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1 Sammanfattning

Internrevisionens granskning har syftat till att bedoma om Polismyndigheten bedriver
ett indamélsenligt arbete med kulturfrdgor. Granskningen ger en bild av vilka kulturer
som forekommer 1 Polismyndigheten och hur de péverkar den interna styrningen och
kontrollen for att uppna verksamhetens mal.

Internrevisionens beddmning ér att flera av de kulturer som lyfts fram paverkar den in-
terna styrningen och kontrollen negativt. Ett exempel dr 6verprévningskulturen, som
kdnnetecknas av att fattade beslut inte efterlevs fullt ut. Detta torde avsevirt forsvéra
forutsittningarna for styrning och kontroll. Aven vi och dem kulturen har en negativ
paverkan eftersom den splittrar medarbetare i stéllet for att uppmuntra till gemensamma
synsitt. Vidare har fragor forknippade med ledarskap, exempelvis chefsforakt, och
medarbetarskap, exempelvis vilket ansvar medarbetare har, stor pdverkan pa styrning
och kontroll. Exempel pé kulturer med huvudsakligen positiv paverkan ar lojalitetskul-
turen och karandan.

Internrevisionen konstaterar att de mest centrala styrdokumenten, med undantag av den
statliga vardegrunden, till stor del &r kénda av deltagarna i en under granskningen ge-
nomford enkdtundersokning. Ett stort antal forslag som framkom i undersdkningen visar
dock att arbetet med att diskutera problem, kulturfrdgor, beteenden m.m. inte sker 1 till-
racklig omfattning.

Internrevisionens beddmning &r att det finns forutsattningar for att bedriva ett dnda-
malsenligt arbete med kulturfrdgor genom styrdokument, arbetsmaterial och metodstod,
men att mer maste goras ndr det géller tillimpningen av innehéllet i dokumenten. Detta
bor ske genom att Polismyndighetens ledning sédkerstéller att kulturen beaktas bade 1
strukturfragor och i den dagliga verksamheten genom att i lampliga styrdokument besk-
riva ledningens uttalade vilja om hur fragor som ror kultur ska hallas vid liv. Vidare bor
en myndighetsgemensam funktion inrdttas som ska ha det huvudsakliga dgarskapet for
kultur- och virdegrundsfrdgor med ansvar for att utveckla metodstdd och f6lja upp
myndighetens arbete med dessa fragor. Detta skulle kunna bidra till att stirka ledning-
ens och medarbetarnas engagemang.

Vidare bor utredas om medarbetare anonymt ska kunna anméla missforhdllanden som
inte dr brottsliga och inte foremal for hantering i enlighet med Polismyndighetens van-
liga rutiner for personaldrenden. En myndighetsgemensam funktion, lik en visselblasar-
funktion, skulle i sa fall kunna dvervigas.

Tabellen nedan visar att internrevisionens granskning har resulterat i tre reckommendat-
ioner, fordelade utifran internrevisionens modell fér bedomning av brister som presente-
ras i avsnitt 2.5.

Antal
Mycket visentlig brist 1
Visentlig brist 2
Mindre vésentlig brist 0
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2 Inledning

Granskningen har gjorts 1 enlighet med revisionsplanen for 2016-2017.

2.1 Bakgrund
Begreppet kultur

”Kultur &r inte det som ségs utan det som gors.” ”Kultur dr arbetsséttet i en grupp.”
”Kultur dr hur méanniskor forvéntar sig att det ska ga till”. Det finns manga definitioner
av kultur i litteraturen och manga ansatser till forklarande modeller men ingen ar enty-
dig. Avgorande faktorer som lyfts fram for att forklara kultur &r sammanhang, gruppdy-
namik, auktoritet, beloning och individuell psykologi sdsom exempelvis sjalvrittfardi-
gande och skuldbeldggning av andra vid egna tvivel.

I vid bemérkelse kan kultur avse all méansklig aktivitet, men kultur har frimst tva bety-
delser; socialt 6verforda monster och konstnirlig verksamhet. I denna granskning avses
den forstndmnda. Den bygger frimst pa normer, virderingar, attityder och social inléar-
ning.

Pa varje arbetsplats finns det en organisationskultur som kan ta sitt uttryck pé flera olika
sétt och paverka hur vi kénner oss och hur vi trivs pa arbetet. Det finns ocksa subkul-
turer, som uttrycker gemensamma kulturmonster i en mindre grupp som &r en del av en
storre grupp. Mindre kulturella konflikter pa individniva brukar kallas kulturkrockar.
Begreppet uttrycker frustration och konkreta problem hos individer som har hamnat i
kulturella sammanhang som de inte forstar eller 1 vilka de ska tillimpa normer de inte
haller med om. En orsak till kulturkrockar kan vara bristande kommunikation.

Effekterna av organisationskulturer kan vara minga och &r beroende av om kulturen ar
stark eller svag. Vid sokningar pa internet lyfts bl.a. foljande fordelar fram med en stark
organisationskultur. Att den attraherar talanger och att de stannar kvar i organisationen.
Att den skapar energi och drivkraft och forandrar medarbetarnas syn pa arbetet till att
bli mer positivt. Att den hjdlper medarbetarna att bli mer effektiva och framgéngsrika.

Behovet av att arbeta med kulturfragan inom Polismyndigheten har uppmérksammats
tidigare, bl.a. med anledning av polisreformen 2015.

