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Polismyndighetens redovisning av regeringsuppdrag om
atgirder pa kompetensforsorjningsomradet
(4 bilagor)

Kraven pa polisen har 6kat. Utbredningen av den grova brottsligheten, en mer
komplex brottsstruktur med fler svaruppklarade brott, 6kade krav pa polisens
kris- och terrorberedskap, befolkningsékningen, grianskontroller och
verkstalligheter dr ndgra viktiga faktorer som paverkar Polismyndighetens
kompetensforsérjning.

Polismyndigheten behdver utdka antalet polisanstéllda bade for att sékerstilla
grunden i det polisidra uppdraget och for att med ritt kompetens kunna méta
framtida utmaningar. Myndigheten maste ocksé arbeta med att behélla, vixla
och utveckla befintliga medarbetares kompetens. Till det kommer utékade
behov av resurser for att forbéttra medarbetarnas sékerhet och arbetsvillkor.

Tillgéngen till ritt kompetens ar avgorande for att Polismyndigheten ska
uppnd sina mal. Det forutsitter forméga att vixa och ta emot nya medarbetare
liksom att omsétta personalforstiarkningen till medborgarnytta inom ramen for
tilldelade budgetmedel. Myndighetens rekryteringskapacitet maste anpassas
till behovet av tillvdxt. En ytterligare forutsattning for utokningen av antalet
poliser &r att Polismyndigheten tillsammans med Totalforsvarets rekryterings-
myndighet och ladrosdtena som bedriver polisutbildning tar ett gemensamt
ansvar for att ritt antal studenter antas och att utbildningsplatserna motsvarar
Polismyndighetens behov. Det betyder att Polismyndigheten inte ensidigt kan
siékerstilla en utokning av antalet poliser. Etablering av ytterligare larosédten
medfor dven nya kostnader och investeringar samt forutsitter att ytterligare
resurser tas i ansprak fran Polismyndigheten, i form av till exempel ldrare och
instruktdrer.

I regeringsbeslut den 20 juli 2017 (dnr Ju2017/06177/PO) har
Polismyndigheten fatt f6ljande uppdrag:

e Polismyndigheten ska ta fram en strategisk och langsiktig plan for att
sidkerstilla att ratt kompetens finns att tillgd i verksamheten. Av planen
ska det framga vilka kompetensforsorjningsbehov som finns pé kort

Postadress Besoksadress Telefon Webbplats E-post
Polismyndigheten Polhemsgatan 30 114 14 polisen.se registrator.kansli@polisen.se
Box 12256 Stockholm

102 26 Stockholm



HR-avdelningen 2018-05-22 A330.388/2017

och lang sikt. Det ska ocksé framga hur nya resurser till myndigheten
kommer att anvindas for att bidra till storsta mdjliga nytta och
effektivitet i verksamheten och darigenom ocksa till de
kriminalpolitiska mélen att brottsligheten ska minska och tryggheten
ska oka.

e Polismyndigheten ska underséka forutséittningarna att etablera
polisutbildning vid ytterligare tva ldrosdten i landet, ett i vistra Sverige
och ett i sodra Sverige.

¢ Polismyndigheten ska se Gver behovet av att ytterligare utéka
mojligheterna att genomfora polisutbildningen p4 distans. Om ett
sadant behov finns, och om myndigheten finner att det &r befogat, ska
myndigheten vidta atgérder for att fler distansutbildningsplatser
inréattas.

e Polismyndigheten ska genomftra en kampanj for att véicka intresse for
och informera om polisyrket. Syftet med kampanjen ska vara att
attrahera och rekrytera ett 6kat antal 1ampliga kandidater till
polisutbildningen och i férlangningen fler poliser till
Polismyndigheten.

e Polismyndigheten ska se dver vilka atgirder myndigheten kan vidta for
att sakerstilla att samtliga behoriga s6kanden till polisutbildningen kan
genomga erforderliga tester. Polismyndigheten ska i detta arbete
samrada med Totalforsvarets rekryteringsmyndighet och
Forsvarsmakten.

Den del som avser 6kad kapacitet i antagningsprocessen redovisades den
15 november 2017. [ 6vrigt ska uppdraget redovisas till Regeringskansliet
(Justitiedepartementet) senast den 23 maj 2018.

Polismyndighetens kompetensforsorjningsarbete utgér fran de analyser och
den behovsinventering som polisregioner och avdelningar har gjort nar de har
tagit fram strategiska inriktningar for kompetensforsorjning pé 1-3 érs sikt,
fran Polismyndighetens budgetunderlag 2019 — 2021 och frdn Polismyndig-
hetens svar pa regeringsuppdraget Uppdrag till Polismyndigheten att redovisa
hur polisverksamheten ska stirkas och utvecklas.' Arbetet utgdr ocksa fran
resultatet av processen Polisen 2024. Under hosten 2017 beslutade rikspolis-
chefen att Polismyndigheten skulle fora en bred dialog med medborgare,
medarbetare, naringsliv och kommuner i syfte att identifiera vilka utmaningar
som polisen sannolikt kommer att méta samt interna och externa forvintningar
pa polisverksamheten.

Polismyndighetens kompetensbehov har analyserats utifrdn polislagen
(1984:387) och myndighetsférordningen (2007:515). Behoven har definierats
utifrén begreppen utveckla, utéka, forstirka samt sdkerstilla.

'Dnr A510.044/2017.
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Redovisningen av uppdraget bestar av fyra delar som beskrivs i medféljande
bilagor: Polismyndighetens kompetensforsorjning (bilaga 1), nya ldroséten for
polisutbildning (bilaga 2), distansutbildning (bilaga 3) samt
rekryteringskampanj (bilaga 4).

Polismyndigheten 6verldmnar hdrmed redovisningen av regeringsuppdraget.
Redovisningen har beslutats av rikspolischefen Anders Thornberg. I den

slutliga beredningen har deltagit HR-direktéren Kajsa Mdller samt
enhetschefen Anna Orhall, foredragande.
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Sammanfattning

Kompetensbehov

Det priméra behovet under perioden 2018 — 2020 &r att sékerstalla att Polismyndigheten har
den kompetens som myndigheten behdver for att klara grunden i det polisidra uppdraget; att
uppratthalla ordning och sékerhet. Verksamheten i lokalpolisomradena kommer darfor att
forstarkas med fokus pa ingripande- och utredningsverksamhet samt de uppgifter som
omradespoliser ansvarar for. Aven myndighetens férmaga att utreda it-relaterade brott och
att ge service till medborgarna &r prioriterat under perioden. Forensiker och olika typer av
it-specialister ar darfor personalgrupper som ar angeldgna att forstarka.

Det lokala polisarbetet star i fokus aven under perioden 2020 — 2024, men med ambitions-
okningar for att mota uppdraget. Framover beréknas utvecklingsatgarder enligt Polis-
myndighetens medborgarmoétesstrategi att fa effekt. Det innebar bland annat att polisen kan
0Oka tillgangligheten och i &nnu stérre utstrackning tillgodose medborgarnas behov via digi-
tala moten och e-tjanster.

Fler medarbetare behover arbeta i lokalpolisomradena, varav de sarskilt utsatta omradena
troligen kraver en storre resursokning. Demografiska forandringar ska ocksa beaktas, det
vill sdga inte bara befolkningsdkningen i landet utan &ven befolkningens sammanséttning
och fordelning i landet.

Polismyndigheten behdver ocksa forstarka delar av stédverksamheten for att 6ka den
operativa formagan. Delar av behoven &r direkt kopplade till den utékade bemanningen och
de krav som stélls med en vasentligt storre personalstyrka. Det géller till exempel HR, IT,
kommunikation och juridiskt stod. Det kravs ocksa en kompetensforstarkning for insatser
som bidrar till att frigora tid for polisens kdrnuppdrag. Har &r it-utvecklingen en stor
mojliggorare varfor it-kompetens ar prioriterat.

Kompetensforsorjande insatser for att mdta behoven
Arbetet med att sakerstalla kompetens sker I6pande och pa flera nivaer i organisationen.

Under de narmaste aren kommer Polismyndigheten att sarskilt prioritera kompetensforsor-
jande insatser enligt foljande omraden.

Attrahera och rekrytera medarbetare genom att
e arbeta for att utoka antalet platser pa polisutbildningen
e ta fram polisutbildning for specialister
e gora det mojligt for tidigare anstéllda poliser att soka sig tillbaka till Polismyndig-
heten
o rekrytera specialistkompetenser
e genomfdéra kommunikativa insatser for att attrahera och behalla medarbetare.

