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Polisen i Sverige har fatt tillsatt malet av regeringen om att ha 26 200 anstallda poliser till arsskiftet
2024/2025, tusentals mer an antalet verksamma poliser i dagslaget. Poliser véljer av olika
anledningar att sluta i fortid eller saga upp sig, framst pa grund av 16n och organisationskulturen.
Det finns olika teorier om Kkallelse till yrke och hur uppfattningen framkommit, men ett
genomgaende tema ar att en upplevelse av ett kall till sitt yrke forknippas med Okad
arbetstillfredsstéllelse och ett erfaret syfte i livet. Polisyrket verkar vara ett av de yrken i samhallet
till vilket kallelse forknippas, vilket speglas i medias framstallande av poliser och varfor de utfor
sitt arbete. Detta speglas dessutom 1 Polisens reklam fran 2018 med parollen ”Gor dig redo for en
storre uppgift”. For att undersoka ifall ett upplevt kall till yrket paverkar bendgenheten att stanna
kvar i polisyrket har en enkatundersokning utforts pa 145 poliser och komplimenterats av
semistrukturerade intervjuer med 5 av respondenterna for ytterligare forstaelse av amnet. Syftet
med den har uppsatsen ar att undersoka vad som far en polis att eventuellt stanna eller Iamna yrket,
med sarskilt avseende pa att kdnna sig kallad. Vart resultat pavisar att ju mer nagon upplever sig
ha en kallelse till polisyrket, desto mindre bendgna &r de att ha tankar om att byta yrke; dock &r
orsakssambandet mellan arbetstillfredsstallelse och kallelse svart att avgora. Resultatet visade
aven att standpunkterna kring om kallelse ar relevant for poliser &r tudelad, med ungefar halften

som pastas sig ha en kallelse, och halften som menar att de inte upplever en kallelse.

Nyckelord: Polis, kallelse, kall, arbetstillfredsstéllelse
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1. Inledning

Vad far en person att vilja arbeta som polis? Det verkar finnas delade meningar kring vad som
leder nagon till att bli polis, respektive till att stanna inom yrket. A ena sidan verkar det finnas en
uppfattning 1 samhéllet att en person kan vara ‘4mnad’ till att bli polis, vilket dven kan tolkas som
att de kanner ett kall till polisyrket. A andra sidan uttrycks tanken att polisyrket ska ses som vilket
yrke som helst och att personer vaxer in i rollen som polis. Val av yrke har en stor inverkan pa
maéanniskor, inte minst for dess inflytande dver individens position i samhallet (Grint 2005, 43).
Lonearbete utgor en framtradande grund for samhallet och paverkar i hog grad en persons
livssituation (Palm & Ivarsson 2022, 28). An mer nér det ror sig om ett arbete som ar avgérande
for samhallets funktion, och dar de anstéllda utsétts for helt séarskilda forhallanden tillhérande

yrket, som i polisens fall.

Samtidigt som det rapporteras en hog arbetsbelastning bland poliser i Sverige ar det svart att
behalla och rekrytera poliser, och det ar fortsatt manga som slutar i fortid (Polisforbundet 2020,
8). | Sverige sade 2 100 poliser upp sig mellan 2015 och 2019 (Obrink 2020). Aven fast antalet
poliser 6kat sedan 2010 har polistatheten blivit lagre, da befolkningen har 6kat (Polisforbundet
2020, 7). Regeringen satte ar 2017 upp ett mal om 26 200 poliser fram till 2025, vilket skulle krava
10 000 poliser (Riksdagen 2022).

Tanken att vissa personer dr ‘4mnade’, eller kallade, att vara poliser reflekteras i Polisens reklam
som till exempel framhdver polisyrket som en “storre uppgift” (Resumé 2018). Journalisten
Osterberg (2022) har aven i en artikel beskrivit en person som upplever ett kall till just polisyrket.
Personen beskrev sitt kall som ett uppfattat ansvar 6ver sitt yrke och en vilja att gora skillnad. Vi
har sttt pa flera personer som pa liknande satt beskriver sitt kall till polisyrket, men &ven
motsagande yttranden fran Polisforbundet, polisens fackforbund, som menar att yrkesrollen inte
ska sarbehandlas fran andra lonearbeten. Polisens sarskilda situation med en satsning pa
rekrytering och utbildning av nya poliser, samtidigt som flera poliser hoppar av karen, véckte
fragan om huruvida ett upplevt kall for sitt yrke paverkar attityden gentemot det har arbetet,

speciellt nar det kommer till en sa kravande roll som polisyrket och dess betydelse for samhallet.



1.1 Syfte och fragestallning

Syftet med den hér uppsatsen &r att undersdka vad som far en polis att eventuellt stanna eller lamna
yrket, med sarskilt avseende pa att kénna sig kallad. Begrundelsen bakom amnet framkom ur
situationen som presenterats i inledningen, och vidare fordjupas i bakgrunden. For att fordjupa
forstaelsen for amnet har en explorativ enkatstudie och komplimenterande intervjuer genomforts,

med utgangspunkt i foljande fragestallningar:

1. Betraktar polisanstéllda arbetet som polis som ett kall?

2. Omsa ar fallet, i vilka bemérkelser paverkar det tankar om att stanna kvar i yrket

respektive sluta?



2. Bakgrund

2.1 De polisanstallda i Sverige

Ar 2017 fattade Regeringen ett beslut att Polismyndigheten skulle ha som mél att vid arsskiftet
2024/2025 ha 10 000 fler polisanstédllda (Riksdagen 2022). Det har skett en 6kning av antalet
anstéallda, men det anses inte vaxa i onskad takt. Majoriteten av dessa nyanstéllda ar dessutom
civilanstallda (Polisférbundet 2022, 5). En civilanstalld &r en person som ar anstalld av polisen
utan att vara utbildad polis. Ar 2022 fanns det 21 981 anstllda poliser i Sverige (Polismyndigheten
2022), ungefar 4 200 poliser fran malet. Av de anstallda pa Polismyndigheten ar 2022 var 62,9
procent poliser och 37,1 procent civilanstéllda, och av dessa var 34 procent kvinnor (ibid., 109).
Polisforbundet menar att polisbristen forvarrar polisers arbetsmiljo och arbetsbérda. Enligt
Polisforbundets undersokning, utférd av Novus ar 2022, tyckte 74 procent av poliser att
arbetshordan var for hog det senaste aret, och 64 procent menar att bemanningen ar otillracklig i
relation till kraven pa verksamheten (Polisférbundet 2022, 6). Polisférbundet menar ocksa att
arbetsbristen delvis &r orsaken bakom siffrorna som séger att 44 procent av de anstéllda aktivt
planerar for att lamna polisen (ibid.). Under 2021 lamnade 326 poliser arbetet i fortid, och totalt
slutade 762 poliser. Antal poliser som slutar i fortid 6kade alltsa med 137 fran det foregaende aret.
Under 2021 aterrekryterades dven 138 poliser, vilket ar 37 farre an ar 2020 (Polisforbundet ibid.,
7). Polisforbundet konstaterar att arbetsbelastningen for poliser 6kat 6ver tid pa grund av den laga
polistatheten (ibid., 8). Utdver polistatheten ar en annan faktor som paverkar polisers arbetshorda
det faktum att poliser utsatts for manga arbetssjukdomar. | 2021 rapporterades sammanlagt 809
arbetssjukdomar efter exponeringsfaktorer till Arbetsmiljoverket (2023a, 8) och 206 arbetsolyckor
pa grund av yttre faktorer som ledde till franvaro fran arbetet (2023b, 6). Dessa sjukdomar kan
komma att paverka en person under en langre tid, vilket innebar att dennes arbetsuppgifter tillfaller
kollegor istallet, vilket kan oka arbetsbérdan. Annu en kritik som presenteras av Polisforbundet ar
att 16nen inte kompenserar for arbetet, och att 88 procent av de svarande till Polisférbundets
undersokning anger “Hogre 16n” som det viktigaste for att de ska stanna kvar 1 polisyrket (2022,

11).



2.2 Varfor anses det behovas fler poliser?

Finstad (2018) presenterar dock idén att det bor finnas plats for olika typer av poliser inom
polisyrket. Till exempel menar hon att brottslighet pa natet okar, vilket leder till behovet av
specifik kompetens som kan motverka detta. Hon menar att det kravs en férandring i definitionen
av vad en polis behdver vara for att uppna malet med fler poliser (Finstad 2018, 154-156). Hon
tar dock ocksa upp diskussionen kring huruvida fler poliser faktiskt leder till mindre kriminalitet,
i relation till svenska Polismyndighetens mal om att till 2025 ha 26 200 poliser i poliskaren. Det
finns en paradoxal tanke dar okad brottslighet kraver fler poliser, och minskad brottslighet ocksa
kraver fler poliser, for att bibehalla de sankta brottssiffrorna. Forskning visar ocksa att poliser har
en mindre roll for paverkan av antal brott an vad poliserna sjélva och media ofta tror (ibid., 54—
55). | syfte att locka fler till polisutbildningen pa grund av polisbristen i landet lanserade
Polismyndigheten ar 2018 en reklamkampanj (Resumé 2018). Kampanjen anvénde sig av parollen

“Gor dig redo for en stérre uppgift”, som illustreras i bild 1 nedan.

Bild 1: Polismyndighetens reklam fran 2018.

% SOMAR REDO FOR ,

SEN STORRE % EN STORRE”

GOR DIG REDO FOR

UPPGIFT UPPGIFT?

SOK TILL POLJSUTBIEDNINGEN TIPSA EN VAN OM ATT
SENAST DEN 30 NOVEMBER SOKA TILL POLISUTBILDNINGEN

SENAST DEN\30 NOVEMBER
POLISEN.SE/BLIPOLIS

POLISEN.SE/BLIPOLIS

Kalla: Resumé (2018)

Fyra ar senare, ar 2022, startade Polismyndigheten, i samarbete med reklambyran Volt, sin nya

rekryteringskampanj med en dndrad paroll till “Véx med en storre uppgift”. Syftet med kampanjen



ar att uppna malet med 26 200 poliser till arsskiftet 2024/2025, samt att attrahera fler kvinnor och
personer med utlandsk bakgrund till yrket (Resumeé 2022). Reklambilden visas i bild 2 nedan.
Bild 2: Polismyndighetens reklam fran 2022.

STORRE UPPGIFT

Kélla: Resumé (2022)

2.3 Kallelse till att vara polis

Polisforbundets ordférande Lena Nitz (Polisforbundet 2020) uppger att polisyrket inte bor ses som
en kallelse, framst for att 16nen ska behandlas likt andra yrken och reflektera arbetsuppgifterna.
Hon sédger: “Det finns nog fortfarande de som anser att polisyrket ar ett kall. Men dven den som
brinner for sitt yrke ska ha betalt for sin breda kompetens och for det stora ansvar man tar. Det
viktiga uppdraget att hjélpa, skydda och stélla tillrdtta maste avspeglas 1 16nen.” (Polisforbundet
2020, 4). Polisforbundet som fackforening har ett mal med detta eftersom deras roll innefattar att
yrka pa forbattrandet av dess medlemmars arbetsvillkor. Nitz uttryck antyder att nar polisyrket
uppfattas som en kallelse, indikerar det att polisanstallda kommer att, pa grund av sin passion for
arbetet, utfora arbetsuppgifterna och stanna i yrket, dven i undermaliga I6neforhallanden. Kritiken
mot kallelse som motivation till yrket &r en reaktion mot den samhalleliga uppfattningen att
samhallsnyttiga yrken, som polis eller sjukskoterska, kan vara nagot som kraver ett kall for att fa
“ratt” person till “ratt” roll. Personer som kénner sig kallade till yrket anses da tillrackligt

motiverade att arbeta utan 16n som motiverande faktor. I medier finns det flera exempel, till
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exempel Osterbergs (2022) artikel om Peter Aberg som ndmndes i inledningen. Han &r ett exempel
bland flera som beskriver polisyrket som ett kall till att arbeta for samhallets basta. Aven polisen
Anna Schneider skriver i sin kronika (2014) om skal till att bli polis: “Jag bugar infor det och jag
kan ocksa svara pa varfér man vill bli polis. Darfor att polisyrket ar ett kall.”. Det verkar alltsa
finnas tudelade uppfattningar kring motiv till att bli polis; om det &r ett kall som féranleder poliser,
eller om polisyrket ska uppfattas som vilket yrke som helst. Valet att bli polis tycks ske i

spanningsféltet mellan dessa poler: ett kall eller ett yrke bland andra.



3. Tidigare forskning

De mest relevanta kallorna for vart amne ar av aldre slag och ar grundade utanfor en svensk
kontext, men anses fortfarande relevanta da de lyfter upp centrala aspekter som inte ar tids- eller
situationsbundna. Aldre och utlandsk forskning om kall samt arbetsrelaterade attityder anses vara
relevanta eftersom de behandlar en ménsklig upplevelse, snarare &n ett sarskilt sammanhang.
Stenmark (2005, 16) ndmner att samhallsintresset for polisverksamheten &r stort, vilket reflekteras
i mediers rapportering och aterkommande granskningar, men att forskningsintresset inte verkar
vara lika stort. Vi anser dock att det har varit mojligt att finna relevant forskning, trots initiala
utmaningar. For att forsta uppsatsens amne i dess kontext presenteras forskning inom polisens
organisationskultur, faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelse och upplevelsen av en kallelse

till sitt yrke.