Genomforandekommittén for nya Polismyndigheten

Av kommitténs inriktningsbeslut om Polismyndighetens dvergripande organisation och
styrning' framgér foljande.

’Inriktningsbeslutet omfattar framst strukturfrdgor och behandlar inte de sé kallade kul-
turfragorna inom Polismyndigheten. Den kommande ledningen f6r Polismyndigheten
maste vara bérare av ett sddant arbete. I det fortsatta arbetet med att skapa en vil funge-
rande polismyndighet har kulturfrdgorna dock en avgorande betydelse. Att arbeta med
kulturfrgor blir en viktig fraga for samtliga anstillda inom Polismyndigheten. Kulturen

! Statens offentliga utredningar; beslut den 16 oktober 2013
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ar en viktig faktor for att na de effekter som bildandet av Polismyndigheten forvéntas

2

ge.

I bilaga 3 till inriktningsbeslutet 1dmnades foljande forslag till fortsatt arbete med kul-
turfragor.

e De regionpolischefer som tillsédtts maste tillsammans med medarbetarna och ar-
betstagarorganisationerna forma en kultur som stodjer enmyndighetsreformen.

e Fokusera pa de mojligheter och goda exempel som framkommit under riskbe-
démningar.

e Aktivt medvetandegdra och integrera kulturfragor i bade strukturfragor och de
dagliga verksamhetsfrdgorna.

Underlag for kommitténs stéllningstaganden inhdmtades bl.a. frén s.k. reformstods-
grupper, som kommittén knutit till sig. Infor kommitténs beslut om Polismyndighetens
detaljorganisation och arbetet med myndighetens verksamhetsplan fick reformstods-
grupperna polisanstillda, arbetstagarorganisationer och myndighetsledningar i uppdrag
av kommittén att definiera och sammanfatta poliskulturen med hogst 200 ord och att ge
tva konkreta realistiska forslag pa atgérder for att dra nytta av eller fordndra den ”polis-
kultur” som definierats.

Bland de positiva sidorna i kulturen framholl reformstédsgrupperna bl.a. handlingskraft,
sjalvstandighet och laganda. Dessa sidor uttrycks bast vid extraordinéra hindelser av
tyngre och péfrestande slag da man kraftsamlar for att arbeta snabbt och fokuserat for
att l10sa problem.

Enligt reformstodsgrupperna hinger de negativa sidorna i kulturen ofta ihop med de
positiva. En slutenhet fodd ur lagandan skapar grund for skepsis mot férdndringar som
kommer utanfor gruppen.

Enligt reformstddsgrupperna leder stuprors- och revirtdnkande till avsaknad av helhets-
syn, tendens att leta fel hos andra &n sig sjalv och gruppen samt vi vet bést-attityd. En
stark kultur av ldrlingskap befaster invanda monster och goér medarbetare mindre mot-
tagliga for paverkan utifran. Det finns en trend att inte genomfora fattade beslut bl.a.
beroende pé att dverprovning och underldtenhet att agera uppfattas som riskfritt.

Reformstddsgruppernas forslag pd atgarder kan sammanfattas sa hir.

Bittre kommunikation angdende beslut for 6kad forstaelse och delaktighet.
Tala 6ppet om kultur i forum som skapas for det syftet.

”Lex Polis” som ger mdjlighet att anméla missforhéllanden som inte ar lagbrott.
Forbéttrad rekrytering som uppmuntrar rorlighet in 1 och ut frén polisen.
Tidsbegrinsa, forkorta och utvirdera chefsférordnanden.

Sluta redovisa personalkategorierna separat i resultat- och budgetsammanhang.
Dra nytta av karandan for att skapa vi-kénsla.

Motverka slentrianméssiga krav pa polisbehdrighet vid intresseanmélningar.
Faststéll ett antal principer for att bidra till en god kultur.
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I maj 2014 fattade kommittén beslut om huvuddragen i den nya Polismyndighetens de-
taljorganisation.” Av bilaga 2 till beslutet framgér att kommittén 14t genomfora riskbe-
démningar med anledning av beslutet. En av de risker som identifierades var kultur och
det konstaterades att brister i lojalitet mot fattade beslut kan utgdra en risk for hela for-
andrings- och utvecklingsarbetet. Vidare konstaterades att lokala problembilder kan
komma att anvdndas som en forevindning att inte genomfora fordndringar och man
fortsatter 1 stdllet att géra som man brukar gora.

2.2 Syfte och mal

Granskningen har syftat till att bedoma om Polismyndigheten bedriver ett andamaélsen-
ligt arbete med kulturfragor. Foljande fragor har legat till grund f6r bedomningen.

1. Péverkar kulturen inom Polismyndigheten den interna styrningen och kontrollen
for att uppnd verksamhetens mal?

2. Vilka av dessa kulturer har storst paverkan pé den interna styrningen och kon-
trollen?

3. Finns det forutsittningar for att bedriva ett andamaélsenligt arbete med kulturfra-
gor inom Polismyndigheten?

4. Ar Polismyndighetens styrdokument rérande kulturfrigor vil kommunicerade
och kinda av myndighetens medarbetare?

Malet med granskningen har, med utgangspunkt i 3 § myndighetsférordningen
(2007:515), varit att bedoma om verksamheten bedrivs effektivt och om Polismyndig-
heten hushallar vil med statens medel.

