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Sammanfattning

| februari 2009 erholl professor Charles Westin, CEIFO, Stockholms universitet,
Rikspolisstyrel sens uppdrag att utreda vad myndigheten kan gora for att kommatill rétta med
attityd- och bemétandeproblem vilka forekommer inom poliskaren. Enligt direktiven skulle

L anspolismyndigheternai Gavleborg, Skane och Ostergttland vara foremd for en
kartlaggning 6ver hur man déar arbetar med attityd- och bemétandefragor. Kartlaggning skulle
ocksa goras av hur polisutbildningarna vid Polishtgskolan i Stockholm, Umea universitet och
Vaxjo universitet arbetar med attityd- och bemétandefragor och hur etik och vérderingsfragor
ar integrerade i undervisningen.

Tillsammans med fil. dr. Angela Nilsson, CEIFO, Stockholms universitet, har Westin besokt
de tre polismyndigheterna och dér genomfort gruppsamtal med lanspolisméstaren och dennas
narmaste chefer, chefer pa mellanniva, poliser i yttre tjanst samt civilanstallda. Nilsson har
déarefter genomfort arton intervjuer och elva fokusgrupper med poliser i yttre tjanst vid de tre
myndigheterna. Sammanlagt har cirka 160 personer intervjuats enskilt eller i grupp.
Verksamhetsplaner och verksamhetsredovisningar samt annat skriftligt material hor till det
material som granskats. Westin har besokt de tre polisutbildningarna, gatt igenom kursplaner,
samtalat med rektor/prefekt, larare och studenter, och ahort lektioner.

Inom polisen finns en karanda som star for sammanhallning och kénsla av gemenskap. Under
normala forhalanden & detta ndgonting positivt. De attityd- och bemotandeproblem som
finnsinom poliskaren har sin grund i de negativa sidorna av denna kéranda, eller som den
ocksa kan benamnas, en traditionell poliskultur. Poliskulturen speglar det forhallandet att
yrket & manligt kodat, och att verksamma poliser 8n idag huvudsakligen &r etniska svenskar.
Poliser som framfor allt & verksammai yttre tjanst stélls manga ganger infor svara, ibland
farofyllda och ofta emotionellt krévande uppdrag. For manga poliser fungerar kulturen som en
emotionell sikerhetsventil. En karanda som ger gemenskapskéansla utan att detta sker pa
annans bekostnad, utan snarare relateras till uppdraget &r positivt och ndgot som finnsi ala
yrkeskulturer. Vardegrundsarbetet & en sddan gemensamhetsskapande process som
Rikspolisstyrelsen initierat. En poliskultur som i stéllet ger identitet genom att medarbetare
uttrycker sitt avstandstagande till annan innanfor eller utanfor poliskaren maste motarbetas.
Det & inte forenligt med professionalitet. For att kommatill rétta med poliskulturens
avigsidor fordras insatser bade pa kort och palang sikt.

Pakort sikt: En regelbunden, inplanerad och kollektiv handledning bor inforas for ala
polisanstallda, och sarskilt for dem som arbetar i yttre tjanst. En sddan handledning bor ledas
professionellt av psykolog eller socionom, eller av en erfaren polis med specialistkompetens i
grupphandledning. Sadan handledning skall inte bara séttas in vid behov, utan den skall vara
regelbunden. Det handlar inte om avlastningssamtal utan om medvetandeskapande processer
om det egna arbetsséttet, individuellt och kollektivt.

Inom polisorganisationen liksom i varje organisation kan ledarskap altid forbéttras: Oka
transparensen, forbattra den interna kommunikationen, forbéttra aterkopplingen till
medarbetare, skapa forutséttningar for ett gott samtal sklimat, 6ka émsesidig tillit mellan
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chefer och medarbetare, dppna upp for mera horisontell kommunikation, och varnaom
polisens lokala férankring.

Palang sikt: Bredda rekryteringen av polisstuderande genom relevant och realistisk
information om polisyrket. Har fordras aktivt uppstkande verksamhet pa gymnasieskolor,
foreningar och bostadsomraden. Maet maste vara att polisanstalldai stora drag (men utan att
rakna huvuden) speglar befolkningssammansattningen i fraga om kon, etnisk bakgrund,
samhéllsklass, sexuell laggning och alder. Rikspolisstyrelsen och de enheter som anordnar
polisutbildningarna bor tillsammans ansvara for urval och rekrytering av studerande till
polisutbildningen.

Polisarbetet & och maste vara kunskapsbaserat och problemorienterat. Vi forordar darfor att
polisuthildningen akademiseras. Den samverkan som polisutbildningarnai Umea och Vaxjo
har med de lokala universiteten bor fordjupas och en likvardig situation bor skapas for
Polishtgskolan i Stockholm. Genom ndrmare anknytning till universitet skapas goda
forutsattningar for kompetensforsorjning inom manga viktiga omraden for polisiar utredning.
Dessutom skapas storre mojligheter &n vad som fallet idag for individuell fortbildning och
specialisering samt aven forskning, nagot som &r viktigt for polisanstélldas karrigrutveckling
och motivation for yrket.

Etikfragor &r val tillgodosedda inom polisuthildningen liksom utbildningens teoretiska
moment inom skilda rel evanta omraden. Vad som behdver forbéttras ar integrationen av teori
och praktik. Huvudprincipen &r att teori och praktik behdver varvas under utbildningstiden.
Den kritiska fasen &r introduktionen till yrket som polisaspiranter med dagens uppléggning av
utbildningen inte &r tillrackligt val forberedda for. Med tanke pa den vikt som praktiken har
for yrket foreslar vi att polisutbildningen forlangstill tre ar, och att de tillkommande sex
manaderna helt laggs pa praktik. Polisutbildningen patre ar omfattar da tva ars teoretiska
studier med tillampningsdvningar inom praktiska amnen, samt ett ars sammanlagd praktik
som varvas med den teoretiska utbildningen.



1. Attityd- och bemdétandeproblem inom polisen

1.1 Inledning

| februari 2009 fick Charles Westin Rikspolisstyrelsens uppdrag att utreda strukturella och
organisatoriska forhallanden, som kan ligga bakom vissa attityd- och bemétandeproblem hos
enskilda poliser. Utredningen skulle gélla tre lanspolismyndigheter. Den direkta anledningen
till att utredningen kom till stand var majligen den mediala uppméarksamheten kring inspelade
uttalanden fran enskilda poliser vilka uppfattades som djupt krankande och rasistiska. Det var
i samband med Rosengardskravallerna kring arsskiftet 2008/2009 som poliser sjélva spelade
in sitt eget tal. En djupare anledning till att utredningen tillsattes var att Rikspolisstyrelsen
under en langre tid arbetat med fragor rérande polisorgani sationens vardegrund,
professionalitet, attityder, bemétande och kontakter med allmanheten. Helt riktigt menar
Rikspolisstyrelsens ledning att enskilda medarbetare som inte upptréder professionellt, och
som kan ha problem med attityder och bemotanden, aventyrar det fértroende som polisen har
hos allméanheten, och som polisen ocksa & beroende av for att fullgora sitt uppdrag.

Direktiven till utredningen dtergesi nasta avsnitt.

Att Polismyndigheten i Skaneingick i den har utredningen &r givetvis inte markvardigt med
tanke pa att det var inspelade uttalanden fran poliser inom den myndigheten som kom till
medias kannedom, uttalanden som véackte bestortning och indignation vitt och brett. Inte
minst var Rikspolismyndigheten oroad Over att den negativa uppméarksamheten som polisen
utsattes for i medierna och pa debattsidor kunde undergrava inte bara fortroendet hos den
breda allménheten, utan i synnerhet fran personer med utléndsk bakgrund bosattai omraden
av Rosengards typ. Vi kanner inte till varfor aven Polismyndigheternai Gavleborg och
Ostergétland ingédr i den har utredningen. Méjligen valdes de ut for att representera mindre
lanspolismyndigheter an Skanepolisen, och andradelar av landet. (Sociologer kallar spridning
Over landet i den har meningen for fragan om " ekologisk validitet”.)

| uppdraget ingick ocksa att se 6ver om det kan finnasinslag i polisutbildningarnai
Stockholm, Umed och Véxjo som kan gora enskilda poliser béttre inforstadda med vad
professionellt polisarbete fordrar i fraga om etisk grundhd Ining och korrekt bemétande.

Arbetet kom igang i april 2009 och har pagatt fram till slutet av oktober. Charles Westin har
arbetat halvtid i sex manader och fil. dr. Angela Nilsson har arbetat halvtid i sex manader.
Dessutom har en konsult, Pia Jertfelt medverkat i anglutning till fokusgrupper som anordnats
pa de tre lanspolismyndigheterna.

Westin och Nilsson besokte gemensamt forst Polismyndigheten i Ostergétland (Linkoping)
och Polismyndigheten i Gavleborg (Gévle). Westin besokte sedan ensam Polismyndigheten i
Skane (Mama). Vid dessa forsta kontakter fordes samtal med lanspolisméstaren och dennas
narmaste chefer samt grupper av medarbetare pa olika nivaer inom organisationen.
Sammanlagt har vi har genomfort tolv gruppsamtal med cirka fem personer per grupp —
ledningsgrupper, chefsgrupper, poliser i yttre tjanst samt civilanstéllda pa de tre
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myndigheterna. Ett omfattande skriftligt material fran respektive polismyndighet har
tillhandahdl lits bestdende av arsrapporter, medarbetarundersokningar, mangfalds- och
jamstalldhetsplaner med meravilket vi har tagit del av och last grundligt.

Angela Nilsson har genomfort arton intervjuer med enskilda polismedarbetare i olika
ansvarspositioner. Till detta kommer elva fokusgrupper med poliser i yttre tjanst dar etiska
dilemman diskuterades. Tre av dessa grupper bestod enbart av kvinnor. Vidare har Nilsson
besokt tva lanskommunikationscentraler, varit medfdljare i bilpatrullering pa detre
polismyndigheterna i olika miljoer (storstad, mellanstor stad, smastad/landsbygd). Pa
polismyndigheterna har cirka 160 personer intervjuats enskilt eller i grupp.

Westin har besokt polisutbildningarnai Stockholm, Umed och Vaxjd, gétt igenom kursplaner
och annat skriftligt material, samtalat med rektor/forestandare/prefekt, studierektorer och
larare. | Umed och Vaxjo fick Westin dessutom tillfalle att ahtra och aktivt deltai lektioner
paforsta respektive fjarde termin samt samtala med sex polisstuderande mitt i utbildningen.
Samtal har forts enskilt eller i grupp med tjugo personer vid de tre utbildningarna.

| anslutning till uppdraget har Westin informerat om arbetet vid ett |anspolisméastarmote i
Stockholm liksom for Rikspolisstyrelsens etiska rad. Vidare har Westin samtalat med foljande
personer: Polisfrbundets ordférande Jan Karlsen; f.d. lanspolisméstaren i Stockholm Gunno
Gunnmo; Lars Thornberg och hans medarbetare (Orebro antidiskrimineringsbyrd); lararen
Maria Knutsson vid Polishtgskolan i Stockholm; forfattaren och f.d. polisen Mikael Lundh;
samt vid fyratillfallen arbetsgruppen for vardegrundsfragor som bildats vid
Rikspolisstyrel sen och som bestar av Marina Rydholm, Maria Borgstrém och Peter
Nordgaard. Infor offentliggdrandet av rapporten har innehallet diskuterats med en
referensgrupp vid Rikspolisstyrelsen, 6verdirektor Maria Bredberg Pettersson,
lanspolismastare Ulla Ardermark Palsson, lanspolismétare Lars Hallberg, Ann-Sofi Jakobsson
(SACO), GunillaBlom Sjovall (SEKO) och Mg Axelsson (ST), samt med rikspolischefen
Bengt Svensson.

Utdver rapporter, planer och diverse arbetsmaterial som myndigheterna §éva har producerat
har vi last tre doktorsavhandlingar rérande polisarbete av Rolf Granér, Stefan Holgersson och
Susanne Andersson, flera utredningar som Gunno Gunnmo har genomfaort, olika informerande
och populéart hdllna skrifter som producerats av Rikspolisstyrelsen och Polisforbundet,
internationell forskning med relevans for polisfragor som bade direkt berdr polisarbete och
polisledning men &ven sadan samhéllsvetenskaplig litteratur som ligger lite vid sidan om
huvudsparet men som anda kan vara hogst relevant nar det handlar om att tolka erfarenheter
och intryck, t ex om etik och moral, organisationer, ledarskap, grupprelationer, rasism,
maktfragor och sociaarelationer.



1.2 Direktiven

3P i ) Dokumenttyp Sida
3 Rikspolisstyrelsen Direktiv 3(5)
Upprétlad av Datum
Marina Rydholm 2009-02-25
Pa uppdrag av Diarienr Dokument-id Versfon
Rikspolischefen Bengt Svenson 1.0
ClearCase version (fér ClearCase-anvandare} Projekt

Kartlaggning och utveckling av bemétande-
och attitydfragor inom Polisen

1 Sammanfattning av uppdraget

Utredaren ska kartlidgga och beskriva hur arbetet med bemétande- och atti-
tydfragor bedrivs inom Polismyndigheterna i Skdne, Givleborgs och Oster-
gotlands lan samt lamna forslag pd férbittiings- och utvecklingsdtgérder

Utredaren ska kartligga och beskriva hur de tre anordnarna av polisutbild-
ning - Polishogskolan, Vixjo Universitet och Umed Universitet - arbetar
med bemdtande- och attitydfrigor samt limna forslag pa forbattrings- och
utvecklingsatgirder.

2 Bakgrund

Polisanstillda #r statstjénstemin. Detta innebir att de i sin yrkesutévning ska
ta hiinsyn till allas likhet infor lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet
samt att de ska utfora sina arbetsuppgifter med respekt for alla minniskors

lika virde och for den enskilda manniskans frihet och virdighet. (Regeringsformen
1 kap 2 och 9§§)

Anstillda inom polisen skall i arbetet upptrdda pa ett sitt som inger fortroen-
de och aktning. De skall upptrada hovligt, hinsynsfullt och med fasthet samt
iaktta spilvbehiirskning och undvika vad som kan uppfattas som utslag av
ovinlighet eller smaaktighet. (Polisforordningen 4 kap 19)

Varje anstillningsavtal innehaller forutom arbetsskyldighet dven en lojali-
tetsplikt mot arbetsgivaren. Den grundldggande regeln dr att en arbetstagare
inte far skada fortroendet for verksamheten. Denna regel, som har bendmnts
personansvarighetslinjen, innebar att varje offentliganstalld har ett personligt
moraliskt ansvar for sina tgirder och att hon eller han inte kan overfora
detta ansvar pi nigon annan. Vidare att varje chef i offentlig forvaltning har
ett sirskilt ansvar for sina enheters verksamhet relaterat til! de vérden som
sammantaget utgdr samhéllets virdegrand. (sou 2008:118 Aa)

Arbete med beteende, etik- och viirderingsfrigor har alltid pagéit inom Poli-
sen savil l6pande som genom olika satsningar.

Under efterkrigstiden diskuterades de fyra H:na — Hinsyn, Hovlighet, Hjalp-
samhet och Humor.

P4 70-talet tog Polisen fram ledorden “skydda, hjilpa, stlla till rétta” och
under 80-talet anvindes paroller som “vinligt, kunnigt, snabbt” och
"yittvisa, service, ménsklighet”. Under samma decennium kom boken
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3 Rikspolisstyrelsen Direktiv 4(5)
Uppréltad av Datum
Marina Rydholm 2009-02-25
P uppdrag av Diarienr Dokurnent-id Version
Rikspolischefen Bengt Svenson 1.0
ClearGase version (for ClearCase-anvandare} Projekt

Kartlaggning och utveckling av bemdtande-
och attitydfrager inom Polisen

Polispolitik och yrkesetik” som anvindes bade vid Polishdgskolan och pd
arbetsplatser.

Under 90-talet infeddes en storre etiksatsning och etikhandledare utbildades
pi myndigheterna. Samtidigt har allt fler — bide inom och utom Polisen —
pétalat vikten av en gemensam virdegrund och under 2000-talet har virde-
grundsarbeten bedrivits pa flera hill inom Polisen.

Under 2008 har ett arbete bedrivits for att ta fram en gemensam, nationell
virdegrund.

Medarbetare fran hela landet och frin alla delar av organisationen bjéds in
att ge sitt bidrag till virdegrunden. Nr insamlingen avslutades i november
2008 hade nistan 20 000 medarbetare deltagit. Den gemensamma viirde-
grunden faststilldes i slutet av januari 2009.

Vi kan konstatera att Polisen i medborgarundersdkningar har ett hogt fortro-
ende hos allminheten och att medarbetarundersdkningarna som genomforts
2005 och 2007 visar en forbittring av NMI mellan de bida mattillfdllena.

Ett flertal hiindelser har dock intriffat under den senaste tiden dér polisan-
stilllda agerat pa ett sitt som ligger utanfdr vad som ar etiskt och moraliskt
acceptabelt. Det har handlat om olika former av handlingar och yttranden,
sasom krinkande beteenden, fordomsfulla yttranden och olémpligt tal om
valdsutévning. Det ir inte kdnt om bemétandet och attityderna dr enskilda
hiindelser dir individerna brustit i omd6me eller om det &r ett utbrett pro-
blem, men oavsett vilket si behGver rutiner stramas upp och kraftfullare f6-
rebyggande dtgirder vidtas.

3 Uppdraget

Utredaren ska kartldgga och beskriva hur Polismyndigheterna i Skéne, Gav-
leborgs och Ostergotlands ln arbetar med bemétande- och attitydfrdgor. En
kartliggning ska goras dver hur de tre myndigheterna arbetar med bemdtan-
de- och attitydfrigor samt hur arbetet skiljer sig mellan myndigheterna och
om mjligt beskriva skil till att olika arbetssétt behdvs.

Polisen behover forbittra och utveckla arbetssitten och utredaren ska darfor
dels synliggora de goda exempel som finns och som kan foras vidare till
andra myndigheter, dels foresla forbattrings- och utvecklingstghrder savil i
forebyggande syfte som nir beteenden och attityder inte faller inom ramen
for hur polisen ska arbeta.
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Kartldggning och utveckling av bemétande-
och attitydfragor inom Polisen

Utredaren ska kartligga om kiranda och grupptillhdrighet har en paverkan
pa bemdtande och attityder samt ge forslag pd hur man kan motverka en ne-
gativ paverkan.

Maélsdttningen ir att alla anstillda alltid ska upptrida pd ett sidant stt att de
fortjanar allméinhetens fortroende och uppskattning.

Utredaren ska vidare kartligga och beskriva hur polisutbildningarna vid Po-
lishogskolan, Ume# Universitet och Vixjé Universitet arbetar med bemdtan-
de- och attitydfragor och pé vilket sitt man tillgodosett att lirarna har erfor-
derlig kompetens inom omradet samt att beteende- och virderingsfrigorna dr
en integrerad del av utbildningen. Forslag till forbittrings- och utvecklings-
omriden ska lamnas.

Maélsittningen ir att bemétande- och attitydfrdgorna ska genomsyra all ut-
bildning som ges oavseit om den anordnas nationellt eller lokalt. Kursdelta-
gare ska vid varje utbildningstillfille stérkas i bemdtande- och attitydfragor-
na.

Utredaren ska diskutera och férankra sina forslag i en referensgrupp. Refe-
rensgruppen ska bestd av de representanter som Rikspolischefen utser samt
en representant frén vardera fackliga organisationen.

Utredarna ska till Rikspolischef Bengt Svenson redovisa kartldggningen
samt limna forslag till de forandringar som uppdraget foranleder senast den
6 novembgr 2009.