3.1 Polisens organisationskultur

Stenmark (2005) presenterar polisens organisationskultur i sin avhandling, och péapekar att
organisationskulturen genomsyras av lojalitet och stabilitet. Inom organisationen finns det
subkulturer som definieras av tjanst, som poliser, polischefer och civilanstallda. Lojaliteten ligger
framst mot sin egen verksamhet, men poliskulturen &r dven enhetlig och starkare &n dess
subkulturer (Stenmark 2005, 136). En intern attitydmétning 1997 framforde att fragan ‘Vad tycker
du k&nnetecknar din organisation?’ hade f6ljande svar: “65 procent sdger hierarkisk, 58 procent
sager byrakratisk, 48 procent sager formell och 40 procent sager malstyrd. Farre angav de
aterstdende alternativen flexibel, effektiv, kundanpassad, Kkarriarutvecklande, informell,
delaktighet, eller annat.” (Stenmark 2005, 115). Poliskulturen tycks vara rigid och bevarande och
erbjuder samhallet stabilitet, samtidigt som det forédndras av samhéllet. Organisationskulturen
praglas dven av outtalade normer och social kontroll. Socialisationen i organisationen sker med en
mer erfaren polis som forebild vilket reproducerar géllande normer och beteendeménster (ibid,
34). Polisens organisationskultur ar pa sa satt vasentlig for organisationens anstallda och for att

dess karaktar ska bevaras.



Granér (2004) skriver i sin avhandling istallet om patrullerande polisers yrkeskultur, och
framhaller att det finns en fortroendeklyfta mellan polisledningar och operativ personal (65). Hans
observationer och intervjuer avslojade att cheferna hade auktoritdra drag och kravde foljsamhet.
Polispersonal som ténkte annorlunda eller stéllde sig emot chefer kunde komma att bestraffas
(Granér 2004, 66). Chefer med stort fortroende och gott ledarskap beskrivs dven i avhandlingen,

men det var chefer med negativa konnotationer som kunde orsaka konflikt.

3.2 Avgorande faktorer for arbetstillfredsstéllelse bland polisen

Lim och Teo (1998) skriver i sin kvantitativa studie om hur olika villkor paverkar polisers
arbetsrelaterade attityder i Singapore. Deras resultat visar vilka faktorer som var mest avgérande
for polisernas arbetstillfredsstallelse. En av de paverkande faktorerna ar att kvinnor kan kanna
mindre arbetstillfredsstéllelse, da de upplevs ha mindre makt i ett mansdominerat yrke som
polisyrket. Anstallningsperiodens langd &ar aven en faktor som paverkar den arbetsrelaterade
attityden bland poliser. Poliser som hade arbetat i 3-6 ar rapporterade de lagsta vardena av
arbetstillfredsstéllelse, organisatoriskt engagemang samt den hogsta bendgenheten att sdga upp
sig. De som arbetat i mer &n 6 ar rapporterade hdgre nivaer av att ha natt en karriarsplata, vilket
innebér att personen upplever att de natt ett stadie i sin karriar dar de inte langre upplever
utvecklingsmojligheter. Dessa personer var daremot mindre bendgna att sdga upp sig, da de

investerat for mycket tid och anstrangningar pa arbetet (Lim och Teo 1998).

Forsyth och Craig (1994) utférde en mindre studie pa en polisavdelning i Kalifornien dar de
undersokte faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelsen. Undersokningen kom fram till att det
sker stora forédndringar i attityden bland poliserna nér de klattrade upp i rang. Trenden var negativ,
vilket innebér att desto hogre position de fick desto mer negativ syn fick de pa arbetet, och
arbetstillfredsstallelsen minskade. Bland polisen verkade arbetstillfredsstallelsen minska ju fler ar
de arbetade. Nyanstallda poliser framstod som mer beldtna med sitt arbete an sina aldre kollegor.
Minskningen i tillfredsstallelse forklarades av att cynismen verkade 6ka med tiden i yrket,
eftersom polisyrket exponeras for brott och grymheter. Minskningen i arbetstillfredsstéllelse
forklarades dven av att de som arbetat som polis under en langre tid kanner att de natt en plata i

sina karridrer, alltsa en karriarsplatd. Forsyth och Craig (1994) beskrev dven att kvinnliga poliser
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verkade uttrycka mindre arbetstillfredsstallelse jamfort med sina manliga kollegor, men att det har

funnits motségelsefulla fynd.

Boag-Munroe et al. (2016) visar i sin undersokning att poliser som upplever mer begrénsade
mojligheter for karridrutveckling har storre benédgenhet att vilja lamna polisen. Polisyrket ar
relativt unikt gallande intention att lamna yrket, da det for en person som &r utbildad i polisyrket
inte finns manga likvardiga yrkesalternativ. Ifall en polis upplever, som i det har exempel,
begransade utvecklingsmojligheter stélls de ofta mellan valet att antingen lamna yrket helt eller
forbli pa sin arbetsplats. Boag-Munroe et al. (2016) noterar att poliser som haft en langre karriar
utan utveckling upplevs ha natt en karriarsplata, och har i storre utstrackning negativa erfarenheter
av sitt arbete. Daremot visar undersdkningen att polisernas personal morale spelar storst roll som
formedlande lank for relationen mellan utvecklingsmdgjligheter och intention att l&mna yrket.
Personal morale definierar Boag-Munroe et al. (2016) som en aspekt av arbetsgruppens

arbetsmiljo, dar en hog sadan kannetecknas av entusiasm, energi, stolthet, och laganda (135).

3.3 Vikten av 16n som motiverande faktor

Enligt Rynes et al. (2004) metastudie finns det ett glapp mellan hur viktig 16n for anstallda i sjélva
verket ar, jamfort med hur de sjalva framstaller vikten av 16n. Analysen baserar Rynes et al. pa att
I6n i manga studier rankas lagt gallande motivation inom arbetet, medan studier som fokuserar pa
faktiskt beteende visar att 16n ar den mest effektiva motivationen for ett arbete. Detta menar Rynes
et al. harstammar fran att manniskor ofta vill presentera sig sjalva i god dager, och svarar darfor
pa undersokningar pa sétt som de tror far dem att framsta som driftiga anstallda. Samtidigt som
16n troligen undervarderas finns det ett antagande hos arbetsgivarna att 16n dvervarderas, och de
tror att 16n egentligen &r mindre viktigt &n vad arbetstagarna rangordnar det som. En anledning till
att en tillracklig 16n ar betydelsefull ar for att tillfredsstalla grundlaggande behov som exempelvis
tillgang till mat, men det kan aven paverka fritidskvaliteten, samt leda till en hogre social status.
Lon visar sig vara aningen viktigare for att locka till sig arbetskraft an for att behalla den (Rynes
et al. 2004).



3.4 Att kdnna kallelse till sitt yrke

Kallio et al. (2022) utforde en studie i Finland dar de undersokte sjukskoterskors uppfattning kring
att ha en kallelse till sjukskéterskeyrket. Jamfort med andra yrkesgrupper inom varden upplever
sjukskoterskor ett kall i minst utstrackning. Det var for den aldre generationen av sjukskoterskor
mer sedvanligt att uppleva ett kall till yrket, samt for de som har hogre arbetstillfredsstéllelse.
Sjukskoterskor med en battre arbetsformaga och halsa upplever ocksa ett kall i storre utstrackning
an sina medparter med samre arbetsformaga och halsa. Studien visar att kall innefattar bade
positiva och negativa aspekter. A ena sidan kan ett erfaret kall tillfora att arbetet kanns meningsfullt
och far en att ha ett mer humanistiskt forhallningssatt mot sina patienter, vilket kan utgora ett slags
skydd mot cynism. A andra sidan kan ett kall resultera i utmattning, eftersom det ofta gor
sjukskoterskan mer investerad i sitt arbete. Enligt sjukskéterskorna i studien har, historiskt sett,
synen pa sjukskaterskeyrket som en kallelse och som nagot altruistiskt delvis orsakat de daliga
arbetsforhallanden som idag finns. Fortsatt menar de att en sjukskoterska med ett kall till yrket
agerar sjalvuppoffrande och inte tenderar att sta upp for yrkesgruppens rattigheter. Snarare kan en

kallelse till yrket aktivt forhindra en forbattring av arbetsvillkor och l6ner (Kallio et al. 2022).
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4. Teorl

Teorierna som anvands i denna uppsats kretsar kring begreppet kallelse, samt samhéllsmekanismer
som for personer till olika yrken. Forst presenteras Dik och Duffys (2009) definition av kallelse,
vilket ar definitionen som anvands i detta arbete. Darefter presenteras en artikel fran Tumin (1953),
som publicerades som ett motargument mot Davis och Moores (1945) artikel om social skiktning.
Varken Tumin eller Davis och Moore skriver om kall specifikt, men idéerna som presenteras beror
aspekter som innefattas av kall, vilket gor teorierna relevanta. Det mest relevanta fran dessa tva
texter ar fragan om motivation till arbete och huruvida den bér komma ifran beléningar eller som
en inre motivation som harstammar fran aspekter som arbetstillfredsstéllelse och en pliktkansla.

Den inre motivationen som beskrivs liknar en kallelse.

Utover detta presenteras dven kort ytterligare kontext kring begreppet kall utifran Greiff (2006)
samt work as calling theory, vilken forfattas av Duffy et al. (2018) i ett forsok att utveckla en
formell teori kring kallelse till arbete. Begreppet kall eller kallelse ar ett svarfangat subjektivt och
samtidigt kulturellt etablerat begrepp som mestadels beskrivs genom upplevelser. Dessutom finns
det en variation i teorier gallande begreppet, vilket Greiffs (2006) perspektiv illustrerar. Kallelse
ar ett begrepp som kan konstrueras pa olika vis, och det finns ett flertal narliggande koncept,
exempelvis barndomsdrém, som kan forvéxlas med kallelsebegreppet. Den teoretiska

diskussionen som fors nedan syftar till att ge en 6verblick dver detta komplexa begrepp.

4.1 Definitionen av kallelse

Dik och Duffy (2009) har i en artikel definierat kallelse i relation till arbete och hur det kan komma
att paverka livet. De definierar tre delar av begreppet kallelse. Den forsta delen av kallelse kan
beskrivas som en transcendent livsuppgift som upplevs harstamma bortom jaget. Den andra delen
av syftet med kallelse ar for att antaga en viss livsroll som &r orienterad mot att visa eller harleda
en kénsla av syfte eller meningsfullhet. Den tredje delen av kallelse beskrivs som att de primara
motivationskallorna till arbetet &r véarderingar och mal som harstammar bortom arbetet i sig (Dik
och Duffy 2009, 427). Kénslan av syfte och meningsfullhet baseras pa individens subjektiva

uppfattning av sitt arbete. Den meningsfullhet som personer tillskriver sitt arbete kan tolkas som
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en kallelse och paverkar deras arbetsprestation, arbetstillfredsstallelse och valmaende. Den
generella narvaron av meningsfullhet i livet framjar psykologisk halsa och valméende. Aven
personer som vid forsta anblick har arbeten som inte verkar paverka samhallet kan uppfatta sitt
jobb som en kallelse. Kallelse blir da ett koncept som har mer att géra med hur individer uppfattar
sitt jobb snarare an arbetets egentliga innehall. Men det finns aven individer som anser att kallelse
ar irrelevant i sitt arbete och som istéllet fokuserar pa andra aspekter. Dik och Duffy (2009, 434)
kom fram till att de som ser pa sitt arbete som en kallelse upplever mer arbets- och
livstillfredsstéllelse, en storre hangivelse till sitt arbete, 6kad sjalvuppfattning och mindre stress,
depression och undvikande problemhantering, jamfort med dem som hade en annan syn pa sitt

arbete.

