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1 Sammanfattning

Internrevisionen kan konstatera att Polismyndighetens har en strategi for 1onebildningen
men att det foreligger brister som har inverkan pd uppfyllelse av malen for l6nebild-
ningen. Internrevisionen har dven identifierat att antal iakttagelser som pekar péa att
myndigheten arbetar proaktivt med 16nebildningsfragor. Granskningen har genomforts
under ett pagdende RALS-arbete och internrevisionen har noterat fordndringar med in-
riktning mot att forbittra och effektivera Ionerevisionsarbetet.

I Polismyndighetens fortsatta 16nebildningsarbete bér HR-avdelningen se 6ver myndig-
hetens lonepolitiska strategi 2015-2020 for att sdkerstilla att innehéllet &r relevant och
aktuellt utifran intentionen med I6nepolitiken. Polismyndighetens individrelaterade 16-
nekriterier behdver fortydligas for att béttre anpassas till verksamhetens olika funktion-
er. Vad géller den individuella och differentierade 16nesittningen behdver utbildnings-
insatser till chefer prioriteras, for att skapa béttre forstaelse for I1onebildningsarbetet uti-
fran faststdllda principer. Uppfoljningsrutiner som sékerstéller att kalibreringssamrad
genomfors bor tas fram. Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen analyse-
rar konsekvenserna av nationella satsningarnas inverkan pa individuell 16neséttning.

Inom polisen kan 16neséttning av medarbetare enligt RALS ske pa tva sitt — genom 16-
nerevision eller genom dverenskommelse om 16n vid andra tillfadllen &n 16nerevision
enligt 9 § RALS. Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen utvérderar hur 9
§ RALS tillampas samt infor systematiska uppfoljningsrutiner av paragrafen. Det finns
dven behov av att forbéttra efterlevnad av den faststdllda styrningen av l6nerevisions-
processen. Vad giller brister i styrning och ansvarsfordelning har det noterats att for
RALS 2017 har kommunikation skett mer frekvent och 16pande avstimningar har ge-
nomforts mellan ansvariga nationellt, HR-st6d och chefer har erhallit information 1
RALS-arbetet 16pande. Tidplan, ansvar och roller har varit tydligare.

For den beslutade inriktningen infér en kommande 16nerevision dr viktigt att myndig-
heten sdkerstiller att behoven inte enbart identifieras fran den dvergripande nivan i
myndigheten utan dven fran polisens verksamheter inom regioner och avdelningar. Infor
faststdllande om en inriktning for en lonerevision bor cheferna involveras fore, under
och efter och inte enbart i slutfasen.

Under genomf6rande av granskningen har internrevisionen noterat ett paborjat forbatt-
ringsarbete vad géller instruktioner som skickas ut i samband med kvalitetssédkringsar-
betet av 16neuppgifter, inklusive forenkling av Excelfiler. Det finns dock behov av att
identifiera systematiska kontroller for att effektivisera kvalitetssdkringsarbetet.

For 16nerevisionen 2017 har HR arbetsgivarutveckling och forhandling ldmnat klarteck-
en till 16nesittande chefer att paborja avstimningssamtalen innan avtalen slutits. Detta
ar en atgird som internrevisionen beddomer varit proaktiv och lamplig for att bidra till
effektivisering av lonerevisionsprocessen.

Granskningen pavisar vésentliga brister i myndighetens l6nebildningsarbete och process

varfor utvardering och uppfoljning av den érliga 16nerevisionen samt den 16nepolitiska
strategin bOr prioriteras.
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Tabellen nedan visar att internrevisionens granskning har resulterat i totalt tio rekom-
mendationer, fordelade utifran internrevisionens modell for bedomning av brister som
presenteras i rapporten.

Antal
Mycket vésentlig brist
Visentlig brist 10
Mindre visentlig brist
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2 Inledning

Granskningen har utforts i enlighet med revisionsplanen for 2016-2017.

2.1 Bakgrund

Polismyndighetens 16nekostnader star for huvuddelen av polisens totala kostnader. In-
ternrevisionen granskade polisens styrning via 16nebildning 2013 och kunde da konsta-
tera att det saknades en enhetlig, tydlig och tillimpad lonepolitik inom polisen. Det
fanns dven oklarheter avseende 16nekriterier, utformningen av processer och rutiner
samt brister 1 genomforandet av utvecklings- och 16nesamtal.

Polismyndigheten har idag en I6nepolitisk strategi for 2015-2020" (som nedan bendmns
strategin) som bland annat innehéller l1dngsiktiga mal och strategiska initiativ for 16ne-
bildningen, l6nepolitiska stillningstaganden, beskrivning av vad som styr 16neséttning-
en, ansvar och roller 1 I6nebildningsarbetet samt hur uppfdljning ska ske.

Lonebildning dr ett ansvar for alla chefer och HR-avdelningen (HR) har ett processan-
svar. Aktorer inom HR 4r: HR-direkt (operativt stod), HR-region och avdelningar (stod-
jer cheferna vid region/avdelning i RALS-arbetet samt 16neséttning 1 vardagen med nya
funktioner, chefsloner m.m.), Arbetsgivarutveckling och f(irhandling2 (processansvar
vad giéller styrning och utveckling av polisens 16nebildning) samt HR-kansli (RALS-
berdkningar). Aktorerna for kollektivavtal 4r HR-region (information och stod i reg-
ion/avdelning) och Arbetsgivarutveckling och forhandling (ansvar for myndighetens
kollektivavtal)®. Infor en kommande Ionerevision ska arbetsgivaren pa nationell nivéa
skapa ett ramverk vad avser bland annat ekonomi och prioriteringar. Beslut om ett ram-
verk fattas av Rikspolischefen, efter beredning i nationella ledningsgruppen4. Myndig-
hetens forhandlingschef, placerad pa HR-avdelningen, har i enlighet med arbetsord-
ningen befogenhet att sluta och siga upp kollektivavtal for Polismyndighetens rikning’.

2.2 Syfte, mal och revisionsfragor

Syftet med granskningen r att bedoma om den interna styrningen och kontrollen i Po-
lismyndighetens l6nepolitiska arbete genomfors dandamalsenligt.

Malet med granskningen har utgangspunkt i myndighetsforordningens 3 § att verksam-
heten bedrivs effektivt, ddr det skapas forutsittningar for en god hushallning med sta-
tens medel.

I granskningen har f6ljande revisionsfragor formulerats:

' PM 2015:38, Saknr 809.

? Under rapportskrivning har sektionens bendmning éndrats till Arbetsgivarutveckling, forhandling och
arbetsmiljo. Detta forkortas Arbetsgivarutveckling och forhandling i rapporten.

3 Sammanstillning av HR-avdelningens aktivitetsplaner for 2017, daterat 2017-03-06.

*PM 2015:38, Bilaga 1, sid. 3.

> PM 2017:43, Saknr 127, Bilaga 5. Samrad ska ske med berdrda chefer i den nationella strategiska led-
ningsgruppen och med chefen for ekonomiavdelningen eller, om befogenheten &r delegerad, efter samrad
i den regionala strategiska ledningsgruppen.
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e Hur bedrivs och efterlevs arbetet med Polismyndighetens l&ngsiktiga mél och
strategiska initiativ for Ionebildningen?

¢ Finns det en dndamalsenlig och effektiv process for lonerevisionsarbetet?

23 Omfattning och avgrinsning

Granskningen har haft utgdngspunkt i risker identifierade utifran ansvarsforhdllanden
huvudsakligen baserade frin arbetsgivarens sida. Granskningen har inte genomforts inte
utifran den fackliga verksamhetens perspektiv. Vidare har granskningen inte omfattat
l16nerdrelsen for revisionen 2017. Internrevisionen har dock tagit del av information
avseende RALS-arbetet som varit pdgaende under granskningens gang. Detta for att i de
gjorda bedomningarna skapa en helhetsbild for det aktuella 16nepolitiska arbetet och
l6nerevisionsprocessen.

2.4 Metod och tillvigagangssitt

Granskningen har utforts genom dokumentstudier, intervjuer och en enkdtundersékning.
Huvudsakliga styrdokumentet for granskningsomradet har varit strategin, och bilagorna
l6nevisionsprocessen, individrelaterade l6nekriterier samt andra stdddokument relate-
rade till Ionerevisionsprocessen. Vidare har genomgang gjorts av: Polismyndighetens
och de olika fackforbundens yrkanden infor Ionerevisionen 2016-2017, nationella direk-
tiv regionala direktiv och lokala kollektivavtal®.