Behalla och utveckla medarbetare genom att

intensifiera arbetet for en god arbetsmiljo

utdka arbetet med likabehandling och organisationskultur

arbeta for konkurrenskraftiga arbetsvillkor for alla efterfragade kompetenser
fortsatta arbetet for att uppvardera polisyrket I6nemassigt

erbjuda fort- och vidareutbildning utifran verksamhetens behov

utka och synliggdra de interna karriar- och utvecklingsvéagarna

arbeta med successionsplanering

fortsétta arbetet for utokad motivation och delaktighet hos medarbetarna
fortsétta utvecklingen av ledarskapet i enlighet med myndighetens styrmodell.



1 Uppdraget

I regeringsbeslut den 20 juli 2017 (dnr Ju2017/06177/PQO) har Polismyndigheten fatt
foljande uppdrag:

Polismyndigheten ska ta fram en strategisk och langsiktig plan for att sakerstélla att ratt
kompetens finns att tillga i verksamheten. Av planen ska framga vilka kompetensforsorj-
ningsbehov som finns pa kort och 1ang sikt. Det ska ocksa framga hur nya resurser till
myndigheten kommer att anvandas for att bidra till stérsta mojliga nytta och effektivitet i
verksamheten och darigenom ocksa till de kriminalpolitiska malen att brottsligheten ska
minska och tryggheten ska tka.

1.1 Uppdragets arbetsformer samt genomférande och metoder

Polismyndighetens kompetensférsorjningsarbete utgar fran de analyser och den behovs-
inventering som polisregioner och avdelningar har gjort nar de har tagit fram strategiska
inriktningar for kompetensforsorjning pa 1-3 ars sikt, fran Polismyndighetens budget-
underlag 2019 — 2021 och fran Polismyndighetens svar pa regeringsuppdraget Uppdrag till
polismyndigheten att redovisa hur polisverksamheten ska starkas och utvecklas.” Arbetet
utgar ocksa fran resultatet av processen Polisen 2024. Under hosten 2017 beslutade
rikspolischefen att Polismyndigheten skulle fora en bred dialog med medborgare, med-
arbetare, néringsliv och kommuner i syfte att identifiera vilka utmaningar som polisen
sannolikt har att mota samt interna och externa forvantningar pa polisverksamheten.

2 Inledning

Kraven pa polisen har ¢kat under senare ar. Uthredningen av den grova brottsligheten, en
mer komplex brottsstruktur med fler svaruppklarade brott, okade krav pa polisens kris- och
terrorberedskap, befolkningsékning, granskontroller och verkstalligheter &r nagra viktiga
faktorer som paverkar.

Polismyndigheten behover:

e  Stirka formagan att vara narvarande for att uppratthalla ordning och sékerhet. Det
géller i hela landet.

e  Utveckla formagan att méta konsekvenserna av den snabba it-utvecklingen. Det
galler bade i form av okad service till medborgarna genom digitala tjanster och
genom att starka formagan att mota en kriminalitet som véaxer fram pa helt nya
arenor.

e Utveckla samarbetet med andra samhéllsaktorer for att genomféra uppdraget mer
effektivt till stod for brottsbek&mpningen.

e Starka formagan att agera langsiktigt och strategiskt: tidigt kunna bedoma
sannolika konsekvenser av héndelser i Sverige och i omvérlden for myndighetens
uppdrag. Detta for att kunna ingripa eller initiera férandringar sa att de dnskade
effekterna far genomslag vid ratt tidpunkt.

e Fortsatt utveckla verksamheten i syfte att starka den operativa férmagan och nyttja
resurserna pa basta satt. Det handlar bland annat om hur den lokala problembilden

! Dnr A510.044/2017.
2 Polismyndighetens budgetunderlag 2019-2021, s. 9.



samspelar med den nationella, om att effektivisera administrativa rutiner och att
sékerstélla en styrning som ger stérsta mojliga medborgarnytta.

For att sakerstélla grunden i det polisidra uppdraget och kunna mota framtida utmaningar
med ratt kompetens behover Polismyndigheten utdka antalet polisanstéllda. Myndigheten
maste ocksa arbeta med att behalla, véaxla och utveckla befintliga medarbetares kompetens.
Till det kommer 6kade behov av resurser for att forbattra medarbetarnas arbetsvillkor och
sékerhet.

3  Forutsattningar for kompetensforsorjningen

Tillgangen till ratt kompetens ar avgorande for att Polismyndigheten ska uppna sina mal.
Det forutsatter formaga att vaxa och ta emot nya medarbetare liksom att omséatta personal-
forstarkningen till medborgarnytta inom ramen for tilldelade budgetmedel. Myndighetens
rekryteringskapacitet maste anpassas till behovet av tillvéaxt. En ytterligare forutsattning for
utokningen av antalet poliser ar att Polismyndigheten tillsammans med Totalférsvarets
rekryteringsmyndighet och larosétena som bedriver polisutbildning tar ett gemensamt
ansvar for att ratt antal studenter antas och att utbildningsplatserna motsvarar Polismyn-
dighetens behov. Det betyder att Polismyndigheten inte ensidigt kan sékerstélla en utdkning
av antalet poliser. Etablering av ytterligare larosaten medfor dven nya kostnader och
investeringar samt forutsatter ytterligare resurser fran Polismyndigheten, i form av till
exempel larare och instruktorer.

| detta avsnitt beskrivs viktiga personalstrukturella utgangspunkter och omvarldsfaktorer
som myndigheten behdver planera for i det fortsatta kompetensforsorjningsarbetet.

3.1 Interna forutsattningar

Polismyndigheten ska planera for en 6kning av antalet anstallda med 10 000 fram till ar
2024, jamfort med december 2015.2 Med dagens personalomsittning innebér det att
myndigheten behdéver rekrytera drygt 20 000 medarbetare fram till ar 2024.

Tillgangen pa polisiar kompetens styrs i stor utstrackning av antalet utexaminerade fran
polisutbildningen. Kapaciteten i antagningsprocessen och antalet studieplatser som kan
erbjudas vid de larosaten som bedriver polisutbildning sétter ddrmed ramarna foér med
vilken takt antalet poliser kan oka.

Polismyndighetens mottagarformaga kommer att vara central for myndighetens formaga att
vaxa. Ett stort tillskott av poliser forutsatter bland annat fler handledare, instruktorer och
gruppchefer i verksamheten. Vidare behéver mottagarformagan sakerstallas vad géller
kapacitet att rekrytera, utbilda, anpassa lokaler och utrustning samt att ta emot och introdu-
cera nya medarbetare.

Vid utgangen av 2017 hade Polismyndigheten 29 602 medarbetare, varav 19 741 poliser
och 9 861 civila. Andelen avgangar bland poliser under aret var 4,6 procent (varav 45
procent var pensionsrelaterade) och bland tillsvidareanstalld civil personal var andelen
avgangar vid arets utgang 10,2 procent (varav 19 procent var pensionsrelaterade).

En narmare analys av avgangarna visar att de ar storst bland medarbetare som har arbetat
upp till tva ar i myndigheten. Mdnstret ar sarskilt tydligt bland civilanstallda. Unga med-
arbetare slutar procentuellt sett oftare &n aldre och omsattningen &r generellt hogre i

® Redovisning av regeringsuppdraget — Uppdrag till Polismyndigheten att redovisa hur
polisverksamheten ska starkas och utvecklas, dnr A510.044/2017.



storstader an i mer glesbefolkade omraden. Av naturliga skal ar det ocksa yngre och stor-
stadsbor som utgor Polismyndighetens framsta rekryteringsbas.*

3.2 Forutsattningar pa arbetsmarknaden

En storre anstallningsbarhet pa arbetsmarknaden &r en viktig forklaring till att civilanstéllda
generellt har en hogre personalomsittning an poliser. Polisiar kompetens efterfragas dock i
storre utstrackning pa arbetsmarknaden, vilket r en av forklaringarna till att personal-
omséttningen bland poliser har okat de senaste aren. | Arbetsformedlingens senaste 5-
arsprognos’ pekas hela sakerhetsomradet ut som en sektor dar konkurrensen om
medarbetare kommer att bli stor. | detta sammanhang ar det viktigt att beakta att Sékerhets-
polisen, som blev en egen myndighet den 1 januari 2015, rekryterar polisidr kompetens i
Okad omfattning. Sammantaget indikerar detta att Polismyndigheten kan forvénta sig en
Okad rorlighet bland poliser liksom utmaningar i att attrahera och rekrytera till polisutbild-
ningen.

Nér det géller arbetskraft med annan kompetens &n den polisidra pekar Arbetsférmedlingens
prognoser pa fortsatta svarigheter med att rekrytera personal inom IT/teknik. Daremot
forvantas det bli ndgot enklare att finna medarbetare inom utredning, juridik och ekonomi
pa nagot ars sikt.

| sammanhanget ar det viktigt att halla i minnet att tillgangen till arbetskraft varierar stort
geografiskt. Det ar generellt lattare att rekrytera till storstdderna, samtidigt som personal-
omséttningen &r storre dar.