L T
(Beng,t venson
Rikspolischef



1.3 Kravallernai Rosengard

Nagra veckor i december 2008 och in pa det nya aret 2009 spreds bilder i massmedia fran
upplopp i Rosengard, Malmo. Bilderna visade personbilar som hade stuckits i brand,
containrar och soptunnor som brann och stenkastande ungdomar. Bilderna visade ocksa
brandbilar och polishilar pa plats for att slacka branderna och stévja oroligheterna. Av
bildernaframgick att fordonen omringades av ett stort antal unga personer som i manga fall
sag ut att vara maskerade med mossor och halsdukar, i nagrafall med ranarluvor. Mot den
morka decemberkvéllen framstod televisionsbilderna som mycket dramatiska, och sdkert
fordes mangatittares tankar till oroshérdar runt om i vérlden —till Baghdad, Mogadishu och
Beirut, men ocksatill Paris fororter, Brixton i sodra London, Watts i Los Angeles och South
Bronx i New York. Utan tvivel var det starka bilder som berérde. Vad som inte framgar &r
dock att handelserna utspelade sig inom en liten avgransad del av stadsdelen Rosengard —
Herrgarden. Oroligheterna var och & mycket alvarligai sig och en klar indikation pa
nagonting har gatt mycket snett i stadsdelar dar segregationen & mycket pataglig,

arbetd 6sheten alldeles for hog och déar manga ungdomar saknar framtidstro. De
bakomliggande problemen &r sociala och politiska, inte polisiéra. Televisionsbilderna hade en
tendens att hos okritiska tittare frammana intrycket att oroligheterna var betydligt mera
utspridda i rummet an vad de faktiskt var, och man kunde tro att det var hus som brann och
inte bilar och soptunnor.

Det & inte var uppgift att beskriva oroligheternai Rosengard, men 13t oss siga att manga
ungdomar var inblandade, inga eller nastintill inga vuxna Rosengardsbor. Troligen var ett
antal ungdomar som deltog hemmahdrande i Rosengard men &ven ungdomar fran andra delar
av Mamo lockadestill platsen. Mycket talar dessutom for att oroligheternalockade till sig
mer eller mindre militanta grupper som sokte konfrontation fran andra delar av Sverige och
kanske Danmark. Man kan nog sakert utga fran att de bofastai Rosengard sjélvainte hade
intresse av att deras egna bilar stacksi brand.

Polis och réddningstjanst utsattes for stenkastning. Fordon och utrustning utsattes for
skadegorel se och sabotage. Poliserna som kommenderats till Herrgarden var i numerart
underlage. Manga poliser upplevde situationen som ytterst hotfull och stressande. Lamnade
man bilen kunde man riskera att fa en gatsten i huvudet. | morkret var det svart att se varifran
attacker kom. Att upprétthallalag och ordning, att skydda Rosengardsbornas hem och
egendom, och att identifiera och eventuellt gripa personer som ledde attackerna mot
raddningstjanst och polis, var en mycket svar och krévande uppgift. En utkommenderad polis
beréttade att det ingav starka kanslor av réadsla och angest att vara nastintill ensam mot en
aggressiv och hotfull folkmassa, att det var ett under att ingen skadades alvarligt. Atti en
sadan situation nar adrenalinet rinner till agera lugnt och professionellt, att stkatala
upploppsmakarnatill rétta, fordrar nog en 6vermansklig sinnesnérvaro.

Nagra poliser som satt i en polispiket videofilmade handelserna for att soka identifiera
personer som var aktivai dessa upplopp. Banden lamnades in till aklagarmyndigheten som
bevismaterial i den réttegang mot vissa utpekade personer som sedan foljde. Vad polisernai
piketen inte hade tankt pa var att derastal innei bilen speladesin. Det inspelade talet kom till
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mediernas kdnnedom och det blev férstasidesnyheter. Poliserna hade uttryckt sig ytterst
nedséttande och krankande om ungdomar med utléndsk bakgrund.

Polisledningen i Malmoé tog avstand fran detta sétt att uttala sig. Poliser som vi har talat med i
Malmo, liksom aven paandrahdl i landet séger att de tar avstand fran séttet att uttrycka sig,
men de séger samtidigt att de har viss forstaelse for att kollegor i en extremt utsatt, hotfull och
stressande situation kan dverreagera. Det som sadesi bilen var inte direkt tilltal till nagon
person. Frégan & hur saken skatolkas: Ar det inspelade talet fran piketen yttring av en
poliskultur som finns inom karen men som baraibland nar fram till offentligheten, eller skavi
i forsta hand forsta det som en slags panikreaktion fran personer som befinner sig i en mycket
hotfull situation drivna av radda, stress och aggression? Bada tolkningarna har fog for sig,
och bada hanger ihop med varandra.

Uppgiften att upprétthalla lag och ordning i en mycket stokig situation innebar att
utkommenderade poliser ofta utsatts for hot och krankningar. Polisen uppfattas som
representanter for det samhélle som ungdomliga upprorsmakare vander sin ilska mot. Att
agera professionellt och korrekt i en sddan situation fordrar stor erfarenhet, personlig mognad
och att den enskilda polisen kénner sig trygg i sin roll och med uppgiften. Men det fordrar
ocksa uppbackning och resurser. Det kan varariskabelt att ge sig in i en situation dér man
som enskild polis befinner sig i ett hoppl6st numerart underl&ge. Ett professionellt agerande ar
att avvakta och invanta forstarkningar sa att polisen blir situationen méktig och kan fullfélja
uppgiften ifréga. Det finns emellertid inslag i poliskulturen, som & ena sidan &r en effekt eller
konsekvens av speciella forhalanden som géller polisarbete, och som a den andra sidan utgor
ett hinder for professionellt handlande och agerande.

1.4 Nagra andra handelser av betydelse

En annan handelse som fick stor uppmérksamhet i mediernavar att i ett 6vningsmaterial som
anvandes i internutbildningssammanhang forekom fingerade namn for personer med utléndsk
bakgrund som inte kan betraktas som annat &n mycket krankande. Den ansvariga for den hér
utbildningen har uppenbarligen visat ovanligt daligt omdome. Den nagot oklara och krystade
forklaring som gavs av lanspolismastaren var att nagon tidigare kursdeltagare lagt in de
krankande namnen i programmet, och att detta inte var nagonting som myndigheten kande till.

Ett tredje exempel utgar fran en tragisk handelse dar en transsexuell person hade begatt
sdvmord. | samband med att handel sen rapporterades pa ett moéte uppges nagra personer i
chefsstallning ha skrattat till at det som de uppfattade var ett lustigt namn pa den avlidna
personen. En kvinna som var vardegrundssamordnare vid Skanepolisen, nérvarande vid
motet, reagerade och papekade att hon tyckte att cheferna betett sig olampligt. Enligt en
skrivelse till Rikspolisstyrelsen fran Foreningen for Gaypoliser i Sverige ifragasattes hon
sedan pa arbetsplatsen och att polisledningen varit passiv i den har fragan. Rikspolisstyrelsen
overlamnade drendet for provning, men &klagare vid Riksenheten for polisma bedutade att
inte inleda forundersokning, och @rendet avskrevs fran vidare handléggning. Vad det hér fallet
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illustrerar & det som pa sikt kan bli ett storre problem &n att enskilda personer upptrader
fordomsfullt, néamligen att mgjligheternatill dppen och kritisk diskussion stryps.

Sakert gar det att hitta en lang rad andra handelser som visar pa att rasistiska, etnocentriska,
androcentriska och homofoba attityder och uttryckssatt férekommer pa sina hdll inom polisen.
Attityder som nedvérderar medmanniskor som man forr eller senare kommer att ha att géra
med &r givetvis ett problem inom ala professioner. De rimmar definitivt inte med
professionellt agerande och beteende. Det finns ingenting som talar for att nagon majoritet av
poliserna omfattar sddana attityder, men det faktum att de forekommer inom organisationen
utgor ett problem. Polisledningen tar avstand fran sddana uttryckssétt och den hogsta
polisledningen initierar verksamheter for att kommatill rétta med problematiska attityder och
sétt att bemota allmanheten.

| uppdraget ingar att kartlagga om karanda och grupptillhtrighet har en paverkan pa
bemotande och attityder samt ge fordag pa hur man kan motverka en negativ paverkan.
Malsattningen ar att alla anstédllda ska upptrada pa ett sadant sétt att de fortjanar allméanhetens
fortroende och uppskattning. Vi kartlégger inte enskilda polisanstélldas attityder utan granskar
strukturer inom organisationen som gor det mojligt for sddana attityder att kommatill uttryck.
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2. Intryck fran tre polismyndigheter

2.1 Vart uppdrag

Vart uppdrag &r att kartlagga skillnader mellan hur de tre polismyndigheternai Gavleborg,
Skane och Ostergétland arbetar och att lyfta fram goda exempel pa arbetssitt som kan
tillampas aven paandra hdll. | det hér kapitlet tar vi fram positiva exempel fran de tre
myndigheterna och exemplifierar ocksa med iakttagelser som vi har gjort. En fordjupad
jamforande analys av de tre myndigheterna var dock inte mgjlig att genomfora av tidsskal.

Uppdraget leder ossin i den organisation som poliser verkar inom. Vi undersoker darfor hur
medarbetare pa olika nivaer i organisationen beskriver sitt arbete och relationernainom den
myndighet som de verkar i. Var tanke &r att utifran sddan information sluta oss till
organisationens eventuella paverkan pa medarbetares attityder och beteenden samt ge fordag
pa motverkande atgarder. Vi har valt att studera organisationen med hjap av intervjuer,
gruppsamtal, fokusgrupper samt skriftliga fragor om organisationen som besvarats av
personer pa olika nivaer och inom olika yrkeskategorier. Vi har tréffat anstallda pa alla nivaer
i organisationen fran ledningsgrupp, chefer dver olika verksamheter sasom nérpolisstationer,
reception, kriminalpolisen, l&nskommunikationscentral och utryckningsverksamheten till
civilanstdllda arrestvakter och i reception, samt administratérer och poliser i yttre tjanst.
Syftet med dessa kontakter har varit att undersoka hur medarbetare pa olika nivaer i
organisationen beskriver sitt arbete och relationerna inom myndigheten som de verkar inom.
Sammanlagt har vi talat med cirka 160 personer enskilt eller i grupp.

Av fleraskal har vi valt att inte redovisa resultat fran vara besok, intervjuer och fokusgrupper
uppdelat pa myndigheterna. Det vasentligaste skalet & forskningsetiskt. Eftersom vi citerar
vad enskilda polisanstélida har sagt till oss kan de k&nnas igen som individer om vi talar om
vid vilken polismyndighet de arbetar. Det andra skdlet &r att de allmanna uppfattningar och
synpunkter som intervjuer och fokusgrupper har gett inte skiljer sig sd mycket mellan de olika
myndigheterna, &ven om myndigheterna skiljer sig fran varandrai ett antal andra avseenden,
kanske framst ifrdga om storlek och den omgivning som myndigheten verkar inom vad géller
befol kningssammanséttning och urbaniseringsgrad. Detta ger varierande forutsattningar for
polisverksamheten givetvis. Forst ger vi en kortare beskrivning av de tre polismyndigheternai
Skane, Gavleborg och Ostergotland. Dérefter foljer en redovisning av vad véraintervjuer och
fokusgrupper har gett.

2.2 Polismyndigheten i Skane
| den verksamhetsplan som uppréttats for 2008 av Polismyndigheten i Skane (januari 2008)
star det i avsnittet om Mal och strategier for en gemensam verksamhet:

” Samtliga medarbetare ska ha en 6versiktlig bild av hur myndighetens mal och strategier
ser ut for 2008. Vid atminstone en arbetsplatstréff ska Verksamhetsplanen 2008 finnas pa
dagordningen.” (Verksamhetsplan for 2008, sid 31)
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och vidare

" Samtliga chefer har en skyldighet att 6versdttama och metoder som finns pa respektive
huvudenhet, sa att medarbetarna uppfattar dessa som meningsfulla, tydliga och konkreta.”
(Verksamhetsplan for 2008, sid 32)

Polismyndigheten hade en jamstélldhets- och mangfaldsplan 2008. Sadana planer brukar
oftast avse forhallanden inom organisationen. De behdver inte nodvandigtvis uppfattas sa att
de gdller i forhallande till méanniskor utanfor organisationen. | den plan som uppréattades for
2009 star det klart uttryckt i de inledande orden att jamstalldhet avser forhallandet mellan
kvinnor och mén (generellt); att mangfald avser ”alla manniskors réttigheter, skyldigheter och
forutsdttningar oavsett kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet,
sexuell laggning, funktionshinder, alder, religion eller trosuppfattning” (Jamstalldhets- och
mangfaldsplan 2009, sid 1, var kursivering).

Aven om denna formulering inte fanns identiskt uttryckt i 2008 &rs plan s& méste négonting
liknande om jamstalldhet och mangfald ha uttalats. De tre kritiska handel serna ger fog for
tolkningen att myndigheten misslyckatsi sinamal och strategier att nA medarbetarnai de
fragor som handlar om jamstélldhet och mangfald. Kan det bero pa att s.k. mjuka fragor om
jamstalldhet och mangfald, som inte direkt ror karnverksamheten, darfor inte tilldelas samma
vikt som de verksamhetsmal som ror brottsbekampning, utredning och lagforing?

Polisen i Malmo och polismyndigheten i Skane fann sig i en medial storm nér det inspelade
talet fran videobanden spreds till offentligheten. Kanske var det sa att polismyndigheten inte
hade agerat tillrackligt kraftfullt tidigare pa de signaler som énda hade kommit fram om att
problem med attityder och bemétanden faktiskt fannsinom polisen i Skane. For oss som
utomstaende forefaller den hogsta polisledningen ha blivit tagen pa sangen. Men efter ett
bryskt uppvaknande har ledningen vidtagit en rad viktiga atgarder som redan hade sjosatts
under varen 2009 eller som planerades komma igang inom loppet av nagra manader.
Myndigheten har alltsa tagit bade den interna kritiken inom polisorganisationen och den
externa kritiken fran politiker, opinionsbildare och allménhet pa htgsta alvar.

Westins besok i Malmo &gde rum 2009 06 02 innan en del av de planerade atgéarderna hade
hunnit sjséttas, och i flertalet fall innan det som hade kommit igang hade hunnit slutforas.
Sammanfattningsvis kan sagas att stor aktivitet for att kommattill rétta med attityd- och
bemotandeproblem inom Skanepolisen har ratt under 2009. | samtalen som fordes vid besoket
i juni fick Westin intrycket att |anspolisméstaren och de hogsta chefernaintog en defensiv
hallning nar de tre kritiska handelserna fordes pa tal (Rosengardskravallerna,
dvningsmaterialet i internutbildningen och skrivelsen fran Foreningen for Gaypoliser i
Sverige). Lanspolismastaren och hennes néarmaste chefer beréttade emellertid utforligt om
vilka métt och steg man hade tagit for att kommatill rétta med problemen.

| samtalet med chefer pa mellanniva (ndgra var civilanstallda) framkom en kritik som riktades
mot den hogsta polisledningen som dessa chefer menade inte hade tagit sitt ansvar vid den
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mediala stormen som utbrot efter det att det inspelade talet pa banden blev offentligt kant.
Enligt dessa chefer verkade ledningen snarare angel&gen om att uttrycka sig politiskt korrekt
an att hjalpa egen personal som hamnat i stormens 6ga. Samma kritik framfordes av
narpoliser som galva kommenderats till Rosengard under kravallerna. | samtalet med
civilanstédllda i 1&gre befattningar framfordes en helt annan kritik, nédmligen att de
civilanstédllda kénde sig marginaliserade inom myndigheten, och att denna marginalisering
sérskilt drabbar kvinnliga medarbetare.

Att anstéllda pa olika nivaer inom myndigheten inte réds att framfora kritik mot den hogsta
ledningen, och faktiskt skarp kritik, maste betraktas som nagonting positivt. Vi har
naturligtvis inte mojlighet att avgdra om den kritik som framfoértstill oss & befogad eller inte.
Det ligger i chefsrollen att fatta beslut, att uttala sig offentligt och att ange inriktning. Det
ligger i sakens natur att man som chef inte kan ga alatill motes. Ett 6ppet diskussionsklimat
ar eméllertid altid av godo. Det &r ett gott tecken om det som medarbetare uppfattar som
problem inom organisationen kommer upp till ytan, for dablir det méjligt att gora nagot at
saken.

Polismyndigheten i Skane har agerat snabbt och med kraft for att upprétta en atgardsplan
avseende hur myndigheten ska hantera bemétande- och attitydfrégor. Atgardsplanen &r
daterad 2009 03 20. Det viktiga budskapet &r:

" Inom polisen radet nolltolerans mot framlingsfientlighet, homofobi och allaformer av
nedldtande och krénkande uttalanden eller bemétanden samt allaformer av sexuella
trakasserier. Alla har rétt till ett vanligt och korrekt bemdétande. | ett professionel It
arbetssétt ligger att behandla manniskor pa ett respektfullt sétt. All personal har ansvar for
Sitt eget beteende och for att reagera mot osund kultur.” (sid 1, Dnr AA 909-23909/08)

| skrivelsen ndmns arbete som redan tidigare gjorts (5@ vvérdering av myndigheten,
seminarium i samarbete med Malmo hogskola, inréttande av tjanst som

mangfal dskoordinator, riktad annonsering, det s.k. malbildsarbetet 2010 med fokus pa
bemétandefragor, samt arbetsplatstraffar). Sammanlagt tolv nya dtgarder listasi skrivelsen,
nagra begrénsade i tiden, andra av |6pande karaktér. Detta ar Polismyndighetens reaktion pa
den kritik som riktats mot polisen tidigare under aret. Myndigheten har tagit kritiken pa allvar,
och tar krafttag for att kommattill rétta med attityd- och bemotandeproblemen. Den kanske
senkomna insikten att krafttag maste till & mahanda savklar fér manga utomstaende, men
inte mindre berémvard for det.

1. Diskussioner om professionellt arbetssétt vid arbetsplatstraff eller personalmaéten. Ett
professionellt arbetssétt innebér att alla ménniskor behandlas med respekt.

2. Chefsseminarier paallanivaer for att diskutera mangfaldsfragor.

3. Utvecklingssamtal med alla medarbetare. Bemotande-, attityd-, etik- och mangfal dsfragor
tas upp.

4. Fortsatt vardegrundsarbete.
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5. Méangfaldsutbildning som i en forsta etapp riktar sig till chefer. Dessa skall i sin tur
genomféra mangfal dsutbildningar for poliser i yttre tjanst och utredningspersonal .

6. Fortsatta bemdtandeutbildningar.
7. Analys av arbetsmiljons paverkan, framfor allt av stress.

8. Forebyggande psykosocialt stod i vardagen; start- och avslutningssamtal minst en gang
varannan arbetsvecka for personal som arbetar inom kérnverksamheten. Ett viktigt indag i det
forebyggande psykosociala stddet & handledning.

9. Krisstdd i andlutning till specifika hdndelser som & emotionellt krdvande.
10. Erfarna arbetskamraters stod i vardagen till unga arbetskamrater.

11. Motivationsprojektet handlar om att identifiera problemomraden som gor att poliser i yttre
tjanst efter relativt kort tid tappar motivationen.

12. Véarlden i Skane; ett langsiktigt mangfal dsprojekt som siktar till att bredda rekryteringen
till polisen.

Arbetet under dessa tolv punkter kommer att foljas upp kontinuerligt.

Polismyndigheten i Skane har uppréttat en jamstalldhets- och mangfaldsplan for 2009.
Kvinnor & underrepresenterat kon pa myndigheten totalt (37%), bland poliser (25%). Kvinnor
dominerar stort pa lagre administrativa befattningar, lokalvardare och PK C-operatorer.
Myndigheten stravar att jamna ut skillnaderna mellan kénen.

Det & svart att kommatill rétta med attityd- och bemotandeproblem inom en sa stor
myndighet pa kort tid. Vart intryck &r att Polismyndigheten i Skane nu har kommit igang med
kraft. Ett positivt exempel som vi menar kan manatill efterfoljd paandra hdll i landet ar
projektet Varlden i Skane. Det &r ett |angsiktigt projekt och det & for tidigt att dra slutsatser
fran det @n. Dock har projektet en inriktning som siktar framat sa att Véarlden i Skanei eninte
altfor avliagsen framtid ocksa kommer att finnas inom polisen.

Ett annat positivt exempel som vi vill lyftafram & handledning och debriefing. For
medarbetare som varit med om emotionellt svara handelser har mojligheten till debriefing
funnits. Arbetet med att utveckla denna form av psykologisk avlastning haller pa att utvecklas
inom polisorganisationen som helhet. Med handledning avses hér ett schemal agt regel bundet
aterkommande samtal inom arbetsplatsen under professionell ledning som inriktas pa hur man
galv agerar i olika situationer. Inom socialt arbete och behandlingsprofessioner & denna form
av yrkesmassigt stod en gélvklarhet.