Intervjuer har hallits med HR-konsulter och HR-partners (som nedan benimns HR-stod)
samt 1 forekommande fall HR-chefer och kanslichef, representanter for samtliga region-
er och avdelningar. Intervjuer har dven utforts med foretrddare for Polisens administra-
tiva center (PAC), HR-kansli samt ansvariga chefer for omradet inom sektionen Arbets-
givarutveckling/forhandling och Arbetsmiljo.

En enkétundersokning riktad mot 16neséttande chefer (som nedan bendmns enkétunder-
sokningen) med ett urval av chefer 1 funktionerna gruppchef, sektionschef och lokalpo-
lisomrédeschef har genomforts. Urvalet har bestatt av en blandning av myndighetens
olika verksamheter 1 samtliga regioner och avdelningar. Urvalet uppgick till 147 chefer,
efter ett bortfall for tjénstledigheter och ett antal som slutat om 15 personer. Totalt antal
enkétsvar uppgick till 89 vilket motsvarar en svarsfrekvens om 61 %. Framdver i rap-
porten avser bendmningen chefer 16nesdttande chefer, om inte annat anges. Enkétunder-
sokningen har genomforts med stod av kommunikationsavdelningens formularfunktion
med anonymiserade svar.

Granskning har genomforts under perioden juni — december 2017 av internrevisorerna
Winfred Nionzima (ansvarig revisor) och Lasse Sjoberg.

Rapporten sakgranskades under perioden mars till juni 2018 av HR-avdelningen. Vanli-
gen sker sakgranskningen inom en tidsperiod mellan 1 till 2 veckor. Begidran om inhdm-
tande av atgirdsforslag skickades till RPC kansli 21 juni 2018. Svar med forslag pa at-

® Yrkanden, avtal och direktiven har for PF, ST, Seko avsett Iénerevision per oktober 2016, for Saco per 1
april 2017. Direktiven: Dnr A494.981/2016.
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girder med anledning av internrevisionens rekommendationer har under perioden juli-
december 2018 ldmnats av HR-avdelningen. Fullstindiga atgirdsforslag aterges i 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-
démning foljer nedanstaende mall.

Bedomning Beskrivning

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

3 Overgripande om polisens Ionepolitiska strategi

Polisens lonepolitiska arbete beskrivs utforligt 1 strategin. I denna anges fyra strategiska
initiativ’, vilka tar upp vad som bor prioriteras i ett kortare perspektiv (1-3 &r) for att
bidra till att de langsiktiga méalen® (3-5 4r) for lonebildningen uppnas.

Iakttagelse

Internrevisionens granskning visar att delar av innehéllet i strategin inte upplevs
relevant och aktuellt. Strategin har i flera delar inte efterlevts och resultatet av
l6nerdrelsen 2016 foljer inte de faststillda strategiska malen. Vidare saknas samsyn
kring innehallet 1 strategidokumentet och dess bilagor. Langre fram i rapporten redogors
iakttagelser avseende genomforande av 16nebildningens mal samt
l6nerevisionsprocessen.

Bedomning

Internrevisionens bedomning &r att Polismyndighetens 16nebildningsarbete sdsom be-
skrivet 1 strategin bor ses Over. Samstimmighet utifrdn Polisen 2024 bor efterstrivas. |
samband med framtagande av mél borde en plan med atgérder, aktiviteter och tidplan
for de specifika malen tas fram for att sdkerstilla en 4ndamalsenlig maluppfyllelse.

7 Lonebildning utifrén verksamhet, ekonomi och kompetensforsorjning, fran 16neékningsavtal till 16ne-

bildningsavtal, kollektiva beloningssystem ska inte tillimpas, lonesattande samtal for samtliga medarbe-
tare.

8 Lonesdttning med resultatet i fokus, Lonen é&r ett styrmedel, Lonen sitts i dialog mellan chef och med-
arbetare, Lonebildningen préglas av nationell styrning och lokal tillimpning
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3.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen, i egenskap av processigare for
16nebildning, inleder ett arbete med att se 6ver Polismyndighetens 16nepolitiska strategi
2015-2020 for att sdkerstélla att innehallet ar relevant och aktuellt.

Konsekvensen av om rekommendationen inte foljs ér att Polismyndigheten bedriver ett
ineffektivt 1onebildningsarbete. Detta kan leda till en 16nebildning dar uppstéllda mal
inte nés.

4 Genomforande av lonebildningens langsiktiga mal

4.1 Lonesittning med resultat i fokus och l1onen som styrmedel

I strategin betonas vikten av l6nedifferentiering for att 16n ska vara ett styrmedel som
bidrar till att bland annat verksamhetens mal uppnas. Individrelaterade faktorer be-
skrivna som lonekriterier &r relevanta vid lonerevision och redovisas i strategin. Lo-
nekriterier ska anvindas vid 16nerevisioner dir arbetsgivaren ska astadkomma I6neju-
steringar och differentiera 16nen mot bakgrund av medarbetarens individuella prestat-
ioner och resultat i forhallande till verksamhetsmalen®.

4.1.1 Lonekriterier och kalibreringssamrdad

Iakttagelse

Vid intervjuer med HR-st6d har det framkommit att det pagar ett arbete med att se ver
lonekriterierna for att f4 dessa mer anpassade till polisens olika verksamheter. HR-
stodets uppfattning ar att kriterierna ar svara att tillimpa for olika funktioner. HR-stod
har dven angett att manga chefer tillimpar lonekriterierna felaktigt genom en tendens att
véirdera medarbetare for hogt, vilket skapar forvéntningar hos medarbetarna. Eftersom
den begransade 16nepotten ska differentieras och férdelas individuellt blir utfallet per
medarbetare ofta litet vilket enligt flera chefer skapar missndje hos medarbetarna. En
del chefer har svart att kommunicera eller meddela en 16neséttning som av medarbetare
uppfattas som negativ i forhallande till forvéntningarna.

Av de nationella direktiven'® for 16nerevisionsarbetet framgér att region-
ens/avdelningens chefer bor ha ett kalibreringssamrad avseende 16nekriterierna innan
samtal med medarbetare genomfors och att cheferna bor ha samrad med andra chefer
innan de ldmnar forslag pa nya 16ner pé individniva. Detta for att medarbetare med lik-
vérdiga och jamforbara arbetsuppgifter ska likabehandlas i 16nebildningsarbetet. Vidare
ar syftet med kalibreringssamraden att medarbetare inom en region eller avdelning med
likvirdiga arbetsuppgifter ska lonesittas pa lika villkor oavsett vem man har som chef.
Kalibreringssamraden kan ocksa ge cheferna stdd 1 argumentationen nédr den nya lonen
ska kommuniceras med medarbetare.

% PM 2015:38, sid 10, avsnitt 5.4.3.
10°Se fotnot 6.
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I granskningen har det framkommit att det har saknats rutiner for genomforande av ka-
libreringssamraden. Arbetet som genomfors anser HR-stdd inte utfors enhetligt vilket ar
problematiskt. Internrevisionen har tagit del av stéddokument som tvé olika regioner
har tagit fram for att tydliggora arbetet med kalibrering av 16nekriterierna. I ett doku-
ment framgér exempelvis att det fore genomforande av avstimningssamtal ska arbetas
fram definitioner till I6nekriterierna, kalibrera definitionerna for att skapa en gemensam
bedomningsnyckel samt bedoma prestation i1 forhallande till bedomningsnyckeln.

Bedomning

Internrevisionens beddmning &r att Polismyndighetens tillimpning av de individrelate-
rade 16nekriterierna behdver fortydligas for att battre anpassas till verksamhetens olika
funktioner. Grunden for kriterierna bedomer internrevisionen som bra och for att behélla
kontinuitet bor det inte genomforas en fordndring av kriterierna utan stod till cheferna
for hur de ska tillampas behover utvecklas.

Internrevisionen anser att avsaknad av faststillda rutiner rérande kalibreringssamradens
innehall och genomforande kan leda till att motena genomfors olikartat alternativt inte
genomfors alls. Granskningen visar att det finns en del strukturerade kalibreringssamrad
pa sektions- och gruppchefsniva samt att vissa regioner tagit fram stéddokument. HR
bor sikerstilla att det finns rutiner for genomforande av kalibreringssamrad i1 hela myn-
digheten och att samrad genomfors.

4.1.1.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen slutfor det inledda arbetet med
hur kriterierna ska anpassas till verksamhetens olika funktioner. Det ar viktigt att krite-
riernas tillimpning utvecklas. Vidare bor HR-avdelningen ta fram uppfoljningsrutiner
som sakerstiller att kalibreringssamrad genomfors.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs dr att myndigheten inte har tillrdck-
liga forutsattningar att uppna malen [onesdttning med resultat i fokus samt att [on dr
styrmedel. Detta medfor ett ineffektivt 1onebildningsarbete.