Storst betydelse for befolkningsokningen fram till ar 2045 far nettomigrationen (att fler
invandrar an utvandrar), enligt Statistiska centralbyran.® Utlandsfédda (utanfor Europa) har
enligt Arbetsformedlingen hogre arbetsloshet &n andra grupper, samtidigt som de ar den
grupp som bidrar till nytillskottet pa arbetsmarknaden i storst grad. Detta &r en grupp som i
hog utstrackning har saval spraklig kompetens som kulturell forstaelse, vilket efterfragas av
Polismyndigheten.

Under den senaste tiodrsperioden visar flera undersokningar att det har skett ett tydligt
trendbrott i vad den yngre generationen anser gér en arbetsgivare attraktiv.” | dag efter-
fragas i forsta hand en trygg arbetssituation tillsammans med balans mellan arbete och
privatliv. Tidigare har dessa bada faktorer i forsta hand varderats hogt av den aldre generat-
ionen, medan yngre fokuserat pa utvecklingsmojligheter eller hog 16n. Dagens unga lagger
ocksa stor vikt vid att tjana ett hogre syfte” och att arbeta for en god sak. Aven detta ar ett
trendbrott.

Arbetsgivarverkets undersokningar visar att sociala medier och arbetsgivarens webbplats &r
de viktigaste kanalerna for att kommunicera arbetsgivarvarumérket. | tidigare undersok-
ningar rankades arbetsmarknadsdagar och méassor hdgst.

* Polismyndighetens personaladministrativa lénesystem, Palasso.

> Arbetsférmedlingen: “Var finns jobben — bedémning for 2018 och pé fem ars sikt”.
® Statistiska centralbyran: Sveriges framtida befolkning 2015-2060.

" Se bl.a. Kairos Future: ”N&r generation ordning tar dver”, rapport 2016, eller
Arbetsgivarverket: "Vill hdgskolestudenter jobba statligt?”, rapport 2017.


https://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Publiceringskalender/Visa-detaljerad-information/?publobjid=24552

4  Myndighetens identifierade kompetensbehov

Traditionellt har de anstéllda inom Polismyndigheten delats upp i poliser och civila med-
arbetare. Den uppdelningen &r fortfarande relevant ur ett verksamhetsperspektiv, men fokus
ligger pa de kunskaper, fardigheter och formagor som medarbetaren behéver utifran verk-
samhetens behov.

| detta avsnitt beskrivs myndighetens prioriterade kompetensbehov utifran Polismyndig-
hetens uppdrag.®

4.1 Kompetensbehov pa 1-3 ars sikt

Myndigheten har fatt ett utdkat anslag for 2018 och regeringen har aviserat tillskott ocksa
for ar 2019 och ar 2020. Det primara behovet under perioden 2018 — 2020 &r att sakerstélla
kompetens for att klara grunden i det polisiara uppdraget; att uppratthalla ordning och
sakerhet. Verksamheten i lokalpolisomradena kommer darfor att forstarkas med fokus pa
ingripande- och utredningsverksamhet samt de uppgifter som omradespoliser ansvarar for.
Aven myndighetens formaga att utreda it-relaterade brott och att ge service till medborgarna
ar prioriterat under perioden. Polismyndigheten har under de kommande tre aren avsatt
sérskilda medel for inrattande av nationella och regionala it-brottscenter i syfte att forstarka
polisens insatser for brott med it-relevans.

Prioriterade omraden &r

e resurser nara medborgarna och lokal samverkan for starkt formaga och verksamhet
i lokalpolisomradena

brottsbekdmpning i utsatta omraden

lokal samverkan och medborgardialog

utredning och lagféring

polisens frontdesk

krisberedskap

bekédmpning av terrorism och polisen som en del i totalforsvaret
allvarlig och organiserad brottslighet samt internationalisering
migration och granskontroll

chefsforsorjning

stod och service.

4.2 Langsiktiga kompetensbehov

Det framsta kompetensbehovet, sarskilt behovet av personalférstarkning, finns pa lokal-
polisomradesnivan. Det beror terrorism och krisberedskap liksom underrattelseinhamtning
och férmégan och kompetensen att bedriva brottsutredningar. Aven formagan att arbeta
med langsiktigt brottsférebyggande arbete behdver utdkas, inte minst i de sarskilt utsatta
omradena.

Ett brett kompetensbehov ér att utveckla den grundlaggande it-kompetensen for
medarbetare inom myndigheten. Samma géller for flerspraklig kompetens och kompetens i
kulturell forstaelse. Dessa kompetensbehov bor uppmarksammas nar myndigheten utokar

8 Beskrivningen utgér fran de analyser och den behovsinventering som polisregioner och
avdelningar har gjort nar de har tagit fram strategiska inriktningar for kompetensférsorjning pa
1-3 &rs sikt, fran Polismyndighetens budgetunderlag 2019 — 2021 och fran Polismyndighetens
svar pa regeringsuppdraget Uppdrag till polismyndigheten att redovisa hur polisverksamheten
ska starkas och utvecklas samt fran resultatet av processen Polisen 2024.



antalet anstéllda, men dven vid utveckling av de som redan &r anstallda. Kompetensbehovet
finns inte bara pa lokalpolisomradesnivan utan i flera delar av myndigheten.

Ett viktigt syfte med kompetenshdjande atgarder inom ingripandeverksamheten &r att 6ka
effektiviteten inom utredningsverksamheten. Det kan t.ex. handla om att starka kompeten-
sen att vidta initiala atgarder vid brottsplatsen (sparsakring och bevissékring) och att ta emot
vittnesuppgifter. Likasa behdvs det kompetens for att utoka formagan att bedriva brotts-
utredningar samt rérande forensik och brottsplatsutredningar.

Det finns behov av specialistkompetens rorande dels att forhindra, forsvara och forebygga
terrorism, dels specialistkompetens inom it-kriminalitet och forensik kopplat till att bedriva
brottsutredningar.

Behov av kompetensforstarkning finns ocksa nar det géller den brottslighet som spanner
over flera lokalpolisomraden, polisomraden, regioner eller lander. Bland annat kravs det
forstarkt underrattelsekompetens regionalt och nationellt och en utékad formaga att bedriva
brottsutredningar fokuserade pa brottslighet dver granserna.

Kompetensbehovet for att utveckla och utéka den grundlaggande formagan till bade inre
och yttre granskontroller samt verkstalligheter, &r brett och beror flera delar av organisation-
en. Aven kompetensbehovet géllande att utveckla formagan att vervaka och ingripa vid
pagaende it-brottslighet ar stort.

Polismyndigheten behover aven forstirka verksamheten med kompetenser i syfte att frigéra
tid for myndighetens karnuppdrag. | detta sammahang é&r it-utvecklingen en stor mojlig-
gorare, varfor it-kompetens ar prioriterat. Likasa ar forvaltningskompetens ett omrade som
behover forstarkas. Det géller till exempel juridik, kommunikation och ekonomi. Delar av
behoven &r en direkt foljd av den kommande personalforstarkningen och de krav som stélls
med en véasentligt storre personalstyrka. Det handlar till exempel om att sékerstalla
kompetens for rekrytering, chef- och ledarskap samt tillgang till instruktorer och
handledare.

5 Polismyndighetens kompetensforsdrjande
insatser

| detta avsnitt beskrivs de insatser som ur ett kompetensforsorjningsperspektiv ar sérskilt
angelagna for att verksamhetens behov ska tillgodoses och darmed bidra till att de kriminal-
politiska malen uppnas. Dessa insatser kommer att vara i fokus i det kompetensforsorjande
arbetet pa saval nationell som lokal niva under de kommande &ren.

5.1 Attrahera och rekrytera nya medarbetare

5.1.1 Verka for utokat antal platser pa polisutbildningen

Polismyndigheten har fattat beslut om att utoka antalet poliser med 1 500 ar 2020, jamfort
med december ar 2015. Myndighetens inriktning ar att successivt oka antalet poliser aven

efter ar 2020 med ytterligare cirka 1 100 - 1 200 poliser arligen till och med ar 2024. Detta
kraver rekryteringar av poliser motsvarande cirka 2 000 per ar.

| syfte att sdkerstélla uthildningsplatser for att tillgodose behoven fattade regeringen i
december 2017 beslut om att ge Malmd universitet i uppdrag att bedriva polisutbildning.
Utbildningen startar i januari 2019. Dérefter har Polismyndigeten fortsatt att undersoka
forutsttningarna for att etablera polisutbildning vid ytterligare ett lroséte. Polismyndig-
heten bedomer, utifran nu kanda fakta, att behovet och forutsattningarna for ett femte
laroséte i vastra Sverige finns.



Arbetet med att utoka antalet studenter och utbildningsplatser sker i ndra samarbete med
Totalforsvarets rekryteringsmyndighet och de larosaten som bedriver polisutbildning.