4.2 Kall, arbetsmotivation och social skiktning

Fenomenet kall kan placeras i skarningspunkten mellan olika teorier om arbetsmotivation och
social skiktning. Vi ska kort diskutera tva teoribildningar om det har, dels Tumin (1953), dels
Davis och Moore (1945). Teorierna publicerades for sju decennier sedan, men har anvants i denna
uppsats eftersom social skiktning fortfarande ar aktuellt. Samhéllet ar utformat pa annat vis idag,
men i Overlag har strukturerna inte andrats dramatiskt, och teorierna anses fortfarande som
relevanta. Davis och Moore (1945, 242) menar att samhéllsskiktning &r en nédvandig funktion i
samhallet for att placera och motivera individer inom samhallsstrukturen, eftersom vissa yrken ar
av storre samhallelig vikt an andra och kraver viss utbildning och talang. For att fa ratt person till
ratt position finns det bel6ningar tillhdrande yrket, sa som hogre 16n och status desto viktigare och
mer utmanande positionen ar (Moore 1945, 243). Tumin (1953) skriver i sin kritik mot Davis och
Moore istédllet om hur samhillsplikt och arbetsglddje dr motiverande faktorer som far “rétt” person
till “ritt” yrke och position i samhéllet. Tumin (1953, 390) menar att det inte ar hallbart att skikta
samhaéllet baserat pa de samhallsbeloningar som Davis och Moore argumenterar for, och att det
bidrar till 6kade ojamlikheter i samhéllet. Alla arbeten i samhéllet fyller sin funktion och den ena
fungerar inte utan den andra (Tumin 1953, 388), vilket da inte rattfardigar att vissa far en mycket
storre beloning an andra. Enligt Tumin (1953, 391) &r arbetsgladje eller arbetstillfredsstéllelse och
samhallelig plikt tillrackliga drivande faktorer for att fa ratt person till ratt befattning, snarare an

Davis och Moores materiellt- och statusbaserade beloningar. Tumin (1953) sager alltsa att till
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exempel yrken som kréaver uppoffring av mycket tid under en lang utbildning inte kraver en
sarskild materiell bel6éning for att vdga upp for uppoffringen, utan att den inneboende
arbetstillfredsstéllelsen ska racka. Tanken ar att till exempel en polis som lagger ner tid pa en
utbildning och sedan far en relativt lag 16n och laga utvecklingsmojligheter, samt ett pafrestande
arbete med mycket risker, anda ska vara adekvat motiverad av sin pliktkéansla for att soka sig till
yrket utan nagra extra beléningar. Motiveringen kommer da ifran alla de andra aspekterna som
Tumin tar upp, sasom en kansla av en plikt till samhéllet och en tillfredsstallelse med sitt arbete.
Den tanken kan liknas vid tanken av att ha ett kall, enligt Duffy och Diks (2009) definition.

4.3 Kallelse till yrket

4.3.1 Work as Calling Theory

En teori om kallelse relaterat till arbete har psykologerna Duffy et al. (2018) formulerat i en formell
teoretisk modell. | ett forsok att forsta konsekvenserna av att uppleva en arbetsrelaterad kallelse
och vad dess forutsattningar ar framstéllde de work as a calling theory (WCT). Teorin utgar ifran
forutsattningarna for att leva ut ett kall, olika variabler som paverkar relationen mellan att uppleva
ett kall och att leva ut kallet, samt potentiella negativa och positiva konsekvenser av att leva ut ett
kall relaterat till arbete. Att kunna forverkliga sitt kall ar beroende av att forst fornimma kallet och
sedan ha tillgang till mojligheten att utagera kallet professionellt. Att lyckas leva ut sitt kall kopplar
Duffy et al. (2018) med work meaning, alltsa att uppleva meningsfullhet genom arbete, och work
commitment, alltsd hangivenhet gentemot sin karriar och sitt arbete. De pastar att individer som
upplever ett kall till sitt arbete kommer vara mer hangivna det, men dven att ju mer hangiven en
person &r sitt arbete desto mer kommer de att uppleva det som ett kall (Duffy et al. 2018, 428). Det
finns potentiellt negativa konsekvenser av att ha sitt arbete som kall, sdsom utmattning och
arbetsnarkomani. Dessutom kan anstallda som upplever ett kall ha en stérre sarbarhet for att bli
utnyttjade av organisationen, likt Kallio et al. (2022) fynd om sjukskdterskor. Duffy et al. (2018)
pekar pa en studie av en djurpark dér de anstallda upplevde att de riskerade att bli utnyttjade av
arbetsgivarna. Anledningen de anstéllda gav for detta resonemang var att eftersom de redan visade
en stark motivation skulle arbetsgivarna stalla for hoga krav pa dem utan vidare incitament (430—
431).
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4.3.2 Kall eller profession?

Greiff (2006) skriver i ett kapitel i en antologi om human servicearbete om hur uppfattningen av
kallelse har utvecklats inom yrkesgrupper. Forr forvéntades kvinnor inte forsorja familjen i samma
utstrackning som man, sa teorin menar att de jobbade for att de kande ett kall till det yrket snarare
an for lonens skull. Aspekter som associerades med kvinnliga yrken var bland annat tjanande,
vardande och religios kallelse, medan de manliga yrkena associerades med aspekter som
uniformering, plikttrogenhet och familjeforsorjning. Yrken som hade en mer manlig
genuskodning, som polisyrket, hade ofta hogre 16ner och forknippades darfér med hog status och
familjeforsorjning. Innehallet som kéannetecknar de kvinnliga yrkena, samt den laga I6nen, ar vad
som lett till uppfattningen av ett kall. Greiff skriver dock aven att yrken kan férandras fran
traditionellt manliga till kvinnliga och vice versa, samt att vad som forknippas som manligt eller
kvinnligt forandras med tid. Polisyrket idag har en 16n som manga anser vara for lag
(Polisforbundet 2020), vilket innebdr att det som Greiff diskuterar kring kall och traditionellt
kvinnligt kodade yrken aven i en viss utstrackning kan appliceras pa polisyrket. Greiff (2006)
menar att tanken av att ha en kallelse till sitt yrke idag inte har lika stor betydelse som forr, men
att effekterna lever kvar. Dessa kan bland annat vara en tendens att jobba Overtid, arbeta trots
sjukdom, eller annat beteende dar man satter arbetet framfor sina egna rattigheter och sitt eget
valbefinnande (115).

Greiff (2006, 120) beskriver vidare polisers yrkeskultur och hur den skiljer sig fran de mer
kvinnligt kodade yrkena. Polisyrket &r istallet mer praglat av militdrens kultur av hierarki och
disciplin, som anmérkts av Stenmark (2005) och Granér (2004). Greiff skriver att polisyrkets
yrkeskultur mojligtvis kan liknas vid kall-tanken, men att kallet i sa fall &r gentemot staten snarare
an medborgarna, vilket inte ar ett kall i den bemaérkelse Greiff diskuterar det. Det finns dock annan
litteratur dar kallelsen till militaryrket undersoks. Till skillnad fran Greiff vars definition av
kallelse inte innefattar polisen eller den liknande militarorganisationen, utgar DiRenzo et al. (2022)
i sin artikel om kall inom militaren fran att kall spelar en stor roll géllande arbete inom militaren.
Detta baserades pa definitionen av upplevelsen av kall som en meningsfull passion och som en

transcendent uppgift att hjalpa andra. Militaren anser DiRenzo et al. (2022) vara extra relevant till
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kallelse utifran den sjalvuppoffring, pliktkansla och tjanstgoring gentemot andra som yrket ofta

innebar (61). Med detta i atanke anser vi att kallelse aven ar relevant for polisyrket.

5. Metod

For att undersdka dmnet kallelse utformades en explorativ enkdt som d&mnade att ge en bild av
polisens forhallning till begreppet. Fordjupning av enkéatsvaren och forstaelse av kallelse
utvecklades med hjalp av semistrukturerade intervjuer med respondenter som frivilligt stallt upp
pa intervju via enkaten. Vi valde att anvéanda oss av kvantitativa metoder for att bland annat kunna
na ut till manga och jamfora deras svar, och anvande kvalitativa metoder for att 6ka var forstaelse
av svaren. Ett alternativt tillvagagaende skulle vara att forst genomfora kartlaggande intervjuer for
att fa insikt i vilka fragor som &r av betydelse, for att formulera enkaten utefter dem, vilket
mojligtvis skulle ha resulterat i en mer valutformad enkéat. Utifran tidsbegransningen, samt
restriktiva mojliga kontaktvagar genom vilka att sprida enkéten, bedomdes det att enkéten behovde
spridas snarast, vilket avgréansade mojligheten att inleda undersékningen med intervjuer.
Undersokningen valdes att baseras pa digitala enkater av ett flertal anledningar. For det forsta &r
digitala enkater snabbare att administrera och nar ut till fler personer under en begransad tid an om
vi skulle hitta intervjupersoner och genomfora intervjuer. For det andra medfor enkéter inte heller
nagon intervjuareffekt eller risk for att nagon social interaktion skulle paverka respondentens svar
(Bryman 2018, 286-287). For det tredje ar det enklare att na ut till personer man annars inte skulle
haft kontakt med genom att mejla en digital enkaét istéllet for att behGva uppratta nagon form av
kontakt och distribuera enkaten pa papper (Bryman 2018, 296). Enkéatens kvantitativa karaktar
satter daremot granser for hur djup forstaelse for amnet den kan skapa, och resultatet riskerar att
bli endimensionellt, varfor vi valde att &ven utfora intervjuer som komplement. Intervjuer kan

forsoka komma at de orsaksmekanismer som statistik missar (Barmark & Djurfeldt 2020, 20).

Aven fast utgangspunkten for denna studie var Dik och Duffys (2009) definition av kallelse
innefattar enkatrespondenternas och intervjupersonernas egna definitioner av begreppet en bred
variation av betydelser. Till exempel hade en intervjuperson svart att saga ifall de uppfattade ett

kall till polisyrket eller inte, da de inte haft det som en barndomsdrom, men &nda kande en stark
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dragning till yrket. Det kan vara en av svagheterna med att anvanda sig av en enkat for att fanga
ett sa brett begrepp som kallelse. Respondenterna kan ha olika uppfattningar av begreppet, likasa
nér definitionen presenterats i enkéaten. Av den anledningen valde vi att fordjupa enkatsvaren med
intervjuer, for att omfatta begreppet i en djupare dimension.

5.1 Urval

Malet med enkaten var att fa s& manga respondenter som majligt, av vilken anledning urvalet inte
begrénsas geografiskt och enkéten skickades till alla polisregioner i landet, Polisférbundet och
personliga kontakter. Enkatundersokningen har ingen hog extern validitet och ar darfor inte
generaliserbar for hela Sverige, eftersom urvalet inte var ett stickprov pa hela polisbefolkningen i
landet (Allison 1999, 64). Vad undersokningen istéllet kan erbjuda ar ett steg mot 6kad forstaelse
for kallelse och begreppets tolkningar bland poliser. Undersokningens fokus &r pa poliser, i
avseende att det framst ar kall i relation till polisyrket som diskuteras, men &ven civilanstéllda och
polischefer inkluderades i urvalet da deras arbete innefattas i polisyrkets storre uppdrag.
Organisationer som kontaktades &r bland annat Polismyndigheten, Polisférbundet,
polisutbildningar, och polisverksamheter pa en regional niva. Det var en utmaning att na ut till
poliser via Polismyndigheten pa grund av de interna sakerhetsstrukturer som forhindrar
Polismyndigheten att sdénda frimmande l&ankar inom organisationen. Ytterligare hinder var att
Polisforbundet enbart sprider sina egna undersokningar, och flera regioner avbojde forfragan att
delta med anledning tidsbrist. Aven polisutbildningarna avbdjde medverkan med hansyn till
personuppgiftshantering och sekretess. Vi fick darfor forlita oss pa vara kontaktpersoner som ville
hjélpa oss i Region Syd.

For att fa fler respondenter till enkaten vande vi oss aven till en Facebookgrupp som heter Infor
Polis med 4000 medlemmar och en annan vid namn Bli Polis med 6000 medlemmar. Bada
grupperna ar till for de som funderar pa att soka till polis, de som studerar till att bli poliser samt
de som arbetar som polis. Grupperna ansags vara seriosa, eftersom de har gruppregler och
administratorer som ser till att innehallet i forumet forblir relevant och sakligt. Vi skickade aven
en forfragan till gruppadministratérerna om att dela enkaten innan vi la ut den i grupperna. Som
framgar i resultatet ar en stor del av respondenterna pa den yngre skalan och mindre erfarna poliser.

Detta beror mojligtvis pa att majoriteten av respondenterna utgjordes av medlemmar i
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Facebookgrupperna Infor Polis och Bli Polis. Det &r troligt att manga av poliserna som ar med i
gruppen har varit det sedan de blev studenter, eller att de ar nyblivna poliser som soker rad fran
mer erfarna poliser. Det framgar i tidigare forskning att arbetstillfredsstallelse skiljer sig beroende
pa hur lange man arbetat som polis, vilket kan innebéra att bristen pa spridning géllande alder och
erfarenhet paverkat resultatet. Ytterligare en nackdel med urvalet och dess grund i
Facebookgrupperna &r att det inte gar att sékerstélla att respondenterna ar anstallda pa Polisen nar

grupperna ar 6ppna for alla med ett intresse for Polisen.

5.2 Genomforande

5.2.1 Enkéat

Den digitala enkaten skickades till en kontaktperson i Region Syd som skickade lanken vidare till
99 medarbetare. Det var daremot inte mojligt for poliserna att 6ppna lanken pa grund av
brandvéggar i deras system. For att atgarda tillgangen till enkéaten skickades den istéllet i form av
en ifyllbar PDF via mail. PDF-filen var daremot inte felfri, eftersom den i forsta hand inte gav
tillgang till enkatens sista fraga. Problemet atgardades i efterhand, men de tre forsta respondenterna
via PDF saknade svar pa den sista fragan. Besvaret med enkéatlanken medforde antagligen en
mindre benagenhet att svara, pa grund av att respondenten behdver ha lite mer datorvana och

skicka tillbaka enkatsvaren i PDF, men atgarden var den enklaste i situationen.