4.1.2 Individuell och differentierad lonesdttning

Av strategin framgar att 16nerna inom Polismyndigheten ska vara individuella och dif-
ferentierade. Lonen ska bestimmas utifran sakliga grunder sdsom arbetets innehall, an-
svar och svarhetsgrad, medarbetarens skicklighet och resultat samt dennes bidrag till
verksamhetsutvecklingen'".

Iakttagelse

Resultat fran intervjuer visar att cheferna har utmaningar med att uppna syftet med den
individuella och differentierade I6neséttningen. Svarigheterna bestar bland annat 1 att
det efter att de nationellt beslutade satsningarna finansierats finns det i manga fall
begrinsade medel att fordela pd medarbetarna. Detta innebér att manga chefer inte anser
sig ha utrymme att premiera medarbetare utifran de sakliga grunderna som enligt

""PM 2015:38, sid 5, avsnitt 3.2.
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strategin ska ligga till grund for den individuella och differentierade l6nen. Vid de
senaste revisionerna har I6neutvecklingen legat omkring 2 % och i intervjuer och i
enkdtundersdkningen anges det att 16nesittningen tenderar att resultera i resonemang
om “anstdndighetssummor”.

Enkétundersdkningen visar att manga chefer anser att det saknas forutsittningar for att
sétta individuella och differentierade l16ner utifrdn medarbetarnas skicklighet och resul-
tat. I enkédtundersokningens fritext har bland annat f6ljande uttryckts:

Fortroendet for arbetet med individuell och differentierad lonesdttning enligt strategin fdr sig
en ordentlig torn ndr det sedan triffas avtal som innebdr att alla placeras i grupper med nérm-
ast obefintliga spann.

Jag tror att vi med nuvarande system mellan varven hamnar oerhort langt fran verkligheten i
var lonesdttning. De skillnader som blir nu genererar bara stérningar och frustration och vdl-
digt lite okat "driv”.

Polisen har INTE en vdl fungerande Ionepolitik, i det som kallas individuell [6nesdtining. Jag
far enbart en gemensam pott tilldelad till gruppen, berdknad pa procent/lon/gruppmedlem. Den
potten gar alltid dt att tdcka snedsitsar, finns aldrig mojlighet till att beléna duktiga arbetare.

Individuell Ionesdttning dr ett styrmedel men i praktiken sd dr processen omstdandig och svar att
fa bra - biverkningarna stérre dn fordelarna.

Nuvarande system med kronor hit och dit dr ineffektivt och skapar osimja och ddlig arbetsmo-
ral.

Endast cirka 30 % av cheferna anser sig vil insatta i strategin samtidigt som 6ver 40 %
inte anser sig fa tillrackligt med utbildning och stdd i 16nerevisionsarbetet. Cirka 80 %
av cheferna anser att arbetet med individuell och differentierad 16neséttning utifrén
strategin inte fungerar vil.

Bedomning

Internrevisionens bedomning &r att det finns brister 1 hur Polismyndigheten tillampar
principen med individuell och differentierad l6neséttning da det har funnits litet
utrymme 1 fordelade medel for myndighetens chefer att kunna tillimpa en individuell
och differentierad 10neséttning. For att skapa bittre forstaelse for denna princip kan HR
utveckla kompetensinsatsen Chef'i vardagen for att battre anpassas till chefernas
aktuella behov av kompetensutveckling géllande 16neséttning. Cheferna upplever
dessutom att det dr krdvande att tilldimpa den individuella och differentierade
l16nesittningen. I utbildningen Chefi vardagen anser internrevisionen att HR bor
inkludera ett moment som avser det faktiska lonesdttningsarbetet dér det d&ven ingar
erfarenhetsutbyte med andra chefer. I samtal med medarbetare ska chefer kunna forklara
varfor ndgon eller nagra av medarbetarna far storre utfall 4n andra i den aktuella
revisionen. For att kunna genomfora detta pa ett &ndamélsenligt satt dr det viktigt att
cheferna ar vil insatta i strategin och aktiviteterna 1 lonerevisionsarbetet.

Internrevisionens bedomning &r ocksa att bristerna avseende tillimpning av individuell
och differentierad 16neséttning har en koppling till malkonflikten i arbetet med nationell
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styrning och lokal tillampning. Internrevisionen viljer dock att inte 1dmna en enskild
rekommendation men hénvisar till avsnitt 4.2.

4.2 Nationell styrning och lokal tillimpning

I strategin framgar att, med verksamhetsnira tilldmpning avses att genomforandet av
den individuella lonesdttningen fortfarande ska ske s néra verksamheten och individen

som méjligt. Bedémning vad avser individléner ska ske pé ldgsta mojliga nivé'>.

Iakttagelse

Polismyndighetens senaste lonerevisionsperioder har omfattats av att arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationer sluter avtal om nationella satsningar och prioriteringar. Nagra
av satsningarna for revisionen 2016 rorde poliser 1 yttre tjdnst, poliser med minst sex ars
tjdnst som inte hade en grundlén pa minst 28 000 kronor 1 manaden samt personal som
tjanstgor 1 sa kallad frontdesk. I de nationella direktiven framgar vikten av att satsningar
som fullfoljs inte ska vara sa omfattande att de sker pé alltfér hog bekostnad av 16neut-
vecklingen for det dvriga kollektivet. Av direktiven framgér ocksé att de lokala forut-
sdttningarna 1 respektive region/avdelning avgoér hur satsningen i1 fordelningshdnseende
nirmare ska utformas per region/avdelning.

I enkdtundersokningens fritext har bland annat foljande uttryckts:

Varfor fragar inte myndigheten lonesdttande chef vad de tycker innan man delar en sédck med
pengar. Detta for att man skall kunna gora skillnad och anvinda pengarna som de fran borjan
dr tdankt. Lonesdttningen skall motiveras och ga nerifrdn och upp, fran de som dr ndrmast med-
arbetaren.

Jag anser inte att det dverhuvudtaget dr ndgon individuell Ion eftersom vi inte fdr styra sum-
morna, det dr redan avtalade, det handlar om ndagra kronor hit eller dit och det dr inte att an-
véinda lonen som ett styrmedel.

Overgripande nationella satsningar medfor att manéverutrymmet dr mycket begrénsat ndr det
kommer till chefen att revidera lon. Frdgan dr da om det verkligen dr att anse att l6nen sdtts
individuellt.

Nationella satsningar bor omfatta direktiv och krav, inte kronor och éren av pengapdsen (sk.
stuprér). Det dr ytterligare en anledning till att processen motarbetar egna syften och skapa
oro, stress och missndje i leden.

Det har framkommit i intervjuer och enkétundersdkningen att efter hantering av de nat-
ionella satsningarna aterstar ett begrénsat utrymme 1 de fordelade medlen till region-
er/avdelningar. Detta gor att manga chefer upplever att avtalen sétter hinder for att
kunna gora lokala satsningar pd hogpresterande medarbetare da stor del av 16nepotten
gar 4t till nationella satsningar och prioriteringar.

2PM 2015:38, sid 6, avsnitt 3.2.4.
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Bedomning

Internrevisionens beddmnning &r att tillimpning av den nationella styrningen i
l6nebildningsarbetet har lett till brister 1 den verksamhetsnéra tillimpningen. I enkétun-
dersokningen har det i bade svarsalternativen samt fria kommentarsfaltet lamnats en
kritisk bild avseende forutsdttningar for Ionedifferentiering diar grunden huvudsakligen
hénfors till de nationella satsningarna. Internrevisionen anser att det har funnits en
malkonflikt 1 arbetet pa grund av omfattande nationella satsningar och prioriteringar.
Aktuellt RALS-arbete 2017-2020 har en inriktning att se dver detta. Situationen kan
dock intrdffa igen och internrevisionen vill padpeka vikten av beredskap. Internrevision-
en anser att Polismyndigheten bor se ver hur nationella satsningar och prioriteringar
paverkar en mojlighet till verksamhetsnéra tillimpning for 16nesittningen utifran de
faststéllda mélen avseende individuella och differentierade 16ner. Myndigheten bor ana-
lysera konsekvenserna av vad mélkonflikten 1 arbetet har inneburit och férbereda sig for
liknande situationer.

