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1 Sammanfattning

Internrevisionen har granskat den interna styrningen och kontrollen avseende
Polismyndighetens bemanningsprocesser. Granskningen har omfattat beman-
ningstyperna arbetsledningsbeslut med eller utan intresseanmélan. Beman-
ningstypen rekrytering har inte ingétt i granskningen. Efter genomford
granskning dr internrevisionens bedomning att det finns utrymme for forbatt-
ringar vad géller den interna styrningen och kontrollen vid bemanning genom
arbetsledningsbeslut i nedan beskrivna omraden.

Internrevisionen anser att det finns behov av att uppdatera och ensa infor-
mationen om arbetsledningsbeslut i styr- och stoddokument, i anvindar-
stodet! och pa Intrapolis. Bemanningstyperna rekrytering och arbetslednings-
beslut med intresseanmélan dr f6r snarlika och behover sérskiljas for att und-
vika en felaktig anvindning. I detta bor d&ven anvandning av begrepp och in-
géende moment inkluderas.

For alla bemanningstyper kan det vara svart att uppticka intressekonflikter
som paverkar objektiviteten pa grund av vianskaps- eller slidktrelationer, om
en anstilld inte informerar om relationen. For att skapa tillit till arbetsled-
ningsbeslut ar det viktigt att kunna visa att beslutet har fattats pa sakliga
grunder och utifran en helhetsbeddmning av verksamhetens behov. Val av
ritt bemanningstyp fran borjan kan bidra till ett mer effektivt bemannings-
arbete.

Internrevisionen anser det positivt att det pagér ett partsgemensamt kulturar-
bete dér det ingér att sékerstélla att arbetsledningsbeslut anvénds pa ett sak-
ligt och korrekt sitt. Vidare att tillimpningen av uppdragskompassen och
dess betydelse vid tillsédttning av chefer och vid forléngning av chefers for-
ordnande ingar i detta arbete.

Inom Polismyndigheten pagar arbete som enligt internrevisionens beddmning
kan bidra till en minskad risk for jav eller misstankar om jév. Det géller till
exempel oversynen av Polismyndighetens etiska policy och att det finns en
e-utbildning i Etik och kultur som utgar ifrén den etiska policyn. Internrevis-
ionen anser det angelédget att alla anstidllda genomfor utbildningen.

Internrevisionen anser att det finns behov av att tydliggéra och informera om
rutinerna for hur HR-medarbetarna ska agera nér det finns risk for jav vid ar-
betsledningsbeslut.

Granskningen har dven omfattat omrdden dér internrevisionen valt att inte
lamna nagra rekommendationer utifran att atgérder redan vidtagits alternativt
utvecklingsarbete planeras eller pagar. Detta avser rapportavsnitten beslut for

! Bemanningsprocessen — anvindarstdd. I Polisens lirplattform (Ping Pong).
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att korta bemanningskon, stod vid arbetsledningsbeslut samt dokumentation
och arkivering av arbetsledningsbeslut med intresseanmaélan.

Tabellen nedan visar att internrevisionens granskning har resulterat i totalt 5
rekommendationer, fordelade utifrén internrevisionens modell for bedomning
av brister som presenteras i rapporten.

Antal
- Mycket visentlig brist
Visentlig brist 3
Mindre visentlig brist 2
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2 Inledning

Granskningen har utforts i enlighet med revisionsplanen for 2023.

21 Bakgrund

Inom Polismyndigheten finns de tre bemanningstyperna rekrytering, arbets-
ledning med eller utan intresseanmélan.

I &rsredovisningen for 20222 redovisade rikspolischefen att brist i den interna
styrningen och kontrollen forelegat frdn maj 2022 och éret ut, avseende Polis-
myndighetens forméga att rekrytera for att i tid mdta verksamhetens behov av
kompetensforsorjning. HR-direktoren fattade dérefter under 2022 och i bor-
jan av 2023 tva separata beslut® med atgéirder for att dka rekryteringkapa-
citeten och minska rekryteringskon. Besluten innehéll dtgérder som bland an-
nat innebar att chefer i linjen skulle ta 6ver ansvaret for arbetsledningsbeslut
med foregdende intresseanmilningsforfarande, genomfora hela eller delar av
rekryteringsprocessen och fatta fler arbetsledningsbeslut i enlighet med be-
manningsavtalet. Atgirderna i besluten innebar att enheten Rekrytering och
Bemanning (RoB) inom HR-avdelningen skulle fokusera pa att hantera ex-
terna rekryteringar och rekryteringar av chefer.

En arbetsgivare kan vélja att bemanna sin verksamhet genom att anstélla en
ny person eller genom att omplacera en redan anstélld medarbetare genom ett
arbetsledningsbeslut. For statliga anstdllningsbeslut finns bestimmelser som
innebir att avseende endast ska fistas vid sakliga grunder?, sdsom fortjénst
och skicklighet samt att skickligheten ska séttas frimst om det inte finns sér-
skilda skl for ndgot annat®. Anstillningsavtalets innehll och omfattning ut-
gor ramen for den anstélldes arbetsskyldighet och arbetsgivarens ritt att om-
placera den anstéllde genom arbetsledningsbeslut.

2.2 Arbetsledningsratten

Arbetsgivarverket har i skrift dversiktligt redogjort for vad som géller da en
arbetsgivare viljer att bemanna en funktion genom att omplacera en redan
anstilld medarbetare genom ett arbetsledningsbeslut®. Principen om

2 A084.384/2022. Saknr:978. Polismyndighetens arsredovisning 2022.

3 A513.692/2022. Atgirder for att 6ka rekryteringsformagan. Datum: 2022-09-28 och
A092.868/2023. Atgirder for att minska rekryteringskdén. Datum 2023-02-14.

412 kap 5§ andra stycket regeringsformen (1974:152).
3 4§ lagen (1994:260) om offentlig anstéllning.
¢ Anstillning i staten. Utgiven av Arbetsgivarverket 2018-12-18, reviderad 2024-05-06.
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arbetsgivarens rétt att leda och fordela arbetet, den s kallade arbetslednings-
ritten, slogs fast av Arbetsdomstolen i AD 1929 nr 29. Arbetsledningsratten
innebdr primaért att arbetsgivarens har rétt att ensidigt bestimma vilka arbets-
uppgifter en medarbetare ska utféra. Det hér géller &ven nér det finns medar-
betare som har visat och anmaélt intresse for de nya arbetsuppgifterna.

Arbetsledningsritten begransas av medarbetarens arbetsskyldighet, vilken
framgar av anstéllningsavtalet. Det hir innebdr att om forandringen ar mer
langtgdende och utanfor ramen for arbetsskyldigheten sa behdver tjansten
tillséttas genom rekrytering. Det finns ocksd inskrankningar i arbetslednings-
ritten till f5ljd av bland annat krav i diskrimineringslagen’, forildraledighets-
lagen® och lagen om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen®.

Nar en statlig arbetsgivare fattar ett arbetsledningsbeslut finns inte grundla-
gens krav pa att skickligheten ska sittas frimst och det behdver inte goras en
jamforelse mellan de anstillda som &r intresserade av en ny placering, utan
myndigheten kan l4ta verksamhetsskédl avgdra vem som ska utfora vilka upp-
gifter utifrén ett helhetsperspektiv'?. I anvindarstddet! beskrivs detta som att
medarbetare, forutom ritt anstéllning och dnskvird kompetens, ska vara bést
limpad utifran verksamhetssynpunkt. Aven om kravet pé skicklighet och for-
tjanst inte giller vid arbetsledningsbeslut sa ska myndigheter i sin verksamhet
beakta allas likhet infor lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet!!.

HR-avdelningen har i en promemoria'? fortydligat att arbetsgivaren avgor
vem som ska arbetsledas genom en helhetsbedémning av vem som &r lamp-
ligast utifran ett verksamhetsperspektiv. Vidare att inga krav finns pa arbets-
givaren att vélja en medarbetare som anmélt intresse, men att arbetslednings-
beslutet ska fattas pa saklig och opartisk grund. Enligt promemorian handlar
saklighet om vad ett beslut grundas péa och opartiskhet om hur beslutsproces-
sen uppfattas utifran.

Polismyndigheten har delat upp arbetsledningsbeslut i tvd olika kategorier:
- arbetsledningsbeslut med intresseanmélan
- arbetsledningsbeslut utan intresseanmaélan.

7 Diskrimineringslagen (2008:567).
8 Forildraledighetslagen (1995:584).
° Lag (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pé arbetsplatsen.

10 Arbetsledningsbeslut vid bemanning av statliga myndigheter. Artikel i Ny juridik 2:18 av
arbetsrittsspecialist Kristina Ahlstrom.

111 kap 9§ regeringsformen (1974:152).

12 Bemanning genom rekrytering eller arbetsledningsbeslut — grundforutsittningar. Version
03.00. Datum 2023-06-09.
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2.3 Tidigare internrevisionsgranskningar

Internrevisionen har under revisionsplanen 2016—2017 genomfort en gransk-
ning av polisens rekrytering och bemanning av medarbetare'>. Granskningen
omfattade rekryteringar och arbetsledningsbeslut med intresseanmilan som
genomforts under 2016. Arbetsledningsbeslut utan intresseanmaélan ingick
inte i granskningen. Under 2019 genomfdrdes en uppfoljande granskning'.
De atgirder som beslutades med anledning av de rekommendationer som in-
ternrevisionen ldmnade i samband med granskningarna har genomforts.

24  Syfte och revisionsfraga

Syftet med granskningen é&r att bedoma om Polismyndigheten har en god in-
tern styrning och kontroll vid bemanning genom arbetsledningsbeslut.

Foljande revisionsfraga har formulerats for granskningen:

Har Polismyndigheten en god intern styrning och kontroll vid bemanning ge-
nom arbetsledningsbeslut?

2.5 Omfattning och avgransning

Granskningen har omfattat bemanning genom arbetsledningsbeslut med eller
utan foregdende intresseanmailningsforfarande som genomforts under peri-
oden 2022 —2023. Omplacering till f6ljd av personliga skél har inte ingatt i
granskningen. Bemanning genom rekrytering har inte ingatt i granskningen. I
granskningen har inte ingétt att granska genomforda arbetsledningsbeslut for
att beddma om besluten i sig dr korrekta.