For att inte paverka respondenternas svar eller attityd mot enkéten valde vi att inte uttryckligen
skriva fragestallningen i enkaten. Fragorna i enkaten var till storsta del utformade efter ordinal-
och intervallskalor. Detta for att gora linjara regressionsanalyser mdjliga, samt forenkla
jamforelser av svaren utan att behdva ta hansyn till eller tolka olika underliggande meningar i
oppna svar. Svaren till enkaten mottogs via Google forms samt pa e-post, nar lanken inte var
bruklig.

| syfte att kunna forsta svaren utifran respondentens kontext fragade vi om respondenternas alder,
kon, antal arbetade ar samt position inom Polismyndigheten. Svarens sammanhang ar viktiga att

forsta for att kunna forklara och eventuellt dra kopplingar i resultatet (Bryman 2018, 566). |
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tidigare forskning framkom det &ven att alder samt antal ar i tjanst pa olika satt kan paverka polisers

attityder gentemot sitt arbete, vilket var &nnu en anledning till att vi inkluderade fragorna.

Kallelse behévde operationaliseras i enkaten for att vi skulle kunna fa svaren vi sokte. Dik och
Duffy (2009) - som ndmndes i avsnittet om teori - definierar en arbetskallelse som: (1) en
transcendent livsuppgift som upplevs harstamma bortom jaget for att antaga en viss livsroll som
(2) ar orienterad mot att visa eller harleda en kénsla av syfte eller meningsfullhet, och som (3) har
varderingar och mal bortom arbetet som priméara motivationskallor. For att undvika forvirring

bland respondenterna 6nskade vi forenkla definitionen av kallelse, och formulerade féljande fraga:

Skulle du pasta att du kanner dig kallad till att arbeta for polisen? Ett kall definierar vi som en

upplevd livsuppgift att tjana samhallet genom att jobba for polisen.

Under intervjuerna observerades det att definitionen av kall kunde ha fortydligats ytterligare, da
flera intervjupersoner forknippade ett kall med en barndomsdrom specifikt, snarare dn den
nuvarande upplevelsen. Dock ville vi inte heller ge en for sn&v definition av begreppet. En person
kan uppleva alla aspekter av en kallelse utan att sjalv mena att det ar en kallelse, och det som var
av intresse var den sjalvupplevda identifieringen med begreppet. Det kan alltid finnas lite skillnad
mellan vad som faktiskt méts och det teoretiska begreppet eftersom variabler riskerar att innefatta
aningen mer eller mindre &n det teoretiska begreppet. Men pa grund av att vi enbart pastar kunna
mata den subjektiva upplevda kallelsen har vi minimerat méatfel i storsta mojliga man och kan
sakerstalla intern validitet (Barmark & Djurfeldt 2020, 45). Dessutom inkluderades en rad
pastaenden om attityder till sitt arbete, sdsom Jag ar stolt Gver mitt arbete inom polisen och Jag
upplever att mitt arbete hos polisen ar meningsfullt (se bilaga). Dessa pastaenden formulerades
utefter de olika aspekterna som konceptet kallelse innefattar, utifran teoretiska definitioner av kall
samt efter den forskning om kall som vi tagit del av. Orsaken till att pastaendena inkluderades i
enké&ten var delvis for att kunna jgamféra dem med varandra, men framst for att kunna anvénda dem
som kontrollvariabler i regressionsanalyser. De begreppen som framkommer i pastaendena
definieras inte lika utforligt i enkaten som kallelse. Detta for att dessa anses vara tydligare termer

an kallelse. Olika tolkningar till begreppen férekommer fortfarande, men ar av mer likartade slag.
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For att undersoka viljan att sluta och byta yrkesbana stalldes fragorna Hur ofta funderar du pa att
byta yrke? och Om ja, varfor? Svarsalternativen pa andra fragan baserades till stor del pa
statistiken géllande polisers arbetsmiljo som presenterats i de rapporter fran Polismyndigheten och
Polisforbundet som vi fatt ta del av. Svarsalternativen till den forstnamnda fragan var Inte alls ofta,
Ibland, Ganska ofta och Hela tiden. | efterhand markte vi att det forsta alternativet kunde tolkas
pa olika sétt, vilket framgick nér respondenter som hade valt inte alls ofta aven fyllde i anledningar
till varfor de tankte pa att byta yrke. Dessutom riskerar inte alls ofta att tolkas narmare sallan an
den avsiktliga betydelsen aldrig, vilket kan ha orsakat ytterligare otydligheter. Dessa brister kan
eventuellt ha paverkat den interna validiteten av resultatet fran denna fraga, da det inte ar sakert
att den faktiskt mater det som den hade avsikten att mata (Barmark & Djurfeldt 2020, 45). En
tydligare formulering hade kunnat vara: Funderar du pa att byta yrke? med svarsalternativen:
Aldrig, Sallan, Ibland, Ofta och Hela tiden.

Till sist stallde vi en icke obligatorisk fraga dar respondenterna hade mojligheten att fylla i sin e-
postadress ifall de var intresserade av att delta i en intervju for att utveckla sina svar. 14

respondenter fyllde i sin mejladress, och dessa kontaktades omgaende for att intervjuas.

5.2.2 Intervjuer

For att fa en mer utvecklad forstaelse for enkatsvaren foljde vi upp med de som hade stallt upp for
att bli kontaktade for en intervju for att genomfdéra en semistrukturerad intervju. Den
semistrukturerade formen av intervjuerna valdes for att ha en viss liknande struktur pa vara
intervjuer, da vi har mer an en intervjuperson (Bryman 2018, 564). Vi valde att anvanda oss av en
kvalitativ intervjuform for att fa en battre forstaelse for den intervjuades standpunkter, efter att vi
redan fatt svar pa det vi var intresserade av i enkaten (ibid., 561). Vi ville aven tillata flexibilitet i
intervjun for att kunna folja intervjupersonens svar for att forsta vilka synpunkter som &r av
betydelse. Intervjuguiden innehdll 6ppna fragor for att inte styras av forutfattade meningar och

lata intervjupersonen svara fritt (ibid., 565).

Under intervjuerna fokuserade vi pa direkta- och uppfoljningsfragor for att intervjupersonen skulle

kunna dela med sig och forklara sina tankar och upplevelser pd ett fritt vis (Bryman 2018, 569).
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Tolkande fragor stalldes aven for att sdkerstalla att vi forstatt vad intervjupersonen onskar
framstalla samt tillata ytterligare forklaring (ibid., 570). For att respondenten skulle behalla
tryggheten med att vara anonym valde vi att inte anvanda oss av deras enkéatsvar under intervjun,

vilket gjorde att vissa fragor fran enkaten upprepades for att ge en kontext till deras svar.

Samtliga intervjuer spelades in och transkriberades. Att spela in och transkribera intervjuerna kan
underlatta for den senare analysen av materialet, da en pa ett enkelt och systematiskt vis kan ga
igenom intervjupersonernas svar flera ganger. Inspelning innebar ocksa att vi inte behévde féra
anteckningar och darmed kunde fokusera pa att lyssna pa intervjupersonerna och stalla foljdfragor
(Bryman 2018, 577-578).

Totalt fem intervjuer genomfordes via Google Meet. Intervjuerna varade i 15-30 minuter.
Anledningen till att intervjuerna var av kortare slag var dels for att vart fokus framst ligger pa
enkatsvaren, och intervjuerna var till for att fordjupa nagra fragor, dels for att besvara poliserna sa
lite som majligt i deras vardag. Digitala intervjuer var smidiga for att kunna na intervjupersonerna
var de an befann sig (Bryman 2018, 575), men under transkriberingen kunde ljudet vid vissa ord
vara otydbart. Det var dock inga storre meningar eller betydelser som inte kunde tolkas, sa det

fungerade i sin helhet som det mest lampliga alternativet for vart utférande.

5.2.3 Felaktiga svar

Av de 148 enkatsvaren vi mottog raknades tre svar som icke-giltiga da det var polisaspiranter som
svarat. Polisaspiranternas svar raknades bort eftersom de inte kan besvara fragan om tankar pa att
byta yrke pa grund av brist pa arbetserfarenhet, vilket ar utgangspunkten i var andra fragestallning.
Svaren pa fragan Hur lange har du varit anstalld pa polismyndigheten? (ar) kunde vara otydliga
och behdvdes skrivas om. Svar som “2012” skrevs om till “11” och svar som “2 ar och 4 manader”
avrundades till ndrmaste ar, alltsa “2” i detta exempel. Nér det kommer till fragan Hur ofta
funderar du pa att byta yrke? foljdfraga Om ja, varfor? Det gar att fylla i flera trycker
respondenterna i de alternativ de tycker passar bést for dem. Eftersom respondenterna kunnat ange
flera alternativ kodades frdgan om sa varje svarsalternativ blev en egen variabel, med

svarsalternativen ja=1 och nej=0. Detta leder till att nar en respondent inte fyllde i ett av
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alternativen blev saknaden av svar ett internt bortfall. Respondenterna var dock inte menade att
“svara” pa alla dessa variabler, vilket betyder att det inte &r ett faktiskt bortfall, utan istillet giltiga
icke-svar (Barmark & Djurfeldt 2020, 86-87).

5.3 Analysmetod

5.3.1 Frekvenstabeller och regressionsanalyser

For att fa en forstaelse for enkatsvaren genomfordes statistiska analyser i programmet IBM SPSS-
statistics. Frekvenstabeller framtogs i SPSS pa alla variabler for att fa en uppfattning av
spridningen av respondenternas svar (Bryman 2018, 438-439). Stapeldiagram anvands for att
illustrera variabler med fler svarsalternativ, medan cirkeldiagram framtogs for variabler med ett

mojligt svar per respondent.

For att forsta sambandet mellan beroende och oberoende variabler genomforde vi bivariata och
multivariata regressionsanalyser. Regressionsanalys anvands for att avgéra samband, i detta fall
for att avgéra om kallelse, som oberoende variabel, kan paverka till exempel
arbetstillfredsstallelse, som beroende variabel (Allison 1999, 2). Den bivariata linjara
regressionsanalysen utférdes for att undersdka korrelationen mellan de mest centrala variablerna.
Daremot ar det svart att avgora vilket hall orsakssambandet gar i en regressionsanalys, om det &r
kallelse som paverkar arbetstillfredsstéllelse eller tvartom (ibid., 52). Detta kan skapa problemet
omvant orsakssamband, vilket ar svart att 16sa. For att kontrollera att den oberoende variabeln i
den bivariata analysen fortfarande ar signifikant nar andra oberoende variabler tillaggs, utférdes
multipla linjdra regressionsanalyser. De oberoende variablerna, som fungerar som
kontrollvariabler, lades till en i taget for att se padverkan av variablerna dessemellan. Dessa
framstalls som modeller i en tabell. Multipel regressionsanalys valde vi att genomféra for att det
separerar effekten av de oberoende variablerna pa den beroende variabeln, och mojliggor pa sa satt
en analys av varje individuella variabels paverkan (ibid., 3). For att genomfora en multipel
regressionsanalys ar det Onskvart att ha intervallskaliga variabler pd grund av den linjara
ekvationen, men ordinalskaliga variabler kan anvandas nar det saknas béttre alternativ, som i vart

fall (ibid., 10). De intervallskaliga variabler vi inkluderade var alder och antal arbetade ar som
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polis, men dessa visade sig inte vara statistiskt signifikanta i undersékningen. Nominalskaliga
variabler med svar som beskrivs med ord, som till exempel Skulle du pasta att du kanner dig kallad
till att arbeta for polisen?, transformeras till dummyvariabler for att kunna anvdndas som

oberoende variabler i en multipel linjar regressionsanalys (Muijs 2011, kap. 9).

Det som dr av intresse for var analys ar korrelationskoefficienten, signifikansen av resultaten samt
R? vardet. R? vardet som analyseras ar Adjusted R?, eftersom det &r en korrigering av R? som tar
hansyn till att det &r ett urval snarare an en population som analyseras (Muijs 2011, kap. 9).
Eftersom urvalet i var enkat & mindre an en hundradel av hela populationen som undersoks,
Polisstyrkan, vérdesatts p-vardet pa <0,01 for att sakerstalla statistisk signifikans, utifran
mojligheten att p-vardet undervéarderas (Allison 1999, 58). For att sakerstalla att
kontrollvariablerna i den multipla regressionsanalysen inte méter samma sak genomfordes ett
kolinearitetstest nar den linjara regressionsanalysen framstéalldes (Muijs 2011, kap. 9). Inga av
variablerna visade starka samband mellan varandra eftersom de alla hade VIF vérden under 5. En
svaghet med korrelationsanalys ar att korrelationskoefficienten kan komma att paverkas av sa
kallade outliers som &r utdver det normala, och att korrelation inte innebér ett orsakssamband
(ibid., kap. 8).