23 Omfattning och avgrinsning

Granskningen har omfattat hela Polismyndigheten. Granskningen har inte avsett att ge
ndrmare svar pa vilka effekter och vilket sitt kulturens paverkar kan ha pa Polismyn-
dighetens verksamhet, utan frimst om paverkan ar huvudsakligen positiv eller negativ.

24 Metod och tillvigagangssitt

For att kartldgga vilka kulturella faktorer som finns och vilka som har storst paverkan
pa ledning och styrning av polisens verksamhet, har internrevisionen tagit hjélp av fo-
kusgrupper. En fokusgrupp kan beskrivas som ett kartliggningsverktyg i form av en
systematiserad gruppintervju.

Polisregionerna tillfragades om de ville bidra med information genom att inrétta grupper
om 10-15 representanter frén s minga funktioner som mgjligt. Samtliga polisregioner
ville medverka och en fokusgrupp inréttades dven for nationella avdelningar. Samman-
lagt har 93 personer deltagit i gruppdiskussionerna. Gruppdeltagarna har i anslutning till
gruppdiskussionerna ocksé besvarat en enkit.

Internrevisionen har genomfort intervjuer med 14 ledande befattningshavare 1 nagra
polisregioner (Stockholm, Vist, Mitt och Nord) och nationella avdelningar (Nationella

* Statens offentliga utredningar; beslut den 14 maj 2014. Beslut om huvuddragen i den nya Polismyndig-
hetens detaljorganisation — med medborgare och medarbetare i centrum.
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operativa avdelningen, HR-avdelningen, Kommunikationsavdelningen och Avdelningen
for sérskilda utredningar) samt representanter fran facklig verksamhet (Polisforbundet)
och forskning (Go6teborgs Universitet).

Internrevisionen har vidare granskat Polismyndighetens styrdokument och ett stort antal
rapporter frdn andra myndigheter. Vidare har protokoll fran de nationella ledningsgrup-
pernas mdten under 2017 gatts igenom.

I augusti 2017 beslutade den nationella strategiska ledningsgruppen att polisen ska fora
en bred dialog med medborgare, medarbetare, niringsliv och kommuner for att identifi-
era vilka behov, utmaningar och krav som langsiktigt stills pa polisen. Resultatet ska
bl.a. anvéindas som underlag for en ny strategisk inriktning for 2024. Under hdsten 2017
inkluderades kultur i satsningen ”Polisen 2024”. Kommunikationsavdelningen fick, som
en del av den breda dialogen, i uppdrag att genomfora enkéter under december 2017 och
januari 2018. Enkéterna, inkluderande fragor om kultur, kunde besvaras av Polismyn-
dighetens medarbetare antingen enskilt eller i grupp. Kommunikationsavdelningens
arbete paborjades efter att internrevisionen hade inlett granskningen av Polismyndighet-
ens kultur och internrevisionen har tagit del av resultatet av den breda dialogen och haft
regelbundna moten med Kommunikationsavdelningen.

Granskningen har genomforts under perioden oktober 2017 — maj 2018 av internreviso-
rerna Elenor Groth Hjelm, Carl Ygge och Maria Murelius.

Rapporten sakgranskades i juli 2018 av samtliga regioner och avdelningar, de 14 perso-
ner som intervjuats samt representanter for de 93 personer som deltagit 1 fokusgrupper.
Begéran om atgardsforslag skickades till rikspolischefens kansli i augusti 2018. Svar
med forslag pé dtgarder med anledning av internrevisionens rekommendationer har den
14:e februari 2019 ldmnats av HR-avdelningen och ekonomiavdelningen. Fullstdndiga
atgirdsforslag aterges 1 bilaga till rapporten.

2.5 Bedomningsgrunder

Internrevisionens iakttagelser, bedomningar och grunder for lamnade rekommendation-
er framgér av den 16pande texten 1 rapporten. For respektive rekommendation har in-
ternrevisionen bedomt bristen vid tidpunkten for granskningen. Internrevisionens be-
doémning foljer nedanstaende mall.

Bedomning Beskrivning

Gul - Mindre Brist som inte paverkar den granskade verksamhetens maluppfyl-
visentlig brist | lelse men som medfor negativa konsekvenser for verksamheten.
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3 Granskning av polismyndighetens kultur
3.1 Polismyndighetens kultur och dess paverkan pa den interna styrning-

en och kontrollen for att uppné verksamhetens mal

lakttagelser frdan fokusgruppsdiskussionerna

Fokusgrupperna anser att foljande kulturer &r vanligast forekommande och har storst
paverkan pé den interna styrningen och kontrollen for att uppna verksamhetens mal.

e Vioch dem (negativ paverkan)
Kénnetecknas av olika varderingar och synsétt beroende pa om personen ér polis
eller civil, man eller kvinna eller arbetar i yttre eller inre tjanst. Vidare polisreg-
ion (kdrnverksambhet) eller nationell avdelning (stodverksamhet) och skillnad
inom vissa funktioner/verksamheter, t.ex. mellan olika utredare. Utryck som fin-
och fulkrim ndmns som exempel dir finkrim avser utredning av grova brott och
fulkrim méngdbrott.

e Overprévningskulturen (negativ paverkan)
Det tar lang tid att genomfora beslut och det finns en troghet 1 organisationen
och en viss fordndringsovilja. Det finns konflikter mellan medarbetardriven
verksamhet och styrning, prioritering och direktiv uppifran. Fattade beslut be-
traktas som diskussionsunderlag. Vidare finns brister nér det géller uppfoljning.

e Ledarskap och medarbetarskap (negativ paverkan)
Betriffande ledarskap ndmns oklara mél, ett ledarskap som inte dr utvecklat for
styrmodellen, distans mellan chefer och medarbetare samt chefsforakt. Betrif-
fande medarbetarskap finns inte alltid ett uttalat och tydligt medarbetaransvar.

e Lojalitetskultur och karanda (huvudsakligen positiv paverkan)
Det finns en stark kollegial kénsla, gemenskap och vilja att hjdlpa till.