4.2.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen, i egenskap av processédgare for
16nebildning, bor analysera konsekvenserna av nationella satsningarnas inverkan pa
individuell 16neséttning. Det bor tas fram ett underlag som visar omfattningen av mal-
konflikten mellan nationella satsningar och individuell 16neséttning. Region-
er/avdelningar bor involveras i arbetet.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs &r att vdsentliga principer i de cen-
trala I6neavtalen frangés. Detta medfor betydande negativa konsekvenser for verksam-
heten da uppstéllda mal i Polismyndighetens 16nebildningsstrategi inte nés.

5 Lonesattning vid andra tillfillen éin revision

Av Strategin framgér att I0neséttning av medarbetare enligt RALS kan ske pé tva sitt -
genom lonerevision eller genom overenskommelse om 16n vid andra tillfdllen dn l6ne-
revision enligt 9 § RALS. Overenskommelse om ny 16n vid andra tillféllen in 16nerevis-
ion kan ske vid ny anstillning eller under pdgaende anstillning om arbetsgivaren anser
att det finns skil'® for det. Som skil betraktas i normalfallet att medarbetaren far vésent-
ligt forandrade arbetsuppgifter eller att det pd grund av externa konkurrensforhallanden
finns anledning att marknadsanpassa 16nen for att behdlla verksamhetskritisk kompe-
tens. Om skal inte foreligger bor en fordndring i stigande riktning av medarbetarens 16n
istéllet ske inom ramen for kommande l6nerevision — detta inte minst for att ha kontroll
ver 1onekostnadsutvecklingen och undvika strategiskt omotiverad 1oneglidning'*.

Iakttagelse

Vid intervjuer har det framkommit att mdjligheten till 6verenskommelse om ny 16n ut-
anfor ordinarie revisionstillfille tolkas olika inom myndigheten. Internrevisionen har
fatt uppgifter om att tillimpningen av 9 § RALS pa nagot stille anvinds vidlyftigt men

" Internrevisionen har en uppfattning att begreppet har dndrats till endast skdl, men att dndringen inte
annu finns i Strategin.
4 PM 2015:38, sid 8, avsnitt 5.3.
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att det pd andra stéllen tilldmpas sparsamt. Enligt Polismyndighetens arbetsordning ska
en chef inte séitta ny 16n for en medarbetare utanfor l16nerevisionen utan att ha samratt
frigan med regionala HR- och ekonomichefer eller motsvarande"”.

Internrevisionen har fatt uppgift om att Ionesattning utanfér ordinarie revisionstillfdlle
och dess samrad inte sammanstills och analyseras pa nationell niva for samtliga arbets-
tagarorganisationer. Det har uppgetts att viss analys gors vid behov vilket har utforts vid
ett antal tillfdllen. Analysarbetet dr inte formaliserat och gors inte pa regelbunden basis.
Enligt uppgift fran PAC ar det inte mojligt att utifrdn l6nesystemet Palasso utldsa om
16nefordandringar dr hénforliga till 9 § RALS beslut.

Enligt intervjuer genomfor Polismyndigheten uppfdljning av tillimpning av lonesatt-
ning enligt 9 § RALS pé aggregerad niva. Av uppgifter som internrevisionen tagit del
framgar det att for Polisforbundets medlemmar anvidndes under perioden juni 2016 till
september 2017 drygt en procent av den totala grundlonesumman till att sétta ny 16n
utanfor ordinarie revisionstillfillen. Historiskt for myndigheten uppges 16neglidningen
uppga till omkring en procent.

Bedomning

Internrevisionens bedémning &r att det finns behov av att utveckla en styrning och upp-
foljning av tillimpning av 16neséttning enligt 9 § RALS. Omfattningen av genomforda
9 § RALS uppgér till vasentliga belopp anser internrevisionen. Det dr viktigt att myn-
digheten utreder tilldampningen av paragrafen samt utvecklar och faststéller rutiner. In-
neborden 1 begreppen skdl och visentligt fordndrade arbetsuppgifter bor konkretiseras
av HR och dérefter efterlevas av cheferna.

Internrevisionen anser att det bor finnas ett systematiskt sétt att analysera motiv och
orsak till tillimpning av 9 § RALS pé detaljerad niva. Uppgifter om analyserna bor do-
kumenteras pa regional- och avdelningsniva. Med formaliserade rutiner kring styrning
och uppf6ljning kan det skapas en nationell enhetlig tillimpning.

5.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen utvérderar hur 9 § RALS tilldm-
pas inom Polismyndigheten. Statistik bor tas fram per region/avdelning men dven avse-
ende orsak och motiv. I syfte att skapa en enhetlig tillimpning av 9 § RALS boér HR-
avdelningen konkretisera inneborden av begreppen skdl och visentligt fordindrade ar-
betsuppgifter. Vidare bor HR-avdelningen infora systematiska uppfoljningsrutiner av-
seende tillampning av l6nesittning vid andra tillfdllen &dn revision.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs dr att det foreligger risk att det inom
delar av polisens verksamhet inte finns kontroll pa l6nekostnadsutvecklingen samt att
strategiskt omotiverad 16neglidning uppstar. Detta kan leda till betydande negativa kon-
sekvenser for Polismyndighetens 16nebildning.

'3 PM 2017:43, sak nr 127, Bilaga 5, punkt 5d.
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6 Lonerevisionsprocessen

Enligt strategin ska Polismyndigheten ha en Ionerevisionsprocess som stodjer de lang-
siktiga malen och de strategiska initiativen for I6nebildningen. Myndighetens 16nerevis-
ionsprocess illustreras och beskrivs 1 bilaga 1 till Strategin. Polisens arscykel for 16ne-
revision dr uppdelat i omraden; syfte och mal, tidsforhdllanden, forberedelsearbetet,
genomforande revision, uppfoljning/avstimning.

6.1 Styrning och ansvarsfordelning

Iakttagelse

Vid intervjuer med HR-st6d har det framkommit att det finns brister i den nationella
styrningen av lonerevisionsprocessen och att det har saknats forutséttningar for att pro-
cessen ska fungera som ténkt. HR-stdd har upplevt att fordelning av ansvar och roller
har varit otydlig samt att kommunkationen 1 processen har brustit. Det har uppgetts att
information fran arbetsgivarutveckling och férhandling nationellt kommuniceras ut
ostrukturerat och i ett for tidigt skede, genom kanslier och pé intranétet. HR-stdd har
angett att informationen till chefer borde kommuniceras via de stodjande funktionerna
inom HR sa att informationen kan bearbetas och vid behov formuleras till enklare och
fortydligande instruktioner for cheferna. Vad géller ansvar och roller har ansvariga che-

fer for arbetsgivarutveckling och forhandling angett att de inte anser att detta dr otydligt.

I enkdtundersokningens fritext har bland annat foljande uttryckts:

... all information, direktiv, listor kommer sent och oftast via Intrapolis som kommuni-
kationskanal. Ovan beskrivna gangen skapar oro, stress och en bristande tillforlitlighet
for processen hos medarbetare och chefer och motverkar processens syften.

Strukturen, tagordningen, for lonerevisionsarbetet, i synnerhet 2017, dr under all kritik
fran nationell niva till lokal. Det handlar till stor del om att det dr "for manga kockar"
vid for manga tillfillen och for sent.

I enkdtundersokningen har det dven framkommit att nio av tio chefer anser att Polis-
myndigheten inte har en fungerande I6nerevisionsprocess. Under slutskedet for gransk-
ningens genomforande har internrevisionen fatt uppgift om en del forbattringsomréaden.
For RALS 2017 har kommunikation skett mer frekvent och l6pande avstamningar har
genomforts mellan ansvariga for arbetsgivarutveckling och forhandling nationellt och
HR-stod. Chefer har 16pande erhallit information i RALS-arbetet. Internrevisionen har
tagit del av underlag som visar en forbédttrad process vad géller styrning av 16nerevis-
ionsprocessen. Tidplan, ansvar och roller har varit tydligare.

Bedomning

Internrevisionen anser att det finns behov av att forbéttra efterlevnad av den faststéllda
styrningen av lonerevisionsprocessen. De fordndringar avseende kommunikation, an-
svarsfordelning och aktiviteter inom lonerevisionsprocessen som tillkommit under
RALS-arbetet for revisionen 2017 bor formaliseras och faststillas for processen. For att
alla chefer och HR-stddet inom regioner och avdelningar ska erhélla enhetlig informat-
ion 1 I6nerevisionsprocessen bor det finnas en tydlig och forankrad ansvarsfordelning
och kommunikationsordning.
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6.1.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen kommunicerar och forankrar an-
svar och roller i I6nerevisionsprocessen. Den tidplan som tillkommit under revisionen
2017 som beskriver aktiviteter, ansvar och roller bor inkluderas i myndighetens 16nere-
visionsprocess.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs dr att brister 1 den interna styrningen
och kontrollen i polisens strategiska 16nebildningsarbete medfor ett ineffektivt lonere-
visionsarbete.