5.1.2 Verka for att fler sokande fullféljer antagningsprocessen till polis-
utbildningen

En utmaning som Polismyndigheten moter &r att fa alla behoriga sokande till polisutbild-
ningen att fullfélja hela antagningsprocessen. Ett arbete pagar for att fornya, modifiera och
oka flexibiliteten i antagningsprocessen for att bade fa fler sokande att fullfolja sin ansokan
och for att 6ka intresset for att soka polisutbildningen. Polismyndigheten bedémer att fram-
tagande av en ny antagningsprocess med kortare ledtider fran ansokan till antagningsbesked
och den stkande i fokus, kommer att bidra till ett 6kat intresse for att sdka till utbildningen
samt minska avhoppen under processen.

5.1.3 Polisutbildning for specialister

I polisférordningen (2014:1104) och férordningen (2014:1105) om utbildning till polisman
anges forutséttningarna for polisutbildning for specialister som efter utbildning kan ges
behdrighet att anstéllas som poliskommissarie, polisinspektor eller polisassistent.

Polisutbildningen for specialister riktar sig till yrkesgrupper/specialister som for att kunna
genomfora sitt uppdrag inom polisen behéver saval sin specifika specialistkompetens som
poliskompetens.

For narvarande pagar arbete i syfte att erbjuda polisutbildning for specialister for att
forstérka nationella insatsstyrkan och nationella bombskyddet.

514 Rekrytering av specialistkompetenser

Polismyndigheten har behov av att anstélla medarbetare med olika kompetenser under de
narmaste aren. Dessa medarbetare ska bland annat starka utredningsverksamheten, den
forensiska verksamheten, regionala it-brottscenter, it-verksamheten samt 6ka rekryterings-
formagan och det juridiska stodet inom Polismyndigheten.

5.15 Kommunikativa insatser for att attrahera medarbetare

Den pagaende rekryteringskampanjen innefattar atgérder for att vacka intresse for och
informera om polisyrket samt insatser for att stirka polisens varumérke och attrahera med-
arbetare till Polismyndigheten.

Under inledningen av 2018 har Polismyndigheten tagit fram en kommunikationsstrategi och
ett kommunikationskoncept for att sakerstélla att insatserna for att attrahera medarbetare
svarar mot myndighetens behov. Kommunikationskonceptet omvandlas nu till konkreta
insatser, bland annat i form av filmer att anvanda i sociala medier, beréttelser att anvanda
digitalt och i tryck samt informationsmaterial foér méssor och evenemang.

Kommunikationen kring polisutbildningen sker Idpande nationellt, regionalt samt lokalt
under hela aret, men intensifieras infor och under ansokningsperioderna. Infor uppstarten av
polisutbildning vid Malmd universitet gors en riktad kommunikationsinsats inom det upp-
tagningsomradet. Riktade insatser sker ocksa for att 6ka andelen kvinnor och personer med
utlandsk bakgrund.

5.2 Behalla och utveckla medarbetare
5.2.1 God arbetsmiljo

Polismyndighetens mal med arbetsmiljoarbetet ar att vara en attraktiv arbetsplats med god
arbetsmiljo, goda arbetsvillkor och ett aktivt hdlsoarbete. Det sakerstaller myndigheten



genom ett systematiskt arbetsmiljo- och hélsoarbete som skapar bra och sékra arbetsvillkor
och minimerar arbetsrelaterad ohélsa. Likabehandlingsperspektivet utgdr en sjalvklar del i
vad som skapar en god arbetsmiljo. Ett integrerat likabehandlingsperspektiv i alla delar av
organisationen ger battre forutsattningar for en god organisationskultur fri fran
diskriminering och ovalkomna maktuttryck.

Regeringen gav i augusti 2017 Polismyndigheten i uppdrag att skapa forutséattningar for
ytterligare forbattringar av arbetsmiljon. Enligt uppdraget ska myndigheten intensifiera det
systematiska arbetsmiljoarbetet inom de sex omraden som har identifierats i myndighetens
arbetsmiljostrategi. Samtidigt har myndighetens ledning beslutat om att avsétta ytterligare
50 miljoner arligen under perioden 2018-2020 for att mojliggéra en ambitionshdjning inom
arbetsmiljoomradet. Bland prioriterade insatser under 2018 kan namnas hot och vald och
fysisk arbetsmiljo, likabehandling, arbetsbelastning och bemétandefragor.

5.2.2 Konkurrenskraftiga l6ner

Lonebildningen dr avgoérande for att myndigheten ska kunna motivera, utveckla och behalla
befintliga medarbetare med den kompetens som verksamheten kréver. Polismyndigheten
behdver ocksa kunna erbjuda konkurrenskraftiga lonenivaer for att attrahera och rekrytera
nya medarbetare.

De senaste aren har en uppvardering av polisyrket varit ett sarskilt fokus for utformning av
I6nesatsningar. Med héanvisning till detta har myndigheten vidtagit 16nestrukturella for-
andringar sasom héjda begynnelseloner for polisassistenter och sarskilda I6nesatsningar pa
poliser med sex ars anstallningstid, inom ramen for individuell l6nesattning. Sarskilda
satsningar har aven genomforts for dem som arbetar i och mot de sarskilt utsatta omradena.

Polismyndigheten och Polisférbundet har nyligen tréffat en uppgdrelse for avtalsperioden
2017-2020 i vilken parterna &r 6verens om att arbetet med att uppvérdera polisyrket behdver
fortsatta. Parterna har som gemensam malbild i uppgdrelsen att I16nedkningstakten for
poliser aggregerat ska ligga val dver det sa kallade "méarket” pa arbetsmarknaden, och att
den effekt parterna vill uppna med denna malbild ar att Polismyndighetens framtida
kompetensforsorjning av poliser sékras.

5.2.3 Motivation och delaktighet

Motivation och utrymme att bidra till verksamhetens mal ar bland de viktigaste drivkraft-
erna for medarbetarens vilja att stanna kvar och utvecklas i sitt arbete. Medarbetare som
upplever att de har meningsfulla uppgifter gor skillnad och kénner stolthet dver sitt arbete.
Det finns en stdrre uppgift som medarbetarna vid polisen &r delaktiga i.

Motivation och delaktighet &r centrala komponenter i det ledarskap som myndigheten
stravar efter liksom en hérnsten i polisens intensifierade arbetsmiljoarbete. ”Reflektioner i
vardagen” (RIV) &r ett exempel pa arbete som pagar och som kommer att etableras i allt fler
delar av organisationen. RIV syftar till att stimulera ett medarbetardrivet utvecklingsarbete
och darmed stérka den egna motivationen.

5.24 Fort- och vidareutbildning

Behovet av saval breddad som fordjupad kompetens lyfts fram som en viktig framgangs-
faktor for att polisen ska kunna fullgéra sitt uppdrag med sikte pa 2024.

Fort- och vidareutbildningen &r central for att sékra att Polismyndigheten har ratt kompeten-
ser. En mycket stor del av specialiseringen efter det att man har genomgatt grundutbild-
ningen till polis ryms for narvarande inom ramen for myndighetens egen vidareutbildning
och kan inte rekryteras externt. Detta innebar att Polismyndighetens verksamhet for vidare-
utbildning ar omfattande, men ocksa att det finns goda interna utvecklingsmajligheter for
polisanstallda.
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Likasa ar behovet av fortbildning stort inom Polismyndigheten. Fortbildning handlar om att
behalla och kontinuerligt sakra den polisidra grundkompetensen inom sitt yrkesfalt.

Mot bakgrund av den nu beslutade personalférstarkningen har Polismyndigheten nyligen
fattat beslut om forstarkta kompetensutvecklingsinsatser i fraga om utredning och polisiar
konflikthantering. For narvarande pagar ocksa en 6versyn av myndighetens arbete med
kompetensutveckling, bland annat i syfte att sakerstélla att myndigheten pa ett andamals-
enligt sétt kan tillgodose kompetensutvecklingsbehov for de anstéllda mot bakgrund av en
personalforstarkning och i enlighet med de kompetensbehov som kravs infoér framtiden.

5.2.5 Karriar och utveckling

Polismyndigheten arbetar aktivt for att vara en arbetsgivare dar medarbetaren utvecklar och
utvecklas. Polismyndigheten ska ha attraktiva arbetsvillkor med tydliga utvecklingsvagar sa
att den enskilde kan planera en langsiktig karriar inom Polismyndigheten.

Det pagaende utvecklingsprojektet Karriar- och utvecklingsvagar i Polismyndigheten
forvantas fa genomslag under de kommande aren. Projektet har bland annat som mal-
séttning att tydliggora vilka incitament en medarbetare kan ges for att stanna kvar och
utvecklas i sin funktion och att tydliggora vilka karriér- och utvecklingsvagar som finns
aven for medarbetare som inte 6nskar bli chefer. Myndigheten har valt att inledningsvis
prioritera karriér- och utvecklingsvagar for poliser i yttre tjanst.