Fokusgrupperna ldmnade ett stort antal forslag pd atgérder for att komma tillrdtta med
kulturer med negativ paverkan och for att dra nytta av kulturer med positiv paverkan pa
den interna styrningen och kontrollen for att uppna verksamhetens mél. Forslagen kan
sammanfattas sd hér.

e Skapa forum dér kulturfragor blir lika sjélvklara att diskutera och hantera som
den dagliga operativa verksamheten.

e Identifiera chefer och medarbetare som brinner och har intresse for fragorna och
som kan bli goda ambassadorer for att dessa fragor ska vara lika sjdlvklara och
nodvindiga 1 verksamheten som allt annat.

e Borja med den hogsta ledningen. Om inte den &r enig i fragor och foljer fattade.
beslut kommer inte chefer ldngre ner 1 hierarkin att gora det och inte medarbe-
tarna heller.
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e Fa alla medarbetare langst ut att mer kinna att de 4r “myndigheten.”

e Bygg vidare pa det som redan finns.

e Rekrytera fler kvinnor frn den civila marknaden till ledande poster for mer ny-
anserad och kompetent personal.

e Byt ut daliga chefer.

e Det maste fa konsekvenser niar man inte réttar sig efter det som ér 6verenskom-
met.

e Lyft fram negativa trender, de férsvinner inte av sig sjilv, och ta hjélp av perso-
nalkonsulenter.

e Anvind befintliga och skapa nya verksamhetsoverskridande forum for diskuss-
ion om polisens uppdrag och vdrderingar.

e Positiv effektivitetskultur” med farre centralt styrda beslut om verksamhet och
uppfoljning och mer medarbetardrivet arbete med lokala mal och lokal uppf6lj-
ning av verksamheten.

lakttagelser frdn intervjuerna

Under intervjuerna lyftes foljande kulturer fram.

Tva krockande styrmodeller — uppifran och ner och nerifran och upp.
Bristande uppfoljning.

Arbete 1 stupror.

Negativ sjdlvbild

Konkurrens mellan regionerna i HR-fragor.

Osaklig kritik fors fram.

Bristande civilkurage hos chefer gentemot medarbetare..

Otydlig befdlsordning i den nya organisationen.

Alltfor forlatande organisation.

Rekrytering 1 enlighet med vérderingar och personlighetstest som styrde i den
gamla organisationen.

Kontrollerande ledning.

¢ Bristande delaktighet.

Forslagen till atgidrder som ldmnades under intervjuerna kan sammanfattas sa hér.

Regelbunden utbildning och genomgang av polisens vardegrund.

Ett metodstdd for arbete med vardegrunden och uppfoljning av deltagandet.

Diskutera kulturfrdgor under arbetsplatstréffar.

Ledningen ska leva som den lér.

Gor medarbetarna mer delaktiga.

Moéten med deltagare fran olika funktioner bryter barridrer och dkar forstaelsen

for varandras expertis.

e Anpassa arbetsfordelningen utifran situation och kompetens, inte civil eller po-
lis.

e Forstaelsebaserat ledarskap som bygger pa forstaelse, fortroende, relationer och
motivation.

¢ Anvind metoden Reflektioner i vardagen som ledningsmetod.
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e Rekrytera chefer som forstar vikten av kulturella fragor.

e Genomfor och folj upp sadant som beslutats.

e Uppmuntra medarbetare att limna forslag pd 16sningar 1 stéllet for att klaga.
e Mer stdd till nytilltrddda chefer.

e Mjuka frdgor som dtagande for regionerna.

lakttagelser frdn Polisen 2024

Sammantaget pavisades i det sammanhanget fyra storre kluster som utgor hinder for
effektivitet, tillvdxt, synlighet och attraktion, d.v.s. bilden av polisen, rekrytering och
formagan att behilla medarbetare. De fyra ér

e sittet vi agerar mot varandra, t.ex. hérskartekniker, macho- och tystnadskultur,

svagerpolitik och trakasserier

e jamlikhet

e Dbeslutsvigar/mandat

e ledarskap.

Bedomning

Utfallet fran tidigare genomforda diskussioner 1 reformstddsgrupperna aren 2013 och
2014, nyligen genomforda enkiter och gruppdiskussioner inom ramen for Polisen 2024
samt internrevisionens fokusgruppsdiskussioner och intervjuer visar en samstimmig
bild av kulturer som forekommer i myndigheten.

Internrevisionens beddmning ér att flera av de kulturer som lyfts fram paverkar den in-
terna styrningen och kontrollen for att uppné verksamhetens mél och att det ror sig om
framst negativ pdverkan med undantag av lojalitetskultur/kdranda, som huvudsakligen
far anses ha en positiv paverkan.