6.2 Forberedelsearbetet infor kommande lonerevision

Infér myndighetens beslut om inriktning for en kommande I6nerevision ska det i enlig-
het med strategin utforas ett antal aktiviteter i forberedelsearbetet. Arbetsgivaren ska pa
nationell nivd genomfora analys av forutsittningar for kommande l6nerevisioner pa kort
och lang sikt. Lonekostnadsuppfoljning for senast avtalsperiod ska genomforas och ana-
lyseras. Malsattning for uppfoljning och analyser é&r ett skapa ett ramverk som utgor
utgangspunkt for inhdmtning av behov frdn verksamheten pa regional och avdelnings-
niva. | detta arbete har det utpekats ansvarsomraden for Rikspolischefen, nationella led-
ningsgruppen, HR-avdelningens ledningsgrupp, ekonomiavdelningen, HR pé region-
er/avdelningar samt l6neséttande chefer'®.

Iakttagelse

Intervjuer med HR-st6d samt enkdtundersdkningen visar att chefers involvering vid
behovsfangst dr begriansad, det arbetet som utfors paborjas sent och med kort varsel.
Betriffande forberedelsearbetet for revisionen 2016 har internrevisionen fétt uppgift om
att det infor 2016 fanns ett grundligt arbete som hade utforts infor 2015 varfor HR-stod
och chefer kan uppfatta en begrinsad behovsfingst. Foretrddare for arbetsgivarutveckl-
ing och forhandling har uppgett att det infor 1onerevisionen 2017 utférdes en behovs-
fingst pd en Overgripande niva. Internrevisionen har tagit del av dokumentationen samt
mdtesprotokoll for NSLG och uNSLG'” och i dessa underlag framgar hur myndighetens
lonerevisionsarbete for avtalsrorelsen 2017-2020 hanterats pd nationell niva.

Bedomning

Internrevisionens bedomning &r att det har funnits brister avseende forankring av forbe-
redelsearbetet som utfors infor en kommande 16nerevision. Det har for regioner och
avdelningar inte varit tydligt hur uppf6ljningar och analyser genomf6rs samt vilka un-
derlag som anvénds vid behovsinhdmtning. Internrevisionen anser att HR bor utvérdera
hur aktiviteterna vid forberedelsearbetet ska vara utformade, vilka de vésentliga/kritiska
momenten dr samt i vilken omfattning processen ska vara formaliserad avseende be-
slutsfattande och dokumentation. Det dr viktigt att det sdkerstills att behoven 1 beslutad
inriktning inte enbart identifieras frdn den 6vergripande nivén i myndigheten utan dven
frén polisens verksamheter inom regioner och avdelningar. Region/avdelningsledningar
bor diskutera behovsinhdmtning pa olika nivaer i verksamheten sa att chefer ar delaktiga

' PM 2015:38, Bilaga 1.
' Den nationella strategiska ledningsgruppen och utkade nationella strategiska ledningsgruppen.
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och far vetskap om pagdende diskussioner. Infor faststédllande om en inriktning for en
l6nerevision bor cheferna involveras fore, under och efter och inte enbart 1 slutfasen.

6.2.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen analyserar organisationen for
forberedelsearbetet och identifierar vilka aktiviteter som dr mest centrala vid en l6nere-
vision. Olika aktorers ansvar bor dven konkretiseras.

Vidare bor HR-avdelningen sdkerstilla att Ionesdttande chefer involveras 1 arbetet med
behovsfangst pa ett &ndamélsenligt sétt. Det bor dven efterstridvas en 16pande behovs-
fangst.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs dr att polisens 16nerevisionsprocess
genomfors utifran bristfélliga grunder dér det inte skapas forutsittningar for en god
hushéllning med statens medel. Detta kan leda till att uppstéllda mal inte nds och med-
fora betydande negativa konsekvenser for verksamheten.

6.3 Administrationsarbete i lonerevisionsprocessen

Iakttagelse

Kvalitetssikring av lonegrundande uppgifter

I enlighet med 16nerevisionsprocessen ska det infor framtagning av 16neforslag pa indi-
vidniva utforas en kvalitetssdkring av indata fran it-systemen. Eftersom 16nesystemet
Palasso inte stodjer lonerevisionsprocessen fullt ut utférs det en omfattande manuell
handpaldggning i1 kvalitetssdkringsarbetet. HR-stod och chefer har uppgett att hantering-
en baseras pa ett bristfélligt underlag da uppgifter frén I6nesystemet inte alltid &r kor-
rekta. Exempelvist kan felaktigheterna rora grundlon, facklig tillhorighet, personer som
slutat finns kvar och nyanstillda som inte finns med. HR-kansli sammanstiller Excelfi-
ler med indata fran Palasso och tar fram instruktioner for kvalitetssakringsarbetet. HR-
stdd och chefer har framfort en omfattande kritik for den manuella handpélédggningen
och uppger att detta ar en kélla till felaktigheter som f6ljer med i1 hela processen och
skapar mycket frustration samt ar tids- och resurskrdvande. Missiv med instruktioner for
kvalitetssdkringen behdver fortydligas och forenklas anser HR-stod och cheferna. HR
nationellt som ger ut instruktionerna har uppgett att det har funnits olika aspekter som
paverkat konstruktionen av Excelfilerna: det har behovts nya listor utifrdn avtalsinnehall
(nya avtal tecknats arligen), tidsfaktorn (snéva tidsramar nir forhandlingarna ar klara)
samt olika avtal for arbetstagarorganisationerna.

I enkdtundersokningens fritext har bland annat f6ljande uttryckts:

De stora excellistorna dr mycket omstindliga att arbeta med och risken att man gér
ndgot fel dr stort. Ndr listorna kommer till avdelningen/regionen dr det mycket felaktig-
heter - HR borde kvalitetsgranska listorna innan de skickas ut.

Vidare kommer listunderlag ut med mycket kort varsel och det blir mer dn brattom i

madnga sammanhang. Listmaterialet innehdller ofta fel och oklarheter som gor att frd-
gor mdste utvixlas vilket i sin tur drar ut dn mer pd processen.
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Det dr helt forkastligt att myndigheten jobbar med Excellistor dr 2017. Det blir fel,
sparbarheten forsvinner och det gor processen mera ineffektiv med massor av handpd-

ldggning.

Registrering av nya loner

Nér chef och medarbetare kommit Gverens om ny 16n dokumenteras detta i ett underlag
som chefen dverldmnar till HR-stod och registrering av den nya l6nen sker manuellt i
aktuell Excelfil for regionen/avdelningen. I vissa regioner/avdelningar ar det flera per-
soner som hanterar den manuella registreringen och vissa fall kan det handla om att en
person manuellt registrerar samtliga nya Ioner for en region/avdelning. HR-st6d utfor en
viss kvalitetssdkring av 16neuppgifterna men har dven uppgett att dd Excelunderlaget
kan vara omfattande finns det risk for att felaktigheter inte upptécks.

PAC genomf6r en manuell avstimning av loneuppgifterna i Excelfilerna innan import
till Palasso lénerevisionsmodul'*. Nir nya 16ner inte Sverensstimmer mellan 1onerevis-
ionsmodulen och Palasso erhills en sa kallad fellista med avvikelser. Majoriteten av
felen har uppgetts avse att medarbetare fatt fordndrade anstéllningsforhéllanden i orga-
nisationen vid aktuellt 16nerevisionsdatum. PAC har uppgett att samtliga fel som upp-
tackts maste gés igenom, korrigeras och uppdateras manuellt och hanteringen anses vara
tids- och resurskriavande. Det har framkommit att det saknas styrdokument i form av
exempelvis process/rutinbeskrivning for lonerevisionsarbetet vid PAC. Enligt uppgift
fran PAC pégar framtagande av rutinbeskrivningen. I den faststillda 16nerevisionspro-
cessen i strategin dr PAC:s arbete inte angivet bland aktiviteterna i processen.