5251 Successionsplanering

Med successionsplanering avses erséttningsplanering av nyckelpersoner och nyckel-
kompetenser vid medarbetares planerade avgang. Det &r ocksa viktigt att identifiera,
utveckla och behalla nyckelkompetenser som sarskilt bidrar till myndighetens framgang.

Nar Polismyndigheten ska 6ka personalstyrkan kommer det att stéllas hogre krav pa god
planering for att kunna forflytta kompetens inom organisationen. Exempelvis kommer ett
stort tillskott av poliser att krdva fler handledare, instruktorer och gruppchefer i
verksamheten, vilket innebér att flera av dagens medarbetare behdver utvecklas mot dessa

uppdrag.

Successionsplanering for chefer

Polismyndighetens stora rekryteringsbehov medfor &ven ett utokat behov av chefer i alla
chefsled. En huvudsaklig rekryteringsbas for framtida chefer ar polisens egna medarbetare.
Polismyndigheten har tidsbegransade chefsforordnanden, vilket skapar forutsattningar att pa
ett tydligt och konkret satt planera for den fortsatta chefsférsorjningen och pa individ-,
grupp- och organisationsniva.

5.2.6 Ledarskap

Polismyndighetens arbete med ett utvecklat ledarskap ska bidra till en mer tillitsbaserad
styrning som i hogre grad mojliggor delaktighet och motivation i medarbetarskapet. |
Polismyndigheten forvéntas cheferna vara lyhorda och skapa forutsattningar for dialog,
delaktighet och aterkoppling.

For att chefsforsorjningen och chefsutvecklingen ska kunna bedrivas i linje med verksam-
hetsbehoven och de uttalade forvantningar som finns i styrningen, behéver stodjande
faktorer i form av bland annat utvecklingssamtal utvecklas vidare i organisationen. En
utvecklad férmaga att integrera verksamhetsnara fragor kring vardegrund och kultur &r av
bérande betydelse for att chefs- och ledarskapet ska leda till de ambitioner och effekter som
uttalas i styrningen. Likabehandlings- och jamstalldhetsperspektiven behdver tydliggoras
och omséttas i praktiken for att kunna leda till 6nskade effekter for verksamheten. | samtliga
dessa perspektiv &r chefen den kanske viktigaste signalbéraren.
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6 Polismyndighetens arbete med kompetens-
forsorjning

Inom Polismyndigheter pagar ett arbete med att ta fram styrande dokument om myndig-
hetens kompetensforsdérjning. Syftet r att gora tydligt hur ansvaret fér kompetensforsorj-
ningen ar fordelat mellan olika organisatoriska nivaer. Liksom i Polismyndigheten i 6vrigt
ar utgangspunkten att beslut ska fattas pa lagsta andamalsenliga niva och utga fran lokala
problembilder och férutséattningar. Ett viktigt nésta steg ar att definiera sarskilt prioriterade
omraden for att mojliggora polisens inriktning for ar 2024.

Det nationella arbetet med kompetensforsorjning ska visa inriktningen for det kompetens-
forsorjande arbetet. | det regionala och lokala arbetet preciseras prioriterade omraden och
ligger till grund for kompetensplanering inom regionen och avdelningen. De regionala och
avdelningsvisa planerna innehaller atgarder och aktiviteter, slutdatum samt ansvariga for
respektive aktivitet. De kompetensbehov som inte kan atgardas inom den planerande nivan
eskaleras uppat i organisationen.

Genom kompetensplanering pa gruppniva blir sambandet mellan identifierade kompetens-
behov och medarbetarens méjlighet till utveckling tydlig. Har ar aterkommande utveckl-
ingssamtal mellan chef och medarbetare en framgangsfaktor. Samtalen har verksamhetens
och individens utveckling som utgangspunkt och &r ett verktyg for att férena kopplingen
mellan det egna arbetet och polisens uppdrag.

De regionala och avdelningsvisa kompetensforsorjningsplanerna foljs upp som en del av
den ordinarie verksamhetsuppféljningsprocessen. Kompetensforsorjningen foljs aven upp
ur ett processperspektiv med utgangspunkt i den dvergripande inriktningen. Detta for att
sakerstélla den 6vergripande och langsiktiga styrningen av kompetensforsarjningsarbetet.
Ytterligare en del i uppféljningen handlar om att identifiera och hantera risker som kan
hindra Polismyndigheten att uppna sina mal och genomféra uppdraget och uppgifter.

Saval verksamhets-, process- och riskuppféljning sker inom ramen fér myndighetens

ordinarie planerings- och uppféljningsprocess, med manatliga indikatorer, tertialvisa och
arliga uppféljningar och fordjupade analyser vid behov.
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Nya larosaten for polisutbildning
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1 Uppdraget

I regeringsbeslut den 20 juli 2017 (dnr Ju2017/06177/PO) har Polismyndigheten fatt
foljande uppdrag:

Polismyndigheten ska undersoka forutsattningarna att etablera polisutbildning vid ytter-
ligare tva larosaten i landet, ett i vastra Sverige och ett i sodra Sverige.

2 Bakgrund

| syfte att sékerstélla utbildningsplatser i enlighet med Polismyndighetens behov fattade
regeringen i december 2017 beslut om att ge Malmé universitet i uppdrag att bedriva polis-
utbildning. Utbildningen startar i januari 2019 och darmed finns det fyra larosaten i landet
som bedriver polisutbildning.

Polismyndigheten har dérefter undersokt forutsattningarna att etablera polisutbildning vid
ytterligare ett larosate i vastra Sverige.

3  Slutsats

Polismyndigheten bedémer, utifran nu kanda fakta, att behovet av och forutsattningarna for
utbildning av poliser vid ett femte larosate i vastra Sverige finns. Polismyndigheten under-
soker darfor mojligheten att etablera ett laroséte i vastra Sverige, med utbildningsstart varen
eller hosten 2019. Skalet till Polismyndighetens beddmning &r att nuvarande larosaten
meddelat att de inte kan mota Polismyndighetens behov av utbildningsplatser i den takt
myndigheten efterfragar.

Sverige behdver fler poliser och genom att utdka antalet polisutbildningar kan fler personer
fran fler platser i landet soka sig till och genomfora utbildningen. Genom lokalisering av
polisutbildning i ytterligare delar av landet kan nya malgrupper attraheras. Det mojliggor
ocksa att fardigutbildade poliser i storre utstrackning valjer att arbeta kvar i naromradet.

Ett femte larosate minskar ocksa polisens sarbarhet nar det géller att sakerstalla polisiar
kompetens efter behov och kan dessutom bidra till att stimulera utvecklingen av polis-
utbildningen som helhet. Det ger &ven forutséattningar for att utoka antalet distansutbild-
ningsplatser i énskvard takt.

Etablering av nya larosaten innebér nya kostnader och investeringar samt forutsétter att
ytterligare resurser tas i ansprak fran Polismyndigheten.

! Arbetet har genomforts genom kartlaggning av och diskussioner med nuvarande laroséten
kring deras férméga att utoka antalet campus- och distansutbildningsplatser, analys av
sokandemdnster, analys av kostnader vid investering i nytt larosdte samt genom kontakter med
de laroséten i vastra Sverige som &r intresserade av och har forutsattningar for att bedriva
polisutbildning.
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Sammanfattning

Distansutbildning som utbildningsform har stdd i forskningen och polisregionernas
bedémning &r att det inte ar nagon skillnad i kompetensniva mellan de aspiranter som har
genomgatt distansutbildning och de som har gatt campusutbildning. Aven de studerande ar
ndjda med distansutbildningen.

Det finns idag fler s6kande &n platser pa distansutbildningen och en stor andel av distans-
studenterna hade inte pabdrjat polisutbildningen om det inte vore for distansutbildnings-
alternativet. Majoriteten av de studerande vill stanna kvar och arbeta pa sin hemort efter
avslutad utbildning, varfor utbildningsformen ocksa kan fylla ett kompetensforsorjnings-
behov i omraden dar Polismyndigheten haft svart att rekrytera. Polismyndighetens
beddmning &r att distansutbildningen fungerar val som utbildningsform. Det &r ocksa en
utbildningsform som bidrar till att attrahera fler studenter och nya malgrupper till polis-
utbildningen; malgrupper som Polismyndigheten ar sarskilt intresserad av att attrahera.

Polismyndigheten ser ett stort behov av att omgéaende utdka antalet distansutbildnings-
platser. | dagslaget meddelar dock larosatena att de inte har formagan att mota detta behov.
I det fall regeringen fattar beslut om ett femte laroséte kommer dérfér Polismyndigheten att
fran start kravstélla distansutbildningsplatser.



1 Uppdraget

I regeringsbeslut den 20 juli 2017 (dnr Ju2017/06177/PO) har Polismyndigheten fatt
foljande uppdrag:

Polismyndigheten ska se dver behovet av att uttka mojligheterna att genomféra polis-
utbildningen pa distans. Om ett sadant behov finns, och om myndigheten finner att det ar
befogat, ska myndigheten vidta atgarder for att fler distansutbildningsplatser inrattas. Inom
aktuellt uppdrag kommer olika alternativ for att bedriva polisutbildning pa distans att
undersokas.

