGV). De flesta
av de ovannamnda faktorer som intervjudeltagarna lyft, kopplat till vad Polismyndig-
heten behover atgarda for att 6ka sin attraktivitet som arbetsgivare, Gverensstammer
med vad Tanwar och Prasad (2016) anger i deras studie. Viktiga faktorer for ett fram-
gangsrikt arbete med employer branding &r, enligt Tanwar och Prasad (2016), arbets-
miljo, CSR, balans mellan arbetet och privatliv, 16n och férmaner, karriarméjligheter
samt utrymme for utveckling inom organisationer.

Syftet med employer branding ar att skapa ett bra arbetsgivarvarumarke saval internt
som externt. Intern employer branding syftar till att motivera, behalla, utveckla samt
engagera medarbetarna. Extern employer branding syftar till att attrahera och nyrekry-
tera talangfulla medarbetare (Backhaus & Tikoo, 2004; Tanwar & Prasad, 2016). I in-
tervjudeltagarnas berattelser framgick det att organisationen maste dka sin fokusering pa
att behalla erfaren personal, istallet for det upplevda nuvarande fokuset att nyrekrytera
personal. Extern employer branding syftar ocksa till att infor kunder marknadsfora sig
som ett bra foretag (Backhaus & Tikoo, 2004; Tanwar & Prasad, 2016). Polismyndig-
hetens kunder far har anses vara politikerna, samhéllsmedborgarna/skattebetalarna och
dessa gruppers fortroendekapital for Polismyndigheten. | resultatet ovan uppgav inter-
vjudeltagarna att de upplevde att polisen pa grund av bristande resurser kommit langre
ifran medborgarna.

Nagra intervjudeltagare lyfte fram nodvandigheten i att Polismyndigheten moderniserar
sin personalpolitik. De uppgav att dagens generationer ar mer rorliga pa arbetsmark-
naden och mindre lojala &n tidigare generationers mot arbetsgivaren. Detta sammanfall-
ler i stor utstrackning med det Holland et al. (2002) beskriver med att anstéllda i storre
utstrackning &r mer lojala mot sin egen utveckling och karridr an mot sin arbetsgivare.
En intervjuperson framforde att det maste bli mer gynnsamt att arbeta kvar i organisat-
ionen annars kommer fler och da framfor allt de yngre medarbetarna att Iamna myndig-
heten. Intervjupersonens asikt gar val i linje med Erwing et al. (2002) studie, som fram-
haller att det ar viktigt att organisationer bygger sin egna identitet och pavisar vad det ar
som sarskiljer dem fran andra arbetsgivare.

4.10 Resultatsammanfattning

Utifran analysen av det empiriska materialet gar det att konstatera att det ar flera fak-
torer i samverkan som inverkat pa intervjupersonernas beslut att begara uppsag-
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ning/tjanstledigt fran polisyrket. Med utgangspunkt i det empiriska materialet kan slut-
satsen dras att effekter uppkomna genom omorganisationen har i stor utstrackning inne-
burit en negativ paverkan for intervjudeltagarna. Detta géller saval organisatoriskt som
socialt. Negativa effekter uppkomna genom omorganisationen uppgavs exempelvis vara
Okad toppstyrning, okat storstadsfokus, minskade majligheter till utveckling samt ytter-
ligare forsamringar i myndighetens formaga att kartlagga och tillvarata medarbetarnas
kompetens. Vidare upplevdes ledarskapet, inom hela myndigheten, forsamrats ytterli-
gare efter omorganisationen. Organisationsforandringen medférde bland annat att de
narmaste chefernas mandat minskade eller saknades. Vidare sa medforde férandringen
att dessa chefers mojlighet att medverka i den operativa verksamheten kraftigt begrén-
sades. Detta sammantaget paverkade generellt sett ledarskapet negativt inom myndig-
heten. Omorganisationen medforde dven ytterligare forsémringar av arbetstider. Dessa
forsamringar bestod i fler arbetade pass pa helger och natter samt forsamrad framfor-
hallning och minskat sjalvstyre avseende arbetstidens forlaggning. Omorganisationen
samt kommenderingar till storstdderna medfdrde att valfungerande arbetsgrupper splitt-
rades samt minskade personella resurser. Detta sammantaget inverkade negativt pa den
totala arbetsmiljon och pa arbetsresultatet. Utifran tolkning och analys av intervjuperso-
nernas upplevelser av det svenska rattssystemets utformning, kan man dra slutsatsen, att
utformningen av rattssystemet medférde en 0kad frustration ledande till en minskad
motivation for det polisiara arbetet. Det gar dven att konstatera att 16nenivan samt bris-
tande léneutveckling, varit bidragande orsaker i manga av intervjudeltagarnas beslut. De
som uppgav att I6nenivan inte varit avgorande for deras beslut hade innehaft arbetsle-
dande befattningar. Sammanfattningsvis gar det att konstatera, att det ar uppenbart att
manga av de orsaksfaktor som legat till grund for intervjudeltagarnas beslut att lamna
Polismyndigheten, tydligt gar att harleda till negativa effekter uppkomna genom eller i
samband med omorganisationen. Vidare gar det att konstatera att Polismyndigheten har
uppvisat allvarliga brister i att utreda och analysera de orsaksfaktorer som legat till
grund for intervjudeltagarnas beslut att lamna myndigheten. Slutligen kan man konsta-
tera att Polismyndigheten har uppvisat brister i arbetet med att vidta lampliga och an-
passade atgarder for att forebygga och motverka dessa orsaksfaktorer.