Utifran tidigare forskning formuleras féljande hypotes for regressionsanalysen:

Ho: Ett upplevt kall gor en mer benagen att tanka pa att byta yrke.
Ha: Ett upplevt kall gér en mer benédgen att inte tanka pa att byta yrke

5.3.2 Tematisk analys av intervjudata

Intervjutranskriberingarna analyseras i enlighet med tematisk analys. Det kvalitativa
datamaterialet organiseras i teman baserat pa repetitioner, likheter och skillnader och teorirelaterat
material. Repetitioner av teman och idéer i datamaterialet analyseras pa tvars av alla intervjuer.
Likheter och skillnader mellan hur intervjupersonerna diskuterar ett tema och tankar som
presenteras ar dven en stor grund till hur materialet delas in tematiskt. Under analysens gang

kopplas dven intervjuerna till teorierna i denna uppsats och delas in i teman utefter dem (Bryman
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2018, 705). De teman som uppkom mest under intervjuerna var: kallelse, kollegor, 16n, ledning,
kvalitet dver kvantitet och arbetsbelastning. Minst tre av fem intervjupersoner uttryckte sig om
varje tema minst en gang var. Datamaterialets teman anvands mest for att undersoka enkatsvaren
pa ett djupare plan, och kopplas till enkatfragorna som &r kopplade till fragestallningen (Bryman
2018, 706).

Enkatsvaren under motiveringsfragan som efterféljde Skulle du pasta att du kanner dig kallad till
att arbeta for polisen? delades in i motiveringar for de som svarat “Ja” respektive ‘“Nej”.
Indelningen utfors i syfte att jamfora svaren och ge en dverblick éver tankarna som uttrycks. |
denna uppsats analyseras motiveringssvaren inte djupare &n angivit, eftersom de &r for korta och

utan vidare forklaring.

En nackdel med tematisk analys &r att tolkningen av avgransningen av teman kan komma att
forstas pa olika vis beroende pa den som utfor analysen. Exempelvis sattet som en intervjuperson
talar om 16n kan ses som relaterat till arbetsbelastning, men vilken kategori citatet tillfors beror pa

undersdkaren.

5.4 Etiska 6vervaganden

Respondenternas anonymitet var av yttersta vikt i var enkat, sarskilt eftersom polisyrket ar ett yrke
dar sekretess ar kansligt. Under arbetets gang har vi darfor stravat efter att i storsta man mojligt
sékerstélla konfidentialitet, genom att vara forsiktiga med hanteringen av datamaterialet (Bryman
2018, 173). Enkaten samlade inte in nagra mejladresser eller personuppgifter och inga av fragorna
som stallts ar identifierande, vilket hjalper undvika potentiella etiska problem gallande hantering
av data (Eldén 2020, 100). Svaren raderades dessutom efter uppsatsens inlamning. Amnet kan
ocksa vara kansligt da det ror en personlig upplevelse kring ens yrke och livsval, vilket betonar
vikten av anonymitet for att respondenten ska kénna sig trygg att dela med sig av drliga svar. Det
var svart for vissa respondenter som fick enkaten via en av vara kontaktpersoner att Gppna
enkatlanken, sa fem personer skickade sina svar som en PDF till var mejladress. For att kunna
anonymisera dem sa mycket som mojligt fyllde vi i deras svar i enkaten och registrerade dem for

att deras svar inte skulle vara anknutna till deras mejladress. Mejlet de skickade raderades déarefter.
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For att fa tillgang till stingda Facebookgrupper och for att sprida enkéter dar kravs det samtycke
fran gruppens administrator, vilket vi fick (Eldén 2020, 119). Under intervjuerna informerades
intervjupersonen om att de kunde avbryta intervjun nér de ville och att de skulle forbli anonyma
genom hela processen, vilket &r en viktig etisk princip (Bryman 2018, 170). Vi bad om samtycke
for att spela in intervjuerna, och raderade inspelningen nar vi var klara med arbetet. Aven
transkriberingar raderades efter inlamning av arbetet. Citaten som anvands i uppsatsen mejlades
till intervjupersonerna for att tillata dem mojligheten att meddela om de inte langre &r bekvama
med sin inkludering eller om de vill utveckla ndgot. Den majligheten att dra sig ur sakerstaller att
samtycket &r kontinuerligt (Eldén 2020, 95). En risk med intervjuer &ven om de anonymiseras ar
att personer i hens narhet anda skulle kanna igen personen (ibid., 103), men den stora geografiska

spridningen géllande intervjupersonerna undviker detta problem.
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6. Analys

De 145 enkatsvaren som analyserades och de fem intervjuer som genomférdes gav en djupare
uppfattning av @mnet kallelse inom polisyrket och hur det paverkar arbetsupplevelsen. For att ge
en uppfattning om urvalet och dess bakgrund och kontext presenteras svaren fran de forsta fragorna

I enkaten i diagrammen nedan.

YRKESTITEL KON
mPolis mCivilanstilld mPolischel mKvinna mMan

Diagram 1 och 2: Respondenternas yrkestitel och kon.

Polismyndigheten bestod ar 2022 av 62,9 procent poliser och 37,1 procent civilanstallda
(Polismyndigheten 2022, 109). Av dessa var 34 procent kvinnor (ibid.). | vara enkatsvar ar poliser
dverrepresenterade, med 83 procent poliser som svarat, och civilanstallda underrepresenterade,
med 12 procent svarande civilanstallda (se diagram 1). Kon dr daremot narmare de aktuella

nivaerna, med vara resultat pa 61 procent man och 39 procent kvinnor (se diagram 2).

Kon var inte statistiskt signifikant for fragorna som stélldes i enkaten. Darfor kan inga slutsatser
dras utifran konsaspekten, och Lim och Teos (1998) fynd om att kvinnor upplevde mindre

arbetstillfredsstallelse inom polisyrket kunde inte relateras till vart fall. Forsyth och Craig (1994)
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papekar dven att kvinnor inom polisyrket kan komma att erfara mindre arbetstillfredsstallelse, men

att olika studier presenterat motsagelsefulla fynd.

6.1 Kallelse

Resultaten fran de statistiska analyserna framfors forst for att ge grund for de komplimenterande
kvalitativa analyserna av intervjuerna. For att fa svar pa uppsatsens fragestallning undersoktes
sambandet mellan variablerna Kallelse och Hur ofta funderar du pa att byta yrke? med en bivariat
linjar regressionsanalys. Foljande hypotes utformades baserat pa tidigare forskning och teorier som

presenterats:

Ho: Ett upplevt kall gor en mer bendgen att tanka pa att byta yrke.
Ha: Ett upplevt kall gor en mer bendgen att inte tanka pa att byta yrke.

Tabell 1: Bivariat linjar regressionsanalys mellan kallelse och hur ofta man funderar pa att byta yrke

Modell 1

Koefficient SE
Konstant 1,803*** 0,084
Upplevt kall -0,384** 0,117

Adjusted R? 0,063

SE=Standardfel. Signifikansniva: ***p < 0,001; **p <
0,01; *p < 0,05
Kélla: Var enkat 2023 (N=145)

Resultatet visar ett negativt linjart samband mellan upplevd kallelse och tankar om att byta yrke.
Detta innebér att ju mer nagon upplever sig ha en kallelse till polisyrket, desto mindre benagen ar
de att ha tankar om att byta yrke. Vi anvander oss av Adjusted R? eftersom den &r anpassad efter
urvalsstorleken. Adjusted R? har vardet 0,063, vilket innebér att 6,3 procent av variationen i tankar
om att byta yrke kan forklaras av ett upplevt kall. Resultatet ar statistiskt signifikant med ett

konfidensintervall pa 99,99 procent, och talar om att resultatet hogst sannolikt inte ar
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slumpmassigt, och kan aterfinnas i populationen. Med dessa tva variabler om kallelse och tankar

om att byta yrke kan nollhypotesen forkastas, vilket innebér att om man upplever sig ha ett kall ar

man mindre bendgen att tdnka pa att byta yrke.

6.1.1 Multipel regressionsanalys

Tabell 2: Avgorande faktorer for hur ofta man funderar pa att byta yrke inom polisen (linjar regressionsanalys)

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6
Koefficient SE Koefficient SE Koefficient SE Koefficient SE Koefficient SE Koefficien SE
t
Konstant 1,803*** 0,084  3,592*** 0,227  3,681*** 0,256  3,628*** 0,270  3,809*** 0,342 3,920*** 0,336
Upplevt -0,384** 0,117  -0,295** 0,097 -0,290** 0,098 -0,315** 0,105 -0,320** 0,106  -0,331** 0,103
kall
Arbetstill- -0,238*** 0,29 -0,217*** 0,040 -0,221*** 0,041 -0,212*** 0,042 -0,239*** 0,042
fredsstallel
se
Stolthet -0,030 0,039 -0,037 0,041 -0,032 0,041 -0,070 0,043
Plikt 0,019 0,030 0,022 0,030 0,015 0,030
Syfte -0,035 0,040 -0,102** 0,046
Menings- 0,129** 0,46
fullhet
Adjusted 0,063 0,363 0,361 0,358 0,357 0,388

RZ

SE=Standardfel. Signifikansniva: ***p < 0,001; **p < 0,01; *p < 0,05

Kélla: Var enkat 2023 (N=145)

Tabell 2 presenterar en multipel linjar regressionsanalys av den beroende variabeln Tankar om att

byta yrke och den oberoende variabeln Upplevt kall i forhallande till kontrollvariablerna:

Arbetstillfredsstéllelse, Stolthet, Plikt, Syfte och Meningsfullhet. Kontrollvariablerna &r fragor 7 -

11 (se bilaga), och anvands for att kontrollera att huvudsambandet, det vill séga det mellan kallelse

och tankar om att byta yrke, paverkas av varandra och inte nagon annan variabel. Modell 1, som

forklaras mer utforligt under tabell 1, presenterar att sambandet mellan upplevt kall och tankar om
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att byta yrke &r statistiskt signifikant. Nar kontrollvariabeln Arbetstillfredsstallelse fors in i
regressionsanalysen hojs vardet pa Adjusted R? till 0,363, vilket innebar att 36,3 procent av
variationen i Tankar om att byta yrke kan forklaras av Upplevt kall och Arbetstillfredsstallelse.
Detta kan tyda pa att variationen i Tankar om att byta yrke i storre utstrackning forklaras av
kontrollvariabeln &n av huvudvariabeln. Signifikansnivan ar dessutom nagot hogre for
Arbetstillfredsstallelse &n for Upplevt kall. Dock ar Upplevt kall fortfarande statistiskt signifikant
och behdver darfor inte helt avfardas. Det ar dven svart att avgora orsakssambandet mellan ett
upplevt kall och arbetstillfredsstéllelse och huruvida det upplevda kallet kan bidra till hogre nivaer
av arbetstillfredsstéllelse eller om det motsatta galler. Adjusted R? vardet dndras inte mycket
mellan modell 2 och 5, och ar hogst i modell 6. Modell 6, dar alla kontrollvariabler ingar, forklarar
38,8 procent av Tankar om att byta yrke. Kontrollvariabeln Syfte i modell 5 &r inte statistiskt
signifikant for sig sjalv, men blir det i samband med Meningsfullhet i modell 6. Variablerna Plikt
och Stolthet blir inte statistiskt signifikanta i nagra av modellerna. Bade Upplevt kall, Syfte och
Meningsfullhet har en lagre signifikansniva an Arbetstillfredsstéllelse i modell 6, men det kan med
99,99 procent sakerhet pastas att det finns ett samband mellan dem. Upplevt kall har som hdogst
koefficient i modell 1 nar sambandet testas for sig sjalvt, men skiljer sig inte mycket fran resultatet
i modell 6. Aven om Arbetstillfredsstallelse har hogre statistisk signifikans dn Upplevt kall s& har
kallelsevariabeln i alla modeller en hogre koefficient, vilket innebar en mer dramatisk paverkan
pa Tankar om att byta yrke an Arbetstillfredsstallelse. Detta starker var hypotes om att kallelse ar

betydande for poliser nar det kommer till deras bendgenhet att vilja byta yrke.

For att testa om det finns nagot samband mellan kontrollvariablerna och Upplevt kall utférdes
bivariata linjara regressionsanalyser for varje variabel med kallelsevariabeln som beroende
variabel. Inga av variablerna Arbetstillfredsstéllelse, Stolthet, Syfte eller Meningsfullhet visade
nagot statistiskt signifikant resultat, forutom Plikt. Resultatet som visas i tabell 3 innebér att det
finns ett samband mellan Plikt och Upplevt kall, och att ju mer nagon upplever sitt arbete inom
polisen som en viktig plikt, desto mer benégna &r de att uppleva ett kall till det arbetet. Under
intervjuerna ndmndes inte plikt uttryckligen, men det skulle kunna argumenteras for att plikt kan
leda till sjalvuppoffring. De som upplever sitt polisyrke som ett kall & mer bendgna att se pa det

som en plikt, och darmed uppoffrar mer av sig sjalva for att fullgéra den plikten.
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Tabell 3: Sambandet mellan upplevt kall och plikt

Modell 1
Koefficient SE
Konstant -0,274 0,163
Plikt 0,096*** 0,019

Adjusted R? 0,140

SE=Standardfel. Signifikansniva: ***p < 0,001;
**p < 0,01; *p < 0,05
Kélla: Var enkat 2023 (N=145)

| tidigare forskning och teori framkommer det att det kan finnas ett samband mellan att vara
sjalvuppoffrande och att ha ett kall. Greiff (2006) skrev om att upplevelsen av ett kall ofta atfoljs
av en tendens att sétta arbetet framfor sitt eget valmaende, och i Kallio et al. (2022) studie om
sjukskoterskor framgar det att de som upplevt ett kall i manga fall agerar sjalvuppoffrande. Aven
DiRenzo et al. (2022) kopplar sjalvuppoffring med upplevelsen av ett kall. | en av intervjuerna
framgick det att intervjupersonen, som upplever ett kall, offrar tid med sin familj for att prioritera

arbetet:

“Ténker nog pa jobbet forst och familjen senare. Vildigt
mycket. Jag planerar min arbetstid efter nar jag behovs pa

jobbet och inte efter vad som funkar bést i min familj.”