Nagra iakttagelser fran fokusgrupper och intervjuer:
Kompetensutveckling inom organisationen sker genom att samtliga yttre befd arbetar
pa staben hos lanspolisméastaren en manad. Det ger nya kunskaper, breddade
perspektiv samt insyn i olika verksamheter inom polisen.
Informatorer har anstélltsi syfte att kommunicera med allméanheten om sadant som
intréffat eller som allmanheten har 1&mnat tips om.
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Man har ocksa sedan nagot ar en polis som endast arbetar med tips fran allménheten,
t.ex. personer som drabbas av inbrott kan sjalva bidra med kontakter till personer
sasom grannar som kan ha sett ndgot. Flera brott har klarats upp via den metoden.
Fa kvinnor soker sig till Piketpolisen och for att andra pa det har kvinnliga poliser
under ett halvar haft mojlighet att prova pa en tjanst. Detta har skett som en
forberedelse infor en inplanerad nyrekrytering.

Reflektioner inifran organisationen:

Utveckla personaltanket

Utveckla det strategiska arbetet

Se Over arbetstidsavtal et

Backa upp personaen i hdgre grad, sta bakom oss och det arbete vi gor

2.3 Polismyndigheten i Gavieborg

Polismyndigheten i Gavleborg &r en betydligt mindre myndighet &n den i Skane. Gavleborg
som omfattar landskapen Géastrikland och Halsingland har en sammanlagd befolkning pa

275 000 invanare, jamfort med Skanes 1.2 millioner, bosattai en region som &r en och en halv
ganger storre &n Skanes. Gavle & den enda stora staden i 1anet med en befolkning pa cirka

93 000. Cirka 10 procent av Gavles befolkning har utlandsk bakgrund, vilket ligger under
riksgenomsnittet. Det polisidra arbetet i Gavleborg bedrivs under andra forutséttningar och pa
andravillkor &n i det tétbefolkade Skane och det storstadsbetonade Malmo med
kranskommuner. Framfoér alt préglas de inre delarna av Hasingland av norrlandsk glesbygd
med en ddrande befolkning och avfolkning. Fragor som handlar om etnisk mangfald blir inte
likasynligai Gavleborg som de blir i det mangetniska Malmo. De langa avstanden i
Gavleborgs glesbygd stéller sarskilda krav pa samhallets service, och det galler ocksai hog
grad for polisens tillgénglighet ndr akuta situationer ute i en avl&gsen glesbygd fordrar polisiér
insats.

| en utredning om hur landets polismyndigheter har arbetat med mangfaldsfragor som
genomfoérdes av Gunno Gunnmo, och som rapporterades 2004, framhalls det att
polismyndigheten i Gavleborg da holl pa att utforma en mangfaldsplan, medan
polismyndigheternai Skane och Ostergétiand vid det tillfallet redan hade kommit bra mycket
langre i det arbetet. Den verklighet som Gavleborgspolisen méter &r helt enkelt inte jamforbar
med forhélandenai Skéne och Ostergétland.

| verksamhetsberéattel sen for 2008 framhalls att resultaten for verksamhetsaret var goda, och
att malen som stéllts upp i stora drag hade uppnétts. Géavleborgspolisen har inte stéllts infor
kravaller eller sociala oroligheter liknande dem Skanepolisen métte i Rosengard. En polis som
vi & lunch med vid vart besok i maj 2009 beréttade att polisen hade lyckats klara ut en
mordbrand pa restaurangen Svarte Jagaren i Gavle som &gt rum under 2008 och att
garningsmannen hade kunnat gripas. Detta namns ocksa i arsredovisningen. Genom
polisutredningen kring denna mordbrand hade ocksa flera andra tidigare ouppklarade brott
kunnat 10sas.
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Ett exempel paen som vi bedomer det lyckad strategi och ett positivt exempel &r
distansutbildning for nya poliser. Detta har kommit till i samarbete med Polishdgskolan och
Centrum for flexibelt |&rande i Soderhamn. Genom distansstudierna kan polisstudenterna bo
kvar pa hemorten under storre delen av studietiden. Polishdgskolan i Stockholm ansvarar for
undervisningen i de teoretiska &mnena medan polismyndigheten i Gévleborg sékerstdller de
praktiska momenten i uthildningen. Detta ar ett gott exempel pa en strategi for att bredda
rekryteringen till polisutbildningen, och pa sikt i Gavleborgs fall, att forsorja de norra
lansdelarna med poliser i framtiden.

| november 2008 tilltréadde en ny lanspolisméstare, Christina Forsberg. Varje kvinna som
utsestill en chefsbefattning i ett manskodat yrke och en traditionellt mansdominerad
organisation kommer att pAminna om att jamstalldhet mellan kénen inte bara & en fragaom
rattvisai samhéllet, utan ocksa om att verksamheten i alla avseenden vinner pa, och blir
effektivare, om bade mén och kvinnor verkar palikavillkor inom organisationen. | Gunnmos
utredning fran 2004 efterlyser den tidigare lanspolismastaren Ulf Mdller i Gavle flera
kvinnliga medarbetare for att effektivisera organisationen.

Gavleborgspolisen har deltagit i vardegrundsarbetet, och fragor om etik och yrkeskultur
omnamns i verksamhetsberéttel sen.

"Det & ett chefsansvar att fragor om arbetsmoral, yrkesetik och forhalIningssétt tas upp
och bearbetas vid arbetsplatstraffar medan det &r ett personligt ansvar fér var och en
medarbetare att uppratthdlla en hdg yrkesetik med personligt ansvarstagande for uppdraget,
arbetsmiljo och forhallningssétt utifran en gemensam vardegrund.” (Verksamhetsberéttelse
2008, bilaga 5, sid 6)

Generellt sett & det bra att jamstalldhets- och mangfaldsplaner formuleras, och det &r bra att
ansvaret klargors for att de mjuka fragorna far platsi myndighetens inre arbete. Det &r
emellertid forst nar organisationen utsatts for stor pafrestning eller nargangen granskning som
det star klart om det som har sagts pa arbetsplatstréffar och det som skrivitsini
policydokument a&r tillrackligt for att det professionella agerandet ska fungera éaven i kritiska
situationer.

Polismyndigheternai Skane, Vastra Gotaland och Stockholm arbetar med helt andra resurser
och i Sveriges folkrikaste regioner. Cirka 60 procent av landets poliser & verksammainom
dessatre lan. Pafjarde plats kommer Ostergétland med bara 4 procent (Gunnmo, Samverkan
kommun — polis, 2006, sid 5). Polismyndigheten i Gévleborg ar representativ for de gutton
ovriga polismyndigheterna dér glesbygd, stora avstand och fa poliser & meratypiskt &n
mangkulturella och segregerade storstadsmiljoer.

Infor var forstaresatill Gavleborg som var va planerad och forberedd genom att vi tog del av
information om myndighetens arbete som pa olika sétt var relevant for vart uppdrag. Den kom
elektroniskt och nér vi hade skrivit ut det som bifogats hade vi papper framfor oss nastan en
decimeter hog. Det illustrerar en tilltagande papperssukai offentliga verksamheter som

18



numera hanterar det mesta genom att skriva dokument av allehanda slag. Vi kan inte 13ta bl
att stélla fragan om det & nodvandigt. Vem som orkar |&sa alt detta? En fundering 6ver
resurser instdler sig. Finns det mgjlighet att forenkla denna hantering?

| Gévleborg skilde sig bade intervjuer och fokusgrupper ét fran de tva andra myndigheterna
da det var valdigt svart att faigang dppna samtal. Var tolkning &r att det rader en osdkerhet i
organisationen. Vi har tréffat personer som varit bade negativa och positivartill férandringar.
Utmérkande har varit att de mest negativa har varit mén och de mest positiva har varit
kvinnor. Vi har inte haft mojlighet att undersoka detta djupare och kan inte séga med sékerhet
vad det beror pA Mot bakgrund av de intervjuer som hdllits och méten vi haft med personer i
organisationen finns det tecken pa att det pagar en maktforskjutning i hela organisationen som
vissa grupper & positivatill medan andra inte accepterar forandringarna.

Nagra iakttagelser fran fokusgrupper och intervjuer:

Ett system dér 30 chefer tréffar en person pa Previaen gang i veckan for att bolla
kring personalbekymmer och pysa ur. Det anses bidratill att i tid fanga upp problem
innan de vuxit sig stora och det férebygger otrivsel och ohélsa.

Atgéardsplan for att férebygga olampligt beteende och attityder.

Myndigheten har utvecklat formerna for samarbete med andra rel evanta aktorer sasom
raddningstjansten, kustbevakningen, Barnahus Gévle och storre bostadsforetag inom
lanet.

Reflektioner inifran organisationen:

Forbéttra samtalsklimatet. En person formulerar det sér hér: Vi behdver bli mer
bekvama att prata om det som & obekvamt att prata om. Vi behdver mer traning pa
det. Tidigare var det svarare for chefer och medarbetare att se det som var bra och det
som var oonskade beteenden i verksamheten. Né&r vi mer och mer pratar om och lyfter
fram dessa fragor i ala olika sammanhang sa underléttas ocksd majligheten for bade
chefer och medarbetare att hantera situationer nar de uppstar.”

Forbéttra den interna kommunikationen: ” Jag tror att om vi pa alla plan arbetar mer
med forankring och delaktighet skulle kunna hitta fler organisationsrecept med riktigt
lang hdllbarhetstid. Detta géller oavsett om vi ska utveckla nya arbetsmetoder, andra
organisationen eller om vi vill utveckla medarbetarskap eller ledarskap. Alltfor mycket
detaljplanering har skett pa en alltfor hog hierarkisk niva, pa RPS eller pa
polismyndigheten. Detta har medfért att allt i princip & klart for genomférande nér det
nar linjen. Stort arbete har da fétt 1aggas pa att forklara detaljer, forklara varfor vi ska
genomfdra det beslutade osv. Nar uppfdljning skett av fattade beslut &r inte utfallet det
onskade, manga ganger for att forandringen annu inte hunnit ge utslag eller for att
forandringen inte forstatts och accepterats av medarbetare och chefer. Manga ganger
har vi da satt igang att |eta efter nya recept som kan hjélpa oss att na fram dit vi vill.
Vi gor dock inte det viktigaste, analyserar de bakomliggande orsakernatill att vi inte
nadde fram. Frustrationen blir stor, bade bland beslutsfattare och i 6vriga
organisationen. Det ké&nns som att vi har haft alltfor stor tilltro till det skrivna ordet, till
beslut och till den hierarki som Polisen &r.”

Coachande samtal for chefer med personer utanfér myndigheten.

Handledning, avlastningssamtal och debriefing fungerar bara delvis, mgjligen i
centralorten Gavle.
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Stodfunktionen saknar gehor och stéd for behov | deras verksamhet.

Man dnskar kompetensutveckling i teambuildning, TUF, UGL.

Rotation inom olika verksamheter for aspiranter och &ldre poliser. En metod att bygga
broar. Poliser har lite kunskaper om vad stodfunktionerna i verksamheten arbetar med.
Likva som de ska koraradiobilar, skjuta och utreda borde de sittai receptionen for att
fa kannedom om hur arbetet dér fungerar.

Véardegrundsarbetet star och faller med chefen.

Véardegrundsarbetet har lett till att vissa vagar séga ifran tack vare det.

Hitta systematik for att tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens.

Utbyte av hur andra [6ser uppgifterna, bade goda och mindre goda exempel.

2.4 Polismyndigheten i Ostergétland

Polismyndigheten i Ostergétland & den storsta av de arton mindre polismyndigheterna
utanfor Stockholm, Skéne och Vastra Gotaland. Ostergétiands |an omfattar de tva stora
staderna Linkdping och Norrkoping som tillsammans ibland betraktas som Sveriges fjarde
storstadsregion. Motala och Mjolby & mellanstora stader. Ostergétland omfattar glesbygd i de
norra och sbdra lansdelarna med den betydligt mera tétbefolkade slétbygden déremellan dér
ocksa de storre tétorterna finns. Avstanden ar inte sa stora jamfort exempelvis med
forhallandenai norrlandslanen. | maj 1999 mordades tva poliser fran Mjolby av bankranare.
Morden &gde rum i Malexander i sodra Ostergétiand. Det var en ren avréttning. Poliserna
skots ihjd med sina egna tjanstevapen. Sverige chockades 6ver de brutala polismorden.
Kollegor till de b&da mordade poliserna arbetar an idag vid Ostgétapolisen. Aven om tio & nu
har gatt sedan tragedin &r vart intryck att Malexander har avsatt djupa spar i myndighetens sétt
att forhalla sig till polisuppdraget.

De dokument som polismyndigheterna i Sverige utarbetar for sin verksamhetsplanering,
redovisning, bemotandefragor och yrkesetik med mera skiljer sig vanligen inte sa mycket at
till sitt innehdll. | stor utstréckning handlar det om att anpassa nationellariktlinjer och mal till
lokala forutsittningar och forhallanden. Aven om innehdllet i diverse planer for de " mjuka
fragorna’ i stora drag uppvisar stora likheter (arbeta professionellt, framja jamstalldhet mellan
konen, nolltolerans mot rasism osv.) maste de skillnader som kan noteras tillskrivas skillnader
i forhdllanden mellan de olika lan dar myndigheterna & verksamma. En myndighet kan t. ex.
lagga ned mera krut pa en fréga @n pa en annan fraga jamfort med andra myndigheter. Sakert
kan ocksa skillnader i hur dokument utformas variera mellan handléggare som ansvarar for att
utforma dokumenten beroende pa intresse, erfarenhet och kunskap. Vart intryck ar att
polismyndigheten i Ostergétland arbetar mycket strukturerat med riktlinjer och
styrinstrument. (Detta ar ingen fortackt kritik av andra myndigheters arbete med dessa fragor.)

| riktlinjerna for polisverksamheten 2009 lyfts flera forhadlanden fram som forutséttningar for
ett bra polisarbete. Hit hor ett valutvecklat brottsofferarbete, ett och lokalt
personsakerhetsarbete som géller sdval utsatta politiker, vittnen och egen personal.
Tillsammans med &klagarkamrarnai Linkodping och Norrkoping bildade polismyndigheten en
projektgrupp for att motverka hatbrott. Dettaledde till en handlingsplan mot hatbrott som
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faststalldes 2008. Myndigheten har haft utbildning for personal inom omradet hatbrott.
Minnet av Malexander innebér att dessa frégor fér en sirskild betydelse for Ostgétapolisen.

Véardegrundsarbetet paborjades 2008 och alla arbetsgrupper har deltagit i den processen. Lat
oss citera vad myndigheten skriver om lokala mal for 2009:

”Lokalamal 2009
Vérdegrundarbetet — Polisens faststéllda vardegrund ska implementeras.
Nya poliser — genom professionel It forarbete ska nya, trygga och kompetenta poliser
introduceras.
Minska hot- och valdssitutationer — genom aktivt arbete med omradet ska resultat av
ndjd medarbetarindex forbéttras i forhdllande till forra métningen.
Chefs- och ledarskap — utveckla och fortydliga chefernas uppgifter som leder till ett
béttre resultat av ledarskapsomradet vid nasta matning av nojd medarbetarindex.”
(Riktlinjer for polisverksamheten i Ostergotlands [an 2009, sid 26)

Som ett positivt exempel vill vi lyfta fram arbetet med att introducera nya poliser. Pa annan
platsi denna rapport skriver vi om poliskulturens avigsidor, bl. a. den jargong som ségs vara
"ramen hjartlig”. Introduktionsfasen & mycket viktig for nyutbildade poliser. Socialiseringen
till arbetsplats- och yrkeskulturen startar fran dag ett. Att myndigheten & medveten om att
mycket kan vinnas genom en planerad och forberedd introduktion &r ett gott tecken.

| ett samtal som vi forde med en grupp poliser vid vart besok beréttade en aldre manlig polis
om hur det hade varit pa 1960-talet da finsk arbetskraft rekryteradestill Electrolux i Motaa.
Han beréttade att de finska arbetarna allmant refereradestill som ”FF’, som utléstes "fulla
finnar”. Inom den réa men hjartliga poligargongen férekom ocksa benamningen "finnjaviar”.
Senare under vart samtal kom det fram att en narvarande kvinnlig polis hade finlandssvensk
bakgrund. Den &dre kollegan bad da om ursakt for att han anvant ordet " finnjavel” nar han
beréttade om gamlatider. Exemplet ar illustrativt for att ett fordomsfullt sprakbruk, aveni en
situation dér man inte talar om nutid, kan uppfattas som krénkande, vilket den adre polisen
insdg. Men exemplet sager ocksa ndgot annat. Den kvinnliga polisen reagerade inte galv i
situationen. Det kan handa att hon inte kande sig krankt personligen, men det kan ocksa vara
sa att hon s3g det som olampligt att saga nagot som kunde uppfattas som kritik av den adre
kollegan.

Mangfalds- och véardegrundsarbetet handlar om att bygga upp forutséttningar for en god
kommunikation mellan medarbetare inom myndigheten som baseras pa respekt och aktning
for varandra och for varandras olikheter.

Den mangfal dsplan som polismyndigheten i Ostergétland uppréttat 2008 &r tydlig,
valstrukturerad och dversiktlig. Kanske allra viktigast & att mangfal dsplanen motiveras
utifrén den centrala varderingen demokrati. Polisens uppdrag handlar ytterst om att skydda det
demokratiska samhéllssystemet som det svenska folket har utformat under minst en
hundradrsperiod, och som en dvervaldigande majoritet av folket stéller sig bakom. Det &
kanhéanda sa salvklart att det inte ndmnsi flertalet dokument om polisverksamheten. Darfor
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menar vi att det & bra att mangfaldsplanen frén polismyndigheten i Ostergétiand lyfter fram
begreppet demokrati, som enligt var uppfattning ar den djupare vardegrund som polisarbetet
maste relaterastill.

Mangfaldsplanen har ett brett anslag. Fem omraden aktualiseras:

Arbetsforhallanden — malet ar att forhallandena sa langt majligt skalampa sig for ala
och att alla medarbetare ska ha goda méjligheter att kunna paverka sin arbetssituation.
Arbete och foraldraskap — malet & att medarbetare som & fordlder ska kunna férena
forvarvsarbete och foréldraskap.
Trakasserier och diskriminering — malet att ingen medarbetare utsatts for trakasserier,
kréankande sérbehandling eller andra former av diskriminering.
Rekrytering och kompetensutveckling — malet &r att det ska finnas en blandning av
olika ménniskor inom alla verksamhetsomraden och beslutsnivaer.
Loner —malet & att [6n och andra anstallningsvillkor & sakliga.

(M angfaldsplan 2008-2010, Polismyndigheten i Ostergétlands Ian, sid. 6)

Det &r inte ovanligt att jamstélldhets- och mangfaldsplaner tillsammans med andra
styrdokument som utarbetas inom en myndighets personalavdel ning skickas ut till
avdelningarna, sétts upp pa anslagstavior och laggs ut hemsidor. | allmanhet maste det
emellertid till ngot mera for att paverka arbetssituation och arbetsklimat pa en avdelning. Om
medarbetare inte kanner till innehallet, om innehallet inte diskuteras pa " golvet”, gor den
uppréttade planen foga nytta. Det &r ett chefsansvar pa alla nivaer att innehdllet kommer ut.
Att en mangfaldsplan aven innehaller omraden som annars klassificeras som
arbetsmiljofragor, personalpolicy och [6nepolicy okar sannolikheten att mangfaldsfragorna far
storre tyngd an vad som ofta &r fallet. Det ar t ex inte ovanligt att " mangfaldsfragor” uppfattas
som en fortackt term for ”invandrarfrégor”. Att som polismyndigheten i Ostergétiand gor,
betrakta mangfal dsfragor som centrala personalfragor, och att man forstar att alla fragor
faktiskt hanger ihop, & ett exempel som aven andra myndigheter borde kunna anvanda sig av.

Nagra iakttagel ser fran fokusgrupper och intervjuer:

| en verksamhet arbetade man med grupphandledning for att implementera ett
forhallningssétt dar man pratar med varandra och inte om varandra. Processen har tagit
3-4 & att implementera.

Rédsla pratas det om idag vilket bland annat har lett till att man gar igenom
dagsformen. Om den inte & bra och polisen kanner sig ur form kan denne avsta fran
att deltai en viss aktivitet.

Ringde upp 100 foraldrar vars barn har mopeder och beréttade att de skulle fa boter
om deras barn korde runt med trimmade mopeder och bad dem sjdlvata reda pa hur
deras barns mopeder sag ut innan de drabbas av boter. Efterdt upptéckte de att de
bidragit till att hjalpafordldrar som genom polisens samtal hade ett starkt argument till
sina barn. Pa kdpet fick de en valdigt god relation till foraldrarna som 6ver lag var
positivatill kontakten med polisen — samtalen gav vadigt mycket.