Granskningen har, som ovan i avsnitt 2.3 pétalats, inte avsett att ge svar pa vilka effek-
ter som kulturens paverkan kan ha pa Polismyndighetens verksamhet. Detta arbete bor
bedrivas inom ramen for internrevisionens rekommendationer och de atgérder som riks-
polischefen kommer att besluta med anledning av rekommendationerna. Internrevision-
en kan emellertid konstatera att framforallt Gverprovningskulturen avsevért forsvérar
forutséttningarna for styrning och kontroll av verksamheten. Internrevisionen konstate-
rar vidare att de stora utmaningarna for polisen fram till 2024 &r att dels skapa en d6kad
effektivitet utifran befintliga och kommande resurser, dels attrahera nya och behélla
befintliga medarbetare.

3.2 Forutsiittningar for att bedriva ett effektivt och indamélsenligt arbete
med kulturfriagor inom Polismyndigheten

lakttagelser
En av fOrutséttningarna som finns for att bedriva ett effektivt och andamaélsenligt arbete
med kulturfragor 4r mgjligheten att utarbeta styrdokument som innehaller ledningens

uttalade viljeriktning om t.ex. mal, prioriteringar och intentioner for verksamheten och
dess utveckling. Det finns styrdokument som bl.a. beskriver hur anstéillda ska agera 1 sitt
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uppdrag och vilka krav och forviantningar som stills pa var och en. Dessa dr huvudsak-
ligen:

Polismyndighetens virdegrund®

Polismyndighetens medarbetarpolicy*

Polismyndighetens strategi for likabehandling 2017-2021°
Den gemensamma virdegrunden for de statsanstéllda®.

Polisens virdegrund faststélldes i januari 2009 av rikspolischefen. Innehallet baserades
pa forslag fran polisanstéllda i sa kallade insamlingsdialoger. Enligt information pé po-
lisens gemensamma kanal for informationsutbyte, Intrapolis, tydliggdr viardegrunden for
Polismyndighetens medarbetare och omvérlden vad polisen star for och hur polisan-
stdllda bor agera i olika situationer. Virdegrunden dr en utgangspunkt for att bygga,
utveckla eller fordndra organisationens riktning, varumairke och kultur. P& Intrapolis
finns exempel pa metodstdd och dvningar 1 form av workshops och gruppdiskussioner
som kan anvéndas i samband med arbete med viardegrunden.

Polismyndighetens medarbetarpolicy beslutades i december 2014 av den sérskilde utre-
daren som ledde genomférandekommittén for nya Polismyndigheten. Medarbetarpoli-
cyn tydliggor vilka krav och forvantningar som stills pa alla medarbetare och beskriver
vilka méjligheter som finns. Den utgér fran polisens vdrdegrund och polisens uppdrag
och beskriver hur alla anstéllda ska agera 1 sitt uppdrag. Vikten av att medarbetarna
kénner till innehallet i policyn och dr vél inforstddda med vad det innebér att arbeta
inom Polismyndigheten betonas pa Intrapolis. Medarbetarpolicyn ska anvindas som
underlag vid t.ex. arbetsplatsmoéten, utvecklingssamtal, I6nesamtal/lonesdttande samtal
och metoden Reflektioner 1 vardagen.

Polismyndighetens strategi for likabehandling 2017-2021 ska bidra till polisens legiti-
mitet i samhaéllet och till att Polismyndigheten dr en professionell organisation. HR-
avdelningen har processansvaret for strategin vilket bl.a. innebdr samordning av érlig
nationell mélséttning, aktivitetsplanering och uppfoljning. Strategin omfattar arbetsgiva-
rens arbete med s.k. aktiva atgirder inom foljande fem omrdden som anges i 3 kap. 5 §
diskrimineringslagen (2008:567).

Arbetsforhéllanden.

Bestdmmelser och praxis om léner och andra anstéllningsvillkor.
Rekrytering och befordran.

Utbildning och 6vrig kompetensutveckling.

Mojligheter att forena forvirvsarbete med foréldraskap.

Enligt uppgift fran Sektionen for chef- och medarbetarskap vid HR-avdelningen har
Polismyndighetens ledning i samradd med arbetstagarorganisationerna och den nationella
skyddskommittén samt polisanstilldas upprop #nddvirn beslutat om tre nya uppdrag
inom likabehandlingsomradet. De avser tydligare styrning inom likabehandlingsomré-

>PM 2015:2

*PM 2015:3

°PM 2017:33

% Framtagen av Virdegrundsdelegationen 2013
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det, 6kat chefsstod och handlingsplan inom utbildningsomradet samt forbattrad intro-
duktion for nyanstillda. Polismyndighetens kommande handbok for atgérder vid krén-
kande sdrbehandling, sexuella trakasserier och trakasserier &r ett resultat av detta arbete.
Pa Intrapolis finns underlag och arbetsmaterial for att arbeta med likabehandlings- och
mangfaldsfragor 1 arbetsgrupper.

