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F6r manga ar begreppet polis
fortfarande synonymt med
uniformer och blinkande blaljus.
Men i dag ar en tredjedel av
Polismyndighetens drygt 30 000
medarbetare civilanstallda.
Manga av dem ar akademiker.



FORORD

Fér manga ar begreppet polis fortfarande synonymt med uniformer och blinkande blaljus. Men

i dag ar en tredjedel av Polismyndighetens drygt 30 000 medarbetare civilanstillda. Madnga av
dem ar akademiker - till exempel ekonomer, jurister, samhallsvetare, it-akademiker, kommunika-
torer och personalvetare. Inom myndigheten finns ocksd medarbetare med dubbel kompetens,
akademisk utbildning och examen fran polisprogrammet.

Tillsammans med andra Sacoférbund samlar Akavia fackligt anslutna akademiker inom
Polismyndigheten i en Saco-S-férening. Vara medlemmar ar kollegorna som tar éver nar polis-
patrullen har I1amnat brottsplatsen. De sékrar spar, haller férhor, leder férundersdkningar och bidrar
med spetskompetens i komplexa utredningar. De arbetar som chefer, analytiker, utredare, forensiker
och it-specialister. Tillsammans med andra civilanstéllda och kollegor med polisiar kompetens
bidrar de till Polismyndighetens stora och viktiga uppgift — att férebygga, férhindra och utreda brott.

For att méta en allt mer komplex brottslighet behéver Polismyndigheten rusta fér framtiden.
Inte minst den framgangsrika dekrypteringen av Encrochat har visat hur viktigt det ar att ratts-
vasendet ligger i framkant.

Vi ar 6évertygade om att framtidens polisvasende behéver fler medarbetare med akademisk bak-
grund for att utveckla en verksamhet som léser sin uppgift med hég kvalitet och effektivitet. Under
hosten 2020 stod var femte plats pa polisutbildningen tom. Samtidigt arbetar var femte polis i dag
inom Polismyndighetens stéd- eller ledningsfunktioner. Den polisidra kompetensen kan och maste
utnyttjas battre. Vi menar att Polismyndighetens kvalificerade funktioner inom ekonomi, juridik, hr, it
och kommunikation i stérre utstrackning bér bemannas med akademiker med relevant kompetens.

En majoritet av Saco-S-férbundens medlemmar uppger att de trivs med att arbeta inom Polis-
myndigheten men akademiker med spetskompetens har manga potentiella arbetsgivare att
valja mellan. | dag ar personalomséattningen bland flera akademikergrupper inom myndigheten
hogre an bland poliser. | var medlemsundersokning svarar var femte medlem att hen vill

lamna myndigheten snarast. Var sjatte har utsatts fér mobbning eller krankande sarbehandling
under det senaste aret och var tredje anser inte att Polismyndigheten vardesatter akademisk
kompetens. Det ar siffror att ta pa allvar for statens storsta arbetsgivare.

Vid utgangen av 2024 ska Polismyndigheten ha rekryterat 10 000 nya medarbetare. Vi ar
overtygade om att en stor del av dessa nya medarbetare bér vara akademiker med sarskild
kompetens att bidra till polisens verksamhet. D4 maste Polismyndigheten ocksa utvecklas till
en arbetsgivare som satter storre varde pa akademisk kunskap.

Den har rapporten handlar om hur Polismyndighetens akademiker ser pa sin arbetsplats och
sin arbetsmiljo. Vi redovisar ocksa vara forslag for hur Polismyndigheten kan bli en mer attraktiv
arbetsplats for framtidens akademiker och samtidigt dra nytta av ett mer akademiskt férhall-
ningssatt i sitt uppdrag att minska brottsligheten och 6ka manniskors trygghet.

Rapporten har skrivits av Hanna Birath och Anna Nitzelius, sakkunniga pa Akavia.
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| debatten anvands olika begrepp for anstéllda inom Polisen. En eller polisman

ar enligt polislagen! en tjansteman vid Polismyndigheten eller Sakerhetspolisen.
Regeringen har ratt att besluta vad som avses med polisman.

| den har rapporten anvands begreppet for att beskriva
medarbetare inom Polismyndigheten. Da avses bade polisman och civilanstallda.

1 https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/polislag-1984387_sfs-1984-387




AKAVIAS FORSLAG

| KORTHET

POLISMYNDIGHETEN
BEHOVER FLER AKADEMIKER

e INVENTERA OCH REDOVISA DEN
AKADEMISKA KOMPETENSEN
Regeringen bér ge Polismyndigheten i
uppdrag att inventera och Iépande redovisa
den akademiska kompetensen inom
myndigheten.

o GOR EN STRATEGISK SATSNING PA
ATT REKRYTERA FLER AKADEMIKER
Polismyndighetens kvantitativa mal om
att tva tredjedelar av de anstallda ska vara
poliser och en tredjedel civila bér tas bort.
Istallet for kvantitativa mal ska myndigheten
fokusera pa att rekrytera basta mojliga och
tillgangliga kompetens med utgangspunkt
i verksamhetens behov.