Undersokningens andra forskningsfraga avhandlar intervjupersonerna asikter kopplat
till vilka atgarder Polismyndigheten behover vidta for att bli en attraktivare arbetsgivare.
Utifran undersokningens resultat gar det att konstatera, att om Polismyndigheten 6nskar
att 0ka sin attraktivitet som arbetsgivare, har de behov av forbattrande atgarder inom ett
stort och brett spektrum. Intervjupersonerna lyfte att myndigheten behover forbéttra sin
formaga att tillvarata medarbetarnas kompetens samt erbjuda béattre och mer anpassade
mojligheter till utveckling. Vidare uppgavs behov av atgarder for att forbattra loner och
I6neutvecklingen, forbattring av arbetstider (framst for de som tjanstgor inom IGV)
samt ett forbattrat ledarskap inom myndigheten som helhet. Avslutningsvis och i stora
delar sammanfattande, uppgavs att Polismyndigheten har ett stort behov av att utveckla
sin personalpolitik i en mer modern och anpassad riktning.

5 Diskussion

| foljande kapitel fors diskussion om undersokningens resultat och hur resultatet ater-
kopplas till undersckningens syfte. Avslutningsvis ges det forslag pa framtida behov av
forskning inom amnet.
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| undersokningen har vi identifierat och selekterat olika omraden. De selekterade omra-
dena har utgjort de grundldggande delarna i undersékningen. De olika delarna har efter
bearbetning, i enlighet med den hermeneutiska spiralen, kunnat kopplas samman. Ge-
nom att sammankoppla de olika delarna har vi erhallit en djupare forstaelse inom ramen
for det avhandlade amnet samt att detta dven bidragit till en djupare férstaelse for hel-
heten. Undersdkningens syfte har undersokts empiriskt genom kvalitativa intervjustu-
dier med fore detta poliser. Utifran resultatet gar det sammantaget att konstatera, att det
var flera och varierande faktorer i samverkan, som medforde att intervjupersonernas
missndje med forhallandena inom Polismyndigheten blev sa stort att de valde att begéra
uppsagning/tjanstledigt. Flertalet av intervjupersonerna gav konkreta exempel pa de
faktorer som inverkade starkast till deras beslut att begéra uppséagning/tjanstledigt. Uto-
ver direkta orsaksfaktorer tog intervjupersonerna aven upp andra forhallanden som de
varit direkt missnéjda med men som mer indirekt legat till grund for deras beslut. Det
gar att konstatera, att sa gott som samtliga intervjupersoner beskrev, att effekter upp-
komna genom eller i samband med omorganisationen var den storsta bidragande orsa-
ken till uppkomsten av de ogynnsamma forhallandena som de upplevde. Frustration, ar
ett ord som aterkommer och genomsyrar sa gott som samtliga intervjuer dar intervjuper-
sonerna beskrev de uppkomna och radande forhallandena inom Polismyndigheten.
Dessa forhallande, havdade intervjupersonerna, omajliggjorde att de kunde fortsatta sin
tjanstgoring inom Polismyndigheten. Den upplevda frustrationen kvarstar hos ett flertal
av intervjupersonerna och gar att harleda till att de &ven efter avslutad anstallning kan-
ner en stark identitet och stolthet med och for polisyrket.