2.6 Informationsinsamling och metod

Informationsinsamling har skett genom dokumentstudier, intervjuer, stick-
provsgranskning av bemanningsdrenden, genomgang av publicerade intresse-
anméilningar pd Intrapolis och enkiter. Intervjuer har genomforts med chefer
och medarbetare inom HR-avdelningen, Tillsynsenheten samt arbetstagaror-
ganisationerna Polisforbundet, Saco, Seko och ST inom Polismyndigheten.

Stickprovsgranskningen omfattade ett urval av arbetsledningsbeslut med eller
utan intresseanmaélan och syftade till att stdimma av vilken dokumentation

13 Granskning av polisens rekrytering och bemanning av medarbetare. Dnr A459.608/2016.
2017-06-30.

14 Uppf6ljning av granskning av polisens rekrytering och bemanning av medarbetare.
A459.608/2016. 2019-01-28.
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som fanns i drendet, ddremot inte att beddma om arbetsledningsbeslutet var
korrekt. Internrevisionen genomforde ett mindre antal stickprov dé liknande
1akttagelser gjordes 1 flera av drendena varfor en mer omfattande stickprovs-
granskning inte bedomdes kunna tillfora nagot ytterligare.

Granskningen utdkades med tva enkiter, en till chefer med ansvar for beman-
ning och en till medarbetare inom HR som arbetar med bemanningsarenden.
Enkdten till chefer skickades till 200 respondenter varav 79 besvarade enké-
ten. Enkéten till medarbetare inom HR skickades till 65 respondenter varav
41 svarade. Urvalsperiod for underlag till enkdterna var 2022-10-01 — 2023-
08-01. Enkéterna inneholl inga tvingande fragor utan respondenterna kunde
viélja att inte besvara samtliga fragor. Antal respondenter som besvarat re-
spektive fraga varierar darfor for bada enkéterna.

I rapporten anvénds bendmningen arbetsledningsbeslut da vi avser att besk-
riva ndgot som géller for bade arbetsledningsbeslut med eller utan intressean-
maélan. I 6vrigt anvdnds bendmningarna arbetsledningsbeslut med intressean-
maélan och arbetsledningsbeslut utan intresseanmélan for att beskriva respek-
tive bemanningstyp.

Granskningen har utforts under juni 2023 — februari 2024 av internreviso-
rerna Pirkko Nakamura-Nylund, Asa Runestrém. Internrevisor Pia Frélén
deltog till 2023-07-10.

Rapporten sakgranskades i maj 2024 av HR-avdelningen, Tillsynsenheten
samt arbetstagarorganisationerna Polisforbundet, Saco, Seko och ST inom
Polismyndigheten. Muntlig information om iakttagelser och bedomningar
lamnades av internrevisionen till rikspolischefen 2024-06-14. HR-avdel-
ningen inkom med atgirdsforslag i slutet av oktober. Rikspolischefen beslu-
tade om atgarder 1 november 2024, se beslutsbilaga till rapporten tillsammans
med dtgirdsplaner.

2.7 Beddmningsgrunder

Internrevisionens iakttagelser, bedomningar och grunder for lamnade rekom-
mendationer framgar av den 16pande texten i rapporten. For respektive re-
kommendation har internrevisionen bedomt bristen vid tidpunkten for
granskningen. Internrevisionens bedémning foljer nedanstaende mall.

GRANSKNING AV POLISMYNDIGHETENS BEMANNINGSPROCESSER 9
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Beddmning Beskrivning

Orange -Vi- Brist som péverkar den granskade verksamheten sa att uppstillda
sentlig brist mal inte nas och/eller medfor betydande negativa konsekvenser
for verksamheten.

Gul - Mindre Brist som inte paverkar den granskade verksamhetens méluppfyl-
vasentlig brist | lelse men som medfor negativa konsekvenser for verksamheten.
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3 Granskningsresultat

3.1 Ledning och styrning

3.1.1 Styrdokument

Enligt arbetsordningen &r chefen for HR-avdelningen processigare for kom-
petensforsorjning, inklusive tillvaxt. I HR-avdelningens strategiska inriktning
2024-2026"° beskrivs att processansvaret bestar i ansvar for att styra, ut-
veckla, stodja och folja upp.

Enheten Rekrytering och bemanning (RoB) dr en nationell enhet inom HR-
avdelningen vars uppdrag ér att stodja Polismyndigheten i kompetensforsorj-
ning. Enhetens nationella uppdrag innefattar bemannings- och introducera-
processerna, chefsforsorjning samt myndighetens attrahera och behalla-
arbete. Inom bemanningsprocessen finns bemanningstyperna arbetslednings-
beslut med eller utan intresseanmailan och rekrytering.

Av bilaga 5 till Polismyndighetens arbetsordning framgar i avsnitt 3 Anstéll-
ningar m.m. att avdelningschef och regionpolischef far vidaredelegera rétten
att besluta att/befogenheten att omplacera medarbetare inom avdelning eller
polisregion inom ramen for arbetsledningsritten, vilket kan innebdra tillfil-
lig/tidsbegrénsad eller stadigvarande geografisk eller organisatorisk omplace-
ring.

P& Intrapolis finns en sida for chefer med information om bemanningsproces-
sen. Dar finns bland annat lénkar till f6ljande styrdokument:

e Polismyndighetens riktlinjer for bemanning 2015-20171
e Polismyndighetens riktlinjer for omstillning under 2015-2017""
e Polismyndighetens riktlinjer for personalnomenklatur'®

lakttagelser

For Polismyndighetens riktlinjer for bemanning och Polismyndighetens rikt-
linjer for omstéllning anges giltighetstiden till 2017-12-31. Under 2018

15 A067.235/2024. Saknr 191.

16 PM 2015:37. A079.067/2015. Saknr 700.
17 PM 2015:59. Saknr 799.

18 PM 2022:8. A142.111/2022. Saknr 122.
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fattades beslut om att forlénga giltighetstiden tills vidare for Polismyndighet-
ens riktlinjer for bemanning.

Polismyndighetens bemanningsprocesser!? ir ytterligare ett nationellt styrdo-
kument for bemanning, det aterfinns dock inte tillsammans med 6vriga doku-
ment som utgdr stod for chefer pa Intrapolis. Enligt styrdokumentet ska
chefsfunktioner bemannas genom arbetsledningsbeslut eller rekrytering. Av
beslut om atgirder for att minska rekryteringskén?® framgar samtidigt att
drenden som avser chefer inte ska hanteras som arbetsledningsbeslut och pa
Intrapolis framgar att rekrytering ar huvudregeln vid bemanning av chefs-
funktioner. Vid granskningen har det framkommit att medarbetare kan arbets-
ledas till en funktion som tillférordnad chef, vilket enligt intervjuade kan ge
medarbetaren erfarenhet att 1 framtiden soka en chefstjinst.

Internrevisionen har noterat att det forekommer skillnader mellan informat-
ionen i Polismyndighetens bemanningsprocesser'® och pa Intrapolis, nir det
géller till exempel processbeskrivningarna. Vidare ska det enligt styrdoku-
mentet'? vid arbetsledningsbeslut med intresseanmilan tas referenser, nagot
som enbart ska ske vid rekrytering.

Internrevisionen har efterfragat lokala styrdokument fran polisregioner och
nationella avdelningar. De f4 dokument som erhallits synes vid en dversiktlig
genomgang 1 huvudsak besta av informations- och utbildningsmaterial samt
lokalt anpassade lathundar, checklistor och dylikt stédmaterial. Inom en
polisregion finns en rutin som utgor ett komplement till Polismyndighetens
bemanningsavtal samt Riktlinjer for bemanning.

3.1.2 Beslut for att korta bemanningskon

I arsredovisningen for 2022%2 redovisade rikspolischefen att brist i den in-
terna styrningen och kontrollen forelegat frdn maj 2022 och &ret ut, avseende
Polismyndighetens forméga att rekrytera for att i tid mdta verksamhetens be-
hov av kompetensforsorjning.

HR-direktdren fattade under 2022 och i bérjan av 2023 tva separata beslut®
med atgarder for att 6ka rekryteringskapaciteten och minska rekryteringskon.
Besluten innehéll dtgirder som bland annat innebar att chefer i linjen skulle
ta over ansvaret fran enheten RoB for arbetsledningsbeslut med eller utan in-
tresseanmélningar i enlighet med bemanningsavtalet samt genomf6ra hela el-
ler delar 1 rekryteringsprocessen.

19 A281.249/2017. Saknr 719.
20 A092.868/2023. HR 025/2023. Saknr 710.
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Atgirderna i besluten innebar att enheten RoB skulle fokusera pa att hantera
externa rekryteringar och rekryteringar av chefer. Syftet med &tgirderna var
enligt HR-avdelningen att mgjliggdra en kompetensforsorjning som svarade
mot verksamhetens behov under den tid som enheten RoB:s kapacitet inte
rackte till. Vidare gavs HR néra 1 samverkan med verksamheten 1 uppdrag att
beddma vilka drenden 1 bemanningskderna som kunde genomforas som ar-
betsledningsbeslut med eller utan intresseanmaélan alternativt skulle kvarsta
som rekryteringsdrenden. Besluten angav dven att arbetsledningsbeslut med
intresseanmailan skulle genomforas pé enklaste sétt.

Atgirderna skulle genomforas enligt angivna datum eller till dess att det an-
strangda ldget avhjélpts alternativt tills att HR-direktéren dessforinnan beslu-
tade. Uppfoljning av dtgdrdernas fortskridande och effekter skulle enligt be-
sluten ske i sédrskild ordning.