OPPNA FLER VAGAR TILL
POLISMYNDIGHETEN

e FLER CIVILA UTREDARE OCH
FORUNDERSOKNINGSLEDARE
Polismyndigheten bér rekrytera fler civila
utredare och férundersékningsledare med
akademisk bakgrund.

e ANPASSA DEN FUNKTIONSINRIKTADE
POLISUTBILDNINGEN FOR
KVALIFICERADE AKADEMIKER
Kravet pa sex manaders aspirant-
tjdnstgoring bor tas bort.

UPPVARDERA DEN
AKADEMISKA KOMPETENSEN

» FLER KARRIARVAGAR FOR AKADEMIKER
Polismyndigheten bér 6ppna fler karriar-
vagar for civilanstallda akademiker.

» FLER HOGRE CHEFER INOM POLIS-
MYNDIGHETEN BOR HA AKADEMISK
UTBILDNING
Akademisk examen bér ses som sarskilt
meriterande vid rekrytering av hdgre chefer.

e INDIVIDUELLA OCH KONKURRENS-
KRAFTIGA LONER
Lénen ska vara individuell, differentierad
och kopplad till medarbetarens betydelse
foér verksamheten och verksamhetens
utveckling.

EN TRYGG OCH SUND
ARBETSMILJO

o NOLLTOLERANS MOT KRANKNINGAR
Polismyndigheten behéver genomféra
konkreta atgarder for att sakerstalla
att krdnkningar och mobbning inte
féorekommer.

» GOR UPP MED TYSTNADSKULTUREN
Polismyndigheten maste sékerstélla en
trygg arbetsmiljé dar medarbetare vagar
och véljer att prata med sina chefer.

e TRYGGA OCH KOMPETENTA LEDARE
Polismyndigheten behoéver stétta
och vidareutbilda chefer i kultur och
likabehandling.



POLISMYNDIGHETEN
BEHOVER FLER
AKADEMIKER

| dag finns akademiker inom de flesta av Polismyndighetens
verksamheter. Det ar heller ingen sjalvklarhet att man ar antingen
akademiker eller polis. Inom myndigheten finns medarbetare
som har kompletterat en akademisk utbildning med examen fran
polisprogrammet eller som bdrjat yrkeslivet som poliser for att
senare lasa en akademisk utbildning.

Den allt mer komplexa kriminaliteten kommer att stalla hdga krav pa den strategiska formagan
hos framtidens polis. Antalet valfards-, bedrageri- och it-brott 6kar och utredningarna blir svarare
och mer resurskravande. Utvecklingen av samhallet och ny teknik sker i snabb takt och vi behéver
ett polisvasende som kan méta férandringarna pa ett adekvat, rattssdkert och effektivt satt.
Framtidens polis behover fler akademiker och ett mer akademiskt forhallningssatt till sitt uppdrag.

Den forensiska processen ar ett exempel pa en komplex verksamhet som kraver hég akademisk
kompetens. Genom laborativ forensik, it-forensik och kriminaltekniskt faltarbete ar den forensiska
processen en rod tradd genom rattskedjan, fran brottsplats till domstol. Utvecklingen inom
omradet gar mycket snabbt, inte minst inom it-forensiken och staller stora krav p4 medarbetare
med ratt kompetens.

P4 samma satt behdver utvecklingen med en mer avancerad ekonomisk kriminalitet métas av ett
polisvasende dar fler medarbetare har spetskompetens inom ekonomi och juridik.

Men vi menar att Polismyndigheten kan dra storre nytta av ett akademiskt forhallningssatt dven i
den befintliga verksamheten. En rad utvarderingar, studier och forskningsprojekt har konstaterat
brister i Polismyndighetens analytiska férmaga. | en granskning av utredningsverksamheten har
myndighetens internrevision kritiserat myndigheten och konstaterat att kvantitet gar fére kvalitet
och rattssékerhet. Utredningsverksamheten uppvisar bristande férandringsbenagenhet och
analysformagan anséags i stort vara outvecklad och av 1ag kvalitet.

Polismyndigheten har under manga ar fatt stora ekonomiska tillskott. Om resurserna ska komma
till nytta i form av en effektivare verksamhet som i hégre utstrackning nar malet om en minskad
brottslighet och en 6kad trygghet behéver myndigheteten ocksa arbeta mer strategiskt. Ett forsta
steg ar att inventera vilken akademisk kompetens som finns inom myndigheten och pa vilket satt
den bidrar till verksamheten.

Under 2020 arbetade nastan en femtedel av myndighetens poliser i stéd- eller ledningsfunktioner2.
Polismyndighetens kvalificerade funktioner inom ekonomi, juridik, hr, it och kommunikation bér

2 Antal anstallda fordelat pa kompetenskategorierna karn-, lednings- och stédkompetens, 2020.



bemannas med akademiker med relevant kompetens. Genom att anstélla och éppna fler karriar-
vagar for akademiker kan Polismyndigheten frigéra medarbetare med polisiar kompetens for att
arbeta i de delar av kdrnverksamheten som kraver just sddan kompetens. Samtidigt kan akademiker
med spetskompetens bidra till en mer strategisk utveckling av polisens verksamhet.