Det framgar med stod i bade teorin (Bakker & Demerouti, 2007; Cho & Perry, 2011)
och empirin att arbetsvillkoren och hur dessa upplevs av medarbetarna har stor inverkan
pa medarbetarnas vilja att stanna inom en organisation. Arbetstagare som upplever stod
och forstaelse fran arbetsgivaren sida avseende till exempel behovet av balans mellan
arbete och fritid, ar mer bendgna att stanna inom organisationen. | det empiriska materi-
alet identifierades ett flertal olika omraden avseende arbetsvillkor och arbetsmiljo som
Polismyndigheten behdver fokusera pa, i syfte att starka sin attraktivitet som arbetsgi-
vare. Utifran undersokningens resultat ar det anmarkningsvart att Polismyndigheten
uppvisar sa stora brister i kartlaggande och analys av medarbetarnas upplevelser av ra-
dande arbetsvillkor. Det ar rimligt att anta, att Polismyndighetens brister i detta avse-
ende, inverkar menligt pd myndighetens majligheter att planldgga och implementera
forbattrande atgarder. Polismyndighetens uppvisade brister inom detta omrade maste
ses som extra allvarligt da Polismyndigheten &r en organisation med stora vakanser
uppkomna genom uppséagningar pa egen begaran kombinerat med uppvisade svarigheter
att nyrekrytera personal. Det ska aven tillaggas att externa faktorer, sdsom rattssyste-
mets utformning och upplevda brister i straffpafoljder, paverkat intervjupersonerna ne-
gativt och inverkat menligt pa deras arbetssituation. Har anser vi att det finns anledning
att Polismyndigheten i ndra samarbete med till exempel Polisférbundet och andra intres-
seorganisationer, arbetar mer aktivt for att tydliggora denna negativa inverkan samt att
man gemensamt foreslar adekvata atgarder och forslag till politiska beslut.

Som tidigare konstaterats, gar manga av orsaksfaktorerna som legat till grund for inter-
vjudeltagarnas beslut att ldamna Polismyndigheten, tydligt att harleda till effekter orsa-
kade genom omorganisationen. Utifran teoretisk tolkning (Jacobsen, 2013) kravs det
infor implementeringen av en férandringsprocess, en noggrann och verklighetsforank-
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rad planering. | processens planeringsfas bor hansyn tas till prioritering och tagordning
for igangsattande av aktiviteter. Det bor ocksa genomforas en konsekvensanalys dar
bedomda risker och framgangsfaktorer belyses och medvetandegors. | uppsatsens inled-
ning presenteras olika rapporter fran Polismyndigheten och intresseorganisationer. Rap-
porterna ar nyligen publicerade (2017—2018) och dessa beskriver olika uppdagade pro-
blem inom Polismyndigheten och férslag pa atgarder. Rapportdatumen visar att de upp-
dagade och kvarvarande problem aterfinns efter genomférd omorganisation av Polis-
myndigheten. Som exempel, pa i rapporterna identifierade och prioriterade behov av
atgarder, namns forbattrade karriar- och utvecklingsmajligheter samt forbattrad och
sakrare arbetsmiljo. Dessa i rapporten prioriterade atgarder, ligger val i linje med inter-
vjudeltagarnas upplevelser och uppfattningar. De framstar som tveksamt om beslutsfat-
tare och Polismyndigheten, innan omorganisationen genomfordes, hade arbetat fram en
relevant och adekvat konsekvensanalys, avseende det Furuhagen (2009) beskriver. Fu-
ruhagen framhaller i sin forskning att det i manga ars tid forts diskussioner om huruvida
polisen ska vara en kommunal- eller statlig angeldgenhet. Fordelar som diskuterats med
en statligt styrd polis ar att den blir mer enhetlig. De nackdelar som diskuteras, med att
ta bort det kommunala styret, &r att detta riskerar leda till en forsvagad lokal anknytning
och forsamrad kontakt med allmanheten. Utifran analys av det empiriska materialet gar
det att konstatera att omorganisationens befarade effekter och risker kopplat till en 6kad
statlig styrning blev en realitet. Deltagarna uttryckte exempelvis att polisen aldrig varit
sa langt ifran medborgarna som idag. Vidare havdar de och att omorganisationen med-
forde att det lokala polisarbetet fick st tillbaka.