2 Bakgrund

Ar 2002 startade polisutbildningen pé distans vid Polishdgskolan i Solna. De olika polis-
myndigheterna runt om i landet medverkade i utbildningen och svarade for bland annat
fardighetstraningen. Distansutbildningen upphérde 2014, men aterinfordes 2016 i den
nybildade Polismyndigheten. Varen 2018 erbjuds cirka 350 distansutbildningsplatser vid
Umea universitet och Linnéuniversitetet i Vaxjo.

2.1 Vad menas med distansutbildning?

Det som benamns som polisuthildning pa distans bestar av en kombination av olika under-
visningsmetoder. Studierna bedrivs pa heltid med en blandning av obligatoriska néarstudie-
veckor pa respektive utbildningsstalle och av sjalvstandiga studier pa distans med en hég
grad av eget aktivt kunskapssokande. Utbildningen sker till storsta delen pa distans, hem-
ifrdn via internet. Genom en larplattform har man kontakt med larare och studiekamrater for
seminarier, examinationer och andra kursaktiviteter.

Utbildningen &r inte att betrakta som en renodlad distansutbildning utan snarare som en
integrerad eller blandad utbildning. Med det avses en utbildning som utférs genom en
kombination av mdten ansikte-mot-ansikte och l&rande via l&rplattform.

2.2 Varfor utbilda poliser pa distans?

Utbildningsformen méjliggor att studera till polis dven for studenter som normalt inte har
denna mojlighet. Det 6ppnar upp for andra malgrupper dn de som kan flytta till de utbild-
ningsorter dar campusutbildningen bedrivs. Det &r angeléget att en utbildning som leder till
ett s centralt, viktigt yrke och som finns representerat i hela Sverige ar éppen for alla
oavsett forutsattningar att flytta till nagon av utbildningsorterna. Det ursprungliga skalet till
inférandet av distansutbildningen var att tillgangen pa poliser i hela landet skulle kunna
sakras, dven pa orter dar det normalt sett har varit svart att rekrytera.

2.3  Vad séger forskningen om distansutbildning?

Flera komparativa studier mellan att studera pa distans och pa campus har genomforts av
olika uthildningar. En sammantagen bild fran dessa studier &r att utbildningsformen inte
spelar ndgon betydande roll for i vilken grad studenterna uppnar laromalen. Distans-
utbildning kan utgora en fullgod och flexibel utbildningsform som kan passa manga
studenter. Styrkor som framhalls med distansstudier ar att de kan stédja och stimulera ett
sjalvstyrt larande och ger tidsmassig flexibilitet och via tekniken ges tillgang till fler
perspektiv som kan stodja larandet. De svagheter som har uppmarksammats med distans-
undervisning relaterar ofta till teknikmassiga problem, missférstand som kan uppsta pa



grund av sprakméssiga oklarheter samt svarigheter i att etablera sociala relationer i student-
gruppen och mellan studenter och larare.*

Pedagogisk forskning visar att den blandade utbildningsformen generellt fungerar vél inom
professionsutbildningar. Blandad undervisning leder ofta till kursutveckling och aktiviteter
som gor att studenterna arbetar mer.?

3  Erfarenheter av polisens distansutbildning

En enkat utskickad till landets polisregioner visar pa en tydligt positiv installning till
distansutbildningen.® Polisregionernas bedémning ar att det inte ar ndgon skillnad i
kompetensniva mellan de aspiranter som har genomgatt distansutbildning och de som har
gatt campusutbildning. Erfarenheten visar pa valmotiverade studenter i olika aldrar, med
varierande erfarenheter och bakgrunder som efterfragas av Polismyndigheten och som efter
utbildningen vill stanna kvar och arbeta som poliser pa hemorten, dar de redan har en
anknytning.

Larosatenas erfarenheter &r ocksa positiva. Intervjuer med ansvariga for distansutbildningen
vid Umea universitet och Linnéuniversitet visar bland annat pa féljande:

Distansutbildningen bidrar till att Polismyndigheten &r en larande organisation.

e Det &r positivt att digitalt undervisningsmaterial kan anvandas bade pa distans och i
campusutbildning.

¢ Distansutbildningen medfor en utveckling av pedagogik och nytdnkande kring
upplagg som hdjer den pedagogiska kvaliteten dven for campusutbildningen.

e Studenterna ar 6verlag ndjda och motiverade.

Studentgruppen &r nagot aldre med varierande erfarenheter, bakgrund och uthildningar.
Medelaldern for Linnéuniversitetets distansstudenter ar 30 ar i férhallande till campus-
studenterna som ar 25 ar. For Umeas distansstudenter ar medelaldern 31,4 ar i jamforelse
med 25,8 ar for campusstudenterna.

Studieresultaten i bade praktiska och teoretiska moment ar i nivd med campusstudenterna.
Det ar dock annu nagot tidigt att bedoma helheten, eftersom en hel uthildningsomgang pa
fem terminer inte har slutforts.

Studenterna &r 6verlag ndjda med utbildningsformen I en enkat som skickades till alla
distansstudenter uppgav hela 97 % av de svarande att de kunde rekommendera andra som
funderar pa att lasa till polis att genomga distansutbildning.”

Manga studenter betonade friheten och flexibiliteten i att kunna planera sina dagar och
studier utifran sitt eget behov, men ocksa det flexibla larandet med att exempelvis kunna se
om och pausa inspelade foreldsningar. Distansstudierna gav mojlighet att kombinera resten
av livet med studierna, till exempel genom att slippa flytta till en av studieorterna och

! Se till exempel Henric Bagerius, Natbaserat larande i Férsvarsmakten, Halmstad:
Forsvarsmaktens ledarskaps- och pedagogikenhet (FMLOPE), 2013 och Stefan Hrastinski, Mer
om nétbaserad utbildning-fordjupning och exempel, Lund: Studentlitteratur, 2011.

2 Robert Holmgren. Brandmannautbildning p& distans, en het frdga - om utmaningar och
forandringar vid implementering av distansutbildning. Umea: Pedagogiska institutionen, 2015.
® Enkétundersokningen genomférdes i januari - februari 2018, av Polismyndighetens HR-
avdelning.

* Enligt resultat av enkatundersokning till samtliga distansstudenter, genomford av
Polismyndighetens HR-avdelning februari 2018.



behova skaffa nytt boende och nya skolor till barnen. Vikten och betydelsen av att kunna
arbeta for att minimera studielan var ocksa central.

En nackdel som flera studenter tog upp var de kostsamma resorna och boendet under
campusveckorna. Flera utryckte ocksa att de saknade gemenskap och diskussioner med
andra studenter och larare. Ett stort eget ansvar ansags av vissa som en nackdel, medan
andra mest sag fordelar med det.

Former for utbildning

Upplégg och struktur skiljer sig for narvarande nagot at mellan de tva larosaten som
bedriver distansutbildning. Det ena larosétet staller visst krav pa geografisk narhet av
studenterna och Polismyndigheten svarar for en stor del av fardighetstraningen. Pa det andra
larosatet sker all fardighetstraning pa campus, med universitetets egna larare som utbildare.
Det generella sbkandemdnstret indikerar att det sisthdmnda upplagget &r mer intressant att
bygga vidare pa. Det &r ocksa en garant for att utbildningen likriktas och att samma
forutsattningar ges till alla studenter. Dartill &r det billigare for myndigheten och kraver
mindre resurser fran den operativa verksamheten. | den enkat som skickades ut till
polisregionerna kring distansutbildning forordas ocksa detta alternativ.

4  Behovet av distansutbildning

4.1 Polismyndighetens behov av distansutbildning

Distansutbildningen ar viktig utifran ett kompetensforsorjningsperspektiv genom studentens
mojlighet att bo kvar pa hemorten under studierna och sedan kunna fa sin placering som
polisassistent efter avlagd polisexamen pa samma ort. Sarskilt viktigt ar detta i de omraden
dar Polismyndigheten haft svart att rekrytera. Det har visat sig att flera distansstudenter som
kommer fran dessa omraden u;s)pger att de inte hade s6kt och pabdrjat utbildningen om den
inte hade funnits i distansform”.

Att mojliggora for fler studenter att studera till polis pa distans kan bidra till att kompetens-
forsorja Polismyndighetens samtliga omraden. Det har i en tidigare undersokning® visat sig
att studerande vid distansutbildningen ar mindre rérliga i organisationen &n studerande vid
campus. De ar i genomsnitt nagra ar dldre &n campusstudenterna, vilket gor att de i storre
utstrackning har hunnit etablera sig i omradet.