Diagrammet visar férdelningen mellan poliser och civilanstéllda inom olika delar av Polis-
myndighetens verksamhet under 20203. De civilanstillda finns framférallt inom myndighetens
stddverksamhet medan karnverksamheten av naturliga skél har en stdrre andel poliser. Inom
polisens ledningsverksamhet ar i dag bara var femte civilanstalld. Vi menar att en betydligt stérre
andel av Polismyndighetens chefer bér rekryteras bland akademiker med sarskild kompetens for
att utveckla verksamheten som chefer och ledare.

FORDELNINGEN MELLAN POLISER OCH CIVILANSTALLDA INOM POLISMYNDIGHETEN 2020

@ civia
. Poliser

Karnverksamhet Ledningsverksamhet Stodverksamhet

Polismyndighetens mal ar att tva tredjedelar av medarbetarna ska vara poliser och en tredjedel
ska vara civila. | arsredovisningen konstaterar myndigheten att taket for civilanstallda har natts
och att nyanstallningar inte ska géras.

Att i praktiken inféra anstallningsstopp for civila medarbetare och darmed akademiker samtidigt
som var femte plats pa polisutbildningen star tom ar varken ansvarsfullt eller hallbart. Vi menar att
det skapar en onddig troskel i myndighetens kompetensférsérjning som sannolikt gor det svart
att nd malet om 10 000 nya polisanstallda till ar 2024.

Kompetensférsorjningen maste utga fran verksamhetens behov bade pa kort och ladng sikt och
fran kompetens snarare an en forutbestamd kvantitativ férdelning.

FORSLAG

INVENTERA OCH REDOVISA DEN AKADEMISKA KOMPETENSEN
Polismyndigheten bér fa i uppdrag att inventera och I6pande redovisa den
akademiska kompetensen inom myndigheten.

GOR EN STRATEGISK SATSNING PA ATT REKRYTERA FLER AKADEMIKER
Polismyndighetens kvantitativa mal om att tva tredjedelar av de anstallda ska vara
poliser och en tredjedel civila bor tas bort. Istallet for kvantitativa mal ska myndigheten
fokusera pa att rekrytera basta méjliga och tillgadngliga kompetens med utgangspunkt i
verksamheten behov.

3 Ibid.



HUR UPPLEVER AKADEMIKER POLIS-
MYNDIGHETEN SOM ARBETSPLATS?

For att kunna rekrytera och behalla akademiker med spetskompetens
behéver Polismyndigheten vara en attraktiv arbetsgivare. | dag

finns ingen uppdelad statistik inom myndigheten som synligg6r

hur akademiker trivs och uppfattar sin arbetsplats. Akavia har

darfér genomfért en medlemsundersdkning bland medlemmarna

i Saco-S-féreningen inom Polismyndigheten.

SJU AV TIO TRIVS INOM POLISMYNDIGHETEN

Undersdkningen visar att en klar majoritet av medlemmarna trivs inom myndigheten. Det &r ett
bra betyg fér Polismyndigheten som den stérsta arbetsgivaren inom staten.

En dryg tredjedel trivs i mycket hég grad och ungefér lika stor andel trivs i hég grad. Knappt en
av tio svarar att de inte trivs. De flesta ar ocksa n6jda med sin arbetssituation och upplever att de
kan paverka sitt arbete.

Chefer trivs nadgot battre an snittet och mest missndje finns bland forensiker dar bara varannan
svarar att de trivs medan var fjarde inte trivs.

% TRIVS DU MED ATT ARBETA INOM POLISMYNDIGHETEN?
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Undersodkningen genomférdes varen 2021 genom en enkat som skickades
till 2 930 medlemmar i Saco-S-féreningen vid Polismyndigheten.
Svarsfrekvensen var 53 procent. Sammanfattningsvis visar resultaten att

de flesta medlemmar trivs men att det finns klar férbattringspotential nar
det galler ledarskap, 16n och utvecklingsmaijligheter fér akademiker.




MEST MISSNOJE MED LEDARSKAP OCH LON

Bland de medlemmar som inte trivs finns ett tydligt missnéje med ledarskapet inom myndigheten.
Nastan var fijarde pekar pa ledarskapet som en orsak till att man inte trivs. Darefter kommer
I6neutveckling, daliga utvecklings- och karriarméjligheter samt den interna kulturen.

ANGE DE VIKTIGASTE SKALEN TILL ATT DU INTE TRIVS

Ledarskapet inom polisen

Loéneutvecklingen

Daliga utvecklings- och karriarmojligheter

Otillrackligt utnyttjande av min kompetens

Den interna kulturen

Arbetsmiljon

Otydliga verksamhetsmal

Anstallningsvillkoren

Daligt arbetsklimat mellan civila medarbetare och poliser

Annat

0 5 10 15 20 25 %

LEDARSKAPET UPPFATTAS SOM HIERARKISKT

Polismyndigheten stravar efter ett tillitsbaserat ledarskap. Nar vi ber medlemmarna beskriva
ledarskapskulturen inom myndigheten ar den vanligaste beskrivningen ett hierarkiskt ledarskap.
Knappt var tredje beskriver ledarskapet som tillitsbaserat.

% VAD TYCKER DU BAST BESKRIVER LEDARSKAPSKULTUREN INOM POLISMYNDIGHETEN?
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Hierarkiskt Tillitsbaserat Auktoritart  Inkluderande/coachande Inget av
ledarskap ledarskap ledarskap ledarskap ovanstaende

Medlemmarnas relation till sin ndrmaste chef férefaller éverlag vara positiv. Tre av fyra kanner sig
uppskattad och respekterad av sin narmaste chef. Inom gruppen chefer &r andelen néjda som
storst. Kvinnor &r generellt nagot mindre noéjda &n man.