Enligt HR-avdelningen forstdrktes enheten RoB under 2023 med flera an-
stillda och rekryteringskapaciteten 6kade. I arsredovisningen 20232! beskrivs
att bristen 1 den interna styrningen och kontrollen gillande rekryteringspro-
cessen inte bedomts aktuell for 2023.

lakttagelser

Enligt information fran HR-avdelningen foregicks HR-direktérens beslut om
atgérder for att 6ka rekryteringsformagan av beredning inom enheten RoB:s
ledningsgrupp och i HR-avdelningens ledningsgrupp. Vidare att enheten RoB
och HR-avdelningens kansli gemensamt beredde drendet infor att de fore-
slagna atgédrderna faststidlldes av Nationella strategiska ledningsgruppen
(NSLGQG). Enligt HR-avdelningen involverades verksamheten som en del i for-
ankringen till NSLG, genom HR nira regionalt och avdelningsvis samt ge-
nom artikel pé Intrapolis om rekryteringsliget.

I granskningen har en enkét skickats till ett antal bemannande chefer som ge-
nomfort arbetsledningsbeslut under 2022 - 2023 dir en frdga ingick om che-
fernas forutsittningar att genomfora atgirderna i HR-direktdrens beslut?2.
Den atgérd flest chefer svarar att de haft forutsittning att genomfora ar att ta
over ansvaret for arbetsledningsbeslut med intresseanmilan, f6ljt av dtgirden
att genomfora hela eller delar av rekryteringsprocessen. Nagot féarre chefer
uppger att de haft forutsittningar att fatta fler arbetsledningsbeslut i enlighet
med bemanningsavtalet.

Cheferna fick mgjlighet att [imna kommentarer till forutsittningarna for att
genomfora atgirderna i HR-direktorens beslut. Av de chefer som valde att

2 A111.694/2023. Saknr: 978. Polismyndighetens &rsredovisning 2023.
22 A513.692/2022 Atgiirder for att oka rekryteringsformagan.
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kommentera framgar bland annat att chefernas arbetsbelastning paverkats, att
genomforandet av dtgidrderna varit betungande och atgirderna tagit tid fran
chefsuppdraget samt att bemanningsfragor kan vara séllanuppgifter och dar-
med tidskrdvande. Nagra har lyft 6kad mojlighet till delaktighet 1 beman-
ningen som positivt. Synpunkterna bekriftas av genomforda intervjuer dar
det dven framfordes att vissa ansag att beslutet innebar mindre fordndringar
da de till viss del redan arbetade pé det sdtt som atgdrderna beskriver.

I enkéten fick cheferna fragan om de upplevde att det var en bra férdelning
mellan bemanningstyperna rekrytering, arbetsledningsbeslut med eller utan
intresseanmalan.

Jag anser att det ar en bra fordelning mellan rekrytering,
arbetsledningsbeslut med intresseanmalan och
arbetsledningsbeslut utan intresseanmalan inom min
grupp/sektion/enhet.

1

m Instammer helt = Instammer till stor del

Instammer till viss del = Instammer inte alls

Av de chefer som valde att besvara frigan framgar att majoriteten instimde
helt eller till stor del i att fordelningen mellan de tre bemanningstyperna ar
bra, farre instimde till viss del och en instimde inte alls. Chefer som inte in-
stimde helt fick mojlighet att besvara en fraga kring hur de 6nskade att be-
manningen i hogre grad skulle ske. Hélften svarade att de i hogre grad 6nskar
bemanna genom rekrytering. En ldgre andel svarade arbetsledningsbeslut
med intresseanmélan. Lagst antal svarade arbetsledningsbeslut utan intresse-
anmélan. Den vanligaste orsaken som chefer angav hindrade dem fran att be-
manna pa onskat sétt uppgavs vara HR-avdelningens belastning, vilket med-
for langa ledtider och en utdragen bemanningsprocess. I enkdten svarade
aven nagra enstaka chefer att ekonomi och budgetramar, personalnomenkla-
tur 1 form av anstédllningsbendmningar eller en strdvan att vara transparent
mot arbetstagarorganisationerna (ATO) kunde péaverka.
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Enligt intervjuade paverkas val av bemanningstyp av om antal medarbetare
ska oka, dvs rekrytering eller om kompetenser finns inom myndigheten, dvs
arbetsledningsbeslut. Aven viljan att vara transparent och dppen paverkar.

Internrevisionen har fran HR-avdelningen erhéllit information om antal dren-
den per bemanningstyp?* for att se om fordelningen, utifrin informationen i
ARS, fordndrats med anledning av besluten.

Antal bemanningsarenden fordelat per typ och ar
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Av informationen frdn HR-avdelningen framgar att rekrytering varit den van-
ligaste bemanningstypen under aren 2021 — 2023 och att antalet rekryterings-
drenden har okat for varje ar. Antal arbetsledningsbeslut med eller utan in-
tresseanmélan har fluktuerat under aren. Efter en viss 6kning under 2022 gick
nivderna under 2023 tillbaka till liknande niva som 2021 Enligt information
fran HR-avdelningen har HR-direktoren under hosten 2023 meddelat NSLG
att avdelningen fullt ut atertar ansvaret for rekryteringar och dven for fler ar-
betsledningsbeslut med intresseanmaélan. Detta efter att enhetens RoB:s kapa-
citet okat genom att antalet medarbetare utokats och att konsultavtal slutits,
fran vilka konsulter vid behov kan avropas som stod 1 bemanningsarenden.

Enligt information fran HR-avdelningen har uppfoljning av atgirderna i be-
sluten skett genom dialoger mellan HR-direktoéren och enhetschefen for RoB
pa HR-avdelningens veckoberedningar.

2 Uppgifterna dr himtade fran ARS dir dubbletter och avbrutna drenden enligt HR-avdel-
ningen &r exkluderade.
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3.2 Arbetsledningsbeslut och arbetstagarorganisat-
ionerna

Lokala kollektivavtal** om forhandlingsordning m.m. infér anstillning och
infor vissa arbetsledningsbeslut finns tecknade mellan Polismyndigheten och
de fyra arbetstagarorganisationerna (ATO). De lokala kollektivavtalen kallas
ofta for bemanningsavtalet. Avtalet giller nér arbetsgivaren har for avsikt att
anstélla eller genom arbetsledningsbeslut omplacera arbetstagare inom ramen
for befintlig anstéllning. Avtalet géller inte vid omplaceringar till foljd av
personliga skél. Berord ATO ska informeras innan arbetsgivaren fattar beslut
om arbetsledning och har da mojlighet att pakalla forhandling.

lakttagelser

I enkiten till cheferna ingick en fraga om hur samarbetet med ATO vid ar-
betsledningsbeslut fungerade. Merparten av de chefer som besvarat fradgan in-
stimde helt eller till stor del i att det fungerar bra. For arbetsledningsbeslut
utan intresseanmélan var andelen négot lagre. Forslag pa vad som kan ut-
vecklas vad géller samarbetet med ATO &r exempelvis beaktan av helheten
och forstéelse for vald bemanningstyp. En enkét skickades &ven till medarbe-
tare inom HR som arbetar med arbetsledningsbeslut dar mdjlighet fanns att
lamna medskick kring arbetsledningsbeslut. Dar framkom enstaka exempel
kopplat till ATO om utmaningar med att fa acceptans for arbetsledningsbe-
slut utan intresseanmélan och att arbetsledningsbeslut med intresseanmilan
aven kan viljas trots att en sjdlvklar medarbetare finns. I enkédterna finns dven
enstaka kommentarer som att dialogen med ATO fungerar bra, att transpa-
rens och dppenhet efterstravas, att tidiga dialoger skapar smidighet ldngre
fram och att ATO:s involvering kan ge mer kvalitativa beslut och minska ris-
ken for jav.

I granskningen har ATO framfort att de saknar mojlighet att paverka arbets-
ledningsbesluten eftersom de kommer in forst dd en medarbetare finns klar
och att de skulle kunna bidra mer utifran deras kunskap. Vissa ATO anser att
bemanningsformen rekrytering bor anvandas mer for 6kad transparens och
Oppenhet. Vidare att en fordel med arbetsledningsbeslut ér att anstéllda inom
myndigheten kan kompetensutvecklas istillet for att rekrytering behovs. Mer
transparenta bemanningstyper som arbetsledningsbeslut med intresseanmélan
eller rekrytering foredras.

24 A494/981/2016 Kollektivavtal Polismyndigheten och Polisforbundet (2017-02-02), Kol-
lektivavtal Polismyndigheten och Saco-S (2017-03-31), Kollektivavtal Polismyndigheten
och Seko Polisen (2017-03-31), Kollektivavtal Polismyndigheten och ST inom Polisen
(2017-03-31).
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Av enkiter och intervjuer framgér att en utveckling av dialogen mellan verk-
samheten, HR och ATO skulle bidra till att skapa 6kad forstaelse och bygga
tillit vid val av bemanningstyp. Véren 2023 inledde arbetsgivaren, arbetsta-
garorganisationerna och skyddsombuden pa nationell niva ett samarbete for
att utveckla Polismyndighetens kultur®®. I det partsgemensamma samarbetet
ingdr att vikta upp uppdragskompassens betydelse vid tillsdttning av tjénster
och lonesittning. Uppdragskompassen ér ett verktyg for chefer och medarbe-
tare for att skapa en god arbetskultur och anger de beteenden som alla an-
stdllda ska efterstrdva d& myndighetens uppdrag utfors. Uppdragskompassen
ska bidra till en 6nskad och forvantad kulturforflyttning. I samarbetet ingér
dven att sdkerstdlla att processen arbetsledningsbeslut anvinds pa att sakligt
och korrekt sitt da det ibland finns misstankar om vinskapskorruption och
jav nir arbetsledningsbeslut fattas®>.

Det pagéende arbetet med att utveckla kulturen framgar dven av HR-avdel-
ningens strategiska inriktning 2024 — 2026'3 dir en nyckelaktivitet under
2024 ar att tillsammans med ATO och nationella huvudskyddsombud
(NHSO) sékerstilla att processen for arbetsledningsbeslut sker sakligt och
korrekt. Ytterligare en nyckelaktivitet dr att HR-avdelningen tillsammans
med ATO och NHSO ska se 6ver hur uppdragskompassens betydelse kan
okas vid tillsattning av chefer och vid forldngning av chefers forordnande.
Enligt information frdn HR-avdelningen pagar dven ett arbete dir arbetsgiva-
ren och ATO arbetar tillsammans for att ta fram ett samverkansavtal. Dértill
pagar enligt HR-avdelningen ett arbete mellan HR-avdelningen och ATO att
se over myndighetens bemanningsavtal.