Reflektioner inifran organisationen
Man anses prata om kanslor idag till skillnad mot tidigare.
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Polisens formagatill sjalvkritik anses ha blivit béttre.

Det forebyggande arbetet utgor en stbrre del av arbetet idag an tidigare.

Positivt att man alltmer frangar tjanstedlder som viktigaste kriteriet infor en
tjanstetillsattning.

Polisen & en homogen yrkeskar som inte ser fordelarna med olikheterna. Det tar sig
t.ex. i uttryck genom att man alldeles nyligen har rekryterat ekonomer till ekoroteln.
Det gjorde man inte tidigare darfor att det anvandes som en retréttplats for poliser.
Om du vill gora karriér kan du inte séga vad du tycker.

Obehagligheter sopas garna under matta istéllet for att dppet diskuteras.
Schemalégg tid for seritsa reflektioner som ror yrkesutévningen, styr upp med
metodiska och malmedvetna planer fér hur det ska genomforas.

Tatillvara enskilda polisers specialkompetenser, kartlagg den, fundera éver hur de kan
arbeta strategiskt for att komma verksamheten till nytta.
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3. Erfarenheter fran fokusgrupper och intervjuer

3.1 Reflektioner kring polisyrket

Elvafokusgrupper med poliser i yttre tjanst har hallits. Syftet har varit att |&ta deltagarna
diskutera etiska dilemman som poliser kan stéllas infor i sin tjanstgoring. Vi har presenterat
en situation som uppstatt, ett scenario, och lamnat 16sningen Oppen. Deltagarna har fatt i
uppgift att forst i mindre grupper diskutera hur de skulle agerai situationen i fraga. Resultaten
fran smagrupperna har sedan diskuterats i storgrupp. Fokusgrupperna har varierat i storlek
fran fem till femton deltagare. For att skapa relevanta scenarios besokte vi forst nagra
polisstationer och var medféljare i patrullbilar. Tre av fokusgrupperna har bestétt av enbart
kvinnor. Avsikten med det var att diskutera hur det &r att varai minoritet paen
mansdominerad arbetsplats. De intryck som redovisasi det har kapitlet har vi beddmt som
gemensamma for allatre myndigheter. Citaten som atergesi texten har vi, &ven om de
kommer fran enskilda personer, valt darfor att de & representativa.

Situationerna som har diskuterats av poliser i yttre tjanst har syftat till att ge ossinsikter om
hur samarbete fungerar, vilka problemldsningar man kommer fram till, hur man forhaler sig
till sin ledning och om man upplever att man far det stod man behover. Metoden ger inblick i
hur poliser resonerar i grupp. Vi kunde sa jamfora dessa diskussioner med vad vi sett och hort
som medfoljare. Dessutom gavs tillfélle att jamfora hur ledningsgrupper och poliser i yttre
tjanst resonerar. Overlag har poliserna diskuterat livligt och dppenhjartigt och det ar
uppenbart att de garna funderar 6ver och diskuterar sina egna och kollegors forhallningssétt.
Med nagra grupper var det svart att faigang diskussioner. Vi vet inte vad det beror pa. Pa
nagra stallen deltog omkring tio-femton personer som allalivligt diskuterade och framforde
sin mening.

Polisyrket kan definieras pa olika sétt. Har aterger vi det som & mest centralt nar poliser
gdva beskriver sitt yrke. Den dominerande uppfattningen &r att de ser sig som en slags
socialarbetare som arbetar i falt. Till skillnad fran manga utbildade socionomer som bokar
moten pa kontoret med sina klienter rycker polisen ut i akutsituationer. Denna verklighet
Overensstammer knappast med den bild som formedias i samband med rekrytering av
studenter till polisutbildningarna. Vi har fatt det beskrivet, men utan att veta hur representativ
bilden & Over landet, att yrket illustreras i informationsbroschyrer med polishelikoptrar och
"action”. Frégan & hur representativ just den bilden &r och vilka den appellerar till. | motsats
till " actionbilden” finns poliser som héavdar att det svaraste att hanterainom yrket &r stressen i
samband med perioder av sysslol Gshet.

Oberoende av varandra beskriver manga poliser att de trivs med det of rutsagbara i arbetet
och med variationsrikedomen i arbetsuppgifterna. Vi tolkar detta som en viktig ingrediens i
yrket, namligen utmaningen eller férmagan att kunna agerai icke forutsagbara situationer. Vi
forestéller oss att det & en del av géavstandigheten och yrkesskickligheten att kunna anpassa
sig till olika situationer pa ett for alla parter tillfredsstallande sétt. Kort sagt handlar det om att
kunna bemota enskilda personer i svaralivssituationer, bade brottsoffer och forévare. Polisen
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moter bada sidorna — det tror vi &r ett viktigt inslag i yrkesutévningen som inte ska
underskattas ndr man tanker pa de krav som stélls pa yrkesutovaren.

Manga polisanstallda som inte har polisutbildning menar att deras kompetens inte riktigt
raknas till fullo pagrund av att de inte &r poliser. Trots det vagar vi pasta att bilden haller pa
att andras. Myndigheterna anstéller nu specialister som ser det sa att de bidrar med sina
specialkunskaper och menar att de ocksa far erkansla for sin kompetens. Att det inte ar helt
géavklart for alaatt annan an polisiar kompetens varderas hogt innebér att det an sa lange
saknas ett utvecklat " komplementért” tankande inom organisationen. Det kan mdgjligen
forklaras med att poliser tidigare oftaforblev poliser hela yrkedlivet. De utbildades dessutom
inom myndigheten.

Nyutbildade poliser beskrivs av dldre sa att de yngre numera kommer in som poliser med
manga andra erfarenheter i bagaget. Inte sillan har de provat pa andra yrken innan de blir
poliser. Mgjligen finns en koppling mellan de olika yrkeshistorierna férr och nu till det vi har
uppfattat som en betydel seférskjutning av yrkesinneborden. Aldre poliser siger nastan
undantagsl 6st att de & poliser medan yngre poliser kan uppge bade att de & och att de arbetar
som poliser. Att vara polis kan innebéra att man ser yrket som en livsstil — att arbeta i skift, att
alltid ha allmanhetens 6gon pa sig, och att bekantai privatlivet alltid refererar till en som
polis. Inte minst viktigt & att man delar manga erfarenheter med sina kollegor som andra har
svart att séttasig ini. De som uppger att de arbetar som poliser har i mindre utstrackning valt
att identifiera sig med sitt yrke och de skiljer tydligare mellan arbete och privatliv.

3.2 Grupperingar, isolerade enheter och hierarkiska nivaer

Ett 6vergripande intryck &r att personal pa olika enheter och nivaer i organisationen upplever
sin enhet som isolerad fran 6vrig verksamhet. De erfar en bristande forstaelse for den egna
verksamheten av personal pa andra enheter och nivaer. Detta har framkommit paallatre
myndigheter och &r ett uttryck for saval horisontell som vertikal segregering. Det framstar
som om olika delar av verksamheten inte fullt ut & integrerade med varandra utan mer
fungerar som stupror, dvs. avgransade enheter som &gnar sig & sina specifika uppgifter. | vara
intervjuer och samtal med anstéllda har det kommit fram att personer i skilda befattningar
upplever ett starkt ”vi” och ”dom” mellan polisutbildade och dvriga inom organisationen.
Endast de som inte &r polisutbildade har emellertid tagit upp saken. De beskriver poliser pa ett
annat sétt an vad de som sjdlva ér poliser eller har en polisiér bakgrund gor. Nedan ger vi
nagra exempel pa hur detta har kommit till uttryck.

En reflektion som gors av en medarbetare foljer har:

" Begreppsapparaten ar intressant att man t.ex. kallar alla sominte &r poliser for civila—
vad vill det saga och géra med galvbilden av polisen. Man kan inte forsta vissa saker,
anser poliser for att man inte har det speciella polistanket. Men jag har aldrig fatt det
forklarat for mig. Det handlar om att de somvarit i yttre tjanst har sett allt och det delar
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inte andra som inte gjort yttre tjanst. Men det & ingen som har kunnat beskriva vad de
menar.”

En annan medarbetare beskriver sin upplevelse av polisernas sarstatus i organisationen sa har:

" Visst finns det karanda, javisst en polis ar en polis. Utredare ifragasatts om de inte &r
poliser och det undras 6ver om de kan lika mycket. Delaktighet finns delvis, samtidigt som
alla vet hur det &r — att poliser raknas mer pa nagot vis.”

Citaten beskriver hur medarbetare upplever att det gors skillnad inom organisationen. Icke-
polisuthildad personal kdnner sig inte fa ordentlig erkansla for sina arbetsinsatser vilket bidrar
till att stérka ett tankande i termer av "vi” och ”dom”. Den hér typen av kategorisering kan
inverka negativt pa verksamheten eftersom den inte framjar samarbete mellan olika
grupperingar. Snarare uppmuntrar den till gransdragningar. En " varderingskultur” dér olika
grupper star for olika varden kan i sin forlangning paverka attityder gentemot allmanheten
som riskerar att uppfattas pa ett liknande sétt.

| ett gruppsamtal med fyra civilanstéllda fran olika verksamhetsomraden stallde vi fragan om
vilkakarriarvagar de har. Svaret 1&t sa hér:

" | organisationen far vi inte sA mycket uppskattning. Det uttrycks klart och tydligt ibland.
Vi civila kan erséttas av poliser men inte tvartom. Men fanns inte stod sa skulle det inte
fungera for dem...”

Foljdfragan om hur det ser ut med kompetensutveckling ledde till féljande svar:

" Ursakta, de forstar inte vad vi behdver kunna utan det far vi leta fram sjalva. Polisen har
utbildning innan de borjade har och de har kompetensutveckling inlagt pa schema, men
civilanstallda far tigga och be. Pa APT pratas det om saker sominte beror oss. Det finns
ingen sarskild grupp for civilanstéllda, finns inte namnda i mangfaldsplanerna heller.”

Som de tva sista citaten visar relaterar detill ” vi civila” och ” skulle inte fungera for dem”
samt " de forstar inte vad vi behover” . Tydliga gruppmarkeringar gors i beskrivningar av
verksamheten. Uppenbart &r att den har gruppen civilanstéllda upplever sig som osynlig med
|&gre status an polisutbildade yrkesgrupper inom organi sationen.

En polis formulerar det sa hér:

" For mig behdver inte kdranda vara negativt. Jag ser det som nagot positivt, det har att
gora med att man har forstaelse och delar bade latta och svara stunder med sina kollegor.
Det skapar samhdrighet att veta att men delar dessa erfarenheter med andra. Det ar dock
viktigt att ha civilkuraget som polis och att kunna protestera mot sadant sominte &r bra
och ge forslag pa férandringar.”

Karanda och gemenskap bland poliser menar den har personen &r en viktig del i arbetet, en
uppfattning som han delar med manga poliser som vi har talat med. Det &r viktigt for dem att
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dela erfarenheterna med sina kollegor. Det behtver inte nddvandigtvis betyda att andra
grupper inom verksamheten nedvéarderas. Aven om de som inte & polisutbildade inte kan vara
en del av just den gemenskapen kan helheten som inbegriper alla polisanstéllda utgdra en
annan och 6vergripande gemenskap. Med andra ord behtver det enainte utesluta det andra.
En bakomliggande forklaring till statusskillnader kan vara att verksamheten i sig &
segregerad. Det en uppgift for ledningen att taitu med.

Det som beskrivs ovan ror de mera 6vergripande kategoriseringarna och grupperingarna. | det
som foljer beskriver en polis grupperingar mellan olika avdelningar:

" Det ar for 'langt’ mellan avdelningarna. Exempelvis finns det mycket férdomar mellan
den personal som jobbar pa kriminalavdelningen och de poliser somjobbar ute, dvs.
ordningsavdel ningen. Jag som har mycket att gora med bada avdelningarna ser detta
ganska tydligt. Man skulle behtva korta ned avstandet, 6ka samarbetet for att cka
forstaelsen for varandras olika arbetsuppgifter, vilket skulle leda till béttre utredningar,
m.a.o. fler |6sta brott.”

Citatet lyfter fram viktiga fragor om samverkan inom myndigheten och det belyser hur viktigt
det kan vara att tadel av fler an ett perspektiv for att fa syn pa sadant som kan forbéttras.

En annan pataglig gruppering inom myndigheterna géller alder och generationer. Hos de
myndigheter vi har besokt har medarbetare med |ang tjanstgoring uttryckt en oro for sina
yngre poliskollegor. Synpunkterna har att géra med att de unga och oerfarnablir alt fler, men
aven med hur de yngre ser sig galva som poliser, agerar i Sitt uppdrag och upptréder som
kollegor inom organisationen. Det &r inte deras kunskaper som farhagorna géller — det
framhdlls att de ar valutbildade — utan den ringa erfarenheten av polisarbete. Manga aldre
poliser bekymrar sig 6ver hur de hér unga poliserna kommer att klara sitt arbete utan aldre
kollegors stod och végledning.

Manga poliser med lang yrkeserfarenhet beréttar att tidigare betraktades en polis som
fardigutbildad efter fem till gu ar i tjanst. Nya och unga poliser hade da alltid aldre kollegor
till hands som kunde végleda dem i svara situationer. Nu pekar personal vid alatre
myndigheterna pa de svarigheter som méter unga nyutexaminerade da den som &r aldst pa
avdelningen kanske bara har tva ars tjanstgoring. Det &r inte relativ ungdom och oerfarenhet i
sig som & huvudproblemet utan det faktum att de yngre ar sa manga att de dominerar bland
poliser i yttre tjanst. Det paverkar myndigheten i sa métto att de yngre, enligt de mer erfarna,
inte riktigt kan prioritera vad som kan goras i morgon respektive vad som bor gorasi dag.
Utdver att det skapar pafrestningar for enskilda individer riskerar det att fa negativa
konsekvenser for verksamheten i stort.

Citatet som foljer &r representativt i den meningen att just alla fragor som de yngre stéller har
fleraddre poliser tagit upp nédr de beskriver sinayngre kollegor:

" Vi var mer galvstandiga pa var tid men nu styrs de av GPS, de vill ha information nér de
aker ut pa uppdrag och stéller manga fragor i forvag. De fragar till exempel vem som har
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ringt in anméalan, vilket telefonnummer personen har, nar och vad som har hant. Pa var tid
fick vi kanske information om en skadegorelse vi skulle aka pa och vi akte dit och tankte att
nagon matte upp och gjorde ingen det fick vi titta oss omkring och se vad som hade hant.”

A andra sidan finns det de som siger:

" Positiva delar ar att dagens poliser ar delvis mer galvstandiga. Nér vi var unga var det
alltid ndgon som talade om for oss vad vi skulle gora eller vagledde oss. Under resans
gang utvecklades man till galvstandighet. | dag ifragasétter man pa ett annat satt an vi
gjorde. De kan t.ex. fraga varfor just jag, varfor tar du inte nagon annan nér de far ett
uppdrag. De tar inte ansvar for hela gruppen pa ett solidariskt vis.”

Till synes motsager det sista citatet det narmast foregaende. Kanske &r det sa att forstaelsen av
gavstandighet &ndrar sig 6ver tid, och att dess betydel se kan skifta mellan personer. Som
yrkesutévande polis maste galvstandighet altid vara viktigt for att kunna utféra arbetet val.
Den citerade polisen sager ocksa ndgot om det som han uppfattar som bristande solidaritet
inom gruppen. Det & hans tolkning av de unga. Till skillnad fran &dre poliser kan de unga ha
helt andra perspektiv pa”sin” organisation. Nyutexaminerade unga poliser kanske inte
upplever ndgon stark grupptillhorighet att vara solidarisk med. Det ar ocksa fullt mgjligt att
unga har tillhérigheter och &r solidariska pa annat sitt 4n vad den ddre kanner igen. Aldre
poliser i verksamheten och &ven flera chefer forefaller relatera sig till verksamheten utifran
hur den var nér de jélvavar unga. Det framstar nastan som om de lever med en annan
verklighetshild &n de ungas. Y ngre kollegor, séarskilt de som har erfarenheter fran andra yrken,
har & sin sida synpunkter pa édre kollegors kunskaper. Att olika generationer har olika
perspektiv &r naturligtvis inte unikt for polisorganisationen. Aven om det & sa kan man
fundera 6ver vilka konsekvenser detta far for ledningen om utférarna har sa skilda
uppfattningar om polisarbetet. Det tyder pa ett behov att samtala om och reflektera Gver
uppdraget for att utveckla gemensamma malbilder och for att forankra arbetet.

Ytterligare ett exempel pa 6ar inom organisationen ar kopplingen mellan olika hierarkiska
nivaer. Det illustrerar vi med citat fran tva poliser. Den forsta sager sd har om ledningen pa
nivaer bortom den egna enheten (oklart exakt vilken niva personen syftar pd):

" Rent generellt kan véal sagas att de kanns langt bort och att de inget har med mina
dagliga sysslor att gora. Man tuggar pai sin vardag. Sen kommer det ett direktiv eller
nagot nytt som det ska informeras om till gréasrétterna. Nagot som bestamts och som ska
genomfdras i organisationen. Och i basta fall blir den informationen muntlig, men man
kanner val inte sa stor mojlighet att paverka och darfor pa nagot sétt inte heller delaktig.”

" Ledningen visar med hela handen, men det ar for langt fran verksamheten, det ar glapp
mellan [anspolismastaren och polisen i uniform. Vi undrar ibland om de inte vet vad vi
gor?’

Citaten beskriver ett avstand till ledningen som de citerade upplever, sikerligen ett dilemma
for ledningen for denna liksom f6r andra stora organisationer som har att géra med
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kommunikation. Hur kommunicerar man med sin personal pa ett sadant sétt att den kanner sig
fullt delaktig i verksamheten?

Vi har diskuterat med poliser om de ser ndgon konflikt i att vara hierarkisk och samtidigt vara
Oppen for inflytande fran personalen. Vi har inte uppfattat att de ser ndgra motséttningar har,
utan snarare tvartom.

" Lat oss vara delaktiga i att utforma verksamheten, da ar den ju forankrad néar den ska
genomforas’.

"Tala garna omvad vi ska géra men inte hur”.

Det forefaller som om detaljstyrning ibland kan vara for stor och inte |lamna utrymme for
synpunkter fran dem som ska genomfora arbetet. Bland poliser i yttre tjanst finns
uppfattningen att de som ska utféra arbetet & de som & bast insattai vad som fungerar. Det
handlar med andra ord om en viss yrkesstolthet som kanske inte alltid beaktas fullt ut.

Vi har uppfattat att den hierarkiska ordningen medverkar till att personalen inte altid kanner
sig sa delaktig som den gdv onskar och har forvantningar pa att vara. En forklaring &r att
verksamheten till vissa delar vilar pa, och maste vila pd, ordergivning men att en tydlig
distinktion inte gors nér ordergivning krévs respektive nar personalen bor involverasi
medinflytande. Vi forestdller oss att engagemanget hos personalen kan utvecklas genom att
arbeta med kommunikation och delaktighet inom myndigheten.

En intressant spanning réder mellan hierarki och ”anarki” inom polisen. A enasidan &
hierarkin bade tydlig och pataglig, a andra sidan vittnar manga om att det inte &r sa latt att
styra verksamheten. Det finns de som séger att det tidigare har varit mgjligt att arbeta som
polis helalivet utan stérre anstréangning. Andra beskriver en kultur som tilléter en att ta hand
om privata arenden under arbetstid. En medarbetare beréttade om en ledarskapsutbildning och
en diskussion som fordes dér. Det handlade om vad man far gora eller inte gora pa arbetstid
sasom att ta sig vissa friheter med flextiden, att ta med sig kopieringspapper hem eller att 1ana
tjanstebilen for privat bruk. Pafragan om det & vanligt att man gor safick vi foljande svar:

”Ja 0 ja, manga poliser tvattar har bilen pa arbetstid och anvander arbetsplatsens
utrustning till det, liksom om de har nagot fel pa sina bilar kan polisens mekaniker fixa
dem. Nar de &r ute och festar pa kvallen ber de varandra kora hem varandra och de gor
det ocksa. Jag tycker att det ar helt fel, ska vi anvanda polisen eller ska vi ta taxi.”