1/}

For att kunna rekrytera och behalla akademiker med spetskompetens
behdver Polismyndigheten vara en attraktiv arbetsgivare.




VAR SJATTE HAR UTSATTS FOR MOBBNING
ELLER KRANKNINGAR

Som statens stérsta arbetsgivare ska Polismyndigheten vara en sarskilt foredémlig arbetsgivare.
Det speciella uppdraget, att férebygga och férhindra brottslighet och garantera tryggheten for
medborgarna, stéller sarskilt stora krav pa Polismyndigheten som arbetsgivare.

Som facklig organisation férvantar vi oss att alla arbetsgivare ska sékerstalla att vara med-
lemmars arbetsmiljé ar sund och trygg men vi har sarskilt stora férvantningar pa de statliga
myndigheterna, inte minst Polismyndigheten.

| undersokningen har vi fragat medlemmarna om utsattheten fér mobbning och krankningar.
15 procent av de tillfrAgade uppger att de utsatts fér mobbning eller annan krdnkande
sarbehandling under det senaste aret.

HAR DU UTSATTS FOR MOBBNING ELLER KRANKANDE SARBEHANDLING?

15% 16% 10% 13%
® e
85% 84% 9 87%
® 90% o . Ja
Man

Alla Kvinnor Chef

| de flesta fall handlar det om enstaka tillfallen men drygt var tionde medlem svarar att det
hander ofta.

% I VILKEN OMFATTNING HAR DU UTSATTS?
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Sarskilt allvarligt ar det att en dryg tredjedel av medlemmarna uppger att de utsatts av en person
med chefsbefattning. Vidare uppger nastan sex av tio att de ar missndéjda med sin narmaste
chefs agerande i situationen och var fjarde har inte informerat sin chef.

Att 6ver 200 medarbetare utsatts for ndgon typ av krankande behandling under det senaste
aret rimmar illa med Polismyndighetens ambition att respekt for allas lika varde ska pragla
verksamheten. Det har &r siffror att ta pa allvar f6r Polismyndighetens ledning. Alla har
sjalvklart ratt att kdnna sig trygga pa sin arbetsplats, inte minst géller det den som arbetar i
medborgarnas tjanst.



TRE AV FYRA VILL BYTA JOBB

Polismyndigheten ar med sin storlek och sitt uppdrag en intressant arbetsplats fér manga
akademiker. | jamférelse med andra myndigheter och arbetsgivare rankas Polismyndigheten
ofta hogt som attraktiv arbetsgivare. Men en hallbar kompetensférsoérjning forutsatter ocksa att
myndigheten lyckas behalla medarbetare dver tid.

Under 2020 var personalomséattningen bland poliser 3,1 procent, varav 59 procent av dessa var
pensionsrelaterade, enligt myndighetens arsredovisning. Bland civila medarbetare var under
2020 motsvarande siffror 7 procent respektive 23 procent.

Polismyndigheten redovisar inte statistik uppdelat pa utbildningsbakgrund, det gar darfér inte att
specifikt titta pa personalomsattningen fér akademiker som grupp. Daremot gar det att titta pa
personalomsattningen inom funktioner som vanligen bemannas med akademiker.

For utredare, analytiker, it-forensiker, forensiker och jurister &r omséattningen hégre én bland
myndighetens poliser. Sarskilt hég ar personalomsattningen bland Polismyndighetens
jurister. En forklaring ar forstas att akademiker inom efterfragade professioner har fler mojliga
arbetsgivare att valja pa.

PERSONALOMSATTNING BLAND AKADEMIKER, DECEMBER 2020

Utredare 6,2%
Analytiker 5,3%
It-forensiker 5,9%
Forensiker 4,4%
Jurist 9,9%

I medlemsundersdkningen svarar tre av fyra att de vill byta jobb. En dryg tredjedel kan tédnka
sig att byta till en annan tjanst inom myndigheten medan nagot fler svarar att de vill IAmna
myndigheten eller starta eget. | gruppen som vill byta jobb vill var femte géra det snarast och
nastan sex av tio inom tva ar.

De vanligaste skalen till att akademikerna inom Polismyndigheten vill byta jobb ar I6ne-
utvecklingen, daliga utvecklings- och karridarmajligheter, att den egna kompetensen inte tas
tillvara och ledarskapet.

VARFOR VILL DU BYTA JOBB?

Loneutvecklingen I —
Daliga utvecklings- och karriarmoéjligheter _
Otillrackligt utnyttjande av min kompetens _
Ledarskapet inom polisen _
Den interna kulturen _
Arbetsmiljon _
Otydliga verksamhetsmal _
Anstallningsvillkoren _
Daligt arbetsklimat mellan civilanstallda och poliser -

Annat [IN—
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Polismyndighetens kvalificerade funktioner inom ekonomi, juridik, hr, it och
kommunikation bér bemannas med akademiker med relevant kompetens.