Chefsportalen

Enligt uppgift till internrevisionen var 16nerevisionsmodulen egentligen avsedd att an-
vindas av alla chefer, dir de anstélldas 16neuppgifter kunde kontrolleras, men av olika
anledningar valde myndigheten att inte anvéinda modulen. I myndigheten finns dven en
webbaserad installation av Palasso, Chefsportal, ett verktyg som kan tillhandahalla in-
formation om personalen till chefer i forsta hand men dven till HR-handlaggare eller
andra funktioner. Pa ett enkelt sitt kan chefer eller annan behorig se exempelvis perso-
nalens 16ner, kostnadsstille, funktion, tjdnsteledigheter. Under intervjuer har det fram-
forts som ett forbattringsforslag att portalen borde anvéndas i stérre utstradckning av che-
fer for att kontrollera loneuppgifter infor och efter en lonerevision. Internrevisionen har
genomfort en dversiktlig observation av aktiviteterna i Chefsportalen och kan konsta-
tera att verktyget dr lampligt att anvénda i syfte att forbattra och effektivisera kvalitets-
sikring av 16neuppgifter.

Bedomning

Internrevisionens beddmning &r att det finns behov att forbéttra arbetet med kvalitets-
sikring av 16neuppgifter infor framtagning av 16neforslag och efter 6verenskomna 16-
ner. Det saknas systematiska kontroller i kvalitetssdkringsarbetet. Brister i [onesystemet
ar kidnda och HR bor utvérdera dessa och arbeta fram effektivare kontroller och arbets-
satt. [ utvirderingen bor det genomforas en kartldggning av effekterna av den omfat-
tande manuella hanteringen sé att dtgarder kan vidtas. Underlag fran avstimningssamtal
samt 9verenskommelse om ny 16n bor i nagon omfattning hanteras elektroniskt. For att
effektivisera kvalitetssdakringen bor arbetet utformas sé att chefer i ett tidigt skede, ex-

' Teknisk bendmning: Lonerevisionsomgangen (systemmodul).
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empelvis efter forsta l1oneutbetalningen, genomfor en avstamning av 16neuppgifterna for
sin personal. Denna avstdmning medfor att hantering av felaktigheter paborjas innan en
ny I6nerevision startas. Internrevisionen anser att chefer och andra lampliga funktioner
bor informeras om vérdet av att anvinda Chefsportalen 1 16nerevisionsprocessen.

Internrevisionen anser vidare att HR nationellt bor fortydliga och forenkla missiv och
instruktioner som skickas ut 1 samband med kvalitetssdkringsarbetet. Excelfilerna som
upplevs krangliga och svararbetade bor forenklas. Under genomforande av granskning-
en har internrevisionen noterat ett paborjat forbattringsarbete. HR bor skapa ett forum
med nyckelpersoner i myndigheten med uppdrag att ta fram en smidigare hantering av
l6nefilerna 1 16nerevisionsarbetet.

Handldggningen som genomfors i slutfasen av I6nerevisionsprocessen blir kritisk vad
géller tid och kvalitet d& nya loner ska utbetalas korrekt och enligt faststillda tidpunkter
1 Overenskomna avtal. Arbetet som utférs hos PAC bor beskrivas och lyftas in i myn-
dighetens nationella lonerevisionsprocess. Styrdokument i form av pro-
cess/rutinbeskrivningar bor arbetas fram for handldggningen som utfors vid PAC.

6.3.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen identifierar kontroller for att ef-
fektivisera arbetet med kvalitetssékring av 16neuppgifter under I6nerevisionsarbetet.
Vid arbetet med framtagning av 16neforslag och registrering av nya I6ner bor HR ta
fram systematiska kontrollmoment.

Vidare rekommenderar internrevisionen att HR-avdelningen kartligger och beskriver
handldggningen som utfors vid PAC 1 samband med lonerevisionsarbetet och inklude-
rar detta i Polismyndighetens l6nerevisionsprocess.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs &r att Polismyndighetens l6nerevis-
ionsprocess omfattas av en bristféllig administrativ hantering dir réttning av felaktig-
heter &r tids- och resurskrivande. Detta kan innebéra att Polismyndigheten inte uppfyll-
ler myndighetsforordningens krav pé effektivitet och rittvisande redovisning.

6.4 Avtal och efterslapning

Iakttagelse

Polisens 16nebildningsarbete tar sin utgangspunkt i arliga nationella och lokala avtal
slutna mellan arbetsgivaren och arbetstagarorganisationerna. Intervjuer med HR-stod
visar att det rader en utbredd uppfattning om att avtalen ar krangligt skrivna och kan
tolkas pé olika sétt samt att de ofta kommer sent i forhéllande till revisionstidpunkterna.
Forhandlingar om lokala avtal kan inte paborjas innan de nationella avtalen &r slutna,
vilket medfor en eftersldpning i lonerevisionsarbetet. Den eftersldpning som rader 1
arscykeln for l6nerevision upplevs av HR-stéd som problematisk. Eftersldpningen i
l16nebildningsarbetet innebir att medarbetarna 16nesitts for en revisionsperiod som
ligger relativt langt tillbaks 1 tiden. Medarbetarna kan dessutom ha bytt chef séavil under
som efter revisionsperioden.
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Enligt Polismyndighetens 16nerevisionsprocess ska det det utféras en kontinuerlig
dialog mellan chef och medarbetare. Utvecklingssamtal, avstimningssamtal och
l6nesamtal alternativ lonesittande samtal aterfinns som redskap for dialogen'”. I
granskningen har intervjuer med HR-stod samt resultat fran enkédtundersdkningen visat
att det finns onskemal att halla samtalen vid bestimda perioder eller tidpunkter och pa
sa sitt effektivisera processen. Idag kan samtalen utforas tétt inpa varandra vilket sétter
hinder for en fungerande individuell l6nesattning

Anledningar till eftersldpningen har uppgetts vara flera. Att avtalen kommer sent ir en
starkt bidragande orsak eftersom att sjdlva lonerevisionsarbetet inte kommer igang
innan avtalen finns pa plats. En annan orsak &r att arbetstagarorganisationerna har olika
revisionstidpunkter vilket gor att avtalen blir klara vid olika tidpunkter vilket far till
foljd att 16nerevisionsarbetet drar ut pd tiden. Vid intervjuer har det framkommit att
flera av representanter for arbetsgivarutveckling och forhandling pé regioner och
avdelningar samt nationellt ansvariga anser att ett tredrigt avtal for Ionerevisionsarbetet
med tva revisionstillfillen skulle ge goda mojligheter att komma ikapp 1 Ionerevisionens
arscykel under perioden och dédrmed eliminera eller reducera eftersldpningen. Under
perioden for uppréttande av denna rapport har de centrala I6neavtalen for staten slutits
med en giltighetsperiod fran och med den 1 oktober 2017 till och med den 30 september
2020%°. For hantering av den omfattande eftersldpningen i avtalsperioden har Polismyn-
digheten slutit avtal om en fordndrad avtalsperiod for Polisférbundet, Seko Polisen och
ST inom Polisen. Avtalen, som géller f6r hela avtalsperioden 2017-2020, innebaér i ett
forsta steg att tva lonerevisionstidpunkter slds samman till en med utbetalning fran

den 1 april 2018. Avtalsperiodens andra l6nerevision dr den 1 oktober 2019.

Bedomning

Internrevisionen anser att eftersldpningen medfor svérigheter for en 16neséttande chef
att skapa en rittvisande och tydlig bild 6ver medarbetarens prestationer inom
revisionsperioden, vilken ska ligga till grund for den individuella 16neséttningen. Att
medarbetare som hojt sin prestation efter avstimningssamtalet blir 1onesatta for en
revisionsperiod som ligger relativt 1angt bakat i tiden och inte for arbete utfort i nértid
kan vara problematiskt for chefer att motivera och forklara. Internrevisionen har fatt
uppgift om att det inte finns formella eller strukturella hinder for att planera och
genomfora avstdmningssamtal innan de lokala avtalen &r slutna. For I6nerevisionen
2017 har HR arbetsgivarutveckling och forhandling l&dmnat klartecken till 16nesattande
chefer att pabdrja avstdmningssamtalen innan avtalen slutits. Detta dr en atgérd som
internrevisionen bedomer varit proaktiv och ldmplig for att bidra till effektivisering av
l6nerevisionsprocessen.