3.3 Stod vid arbetsledningsbeslut

Information om att det fanns ett nytt digitalt anvindarstdd' for bemannings-
processen publicerades under varen 2023 pa intrapolis. Anvéndarstodet inne-
haller ett avsnitt med generell information och olika avsnitt for rekrytering,
arbetsledningsbeslut med intresseanméilan och arbetsledningsbeslut utan in-
tresseanmélan. I avsnitten redogors for de moment som ingér for varje be-
manningstyp. Till momenten finns det stddmaterial i form av rutiner, mallar
och genvégar till sidor pa Intrapolis.

Enligt HR-avdelningens strategiska inriktning 2024 — 2026'> ska beman-
ningsprocessen utvecklas med fokus pa enhetlighet, effektivitet, digitalisering
och flexibilitet. Stodet genom hela processen ska utvecklas sé att det dr mer
flexibelt och kan anpassas till olika chefers formaga att ta ansvar for sin kom-
petensforsorjning. Vidare framgér att enheterna RoB och polisens administra-

25 S8 samverkar vi for att forflytta kulturen — fran Intrapolis 8 februari 2024.
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tiva center (PAC) inom HR-avdelningen dr huvudansvariga for att utveckla
och implementera en reviderad rekryterings- och bemanningsprocess. HR-
konsulter som stdttar rekryterande chefer ska bade styra, stodja och végleda
cheferna utifrén deras behov i1 processen.

lakttagelser

I enkit har chefer fatt fradgan om de som stdd vid arbetsledningsbeslut anvin-
der HR (HR Nira och/eller enheten RoB), information pa Intrapolis, styrdo-
kument, anvandarstodet eller annat. Flest respondenter svarar att de som stod
anvinder HR, foljt av information pa Intrapolis och dérefter styrdokument.
De som svarade annat uppgav till exempel att de vinder sig till avdelnings-
kansli, sektionschef, eller erfarna chefskollegor. Enstaka respondenter har
svarat att de anvinder anviindarstodet!.

Merparten av cheferna svarade att de har tillrickligt stod vid arbetslednings-
beslut, men flera uttryckte behov av ytterligare stod. Detta géller exempelvis
beslutsskrivande, att snabbare fa ut intresseanmalan, tydligare mallar, att fa
processen transparent eller att sikra ett korrekt genomforande. Vid arbetsled-
ningsbeslut utan intresseanmailan var andelen som anvinde HR som stod
farre och andelen som himtade information fran Intrapolis fler. P4 fragan om
cheferna hade ytterligare medskick avseende arbetsledningsbeslut framfordes
exempelvis att det behdvs en kvalitetssidkring av processen och att HR tar ett
storre ansvar for bemanningsarbetet.

Cheferna fick frdgan om stodet fran HR fungerar bra nér det géller arbetsled-
ningsbeslut med intresseanmalan.

Jag anser att stodet fran HR (HR Né&ra och /eller RoB)
fungerar bra nar det géller arbetsledningsbeslut med
intresseanmalan

® I[nstimmer helt ® Instammer till stor del

Instdmmer till viss del = Instammer inte alls

Merparten av cheferna som svarat instimmer helt eller till stor del i att stodet
fran HR fungerar bra. Flera instammer till viss del och tva inte alls. Chefer
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som inte instimde helt fick mojlighet att beskriva vad som kan utvecklas. En
majoritet av svaren handlar om 6kad tillgénglighet och 6kat stod for att pa-
skynda processen.

Cheferna fick ocksé fragan om stodet fran HR fungerar bra nir det giller ar-
betsledningsbeslut utan intresseanmalan.

Jag anser att stodet fran HR (HR Néra och eller Rekrytering
och bemanning fungerar bra nar det géller
arbetsledningsbeslut utan intresseanmalan

10

L

® [nstammer helt = Instammer till stor del = Instammer till viss del = Instammer inte alls

Antalet svarande dr farre dn for arbetsledningsbeslut med intresseanmélan
samtidigt som det framgar att alla respondenter inte har varit med om arbets-
ledningsbeslut utan intresseanmilan. Merparten av cheferna som svarat in-
staimmer helt eller till stor del 1 att stodet fran HR fungerar bra. Flera instim-
mer till viss del och fyra inte alls. Chefer som inte instdmde helt fick mojlig-
het att beskriva vad som kan utvecklas. Av svaren framgar exempelvis att HR
inte alls &r med 1 processen, men att det finns 6nskeméal om det.

3.4  Arbetsledningsbeslut med intresseanmalan

Vid arbetsledningsbeslut med intresseanmaélan och rekryteringar finns det
skillnader gillande ingaende moment, begrepp och vad som styr. Rekryte-
ringar utgdr frén skicklighet och fortjénst dar skicklighet méts mot kravprofi-
len som ligger till grund for den utlysta tjansten. Vid arbetsledningsbeslut fo-
kuseras pa vilka medarbetare som har ratt anstillning, uppfyller 6nskvérd
kompetens samt &r bést lampad utifran verksamhetens behov. Det finns inga
krav pa en bemannande chef att vélja ndgon av de som har anmaélt intresse for
en funktion.

Arbetsledningsbeslut kan inte 6verklagas men om detta &ndé sker ska Polis-
myndigheten hantera 6verklagandet och skicka det till Statens verklagande-
ndamnd. For att undvika att en intresseanmélan bedéms som rekrytering vid en

GRANSKNING AV POLISMYNDIGHETENS BEMANNINGSPROCESSER
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overklagan ar det visentligt att information om en intresseanmaélan inte blir
for lik en rekryteringsannons.

Information om hur intresseanmélningar och rekryteringsannonser ska utfor-

mas beskrivs i anviindarstodet®® enligt nedan.
Annons Intresseanmilan/info om ledig placering
Kravprofil (krav + meriter) Onskvérd kompetens
Intervju Samtal
Urval Bedémning
Anstallning Placering
Rekrytering Bemanning
Kandidat/sokande Medarbetare
Tillsattning Arbetsledning

I anviindarstddet! anges for arkivering av arbetsledningsbeslut med intresse-
anmadlan att syftet med dokumentationen ér att i efterhand kunna visa vad
som lett fram till ett beslut, men ocksa att kunna styrka att d&rendet hanterats
pa ett korrekt sitt utifran gillande lagar och riktlinjer. I instruktionen FAQ
Intresseanmilan?® framgér att arbete pagar med att utreda vilka dokument
som ska arkiveras 1 samband med ett arbetsledningsbeslut med intresseanma-
lan och att en instruktion ska tas fram. I anvindarstodet beskrivs dokumentat-
ion som ska sparas och arkiveras nér det giller arbetsledningsbeslut med in-
tresseanmaélan.

lakttagelser

Granskningen visar att arbetsledningsbeslut ses som positivt dd medarbetare
kan byta arbetsplats och arbetsuppgifter utan att byta arbetsgivare. For chefer
ses det som ett snabbt och effektivt sitt att fa resurser pa plats och kunna be-
manna. [ intervjuer framkom dock att arbetsledningsbeslut med intressean-
maélan inte anses effektivast for att bemanna om det redan &r tydligt vilka
medarbetare som kan vara aktuella utifrdn sin kompetens och verksamhetens
behov, men att bemanningstypen dnda viljs for transparens och 6ppenhet.
Vikten av transparens och oppenhet lyfts for att skapa tillit till bemannings-

typen.

Da en medarbetare anstills anges en bendmning for anstéllningen i anstall-
ningsavtalet. For poliser finns de anstéillningar som framgéar av polisfoérord-
ningen?’ och for civilanstillda finns enligt Polismyndighetens riktlinjer for
personalnomenklatur!® fyra olika anstillningar. Innan myndighetsombild-
ningen 2015 fanns ett storre antal bendmningar for anstéllningar jaimfort med

26 Instruktion FAQ Intresseanmélan, Ping Pong. HR-avdelningen. Datum: 2023-12-15.
27 28 Polisforordning (2014:1104).
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idag. Bendmning pd anstillning paverkar vilka medarbetare som kan arbetsle-
das. Mgjlighet finns att arbetsledas till en funktion med motsvarande eller
lagre bendmning pé anstéllning. For att komma 1 friga till en hégre niva
kravs en rekrytering for att &ndra bendmning pa anstéllningen. I enkéten till
chefer har enstaka kommentarer framfGrts att personalnomenklaturen begrin-
sar mojligheten att genomfora arbetsledning i enlighet med HR-direktorens
beslut, begransar sokandekretsen, ger inldsningseffekter och hindrar chefer
fran att vélja 6nskad bemanningstyp. Exempel som framforts ér att dldre be-
ndmningar pa anstdllningar kan hindra erfarna medarbetare frén att arbetsle-
das till en funktion som istdllet & mojligt for en mindre erfaren medarbetare
med den efterfrigade bendmningen pé anstéllningen.

Vid intervjuer framkom att information om intresseanmalningar i vissa fall &r
for snarlika rekryteringsannonser, vilket kan leda till att ett intresseanmaél-
ningsirende vid en §verklagan kan beddmas som rekrytering. Exempel pa
likheter dr att intresseanmailan innehaller kravprofil med kvalifikationer, me-
riterande kunskaper, personliga egenskaper och referenstagning. En dversikt-
lig genomgéng av ett antal publicerade intresseanmailningar pé Intrapolis 1 de-
cember 2023 bekriftar iakttagelserna.

I mars 2024 genomforde internrevisionen en uppfoljning for att se om ut-
formningen av intresseanmélningar fordndrats eller fortfarande inneholl be-
grepp som endast ska anvéndas 1 rekryteringsannonser. Flera intresseanmal-
ningar inneholl nu information om vilken anstdllningsbendmning som krévs
for att kunna anméla intresse. Exempel pé ovriga iakttagelser var att begrep-
pet onskvérd kompetens nu anvéndes i fler intresseanmilningar, dock fore-
kom begreppen meriter och sirskilt meriterande fortfarande. Andra likheter
som noterades 1 intresseanmalningar var att de inneholl personliga egen-
skaper och att bedomningsgrunder som utgick fran skicklighet skulle anvén-
das i urvalsprocessen. Internrevisionens genomgéang visade att intresseanmél-
ningar fortfarande inneholl delar som endast ska forekomma i rekryterings-
annonser.