BARA VARANNAN ANSER ATT KOMPETENSEN TAS TILLVARA

For att fler akademiker ska vélja att stanna kvar inom Polismyndigheten behdver de uppleva
att deras kompetens tas tillvara och att det finns goda utvecklings- och karridarmadijligheter.

I undersékningen svarar knappt varannan att deras kompetens tas tillvara fullt ut. En knapp
tredjedel anser att den inte goér det.

Knappt var tredje akademiker anser att utvecklings- och karriarméjligheterna ar mycket goda
eller goda medan nagot fler anser att de ar daliga eller mycket daliga. Mest positiva ar cheferna.

POLISMYNDIGHETEN SOM ATTRAKTIV ARBETSGIVARE

I undersoékningen stallde vi ocksa fragor om hur akademikerna uppfattar Polismyndigheten som
arbetsgivare. Fler svarar nej an ja pa fragan om Polismyndigheten motsvarar férvantningarna pa
en modern och attraktiv arbetsplats. .

% MOTSVARAR POLISMYNDIGHETEN DINA FORVANTNINGAR PA EN MODERN OCH ATTRAKTIV ARBETSGIVARE?
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SYNEN PA KUNSKAP OCH AKADEMISK KOMPETENS

Behovet av mer forskning och kunskapsstdd kring polisidra metoder har varit en aterkommande
synpunkt nar Polismyndighetens verksamhet utvarderats i olika sammanhang.

Detta framkommer ocksa i undersokningen. Bland akademikerna inom Polismyndigheten ar det
fler som svarar nej &n ja pa fraigan om myndigheten arbetar evidensbaserat, alltsa efter basta
tillgadngliga kunskap. Var tionde anser inte alls att myndigheten arbetar evidensbaserat.

Medlemmarna upplever inte heller i ndgon storre utstrackning att Polismyndigheten vardesatter
akademisk kompetens. Var tredje svarar nej medan knappt fyra av tio svarar ja.



OPPNA FLER VAGAR
TILL POLISMYNDIGHETEN

Trots satsningar pa att fa fler att soka sig till polisyrket stod var femte
plats pa polisutbildningen tom hésten 2020. For att klara malet om
10 000 nya polisanstallda 2024 maste Polismyndigheten anvanda
ratt kompetens i ratt funktion och éppna fler och mer flexibla vagar
in till myndigheten.

Ett forsta steg ar att se till att verksamhetsdelar som inte kraver polisiar kompetens i sa stor
utstrdckning som méjligt bemannas med civila medarbetare med lamplig kompetens. Nasta
steg ar att i stérre utstrackning anvanda kvalificerade specialister med annan kompetens &n
den polisiara i Polismyndighetens karnverksamhet. Ett exempel pa funktioner som i storre
utstradckning kan bemannas med civila akademiker ar utredare och férundersékningsledare.



Sedan 2016 ar det majligt for civilanstallda inom Polismyndigheten att leda férundersékningar, en
férandring som Jusek?® lange arbetat for. Myndighetens egen statistik visar dock att antalet civila
forundersokningsledare fortfarande ar fa.

I slutet av 2020 var bara var tjugonde férundersékningsledare en civil medarbetare. Bland
utredarna var en tredjedel civilanstallda. Det finns med andra ord stor potential att rekrytera fler
civila utredare och férundersdkningsledare.

ANTAL TILLSVIDAREANSTALLDA,

DECEMBER 2020 POLIS CIVIL TOTALT
Férundersékningsledare 1098 60 1158
Utredare 4138 1939 6068

Akavia menar att fler utredningsvana akademiker med erfarenhet frin andra myndigheter
och arbetsplatser dessutom skulle kunna bidra med att utveckla Polismyndighetens
utredningsverksamhet i en positiv rikining.

Pa samma satt som férundersékningsledaryrket har 6ppnats for civilanstallda finns numera
mojligheten for civilanstallda att utbilda sig till poliser genom den funktionsinriktade polis-
utbildningen. Utbildningen kraver vissa forkunskaper och ar ett och ett halvt ar inklusive aspirant-
tjanstgoring till skillnad fran den ordinarie polisutbildningen som &r tva och ett halvt ar. Funktions-
utbildningen, &r som namnet antyder, inriktad mot en speciell funktion, till exempel utredare.

Den funktionsinriktade polisutbildningen ar ett exempel pa hur Polismyndigheten kan éppna
fler vagar till polisyrket men vi menar att den bér vara mer flexibel fér att kunna géra stérre nytta
i myndighetens kompetensférsérjning. Redan i dag ar utbildningen éppen fér externa sékande.
Det ar en utveckling som Akavia ser positivt pa eftersom det 6ppnar fler vagar in i polisyrket for
kvalificerade akademiker som kan bidra med vardefull spetskompetens.

Parallellt bér Polismyndigheten se éver om utbildningen i stérre utstradckning én i dag kan
anpassas efter den funktion den utbildar fér. Exempelvis bér kravet pa sex manader aspirant-
tjanstgdring slopas for att kunna erbjuda kvalificerade akademiker en kortare utbildningstid.
Den polisiara kompetens som behoévs for en utredare eller it-forensiker bér ga att tillgodogéra
sig pa kortare tid.