De sokande som dr godkénda i rekryteringsprocessen och bosatta i omraden dar
Polismyndigheten haft svart att rekrytera har sedan nystarten 2016 prioriterats vid
tilldelning av distansutbildningsplatser. Nar det har funnits fler sékande &n platser har
urvalet gjorts enligt foljande: sokandes forstahandsval, omrade samt meritvarden.

> Enligt resultat av enkatundersokning till samtliga distansstudenter, genomférd av
Polismyndighetens HR-avdelning februari 2018.
® PM om Polisprogrammet pé distans i framtiden, A205.750/2014, Polismyndigheten 2014.



Figur 1: Geografisk férandring av sdkande till polisutbildningen. Andelen sékanden per
kommun, per capita (SCB2017).
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Den vanstra bilden fran ar 2016 illustrerar sokandefordelningen da det endast fanns polis-
utbildning vid campus. Bilden fran ar 2018 visar utfallet med distansutbildning i Vaxjo och
Umea. De vita flackarna ar kommuner som saknar sokanden och de morkgrona flackarna ar
de som har hdgst antal sdkanden.

Skillnaden mellan aren ar att flera geografiska omraden som tidigare inte har haft sokanden,
nu har sokanden och i vissa fall ett stort antal. Flera av de omraden som har 6kat ar de som
myndigheten anser vara svarrekryterade, till exempel flera kommuner i Norrlands inland.

4.2  Sokande/studenters behov av distansuthildning

Sedan méjligheten att soka polisutbildningen pa distans 6ppnades upp igen 2016 har det
funnits fler sokande &n antal platser. Vid de tva senaste antagningsomgangarna var det
mellan 40-100 godkéanda s6kande som inte fick sitt forstahandsval, distansutbildning. Detta
kan jamfdéras med campusutbildningen som vid samma tid inte kunde fylla platserna.

Vid forfragan till de som i januari 2018 valde att tacka nej till en erbjuden studieplats, var
det 11 % som gjorde det pa grund av att de inte kunde erbjudas plats pa distansutbildningen.

For att undersodka studenternas behov av distansutbildning har Polismyndigheten genomfort
djupintervjuer med ett tiotal studenter och utifran dessa intervjuer utformat en enkat som
skickats till de studerande pa distansutbildningen. Nedan féljer en sammanfattning av
studenternas inkomna svar.



Figur 2: Orsaker till att lasa till polis pa distans

140 - W Familj
120 -
B Boende
100 -
m Utbildningsformen
80 - har ett studiesatt
som passar mig
60 - M Jobb
40 -
M Har tidigare
studerat, har
20 studielan, vill inte
leva studentliv, etc
 Andra orsaker
O -
Antal svar (fler alternativ kunde viljas)

Den vanligaste orsaken till valet av distansstudier ar familjeskal. Boende &r en ocksa en
bidragande orsak till att studera pa distans, manga har hus och lagenheter som man inte vill
eller kan lamna.

Studieformen, det pedagogiska upplagget samt flexibiliteten passar och tilltalar manga av
studenterna. Flera ser en mojlighet att finansiera studierna genom deltidsarbete och att
darmed inte behdva ta eller utka sina studielan.

For 66 procent av studenterna var distansutbildningen det enda alternativet att lasa till polis.
Av de kvarvarande 34 procenten utryckte flera att utbildningsformen anda underlattar for
dem och deras familjer.

Det var 92 procent av studenterna som lyfte fram att de vill arbeta som polis dér de nu bor,
som ett skal till att vélja distansutbildning. F6r manga var det huvudanledningen till valet.

Flera studenter utryckte en oro for var aspirantplaceringen skulle bli. En del menade att de
kommer att hoppa av utbildningen om aspirantplaceringen inte fungerar med deras évriga
livssituationen. De som redan vid antagningen hade fatt reda pa sin aspirantplacering
uttryckte det som mycket positivt.’

5 Slutsatser

Polismyndigheten ser ett stort behov av att omgaende utdka antalet distansutbildnings-
platser. | dagslaget meddelar dock larosatena att de inte har formagan att mota detta behov.

" Polisaspirantforfarandet har férandrats under 2017. Sékande till polisutbildningen far frn och
med hostterminen 2017 besked vid antagningen om i vilket polisomrade de kommer att fa gora
sin aspirantutbildning. Tidigare fick studenterna besked om aspirantplacering i termin tre.



I det fall regeringen fattar beslut om ett femte larosate kommer darfér Polismyndigheten att
fran start kravstalla distansutbildningsplatser.

Distansutbildningen &r en attraktiv utbildningsform som erbjuder fler och fér Polismyndig-
heten viktiga malgrupper méjlighet att lasa polisutbildningen. Det &r samtidigt ett steg i att
rekrytera poliser till omraden dar Polismyndigheten haft svart att rekrytera. Distansutbild-
ningen kan ocksa medféra utveckling av pedagogik och nytéankande kring upplagg, vilket
framjar den pedagogiska kvaliteten for polisutbildningen som helhet.

Awvsikten ar att upplégg av distansutbildningen ska likriktas i framtiden genom att larosétena
sjalvstandigt svarar for all fardighetstraning under utbildningstiden. Bedémningen &r att
detta ytterligare kommer att 6ka attraktiviteten for distansutbildningsformen. Det &r ocksa
en garant for att samma forutsattningar ges till alla studenter samtidigt som det kraver
mindre resurser fran den operativa polisverksamheten.
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Sammanfattning

Inriktning i det kommunikativa arbetet

Huvudbudskapet i kommunikationen &r att ”Det finns en storre uppgift”. Syftet ar att attra-
hera nya malgrupper till polisen; personer som vill arbeta i samhéllssektorn och skapa
trygghet i andra manniskors liv. Budskapet och dess varianter ska, férutom att attrahera fler
lampliga s6kande till polisutbildningen, ockséa anvandas for att attrahera och rekrytera till
andra funktioner inom polisen.

En framgangsrik kommunikation bygger pa att den ger en autentisk bild av polisyrket — i
regel med poliserna sjélva som avséndare. Polismyndigheten kommer genom polisernas
egna berattelser att lyfta fram den skillnad man gér som polis. Det géller ocksa vardet av
mangfald inom polisen och alla de utvecklingsmajligheter som finns i yrket.

Sérskilda insatser ska goras for att 6ka intresset for att bli polis bland kvinnor och personer
med utldndsk bakgrund.

Det &r av stor vikt att arbetet med att attrahera till polisutbildningen sker pa alla nivaer;
nationellt, regionalt samt lokalt. Fokus nationellt ar att vidmakthalla intresset for polisyrket
under antagningsprocessen liksom pa att uppmarksamma och intressera personer for polis-
yrket. Pa lokal niva ligger tyngdpunkten pa relationsskapande insatser mellan polis och
potentiella sokande, nagot som tidigare erfarenheter visar har en stor betydelse for att attra-
hera nya malgrupper, det vill sdga fa personer som inte har tankt bli polis att vilja bli polis.

Insatser 2018
Fokus for ar 2018 &r tvd omraden:

e Det personliga motet. Polismyndigheten anvander fler arenor for det personliga
motet mellan polis och potentiell medarbetare. Det kan ske fysiskt eller digitalt.

e Digital kommunikation. Polisens nérvaro och kommunikation i digitala kanaler vi-
dareutvecklas. Det galler till exempel pa webben och i sociala medier.

Kommunikationen att attrahera till polisutbildningen sker I6pande nationellt, regionalt samt
lokalt under hela aret, men intensifieras infor och under ansokningsperioderna.

1 Uppdraget

I regeringsbeslut den 20 juli 2017 (dnr Ju2017/06177/PO) har Polismyndigheten fatt fol-
jande uppdrag:

Polismyndigheten ska genomftra en kampanj for att vacka intresse for och informera om
polisyrket. Syftet med kampanjen ska vara att attrahera och rekrytera ett dkat antal Iamp-
liga kandidater till polisutbildningen och i férlangningen fler poliser till Polismyndigheten.

2 Inledning

Arbetet for att attrahera sokande till polisutbildningen har intensifierats under de senaste
aren. Under det andra halvaret 2017 pabdrjades arbetet med vad som har kallas "rekryte-
ringskampanj”. Arbetet bestar av att ta fram en ny kommunikationsstrategi och ett nytt
kommunikationskoncept samt att vidareutveckla och komplettera de kommunikationsinsat-
ser som har genomforts under de senaste aren.

I nastkommande avsnitt ges en beskrivning av de utmaningar som Polismyndigheten star
infor liksom de kommunikativa insatser som har varit i fokus under 2017. Dessa parametrar
utgor tillsammans en utgangspunkt for hur rekryteringskampanjen ska utformas vidare.
Daérefter beskrivs det specifika arbetet med rekryteringskampanjen 2018 och vilka slutsatser
som hittills har dragits om den fortsatta kommunikativa inriktningen.