Information om intresseanmélningar kan exempelvis ske pé Intrapolis for att
na manga sOkande eller pé en lokal arbetsyta pd Intrapolis for en mer begrin-
sad grupp eller via riktade mail till sdrskilda malgrupper. P4 intrapolis publi-
ceras intresseanmélningarna gemensamt med rekryteringarna under ”Lediga
jobb”. En separat publicering av intresseanmélningar och rekryteringar har
lyfts som onskvird for att tydliggora skillnaden mellan bemanningstyperna.

For arbetsledningsbeslut utan intresseanmaélan finns inga krav pé spridning av
information om den lediga funktionen. Internrevisionen har vid intervjuer ef-
terfragat hur det sékerstélls att den mest lampliga medarbetaren utifrdn verk-
samhetens behov arbetsleds. Exempel som lyfts var att onskemal om utveckl-
ing fangas via utvecklingssamtal, att 16pande identifiera medarbetare som kan
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vara aktuella for framtida funktioner, riktade mail eller flyttlador for att an-
maéla intresse for byte av funktion. I detta framkom &ven forslag pé att samla
alla lediga funktioner pé en gemensam yta for bred information och darefter
vilja bemanningstyp arbetsledningsbeslut med eller utan intresseanmalan.

I intervjuer har framforts att skillnaderna mellan begreppen som anvénds och
moment som genomfors 1 respektive bemanningstyp behover tydliggoras for
en effektiv bemanningsprocess. Enkéten till chefer innehdll endast fragor om
arbetsledningsbeslut men av vissa svar kan utlédsas att begrepp som anvinds
vid rekryteringar lyfts fram i samband med arbetsledningsbeslut. Vid intervju
har framforts att arbetet med arbetsledningsbeslut behdver utvecklas for att
enklare identifiera och anvénda befintlig kompetens for att endast anvinda en
mer tidskrdvande rekrytering niar kompetensen inom myndigheten saknas.

Det forekommer att rekryteringar avbryts. Enligt HR-avdelningen &r antal av-
brutna per ér enligt foljande: 334 st (2023), 372 st (2022) och 302 st (2021).
Orsaker till avbrutna rekryteringar kan exempelvis vara att forutsattningarna
for att rekrytera har foréndrats, att ingen sdkande motsvarar kravprofilen eller
att en medarbetare med den efterfrdgade kompetensen kan arbetsledas. Nack-
delar med avbrutna rekryteringar dr exempelvis att externa sokande ute-
stdngs, nedlagda rekryteringsresurser inte kommer till nytta och att myndig-
hetens anseende kan paverkas.

HR-direktorens beslut?® innebar att verksamheten tillsammans med HR
skulle gé igenom drenden i sina bemanningskoer for att bedoma vilka av
dessa som kunde bemannas genom arbetsledningsbeslut med eller utan in-
tresseanmaélan eller kvarstd som rekryteringsérende. For att & information om
antal avbrutna rekryteringar som overgétt till arbetsledningsbeslut forutsitts
enligt HR-avdelningen att ansvarig handliggare i 4rendet i ARS? noterar
”Arbetsledning” som skal till att drendet avbryts. Det gar enligt HR-avdel-
ningen att avsluta ett drende utan annat ange ”Avbrutet” och ”Arbetsled-
ningsbeslut” i drendet vilket kan medfora risk for att samtliga avbrutna aren-
den som Overgétt till arbetsledningsbeslut inte kan sokas fram i1 ARS. En av-
bruten rekrytering som dvergér 1 ett arbetsledningsbeslut kan inte dverklagas.

En stickprovsgranskning har genomforts av ett fatal akter for arbetslednings-
beslut med eller utan intresseanméilan som syftade till att stimma av vilken
dokumentation som fanns 1 drendet. Det ingick inte att bedoma om arbetsled-
ningsbeslutet i sig var korrekt. Genomgéngen av akter for arbetsledningsbe-
slut med intresseanmilan visar att forbéttringsmajligheter finns vad géller
dokumentationen i akterna och i hur vissa blanketter fylls i. Exempel pa

28 A092.868/2023. Atgirder for att minska rekryteringskon. Datum: 2023-02-14.

2 Action Request System, drendehanteringssystem.
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iakttagelser var att intresseanmaélningar i vissa fall utforts enligt processen for
rekrytering dvs att flera moment dn nddvindigt genomforts, att drendet ej av-
slutats, att det varierar om ATO finns med pa séndlistan pa beslutet, att end-
ast beslut finns 1 akten eller att beslut saknas 1 akten. En del akter fick efter-
fragas fran ansvarig HR-handldggare da de inte aterfanns i enheten RoB:s ar-
kiv eller Nationellt arkiv. Gillande akterna for arbetsledningsbeslut utan in-
tresseanmélan framgar att endast beslutet ska arkiveras enligt information 1
anvindarstodet'. Inga storre avvikelser noterades vid genomgangen av dessa
akter.

3.5 Arbetet med att forebygga och hantera risker for
jav vid arbetsledningsbeslut

Studier visar att den vanligaste formen av korruption i Sverige sker utan krav
pa ersittning eller motprestation, s kallad viinskapskorruption®’. Enligt
Statskontoret finns det inom alla myndigheter en betydande risk for vin-
skapskorruption om en jévssituation inte hanteras korrekt vid rekrytering.

Av lagstiftningen?®' framgar att den som for en myndighets rikning deltar i
handldggningen pa ett sdtt som kan paverka myndighetens beslut i drendet &r
javig om ndgon narstdende &r part i drendet eller annars kan antas bli paver-
kad av beslutet i en inte ovdsentlig utstrdckning. Den som &r jévig far inte
delta i handldggningen av drendet och inte heller nérvara nir drendet avgors.
Han eller hon far dock utfora sddana uppgifter som inte ndgon annan kan ut-
fora utan att handldggningen forsenas avsevirt. Den som kédnner till en om-
staindighet som kan antas gora honom eller henne jdvig ska omedelbart an-
mala det till myndigheten som ska prova fragan om jav sd snart som mojligt.

Efter rapportering frin bland annat Greco*? ar 2018 har Polismyndigheten ge-
nomfort atgarder for att stirka arbetet mot korruption bland annat inom kultur
och likabehandling. Det handlar exempelvis om inférandet av en etisk policy
och en e-utbildning i1 Etik och kultur, att processen for att anméla bisysslor
har tydliggjorts och att en visselblasarfunktion inréttats. I Polismyndighetens
arbete med likabehandling ingér rekrytering, bemanning och befordran.

Med anledning av ett inspektionsérende fran Arbetsmiljoverket har atgirder
inom omradena krinkande sirbehandling och krisstod>? tagits fram. En av

30 https://www.forvaltningskultur.se/korruption/vad-ar-korruption/

31 Forvaltningslagen (2017:900).

32 Group of States against Corruption som ér en del av Europarddet.

33 A155.702/2023. Svar fran Polismyndigheten i drende 2023/011791. 2023-11-15.
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atgirderna ir att Polismyndighetens etiska policy** ska revideras i syfte att
tydliggora vilka regler som géller med fokus pa jév och kunskapshdjande at-
girder om hur man kan forhindra att javssituationer uppstar. Enligt HR-av-
delningen &r arbetet med att revidera policyn 1 sitt slutskede.

Visselblasarfunktionens verksamhetsrapport 20233 innehaller 63 inkomna
rapporteringar om pastddda missforhallanden, varav 15 finns i kategorin in-
tressekonflikt som utgors av drenden dér det finns pastddda intressekonflikter
som paverkar eller skulle kunna paverka chefers beslut, pa grund av exempel-
vis sldktskap, vianskaps- eller kdrleksrelationer pa arbetsplatsen.

Vikten av att som arbetsgivare iaktta saklighet och opartiskhet aterkommer i
anvindarstddet'. Nir det giller objektivitetsprincipen anges bland annat att
principen innebdr att subjektiva faktorer inte hr hemma i en bemanningspro-
cess och att beslut ska fattas pa sakliga grunder.

lakttagelser

I Polismyndighetens etiska policy®* definieras korruption som ett agerande
som innebdr att utnyttja sin offentliga stéllning for att uppn otillborlig vin-
ning for sig sjélv eller andra. Férutom brottsliga handlingar omfattar begrep-
pet handlingar som &r oldmpliga och fortroendeskadliga, till exempel vissa
former av vinskapskorruption och jidv. Av policyn framgar att lagstiftningen
om jav syftar till att forhindra att det inom myndigheten uppstér intressekon-
flikter 1 handldggningen av ett d&rende som gor att objektiviteten kan ifraga-
séttas. Vikten av att javsfragor diskuteras och hanteras med ndrmaste chef sa
snart en mojlig javssituation uppstar betonas och att det dven giller vid per-
sonliga relationer som pa ndgot sitt kan paverka tjdnsteutdvningen. I det revi-
deringsarbete som pagar av den etiska policyn ingér enligt HR-avdelningen
utvecklade skrivningar om jév och exempel pa situationer med risk for jév.

I e-utbildningen Etik och kultur inom Polismyndigheten betonas vikten av att
medarbetare dr uppmirksamma pa intressekonflikter och inte later vinskaps-
relationer, familjeband, personliga tankar eller asikter paverka arbetet. Vidare
patalas att chefer har ett sérskilt ansvar eftersom de har makt dver till exem-
pel tjénstetillsdttningar. Utbildningen som lanserades under sommaren 2022
riktar sig till alla polisanstillda och &r enligt information pa Intrapolis obliga-
torisk. Enligt uppgift hade nistan 12 900 medarbetare genomfort kursen med
godként resultat i mars 2024.