En annan intervjuperson sager:

"Jag tror jag skulle kunna peka pa nagra kollegor som har
ett kall som liksom brinner for det hér jobbet. Ibland &r

jag lite fundersam 6ver om de har ett liv vid sidan...”

Vidare uttrycker en av intervjupersonerna, som har ett kall, att:

“... ibland kan man kdnna att det liksom &r var storsta
svaghet ocksa ar var storsta styrka liksom. Vi brinner for

det vi dlskar och det finns inget annat man vill géra. Men
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det gor ocksa att man har ju inga patryckningsmedel alls.
Rent krasst sa ar det sa och det sager val i princip alla,
bade chefer och anstallda. Vill du hoja din 16n far du byta
jobb. Och det gér man inte for att man vill vara retsamt
eller liksom nedlatande pa nat satt utan det ar liksom bara
konkret fakta. Vill du tjana pengar sa far du gora det
nagon annanstans, vill du vara polis sa far du vara har.

Men det gar inte hand i hand liksom.”

Detta tyder pa en attityd som menar att om en person vill vara polis far den acceptera I6nen som
erbjuds, oavsett hur lag den &r, vilket kan relateras till studierna om sjukskéterskorna (Kallio et al.
2022) och Polisforbundets kritik av uppfattningen av polisyrket som ett kall (Polisférbundet 2020).
Att arbeta for en, i sin egen uppfattning, undermalig 16n kan ses som ett sorts sjalvuppoffrande, da
det ar en uppoffring av sin tid och andra arbetsmdéjligheter som skulle kunna erbjuda en hdgre 16n.
Det andra citatet som presenterades papekar aspekten av tidsfordelning, och att de som uppfattas
ha ett kall inte verkar ha ett liv utanfor jobbet. | Kallio et al. (2022) studie framgar det att de
sjukskoterskorna som upplevde ett kall till sitt yrke generellt sett stod ut med sémre
arbetsforhallanden, vilket hammade utvecklingen av forbéattrade arbetsvillkor for sjukskoterskor.
Intervjupersonen i det senaste citatet ber6r just detta, att passionen som en polis kénner for sitt
yrke ar det basta med yrket, men ocksa att det gor det svart att utkrdva hogre loner. Detta
resonemang liknar det som Boag-Munroe et al. (2016) presenterade i sin studie, att polisyrket
presenterar unika utmaningar da det inte gar att enkelt byta arbetsgivare om man ar missnojd, om
man da inte vill flytta till ett annat polisomrade. Istéllet behdver man hantera dilemmat att byta

yrke till ndgot annat eller att stanna kvar och sta ut med arbetsvillkoren.

6.1.2 Delade asikter

Enkatsvaren var delade néstan pa hélften mellan dem som pastod sig uppleva ett kall till polisyrket
och de som pastod sig inte uppleva det. 49 procent av respondenterna fyllde i “Nej” och 51 procent

“Ja”, svaren illustreras i diagram 3.
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UPPLEVD KALLELSE

mJa ENg

Diagram 3: Enkatsvar om upplevd kallelse.

Polisens reklambilder som presenterades i bakgrunden reflekterar ocksa de tva olika tankarna om
kallelse 1 polisyrket. Reklambilden fran 2018 (bild 1) med texten “Gor dig redo for en storre
uppgift” ligger mer i linje med tanken om att poliser upplever ett kall till yrket, ndgot bortom sig
sjalva som yrkar mot att de passar in i arbetet. Denna tanke forekommer oftare i samhallet vilket
yttrar sig i bland annat media. Tanken kan jamforas med Tumins (1953) argument om att en faktor
som driver folk till olika yrken &r k&nslan av meningsfullhet och arbetstillfredsstallelse i form av
en kallelse. Den senare reklambilden fran 2022 (bild 2) med den nya texten “Vix med en storre
uppgift” lutar sig istdllet mot idén om att polisyrket ska behandlas som andra yrken, vilket
Polisforbundet (2022) &ven stéller sig bakom. Budskapet som formedlas i den nya kampanjen ar
att vem som helst kan vaxa in i polisrollen, inte bara personer som redan kanner en kallelse.
Polisforbundets ordférande Lena Nitz (2020) skrev, som ndmnts i bakgrunden: “Det finns nog
fortfarande de som anser att polisyrket ar ett kall. Men &ven den som brinner for sitt yrke ska ha
betalt for sin breda kompetens och for det stora ansvar man tar. Det viktiga uppdraget att hjalpa,
skydda och stilla tillrdtta maste avspeglas i Ionen.” Citatet aterspeglar Greiffs (2006) teori om hur
yrken som karakteriseras av en upplevd kallelse har lagre léner, och Kallio et al. (2022) papekar

hur en sadan kallelse aven kan hamma utvecklingen av arbetsvillkor. Davis och Moore (1945)
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skriver om hur 16n behdvs som en motiverande faktor i samhallet for att fa ratt person till ratt yrke
baserat pa kompetens och fardigheter, men nar 16n inte langre blir avgorande kan det innebara att
dessa personer utnyttjas. Aven Rynes et al. (2004) menar att en hdg 16n ar den framsta
motivationsfaktorn for att soka sig till eller stanna kvar i ett arbete. Det verkar vara fallet som
Polisforbundet papekar, att polisernas I6ner bor spegla deras kompetens, fardigheter och
arbetsuppgifter, snarare an att forlita sig pa att personer kommer att soka sig till yrket av andra

anledningar, som ett upplevt kall.

Anna Schneider (2014) som namndes i bakgrunden, skriver att polisyrket &r ett kall och det ar
darfor folk véljer att bli poliser. Samtidigt skriver Greiff (2006) att polisyrket snarare &r praglat av
militarens yrkeskultur &n av en kallelse, och att man kan tala om en kall-tanke men da i relation
till staten. Vara intervjupersoner har dven delade meningar. En intervjuperson berattade att tanken

om en kallelse till polisyrket var foraldrad:

“Det kanske var mer av den varan tidigare att det sdgs som

ett kall men idag ser man mer kliniskt pa det, faktiskt.”

En annan intervjuperson svarade daremot pa fragan om huruvida de upplevde en kallelse till yrket
med:
“Ja, det tycker jag. Och det, det dr som jag skrev i enkéten,
det later ju sa jakla klyschigt att saga det men jag tycker
att jag &r pa ratt plats, framfor allt for mig men ocksa for
myndigheten, eller Polismyndigheten, och jag tycker ofta
jag far hora av anhoriga eller vanner liksom att ja men du,

det kénns som du passar som polis.”

Under intervjuerna framkom det &ven att de upplevde en skillnad mellan sina kollegor som

upplever ett kall och de som ser pa det mer som ett arbete:
“Det skiljer sig ganska mycket. Alltsa, det ar val mycket,
dels drivet, att man faktiskt pushar pushar pushar nér

man &r pa jobbet.”
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“Jag kan sdga sahdr att man mérker stor skillnad pa de
som ar drivna i arbetet och de som latt slackar av och
som vill mest ta det lugnt och inte géra mer 4n... Sant
marks ju nar man aker pa larm vilka som ar drivna
framat och vilka som kanske ar mer bara, hoftar bort

saker lite lattare &n andra liksom.”

Intervjusvaren stodjer Dik och Duffys (2009) fynd om att de med ett upplevt kall har en storre

héngivelse till sitt arbete. De utan en kallelse beskrevs som mindre engagerade i sitt arbete och

mindre bendgna att soka Overtidspass. Vara fynd kan aven relateras till Duffy et al. (2018)

pastaende om att de som &r mer hangivna sitt yrke kommer att se det mer som en kallelse, och att

de som kéanner sig kallade till sitt yrke kommer att vara det mer hangivna. Orsakssambandet blir

har tvetydigt, som framgick i de linjdra regressionsanalyserna ovan. Ingen slutsats kan dras om det

ar storre hangivelse som ger en kansla av ett kall, eller om det ar kénslan av ett kall som leder till

storre hangivelse till arbetet. | diagram 4 nedan framgar det att bland de som svarat pa var enkat

vill de som upplever ett kall i storre utstrackning hoja 16nen och behalla samma arbetshérda som

idag an personer som inte upplever ett kall. Vidare ar det fler som inte upplever ett kall som vill

minska arbetsbdrdan och héja I6nen an personer som upplever ett kall.
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hoja lonen och behilla
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.minska arbetsbordan och
héja lénen

[ minska arbetsbordan och
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Diagram 4: Svarsalternativen for fragan “Skulle du hellre vilja...” uppdelade mellan upplevt kall och

avsaknaden av ett kall.

33



Vad detta méjligtvis kan tyda pa ar just den tendensen bland personer som har ett kall att ha en
stark héngivelse till sitt arbete, vilket enligt Greiff (2006) och Kallio et al. (2022) kan yttra sig i en
benagenhet att bland annat ta at sig en storre arbetshérda. De som inte kanner ett kall &r darmed
mindre hangivna sitt arbete, och vill i storre utstrackning &ven minska arbetsbdrdan. Detta kan
kopplas till vart fynd att det finns ett samband mellan kallelse och plikt till sitt arbete i

regressionsanalysen i tabell 3.

6.2 Alder och arbetsléngd

Alder och antal ar som arbetande polis verkar vara ett genomgaende tema i tidigare forskning nar
det galler arbetstillfredsstallelse inom polisen (Lim & Teo 1998) (Forsyth & Craig 1994). Urvalets
spridning visas i diagram 5 och 6 nedan.
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Diagram 5: Antal arbetade ar pa Polismyndigheten
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Diagram 6: Respondenternas alder

Lim och Teo (1998) namner i sin studie att de som arbetat som polis i mer &n 6 ar upplevde i stérre
utstrackning an poliser med mindre erfarenhet att de inte langre utvecklades inom sin karriar, men
anda inte var benagna till att sluta vilket kan forklaras av att de kanner att de investerat for mycket
av sin tid pa polisyrket. Forsyth och Craig (1994) skrev d&ven om att ju langre tid nagon arbetat pa
polisen, desto lagre arbetstillfredsstéllelse upplevde de. | vart fall var alder eller antal arbetade ar
inte statistiskt signifikant, och vi kan inte dra nagra slutsatser vad galler arbetstillfredsstallelse.
Dock kan resultatet bero pa att 66,2 procent av respondenterna till enkaten har arbetat under 10 ar
som polis, som visas i diagram 5, och darmed inte hunnit erfara det som en mer erfaren polis
genomgar under sin karridr. Den laga arbetserfarenheten pa respondenterna kan forklaras av att
flest respondenter fick tillgang till enkaten via Facebookgrupperna for poliser, dar enkaten lades
upp i ett inlagg. Facebook-grupperna var till for polisstudenter, polisaspiranter och utbildade
poliser, men inlaggen var oftast riktade mot personer som stravade efter att bli poliser. Baserat pa
gruppens demografi ar det troligt att en stor del av medlemmarna ér relativt nyblivna poliser. Efter
analyserna och diagrammens skapande upptécktes det att en respondent svarat att de arbetat i “82”
ar pa polismyndigheten, som visas i diagram 5. Svaret kan ha skrivits fel, eller sa kan respondenten

menat “1982” som éaret de borjade jobba inom Polismyndigheten. Svaret kan ha kommit att
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paverka de analytiska resultaten, men inte till s hog grad att det skulle férandra uppsatsens

slutsatser.

6.3 Tankar om att byta yrke

I tidigare forskning framgar det att karridrsplata som koncept ar betydande for missnéje med ett
arbete och en av bidragande orsaker for tankar pa att sluta eller byta yrke (Forsyth och Craig 1994).
Flera av rapporterna skriver dven om begransade utvecklingsmgjligheter inom arbete som
anledning till att tanka pa att byta yrke (Polisforbundet 2020, 10), vilket &r relaterat till tanken om
en karriarsplatd. Begransade utvecklingsmojligheter kan vara bidragande faktorer till att poliser
slutar, och 24 av respondenterna valde bland annat “karridrsutveckling” som grund for tankar om
att byta yrke, vilket kan relateras till Stenmarks (2005) studie som tar upp att inte manga tillskriver
“karridrutvecklande” som kénnetecknande for Polismyndigheten. Trots alla rapporterade
arbetsskador (Arbetsmiljoverket 2023) var arbetsuppgifterna inte en av de framst valda
anledningarna till tankar om att byta yrke. En av intervjupersonerna tog dock upp att I6nen inte ar
rattvis i relation till de risker som yrket innebdr. L6n och ledningen var centrala anledningar till att
respondenterna tanker pa att lamna polisyrket, vilket stimmer 6verens med Polisférbundets
rapporter (2020 och 2022).