Internrevisionens anser vidare att inforande av en gemensam revisionstidpunkt for
arbetstagarorganisationerna skulle ha en positiv inverkan pd lonebildningsarbetet.
Genom att de nationella avtalen skulle bli klara samtidigt och revisionsperioden for alla
medarbetare bli gemensam underldttas planeringen och genomforandet av de samtal
l6neséttande chefer ska ha med sina medarbetare. En del chefer har medarbetare 1
samma grupp som tillhor olika arbetstagarorganisationer varfor samtalen med en del av
medarbetarna i gruppen genomfors vid helt olika tidpunkter. Att medarbetarna i gruppen

1 PM 2015:38, bilaga 1, sid 5.
21 3neavtalen slots den 4 oktober mellan & ena sidan Arbetsgivarverket och & andra sidan OFR*/S,P,O**
respektive Seko. I OFR/S,P,0 ingér bade Polisférbundet och ST.
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dessutom har olika revisionsperioder att bedomas utifrdn komplicerar ett enhetligt och
rittvist 16nebildningsarbete. Internrevisionen har noterat att fradgan avseende efterslép-
ningen i l6nerevisionsprocessen dr en aktuell fraga 1 myndighetens pagiende 16nebild-
ningsarbete, vilket aterspeglas i de for 2017-2020 16nerdrelse slutna avtalen med poli-
sens arbetstagarorganisationer.

6.4.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen tillsammans med myndighetsled-
ningen verkar for att triffa avtal om en gemensam revisionstidpunkt for Polismyndig-
hetens samtliga arbetstagarorganisationer. Internrevisionen rekommenderar vidare att
HR oOvervéger att infora fasta perioder och tidpunkter for utvecklingssamtal, avstim-
ningssamtal.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs dr att polisens 16nebildningsarbete
genomfors ineffektivt. Detta kan leda till att uppstédllda mal inte nds och medfor bety-
dande negativa konsekvenser for verksamheten.

7 Utvirdering och uppfoljning

Av strategin framgér att uppfoljning av 16nebildningsarbetet ar en viktig forutséttning
for att kunna anvinda l6nebildningen som styrmedel 1 verksamheten och bedoma om de
langsiktiga malen med lonebildningsarbetet uppnas. Lonekostnadsanalyser ska genom-
foras kontinuerligt®'. Den genomforda lonerevisionsprocessen ska stimmas av pa nat-
ionell niva. Tidsplan, dialog chef/medarbetare, hantering av loneséttande sam-
tal/lonesittande ska diskuteras. Erfarenheterna blir ingangsvérden till kommande férbe-
redelsearbete eller eventuell revidering av 16nerevisionsprocessen®.

Av arbetsordningen foljer att tillimpningen av styrdokument ska foljas upp av den av-
delning eller polisregion som har ansvar for sakinnehallet i styrdokumentet. I uppfol;-
ningen ingér bland annat att f6lja upp om; behovet med styrdokumentet har tillgodo-
setts, det finns oklarheter i styrdokumentet, styrdokumentet innehéller onddiga delar,
nagot som borde vara reglerat i styrdokumentet saknas, det finns behov av nya eller
reviderade styrdokument inom omrédet. I uppfoljningen ingar dven att folja upp att in-
nehallet 1 styrdokumentet efterlevs. Ansvarig for sakinnehéllet ska ocksé ta stillning till
hur ofta uppfSljningen ska ske”.

Iakttagelse

Resultat fran intervjuer med HR-stodet visar att det saknas ett systematiskt utvarde-
rings- och uppfoljningsarbete for myndighetens 16nebildning samt {or l6nerevisionspro-
cessen. Internrevisionens granskning visar vidare att uppfoljning av de langsiktiga ma-
len och strategiska initiativen i myndighetens 16nepolitiska arbete inte har genomforts.
Det saknas struktur och rutiner for ett uppfoljningsarbete i enlighet med strategin och
arbetsordningen. For lonerevisionen 2016 har det pé en dvergripande niva utforts en-

2L PM 2015:38, avsnitt 7, sid 13.
2 PM 2015:38, Bilaga 1, sid 8.
2 PM 2018:7, saknr 124, sid 9.
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uppfoljning 1 form av stormoétesdialog dér representanter for HR arbetsgivarutveckling
och forhandling pé nationell niva samt fran samtliga regioner och avdelningar har delta-
git. Uppfoljningen har dock inte dokumenterats. Vid intervjuer med ansvariga for l6ne-
bildningsarbetet nationellt har det framkommit att forutom stormdtesdialog héllits 16-
pande avstdmningsmdten veckovis under RALS 2017-2020. Anledningen till att det
saknas ett systematiskt utvirderings- och uppfoljningsarbete har av ansvariga uppgetts
huvudsakligen vara den snéiva tidsramen som priglat 16nerorelsearbetet. Vid intervjuer
med HR-stdd har det framkommit att det i viss utstrdckning i regioner och avdelningar
utforts utvardering och uppfoljning av l6nerevisionsarbetet men att det saknas doku-
mentation kring detta.

I enkdtundersokningen har 79 % av cheferna uppgett att det inte utfors ett systematiskt
arbete med utvérdering och uppfoljning av 16nerevisionsarbetet pa nationell niva. P&
regional/avdelningsniva uppgar uppgiften till 76 %.

Bedomning

Internrevisionens bedomning &r att det férekommer brister 1 Polismyndighetens upp-
foljning av 16nebildningsstrategin och lonerevisionsprocessen, dér struktur och rutiner
for uppfoljning i enlighet med strategin och arbetsordningen saknats. En systematisk
uppfoljning av det strategiska lonebildningsarbetet och de arliga 16nerevisionerna bor
prioriteras. Ett sitt kan vara att samordna ett forum med nyckelpersoner i 16nebildnings-
arbetet och 16nerevisionsprocessen for att gemensamt utveckla rutiner for uppf6ljning.
Arbetet bor omfattas av kartliggning av aktiviteterna 1 processen, vilka brister och ris-
ker som finns samt att kompenserande kontroller/atgarder ska identifieras och imple-
menteras. Resultatet av utviarderingen och uppfoljningen kan bidra till att reducera ris-
ker i lonerevisionsprocessen och pé sé sétt uppna ett mer effektivt 16nebildningsarbete.
Resultatet kan anvindas for att bedoma maluppfyllelse i I6nebildningsarbetet men dven
vara ett stod 1 det I6pande utvecklings- och forbéttringsarbetet. Internrevisionens upp-
fattning dr att stormdtesdialogen som holls hosten 2017 samt de 16pande avstimningar
som forekommit under avtalsrorelsen 2017-2020 varit uppskattad av HR-stddet och
l6neséttande chefer.

7.1 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen bor prioritera att paborja ett ut-
varderings- och uppfoljningsarbete av 16nerdrelsen 2017.

7.2 Rekommendation

Internrevisionen rekommenderar att HR-avdelningen tar fram rutiner for utvardering
och uppfoljning av Polismyndighetens 16nepolitiska strategi samt de arliga 16nerevis-
ionerna.

Konsekvensen av om rekommendationen inte f6ljs dr att Polismyndigheten bedriver ett
ineffektivt 16nepolitiskt arbete. Detta kan leda till att uppstdllda mal inte nas och medfor
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betydande negativa konsekvenser for verksamheten.

8 Sammanfattande bedomning av revisionsfrigorna

Internrevisionens granskning visar att det finns brister i den interna styrningen och kon-
trollen 1 Polismyndighetens 16nepolitiska arbete. Internrevisionen kan konstatera att
l6nerevisionsarbetet inte har genomforts pa ett andamalsenligt och effektivt sitt. Det
finns behov av att forbéttra hur arbetet med de langsiktiga malen och strategiska ini-
tiativen for l16nebildningen bedrivs och efterlevs. HR-avdelningen bor initiera ett for-
battrings- och utvecklingsarbete i syfte att bidra till att 1onebildningsarbetet ska bedrivas
effektivt och darigenom skapa forutséttningar for en god hushéllning med statens me-
del. Internrevisionens tolkning ar att HR-stodet och chefer uppfattar att grunden for 16-
nerevisonsprocessen fungerar men att det saknas ett fortroende for processen. Kommus-
nikationen i 16nebildningsarbetet och revisionsprocessen har inte fokuserat pa chefer i
tillrdcklig omfattning. Bilden som framkommer 1 granskningen ar att myndigheten har
varit mer inriktad mot arbetet och samarbetet med arbetstagarorganisationerna &n myn-
dighetens interna arbete. Detta samarbete har lett till goda relationer till arbetstagaror-
ganisationerna.

ifred W @zt

Winfred Nionzima Lasse Sjoberg
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Arende

Beslut om atgirder med anledning av internrevisionens granskning av Polismyndighetens
arbete med 16nebildning

Beslut

Internrevisionen har genomfort en granskning av myndighetens arbete med 16nebildning,.
Granskningen har resulterat i tio rekommendationer. HR-avdelningen har lamnat forslag pa
atgdrder med anledning av rekommendationerna.