FORSLAG

FLER CIVILA UTREDARE OCH FORUNDERSOKNINGSLEDARE
Polismyndigheten bér 6ka andelen civila utredare och férundersdékningsledare
med akademisk bakgrund.

ANPASSA DEN FUNKTIONSINRIKTADE POLISUTBILDNINGEN FOR AKADEMIKER
Kravet pa sex manaders aspiranttjanstgoring bor tas bort.

4 Akavia bildades 2020 av davarande Sacoférbunden Jusek och Civilekonomerna.



UPPVARDERA DEN
AKADEMISKA KOMPETENSEN

Konkurrensen om akademiker med eftertraktad kompetens ar hég
pa arbetsmarknaden. Detta galler exempelvis inom it och juridik
men aven fér andra yrkesgrupper.

Det ar darfér gladjande att Polismyndigheten i sin kompetensférsérjningsplan lyfter betydelsen
av att behalla och utveckla medarbetare. Akavia utgar fran att Polismyndighetens satsningar
pa konkurrenskraftiga arbetsvillkor for alla efterfraigade kompetenser, utveckling och karriar-
vagar samt intensifierat arbete fér en god arbetsmiljé omfattar alla anstallda och darmed

aven akademiker.

For att fler akademiker ska séka sig till Polismyndigheten, vilja stanna kvar inom organisationen
och bidra till att utveckla verksamheten behéver myndigheten uppvardera synen pa akademisk
kompetens. Akavia anser att utbildning ska I6na sig, bade for individen och fér samhallet. Den
som investerar i en akademisk utbildning ska fa utdelning i form av en god l6neutveckling,
stimulerande arbetsuppgifter och méjlighet till utveckling i arbetet.

n

Akavia anser att utbildning
ska I6na sig, bade for
individen och fér samhallet.



Den akademiska kompetensen och dess betydelse fér den polisidra verksamheten behéver
uppvarderas. Kritiskt vetenskapligt grundad analys, férmagan att objektivt och effektivt
sammanstalla och presentera komplexa och omfattande underlag maste vardesattas. Det ar
av avgodrande betydelse for att rusta Polismyndigheten fér framtiden och nya utmaningar.

Myndighetens kompetens maste forstarkas och utvecklas genom att fler akademiskt utbildade
personer anstallds som bland annat brottsutredare, analytiker och forensiker.

TVEKSAM NYTTA MED EN AKADEMISK POLISUTBILDNING

Ett aterkommande forslag for att hja polisyrkets status och locka fler till polisyrket ar att
akademisera polisutbildningen. Akavia menar att nyttan med en sadan reform ar tveksam.
Det finns en uppenbar risk att en férlangd polisutbildning inte leder till en tillrackligt hég
akademisk kvalitet samtidigt som de praktiska momenten i utbildningen blir lidande. Fér
individen riskerar en akademisk polisutbildning att bli en ekonomisk férlust sett till livsién
om léneutvecklingen for poliser inte utvecklas i tilirdckligt snabb takt.

Det kan dessutom ifrdgasattas om en férlangd grundutbildning med mer akademiskt fokus
sjalvklart skulle locka fler sbkande som vill stanna kvar i yttre tjanst. En langre grundutbildning
innebar ju ocksa att det tar langre tid att utbilda de poliser som redan i dag behdvs i yttre tjanst.

Ytterligare ett argument mot en akademisering av polisutbildningen ar att det redan i dag finns
mojlighet fér den som genomgatt den grundlaggande polisutbildningen att fortsatta pa en
akademisk bana genom studier i polisiart arbete®. Sedan 2018 &r det méjligt att bygga pa den
grundlaggande polisutbildningen med ytterligare ett ars studier till en kandidatexamen.

Istallet for att férlanga dagens polisutbildning bér fler liknande méjligheter till akademisk
pabyggnadsutbildning goras tillgangliga for den som vill fortsatta med akademiska studier.
Akavia menar att det beh6vs nya polisidra utbildningar och specialistroller for att 6ka
kompetensen och effektivisera olika verksamhetsgrenar. Den som ska arbeta med brotts-
utredning eller underrattelseverksamhet behdver en sarskild och férdjupad utbildning i de
metoder och regler som ska tillampas.

Det kan till exempel handla om det rattsliga ramverket for en férundersékning, hur man
genomfor ett komplicerat férhér enligt forskningsrén eller dokumenterar en omfattande
féorundersdkning. Det behovs fler flexibla och individuellt anpassade utbildningar for
exempelvis erfarna utredare.

FLER KARRIARVAGAR FOR AKADEMIKER

Myndigheten boér se dver och éppna fler karridrvagar for akademiker och i stérre utstrackning
utveckla organisationen genom att rekrytera fler chefer med akademisk bakgrund.

| dag kan en civil medarbetare inom Polismyndigheten anstallas som administratér, hand-
laggare, sakkunnig eller direktér medan den som ar polis kan anstéallas som polisaspirant, polis-
assistent, polisinspektoér, poliskommissarie, polissekreterare, polisintendent, poliséverintendent,
polismastare eller rikspolischef. En funktion avgér sedan vad man gor eller vilken roll man har. En
akademiker kan till exempel vara anstélld som handlaggare men arbeta i funktionen analytiker.