Internrevisionen har i intervjuer fragat vilket arbete som bedrivs for att mini-
mera risken for jév eller att det ska uppfattas som jév vid arbetslednings-

34 PM 2020:47. A588.598/2019. Saknr 799. 2020-12-08.
35 A080.648/2024. Saknr 108. Visselblasarfunktionens verksamhetsrapport 2023.
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beslut. Exempel pa svar dr att arbetsledningsbeslut med intresseanméilan an-
véinds for att vara Oppen och ge alla medarbetare mdjlighet att visa intresse.
Andra exempel ér att alltid involvera flera, att tydliggdra en medarbetares
ndsta steg och karridrvég 1 utvecklingssamtalet och att alltid kunna motivera
ett arbetsledningsbeslut.

Vid intervjuerna har den risk kopplad till arbetsledningsbeslut som aterkom-
mer som stOrst varit risken for jav eller misstankar om jiv, sdrskilt for arbets-
ledningsbeslut utan intresseanmilan. Internrevisionen har darfor i enkdt till
chefer och HR-medarbetare stillt fragor som ror risken for jav och misstan-
kar om jav. Avsikten med enkiten har inte varit att identifiera eventuella in-
tressekonflikter vid arbetsledningsbeslut, utan att granska rutinerna for att
undvika intressekonflikter och jav vid arbetsledningsbeslut.

I enkéten har cheferna besvarat fragorna i skilda avsnitt for arbetslednings-
ledningsbeslut med respektive utan intresseanmélan. Av svaren framgar att
arbetet med att forhindra jav och misstankar om jdv i huvudsak ar detsamma,
oavsett formen av arbetsledningsbeslut. I svaren forekommer begrepp som
anvénds vid rekrytering, exempelvis kravprofil, intervjuer, fortjanst och
skicklighet, vilket tyder pé att det kan forekomma viss forviaxling mellan ar-
betsledningsbeslut med intresseanmaélan och rekrytering.

Arbetsledningsbeslut med intresseanmdilan — enkiit till chefer
Det stilldes en fraga om det var tydligt hur cheferna ska agera for att for-

hindra jiv vid arbetsledningsbeslut med intresseanmélan.

For mig ar det tydligt hur jag ska agera for att forhindra
jav vid arbetsledningsbeslut med intresseanmalan

= [nstdmmer helt = Instammer till stor del

Instammer till viss del = Instdmmer inte alls

Merparten av cheferna som svarat instimmer helt eller till stor del i att det ar
tydligt hur de ska agera for att forhindra jav vid arbetsledningsbeslut med in-
tresseanmélan. Sex instimmer till viss del och tva inte alls.
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Pé fragan vad cheferna gor for att det inte ska forekomma jdv vid arbetsled-
ningsbeslut med intresseanmélan svarar de exempelvis att det dr viktigt med
transparens, att utlysa lediga funktioner pé Intrapolis, att intresseanméalningar
tas emot via funktionsbrevlada, att inte hantera drendet ensam, att diskutera
med dverordnad chef, att fora en dialog med HR, att dokumentera tydligt el-
ler sondera om det finns intressekonflikter. Andra exempel &r att responden-
ter som har arbetat med eller kdnner den som anmalt intresse privat lamnar
over drendet till en kollega. Det finns ocksé enstaka respondenter som upple-
ver det oklart nér s4 manga har arbetat tillsammans och kdnner varandra.

Eftersom misstankar om jidv bland annat handlar om hur utomstdende uppfat-
tar en situation sa tillfragades cheferna om vad de gor for att det inte ska upp-
std misstankar om jiv vid arbetsledningsbeslut med intresseanmalan. Utdver
exemplen ovan pd vad de gor for att undvika jiv, sa tillkom exempel som att
informera, diskutera med eller vara transparent gentemot ATO.

Internrevisionen efterfrdgade forbéttringsforslag for att minimera risken for
jav vid arbetsledningsbeslut med intresseanméilan. Utdver exempel i tidigare
svar sa framfordes exempelvis forslag om att 1 skrift fortydliga vad som ér en
javssituation, arbeta med kultur och javsfragor for att hoja kompetensen, att
HR tar ett storre ansvar for processen, att drenden foredras for ett regionalt
bemanningsrad och att gora det enkelt att hitta rutiner och checklistor.

Arbetsledningsbeslut utan intresseanmdlan — enkdit till chefer
Det stilldes ocksa en fraga om det &r tydligt hur cheferna ska agera for att

forhindra jév vid arbetsledningsbeslut utan intresseanmélan.

For mig ar det tydligt hur jag ska agera for att forhindra
jav vid arbetsledningsbeslut utan intresseanmalan

m [nstammer helt = [nstammer till stor del

Instammer till viss del = Instammer inte alls

Merparten av cheferna instimmer helt eller till viss del i att det &r tydligt hur
de ska agera for att forhindra jav vid arbetsledningsbeslut utan intresseanmé-
lan. Tre instimmer till viss del och lika méinga inte alls.
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Pé fragan vad cheferna gor for att det inte ska forekomma jdv vid arbetsled-
ningsbeslut utan intresseanmaélan hénvisar flera chefer till svaren ovan for ar-
betsledningsbeslut med intresseanmélan. Exempel pé svar dr att det ar viktigt
med transparens och att kunna motivera ett arbetsledningsbeslut, att de invol-
verar en annan chef, diskuterar med HR och inte hanterar d&renden dir objek-
tiviteten inte kan garanteras. Ett antal respondenter har svarat att arbetsled-
ningsbeslut utan intresseanmaélan anvénds i sa liten utstrackning som mojligt
eller att de inte har erfarenhet av bemanningstypen.

Cheferna fick fragan vad de gor for att det inte ska uppstéd misstankar om jav
vid arbetsledningsbeslut utan intresseanmaélan. Utover exemplen ovan pa vad
respondenterna gor for att undvika jav sa tillkom exempel som att sikra att
rutiner och checklistor f6ljs, diskussion 1 bemanningsméte och att vara trans-
parent mot ATO. Det finns chefer som inte anvénder arbetsledningsbeslut
utan intresseanmaélan for att undvika misstankar om jav. Exempel pé nir det
anvénds &r av tidskritiska skél eller vid rekrytering med fa eller inga sdkande.

Internrevisionen efterfrdgade forbéttringsforslag for att minimera risken for
jav vid arbetsledningsbeslut utan intresseanméilan. Utdver exempel i tidigare
svar framfordes exempelvis egenkontroller, att aldrig fatta arbetsledningsbe-
slut utan intresseanmalan, att kortare ledtider hos HR skulle medfora att ar-
betsledningsbeslut inte behdver anvédndas i samma omfattning, 6ppenhet
kring vilka medarbetare som dr aktuella, pdtala eventuella relationer och hur
det padverkar bemanningen. Enstaka respondenter uttrycker att de inte har be-
hov av stdd.

HR-medarbetare enkiit

I granskningen ingick dven en enkidt om arbetsledningsbeslut till medarbetare
inom HR som arbetar med bemanning. [ enkédten har det inte skett ndgon upp-
delning av arbetsledningsbeslut med respektive utan intresseanmaélan, utan
alla fragor avser bada formerna av arbetsledningsbeslut.

I enkiten stdlldes frdgan om det var tydligt hur medarbetaren skulle agera vid
javssituationer i samband med arbetsledningsbeslut. Majoriteten svarade att
det var tydligt, ett fatal ansag det otydligt och de fick ge exempel pa otydlig-
heter. Av svaren framgar bland annat att det &r svart att upptécka jav, att det
inte dr tydligt hur HR ska agera och det kan var svart att agera eftersom HR
saknar mandat. Alla hade inte varit med om en jévssituation.

I enkiten stélldes fragan om HR-medarbetare varit med om att det funnits
risk for jav vid arbetsledningsbeslut de arbetat med.
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Har du varit med om att det funnits risk for jav vid
arbetsledningsbeslut som du arbetat med?

= Nej

Drygt hilften av det som svarat har varit med om att det funnits risk for jav
vid arbetsledningsbeslut som de arbetat med. Resterande uppger att det inte
funnits risk for jav.

P4 fragan vad respondenten gor om det finns risk for jav 1 arbetsledningsbe-
slut de arbetar med blev svaret att de skulle uppmérksamma bemannande
chef pa problematiken och fora en dialog om jédvsrisken, lyfta och diskutera
med den egna chefen, foresla att d&rendet ldmnas till en annan chef, se till att
minst en objektiv person deltar i besluten, informera bemannande chef om att
denne inte bor delta i processen och pétala vikten av objektivitet. Det har
framfOrts att det kan vara en grizon niar medarbetare har arbetat tillsammans
tidigare samtidigt som den bemannande chefen vet om att personens lamplig-
het och kompetens uppfyller verksamhetens behov. Vidare att det kan upp-
fattas som jav om chefen inte dr tydlig med vad som anses bast for verksam-
heten.

Pé fragan om det forekommit jév vid arbetsledningsbeslut som HR-medarbe-
tare arbetat med svarade majoriteten att de inte varit med om det. De fa re-
spondenter som svarade att det forekommit gavs mojlighet att beskriva vad
de gor om det forekommer jav vid ett arbetsledningsbeslut som de arbetar
med. Det framkom exempelvis att en HR-medarbetare som fatt veta att det
forekommit jév, patalat det for bemannande eller 6verordnad chef. Vidare
framfordes att det for en utomstaende ibland kan se ut som jdv utan att vara
det eftersom den som arbetsleds &r den mest ldimpade medarbetaren och che-
fen inte kan fatta ett annat beslut. I sddana fall anser en respondent att det ar
bittre att ta hjdlp av en chefskollega eller himta stéd fran HR for att undvika
misstanke om jdv. En annan respondent svarar att chefen f6ljt rekommendat-
ionerna HR-medarbetaren lamnat i1 de drenden medarbetaren arbetat aktivt,
men att det saknas insyn i drenden ddr HR enbart utgor ett administrativt
stod.

Det stilldes frdga om det finns rutiner kring hantering av jdvssituationer i en-
kéten till HR-medarbetare.
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Finns rutiner kring hantering av javssituationer vid
arbetsledningsbeslut?

= Ja = Nej

Av svaren framgér att majoriteten anser att det saknas rutiner for hantering av
javssituationer vid arbetsledningsbeslut.