Kanske & det ett karakteristiskt drag i traditionell poliskultur att inte draen knivskarp linje
mellan privatliv och arbete. Personen som citeras ovan uppgav att hon var ensam om att
ifrégasétta att utrustningen anvandes privat. Samtliga 6vriga deltagare tyckte att det var sa
man gjorde och alltid hade gjort. Allavar eller skabli ledare i organisationen, vilket kan
formodas saga nagot om nuléget. De flesta pa utbildningen var dessutom poliser vilket inte
var intervjuperson ar. Beréttel sen speglar mojligen ett slags inskolat perspektiv pa uppgiften
som polis och hur motsatsen kan te sig om man inte har detta perspektiv.
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3.3 Individ och kollektiv

En spanning finns inom polisen mellan individuella behov och krav i relation till kollektivt
handlande inom polisen. Vi har uppfattat relationen mellan individ och kollektiv som central
for forstaelsen av grupptillhorighet inom myndigheten. | det som foljer dterger vi négra
exempel pa hur detta kommer till uttryck.

Personalen |8gger galva sina scheman och ledningen bestéller det antal personer som ska
placeras pa olika uppgifter enligt schemat. Tanken bakom detta system &r att haen tillrackligt
stor bemanning nér behovet & stort, och vice versa, samt att undvika dvertid. Det system som
anvands i Ostergétland och Gavleborg heter ” Time Care”. Flera personer har oberoende av
varandra tagit upp systemet till diskussion darfor att det enligt dem inte fungerar som tankt. |
Skane tillampas ett annat system som kallas for totalmodellen. | princip gar det ut pa samma
sak som " Time Care”. Missnojet har emellertid inte varit lika uttalat vid Skanepolisen som vid
de tva andra polismyndigheterna. | Skane har man istéllet varit kritisk mot arbetstidsavtalet.

Manga poliser i yttre tjanst som anvander " Time Care” menar att det tar lang tid att fyllai
uppgifterna och att det sedan dnda inte fungerar, eftersom det ofta finns luckor i bemanningen
och behov av ytterligare personal. Synpunkterna kommer bade fran chefer och fran poliser i
yttre tjanst. Vid en av myndigheterna menar personalen i yttre tjanst att planeringen inte
fungerar och att de ofta beordras att arbeta utanfér sitt schema (det & inte ként for oss
huruvida det géller for 6vriga myndigheter). Vi har gélvainte haft mdjlighet att kontrollera
hur systemet i praktiken fungerar, men enligt varainformanter skapar det stress, frustration
och irritation. Da flera personer oberoende av varandra & kritiska till systemet &r det viktigt
att undersoka hur det kan forbéttras.

En forandring som ror bade individ och kollektiv ar att turlagen har tagits bort. Ingen polis
som vi har talat med anser att denna organisatoriska dndring & bra. Aven personal pa
lanskommunikationscentralen ndmner att de inte langre arbetar i lag och att férandringen inte
alltigenom &r av godo. Sa hér sager en person:

" Tidigare kunde man lasa av rosten pa varandra om det var allvarligt. Nar man arbetar i
grupper om sex personer lar man knna varandra utan och innan, med trettio-fyrtio
personer blir det inte samma sak. Det &r klart béttre for dem sominte var i valfungerande
turlag. Vi blev ocksa starka och kunde tala med andra turlag — det gillade nog inte
ledningen. Nu blir det ju bara enskilda personer.”

Vér respondent pekar pafordelar med att kanna kollegorna val, vilket man gor i ett arbetsag,
och motsvarande nackdelar nér arbetslag och turlagssystemet skrotades. Manga som vi har
talat med uppfattar forandringen pa det viset. Varfor systemet togs bort ar nagot oklart for de
flesta &ven om de har uppfattat att det handlade om problem med turlag som inte fungerade
och att bemanningssystemet behdvde effektiviseras. Allaturlag maste upphoras for att nagra
inte fungerar. | citatet ovan framkommer en central aspekt nér det géaller grupptillhorighet
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inom myndigheten. Respondenten sager ”vi” och refererar till alla poliser i yttre tjanst. Hon
stéller detta”vi” mot ledningen pa hogre nivaer. Hon ser sig §alv som en del av ett kollektiv
med gemensamma intressen.

Tryggheten som forknippas med turlagssystemet har tagits upp av vara samtal spartners pa
olika nivaer inom organisationerna. Tryggheten bestar framfor allt i néra bekantskap med
kollegan/kollegorna, kénnedom om hur de agerar i olika situationer och i vetskapen om vad
man gav kan forvantasig av sin kollegai kritiska situationer. Flera aldre poliser har pekat pa
betydelsen av en sadan trygghet och férdelen med att kénna kollegorna vid skarpa lagen och
emotionellt krévande situationer.

Vi har fétt tillfalle att se polisverksamheter bade i stad och palandet. Till skillnad fran
polisarbete i den stora staden & antalet poliser i mindre st&der betydligt farre, de forfogar Over
mindre resurser, och som privatpersoner lever de mer eller mindre i samma miljé som de
personer som de moter i tjansten. Sjalva menar de att dessa forhallanden paverkar dem i
yrkesutévningen. Eftersom de sallan kan rékna med uppbackning fran kollegor maste de
kunna |6sa situationerna pa egen hand. Deras erfarenhet &r att det oftare blir konflikt nar
poliser fran storstadsomraden kommer. Storstadspoliserna har brattom och mindre tid att
resonerai en situation, kanske déarfor att de & vana vid snabb uppbackning av kollegor.
Poliser i glesbygden maste litatill sig galva

3.4 Mal och delaktighet/erkannande i verksamheten

Vid allatre myndigheter tas de kvantitativa malen med verksamheten upp av bade
medarbetare och chefer. Oberoende av varandra pekar flera chefer pa svarigheten med att
styras av statistik och de reflekterar 6ver vilka konsekvenser det har pa vad som blir synligt
respektive osynligt i arbetet. Sa har sager en:

" Det ar tyvarr ingen som vardesétter det vi gor sominte kan raknasi pinnar. Omvi sager
att vi inte tar nagra brottslingar kanske det beror pa att vi har arbetat forebyggande men
det synsintei statistiken. Det ar ett problem for oss och de somvill méta, att det viktigaste
kanske inte kan synliggéras i statistik. Hur vardesatter man till exempel samtal med
allménheten?”

Manga poliser i yttre tjanst har ifragasatt de nationella malen och beskrivit dem som
meningsl 6st kvantitativa och nast intill omdjliga att uppna

Dennabild skiljer sig fran hur flera chefer beskriver malen. En chef visar oss hur han brutit
ned malen per anstélld Gver en period. Det gar till exempel att folja upp hur manga blas
(alkoholkontroller) en polis har gjort under en period, hur manga forundersokningar som har
genomforts osv. Oversikten ger en bade snabb och god dverblick 6ver hur det kan se ut och
visar att variationerna bland de anstéllda &r stora. Vissa har manga blas och forundersokningar
medan andra har mycket litet noterat. Det finns bade forklarliga och oforklarliga skl till att
variationerna ar sa stora. Den hér chefen anvander det som ett underlag vid utvecklingssamtal

31



och |6nediskussioner. Organisationen har som det forefaller bra styrinstrument dar det
tydliggors hur enskilda poliser bidrar till att uppfylla verksamhetsmalen.

En person som gdv inte & polis men arbetar i en ledningsfunktion menar att motstandet kring
maen har andra forklaringar an att malen skulle vara svara att uppna. Hon sager sa hér:

" Jag tror att det &r sa att de kénner att blicken har vants mot dem. Det handlar inte bara
om att uppfylla vissa mal/pinnar utan hur du gor det och vilket forhallningssatt du har nar
du gor det. Det ar alltsd inte bara antal.”

Av intervjuerna verkar det som att det tidigare var upp till individen §8lv vad som presterades
under perioder mellan héndelser som fordrar omedelbar insats. Poliser i yttre tjanst har
huvudsakligen arbetat handel sestyrt, men daremellan inte ként nagot uttalat krav att gna sig
a brottsforebyggande arbete. | nuléget ar de nationella malen pa ett mycket konkret sétt
néarvarande i malen ute i den lokala verksamheten.

Utdver de kvantitativa malen finns ambitioner att |agga upp andra mer langsiktiga mal. Det &r
svart att séga nagot generellt om detta. Ur personalsynpunkt kan det vara stimulerande for den
enskilde medarbetaren att beredas majlighet att utveckla sddant som denne &r sarskilt
intresserad av, som t.ex. att bygga upp kontakter med ungdomar, eller att agna sig at andra
forebyggande aktiviteter. Manga chefer har denna ambition men det stupar ofta pa att tiden
inte riktigt "racker till”. Detta & en fraga att se Over.

3.5 Genusi organisationen

Kvinnor har funnitsinom polisen i éver trettio & och vid de senaste antagningarna pa
polishdgskolorna antogs ungefar lika manga kvinnor som méan. Kvinnor befinner sigi en
organisation som av tradition har varit manligt kodad. Vi ville undersbka om detta fortfarande
har betydelse fér dagens kvinnor inom polisen. Vi intervjuade kvinnliga poliser och stéllde
direkta fragor om konstillhorighetens betydelse i yrkesutévningen. Vi ordnade tre
fokusgrupper med enbart kvinnor; cirka fem deltagare i varje grupp.

Kvinnliga poliser vittnar om att de maste bevisa att de klarar tuffa situationer. Kvinnor som
deltog i fokusgrupperna menade att det oftast inte var nagot sérskilt med att vara kvinna och
polis. Men under samtalens gang tog alltid ndgon upp ett exempel pa att det inte altid &r sa
l&tt och att de exempelvis upplevde att de provades pa ett annat sétt an man.

Pa en station som vi besokte hanger en text pa en anslagstavlia som vander sig till ala
anstéllda. Texten beskriver hur "man” bor forhdlasig till kvinnor enligt en manadscykel och
nar kvinnor & minst eller mest retliga. Bakom dorren hos en inspektor pa en annan station
héanger en tavla med en halvnaken kvinnlig polis som haller i en hastighetskamera. Bilden &r
en gammal reklambild for hastighetskameror. Inspekttren ansag att bilden & bra och att han
har den pa véaggen darfor att den enligt honom ger en fin beskrivning av trafikpolisen.
Formodligen genomfor han forundersokningar och hdller forhor i samma rum. Forskaren kan
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inte vara den forsta som sett bilden. Vi har inget svar men vill stélla frégan — hur &r det
mgjligt att bilden kan hangai en offentlig tjanstemans rum?

Kvinnor som vi tréffat enskilt har tagit upp exempel pa erfarenheter som har haft med deras
konstillhorighet att gora. De har inte gjort det nér vi tréffat dem i grupp. Vad vi kénner till har
diskussionen om kvinnliga poliser inte utgétt fran verksamhetens behov att fain kvinnor utan
snarare diskuterats som en réttighet for kvinnor att fa vara poliser. Detta aterspeglar ett
dualistiskt synsatt pa konen i var kultur, men ocksa att mannen i denna kultur utgdr normen
for det gavklara som det andra konet - kvinnan - relaterastill.

En kvinna som nu & chef for en avdelning beréttar hur det har varit under hennes karridr som
polis:

” Min forsta chef sa explicit till mig 1982: Jag gillar inte kvinnliga poliser — det ska du
veta. 1995 medgav min davarande chef att han inte gillar kvinnliga poliser. Idag ar det
ingen som sager nagot, det ar inte okej langre.”

Fran det att motstandet till kvinnliga poliser har varit stort till att de numera & en savklarhet
for de flesta tycks manga mena att en konsblandad arbetsplats gor att det blir hogrei tak for
ala. Aven de som varit lange i organisationen ser fordelar med blandningen.

"Vi behover tjgjer, vissa saker gar inte att 16sa utan dem. De bidrar ocksa till att andra
kulturen.”

Aven om kvinnor numera har funnits lange i organisationerna menar flera kvinnor att det &
mannen som sétter agendan som kvinnorna far acceptera bast de vill. Nasta citat bland flera
snarlikaillustrerar hur man bildar grupper utifran kon till skillnad fran kvinnor.

" Pa polisuthildningen var samtliga méan utan har efter en vecka pa utbildningen.”

" Killarna blir en grupp medan kvinnorna blir individer” , replikerar nagon.

Det sista citatet & en intressant notering hur det kan gatill vid konskodningen. Det &r
uppenbart att det & skillnad pa att vara man och kvinnainom polisyrket. En majlig forklaring
till varfor kvinnor i grupp inte garna talade om konstillhorighet &r att de riskerar att tappa
legitimitet, eftersom gruppen kvinnor star i motsats till gruppen man. En strategi kan vara att
de strévar efter att identifierasig som individer.

3.6 Medarbetarna, organisationen och vardegrunden

Polisens vardegrund uttrycks med de tre ledorden tillganglighet, effektivitet och engagemang.
Med nagra fa undantag har de allra flesta arbetat med vardegrunden. Flertalet av dem vi talat
med tycks ha arbetat med vardegrunden i relation till allmanheten och hur den beméts. Den
forefaler intei samma grad ha férankrats inom organisationen som ett verktyg som ledare
forhdller sig till gentemot sin personal. Inom organisationen finns variationer och
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medarbetarna ser inte pa vardegrunden pa samma sétt. En verksamhetschef sager sd har om
véardegrunden:

" For mig ar vardegrunden en verksamhetsfraga. Det ar viktigt for chefer att vara tydliga.
Vi har med vara regler och vardegrund vid anstallningar sa att de vi rekryterar godkanner
dem. Alla har vet exakt var gransen gar och alla har ansvar for att saga ifran nér nagon
annan overtrader den. Vi har idag en annan syn an nar jag var ny (35 ar sedan). Man fick
inte siga vad man ville da. Sa man det var man rokt och fick fotpatrullera i regn om man
saifran till chefen. Idag jobbar vi utifran att man ska séga vad man tycker och komma med
konstruktiva forslag. Dessutom ska alla respekteras for deras uppfattning.”

Citatet &terger hur en ledare ser pa vardegrunden och hans asikt om vad som géller pa
arbetsplatsen. Den tycks fungera som ett aktivt forhalningssétt pa den arbetsplats han
beskriver. Det hér skiljer sig fran vad nagra medarbetare pa andra arbetsplatser anser. De
formulerar sig s hér:

" Polisens vardegrund sitter uppe pa flera stéllen pa avdelningen. Visst det ar viktigt att
paminna men det kanns inte som den aktualiseras, eller att det pratas om vad den
egentligen innebér i praktiken. Jag tror inte att nagon pa denna enhet till vardags sitter
och funderar pa om deras arbete genomsyras av polisens vardegrund.”

En annan medarbetare séger:

" Vi har satt upp vardegrunden pa vaggen och tittar pa den ibland, men tanken ar val att
man diskuterar, den maste ju ha en forankring.

Det har citatet illustrerar ett dominerande drag, namligen att manga medarbetare kanner till
vardegrunden men ocksa att den inte engagerar dem pa arbetsplatsen. Manga poliser har
reagerat pa vardegrundsarbetet darfor att de enligt egen utsago inte kdnner igen sig i de ord
som definierar vardegrunden, och darfor att de menar att de alltid har arbetat utifran en
vardegrund. Flera har kant sig ifragasatta och undrar om det var fel pa den tidigare
vardegrunden eller vad problemet ar? Det kan bero pa att det ar svart att engageras av
ledorden da de inte relaterar till egentliga etiska varden. Kanske &r det ovana att diskutera den
typen av fragor.

Vi har ocksa funnit att man i vissa verksamheter talar om véardegrunden istéllet for att talaom
de problem man har och som behover 16sas. Da riskerar vardegrunden istéllet for att fungera

som ett verktyg bli en 6verbyggnad som inte pekar mot férandring utan snarare konservar ett

tillstand i organisationen.

Det finns dock en grupp som har upplevt vardegrundsarbetet som mycket intressant med
spannande diskussioner pa APT méten m.m. Har har ledarna lyckats skapa intressanta
diskussioner och engagemang kring vardegrundsfragorna.

Ett exempel pahur det gick till pa en arbetsplats foljer hér:
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” Den nuvarande vardegrunden i myndigheten var jag ju delvis med och paverkade nér den
togs fram. Men det var i sa liten skala man kunde paverka s man kanner sig faktiskt inte
delaktig i slutresultatet. Men jag har ett gott exempel pa hur man far storre delaktighet. |
den grupp ordningspoliser jag tillhor genomférde vart befél ett liknande projekt tidigare.
Dar diskuterade vi fram ett antal ord som blev var vardegrund. Men eftersom det gjordesi
den lilla gruppen och blev en sorts 6verenskommel se mellan oss sa blev det mycket mer
relevant. Kan inte svara pa hur alla kénde det men jag och ett antal jag samtalade med
kande oss mycket mer delaktiga i det. Ett sorts socialt kontrakt skulle man kunna séga.
Flera sa att de reflekterat 6ver det i olika situationer som uppstatt i arbetet. Att nagon
relaterar till var nuvarande vardegrund som tagits frami myndigheten har jag inte sett.”

Det som citerats ovan ar ett representativt exempel pa synpunkter som dominerar bland dem
vi har talat med vid alatre myndigheter. De saknar nagot i vardegrunden som ber6r dem.
Exemplet tar upp socialt kontrakt som en karnai vardegrundsarbetet, det vill sdga att samtala
och reflektera gemensamt kring sddant som kanns angel éget for deltagarna.

3.7 Sammanfattande intryck fran fokusgrupper och intervjuer

Vi har tagit del av mycket positivt inom polismyndigheterna, framforallt genom engagerade
medarbetare som i de flestafall genertst delgivit oss sina synpunkter pa organisationen. Det
ar ett tecken pa att det finns utrymme for enskilda medarbetare att uttrycka sina asikter aven
nér de inte ar odelat positiva. Var uppgift var dock att stka efter sddant som kan inverka
negativt pa beteenden och attityder bland medarbetarna. Mot den bakgrunden fokuserar vi pa
forbattringsomraden som vi anser att det finns anledning att se over.

L&t oss bdrja med segregeringen i och styrningen av verksamheten. Verksamheten & bade
horisontellt och vertikalt segregerad vilket bidrar till att yrkesgrupper och verksamheter inte
samarbetar i en utstréckning som vore maéjlig om organisationen vore béttre integrerad. Vi har
ocksa sett yrkessegregering dar civilanstallda upplever sig osynliggjordai organisationen och
tycker att de inte far riktig erkansa for sitt arbete. Nagot som &r sérskilt oroande & det glapp
som finns mellan @dre och yngre i organisationen. Det & delvis naturligt men hér framstar
det som att adre och yngre har mycket olika bilder av verksamheten. Eftersom ddre ofta
leder yngre blir det problematiskt.

Det finns problem med mastyrningen av verksamheten som delvis kan ha att gora med brister
i forankringsprocessen och att det blir for detaljstyrt for att skapa engagemang hos
medarbetarna. Det kan bidratill att medarbetarnas yrkeskunnande forbises. Ett annat problem
ar att det hér &r ett nytt synsatt inom polisen pa vad arbetet omfattar och bor ledatill. Mot den
bakgrunden &r forankring och kommunikation, med information pa rétt och relevant niva, av
central betydelse.

Systemet for schemaléggning och totalmodellen behdver ses Gver och utvérderas. Vi har
gédvainte haft méjlighet att undersoka systemet men har stott pa sa manga kritiska
synpunkter pa den har modellen att den behtver ses dver, antingen den har brister eller blivit
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symbol foér annat missndje inom organisationen. Oavsett vilket tar det mycket energi av
medarbetarna. Vi tanker oss ocksa att myndigheten behover arbeta mer med
kommunikationen, som behdver anpassas till de nivaer inom organisationen som
informationen riktas till.

Fortfarande forekommer sexistiska uttryck i organisationen aen om det inte langre anses
forekomma en uttalad ovilja mot kvinnliga poliser. Det &r av vikt att ledningen pa alanivaer i
organisationen kommunicerar att trakasserier pa grund av kon inte ar acceptabelt. Kvinnor
och man tycks identifiera sig pa olika sétt i relation till kon; medan kvinnor identifierar sig
som individer framstar mén som mer grupporienterade i relation till konstillhorighet. Vi anser
att det beror pa att det inte ar till fordel for kvinnor att framhalla konstillhdrighet da den
manliga normen fortfarande &r stark i organisationen.