Flertalet av intervjupersonerna ansag att implementeringen av organisationsforandring-
en var mycket bristféllig. Detta ligger i linje med det Statskontoret (2018) skriver i sin
slutrapport, dar Statskontoret framhaller att omorganisationen av polisen i vissa avse-
ende har varit svarare och tagit langre tid att genomfora dn vad man hade raknat med.
En huvudsaklig orsak till detta beskriver de vara ett svagt fortroende fér omorganisat-
ionen bland saval chefer som medarbetare. Omorganisationen av Polismyndigheten
sammanfoll i tid med en rad olika handelser och utvecklingar i samhéllet som pa olika
satt kan antas paverkat omorganisationens utfall. Pafrestningar som Polismyndigheten
har utsatts for ar flyktingkrisen med utokad granskontroll samt verkstéllande av avvis-
nings- och utvisningsbeslut, terrordadet p& Drottninggatan och 6kad terror i omvérlden
som rimligtvis medfort 6kade krav pa kris och terrorberedskap. | media gar det sa gott
som dagligen att ta del av artiklar som beskriver grovt och inte séllan dodligt vald som
ofta ar relaterat till gdngkriminalitet. Det &r uppenbart att utredningen av dessa grova
valdsbrott har tvingat Polismyndigheten att avdela vasentliga resurser for att utreda och
lagfora skyldiga. Det gar ej heller att utesluta att hogkonjunkturen i samhallet paverkade
omorganisationen. Poliser kunde relativt ltt finna anstallningar utanfor Polismyndig-
heten (Frizell, 2018). Detta sammanfoll i sin tur med den allt mer upplevda otryggheten
i samhallet dar foretag och andra myndigheter och organisationer sag ett behov av den
kompetens som poliser besitter. Under de senaste aren har dven manga utbildningsplat-
ser pa landets polisutbildningar statt tomma, trots ett hogt soktryck (Andersson, 2018).
Var bedémning &r att de ovan beskrivna yttre paverkanseffekter under pagaende omor-
ganisationen har inneburit svarigheter att implementera omorganisationen och inverkat
menligt pa omorganisationens utfall. Med stod i den teoretiska forskningen (Hussain, et
al., 2016) bor en framgangsrik omorganisation foregas av en forberedelseprocess.
Denna process bor innefatta kartlaggning av risker som bedéms kunna hota eller for-
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svara omorganisationen. Det kan diskuteras om de ovan beskrivna paverkansfaktorerna
var mojliga att tidigt kartlagga och identifiera som risker. Utifran analysen av det empi-
riska resultatet bedomer vi dock att effekterna av de yttre paverkansfaktorerna varit sa
pass omfattande att det hos Polismyndigheten funnits all anledning till en storre efter-
tanke och analys. Detta borde sedan efterf6ljts av mer kraftfulla beslut avseende inf6-
rande av anpassade och justerande atgarder under den pagaende implementering av om-
organisationen.

For att mota den okade belastningen i verksamheten pa grund av den grova brottslighet-
en, en 6kande befolkning och tillkommande arbetsuppgifter, har Polismyndigheten som
vision att antalet polisanstallda ska 6ka med 10 000 personer till ar 2024 (Polisen,
2018). Att lyckas rekrytera 10 000 fler polisanstallda till ar 2024 kommer att bli en ut-
maning for Polismyndigheten. For att na upp till malsattningen om 10 000 fler polisan
stallda, behéver myndigheten vidta atgarder som minskar antalet poliser som vaéljer att
lamna yrket samt atgarder som pa ett battre sétt sakerstéller att utbildningsplatserna pa
landets polisutbildningar &r uppfyllda samt att de antagna examineras. Att nyrekrytera
det anbefallda antalet personal staller krav pa Polismyndigheten i flera avseenden. Po-
lismyndigheten kommer exempelvis att behdva avdela erfarna och kompetenta medar-
betare till den polisidra grundutbildningen. Vidare har organisationen ett behov av att
det finns erfarna, kompetenta och lampliga medarbetare som tar emot de nyrekryterade
poliserna nar de ansluter till Polismyndigheten efter genomférd utbildning. Parallellt
med detta skall den dagliga verksamheten med 6kad ambitionsniva och dkade kravstall-
ningar fran regering/riksdag och fran 6vriga samhallet uppfyllas. Detta sammantaget
anser vi nodvandiggor behovet av att Polismyndigheten okar sin attraktionskraft saval
internt som externt.