Polismyndigheten beslutar foljande.

Rekommendation i avsnitt 3

HR-avdelningen ska géra en 6versyn av Polismyndighetens l6nepolitiska strategi 2015-
2020.

Atgirden ska vara genomford senast den 30 juni 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att tgirden genomfors.

Rekommendation i avsnitt 4.1.1

HR-avdelningen ska inom ramen for dversynen av den l6nepolitiska strategin arbeta for att
kalibreringssamréd genomfors. Uppf6ljning av att sddant samrad dger rum sker inom ramen
for uppfoljning av RALS enligt bestimmelser i kollektivavtal.

Atgiirden ska vara genomford senast den 30 juni 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att tgirden genomfors.

Med anledning av rekommendationen avseende l6nekriterier kan konstateras att HR-
avdelningen tillsammans med arbetstagarorganisationerna, i enlighet med kollektivavtalsa-
taganden fran varvintern 2018, ska genomlysa géllande 16nekriterier med huvudsakligt syfte
att underlétta for 16neséttande chefer som enligt kollektivavtal har att sitta loner pa saklig
grund. Arbetet planeras vara slutfort senast den 1 oktober 2019.

Rekommendation i avsnitt 4.2

HR-avdelningen ska infor eventuella kommande beslut om nationella satsningar analysera
konsekvenserna av den aktuella satsningens inverkan pé den individuella 16nesittningen
inklusive omfattningen av mélkonflikten mellan den nationella satsningen och den indivi-
duella 16neséttningen.




HR-avdelningen ska pd samma sitt f6lja upp de nationella satsningar som har beslutats
inom ramen for pdgdende avtalsperiod.

Atgirden ska vara genomford senast den 31 oktober 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att tgirden genomfors.

Rekommendation i avsnitt 5

HR-avdelningen ska 16pande folja upp hur 9 § RALS tillimpas inom myndigheten med
boérjan innevarande avtalsperiod. I uppfoljningen ska ing att ta fram statistik per reg-
ion/avdelning samt skil och syfte.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att atgirden genomfors.

HR-avdelningen ska infora systematiska uppfoljningsrutiner avseende tillimpning av 16ne-
sdttning enligt 9 § RALS.

Atgéirden ska vara genomford senast den 31 mars 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att atgdrden genomfors.

Med anledning av rekommendationen om konkretisering av begreppen ”skil” och visent-
ligt férdndrade arbetsuppgifter” kan konstateras att tydliggorande av begreppet “visentligt
fordindrade arbetsuppgifter” som &r en del av rekvisitet ”skdl” 1 9 § RALS, ir en del i det
partsgemensamma arbetet med att fortydliga karridr- och utvecklingsvigar. Syftet ir att ge
tydligare ledstdnger at 16neséttande chefer for nér 16neséttning vid andra tillfdllen én revis-
ion kan aktualiseras.

Rekommendation i avsnitt 6.1

HR-avdelningen ska inom ramen for 6versynen av Polismyndighetens lonepolitiska strategi
kommunicera och férankra ansvar och roller i 16nerevisionsprocessen.

HR-avdelningen ska arbeta in den tidplan som tillkommit under 16nerevisionen 2017, och
som beskriver aktiviteter, ansvar och roller, i Polismyndighetens l6nerevisionsprocess.
Atgiirderna ska vara genomforda senast den 30 juni 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att tgérderna genomfors.

Rekommendation i avsnitt 6.2

HR-avdelningen ska inom ramen for 6versynen av Polismyndighetens 16nepolitiska strategi
analysera organisationen for forberedelsearbetet, identifiera de aktiviteter som 4r mest cen-
trala vid en lonerevision och konkretisera de olika akt6rernas ansvar.

HR-avdelningen ska genom den 16nepolitiska strategin sdkerstélla att 1oneséttande chefer pa
ett indamalsenligt sétt involveras i arbetet med behovsfangst och att det sker en l16pande
behovsfangst.

Atgirderna ska vara genomforda senast den 30 juni 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att tgdrderna genomfors.

Rekommendation i avsnitt 6.3

HR-avdelningen ska genomfora ett arbete som syftar till att férenkla och felminimera den
loneadministrativa hanteringen under 16nerevisionsarbetet.

Atgirden ska vara genomford senast den 1 oktober 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att atgarden genomfors.

HR-avdelningen ska éverviga att arbeta in den handlaggning som sker vid Polisens admi-
nistrativa center (PAC) inom ramen for l6nerevisionsarbetet i Polismyndighetens 16nerevis-
ionsprocess. Under alla forhallanden ska detta tas in som en aktivitet i beskrivningen av




l6nerevisionsprocessen.
Atgirden ska vara genomford senast den 30 juni 2019.
Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att atgédrden genomfors.

Rekommendation i avsnitt 6.4

HR-avdelningen ska inom ramen for 6versynen av Polismyndighetens 16nepolitiska strategi
arbeta for att koppla tidpunkten for utvecklingssamtal och avstdmningssamtal till nir revis-
ionstidpunkten infaller, dvs. infora fasta tidsspann for sddana samtal i relation till revisions-
tidpunkt.

Atgiirden ska vara genomford senast den 30 juni 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att atgdrden genomfors.

Vad giller rekommendationen att Polismyndigheten ska verka for att triffa avtal om en
gemensam revisionstidpunkt for samtliga arbetstagarorganisationer vidtas ingen &tgérd av
f6ljande skil. Med Saco-S har Polismyndigheten ett lokalt tillsvidareavtal i vilket bl.a. re-
gleras att 16nerevision ska ske arligen den 1 april, vilket har ansetts vara en mer verksam-
hetsanpassad revisionstidpunkt &dn den 1 oktober. Fér medlemmar i 6vriga arbetstagarorga-
nisationer giéller enligt de statliga 16neavtalen att revisionstidpunkten 4r den 1 oktober. Po-
lismyndigheten kan som arbetsgivare inte ensidigt &ndra denna tidpunkt till den 1 april, och
behdver dessutom visst forhandlingsutrymme — inkl. mdjligheter att kunna flytta revisions-
tidpunkter — infor de lokala avtalsrorelserna.

Rekommendationer i avsnitt 7

HR-avdelningen ska under hosten 2018 i enlighet med géllande 16nerevisionsprocess folja
upp och utvirdera 16nerevisionen per den 1 april 2018.

Atgirden ska vara genomford senast den 31 mars 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att dtgirden genomfors.

HR-avdelningen ska ta fram rutiner for uppf6ljning och utvirdering av Polismyndighetens
lonepolitiska strategi samt se 6ver rutinerna for uppfoljning av de érliga 16nerevisionerna.
Atgirden ska vara genomford senast den 30 juni 2019.

Chefen for HR-avdelningen ansvarar for att dtgdrden genomfors.

Kostnad Finansiering

Inom budget

Vid protokollet

o WA

of avson Anders Thomberg f =
Séandlista Kopia till
Samtliga avdelningar och polisregioner Arbetstagarorganisationerna

Internrevisionen Skyddsorganisationen




	Internrevisionens granskning av polisens arbete med lönebildning.pdf
	1 Sammanfattning
	2 Inledning
	2.1 Bakgrund
	2.2 Syfte, mål och revisionsfrågor
	2.3 Omfattning och avgränsning
	2.4 Metod och tillvägagångssätt
	2.5 Bedömningsgrunder

	3 Övergripande om polisens lönepolitiska strategi
	3.1 Rekommendation

	4 Genomförande av lönebildningens långsiktiga mål
	4.1 Lönesättning med resultat i fokus och lönen som styrmedel
	4.1.1 Lönekriterier och kalibreringssamråd
	4.1.1.1 Rekommendation

	4.1.2 Individuell och differentierad lönesättning

	4.2 Nationell styrning och lokal tillämpning
	4.2.1 Rekommendation


	5 Lönesättning vid andra tillfällen än revision
	5.1 Rekommendation

	6 Lönerevisionsprocessen
	6.1 Styrning och ansvarsfördelning
	6.1.1 Rekommendation

	6.2 Förberedelsearbetet inför kommande lönerevision
	6.2.1 Rekommendation

	6.3 Administrationsarbete i lönerevisionsprocessen
	6.3.1 Rekommendation

	6.4 Avtal och eftersläpning
	6.4.1 Rekommendation


	7 Utvärdering och uppföljning
	7.1 Rekommendation
	7.2 Rekommendation

	8 Sammanfattande bedömning av revisionsfrågorna

	Mapp1.pdf
	Beslut RPC 159-18, A300.292 2017 IR granskning polisens arbete med lönebildning