I enkéten fick respondenterna mdjlighet att [dmna forbattringsforslag for att
minimera risken for jav vid arbetsledningsbeslut. Exempel pa forslag ar att
bemannande chef motiverar vad som gor en medarbetare ldmpligast for verk-
samheten, att HR medverkar 1 hela processen, att begreppet jiv och exempel
pa javssituationer lyfts och diskuteras, att det tas fram tydliga rutiner for HR-
medarbetare att forhalla sig till 1 javssituationer, att begreppet jav och gréan-
serna for jav klargors i styrdokument och att 6verordnad chef involveras i
storre utstrackning. Tydligare process for arbetsledningsbeslut utan intresse-
anmdlningar da verksamheten oftast hanterar dessa sjdlva har dven lyfts.

3.6 Bedomning

Enligt internrevisionen finns utrymme for forbéttringar vad giller den interna
styrningen och kontrollen vid bemanning genom arbetsledningsbeslut. Nedan
foljer internrevisionens beddmningar av de omraden déir forbéttringsmojlig-
heter anses finnas.

Internrevisionen anser att det finns behov av att uppdatera och ensa informa-
tionen om arbetsledningsbeslut i styr- och stdddokument, i anviindarstodet!
och pa Intrapolis for att undvika risk for otydlig styrning. Detta giller till
exempel huruvida chefer kan arbetsledas eller ska rekryteras, dér det enligt
internrevisionen behover tydliggoras vad som giller. Internrevisionen bedo-
mer det positivt att det tagits fram ett anvandarstod med samlad information
om arbetsledningsbeslut. Det kan dock finnas behov av ytterligare informa-
tionsinsatser for att styra anvdndarna mot anvindarstddet, om avsikten &r att
arbetsledningsbeslut ska genomforas enligt anvisningarna i anvéndarstodet.
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Framtida analyser infor beslut om atgirder gillande bemanning som fors dver
pa verksamheten anser internrevisionen, utdver beredning inom enheten
RoB:s ledningsgrupp och HR-avdelningens ledningsgrupp samt forankring i
NSLG, bor inkludera en beddmning av mottagarnas kapacitet att genomfora
atgidrderna. Men dven for att fainga eventuella konflikter med annan styrning
sé som exempelvis minskad administration for chefer. Vidare att uppfol;-
ningar som genomfors av beslutade atgirder kan behdva utvecklas for att 16-
pande kunna f6lja om dessa fatt avsedd effekt eller om behov av komplette-
rande styrning finns. Utifran att HR-avdelningen har vidtagit atgérder for att
utoka sin kapacitet genom fler medarbetare och konsultavtal frin vilka resur-
ser som stdd kan avropas ifrén, lamnar internrevisionen ingen rekommendat-
ion for detta omrade utan foljer istéllet detta i internrevisionens I6pande ar-
bete.

Enligt HR-avdelningens strategiska inriktning 2024-2026'3 ska stodet vid be-
manning och rekrytering utvecklas for att vara mer flexibelt och kunna an-
passas till olika chefers formaga att ta ansvar for sin kompetensforsorjning.
Internrevisionen anser att detta skapar forutséttningar att hantera det behov av
stdd frdn HR som chefer framfort 1 enkétsvar.

Internrevisionen anser att bemanningstyperna rekrytering och arbetslednings-
beslut med intresseanmélan kan uppfattas vara for snarlika vilket kan leda till
en felaktig anvdndning. Detta kan medfora risk for att bemanningen fordrojs
genom att fler moment &n vad som krivs genomfors, att drendet 6verklagas
och att myndighetens resurser inte anvands effektivt. Skillnaderna mellan be-
manningstyperna rekrytering och arbetsledningsbeslut med intresseanmailan
behover tydliggoras och i detta bor d&ven anvdndning av begrepp och ingé-
ende moment inkluderas. Internrevisionen anser att atgarder som underléttar
stodet for cheferna att gora rétt &r viktigt.

Internrevisionen anser att dtgirder kan behova vidtas om avsikten dr att be-
manningstyperna arbetsledningsbeslut med eller utan intresseanmailan ska an-
vandas 1 storre omfattning &n idag i forhallande till rekrytering. For att skapa
tillit till bemanningstypen ar det viktigt att kunna visa att ett arbetslednings-
beslut har fattats pd sakliga grunder och utifran en helhetsbeddmning av
verksamhetens behov. I detta kan &dven inga att kunna motivera varfor en
medarbetare arbetsleds och inte en annan. For att vilja ritt bemanningstyp
fran borjan och undvika avbrutna rekryteringar kan det finnas behov av att ut-
veckla arbetet med att identifiera kompetens som redan finns inom myndig-
heten. Val av ritt bemanningstyp fran borjan kan bidra till ett mer effektivt
bemanningsarbete.

Internrevisionen anser att det finns forbattringsmajligheter vad giller doku-
mentation och arkivering av arbetsledningsbeslut. Det dr darfor positivt att
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HR-avdelningen planerar att ta fram en instruktion for arkivering av arbets-
ledningsbeslut med intresseanmélan.

For alla bemanningstyper kan det vara svart att upptécka intressekonflikter
till foljd av vinskaps- eller slaktrelationer samtidigt som risken for en intres-
sekonflikt 6kar vid ett arbetsledningsbeslut. Detta eftersom formerna for be-
manning genom arbetsledningsbeslut inte &r lika tydligt reglerade som vid re-
krytering, sdrskilt inte for arbetsledningsbeslut utan intresseanmélan och att
det samtidigt ar svéart att upptidcka om en redan anstélld har en relation som
kan paverka objektiviteten och inte informerar om relationen.

Det beddms positivt att det i det partsgemensamma kulturarbetet som arbets-
givaren, ATO och skyddsombud pé nationell niva paborjat ingér att siker-
stélla att arbetsledningsbeslut anvédnds pa ett sakligt och korrekt sétt. Vidare
att tillimpningen av uppdragskompassen och dess betydelse vid tillsdttning
av chefer och vid forldngning av chefers forordnande ingar i detta arbete.
Samarbetet skapar forutsittningar for parterna att gemensamt utveckla de
omriden som internrevisionens granskning har omfattat.

Enligt internrevisionen har alla anstéllda ett ansvar for att forebygga och und-
vika jév och vinskapskorruption. I chefernas ansvar ingér, forutom att sjélva
ha god kunskap inom omradet, att tillse att alla medarbetare ar inforstddda
med javsreglerna och hur de ska agera for att undvika att intressekonflikter
leder till jav. Medarbetare har ett ansvar att patala om det uppstar en situation
dar det finns risk for en intressekonflikt som kan leda till jav och vénskaps-
korruption. I sammanhanget ar det ocksa viktigt att beakta hur en situation
kan uppfattas av utomstaende, sa att inte obefogade misstankar om jév och
véanskapskorruption uppstar.

Inom Polismyndigheten pagar ett arbete som enligt internrevisionens bedém-
ning kan att bidra till en minskad risk for vanskapskorruption eller misstankar
om vanskapskorruption. Det giller till exempel dversynen av Polismyndig-
hetens etiska policy dér skrivningarna om intressekonflikter och jév ska ut-
vecklas. Internrevisionen anser vidare att e-utbildningen i Etik och kultur ger
en mojlighet att hdja medvetande- och kunskapsnivéan nér det géller intresse-
konflikter och jav och att det déarfor ar viktigt att alla anstillda genomfor den.
For att levandegdra dessa omraden anser internrevisionen det ocksa viktigt att
l6pande fora diskussioner.

Internrevisionen anser att det finns behov av att tydliggoéra och informera om
rutinerna for hur HR-medarbetarna ska agera nér det finns jévsrisker vid ar-
betsledningsbeslut. Detta eftersom HR-medarbetarna ar ett mojligt stod for
bemannande chefer i fragor som ror jévsrisker vid arbetsledningsbeslut. In-
ternrevisionen anser att HR-medarbetarnas stdd skulle kunna bidra till mins-
kad risk for jav.
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3.7 Rekommendationer

Rekommendation 3.1.1 (1)

Orange — Visentlig brist

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen ser 6ver styr- och
stoddokument for arbetsledningsbeslut sa att dessa ar uppdaterade och rele-
vanta. | detta bor dven ingd att ensa informationen i styr- och stoddoku-
ment, anvandarstodet Bemanningsprocessen och pa Intrapolis.

Rekommendation 3.4 (2)

Orange — Visentlig brist

Internrevisionen rekommenderar HR-avdelningen att tydliggdra och for-
ankra skillnaderna mellan bemanningstyperna rekrytering och arbetsled-
ningsbeslut med intresseanmalan. I detta bor dven ingd att tydliggora skill-
nader mellan de begrepp och moment som anvinds i respektive beman-

ningstyp.

Rekommendation 3.5 (3)

Orange — Visentlig brist

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen utvecklar och tydlig-
g0or processen for arbetsledningsbeslut med eller utan intresseanmélan for
att sékerstélla att det gar att pavisa att verksamhetens behov utgor grund
for besluten och att de fattas pa saklig grund. Detta kan forslagsvis inga
som en del i det partsgemensamma arbetet med arbetstagarorganisation-
erna och nationella huvudskyddsombud.
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GRANSKNINGSRESULTAT

Infoklass Oppen

Rekommendation 3.5 (4)

Gul — Mindre viasentlig brist

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen tillser att alla an-
stillda genomfor Polismyndighetens e-utbildning i Etik och kultur.

Internrevisionen rekommenderar vidare att HR-avdelningen tillser att Po-
lismyndighetens reviderade etiska policy efter beslut implementeras for att
oka medvetenheten kring jav.

Rekommendation 3.5 (5)

Gul — Mindre visentlig brist

Internrevisionen rekommenderar HR-avdelningen att tydliggdra och in-
formera HR-medarbetarna om rutinerna for hur de ska agera vid risker for
jav 1 samband med arbetsledningsbeslut.

Granskningen har dven omfattat omrdden dér internrevisionen valt att inte
lamna nagra rekommendationer utifran att atgérder redan vidtagits alternativt
utvecklingsarbete pagér eller planeras. Detta avser rapportavsnitten beslut for
att korta bemanningskon, stod vid arbetsledningsbeslut samt dokumentation
och arkivering av arbetsledningsbeslut med intresseanmaélan.