HUR OFTA FUNDERAR DU PA ATT
BYTA YRKE?

mInte alls ofta mIbland m Ganskaofta mHéatiden
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Diagram 7: Andel av respondenternas svar pd frdgan “Hur ofta funderar du pé att byta yrke?”
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Diagram 8: Frekvenstabell dver hur ofta varje motiveringssvar for tankar om att byta yrke valdes.
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Diagram 9: Motiveringssvaren till hur ofta respondenterna funderar pa att byta yrke grupperat i svar.

51 procent av respondenterna svarar att de “Inte alls ofta” tinker pa att byta yrke, 40 procent svarar
“Ibland”, 6 procent “Ganska ofta” och 3 procent “Hela tiden” (se diagram 7). Det dr intressant att
de som svarat “Hela tiden” inte angivit kollegorna eller hog psykisk péafrestning som anledning (se
diagram 9). For lag 16n och ledningen sjunker ocksa som anledningar till tankar om att byta yrke.
Det enda forklarande svar som dkade ju oftare en respondent tankte pa att byta yrke var “For hog
arbetsborda”. Det kan handla om att alla, oavsett tankar pa att sluta eller inte, tycker att I6nen ar
for 1ag och att ledningen har sina besvar, men det som far en person till att mer aktivt tanka pa att
byta yrke ar den upplevda arbetsbelastningen. Det var daremot endast fyra respondenter som
svarade att de tdinkte pd att byta yrke hela tiden, och nio som svarade “Ganska ofta”, vilket

begransar mojligheten att dra nagra storre slutsatser géllande detta.

6.3.1 Organisationskultur
Efter 16n ar ledningen den frdmsta anledningen till tankar om att byta yrke, vilket visas i diagram
8. Under intervjuerna framkommer dven ledningen som nagot som fungerar mindre val inom

polisorganisationen. Detta uttrycks av tva intervjupersoner:

“Sen ér det klart nér vi hade nagon gruppchef som slutade,
han var valdigt duktig, han var inte pa mitt turlag men han
var valdigt duktig och omtyckt, och han slutade ju pa
grund av att, vad jag hort, att han blev motarbetad av

ledningen och sa dar.”

“Och sen sa vet jag det finns absolut ocksé missnéjda med
ledningen och hur det skots, sen har jag inte nagra
konkreta exempel sa for deras del, jag vet bara att jag har

kollegor som ar missndjda med vissa delar.”

Nar vi fragade den forsta intervjupersonen vad de menade med “motarbetad av ledningen” svarade
de:
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“Némen det kanske ar att de har idéer som gar stick i stdv
med, liksom, hur det ska fungera, om man sager sa. Att
det ar lite, ibland &r det bara kop laget, sahar ska det vara.

ATt det ar ganska toppstyrt.”

Citatet star i linje med Granérs (2004) beskrivning av yrkeskulturen inom polisen och
framstallningen av chefer som auktoritdara och att de kraver foljsamhet. De som inte tdnker som
chefer eller stéller sig emot ledningens direktiv kan méta konsekvenser. Stenmark (2005) beskriver
organisationskulturen inom polisen som enhetlig och stark, vilket kan gora det svart med
alternativa idéer eller forandringar. Stenmark (2005) tar &ven upp att det utdvas social kontroll
dver medlemmarna i organisationen genom normer och beteendemaonster, vilket starker de redan
befintliga rollerna och forhallandena. Ledningen kan paverka polispersonalens trivsel, vilket i sin
tur kan paverka arbetstillfredsstéllelsen och benagenheten att sluta, som i fallet ovan var en
gruppchef sade upp sig. Granér (2004) diskuterar i sin avhandling om fértroendeklyftan mellan
polisledning och operativ personal. Organisationsstrukturens klyftor och brister speglades aven i
en av intervjuerna, och nar fragad om vad som ansags vara mindre bra inom organisationen sa en

intervjuperson:

“det som fungerar kanske lite mindre bra det &r ju just

fordelningen av hierarkin, om man siger sd.”

“Det kan fattas ett beslut i Stockholm som péaverkar mig

i [ort], bara for att i Stockholm sa har man beslutat det

2

har.

Att begransas eller styras pa vis som inte dverensstammer med ens egna uppfattningar kan komma
att sétta negativa tankar kring strukturen man arbetar i. Den starka organisationskulturen kan bidra
med en negativ kansla nar det inte upplevs finnas majlighet till paverkan, som kan bidra till lagre
arbetstillfredsstéllelse. | den multipla linjara regressionsanalysen (tabell 2) framgar det aven att
arbetstillfredsstéllelse &r aningen mer statistiskt signifikant an kallelse, vilket kan forklaras av

faktorer som kollegor och arbetsstruktur. Ledningen kanske inte paverkar kallelse, men det
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paverkar arbetstillfredsstéllelse, vilket ger den faktorn mer vikt nar det kommer till tankar om att

byta yrke.

Den starka organisationskulturen kan daremot dven vara en bidragande faktor till Okad
arbetstillfredsstéllelse, i hansyn till kollegorna pa samma plan, snarare &n ledningen. Alla som
intervjuades uttryckte nagot positivt kring sina arbetskamrater nar de blev fragade om vad de tyckte

fungerade val inom Polisen. En intervjuperson uttryckte k&nslan av samhdorighet:

“Nu dr du med i det blaa laget och vi gor det hir ihop
oavsett om du har en akademisk bakgrund eller om du har
vart snickare eller stadare eller det spelar inte sa jékla stor
roll men vi har uniform pa oss och vi gor det har
tillsammans. Det tycker jag ar en jékla styrka, det har jag
upplevt pa andra arbetsplatser jag vart, att det har varit

svarare att komma in.”

Detta stammer dverens med Stenmarks (2005) presentation av poliskulturens lojalitet, framst mot
sin egen verksamhet. Gemenskapen kan anses frdmjas av organisationskulturen och dess
enhetlighet. Kanslan av samhdrighet kan vara en stor bidragande faktor till trivsel pa sin
arbetsplats, och kan vara positivt for arbetstillfredsstéallelsen. Detta reflekteras dven i Boag-
Munroes (2016) artikel dar de skriver att personal morale, vilket till stor del handlar om en god
gruppdynamik, &r en betydande faktor for bendgenheten att stanna kvar inom yrket snarare &n att
sluta. Organisationskulturen kan darfor anses bibringa bade positiva och negativa drag inom
Polismyndigheten. En av intervjupersonerna menar dock att lojaliteten inom polisen som Stenmark
(2005) diskuterar var starkare forr, och att den fdrsvagats i och med forédndringar inom

utbildningen:

“Sé jag tror det har en véldigt stor betydelse, det hér att,
vad ska vi sdga, arbetsgivaren kopte dig lite fran forsta
borjan. Det gor de inte langre, det &r egentligen som

vilken hogskoleutbildning som helst.”
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Intervjupersonen menar vidare att den avtagande lojaliteten &r orsaken till att, enligt dennes egna
uppfattning, farre poliser idag upplever en kallelse till yrket an forr. Enligt den uppfattningen har
polisyrket i storre utstrackning blivit ett yrke bland andra i takt med att organisationskulturen har
forandrats. Forandringen kan bero pa att medan poliskulturen ar rigid, influeras den fortfarande av
samhallet (Stenmark 2005). Forandringen i lojaliteten behdver dock inte innebéra att gemenskapen
eller arbetsmiljon forsamrats, och tvartom ser intervjupersonen det som nagot positivt for en

individ att uppleva mojligheter att byta yrke eller tjanst om sa kanns nédvandigt:

“Jag tror att det ar en viktig ventil ocksa att ha mojligt att
soka ocksa, att man kanner man har méjlighet att paverka

situationen”

6.4 Behdvs fler poliser?

De intervjupersoner som upplever ett kall stodjer till stor del Tumins (1953) idé att de “ritta”
personerna for ett yrke ska soka sig till det utan materiella beléningar. En intervjuperson som
upplever ett kall till polisyrket kritiserar polisens 16n, men menar &nda att de aldrig har funderat
pa att byta yrke och att de upplever sig vara just “ritt” person for “ritt” yrke. Men med
Polismyndighetens maél att attrahera fler poliser och i och med att de med sin “Viéx med en storre
uppgift” kampanj har ambitionen att rekrytera dven personer som inte redan upplever en kallelse
till yrket, blir Tumins idé bristfallig. Vill man attrahera fler till polisyrket, som inte redan upplever
kallelsen, kravs det beléning, vilket Davis och Moore (1945) argumenterar for. Dessutom har 16n
annu hogre betydelse for attraherande av arbetskraft an bibehallandet av det, enligt Rynes et al.
(2004). En av intervjupersonerna uttrycker att vad som kravs for att gora polisyrket mer attraktivt
ar bade hojning av lonen och forbattring av arbetsvillkor, men ocksa att fortsatta motverka
praktiska hinder som geografisk tillganglighet till utbildning, vilket distansutbildningar siktar att

hantera.

For lag 16n &r aven en ledande faktor till varfor enkatrespondenterna har tankar om att byta yrke
(se diagram 8). Detta 6verensstammer med Polisforbundets (2022) rapport som anger att 88

procent av respondenterna i deras undersokning anger “Hogre 16n” som viktigaste faktorn for att
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de ska stanna kvar i yrket. Vikten av 16n diskuteras aven i Rynes et al. (2004) studie dér det framgar
att 16n ar den framsta motivationsfaktorn, dven fast arbetsgivare underskattar dess betydelse.
Polisens agerande innebdr inte nédvandigtvis att de anser 16n obetydlig, men foreslar att de
underskattat behovet av en hogre 16n for attraherande av arbetskraft.

74 procent av respondenterna till var enkét foredrog svarsalternativet “Ho6ja 16nen och behélla
samma arbetsborda som idag”, vilket motsidger Polisforbundets rapport vilken meddelade att 74
procent av respondenterna i deras undersokning svarat att arbetsbordan ar for hog (Polisforbundet
2022, 6).

SKULLE DU VILJA...

mhdja lonen och behilla samma arbetsborda som idag
mminska arbetsbérdan och behéilla samma 16n som idag
mminska arbetsbordan och hja 1onen

mminska arbetsbirdan och minska lénen

Diagram 10: Andel respondenter som valde svarsalternativen under fragan “Skulle du hellre vilja...”

De motsagande resultaten kan ha att gora med att fragorna var formulerade pa olika vis, eller att
Polisforbundets undersdkning var intern och respondenterna darfor kande att de kunde uttrycka
sig mer fritt an for en utomstaende enkat som var. Vart urval ar inte heller representativt for
populationen vad galler yrkestitel. Resultatet kan daremot mojligtvis kopplas till Finstads (2018)

argument att fler poliser inte alltid &r svaret for att minska brottsligheten. Majoriteten av
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respondenterna menade inte att arbetsbdrdan &r for hog, utan vill snarare fortsatta arbeta under
samma forutsattningar fast med en hdgre 16n. Under intervjuerna aterkom intervjupersonerna dven
till tanken om kvalitet framfor kvantitet, att de hellre vill arbeta med farre duktiga poliser an en
storre mangd poliser som inte &r lika duktiga.

“Assa jag ar vil lite smatt allergisk mot tinket, det har
kvantitativa tanket, att vi ska bara fa ut en massa poliser.
Assa, vi ser ju folk som blir godkanda som kanske inte

ska bli godkédnda egentligen. “

“I teorin sa &r det [malet] jattebra, men ... jag har hellre
farre duktiga poliser an att man mangdproducerar poliser

for sakens skull.”

“och ska vi kunna hantera pa ett bra sitt behdver vi inte
bara vara fler utan vi maste vara duktigare ocksa. Sa det

ar svérare att vara polis nu én for 10 ar sen.”

Citaten ovan reflekterar Finstads (2018) kritik mot malet med fler poliser, och kan visa att en storre
kvantitet inte nédvandigtvis ar 16sningen. Detta problematiserar regeringens mal om 26 200 poliser
i Sverige till arsskiftet 2025, och visar hur komplex fragan ar. Under intervjuerna framgick det en
variation bland instéllningen till malet med fler poliser, och medan vissa riktar kritik mot malet
upplever andra en stor brist av poliser. Bland annat framgick det en geografisk aspekt kring fragan.
Tva av intervjupersonerna arbetar inom polisomraden som bestar av mestadels landsbygd, och

menar att polisbristen ar mycket mer pataglig pa landsbygden an i storstader som Stockholm:

“Dom har jattemycket att gora 1 Stockholm ocksa men &r
det pagaende slagsmal sa ar dom tre bilar pa det inom fem
minuter. Ar det pagéende slagsmal hos oss sd ar vi
framme efter 1 timma med 1 bil, och nésta bil ytterligare

en timma bakom. S4 det ar sjukt stor skillnad.”
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“om det liksom sker nénting i Stockholm, dels sa kanske
vi ar fyra poliser fran borjan, men om det skulle behévas
sa kanske det kommer 15-20 till inom loppet av 10
minuter. Medan har sa ar vi betydligt farre och det
kommer betydligt farre och det tar langre tid innan det

kommer négon.”

Fragan om polistathet blir da kopplad till geografisk plats snarare &n méangden poliser i hela
Sverige. Ett mal om fler poliser kan vara speciellt betydande fér polisomradena med farre poliser

per kvadratkilometer. Polisbristen pa landsbygden speglas éven i foljande citat:

“nu &r vi sjukt underbemannade. Det dr pa tok for lite folk,

och kanske framfor allt pa landsbygd.”