Manga synpunkter har framforts om vardegrunden vilket betyder att man har reflekterat kring
den. Eftersom reflektion &r en del av ett vardegrundsarbete har projektet i sd matto varit
lyckosamt. Det forefaller dock som om manga medarbetare inte kan identifiera sig med
vardegrunden, och i de fall dér det har gjorts, beror det pa ledare som har lyckats engagera
och visa pa vardegrundens betydelse for den egna verksamheten. | 6vrigt har manga upplevt
att de inte har kunnat paverka den da uppfattas ha kommit ovanifran. Medarbetarna har
svarigheter att komma ihag ledorden, kanske darfor att dessa inte direkt forknippas med
traditionella moraliska/etiska konnotationer.

Fragan om hur ledarskapet utformas, hur ledare rekryteras och hur ledare utbildas & av stor
betydel se eftersom det ar ledarna som visar vagen i en organisation. Man kan haen aldrig sa
bra vardegrund men om ledarnainte star bakom den gér samtalet inte vidare i organisationen.

Avslutningsvis foredar vi att fragan om polisanstalldas omvarldskunskap alltid behover héllas
aktuell med pagaende samhallsforandringar, sdval pa hemmaplan som globalt.
- Vad behover poliser som utreder eller arbetar i yttre tjanst for slags kunskaper for att
béttre forsta de manniskor de moter i tjanst?
vad behover poliser for slags kunskaper for att forsta sig 5ydva som manniskor och
medmanniskor?
Grundldggande praktisk genuskunskap ar av vikt bade for medarbetarnainom
organisationen och i relation till allmanheten (6kar gavkannedomen).
Fundera dver hur kommunikationen till allmanheten samtidigt kommunicerar till
personalen och vilka konsekvenser det har for personaens géavbild och uppfattning av
ledarna.
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4. Varfor forekommer attityd- och bemdétandeproblem?

4.1 Olampliga individer

Det kan finnas olika anledningar eller orsaker till att vissa poliser faller ur ramen sa att séga.
Man kan skilja mellan forklaringar som riktar in sig paindividuella respektive pa strukturella
och organisatoriska forhallanden. Beroende pa var man forlagger orsakerna kommer
atgarderna att variera. Det mest sannolika &r att orsakerna ar komplexa och maste stkas i bade
individuella och strukturella forhallanden.

Enskilda poliser som uttrycker attityder vilka star i strid med organisationens etiska
grundhallning ar helt enkelt inte lampliga for yrket. Det kan bero pa att de har ha personliga
problem eller personlighetsproblem. En ganska omfattande forskning om korruption inom
poliskaren finnsi USA dér problemet &r stort, vilket inte ar fallet i Sverige. Men poliser som
brister i respekt for personer som de méter i sin yrkesutévning, eller om de &r altfér snabba
att tatill maktmedel for att |6sa en situation, kan vara oléampligai yrket utan att for den sakens
skull varakorrumperade. | den amerikanska litteraturen talar man om "rotten apples’ teorin.
Vi vander oss mot den bendmningen eftersom den enligt var uppfattning uttrycker en
nedvéarderande syn pa medmanniskor och medarbetare inom organisationen, dvs. just de
problem som det hér uppdraget handlar om. Méanniskor kan vara olampliga att utéva sitt yrke
av olikaskal. Det &r fullt tillrackligt att klargora att de & oléampliga for jobbet utan att tatill
en nedvarderande terminologi. Om det i svensk polisjargong finns ndgon motsvarighet till den
amerikanska termen bor den i sa fall undvikas.

Vissa personer beddms vara olampliga for polisyrket om de till exempel inte uppfyller de
fysiskafordringarna eller om de har uppenbara eller kroniska hélsoproblem. Andra avgdrande
forhallanden kan vara mentala problem eller personlighetsproblem, att tillhtra valdsbenagna
odemokratiska politiska extremgrupper, att vara kriminellt belastad, eller att ha alkohol- och
drogproblem. Att salla bort sokande som uppenbarligen & olampligai yrket handlar om att
forbattra och forfina rekryteringsinstrumenten. Amerikansk polisforskning soker utveckla s.k.
"early warning systems” vilka syftar till att pa ett tidigt stadium, och helst redan vid
antagningsproceduren, identifiera polisaspiranter som inte haller mattet, framfor allt nar det
gdller fragor om integritet, personlig moral och etisk hallning (se Hickman, Piquero &
Greene, 2004, Police Integrity and Ethics).

Rikspolisstyrelsen som ansvarar for rekryteringen av polisstuderande arbetar med att forbéttra
sinarekryteringsinstrument for att identifiera sokande till utbildningen som bedéms inte vara
lampligafor polisyrket. For alla parter ar det bast att avskilja en olamplig person under ett
tidigt skede &n efter en genomgangen utbildning. Annu svérare &r att gora det med en redan
anstélld. Frégan & kandig. Det finns arbetsréttsliga aspekter som méste iakttas fullt ut. Aven
om kontroller kan genomfoéras under utbildningen &r det i forsta hand i samband med
antagningsbeddmningar som den viktiga sdllningen maste goras sa att individens réttssakerhet
inte hotas. Ett forskningsprojekt som nyligen paborjats vid de tre polisuthbildningarna handlar
om aterkommande attitydundersokningar bland polisstuderande, bade under utbildningsfasen
och senare efter det att de fardigutbildade poliserna har fatt anstéllning. Projektet kommer att
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Oka var kunskap om socialiseringen in i polisyrket. M&tmetoden kan dock inte anvéandas for
att identifiera polisstuderande som &r olampliga for yrket.

4.2 Traditionella forhallanden

Hér & inte platsen for en historik dver den svenska polisorganisationen. For en historisk
oversikt hanvisar vi till Bjorn Furuhagens studie Fran fjardingsman till nérpolis —en
kortfattade svensk polishistoria (2009). Polisyrket & manskodat pa grund av att det anda fram
till senare delen av 1900-talet var forbehallet méan. Av havd och tradition har anstéllda med
polisuthildningen under Iang tid néastan utesl utande begransats till etniskt svenska man.
Tidigare ansdgs yrkets (fysiska) krav utesluta kvinnor i reguljér polistjanst. Liksom andra
historiskt mansdominerade yrken (stamanstallt befél inom forsvaret, hamnarbete,
byggnadsarbete, gruvarbete och sj6mansarbete) har yrkesnormer och yrkestraditioner 1ange
hindrat kvinnor fran att stka sig till dessa”farliga’ yrken.

Inom allayrken utvecklas sétt att tala om jobbet. Det rér gemensamma erfarenheter man gor i
arbetet sdval i fraga om arbetetsinnehdll som till de socialarelationer som utvecklas paen
arbetsplats (relationer till varandra, till chefer och ledning). En del av detta handlar om
begrepp och terminologi som for utomstéende kan vara mindre kant, t.ex. ord for utrustning,
rutiner, agerande och arbetsmoment. Ordet " utsdttning” har en annan betydelse for poliser an
vad det har for viltvardare och fiskodlare. Till §0ss & styrbord och babord inte detsamma
som hdger och véanster. Begreppen har olika referenser. Om beféd havaren pa ett fartyg
uttrycker sig i termer av hoger eller vanster nar det géller fartygsmanovrering blir ordern
otydlig och misstag kan intr&ffa. Inom polisverksamheten behtvs gemensam terminologi for
att forekomma missforstand. Vid skarpa lagen &r det séarskilt viktigt att ordergivning &r tydlig.

Det finns emellertid ocksa en sida av det gemensamma spraket som fyller andra funktioner an
tydlighet i kommunikation, namligen att sorja for sasmmanhdlining och gemenskap. Det hér
utgor en viktig del av den s kallade poliskulturen. Enligt polisforskaren Rolf Granér (2004)
finns det inte en homogen, statisk poliskultur (bland patrullerande poliser) utan egentligen
fleraolika kulturer. Yrkeskulturen kan variera mellan olika positioner inom organisationen
och mellan olika myndigheter. | den hér utredningen har vi anat att sddana variationer kan
forekomma, men vi skulle ha behdvt bedriva deltagande observation under betydligt langre tid
an vad som stod till vart forfogande for att narmare beskriva sédana variationer. For
enkelhetens skull talar vi hér om en poliskultur, va8l medvetna om att den inte &r enhetlig over
landet.

Mycket i poliskulturen maste betraktas som bra— man forstér varandra, man delar
gemensamma erfarenheter, och man kan tala med varandra om dessa. Detta skapar
sammanhalIning och gemenskap, och i férlangningen lojalitet — man stéller upp for varandra.
Detta & karnan i en god karanda. Lat oss alltsa konstatera att det finns en positiv sida av
poliskulturen som stérker sammanhallning, gemenskap och karanda utan att detta sker pa
bekostnad av andra. " Vi-kanda’ & mdjlig att na utan att detta”vi” maste stérkas av att stéllas
mot ett "dom”. Inom manga samhallsomraden, inte minst i arbetslivet, utvecklas laganda (en

38



"vi-kandla’) infor en uppgift som laget eller arbetsgruppen har att 16sa gemensamt. Ett
illustrativt exempel pa detta & en orkester. Varje musiker bidrar med sin sarskilda insats for
att den konstnérliga helheten ska bli av. Den "vi-ké&nsda’ som den gemensamma insatsen
skapar bygger inte pa konkurrens med andra eller pa avstandstagande fran andra.

Det finns eméllertid avigsidor med poliskulturen. Mycket i denna kultur har sin grund i att
polisyrket lange var forbehdllet mén. Den daliga sidan av poliskulturen karakteriseras av
sexistiska och homofoba skamt, nedldtande installning till svaga grupper i samhéllet,
valdslosningar snarare an samtal, och den kick man kan fa av att befinnasigi ett
maktdverlage (se Granér, 2004). En forskare har framfort uppfattningen poliskulturen i dess
negativa sidor har klaralikheter med s.k. hederskulturer. Heder &r ett centralt vérde, och nér
hedern utmanas maste man agera for att terstélla den, for att bevisa den. Nu menar forskaren
inte att hedersindagen i poliskulturen direkt skajamféras med de hederskulturer som vi
kanner till frdn Medel havsregionen och Mellersta Ostern och som omfattar béde kristna och
muslimska grupper. Slaktens (mannens) heder &r dar starkt knuten till kontroll 6ver kvinnor.
Snarare skulle den polisiéra hederskulturen vara jamforbar med en hederskultur som
utvecklats i USAs sydstater inom delar av den vita befolkningen. Denna kultur har beskrivits
av Nisbett & Cohen (1996). For dem som foretrader denna hederskultur i den amerikanska
sbdern & det gavklart att béra skjutvapen, att anvanda dessai forsvar av hem och familj, att
direkt méta det som uppfattas som integritetskrankning med ett knytnavsslag i ansiktet, att
vara anhangare av dodsstraff och att hamnas en oforrétt. Foretradare for denna kultur star Ku
Klux Klan ndra. Om vi har forstatt forskarens syn pa den svenska poliskulturens avigsidor sa
har den vissa drag gemensamt med den amerikanska. Aven om de allra flesta polisanstallda
inte alls stéller sig bakom de vérsta avarterna av poliskulturen kan man genom att deltai ett
sprakbruk och anvanda en jargong som &r spritt inom delar av organisationen understédja
denna negativa kultur.

Kulturens avigsidor halls alltsa levande genom en intern jargong som for utomstaende
framstar som férdomsfull. Uppenbart patriarkala inslag fran gangna tider lever kvar. De yttrar
sig i en nedldtande syn pa kvinnliga polisanstéllda, pa homosexuella, och pa personer med
utlandsk bakgrund. Sexistiska skamt var ett stdende indag i denna kultur, &ven om mén idag
ar meraforsiktiga med sddana skamt i kvinnliga kollegors narvaro. Poliskulturens avigsidor
befastsi ett fordomsfullt sprakbruk, ett sprakbruk som bade &r exkluderande av ”dom andra”,
”dom som inte & som vi” (kvinnor, invandrare, bogar, " buset”), och inkluderande av ”dom
som & som vi” (heterosexuella, manliga, svenska poliser).

Det ligger i polisens uppdrag att ingripa mot personer som begdr brott, och att frihetsberéva
personer nér detta ar pakallat. Manga arbetsuppgifter som poliser i yttre tjanst har att 16sa har
en pataglig konkretion och handfasthet. Man maste i vissa situationer tai personer, och
darmed Overtrada grénsen for vad som i vanliga fall uppfattas som den personliga
integritetens utrymme (personal space). Nar poliser maste tillgripa maktmedel for att
omhanderta en person mot dennes vilja blir det en ”vi—dom” konfrontation som snabbt kan
eskaleratill en (obehaglig) konfliktsituation. | det som vi vill kalla den problematiska sidan av
poliskulturen kan denna " vi-kansla® starkas av ett avstandstagande till "dom”, dvs. de som
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inom jargongen benamns " buset”, personer som Overtrader lagen, personer som stor den
allmanna ordningen, uteliggare, narkomaner och andra pa samhéllets botten.

Om vi ténker osstillbakai tiden nagra decennier, nér polisen var kommunal, rekryterades
poliser lokalt. Pa den tiden kom poliser inte séllan fran samma slékt. De kande redan tidigare
varandra, eller kande till varandra, eller kom fran samma sociala skikt. | dagens
polisorganisation rekryteras polisstuderande nationellt. | en situation med en alt storre andel
kvinnliga poliser och en @nu liten men gradvis véaxande andel poliser med
invandrarbakgrund skapar den historiskt framvuxna polisargongen osakerhet. Den "réa men
hjartliga tonen” som det fordomsfulla spraket kallas internt fungerar exkluderande pa manga
arbetskamrater. Syftar bogskamtet till att inkludera eller exkluderamig? | en kultur dar det
fordomsfulla spraket florerar kan medarbetare som inte rakar vara heterosexuella svenska man
véljaatt liggalagt i informella sociala moten runt kaffebordet. For organisationen som helhet
blir det en kostnad nér enskilda medarbetare k&nner olust infor vissa arbetskamrater eller
socia otrygghet pa arbetsplatsen. Pa en arbetsplats dar stamningen &r tryckt paverkas
arbetsgl &dje och prestationer negativt.

Liksom alla yrkeskulturer andras poliskulturen under intryck av nya forhalanden. Mycket
talar for att narvaron av kvinnliga poliser har haft en dampande inverkan pa vérsta avarterna
av poligargongen. Manliga poliser har beréttat att de numerainte bara hller tillbaka
sexistiska skamt i kvinnliga medarbetares nérvaro, de inser att sddant sprakbruk kan upplevas
som djupt krénkande och att det inte |ampar sig i en modern polisorganisation. En breddad
rekrytering av poliser (polisstuderande) fran andra sociala skikt an den (lagre) medelklass som
har forekommit hittills kommer pa sikt att paverka poliskulturens negativa sidor i riktning mot
Okad tolerans och mot respekt for manniskors olikhet. Idag har omkring arton procent av
Sveriges befolkning invandrarbakgrund. Andelen med utomeuropeisk bakgrund véxer. |
storstadsomradena & andelen personer med utlandsk bakgrund betydligt storre én
riksgenomsnittet. En polisorganisation som béttre speglar befolkningssammansattningen ar av
stort varde, bade for att vinna allménhetens fortroende, och for att motverka de negativa
inslagen i poliskulturen. Darigenom effektiviseras organisationen for att alla medarbetares
potential utnyttjas pa basta sétt. Pa en sadan utveckling vinner professionaliteten. Denna tanke
bygger pa fdljande resonemang: | en organisation som &r segregerad ar risken storre att ett
fordomsfullt tankande far faste, som i forlangningen kan ledatill diskriminering.
Nobelpristagaren i ekonomisk vetenskap Gary Becker har i ett klassiskt arbete visat att
diskriminering alltid utgdr en kostnad for den organisation dér diskriminering utdvas. Denna
kostnad gor att effektiviteten blir sdmre an vad den skulle behtva vara

Erfarenheter bade fran Sverige och andra lander talar mot kvotering och positiv sarbehandling
som en framkomlig vég att bredda rekryteringen. Vi tror mera pa uppsokande verksamhet
kombinerad med informationsinsatser. Manga personer med invandrarbakgrund &r
misstéanksamma mot polisen utifran sina erfarenheter av poliskorruption i egna hemlander. Ett
viktigt projekt med sikte pa breddad rekrytering har startatsi Malmo (se avsnittet om
Polismyndigheten i Skane).
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4.3 Polisuppdraget och polisarbetet

Polisens uppdrag & komplext. Det &r att upprétthallalag och ordning i samhéllet, att
forebygga kriminalitet, att reagera nér brott begas, att utreda brott, att lagfora den eller de som
har begétt brott, och att serva myndigheter med svara persontransporter, kort sagt, att ansvara
for den alméannatryggheten i samhéllet. Polisen har monopol pa att anvanda val dsmetoder
nar uppgiften sa kraver och nér varje annan 16sning pa en akut situation & uttomd. | detta
avseende har polisorganisationen viss likhet med den militara organisationen som har
valdsmonopol i krigssituationer for att avvarja yttre hot mot staten. Polisarbetet stéller stora
krav pa den enskilda polisens omdomesformaga att agera lugnt, metodiskt och professionellt.
| skarpa lagen kan arbetet vara mentalt mycket pafrestande. | samband med polisiart
motiverade ingripanden utsétts den enskilda polisen i atskilligafall for kréankningar och hot,
bade verbala sddana och fysiska. Att poliser i utsatta och svarbedémda situationer kan erfara
stark radsla for eget eller medarbetares liv &r foga forvanande. Det &r ett framsteg att man
numera kan tala om upplevd rédsla, och inte som forr, att man vantas halla masken, att
forneka eller tranga bort rédsla. Poliskulturen och sarskilt dess problematiska sidor maste ses
som en respons pa problem i ledarskapet, pa missnodje med arbetssituationen och
arbetsvillkoren, och pa ett bristande fortroende for chefer.

En funktion som poliskulturen har fyllt, och fortfarande fyller, & som sdkerhetsventil for
poliser (i yttre tjanst) som erfarit krénkningar, utsatts for hot, och upplevt rédslai samband
med svara uppdrag. Starka emotioner som triggas vid genomforandet av ett farofyllt uppdrag
ar ingenting som man vill l&agga pa bordet hemmai familjen eller ta upp med vanner som inte
géva ér poliser. Poliskulturen med bade sina positiva och negativa sidor kan bidratill att
minska spanningar, att den enskilde medarbetaren kan kénna styrka i gruppen av medarbetare,
och att man stéller upp for varandra.

Polisarbete, sarskilt galler det polisarbete i yttre tjanst, & mer eller mindre handel sestyrt.
Polisen agerar pa handelser av varierande slag som fordrar polisiart ingripande eller narvaro. |
radiobilen vantar man pa meddelanden om att ta sig till en adress dér brak har rapporterats,
eler till en krogkd som &r stokig, eller till en trafikolycka, eller till en brottsplats. Enskilda
poliser (nérpoliser, patrullerande poliser i yttre tjanst) maste vara beredda att agera med
omedelbar verkan i mycket skiftande situationer. Vissa handelser & kandai férvag som
exempelvis derbymatcher i fotboll och ishockey (hogriskmatcher), politiska demonstrationer
och statshesok, liksom att man vet i férvag att vissa helgdagar innebar mycket trafik pa
vagarna, och mycket fylleri paalman plats med allt vad det for med sig av brak, misshandel
och valdtakter. Insatser kan planerasi forvag. Men det ligger i sakens natur att flertalet
brottdiga héndelser inte & kéndai forvag.

Enskilda poliser i yttre tjanst som vi har talat beréttar att perioder da " handelser” inte intraffar
som kallar pa omedelbara polisidrainsatser kan upplevas som pafrestande. Nagra har rent av
sagt att det kan ge upphov till en form av stress. For en del poliser i yttre tjanst & gélvaden
héndel sestyrda reaktiva arbetsformen en del av poliskulturen. For dessa polisanstéllda blir
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polisarbetet pariktigt forst nar det innehaller inslag av reaktiv handling (" action”) med det
naraliggande maktutovandet.

Polisuppdraget innefattar emellertid ocksa proaktiva element. Arbetstid under tidpunkter pa
dygnet eller dagar i veckan da akuta utryckningar normalt sett & mindre frekventa kan, och
bor ocksa, anvandas till brottspreventivt arbete. Detta kan innebéra att besoka skolor,
foreningar, samlingslokaler och att skapa kontakter. Det kan innebéra att visa sig pa stan eller
att anordna trafikkontroller. Vi & medvetna om att det finns logistiska och organisatoriska
svarigheter att kombinera proaktivt och reaktivt arbete. Att enskilda medarbetare anvander sin
arbetstid konstruktivt, exempelvistill proaktivt arbete, ar i mangt och mycket en
arbetdedningsfraga. Kanhanda ar det sa att det storre problemet &r bristande motivation hos
enskilda medarbetare snarare an organisatoriska svarigheter. FOr vissa medarbetare kan
motivationshojande insatser varatill hjélp. Om vad det kan innebéra hanvisar vi till avsnittet
om vidareutbildning.