Sammanfattningsvis ar internrevisionens bedémning efter genomford gransk-
ning att det finns utrymme for forbattringar vad géller den interna styrningen
och kontrollen vid bemanning genom arbetsledningsbeslut med eller utan in-
tresseanmélan. Konsekvenserna av om ovanstdende rekommendationer inte
genomfors ar risk for att arbetsledningsbeslut med eller utan intresseanmélan
inte anvénds effektivt och enligt géllande ratt vilket kan medfora negativa
konsekvenser for verksamheten.
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Beslut om atgérder med anledning av internrevisionens granskning av Polis-
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Internrevisionen har granskat Polismyndighetens bemanningsprocesser.
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Kostnad -
Finansiering -
Vid protokollet Justeras

r

Lol
Pele ANt L = e

Peter Ambrosson Petra Lundh
Séandlista Kopia till
Samtliga polisregioner och Arbetstagarorganisationerna
avdelningar Skyddsorganisationen
Internrevisionen




PLAN

1€ 3] kﬂm I M Datum
- =
> W PO |Sen 2024-10-14
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Polismyndigheten A289.210/2023 977

Internrevisionen

Atgirdsplan for internrevisionens granskning av Polismyndighetens
bemanningsprocesser

Atgirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.1.1 (nr 1)
Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen ser 6ver styr- och stdddokument for
arbetsledningsbeslut sa att dessa édr uppdaterade och relevanta. I detta bor dven ingé att ensa
informationen i styr- och stdddokument, anvindarstodet Bemanningsprocessen och pa Intra-
polis.
Atgirder HR kommer att se 6ver nuvarande styr- och stdddokument
HR ska genomfGra ett arbete for att tydligare skilja pa processen infor
anstéllningsbeslut och arbetsledningsbeslut.
HR kommer att sdkerstdlla att information &r korrekt och léttillgdng-
lig
Kommentarer Oversynen av nuvarande styr- och stdddokument ska hanteras som en
del 1 arbetet med den padgéende 6versynen av styrdokument inom
myndigheten. I detta kan ingé borttagande eller fortydligande av nu
géllande styrdokument.
HR/RoB ska genomf0ra ett arbete for att tydligare skilja pa processen
infor anstillningsbeslut och arbetsledningsbeslut.
Ansvarig HR/Rekrytering och bemanning
Tidplan Ska genomforas som en del av den 6vergripande genomlysningen av
myndighetens styrdokument. Atgirderna ska vara klara oktober 2025.

Atgirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.4 (nr 2)

Internrevisionen rekommenderar HR-avdelningen att tydliggora och forankra skillnaderna
mellan bemanningstyperna rekrytering och arbetsledningsbeslut med intresseanmélan. I
detta bor dven inga att tydliggora skillnader mellan de begrepp och moment som anvinds i
respektive bemanningstyp.

1(4)
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Atgirder

HR ska ta fram och genomfora kompetensutvecklingsinsatser om be-
manning for verksamhetens chefer, fackligt fortroendevalda och HR
medarbetare.

Kommentarer

HR/RoB kommer genomfora kompetensutvecklingsinsatser for att
tydligare skilja pd processen infor anstillningsbeslut och arbetsled-
ningsbeslut. Insatserna ska genomforas mot verksamhetens chefer,
fackligt fortroendevalda och HR medarbetare som arbetar med be-
manningsprocessen. Genom att fortydliga styr och stéddokumenten
Okar mojligheten att forankra och forklara skillnaderna mellan be-
manningstyperna.

Ansvarig

HR/Rekrytering och bemanning

Tidplan

Ska genomforas som en del av den 6vergripande genomlysningen av
myndighetens styrdokument. Atgirderna ska vara klara oktober 2025.

Kompetensutveckling kopplat till bemanning méste folja framtagan-
det av bemanningsavtalet.

Atgirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.5 (nr 3)

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen utvecklar och tydliggdr processen for
arbetsledningsbeslut med eller utan intresseanméilan for att sdkerstélla att det gar att pavisa
att verksamhetens behov utgor grund for besluten och att de fattas pa saklig grund. Detta
kan forslagsvis ingd som en del i det partsgemensamma arbetet med arbetstagarorganisat-
ionerna och nationella huvudskyddsombud.

Atgirder

HR ska sdkerstilla att chefer genomfor behovsanalysen kopplat till
VEK-perspektivet

HR ska ta fram och sprida konkreta exempel pa vad som kan vara jav
och vinskapskorruption i samband med bemanningsprocessen.

HR ska infora en obligatorisk punkt om jdv och védnskapskorruption i
bemanningsprocesserna.

HR ska ta fram ett stédmaterial kring aterkoppling till chefer.

Utifrén ett partsgemensamt forslag ska HR differentiera anvdndandet
av raka arbetsledningsbeslut.

Kommentarer

HR/RoB ska sékerstélla att chefer genomfor behovsanalysen kopplat
till VEK-perspektivet. Chefer ska kunna beskriva och motivera bak-
grunden for sina val av bemanningssétt for att skapa transparens och
Oppenhet. HR ska genomfora detta frimst med kompetenshdjande in-
satser och fortydligande av processer.

HR/RoB ska stotta rekryterande chef och avdramatisera fragan om
jav och vianskapskorruption genom att en obligatorisk punkt infors i
underlaget for uppstartsamtalet mellan bemannande chef och HR-
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konsult samt vid urvalsmétet/méten. Dvs en forstarkning av befintlig
bemanningsprocess.

HR/RoB ska ta fram ett stodmaterial kring aterkoppling till chefer.
Det ér viktigt att chefer kan skapa forstdelse for varfor de som inte ar
aktuella for en ny funktion forstar varfor vid aterkopplingen. Tydlig
aterkoppling leder till farre missforstdnd.

HR/partsgemensam har arbetat med att 6ka differentieringen av nir
arbetsledningsbeslut anvénds. Hir avses inte arbetsledningsbeslut av
mer administrativ eller tillfallig karaktir. Vid foljande situationer ska
i regel intresseanmélningsforfarande anvindas:

¢ Ordinarie bemanning av funktioner som typiskt sett leder till
stort sOkandeintresse och/eller som typiskt sett foranleder en
l6nedversyn

e Ordinarie bemanning av arbetsledande funktioner.

Ansvarig

HR/Rekrytering och bemanning och HR/Arbetsgivarutveckling

Tidplan

Atgirderna ska vara klara senast 31 december 2024. Genomfdrandet
av kompetensutvecklingsinsatsen planeras tillsammans med verksam-
heten och chefernas forutsittningar.

Atgirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.5 (nr 4)

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen tillser att alla anstillda genomfor Po-
lismyndighetens e-utbildning i Etik och kultur.

Internrevisionen rekommenderar vidare att HR-avdelningen tillser att Polismyndighetens
reviderade etiska policy efter beslut implementeras for att 6ka medvetenheten kring jav.

Atgirder HR/AMK ska inom ramen for implementeringsplanen samt forvalt-
ningen av den reviderade etiska policyn sdkerstilla att medvetenheten
om jav forstirks.

Kommentarer HR/AMK ska genomfGra ett arbete kring framtagande av ett helhets-

koncept for att fraimja APM/RIV inom ramen for uppdraget Dialog
inom polisen, som under hosten 2024 gér som pilot 1 polisregion vist.
Uppdraget ir att stirka verksamhetens sammantagna mojligheter till
att tillgodogora sig aktuella kunskaper och teman l6pande inom ra-
men for verksamhetens motesytor genom forstéirkt dialog. Inom ra-
men for detta ska medvetenheten om jédv forstirkas. En forutsittning
for att ha en verksamhet som skapar resultat och tillit &r att dialogen
far ta plats och 16pande ges utrymme till att belysa &mnen sasom

tex. jav och korruption. Vi efterstrévar ett dialogklimat dér alla med-
arbetare ges mdjlighet till reflektion och dialog i vardagen.

Ansvarig

HR/Arbetsmiljé & kultur (AMK)
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Tidplan

Ska flja lagd implementeringsplanen for etisk policy. Atgirderna
ska vara klara senast 31 december 2024.

beslut.

Atgiirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.5 (nr 5)

Internrevisionen rekommenderar HR-avdelningen att tydliggéra och informera HR-medar-
betarna om rutinerna for hur de ska agera vid risker for jav 1 samband med arbetslednings-

Atgirder

HR ska revidera befintligt stddmaterial till chefer géllande raka ar-
betsledningsbeslut for att minska risken for jav.

HR ska uppdatera mallar for anstéllningsbeslut och arbetsledningsbe-
slut med intygande att jav inte forkommit 1 bemanningen.

HR ska ta fram en rutin for hur jdvsmisstanke ska hanteras i beman-
ning.

Kommentarer

HR ser att helheten i ovan ndmnda atgérder bidrar till utveckling i
denna rekommendation.

HR/RoB har tagit fram en tydlig rutin for HR medarbetare som anger
hur de ska agera vid misstanke eller vid konstaterat jdv i samband
med arbetsledningsbeslut.

Vid misstanke om jav ska HR-konsulten i forsta hand papeka det for
den bemannande chefen som ska uppmuntras att stimma av fragan
med sin overstéllda chef ("farfarsprincipen”) dir de beslutar om vi-
dare handlingsalternativ.

Om HR-konsulten inte far gehor for sin oro for osaklig hantering sa
ska HR-konsulten i forsta ldget meddela sin chef.

HR-konsultens chef tar kontakt med den bemannande chefen och
eventuellt dennes chef. HR-konsulten skriver en tjdnsteanteckning.

Fragan om jdv ska vid behov ytterst eskaleras till den 1 myndigheten
som beslutar om anstéillningen/placeringen och detta med hénvisning
till att det dr dir ansvaret formellt kan utkrévas. I sist hand lyfts fré-
gan till HR-chefen pa region eller avdelning via enhetschefen vid
RoB.

Ansvarig

HR/rekrytering och bemanning & HR/Arbetsgivarutveckling

Tidplan

Atgirderna ska vara klara senast 31 december 2024.
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