Betriaffande den statliga virdegrunden finns ingen végledning pé Intrapolis. Enligt
Statskontorets skrift 2018 ”Den statliga virdegrunden — professionella virderingar for
en god forvaltningskultur”, dr en god forvaltningskultur de professionella varderingar
som ska pragla alla statsanstéllda. Det handlar bland annat om att utveckla en etisk
kompass och en forméga att hantera svara situationer och dilemman. Den statliga vér-
degrunden dr en sammanfattning av grundldggande virderingar som bestar av sex prin-
ciper. Demokrati, legalitet, objektivitet, fri asiktsbildning, respekt, effektivitet och ser-
vice. Den statliga vardegrunden &r formulerad pé en vergripande niva och darfor ar det
viktigt att myndigheter konkretiserar vad principerna innebér for dem sa att medarbetar-
na far vigledning i1 hur de ska agera. Enligt uppgift genomfordes arbete i Polismyndig-
heten 2013-2014 med den statliga virdegrunden, vilket resulterade i att vardegrunden
blev en del av ledarskapsutbildningen Det direkta ledarskapet. For medarbetare har
inget arbete genomforts betrdffande den statliga vardegrunden.

Andra forutsittningar for att bedriva ett effektivt och &ndamaélsenligt arbete med kultur-
fragor som har ndmnts i fokusgrupper och intervjuer ér:

e Polismyndighetens styrmodel.

e Ledarkriterier.

Polisens handledning, formuldr och beskrivning av syfte och metod for utveckl-
ingssamtal.

Medarbetardagar.

Skyddskommitté.

Det nationella projektet angdende metoden Reflektioner i vardagen.

Ataganden fran regionerna och avdelningarna i forhallande till rikspolischefen.

Av enkiten som deltagare 1 fokusgrupperna har svarat pa framgar att 78 % av de tillfrd-
gade vet vart de ska vénda sig for att anmédla missforhallanden. I kommentarerna ndmns
oftast ndrmaste chef, skyddsombud och fack. Det finns ingen etablerad vdg i myndig-

heten att anonymt anméla missforhéllanden, t.ex. i fall dir det ror sig om narmaste chef.

I genomforda intervjuer har Polisen 2024 lyfts fram som en vig framét géllande kultur-
och virdegrundsfragor. Internrevisionen har st anteckningarna fran alla heldagsmoten
under 2017 i den nationella strategiska ledningsgruppen och den utdkade nationella stra-
tegiska ledningsgruppen. I atta av 16 minnesanteckningar forekommer diskussion om
framtidsplan 2024 och Polisen 2024. En av dessa beror tydligt virdegrundsfragor och i
ytterligare en minnesanteckning finns det tydlig sparbarhet av vardegrundsfragorna men
dé inte i samband med Polisen 2024.

En viktig forutséttning for att bedriva ett effektivt och dndamalsenligt arbete med kul-

turfragor dr att ansvaret for fragorna finns tydliggjort och kommunicerat. I intervjuer har
dérfor fragan diskuterats vem som har helhetsansvaret for kulturen inom myndigheten,
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d.v.s. vem som driver, utvecklar metodstod, foljer upp samt hjélper till att hélla dessa
fragor levande. De svar som internrevisionen har fatt gor géllande att det ar varje chef
och medarbetares ansvar att leva efter vardegrund, medarbetarpolicy, strategi for lika-
behandling etc. Diskussioner med fokusgrupper samt den breda dialogen inom ramen
for Polisen 2024 tyder dock pa att det finns ett stort behov av ett samlat ansvar for savél
strategi kring dessa fragor, som metodstdd och efterlevnad av styrdokumenten.

Internrevisionen har noterat att det inte finns nagot dgarskap med ansvar for kulturfragor
1 Polismyndigheten. Internrevisionen noterar vidare att det inte finns nagon vég for
medarbetare att anonymt anmaéla missforhdllanden som inte &r brottsliga eller som inte
ar foremal for hantering 1 enlighet med myndighetens vanliga rutiner for personaléren-
den.

Bedomning

Internrevisionens beddmning &r att det finns forutséttningar for att bedriva ett effektivt
och andamalsenligt arbete med kulturfragor inom Polismyndigheten genom styrdoku-
ment, arbetsmaterial och metodstdd. Polismyndighetens egna styrdokument kan l4tt
sOkas fram pa Intrapolis, men internrevisionen anser att mer behdver goras kring sjélva
tillimpningen av innehéllet i dokumenten. Exempel ges pa metodstdd, dvningar och
moten 1 olika former sdsom arbetsplatsmoten, utvecklingssamtal och aterkoppling 1 var-
dagen. Dessa forutséttningar tillvaratas emellertid i varierande omfattning nationellt,
regionalt och lokalt beroende pa ledningens och medarbetarnas engagemang.

En myndighetsgemensam funktion med ansvar for att utveckla och folja upp kulturens
paverkan i Polismyndigheten skulle kunna bidra till att stérka ledningens och medarbe-
tarnas engagemang. Ett sétt att hélla liv i fragorna kan vara att Polismyndighetens verk-
samhetsplan kompletteras med ett strategiskt initiativ angdende kulturfragor. Ett annat
kan vara att dokument som beskriver processen for planering och uppfdljning komplett-
eras med avsnitt om att kulturfragor ska beaktas. Ett tredje sitt dr att komplettera de
sdrskilda atagandena fran region- och avdelningschefer i forhédllande till rikspolischefen
med dtaganden angédende kulturfragor.

33 Kinnedom om styrdokument rorande kulturfragor i myndigheten
lakttagelser

I enkédtundersdkningen som genomfordes i samband med fokusgruppsmoétena fick del-
tagarna svara pa ett antal fragor kopplade till ovan ndmnda styrdokument. Enkéter

skickades till de 93 deltagarna och 66 av dem, motsvarande en svarsfrekvens om 71 %
svarade. Svaren har sammanstillts i nedanstdende diagram.
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Kannedom strategi for likabehandling?