Generellt sett anser vi att polisorganisationen som helhet, pa alla nivaer, skulle vinnai
effektivitet pa storre reflektion kring det som &r polisuppdraget. Ytterst & polisuppdraget att
varna den svenska demokratin och de grundvéarderingar som det demokratiska samhéllet
bygger pa mot inre hot. Dessa grundvéarderingar & jamlikhet, jamstalldhet, réttvisa, solidaritet
och de grundlagsfasta fri- och réttigheterna. En fordomsfull jargong &r inte férenlig med
denna forstael se av uppdraget eller med den professionalitet som uppdraget fordrar.

4.4 Allménhetens fortroende och det polisidra arbetets inriktning

Polisen & en av de myndigheter som atnjuter stort eller mycket stort fortroende i samhallet.
Manniskor i allménhet vet dock inte s mycket om det polisidra arbetets villkor trots att
polisen & en av de myndigheter som & mest pdpassad av medierna. Sannolikt fargas de flesta
manniskors forestaliningar om polisarbete av populé@rkulturens skildringar. Det finns nu stora
variationer 6ver alder, samhallsklass, etnicitet och urbaniseringsgrad i det fortroende som
almanheten hyser for polisen. Aldre manniskor i glesbygd har storre fortroende for polisen &n
unga personer med utlandsk bakgrund i storstédernas segregerade bostadsomraden. Nar
enskilda poliser i yttre tjanst agerar oprofessionellt, dverskrider sinalagliga befogenheter,
handlar irrationellt eller |ater sig provoceras till ogenomténkta handlingar bortom
instruktionsboken medverkar dettatill att dra ned det fortroendekapital som polismyndigheten
som helhet har.

Polisernai Rosengard vars fordomsfullatal spelades in agerade oprofessionellt. Att medierna
fungerade som en megafon gjorde att det har djupt beklagliga och oprofessionella agerandet
skadade fortroendet for polisen 6ver helalandet, &minstone tillfaligt. Detta & inte en kritik
av mediernas granskande roll. Ett dppet och demokratiskt samhélle & beroende av fria medier
som granskar makt och myndighet och rapporterar till alménheten. Eftersom polisen &
beroende av tips och iakttagel ser fran allméanheten for brottsutredning blir det
brottsbekdmpande arbetet lidande om alménhetens fortroende sviktar om an baratillfaligt.
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Det finns handelser dér polisiart ingripande, eller ocksa brist paingripande, skadar
fortroendet. Det kan vara en svar balansgang att avvéga sitt handlande i en oklar situation.
Erfarenhet i yrket kan vara helt avgorande. Den erfarenheten kan man inte lésa sig till utan
den kommer med aren. Det handlar till stor del om personlig mognad, att vara uppgiften
vuxen. Det handlar om att kénna sig trygg bade som person och i sin yrkesroll. Att missbruka
sina maktbefogenheter hor till de allvarliga fel som enskilda poliser kan begai sin
tjénsteutévning. Men det & inte bara unga poliser i yttre tjanst som kan gorafel och
missbedéma en situation. Operativt befd (polisledningen pa en myndighet) har gjort
alvarliga felbedomningar. Utredningen av mordet pa Olof Palme kantades av allvarliga
misstag redan i det initiala skedet med kanda konsekvenser. Polisinsatsernai samband med
Goteborgskravallerna vid EUs toppmote 2001 har ocksa kritiserats. Internationella fall som
ofta figurerar i samband med polisdvergrepp eller brist pa ingripande knyts till namn som
Stephen Lawrence i Storbritannien, O. J. Simpson i USA och Steve Biko i Sydafrika.

Polisen &r en tydligt hierarkisk organisation liksom militarmakten, kyrkan och universiteten.
Som enda myndighet har polisen monopol pa vadsanvandningen i det civila samhéallet under
fredstid. Polisen har manga likheter med militarmakten. Poliser i yttre tjanst bar vapen och
annan militérliknande utrustning. Befé sordning och forsvar av samhéllet (mot inre hot) har
ocksa stora likheter med militarmaktens organisation och uppdrag. Men den verklighet som
polisen arbetar med skiljer sig pa avgorande punkter fran det uppdrag som det militéra
systemet har av staten (yttre hot fran annan stat, terrorgrupper eller paramilitéra enheter).

Har detta verkligen med attityd- och bemétandeproblem att gora?

Vi menar att det i hdg grad har med dessa problem att gora, eftersom den inriktning som
organisationen véljer att betona fargar av sig pa den polisiara kulturen. Givetvis finns
uppgifter som for att 16sas polisidrt fordrar samordnade militérliknande insatser. Den
organiserade brottsligheten med internationella forgreningar anvander sig av allt mer
avancerade metoder, utrustning och inte minst organisation. | mediarapporter beskrivs
spektakuldra ran med ord som " har genomforts med militar precision”. For att hdllajamna
steg med den upptrappning som den organiserade brottsligheten star for behover polisen
utveckla sin utrustning, sina metoder och sin organisation. Inkdp av pansarliknande fordon
och annan tung militérliknande utrustning hor till den utvecklingen. Den nya uniformen har
blivit meralik en militar uniform med marschkangor och tung personlig utrustning. Fragan
behdver stéllas: Vilkasignaler skickar dettatill allmanheten, till det civila samhéllet?

Vilka likheter och skillnader finns mellan militér och polisidr organisation?

| den militéra organisationen har den enskilda soldaten givetvis ett ansvar att utféra de order
som delges honom. Han maste agerai stridssituationer efter eget omdome, men den
Overgripande planeringen ligger hdgre upp i hierarkin. | det klassiska scenariot har en
militarmakt i strid som motstandare en fiende som pa liknande sétt &r organiserad, och som i
det traditionella sammanhanget har en stats resurser och legitimitet bakom sig. Som vi vél
kanner till stéller den internationella terrorismen och |agintensitetskrig den militara apparaten
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infor nya och sakert svarbedomda uppgifter. | allt vasentligt ar det svenska forsvaret
fortfarande organiserat for att moéta en fiende med en stats resurser bakom sig.

Polisens uppgift &ar att svarafor att lag och ordning upprétthdllsi samhdllet, att brott
forhindras, och nér brott begas, att de klaras upp, och att misstankta garningsman haktas och
lagfors. "Motstandaren” & normalt sett inte en yttre fiende utan méanniskor, ibland grupper av
manniskor, som finnsi det civila samhdllet. Som redan har namnts finns mycket goda skd till
att polisen har tillgang till fullgod, modern och anvandbar utrustning for att halla jamna steg
med den organiserade brottsligheten. Detta kan innebdra militérliknande operationer vid
tillslag.

Dennabild av det polisidra arbetet &r inte gavklart forenlig med polisens vanliga, dagliga och
normala uppgifter i det civila samhéllet, dar uppgiften till stor del gar ut pa (eller borde ga ut
pd) brottsprevention och kontaktskapande. | de flestafall dar enskilda poliser pa patrull maste
ingripa & " motstandaren” en enskild person eller en mindre grupp av personer. Snattande
barn, knarklangare, personer som slassi krogmilj6, valdtaktsman, och mén som misshandlar
kvinnor kan vara mer eller mindre férdagna, men de &r oftast inte ”valorganiserade”. De kan
inte jamforas med "fiender” i en militdr mening.

Dialog, samtal, bestamdhet och férmaga att lyssna pa den presumtive garningsmannen, och pa
brottsoffret, & centrala metoder vid polisiart ingripande. Ofta kan det handla om att vinna tid.

| det hér avseendet liknar polisidrt arbete det sociala arbetet dar uppfdljning & mycket
vasentligt. Polisiart arbete kan sdledes beskrivas sa som ett kontinuum som i den ena énden
har likheter med militért samordnade tillslag och i den andra anden det sociala arbetets fokus
pa utsatta individer, antingen de & garningsman eller brottsoffer.

De negativa sidorna av poligargongen och av poliskulturen har troligen storre forankring i
den militérliknande @anden av detta kontinuum. En kraftfullare betoning av det polisidra
arbetets sociala dimension & formodligen merai linje med vad poliser i yttre tjénst faktiskt
maste gna sig at. Mot den bakgrunden kan de " militéra’ signalerna med andra ord uppfattas
som kontraproduktiva.

4.5 Atgarder pa kortare sikt

For att kommartill rétta med poliskulturens avigsidor, den fordomsfulla jargongen, det som
ligger bakom attityd- och bemdtandeproblem, behdver atgarder vidtas pa bade 1ang och kort
sikt. Atgarder pa langre sikt handlar om rekrytering och utbildning och detta behandlas senare
i rapporten. | bada fallen fordras en analys som sétter in poliskulturen i ett Gvergripande
sammanhang.

Det handlar om att halla diskussionen om polisens uppdrag aktuell och levande pa alla
nivaer inom organisationen.

Analysen bor innefatta polisens organisationsformer och kommunikationslinjer. Vart
intryck ar att den vertikala kommunikationen fungerar (ordergivning) men att det kan
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bristai forklaring. Vart intryck ar att ganska mycket kan goras for att utveckla och
forbattra den horisontella kommunikationen inom organisationen. Hit hor fragor om
styrning och ledning.

Arbete med polisens vardegrund och etiska principer har pagétt enligt en metod som
bade har uppifran- och nedifrankommande bidrag. Polisens vardegrund sammanfattas
med de tre begreppen: engagemang, tillganglighet och effektivitet.

Fragor som handlar om allmant accepterade normer for professionalitet & nara
relaterade till vardegrund och etiska forhallningssatt.

Pakort sikt ar det forst och framst vasentligt att chefer pa alla nivaer i organisationen klargor
tydligt att rasistiska, framlingsfientliga, homofoba och kvinnoforaktande tilltal sdval inom
som utanfor organisationen inte accepteras. Detta & definitivt pa gang. Rikspolischefen har
tydligt deklarerat sin standpunkt i denna fraga — nolltolerans for rasism, homofobi och
kvinnoforakt. Lanspolismastarna star bakom honom i denna fraga. Deras underlydande chefer
maste gora det, och vidare nedat i hierarkin. Detta & en nodvandig men intetillracklig
forutsttning for att kommatill rétta med attityd- och bemétandeproblemen — tydligt
ledarskap.

En kultur och jargong som sitter i vaggarna éndras emellertid inte s l&tt. Med stod i forskning
som bedrivits av Rolf Granér (2004) och Stefan Holgersson (2007) &r det uppenbart att
poliskulturen har den funktionen att fungera som emotionell sakerhetsventil i ett svart och
kravande arbete. Om ett sddant behov kan tillgodoses pa annat sétt kan en grund for kulturens
fortlevnad undanrgjas.

For poliser som arbetar med hotfulla situationer, eller utsétts for hot, attentat och svara
krankningar organiseras individuell debriefing vid behov. Detta & bra och det bor fortsétta.
Dérutdver vill vi foreda foljande:

FORSLAG

En regelbunden, inplanerad och kollektiv handledning bor inforas for ala polisanstéllda, och
sarskilt for dem som arbetar i yttre tjanst. En sadan handledning bor ledas professionellt av
psykolog eller socionom, eller varfor inte av en erfaren polis som kombinerar erfarenhet i
yrket med specialistkompetens i grupphandledning. Sadan handledning skall inte bara sittas
in vid behov, utan den skall vara regelbunden. Det handlar inte om avlastningssamtal i vanlig
mening, utan om medvetandeskapande processer om det egna arbetsséttet, individuellt och
kollektivt. Handledning i denna mening & en gavklarhet for yrkesutbvare inom det
psykiatriska faltet och inom socialt arbete. Poliser har att arbeta med uppgifter som kan vara
minst lika svara och personligt kravande.

Vi &r i den lyckliga situationen att vi inte behover bedoma vilka kostnader en sadan
forstarkning skulle ga pa En kostnad i kronor och dren blir det. Men den fraga man maste
stéllasig ar: Vilka kostnader for organisationen som helhet &r det att manga medarbetare mar
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daligt i jobbet och av jobbet? Vi menar att handledning bade kan effektivisera det polisiara
arbetet och motverka de sidor av poliskulturen som yttrar sig i attityd- och
bemdtandeproblem.

4.6 Arbetsledning i en modern organisation

Det finns flera férandringar som bada kan effektivisera polisorganisationen och motverka den
delen av yrkeskulturen som ger upphov till attityd- och bemétandeproblem. Som redan har
namnts kan de problematiska sidornai yrkeskulturen forstas som reaktioner paen
arbetssituation med vilken medarbetare av olika anledningar kan vara missngjda. Allting
hénger samman och det &r nog viktigt att ha helheten i atanke &ven nér man diskuterar
detaljer. | vara samtal med polisanstallda har fragor om arbetstider, |6ner, karriarutveckling,
internutbildning och utveckling dykt upp nér vart fokus har handlat om attityd- och
bemdtandeproblem.

Nedan listar vi nagra savklara principer for arbetdedning. Med detta riktas inte kritik mot
enskild person i chefsstalining som vi har tréffat, utan det ska snarare ses som checklista, en
paminnelse om vad som &r viktigt i modernt ledarskap. En organisatorisk sjalvrannsakan ar
inte fel. Hur kan vi bli battre som chefer och ledare:

Oka transparensen: Det &r viktigt att chefer alltid informerar, motiverar och forklarar
sina beslut for medarbetarna. Vi ndmner detta mot bakgrund av att flera personer
infunnit sig till vara samtal utan att veta vad saken handlade om.

Forbéttra den interna kommunikationen: Det &r viktigt att folja upp, att seftill att
kommunikationen nar fram till mottagaren, och att denna forstar vad det & fraga om.
Ge omedelbar &terkoppling: Feedback &r av stor betydelse for alla méanniskor. Hur vél
fungerar den pa olika enheter? Kan den goras béttre?

Skapa ett Oppet samtalsklimat: En chef ska kunna patala misstag eller felbedomningar
som en medarbetare har gjort utan att detta uppfattas som en kritik av personen i fraga.
Det & viktigt att skilja mellan sak och person. Kritik bor vara konstruktiv (mojliga
[6sningar visas). Ett Oppet samtalsklimat &r beroende av att medarbetare uppmuntras
for godainsatser och att man som chef inte sndlar med berém nér detta & motiverat.
Viktigt ar ocksa att medarbetare ska kunna framfora konstruktiv kritik till chefen.
Betydelsen av tillit: Att medarbetare kanner tillit till sina chefer & hogst vasentligt,
men likasa att chefen litar pa sina medarbetare. Det hér & géalvklart givetvis, men det
gar dltid att bli béttre.

Betydelsen av horisontell kommunikation: En hierarkisk organisation &r i allmanhet
bra pa vertikal kommunikation, séarskilt uppifran och ned, dvs. ordergivning. En
modern organisation & emellertid ocksa beroende av horisontell kommunikation. Pa
de myndigheter som vi besokte infann sig medarbetare pa utsatt tid (den vertikala
kommunikationen fungerade) men de var illainformerade om varandras
arbetsuppgifter. Att "plattatill” den hierarkiska strukturen genom att dppna upp
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horisontella kommunikationskanaler &r sarskilt betydel sefullt om organisationen vill
betona det proaktiva arbetet och den sociala dimensionen i polisidr verksamhet.
Betydelsen av lokal forankring: For att behdlla och stérka polisens fortroende hos
allmanheten &r lokal forankring viktig. Vi pladerar inte for en aergang till den gamla
tiden med en kommunal polisorganisation. Hur den lokala forankringen i hierarkisk
polisorganisation bast ska utformas ligger utanfor vart kompetensomrade och vart
mandat. Men vi vill papeka att varje organisatorisk forandring som okar distansen
mellan hégsta ledning och "golvet” kan férsvara uppgiften att stérka den lokala
forankringen. Det finns en risk att det aktuella politiska fordaget att 1&agga ned
lanspolismyndigheterna bidrar till att 6ka avstandet mellan hogsta polisledning i
Stockholm och " golvet”.
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5. Rekrytering, utbildning och introduktion i yrket

5.1 Rekrytering

For att komma at de problematiska sidorna av poliskulturen som ligger bakom de attityd- och
bemétandeproblem som vi har att utreda handlar de langsiktiga atgarderna om rekrytering,
utbildning och introduktion till polisyrket. Vi har redan tidigare varit inne pa fragor om
rekrytering, men |& oss hér ta upp saken igen.

Rekrytering av poliser sker genom rekrytering av studenter till polisutbildningen. Ansvaret for
denna rekrytering ligger pa Rikspolisstyrelsen som genomfor den i samarbete med
Pliktverket. Rekryteringen av studerande till polisutbildningen innebér i princip en uppskjuten
anstallning. Polisstuderande &r inte avlonade under utbildningen (s som det var tidigare) utan
dessa studenter har sa som andra studenter rétt till studielan. Till skillnad fran andra studenter
ar i princip en anstdllning ordnad efter godkéand polisexamen. | princip far inga andra én de
som genomgatt polisutbildning och godkantsi polisexamen anstéllas som poliser. Undantag
kan gélla hdgre chefsposter.

Tva dags felbedomningar kan gorasi samband med urvalsmetoder. Den forsta ar att personer
som av olika skd & olampliga for yrket accepteras, rekryteras och passerar kontroller under
vagen (se éaven sidorna 11-12). Den andra felbeddmningen &r att personer som kunde vara av
intresse att anstélla, och vars erfarenheter (" kulturkompetens”, sprakkunskaper etc.) skulle
kunna tillfora organisationen viktig kompetens, missas i uttagningsproven. Den forsta
felbedomningstypen &r alvarligare. Urvalsmetoder och rekryteringsinstrument behdver darfor
standigt forbattras och forfinas. For att undvika det andrafelet kan det vara pa sin plats att se
over hur olika erfarenheter, meriter och kvalifikationer varderasi forhdllande till varandra.
Det & som tidigare ndmnts inte fraga om att laborera med positiv sérbehandling eller
kvotering av olika sokandekategorier.

Det kan finnas skal som vi & obekanta med till varfor ansvaret for rekrytering av
polisstuderande ligger pa Rikspolisstyrelsen och Pliktverket. Ett fullt legitimt och rimligt skél
kan vara att polisuppdraget (med organisationens monopol pa vadsanvandning i det civila
samhdllet) & ndraknutet till nationella s8kerhetsintressen. Att rekryteratill ett yrke &r
emellertid inte detsamma som att rekryteratill en htgskoleutbildning. Sokande som av
allmanna skal kan varalampliga for yrket kan ha problem med studier pa akademisk niva, och
pa motsvarande sétt kan personer som har |&tt for akademiska studier inte varalampligai
yrket av andra skal.

Vi har tidigare talat om behovet att bredda rekryteringen. Sokande till polisutbildningen
representerar inte ett tvarsnitt av Sveriges befolkning i etniskt eller klassmassigt hanseende.
Positivt &r att andelen kvinnliga polisstuderande idag & omkring femtio procent. Ett sérskilt
problem som har patalats manga ganger &r att poliskaren idag har en skev aldersfordelning.
Det finns manga yngre poliser men alldeles for fa poliser med en langre tids erfarenhet i yrket.
Forklaringen till detta ar att utbildningen av nya poliser stoppades under ett antal ar av
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statsfinansiella skal. Detta uthildningsstopp har kommit att fa efterd dpande negativa
konsekvenser for organisationen som helhet mer &n ett tiotal ar senare.

Polisen &r en stor organisation. Det politiska malet & att Sverige skall ha 20 000 poliser. Om
organisationen skall spegla befolkningssammansattningen i Sverige innebér det att 10 000
poliser skall varaman och 10 000 skalla varakvinnor. Det innebér att 3 600 poliser skall ha
utlandsk bakgrund och 16 400 skall ha svensk bakgrund. Det innebér i rundatal att 8 000
poliser skall ha arbetarklassbakgrund och cirka 12 000 skall ha medelklassbakgrund. Pa sikt
behtver ocksa aldersfordel ningen inom poliskaren réttas till, vilket inte kan goras genom
rekrytering utan genom att poliser som arbetat ett antal ar inom organisationen inte |lamnar
den.