3 Bakgrund

Polisuthildningen har under de senaste aren haft ett genomsnittligt antal sokande med drygt
7 000 per termin. Samtidigt har antalet utbildningsplatser dkat kraftigt. Idag antas mer an
dubbelt s& manga sokande som ar 2015 men inte tillrackligt manga for att fylla de 800 ut-
bildningsplatserna per intag. For att sékerstélla den planerade personalforstarkningen fram
till &r 2024 kravs att antalet utbildningsplatser pa polisutbildningen utokas ytterligare och
att platserna fylls.

Antal sbkande och antagna

Utbildnings- Antal Antal kallade Antal som er- Antal utbild-
start sokande till prévning bjudits utbild- ningsplatser
ningsplats
2015 januari 8 309 1858 326 300
augusti 6 507 2100 348 300
2016 januari 4 589 1917 278 300
augusti 6 584 2 596 583 550
2017 januari 8 380 4113 705 800
augusti 5927 3293 693 800
2018 januari 9354 4037 624 800
augusti 9 594 4 565 Prévning pagar | 800

Under ar 2015 och tidigare, nar det var 200-300 utbildningsplatser per intag, fanns det i
regel tillrackligt manga intresserade och lampliga sokande for att fylla utbildningsplatserna.
De sokande var ofta personer som hade planerat for en poliskarriar under manga ar. 1 all-
maénhet var det darmed tillréckligt att lamna information om nér och hur man ansoker, till-
sammans med riktade insatser i omraden dar det varit svart att rekrytera.

Det 6kade antalet uthildningsplatser staller andra krav. Polismyndigheten behdver utveckla
kommunikationen for att intressera nya malgrupper for yrket; malgrupper dar polisyrket ar
ett av flera mojliga vagval och malgrupper som inte alls ser polisyrket som ett framtida
yrkesval. Det priméra syftet med rekryteringskampanjen &r att intressera lampliga sékanden
i dessa bada malgrupper.

4 Kommunikation under 2017 for att attrahera
till polisutbildningen

Kommunikationens roll har dkat i takt med att antalet utbildningsplatser har blivit fler och
idag laggs det stor kraft pa att fa fler och nya malgrupper intresserade av polisyrket. Det
lokala arbetet med att attrahera sokande har okat efter en tillbakagang i samband med myn-
dighetssammanslagningen.

Under 2017 utdkades insatserna for att na ut i sociala medier dels via polisens egna nation-
ella och lokala konton, dels genom riktad annonsering pa Facebook, Instagram och pa olika
webbplatser. Polisen har &ven deltagit i flera lokala méassor och evenemang, bjudit in till
egna informationsmaéten, deltagit i Blaljusdagar och pa Totalforsvarsdagar samt varit med
pa utbildningsmassor. Generellt har intresset for polisen och polisyrket varit stort.



Det ar svart att harleda enskilda kommunikationsinsatser till att enskilda har sokt polisut-
bildningen. Daremot gar det att visa pa effekter i form av antal som har natts av annonser,
antal interaktioner i sociala medier, visningar av filmer med mera. | dessa avseenden gav
insatserna under 2017 ett mycket bra resultat.’ Vart att namna &r aven att det var rekord-
manga som sokte till polisutbildningen i november 2017, 9 594 personer. Med tanke pa den
rackvidd polisens olika insatser har haft — bade nationellt och lokalt — &r bedémningen att
kommunikationen i hég grad har bidragit till resultatet.

Kommunikationsinsatser vidtogs ocksa for att halla kvar intresset hos sokanden under an-
tagningsprocessen till polisutbildningen. Bland vidtagna insatser kan ndmnas sms-
paminnelser och utskick av informationsmaterial.

5 Rekryteringskampanj 2018

51 Arbetets genomfdrande

Mot bakgrund av behovet av att attrahera fler sékande till polisutbildningen beslutade Po-
lismyndigheten hosten 2017 att ta fram ett nytt koncept for kommunikationen. Kommuni-
kationskonceptet fardigstalldes under det forsta kvartalet 2018 och ligger till grund for
kommunikationsinsatserna under 2018 ars ansokningsperioder.

Arbetet med rekryteringskampanj under 2018 har delats in i faserna

undersokningar och analyser
koncept och strategi
produktion

genomforande

uppféljning.

Understkningar och analys genomférdes under det forsta kvartalet 2018 och tog sin ut-
gangspunkt i fragestallningarna:

Vilka &r nésta generations poliser?

Hur nar polisen dem?

Hur kan polisen 6vertyga dem om att de borde soka till polisutbildningen?
Hur kan polisen fa fler att ta sig igenom ansékningsprocessen?

Slutsatser och rekommendationer fran analysen utgér underlag for det nya kommunikat-
ionskonceptet och den nya kommunikationsstrategin. Strategin beskriver bland annat:

e Hur och med vilka budskap polisen nar ut till nya malgrupper.
e Hur polisen far fler kvinnor och personer med utlandsk bakgrund att vilja bli polis.
e Hur polisen far fler personer att fullfélja antagningsprocessen.

Produktion av olika kommunikationsinsatser gérs under det andra kvartalet 2018. Det ror
sig bland annat om olika typer av filmer for att anvanda i sociala medier, ett digitalt "nomi-
neringsverktyg” dér man kan tipsa en vén som man tror skulle bli en bra polis om polisut-
bildningen samt informationsmaterial for méssor och evenemang.

Kommunikationen for att attrahera till polisutbildningen sker 16pande under aret, men in-
tensifieras infor och under ansokningsperioderna. Konceptet och genomforda insatser
kommer att utvarderas i slutet av aret. Resultatet fran utvarderingen, tillsammans med be-

! Se slutrapport for kampanjen i april/maj respektive oktober/november 2017.



hov enligt kompetensférsorjningsplanen, utgér sedan grund for den fortsatta inriktningen
och aktivitetsplaneringen.

5.2 Inriktning for kommunikationsarbetet

Som framgar ovan ar arbetet med rekryteringskampanjen ett pagaende arbete. De undersck-
ningar och analyser som hittills har genomférts samt det nya kommunikationskonceptet ger
féljande inriktning for arbetet:

e Huvudbudskapet i kommunikationen &r att ”Det finns en storre uppgift”. Syftet &r
att attrahera personer som vill arbeta i samhallssektorn och skapa trygghet i andra
manniskors liv. Budskapet och dess varianter ska, férutom att attrahera fler [amp-
liga sokande till polisutbildningen, ocksa anvandas for att attrahera och rekrytera
till andra funktioner inom polisen.

e En framgangsrik kommunikation bygger pa att den ger en autentisk bild av polis-
yrket — i regel med poliserna sjélva som avséndare. Polismyndigheten kommer dar-
for att genom polisernas egna beréttelser lyfta fram den skillnad man gor som polis.
Det galler ocksa vardet av mangfald inom polisen och alla de utvecklingsmdjlig-
heter som finns i yrket.

e Genom riktade insatser och anpassade budskap ska myndigheten oka intresset for
att bli polis bade bland kvinnor och bland personer med utlandsk bakgrund.

e Huvudbudskapet ska, forutom for att attrahera fler lampliga s6kande till polisut-
bildningen, anvéndas for att attrahera och rekrytera medarbetare inom polisen.

e Det ar av stor vikt att arbetet med att attrahera till polisutbildningen sker pa alla ni-
vaer; nationellt, regionalt samt lokalt. Fokus nationellt &r att vidmakthalla intresset
for polisyrket under antagningsprocessen liksom pa att uppmarksamma och intres-
sera personer for polisyrket. Pa lokal niva ligger tyngdpunkten pa relationsskap-
ande insatser mellan polis och potentiella sékande, nagot som tidigare erfarenheter
visar har en stor betydelse for att attrahera nya malgrupper, det vill saga fa personer
som inte har tankt bli polis att vilja bli polis.

5.2.1 Exempel painsatser 2018

Under 2018 sker en sarskild satsning pa aktiviteter och arenor for det personliga métet mel-
lan polis och potentiella medarbetare samt pa att utveckla den digitala kommunikationen,
till exempel via sociala medier och webb.

Det genomfors riktade annonseringar i medier och andra forum dér kvinnor &r vélrepresen-
terade. Polisen kommer ocksa att delta i evenemang, till exempel idrottsevenemang, vilka
foretrédesvis riktar sig till kvinnor.

For att na ut till personer med utlandsk bakgrund ar den uppsokande verksamheten i fokus.
Detta kan ske genom bland annat skolbesok, méssdeltagande och i andra sammanhang dér
andelen personer med utldndsk bakgrund &r stor. Polisen kommer dven att erbjuda webb-
platser och tv- och radiokanaler som skriver eller sander pa andra sprak, men som har en
malgrupp i Sverige, att intervjua en polis pa det spraket.

Infor uppstarten av det nya larosétet vid Malmé universitet gors en riktad kommunikations-
insats i upptagningsomradet.
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