5 https://www.umu.se/nyheter/umea-forst-i-landet-med-kandidatexamen-i-polisiart-arbete_8798205/



Akavia anser att Polismyndigheten bér dppna fler karriarvagar for akademiker. Oavsett anstallning
eller funktion &r det viktigt att akademiker uppfattar Polismyndigheten som en arbetsplats dar det
gar att utvecklas genom hela arbetslivet.

CHEFER OCH LEDARE BEHOVER SARSKILD KOMPETENS

I medlemsundersdkningen pekades ledarskapet ut som det vanligaste skélet till missndje
bland medlemmar som inte trivs.

Trygga och kompetenta chefer ar avgérande for att Polismyndigheten ska vara en attraktiv
arbetsgivare som dar medarbetarna valjer att stanna kvar och utvecklas. Akavia vill darfér att
Polismyndigheten gér en strategisk satsning pa att utveckla myndighetens ledarskap genom att
i stérre utstrackning an i dag rekrytera

chefer med relevant akademisk utbildning. "

En akademisk examen &r forstas ingen Trygga och kompetenta chefer ar

garanti fér att man blir en bra chef och avgérande for att Polismyndigheten
ligt logik k t . .

enligh samma foglk kan eh person utan ska vara en attraktiv arbetsgivare

akademisk examen férstas bli en utmarkt B L

chef. Men vi menar att manga av de som dar medarbetarna valjer att

formagor som en akademisk utbildning stanna kvar och utvecklas.

tréanar, som ett kritiskt granskande och

analytiskt forhallningssatt, ocksa ar till

nytta fér den som ska vara chef inom en komplex verksamhet som Polismyndigheten. Sarskilt tror
vi att de hdgre chefer inom myndigheten som ska leda akademiker sjalva har nytta av att ha en
akademisk bakgrund.

Att vara chef ska ses som en egen profession som kraver stort ansvar och sarskild kompetens.
Rollen som chef kraver andra kompetenser an att vara expert inom organisationen eller ha lang
erfarenhet. Polismyndigheten behéver skapa battre forutsattningar for att chefer ska kunna utéva
ett gott ledarskap som utvecklar verksamheten och medarbetarna.

Chefer och ledare ar ocksé kulturbarare och darmed avgérande for att leda forandringar i en
organisation vidare. Om Polismyndigheten ska lamna det hierarkiska ledarskapet kravs val-
utbildade chefer med utbildning inom och erfarenhet av organisationsutveckling och ledarskap.

Polismyndigheten behdver ocksa intensifiera arbetet med att stétta och vidareutbilda befintliga
chefer inom myndigheten. Aven om fler chefer beskriver ledarskapet inom myndigheten som tillits-
baserat ar det fortfarande bara en knapp tredjedel som gér det. Bland de akademiker som sjalva
uppgett att de har en chefsbefattning beskriver fyra av tio myndighetens ledarskap som hierarkiskt.

INDIVIDUELLA OCH KONKURRENSKRAFTIGA LONER

Forsoken att locka fler till polisyrket har bland annat inneburit riktade budgetsatsningar pa hojda
I16ner for poliser. Akavia menar att I6nebildningen &r och ska vara en fraga for arbetsmarknadens
parter och inte féremal for politiska satsningar.

Att Polismyndigheten behdver satsa pa hojda I6ner for att locka fler till polisyrket ar sjalvklart logiskt
men pa sikt finns det en risk att medarbetare utan polisiar bakgrund séker sig till andra arbetsgivare
om man uppfattar att Polismyndigheten alltfér ensidigt prioriterar Idnedkningar fér medarbetare
med polisexamen samtidigt som andra medarbetare ser sin Idneutveckling stagnera.



Lénebildningen och I6neprocessen ska bidra till att Polismyndigheten kan rekrytera och
behalla medarbetare med relevant och efterfrigad kompetens. Lonen ska vara individuell och
differentierad och kopplad till medarbetarens betydelse fér verksamheten och verksamhetens
utveckling. Loneniva och l6neutveckling ska vara konkurrenskraftig och marknadsmassig och
varje medarbetare ska kunna paverka sin 16n och sina anstaliningsvillkor.

Lénen ska séattas lokalt och akademikerférbundens centrala avtal inom statlig sektor anger darfor
inga nivaer utan endast hur och enligt vilka allmanna principer 16nen satts. Nar I6nebildningen
sker lokalt ar det naturligt att Idnelaget och I6neutvecklingen varierar mellan myndighetens olika
delar och verksamheter.

Lonesattningen ska vara saklig och utga fran individuella mal, resultat, prestation och arbetets
svarighetsgrad. De medarbetare som har stérst betydelse for verksamhetens resultat ska ha en
patagligt battre I6neutveckling &n andra. Genom individuell och differentierad I6neutveckling
stimuleras medarbetare till 6kat ansvarstagande, 6kat engagemang och 6kad maluppfyllelse.

Foér narvarande sker I6nesattningen av akademiker inom Polismyndigheten med alldeles fér stor
hansyn till den kollektivt baserade |6nesattningen av anstallda med polisiar grundutbildning,
vilket leder till for lAga ingangsléner, for liten I6nespridning och en alltfér svag I6neutveckling.
Utbildning maste 16na sig genom konkurrenskraftiga I6ner och en god I6neutveckling. Akavia
menar att individuella prestationer ar
avgorande for en bra polisverksamhet "
och att det ska synas i I6nekuvertet.