| analysen av det empiriska resultatet framgar det tydligt att Polismyndigheten internt
behover vidta omfattande atgarder for att starka sin attraktionskraft, i syfte att behalla
erfarna medarbetare inom organisationen. Polismyndighetens renodlade polisiara verk-
samhet dr sarskilt kanslig for avhopp da den presumtiva rekryteringsbasen i stort sett
endast utgors av avhoppade poliser som kan lockas till ateranstallning samt nyrekryte-
ring av personal. Vid nyrekrytering kan inte samma produktivitet férvantas da erfaren-
het och darmed full anvéndbarhet saknas hos denna personal samt att erfarna resurser
atgar till handledning.

Som namndes i inledningen finns det inom myndigheten och arbetstagarorganisationen
en medvetenhet om de upplevda daliga I6nerna, vilket till exempel ledde fram till det
undertecknade I6neavtalet ar 2018 (Polisférbundet, n.d.). Ingen av intervjupersonerna
hann fa ta del av utfallet i detta avtal. Det ar rimligt att anta, att Polismyndigheten 6ver
tid, kommer att ha svarigheter att konkurrera med naringslivet gallande Iénerna och da
speciellt i hogkonjunktur dar det rader brist pa arbetskraft. For att koppla an till det nyss
namnda sa framgick det ur analysen av det empiriska resultatet att Polismyndigheten i
december 2017 genomforde en kampanj i syfte att aterrekrytera poliser. | den empiriska
analysen framgick det dven att Polismyndigheten inte kunde matcha intervjudeltagarens
I6neansprak. Utifran undersokningens resultat anser vi att det ar nodvandigt att Polis-
myndigheten strategiskt och genom vélriktad employer branding lyfter fram de vérden
som Polismyndigheten erbjuder. Exempel pa sadana varden kan givetvis vara bra ut-
vecklingsmojligheter, bra férmaner, balans mellan arbete och fritid, men dessa varden
skall nog mer ses som grundlaggande forutsattningar och i viss man sjalvklarheter. Vi
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anser att Polismyndighetens strategi avseende employer branding behéver fokusera mer
pa det som ar unikt med polisyrket. | intervjuerna lyfte deltagarna fram samhéllsenga-
gemang, spanning, kamratskap, att arbeta med verkligheten som exempel pa positiva
sidor av polisyrket. Polismyndigheten behdver sannolikt &ven prova andra vagar och
tdnka nytt. Det stora behovet av poliser tjanstgérande i utryckningstjanst kombinerat
med Polismyndighetens behov av att finna attraktiva retrattplatser for de poliser som av
alder eller annan anledning ej kan tjanstgéra i utryckningsverksamhet kommer sannolikt
att bli en utmaning for myndigheten pa langre sikt. Har kan en vag att ga vara att polis-
yrket inte nddvandigtvis skall vara under ett helt yrkesliv. Har behdver i sa fall Polis-
myndigheten ha en grundinstallning att detta kan vara en vinst for saval Polismyndig-
heten som for den anstéllde samt skapa arbetssétt och rutiner for att hantera och planera
detta. Har kan till exempel olika former av verktyg for en framtida karridrvéxling utan-
for Polismyndigheten utarbetas. Detta kan till exempel nyttjas tillsammans med kon-
traktsskrivning dar olika beloningar/formaner faller ut efter hand. Det kan till exempel
vara betald utbildning inom omraden som bade Polismyndigheten och individen har
nytta av och som beddms forbereda och underlatta individens framtida karriarvaxling.
Det kan ocksa ror sig om att den anstélldes studieskuld fran polisutbildningen skrivs av
med en viss procentsats for varje ar denne tjanstgor. En planerad karriarvaxling kan
aven innebara andra fordelar for Polismyndigheten sasom en battre framforhallning gal-
lande rekryterings och utbildningsbehov.