1%
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W vet ej/inget svar

Kannedom statliga vardegrunden?
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B Nej
W vet ej/inget svar

Resultatet frdn enkétundersokningen visar att det styrdokument som flest kinner till ar
polisens vardegrund. 94 % har kinnedom om polisens vardegrund, 88 % kénner till
medarbetarpolicyn, 73 % kénner till strategin for likabehandling medan endast 52 %
kanner till den statliga virdegrunden som ar gillande for alla som é&r anstéllda 1 staten.

Bedomning
Internrevisionen konstaterar att de mest centrala styrdokumenten, med undantag av den

statliga virdegrunden, till stor del &r kdnda av deltagarna i enkdtunders6kningen. Intern-
revisionens bedomning &r att resultatet troligen skulle bli simre, d.v.s. lagre kdinnedom
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om styrdokumenten, om enkéten skickats ut till slumpvis utvalda personer i myndighet-
en. Internrevisionen baserar detta pd faktumet att deltagarna i enkdtundersokningen fri-
villigt anmaélde sitt intresse att delta i fokusgrupp och kan antas intresserade av dmnet
och didrmed torde vara mer pélésta. Ett stort antal forslag som framkom i enkédtunder-
sokningen visade att arbetet med att diskutera problem, kulturfragor, beteenden m.m.
inte sker i tillrdcklig omfattning. Internrevisionen anser vidare att det dr angelédget att
kommunicera innehéllet 1 den statliga viardegrunden och sdkerstilla att &ven den disku-
teras pa arbetsplatserna.

4 Rekommendationer

Rekommendation 4.1

Internrevisionen rekommenderar Polismyndighetens ledningsgrupp att:

e Sikerstilla att kulturen beaktas bade i strukturfrdgor och i den dagliga verk-
samheten genom att ldmpliga styrdokument — nationella savil som inom polis-
regioner och avdelningar — kompletteras med avsnitt som beskriver ledningens
uttalade vilja om hur fragor som ror kultur inom Polismyndigheten ska héllas
vid liv. Det &r viktigt att kulturen far vara en del av Polisen 2024 och att det
finns en lank mellan viardegrund och inriktningen under &ren fram till 2024. Det
ar ocksa viktigt att kulturens paverkan nir det géller den interna styrningen och
kontrollen for att uppné verksamhetens mal tydliggors 1 verksamhetsplanering-
en.

e Utse en myndighetsgemensam funktion som ska ha det huvudsakliga dgarskap-
et for kultur- och vardegrundsfragor, med ansvar for att utveckla metodstdd och
utfora uppfoljning av myndighetens arbete med dessa fragor. I ansvaret bor fol-
jande inga:

o Kontinuerliga métningar av kulturens paverkan pa verksamheten 1 for-
hallande till sévil interna som externa malgrupper.

o Fortlopande utvardering av chefernas formaga att bygga en kultur som
frimjar myndighetens mal.

o Vidareutveckling av polisens virdegrund i allt viktigt internt och externt
material, exempelvis chefs- och medarbetarkommunikation, websidor
och rekryteringskampanjer.

o Sarskilt stod till chefer for att initiera dialog i olika forum for kulturdis-
kussioner, exempelvis liknande #metoo.

o Oversyn av hur uttryck for en sund kultur kan premieras.

Konsekvensen av att rekommendationerna inte f6ljs &r att kulturer med negativ péver-
kan lever vidare i Polismyndigheten och att det inte dras nytta av kulturer med positiv
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paverkan. Detta kan medfora stora negativa konsekvenser for verksamheten och inne-
béra att Polismyndigheten inte uppfyller myndighetsférordningens krav pa effektivitet
och hushéllning med statens medel.

Rekommendation 4.2

Internrevisionen rekommenderar Polismyndighetens ledningsgrupp att:

e Utreda om en myndighetsgemensam funktion, lik en visselblasarfunktion, bor
utvecklas sé att medarbetare anonymt kan anméla missforhallanden som inte ar
brottsliga och inte foremal for hantering i1 enlighet med myndighetens vanliga
rutiner for personaldrenden.

Konsekvenserna av om rekommendationen inte f6ljs dr att missforhallanden inte anmals
och omhéndertas. Detta kan leda till att uppstidllda mél inte nas och medf6r betydande
negativa konsekvenser for verksamheten.

Rekommendation 4.3

Internrevisionen rekommenderar Polismyndigheten att:

e Initiera och genomfora arbete med den statliga virdegrunden for att bl.a. kon-
kretisera vad de sex grundldggande principerna for vardegrunden innebér for
Polismyndigheten.

Konsekvenserna av om rekommendationen inte f6ljs dr att Polismyndighetens medarbe-
tare inte kénner till de principer och forhéllningsitt som alla statsanstidllda méste kénna
till och folja. Detta kan leda till att uppstidllda mél inte nas och medf6r betydande nega-
tiva konsekvenser for verksamheten.

INTERNREVISIONEN
Qe rttili 2
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Elenor Groth Hjelm Carl Ygge Maria Murelius
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Beslutande Féredragande

Rikspolischefen Anders Thornberg Handldggaren Eva Brandtell

Ovriga som deltagit i den slutliga handlaggningen

Avdelningschefen Eva Arestad Radner (? L
Avdelningschefen Martin Valfridsson W\ -
Tf. bitradande avdelningschefen Pernilla Bergman &
Avdelningschefen Fredrik Modigh ‘3?