Lonebildningen och I6neprocessen

For att I6nesattningen ska fungera som ska bidra till att Polismyndigheten
ett styrmedel behdver varje medarbetare kan rekrytera och behalla

forsta pa vilka grunder I6nen satts och hur
man sjalv kan paverka sin egen 16n. Lonen medarbetare med relevant och

ska sattas nara individen och i dialog med efterfragad kompetens.
I6nesattande chef.

Cheferna har ett sarskilt stort ansvar i I6nesattningsprocessen. Det ar darfér angelaget att
Polismyndigheten tar ansvar for att cheferna har tillracklig kunskap och kompetens fér att kunna
genomfdra en bra I6nedialog. Det &r ocksa viktigt att Ionesattande chefer har ett stort inflytande
over Idnesattningen.

FORSLAG

FLER KARRIARVAGAR FOR AKADEMIKER
Polismyndigheten bér 6ppna fler karriarvagar fér akademiker.

FLER CHEFER MED AKADEMISK UTBILDNING
Polismyndigheten bor satsa pa att rekrytera fler chefer med akademisk utbildning.
Sarskilt bor chefer pa hogre positioner som ska leda akademiker sjalva ha akademisk
bakgrund.

INDIVIDUELLA OCH KONKURRENSKRAFTIGA LONER
Lénen ska vara individuell och differentierad och kopplad till medarbetarens betydelse fér
verksamheten och verksamhetens utveckling.



EN SUND ARBETSMILJO OCH ETT HALLBART ARBETSLIV

Att sd manga som 15 procent av medlemmarna som besvarade enkaten uppgav att de utsatts
for mobbning eller krankande behandling ar oacceptabelt. Alla arbetsgivare maste gora sitt
yttersta for att sékerstalla en trygg och sund arbetsmiljo. Pa Polismyndigheten, statens storsta
arbetsgivare, bor vi stalla sarskilt stora krav.

An mer oroande &r att s manga anger att de utsatts av en person i chefsbefattning och att
s& manga valt att inte informera sin chef om krankningarna. Det tyder pa allvarliga brister i
myndighetens ledarskap och en osund tystnadskultur.

Polismyndigheten behdver géra betydligt mer for att komma tillratta med den tystnadskultur
som uppenbarligen praglar delar av verksamheten och sakerstélla att chefer och ledare har

ratt kompetens for att hantera krankningar. Det far aldrig rdda nagon tvekan om att det rader

nolltolerans mot mobbning och krdnkningar.

Men arbetet stannar inte dar, en ansvarstagande arbetsgivare behdver ha stérre ambitioner &n
en arbetsmiljo fri fran krdnkningar.

Akavia stravar efter ett hallbart arbetsliv som kdnnetecknas av samspel och 6msesidig respekt
mellan chef och medarbetare. Det hallbara arbetslivet &r ocksa en av de viktigaste frAgorna for
vara medlemmar.

Ett hallbart arbetsliv forutsatter att medarbetare ges mojlighet till delaktighet fér att kunna
paverka den egna arbetssituationen och till balans i livet. Ett hogt valbefinnande i arbetet bidrar
till hog livskvalitet, men gynnar ocksa individers och verksamheters utveckling och produktivitet.
Nar vara medlemmar mar bra pa och av jobbet gynnar det verksamheten.

Ett forbattrat valbefinnande i arbetet bland Polismyndighetens akademiker bidrar till hégre
effektivitet och ett starkare arbetsgivarvarumarke. Det bidrar aven till att den psykosocialt
relaterade ohalsan minskar och att kompetensférsérjningen underlattas.

Polismyndigheten behdver utveckla arbetet med att skapa en god arbetsmiljé som majliggér ett
hallbart arbetsliv. Myndigheten behdver sakerstilla ett systematiskt arbetsmiljoarbete som tar
hansyn till bade fysisk och psykosocial arbetsmiljé och sarskilt redovisa relevant personalstatistik
uppdelat pa utbildningsniva foér en tydligare bild av akademikers arbetsmiljo.

FORSLAG

NOLLTOLERANS MOT KRANKNINGAR
Polismyndigheten behdver genomfdra konkreta atgarder for att sakerstalla att
krdnkningar och mobbning inte férekommer.

GOR UPP MED TYSTNADSKULTUREN
Polismyndigheten maste sakerstalla en trygg arbetsmiljéo dar medarbetare vagar
och valjer att prata med sina chefer.

TRYGGA OCH KOMPETENTA LEDARE
Polismyndigheten behdver stétta och vidareutbilda chefer i kultur och likabehandling.



Akavia ar férbundet for dig som valt den akademiska vagen. Férbundet
bildades av Jusek och Civilekonomerna 2020 och samlar idag 130 000
ekonomer, jurister, samhallsvetare, it-akademiker, personalvetare och
kommunikatérer. Férbundet ar partipolitiskt obundet och det nast stdrsta
forbundet inom Saco. Akavia vill att varje medlem ska fa full utvaxling pa
sin akademiska utbildning genom hela arbetslivet.

Nybrogatan 30
Box 5167

102 44 Stockholm
010-303 75 00
info@akavia.se
akavia.se
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