| analysen av det empiriska materialet framgick det att Polismyndigheten starkt brister i
arbetet med att erbjuda och genomféra avslutningssamtal och att Polismyndigheten
darmed gick miste om vardefull information. Utifran teoretisk tolkning (se Nilsson, et
al., 2011; Williamson, 2013) &r det anmérkningsvaért att inte Polismyndigheten i stdrre
grad anvander sig av verktyg sasom avslutningssamtal da det ar av stor vikt att fanga
upplevelser, asikter och idéer fran personal som valjer att lamna en organisation. Dessa
samtal kan dven sékerstélla att inventering av kunskap och kompetens utfors, vilket i sin
tur medger, att en planerad kunskapsoverforing under kontrollerade former kan ske un-
der den lamnande medarbetarens uppsagningstid. Utifran analysen av det empiriska
resultatet gar det dven att dra slutsatsen att Polismyndigheten inte bara brister i arbetet
att sakerstalla vilken kompetens det &r som forsvinner vid ett avslut av anstallning.
Myndigheten uppvisar dven brister i arbetet med att kontinuerligt genomfdra kompeten-
sanalyser 6ver befintliga medarbetare samt anpassa organisationen och verksamheten
utefter detta. Det ar rimligt att antaga att &ven Regeringen har konstaterat ovan be-
skrivna problematik. Regeringen gav ar 2017 Polismyndigheten i uppdrag av att vidta
atgarder inom kompetensforséjningsomradet. | uppdraget ingar bland annat att Polis-
myndigheten ska utarbeta en strategisk och langsiktig plan for att sakerstalla att ratt
kompetens finns i organisationen. I planen skall det framga vilka kompetensforsorj-
ningsbehov som finns pa saval lang som Kort sikt (Regeringsbeslut Ju2017/06177/P0O).

I analysen av det empiriska materialet framgick det att ledarskapet inom Polismyndig-
heten forsamrades efter omorganisationen. Det framhdlls att omorganisationen medfor-
de att chefer fick for manga understéallda med personalansvar och att cheferna pa grund
av for stor administrativ borda ej deltog pa samma satt som innan omorganisationen i
det operativa arbetet. Vidare framgick det att dessa chefer dessutom ej hade nédvéandiga
mandat for att kunna hantera de uppgifter de vara ansvariga for. Det dr sannolikt att ef-
fekterna av den platta organisationsstrukturen har medfort det ovan beskrivna. Vi anser
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det nédvandigt att Polismyndigheten, kopplat till 6kade krav och utmaningar pa de ope-
rativa nivaerna, sakerstaller att det finns en mer narvarande och standigt uppdaterad
operativ ledning. Vi anser att detta dessutom &r av vital betydelse kopplat till de mal
som Polismyndigheten har avseende nyrekrytering fram till ar 2024, da stora mangder
oerfaren personal kommer att paborja sin tjanstgéring vid Polismyndigheten.

5.1 Forslag till vidare forskning

Utifran undersokningens pavisade resultat har det vackts tankar kring behov av vidare
forskning inom omradet. Undersékningen har avgransats till att utrona orsakssamband
till avhopp inom polisyrket i endast en fore detta lokal Polismyndighet. Utifran analysen
av det empiriska resultatet gar det inte att utesluta, att just denna fore detta lokala Po-
lismyndigheten, berdrdes pa ett mer omfattande satt av negativa effekter uppkomna ge-
nom omorganisationen, &n andra jamforbara fore detta lokala Polismyndigheter. Det &r
darfor intressant att understka om det finns en nationell samsyn bland andra avhoppade
poliser kring det som vara intervjupersoner framhaller som orsakerna till deras val att
begéra uppsagning/tjanstledigt. Vidare hade det varit intressant att utréna om det dven
finns en nationell samsyn bland avhoppade poliser kring vad Polismyndigheten behdver
sakerstélla och atgarda for att bli en mer attraktiv och konkurrenskraftig arbetsgivare.
Vidare har denna undersdkning avgransats till att endast omfatta avhoppade poliser som
tjanstgjorde pa operativ niva. Det hade varit intressant att utréna avhoppade fore detta
polischefers syn kopplat till det som undersokningen ar avsedd att undersoka. Avslut-
ningsvis hade det varit intressant att undersoka de organisatoriska effekter som upp-
kommit genom omorganisationen. Har skulle undersokningen kunna fokusera pa battre
forutsattningar for operativ ledning. Detta kan besta i hur man 6kar de operativa chefer-
nas tillganglighet for operativt arbete samt vilka mandat som behdvs for dessa chefer pa
operativ niva for att sakerstalla verksamhetens effektivitet, kvalitet, kontinuitet samt
atertagande av formagan kopplat till det brottsforebyggande arbetet.
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Bilagor
Bilaga 1 Intervjuguide