Att bredda rekryteringen handlar om information och aktivt uppstkande verksamhet pa
gymnasieskolor, foreningar och bostadsomraden. Universitet och hogskolor har numera
erfarenhet av att sbka upp och informera manniskor utanfor de traditionella miljéerna som
soker hogskoleutbildning.

Under flera & har en diskussion pagétt om polisyrkets akademisering. Var uppfattning ar att
en akademisering & motiverad. Att tva av polisutbildningarna ar forlagdatill universitetsmiljo
ser vi som en positiv utveckling. Den djupare grunden till en akademisering ligger i att
polisiért arbete behdver vara kunskapsbaserat och problemorienterat. Polisiart
utredningsarbete har for 6vrigt mycket gemensamt med vetenskapligt utredningsarbete och
forskning. En problemorienterad inriktning frémjar det proaktiva polisarbetet. Med en
tydligare akademisering av polisyrket och en klarare organisatorisk foérankring av
polisutbildningen till hdgskola/universitet kommer vi fram till foljande férdag:

FORSLAG

Rikspolisstyrelsen och de enheter som anordnar polisutbildningarna (under Gverinseende av
Hdogskoleverket) bor tillsammans ansvara for urval och rekrytering av studerande till
polisutbildningen.

Ett meraradikalt forslag &r att ansvaret for rekrytering av polisstuderande helt 14ggs 6ver pa
polisutbildningarna och Hogskol everket.

Effekterna av en andrad rekryteringsorganisation blir att polisutbildningen far storre likhet
med andra yrkesutbildningar pa postgymnasial/hogskoleniva. Den positiva sidan av kdranda
och poliskultur (sammanhallning, yrkesstolthet, medvetenhet, engagemang) andras inte av
detta. Den negativa sidan av yrkeskultur inom polisen ("vi” mot ”dom™) kan motarbetas.

Y rkesidentiteten maste grundasii ett professionellt forhallningssétt baserat pa vissa allméant
accepterade etiska principer, en gemensam vardegrund och en almaént accepterad uppfattning
om vad polisens uppdrag &r. | vart samtal med rikspolischef Bengt Svensson var han 6ppen
och personlig. Han sade att han sg polisarbete som det finaste uppdrag samhallet kan ge en
medborgare. En kénsla av exklusivitet och stolthet som & parad med personlig 6dmjukhet kan
altsa vara en stor tillgang inom yrket. En kdnsa av exklusivitet som déremot kopplas
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samman med kansla av maktdverlége har ingenting med professionell yrkesidentitet att gora.
Da kan exklusiviteten 6vergdi handlingar som ar exkluderande.

5.2 Polisutbildning

Polisutbildningen syftar till att ge blivande poliser nédvéandig juridisk, teoretisk och praktisk
kunskap. Utbildningar ges vid Polishtgskolan i Stockholm, polisutbildningen forlagd till
Umed universitet och polisutbildningen forlagd till Vaxjo universitet. Alla utbildningarna
ligger under Rikspolisstyrelsen, men uthildningarnai Umea och Véxjo har samverkan med de
lokala universiteten. Polishdgskolan i Stockholm har en rektor, polisutbildningen i Umea har
en forestandare och polisutbildningen i Vaxjo har en prefekt. Uthildningarnai Umea och
Vé&xj6 byggdes ursprungligen upp av Polishdgskolan i Stockholm.

Det finns god anledning att géra uthbildningarna likvardigai organisatoriskt hanseende.
Liksom andra professioner & det angel&get att grunda polisyrket i kunskap. Forutsattningar
for akademisering foreligger i Umed och Vaxj6 genom den samverkan som med universiteten,
och genom den geografiska placeringen i andutning till (Umed) eller direkt pa
campusomradet (Vaxjo). En likvardig situation bor astadkommasi Stockholm genom att
Polishogskolan utvecklar samarbetet med och pa sikt inlemmas organisatoriskt i antingen
Stockholms universitet eller Sodertérns hdgskola. Detta & ingen kritik av ledning eller
|&rarpersonal vid Polishégskolan.

Med polisyrkets akademisering menar vi att den kunskapsgrund som professionen vilar pa
och utvecklas med & kunskap som &r baserad i vetenskaplig erfarenhet. Forankring av
polisprofessionen i forskningsbaserad kunskap & helt jamforbar med vad som altid har gallt
for lakaryrket, under lang tid for psykologyrket och lararyrket, och under senare ar for socialt
arbete och véardprofessionen. Den gemensamma namnaren for dessa fem professioner och for
polisyrket &r att de pa olika sitt har med manniskors véal och ve att gora, ofta pa ett valdigt
direkt och konkret sétt. Inte minst viktigt & att 18karen, psykologen, |&raren, socialarbetaren,
gukskoterskan och polisen befinner sig i ett slags (kunskapsmassigt) dverlége gentemot
patienten/eleven/klienten. Detta & ett Overlage som samhéllet godkanner och stéller sig
bakom. Liksom i alla makttverldgen finns en risk att positionen kan missbrukas. Darfor &r
yrkesetiken av helt central betydelse. Fel kan emellertid ocksa begastill skada for
patienten/eleven/klienten som beror pa att yrkesutovaren har otillrackliga kunskaper, eller har
inte hallit sig ajour med utvecklingen. Staten legitimerar darfor 1&kare och psykologer vilket
ar en starkare kontroll an den behdrighet som lérare, socialarbetare, 5ukskoterskor och poliser
erhdller vid godkand examen. Just pa grund av att dessa professioner arbetar direkt med
manniskor och manskligarelationer ar det sarskilt viktigt att yrket grundasi den mest
tillforlitliga formen av kunskap, den som &r frukten av vetenskaplig forskning dér
problemorientering, erfarenhetsgrund, dppen redovisning och kritisk diskussion & nyckelord.
Allt detta gdller i hdg grad for polisprofessionen.

Det finns &en andra skdl till att en akademisering av polisutbildning och polisyrket &
Onskvérd. Ett viktigt ska &r att kriminaliteten blir alltmer avancerad. Med en ndrmare
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forankring i hogskolevarlden finns béttre mojligheter att knytatill sig akademisk expertis for
utredningsarbete. Det kan handla om expertisinom juridik, kriminologi, sociologi, ekonomi,
data- och systemvetenskap och 6vrig samhéllsvetenskap. Ett annat viktigt skal ar att skapa
béttre forutséttningar for polisforskning och for poliser som sa 6nskar att i en vidareutbildning
famajligheter att bedriva forskning. Ett tredje skal handlar om att skapa béttre forutsattningar
an idag for vidareutbildning och &erkommande uthildning under olika skeden av karriaren.

Westins intryck vid bestket pa polisutbildningarna, efter att ha ahort och deltagit i nagra
lektioner samt | samtal med polisstuderande, &r att studenterna visade stor entusiasm och stort
engagemang i sin utbildning. Konkurrensen om en plats pa utbildningen &r stor. De som
antagits & hogt motiverade och begavade studenter som skulle vara mycket uppskattade pa
varje annan akademisk utbildning. Denna iakttagelse vill vi stdllamot (informella) rapporter
om och beskrivningar av att atskilliga poliser efter nagra ar i yrket tappar sin entusiasm och
att motivationen & pa nedgang. Att ungdomlig entusiasm falnar med adern och nya skeden i
livsloppet & naturligt, men det som var entusiasm i ungdomen ersétts under goda
forhallanden av djupare insikter och kansla av ansvar som & minst lika viktiga tillgangar for
organisationen och motiverande for individen och dennes arbetstillfredsstallelse. Att
medarbetare tappar sin motivation &r ofta tecken pa att organisationen inte fungerar bra, att
den &r stel, att utvecklingsmgjligheterna & begransade. M gjligheten att utvecklasi yrket &r av
stor betydelse for den enskilda medarbetarens motivation och kénsla av meningsfullhet.

Etikfrégorna ar integrerade i allafaser och stadier av polisutbildningen. Detta & utmarkt. Ett
konkret exempel &r lektioner i §avforsvar och greppteknik. Har ges goda maéjligheter att pa
ett konkret plan diskutera etiska fragor, och askadliggora betydel sen av etisk grund i
yrkesutévningen. Fragor som handlar om personlig integritet blir askadliga och forstaelsen for
vad det handlar om gér fram nér lararen relaterar de rent praktiska momenten om teknik och
handlag till de dvergripande frégorna om syfte och etik. Professionaliteten ligger i denna
kombination.

Med risk for att uppfattas som tjatig kan det anda vara motiverat att flagga for etikfragorna
under alla moment av utbildningen, att skriva ut ordet etik, och inte ta for givet att allaforstar
att det finns dar anda. Polisens framarbetade vardegrund, som fangas med de tre nyckelorden
engagemang, tillganglighet och effektivitet & en grund for ett professionellt forhallningssétt,
men ger inte vagledning i fraga om etiska forhalIningssatt. Som redan namnts tidigare
behtver den etiska grundhallningen relaterastill de grundvérderingar som det demokratiska
samhéllssystemet bygger pa. Detta skulle kunna tydliggoras.

FoOr nérvarande laser polisstuderande fyra terminer pa polisutbildningen. Utbildningen
avslutas med en termins praktik pa en polismyndighet. Forst teori och sedan praktik. Det
teoretiska innehallet kan ses som ett smorgasbord av olika nddvandiga kunskapsomraden fran
juridik, psykologi, sociologi, socialt arbete, kriminologi och sjukvard tillsammans med
utbildning i praktiska tillampningsomraden sasom hantering av skjutvapen, polisens
kommunikationsutrustning, polisbilskdrning, forsvar och greppteknik, livraddning med mera.
Fysisk traning & en viktig del av studierna. Detta varvas med tillampningsovningar under sa
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realistiska forhallanden som & mdjliga att astadkomma, t.ex. rollspel. Till detta kommer
kortare studiebesok.

Westin har gétt igenom kursplaner vid de tre utbildningarna for alla terminer. Aven om
smarre skillnader férekommer i hur kurserna beskrivs, och den litteratur som anvands, ar
intrycket att innehallet i stort sett & helt likvardigt. Det finns ingenting vasentligt i den
teoretiska delen av uthildningen som Westin kan se saknas. Det & altid mgjligt att diskutera
vilken tyngd det ena eller andra momentet skall f&, men detta &r inte ndgot som skall
kommenteras har. Vad som daremot &r uppenbart &ar att forhallandet mellan teori och praktik
behtver omarbetas. Detta utvecklas nedan.

5.3 Introduktion till yrket

Under utbildningen |&rs ett problemorienterat arbetssétt ut, till skillnad fran det arbetssétt som
Granér (2004) benamner " mekaniskt-intuitivt”. Den yrkeskultur, €ller de yrkeskulturer som
Granér, Holgersson och andra forskare anser &r en realitet, och som paverkar attityder och
bemdtanden, lars inte ut under utbildningen. Den socialiseras den nyutbildade polisenin i
under den forsta tiden som anstélld. Mikael Lundh (2006) beskriver i sin bok sin egen
socialisering in i poliskulturens negativa sida under sin tid som piketpolis vid
Norrmalmspolisen i Stockholm. Aven om baraen liten del av alla poliser star for kulturens
negativa sidor och dverskrider granser for vad som &r professionellt handlande, drar de ned
fortroendet for hela poliskaren om de far medial uppmérksamhet.

Intagningsstoppet till polisutbildningen under 1990-talet fick till konsekvens att

A dersstrukturen blev skev bland utbildade poliser inom organisationen. Det finns nu relativt
manga unga nyutexaminerade poliser, alldeles for fai en mellangeneration, och ett lite stérre
antal @dre poliser (huvudsakligen i inre tjanst). En konsekvens av detta &r att unga
nyanstallda poliser hamnar i turlag som leds av likaledes unga poliser som bara ar ett par ar
adre och som saknar den langa erfarenheten av yrket, och den personliga mognaden att
hantera svara situationer som kan uppkomma.

Allamanniskor som kommer ny till en arbetsplats soker snart |&ra sig de oskrivna regler som
rader, identifierainformellaledare och tongivande personer, larasig " snacket”, och anpassa
sig till kollektivet. Socialisationen & en process som startar fran det allra forsta dgonblicket.
Tidiga erfarenheter, redan under de forsta dagarna, far stor betydelse. Det handlar om att
balansera den egna sjévbilden av vem man & och vad man anser sig sta for mot risken att
stétas ut. Social psykologiska experiment som genomfoérts av M. Sherif visar att manniskor
valdigt snabbt anpassar sina bedémningar efter magoritetsuppfattningen aven nar

maj oritetsnormen strider med personens egna iakttagel ser. Grupptryck & en stark kraft.

En polisaspirant som gor sin praktik kommer att socialiserasin i den kultur som rader pajust
den arbetsplatsen. Hur val polisaspiranten an &r férberedd genom sin bokliga utbildning och
de praktiska tilldmpningsovningar som han eller hon har varit med om under utbildningen,
vagar vi pasta att fa star mot det tryck som en grupp (indirekt) kan utéva. Psykologen Par
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Nygren beskrev i sin avhandling fran 1977 de starka krafter som han métte i socialiseringen
till mentalvardare. En polisaspirant som kommer i kontakt med "den ddliga sidan” av
poliskulturen kan ha svart att veta hur han eller hon ska agerai en situation — anpassa sig till
gruppens normer &ven om det bar emot inre dvertygelse, eller ga mot gruppen och riskera att
marginaliseras pa arbetsplatsen.

Det & genom praktiktjanstgoringen som polisaspiranten introduceras " pariktigt” till yrket, far
kénnedom om oskrivna regler och informellaledare. Dessa erfarenheter vacker sakerligen
manga fragor och funderingar. Som praktiken nu & organiserad finns ingen aterkoppling fran
gdva polisutbildningen.

FORSLAG

For att kommartill rétta med detta problem &r vart forslag att integrationen av teori och praktik
forbattras. Detta kan goras pa flera satt men huvudprincipen ar att praktiken varvas med de
teoretiska inslagen i utbildningen. Utbildningen till polis bor inte avslutas pa en praktikplats.
Avslutningen med godkand polisexamen bor avslutas pa den examensgivande hogskolan.

Vad som kan vinnas med ett sddant upplégg &r att praktiserande polisaspiranter ute pa en
myndighet far mojlighet att ta med sig sina erfarenheter och funderingar tillbaka till skolan.
Dér far de mgjlighet att tillsammans reflektera 6ver sina erfarenheter under handledning av en
erfaren polidéarare.

Vi inser att det kan finnas rent logistiska problem att organisera praktiktjanster efter en sadan
modell och inte minst att det innebér okade kostnader. Vi har dock den férmanen att vi inte
behtver finna losningar pa de ekonomiska och logistiska kraven som en annan ordning for
praktiken innebar. Ett sitt att organisera varvad praktik som aminstone for utbildningen i
Stockholm skulle vara mojlig ar att praktisera fyra dagar i veckan och varaen dag i veckan pa
skolan for teoristudier och reflektion tillsammans med andra polisstuderande. Rent praktiskt
ar detta formodligen svart att organisera pa de mindre orterna Umea och V&xjé om nérvaro pa
skolan skall varafysisk. Dock finns tekniska |sningar att tillga av det slag som brukas vid
distansundervisning. Polisstuderande som praktiserar néra varandra rent geografiskt kan
tréffas tillsammans och lankas via datorer och videoteknik med andra grupper av studerande
och med handledare.

En annan organisationsmajlighet & att sex manaders praktik delas upp i tva ganger tre
manaders, eller tre ganger tva manaders praktik med nagon intensiv manad mellan
praktikperioderna pa skolan.

Utdver reguljar praktik pa polismyndighet bor utbildningen kompletteras med vad som skulle
kunna kallas " nagot uttkade besok i verkligheten”. Hur realistiska rollspel én kan goras pa
skolan kan de inte ersétta erfarenheter fran verkligheten. Eftersom yrket innebér att poliser
maste rycka ut och ingripai miljoer som kan vara stokiga, hotfulla och kaotiska, och som
stéller stora krav pa den enskilda polisen att agera lugnt och professionellt menar vi att
inplanerade besok i vissa kritiska miljoer bor goras under utbildningstiden. Exempel pa
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sadana miljoer kan vara en akutmottagning i storstad en fredag eller |6rdag natt (t.ex.
Sodergukhuset i Stockholm), migrationsverkets forvar i Méarsta, rannsakningshakte, fangelse,
derbymatch i fotboll eller ishockey, krogmilj6 en sen fredag eller |16rdag natt, en
rattspsykiatrisk vardinrattning (t.ex. Karsudden), politiska demonstrationer anordnade av
extremgrupper (t.ex. Salemsmarschen), ké&nda platser for narkotikaforséljning, storflygplatser
(Arlanda, Landvetter, Sturup eller Skavsta).

FORSLAG

Vi anser att innehallet i den teoretiska utbildningen ar valtillgodosedd, men daremot menar vi
att praktiken kan utvecklas. Vi foreslar att polisutbildningen forlangstill tre & och att de
tillkommande sex manaderna |aggs pa praktik. Vi menar att en fordjupad och forlangd
praktik, som samtidigt varvas med teoriutbildning, &r ett effektivt sétt att forbereda
nyutexaminerade poliser att std mot de negativa insagen i poliskulturen.

Vi har fatt s6d for forsaget om en utokad praktiktid i polisutbildningen fran ledningen for de
tre polisutbildningarna. Enskilda polisstuderande som vi har talat med (som dock inte
representerar andra én sig §dva) har ocksa varit positivatill forslaget.
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6. Slutord

De attityd- och bemétandeproblem som denna utredning har riktats in pa ar relaterade till, och
tecken pa, en yrkeskultur som har utvecklats inom poliskaren. Denna kultur har bade positiva
och negativa sidor. Attityd- och bemétandeproblemen hor till yrkeskulturens avigsidor, och
dennahar i allmanhet sin grund i ett missngje bland medarbetarna 6ver hur organisationen
fungerar, 6ver det som uppfattas som brister. Det kan ibland vara fruktbart i en analys att
undersoka om det finns malséttningar som inte i allalégen gar ihop med varandra

Eqget ansvar — hierarkisk struktur och ledning: Enskilda poliser i yttre tjanst har ansvar for att
|6sa problematiska akuta situationer som uppstar, men samtidigt verkar de inomen
organisation som ar patagligt hierarkisk. For den enskilda medarbetaren gar denna ordning
inte altid ihop.

Proaktivt arbete — reaktivt arbete: Det brottsforebyggande arbetet kan vara svart att faihop
med det handelsestyrda arbetet.

Betoning av det sociala arbetet — betoning av det militérliknande: Polisarbete handlar bade om
uppgifter som ligger néra det sociala arbetet och om stérre samordnade insatser som & mer
militérliknande. Det kan vara klokt att fundera dver vilka signaler polisen skickar till
allmanheten om det polisidra uppdraget.

Formella ledare — informella ledare: Om det formella ledarskapet & svagt eller otydligt
kommer informella ledares inflytande att 6ka. De negativa sidorna av poliskulturen fortlever
till stor del beroende pa att informella ledare har tillétits att ange tonen pa en arbetsplats.

Professionalitet — begransade utvecklingsméjligheter: Det & av central betydelse att dla
polisanstéllda arbetar professionellt, och att polisledningen ar tydlig med vad
professionaliteten innebér i fraga om etik och forhallningssétt. Samtidigt finns begransningar i
medarbetares mojligheter att utvecklas professionellt. Organisationen bor se Gver vilka
maojligheter det finns for medarbetare att utvecklasi arbetet, fortbilda sig, specialisera sig och
aven gora det mojligt for poliser att bedriva forskning som en form av utveckling.
Civilanstallda inom polisorganisationen & mera eftersatta ndr det galler
karriarutvecklingsmojligheter an utbildade poliser.

Det finns med andra ord ett antal knutar inom polisorganisationen som kan behéva |6sas upp,
precis som det finnsi alla storaorganisationer. Lat oss avslutningsvis siga att under arbetet
med det har uppdraget har vi tréffat valdigt manga valdigt trevliga, kompetenta, kloka och
motiverade personer som brinner for sitt arbete och for polisuppdraget. Den har rapporten
handlar inte om dem. Vi forstar att allménheten hyser stort fortroende for polisen. Men det
finns ocksa de som inte mar brai arbete, och som signalerar detta genom attityd- och
bemotandeproblem. Rapporten soker identifiera dtgarder som kan vidtas for att forbattra
organisationen som helhet, och att st6dja dessa personer i sin yrkesutévning.
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