Internrevisionschefen Stina N Kristignsson 5 (_

Arende

Beslut om atgéarder med anledning av internrevisionens granskning av Polismyndighetens
kultur.

Beslut
Internrevisionen har genomfort en granskning av Polismyndighetens kultur. Granskningen

har resulterat i tre rekommendationer. HR-avdelningen har i egenskap av procességare 1am-
nat forslag till totalt elva atgérder med anledning av rekommendationerna.

Polismyndigheten beslutar f6ljande

Rekommendation 4.1

1. Lampliga styrdokument uppréttade vid Polismyndigheten, savil nationella som region-
ala, ska beakta ledningens uttalade vilja avseende kultur i Polismyndigheten. Chefen for
HR-avdelningen ansvarar for atgirden. Atgérden ska gilla sddana limpliga styrdokument
som upprattas frdn och med den 1 maj 2019.

2. Regionpolis- och avdelningschefernas ataganden gentemot rikspolischefen ska omfatta
hur polisregioner och nationella avdelningar arbetar med ledar- och medarbetarskap samt
likabehandlingsfragor. Chefen for ekonomiavdelningen ansvarar for att sdkerstilla att dessa
fragor beaktas infor revideringen av 2020 érs dtaganden.

3. En myndighetsgemensam ledarskapsfilosofi ska tas fram. Myndighetens chefer dr cen-
trala for att mojliggora en forflyttning av myndighetens kultur. Chefen for HR-avdelningen
dr ansvarig och atgarden ska vara genomford senast den 31 december 2019.

4. Befintliga och planerade chefsutvecklingsinsatser ska kvalitetssékras och vid behov revi-
deras mot bakgrund av kulturens paverkan pa ledarskapets forutsattningar och den interna
styrningen. Styrmodellen, metoden reflektioner i vardagen (RIV), ledarkriterierna, medar-
betarpolicyn och strategi 2024 4r grundstenarna i Polismyndighetens ledarskapsfilosofi.
Dessa grundstenar utgor verktyg i olika chefsutvecklingsinsatser och ska fortsatt lyftas fram
och anvéndas for att arbeta med kulturfrdgorna. Chefen for HR-avdelningen &r ansvarig och
arbetet ska ske l6pande till och med den 31 december 2024.

5. Ett dialogstdd ska tas fram som ett st6d till chefer avseende kulturens péverkan pa ledar-
skapets forutsdttning och den interna styrningen. Materialet ska ta sin utgangspunkt i de




kritiska aspekter av kulturen som identifierats bl.a. via den breda dialogen inom ramen for
arbetet med strategi 2024, internrevisionens granskning av Polismyndighetens kultur samt
de vittnesmal som framkommer i uppropet #n6dvérn. Chefen for HR-avdelningen &r ansva-
rig och dialogstodet ska vara framtaget senast den 31 december 2019 och implementeras
under aren 2020-2024.

6. En modul om likabehandling i utbildningen ”Chef i vardagen” ska tas fram och imple-
menteras. Modulen ska omfatta diskrimineringslagstiftningen och myndighetens uppdrag
inom likabehandling. Chefen for HR-avdelningen dr ansvarig och atgérden ska vara genom-
ford senast den 31 december 2019.

7. Konceptet ”Ledartréning for chefer” ska utvecklas och implementeras. Syftet &r att dka
chefers formaga att leda enligt myndighetens ledarskapsfilosofi samt ge en 6kad kunskap
om hur de kan arbeta med likabehandling i vardagen. Chefen for HR-avdelningen dr ansva-
rig och atgérden ska vara genomford senast den 31 december 2019.

8. Ett nationellt ndtverk for fragor som ror likabehandling och ledarskap ska skapas med
representanter fran polisregionerna och de nationella avdelningarna. Natverket syftar till att
underldtta utbyte mellan organisatoriska enheter samt att skapa en samsyn nér det géller
kultur och likabehandlingsfragor. Arbetssétt och resultat ska vara vél forankrade i polisreg-
ioner och nationella avdelningar och integreras i ordinarie processer for planering och upp-
f6ljning. Chefen for HR-avdelningen 4r ansvarig och atgirden ska vara genomford senast
den 31 december 2019.

9. En utredning ska géras om och pa vilket sitt métningar av kulturens paverkan pa verk-
samheten kan goras inom Polismyndigheten. Chefen f6r HR-avdelningen &r ansvarig och
atgirden ska vara genomford senast den 31 december 2019.

Rekommendation 4.2

10. En utredning ska goras om en myndighetsgemensam funktion ska utvecklas for medar-
betare att anonymt kunna anméla missforhallanden som inte &r brottsliga och som inte ar
foremal for hantering 1 enlighet med myndighetens rutiner for personalédrenden. Chefen for
HR-avdelningen &r ansvarig och atgéirden ska vara genomford senast den 31 maj 2019.

Rekommendation 4.3

11. Befintlig grundutbildning samt fort- och vidareutbildning ska kvalitetssidkras mot bak-
grund av kulturens paverkan pa verksamheten. Det ska sidkerstillas att den statliga virde-
grunden fortsatt integreras i arbetet med kultur och genomsyrar polisutbildningen samt 6v-
rig utbildningsverksamhet inom Polismyndigheten. Chefen for HR-avdelningen ansvarar
for genomforandet som ska vara klart senast den 31 december 2020.

Kostnad Finansiering
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