Bakgrundsfragor:
« Berétta lite om dig sjalv och vad du hade for roll inom polisen?
(hur lange tjanstgjorde du som polis? har du haft samma tjanst hela din tid inom
polisen? utbildning eller behdrighet utéver examen fran polishdgskolan?)

e Vad var det som gjorde att du valde att utbilda dig till polis?

« Vad var de avgorande orsakerna till att du slutade? har du sokt dig till nagot eller
ifrdn nagot?

Arbetsvillkor/arbetsmiljo
e Hur har du upplevt dina arbetsvillkor?
(arbetsuppgifter? arbetsbelastning? (stress etc.), arbetstider, balans mellan arbete
och fritid? arbetsklimatet?)

o Hur upplever du arbetsmiljon inom polisen?
(ex psykiska arbetsmiljo? fysiska arbetsmiljon? Har du nagon gang i samband
med din tjanstgéring som polis personlig och/eller narstaende utsatts for hot? om
ja, anser du att du fick tillrackligt med stod i denna situationen?, samarbete med
kollegor?)

« Vilka mojligheter har du haft att paverka din arbetssituation?

« Hur upplever du att 16n och férmaner har varit i férhallande till de arbetsvillkor
du beskrivit?

Kompetens och kompetensutveckling
« Anser du att organisationen tagit tillvara pa din kompetens i tillracklig utstrack-
ning? (otillrackliga forutsattningar/kompetens for de uppgifterna du tilldelades
eller utsattes for? overkvalificerad?)

« Hur ser du pa relationen mellan polisutbildningen och praktiken?

e Hur har du upplevt dina utvecklingsmgjligheter inom myndigheten?
Har det funnits utrymme for karriarutveckling? (ér det av intresse for dig?)

Organisation och ledarskap
« Beskriv din bild av polisorganisation utifran dina erfarenheter?
(organisationsstrukturen? chefer/ledare lyhérda for dig och dina kollegors idéer
pa forbattringar? samarbete mellan kollegor och olika enheter? har du haft per-
sonalansvar i sa fall har du haft ratt forutsattningar for att bedriva ditt ledar-
skap?)



Upplevde du att de senaste arens organisationsforandringarna inom Polismyn-
digheten paverkat dig negativt och bidrog till ditt beslut att begéra uppséagning?

Hur upplever du att polisens verksamhetsidé uppfylls i praktiken? (Polisens
verksamhetsidé: Narmare medborgarna, mer tillgangliga och tillsammans leder
vi det brottsbekdmpande arbetet for trygghet, rattssakerhet och demokrati)

Vad anser du att Polismyndigheten hade behdvt gora for att vara en mer attraktiv
arbetsgivare?

Ovrigt:
Beratta vad som &r positivt med att arbeta som polis? finns det nagot negativt?

Har du ndgon gang 6vervagt att ansoka om ateranstallning? Vilka ar de viktig-
aste faktorerna for att fa dig att komma tillbaka?

Hade nagon representant fran Polismyndigheten nagon djupgaende intervju med
dig i samband med att du sa upp dig?

Vad ar den storsta skillnaden mellan ditt nya/framtida jobb och ditt arbete inom
polisen?

Har du gatt tillbaka och bdrjat arbeta hos en tidigare arbetsgivare igen?
Tror du dina kollegor upplever situationen sa som du har gjort?
Nagot annat du vill tillagga?

Tack for din medverkan!

Bilaga 2 JD-R modellen
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