En annan intervjuperson tillade aven:

“Jag tycker sett till den problematiken vi har hér sa tycker
jag att vi ar for fa poliser i tjanst.”

Svaren fran enkéten att poliserna énskar behalla den arbetshorda de har idag, sammanstallt med
Polisforbundets rapportering om att arbetsbordan ar for hdg och intervjuernas papekande om att
det finns for fa poliser i tjanst pa landsbygden gor tolkningen av malet om fler poliser till 2025

Svar.

Slutsatsen som kan dras ar att frigan om huruvida det kravs fler poliser & komplex att besvara.
Men om premissen att det rader polisbrist accepteras ar tillvagagangssattet for att hantera det inte
heller en sjalvklarhet. En mojlig I6sning kan vara att héja l16nen for att behalla de befintliga poliser
som inte kanner ett behov for att minska arbetsbordan. En tydlig atgard som hade motiverat manga
till att stanna kvar i yrket ar som namnt fragan om 16n. En hogre 16n hade aven troligtvis lett till
att fler personer soker sig till polisyrket. En annan aspekt av fragan, som en av intervjupersonerna
framforde i ett aterkopplande via e-post efter intervjun, ar att en forutsattning for att det ska gynna
sig med fler poliser utifran ett brottsbekampningsperspektiv ar att det aven tillkommer fler

fangelseplatser, fler haktesceller och fler dklagare. De menar att ett stort mal om fler poliser &r
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betydelselost ifall det saknas resurser for att hantera det. Detta kan tyda pa att aven om
Polismyndigheten lyckas utoka polisstyrkan kravs ytterligare 6kning av resurser inom den réttsliga

sektorn for att hantera konsekvenserna.

7. Avslutande diskussion

Syftet med den har uppsatsen har varit att undersoka vad som far en polis att eventuellt stanna eller
lamna yrket, med sarskilt avseende pa att kanna sig kallad. Uppsatsen har utgatt ifran dessa tva

fragestallningar:

1. Betraktar polisanstallda arbetet som polis som ett kall?
2. Om sa ar fallet, i vilka bemarkelser paverkar det tankar om att stanna kvar i yrket

respektive sluta?

Fragan om hur kallelse ska definieras ar komplex, som diskuterats i avsnitten om teori och metod,
och det visade sig under undersokningens gang att polisernas egen forstaelse av begreppet ibland
skiljer sig fran teoribildningarnas definitioner. Synpunkten om poliser upplever sitt yrke som ett
kall ar tudelad, eftersom ungefar hélften av respondenterna svarade “ja” respektive “nej” pa fragan.
Att en relativt stor mangd av respondenterna upplevde en kallelse till polisyrket innebéar att
poliserna som deltog i studien i en stor utstrackning har en relation till begreppet, trots dess
otydligheter. Oavsett hur personen sjélv definierar och forstar kall indikerar vart resultat att fragan

om en sjalvupplevd kallelse till sitt yrke &r relevant for poliser idag.

Den statistiska analysen som genomfdrdes i uppsatsen visade att det finns ett negativt samband
mellan upplevt kall och tankar om att byta yrke, vilket bekréftar hypotesen som utformades om att
ett upplevt kall gor en polisanstalld mindre benégen till att tanka pa att byta yrke. Daremot blir
fragan i vilka bemarkelser en upplevd kallelse paverkar tankar pa att stanna kvar i yrket, respektiva
sluta, svar att svara pa nar arbetstillfredsstallelse tas i atanke. Teorierna som namnts i denna
uppsats samt resultaten av regressionsanalyserna papekar bada att ett orsakssamband ar svart att

hérleda, och det kan inte avgoras om ett upplevt kall leder till hdgre arbetstillfredsstallelse, eller
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om det ar en hogre arbetstillfredsstéllelse som ger upphov till k&nslan av ett kall. Dessutom visar
den multipla regressionsanalysen att arbetstillfredstéllelse ar aningen mer statistiskt signifikant an
en upplevd kallelse gallande tankar pa att byta yrke. Detta pekar pa att det finns andra faktorer
utover ett upplevt kall som potentiellt spelar en storre roll for huruvida en polisanstélld har tankar

pa att byta yrke.

Med sarskild bemarkelse pa tankar om att byta yrke uppticktes det att kallelse och
arbetstillfredsstallelse inte var de enda paverkande faktorerna. Faktorer som uppdagades ha
betydelse utdver kallelse var sérskilt 16n och organisationsstruktur. Lén &r den ledande faktorn for
polisers tankar om att byta yrke, och detta understods av Polisforbundets rapporter samt var egen
undersokning. Daremot ar 16n en komplex fraga, da vissa menar att I6n inte bor vara en dragande
kraft till ett samhallsnyttigt yrke som polis, utan att en kallelse bor vara tillrackligt for att fa ratt
person till ratt yrke. Polismyndigheten har en stark organisationskultur som bade kan vara
problematisk och hjalpande nar det kommer till arbetstillfredsstallelse. Organisationskulturen &r
problematisk i anseende till ledningen, eftersom det kan upplevas att ledningens beslut inte kan
paverkas och att de inte alltid &r nara den operativa verksamheten. Kallelse kan da komma att bli
irrelevant gallande dess paverkan pad bendgenheten att tanka pa att byta yrke, eftersom
arbetstillfredsstallelsen ar mer paverkande. Daremot ar organisationskulturen aven bidragande till
en Okad samhorighetskansla och lojalitet till myndigheten, vilket i sa fall hjalper
arbetstillfredsstallelsen. Som tidigare namnts ar det en svar sak att avgéra om kallelse eller
arbetstillfredsstallelse &r separata, och i sa fall vilken som &r mest avgorande for polisers trivsel pa
arbetet, eller ifall de gar hand i hand. Ett upplevt kall till polisyrket har i varje fall pavisats ha en

betydande roll for poliser, i och med att ungefar hélften verkar uppleva ett sadant.

7.1 Undersokningens brister

En av de storre utmaningarna i borjan av detta arbete var att fa tillgang till befintligt datamaterial
fran Polismyndigheten och Polisforbundet. Befintligt datamaterial fran interna utvarderingar och
enkater kan inte delas till utomstaende, vilket gor det svart att fa en uppfattning av situationen.
Polisforbundet och Polismyndighetens rapporter gav en viss inblick, men inte mojligheten att

utfora statistiska analyser. For att fa datamaterialet vi sokte skapade och skickade vi ut en egen
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enkat till alla som verkade relevanta. Det erbjods lite hjalp, men inte tillrackligt, vilket fick oss att
vanda oss till Facebook for att fa svar pd enkaten. Aven om Facebook grupperna styrdes av en
moderator och var reglerade kan vi inte med sakerhet sdga att alla som svarade pa enkéaten var
utbildade poliser. De som svarade pa enkaten gor det dven av eget intresse for amnet, vilket da inte
fangar alla polisernas uppfattning for att de som inte &r intresserade svarar inte pa enkaten. Det var
aven en respondent som svarade att de arbetat for Polismyndigheten i 82 ar, som inte upptéacktes
forran efter att analyserna genomforts. Eftersom antal ar pa polismyndigheten inte var statistiskt
signifikant ar det inte av storre vikt, men kan oavsett ha paverkat resultatet. En alternativ forklaring

till svaret ar att respondenten menade att de arbetat sedan 1982, men detta forblir en osékerhet.

Som framkommit i uppsatsen &r kallelse ett svardefinierat begrepp med flera olika konnotationer.
Det kan gora det svart att undersoka och sékerstalla att det ar ett formellt begrepp som analyseras.
Darfor valde vi att snarare betona en identifiering med upplevt kall, vilket & menat att vara enklare
att svara pa. Ett annat alternativ hade varit att utforma ett index baserat pa de aspekter som
innefattas i den teoretiska definitionen av kallelse som vi anvéande, for att sakerstélla att det ar det
som mats. Det skulle ha fort med sig en annan problematik dock, da det ar troligt att manga som
enligt indexet upplever ett kall inte sjalva skulle identifiera sig med det och vice versa.
Orsakssambandet mellan kallelse och andra faktorer ar osakert vilket gor det utmanande att dra

slutsatser till kausala samband.

Det saknas aktuell forskning efter tidigt 2000-tal om polisens situation i Sverige. Mycket av
forskningen handlar om polisens relation till samhallet, men inte sa mycket om polisens interna
relationer eller arbetsmiljo. Polisférbundet och Polismyndigheten utfér undersékningar och skriver
rapporter, men delar enbart med sig av en sammanstallning av resultat och inte ramaterialet, vilket
begréansar forstaelsen. Stenmark (2005) skriver om hur allménheten verkar ha ett stort intresse for
dessa &mnen, men att det saknas forskning kring det. Varfor det ar sa har vi inte kunnat hitta nagon
forklaring till, men hoppas att det har arbetet inspirerar till mer forskning kring polisers uppfattning

om deras plats i samhallet och deras arbete.
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7.2 Framtida forskning

Nagot som framgick under studiens gang var vikten av geografiska forutsattningar gallande
polisens situation. | framtiden skulle mer geografiskt specificerade studier vara av intresse att
utfora. Baserat pa de brister som vi markte med var undersokning skulle det aven vara av intresse
att utfora en liknande studie pa storre skala och med nagra justeringar géllande insamlingen av
datamaterialet. Det skulle dessutom vara intressant att undersoka amnet utifran fragan om hur en
storre mangd poliser skulle paverka rattsvasendet och hur dessa tva verksamheter fungerar

tillsammans.
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Bilagor

Enkatfragorna
Jag jobbar som...
- Polis (gatt polisutbildningen)
- Polischef

- Civilanstalld
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- Ovrigt

- Forklara gérna

Hur lange har du varit anstalld pa polismyndigheten? (ar)

Hur gammal &r du?

Identifierar du dig som
- Man
- Kvinna

- Vill ej uppge

Skulle du pasta att du kanner dig kallad till att arbeta for polisen? Ett kall definierar vi som en
upplevd livsuppgift att tjana samhallet genom att jobba for polisen.
- Ja

- Nej
Motivera gérna:
Ta stallning till foljande pastaende:
Jag ar tillfredsstalld med mitt arbete pa polisen
1 (Haller inte alls med) - 10 (Haller helt med)

Kopplat till fragestallningen och uppfattningen om polisarbetet

Jag ar stolt ver mitt arbete inom polisen
1 (Haller inte alls med) - 10 (Haller helt med)

Jag upplever mitt arbete inom polisen som en viktig plikt
1 (Haller inte alls med) - 10 (Haller helt med)

Jag upplever att mitt arbete hos polisen har ett syfte
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1 (Haller inte alls med) - 10 (Haller helt med)

Jag upplever att mitt arbete hos polisen a&r meningsfullt
1 (Haller inte alls med) - 10 (Haller helt med)

Skulle du hellre vilja..: (vélj ett av foljande alternativ)
- hoja I6nen och behalla samma arbetshérda som idag
- minska arbetsbdrdan och behalla samma I6n som idag
- minska arbetsbdrdan och hoja I6nen

- minska arbetsbérdan och minska I6nen

Hur ofta funderar du pa att byta yrke
Inte alls ofta

Ibland

Ganska ofta

Hela tiden

Om ja, Varfor?

FOr hog arbetsborda

For lag 16n

Arbetsmiljon

Yrket i sig/arbetsuppgifterna

Ledningen

Kollegorna

Hog psykisk pafrestning
Annat

Tack sa mycket for din medverkan! Om du ar intresserad av att delta i en kort intervju for att
utveckla dessa svar, skriv garna din mejladress nedan sa hor vi av oss! GI6m inte att trycka pa

skickal



Intervjuguide
Informera om
- Anonymitet
- Kan avbryta nér de vill
- Samtycke till att spela in ljud
- Har de nagra fragor innan vi borjar?

Allmanna fragor
Varfor blev du polis?
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Vad tycker du fungerar i polisorganisationen/pa din arbetsplats? Vad tycker du inte fungerar?

Upplever du att manga av dina kollegor &r missnojda och funderar pa att byta yrke? Isafall, hur
skulle du séga att det paverkar arbetet?

Har du haft/har du tankar pa att byta yrke? Isafall, vad har fatt dig att stanna kvar?
Vad tycker du om malet att ha 26 200 poliser i Sverige till 2025?
Vad tycker du om de sankta kraven for att komma in pa polisutbildningen?

Upplever du att du har en kallelse till polisyrket?
- Omde har ett kall

Hur kommer det sig att du kénde ett kall till - Om de inte har ett kall
polisen? Hur skulle du beskriva den Vad motiverar dig att utféra ditt arbete?
upplevelsen?

Upplever du att manga av dina kollegor
Kan du beskriva hur kanslan av att ha en kanner mer av ett kall &n du? Kan du
kallelse till yrket paverkar din upplevelse av beskriva hur detta framstar?
arbetet? (Om det gor det alls...)

Skulle du s&ga att en upplevd kallelse till
Vad tror du skiljer dig fran dina kollegor yrket paverkar hur den personen utfor sitt
som inte kdnner samma starka kallelse? arbete eller ser pa sina arbetsuppgifter?
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