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Polisforbundet

REMISS/YTTRANDE

2012-06-10

Justitiedepartementet

103 33 STOCKHOLM

Polisférbundets synpunkter avseende Polisorganisationskommitténs
betdnkande "En sammanhallen svensk polis” (SOU 2012:13).

1. Inledning
Detta remissvar r ett yttrande fran Polisférbundet.

Organisationskommitténs betinkande dr omfangsrikt och medfér, om det skulle inforas,
en mycket stor fordndring for Polisen. Polisforbundet vill vara med och utveckla Polisen
och av den anledningen inleddes ett partsgemensamt fackligt arbete i borjan av 2012. For
att forindringsarbetet ska bli framgéangsrikt krdvs en god samverkan, bade mellan
arbetstagarorganisationer och med arbetsgivaren.

Med st6d av en arbetstagarkonsult fran Partsradet har de fackliga organisationerna tréffats
och formerats i olika arbetsgrupper — allt i syfte att bli en konstruktiv samarbetspart i det
kommande forandringsarbetet. Initialt har arbetet huvudsakligen varit inriktat pa att ta del
av och limna synpunkter pa Polisorganisationskommitténs betinkande (SOU 2012:13).
Det fackligt partsgemensamma arbetet fortsitter saledes dven under den eventuella
genomforandefasen.

I syfte att fa en bred forankring har Polisforbundet arbetat med styrelser eller
kontaktpersoner i polismyndigheterna, olika referensgrupper och #ven stillt fragor till
arbetsplatstriffar i hela landet.
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Remissvaret dr uppbyggt i fyra avsnitt:

1.
2.

En inledning som &vergripande beskriver det fackligt partsgemensamma arbetet.

Ett avsnitt som beskriver vad som egentligen kridvs for att na de krav som
regeringen stiller pa hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, 6kad flexibilitet
och visentligt forbattrade resultat i Polisens verksamhet.

Synpunkter pa Polisorganisationskommitténs beténkande.

Tillaggsforslag.

2. Vad som egentligen kravs for att na de krav som regeringen stéller
pa hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, 6kad flexibilitet och
vasentligt forbattrade resultat i Polisens verksamhet.

Polisforbundet stodjer Polisorganisationskommitténs forslag om inrittandet av en
polismyndighet men...

Vill man fa hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, okad flexibilitet och visentligt
forbéttrade verksamhetsresultat sa finns det annat 4n organisation som har betydligt storre
paverkan:

Okad balans mellan struktur och kultur

Organisationsutveckling istillet for omorganisation

Okad delaktighet, medarbetardrivet utvecklingsarbete och samverkan
Relevant malstyrning

Relevant ledningsstruktur

Raitt ledarskap

Balanserad resursfordelning

Ritt forutséttningar

Okad balans mellan struktur och kultur

”Man far inte vara polis liingre. Korvstoppning av blanketter, koder och planer till tusen
bérjar ta kndcken pd den mest inbitne polis. Hdir ska man sitta och planera timmar, dagar,
veckor, manader, kvartal, halvar, ar — och sen ska det goras sammandrag, utdrag och
redovisningar kors och tvirs. Koder hdr och siffror ddr, kryss och streck. Det borjar bli
bade viktigare och ta mera tid med att gora detta jobb dn att arbeta som polis. Och trivseln
pa jobbet... Man dcklas dver alla dessa underlag for databehandling. Vad dr det tankt att
den svenska polisen skall vara — en stol- och kontorsbunden, datastyrd individ utan verklig

kéinsla for praktiskt, meningsfullt polisarbete ?”

(En polisinspektor i Tédrnaby i en debattartikel i Svensk polis nr 12 1973).
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Utdraget ur debattartikeln fran 1973 kénns orovickande aktuell. Man kan konstatera att,
trots att Polisen hade genomgatt en mycket stor organisationsfordndring i och med
forstatligandet och minskandet av antal polismyndigheter sid fanns det annat #n
organisatoriska hinder som storde polisarbetet ldngst ut, nirmast medborgarna.

Polisen fortsatte dock att fordndras. Organisationstrender avloste varandra, ibland skulle
det decentraliseras, ibland centraliseras. 2012 star vi infor en kombinerad centralisering
och decentralisering. Centralisering genom en myndighet och tydligare styrning samtidigt
som den lokala forankringens betydelse understryks.

Forskaren och polisen Stefan Holgersson behandlade i sin doktorsavhandling 2005
konsekvenserna av de sammanslagningar och den centralisering som skett fran 1990-talet
och framat. Han menade att effekterna av att centralisera enheter som #r geografiskt
spridda ofta dverskattas eftersom det egentligen krévs att arbetsuppgifterna samlas pa en
ort/enhet for att fa effekt. Problemet #r att den typen av centralisering ofta dr omdojlig da
forutsittningarna for att 16sa uppgiften finns i den lokala forankringen vilket leder till att
effekterna uteblir samtidigt som det inverkar negativt pa verksamheten.

Organisation och styrsystem ir strukturfragor och viktiga fér organisationens resultat men
manga ganger dr det fordndringar i kulturen som dr det som verkligen far effekt. Det &r
ocksa viktigt att det finns en balans mellan struktur och kultur. Inom Polisen har
strukturfragorna varit det primdra i fordndringsarbeten, mojligen undantaget
virdegrundsarbetet, varfor det dr rimligt att anta att det finns en viss obalans.

Struktur Organisation, styrdokument, system, Synligt
verksamhetsplaner, budget
Kultur Beteenden, traditioner, fordomar, kénslor, Osynligt
varderingar
System
Dagens system Onskat system

Dagens Onskat
verksamhetsresultat verksamhetsresultat

”Varje system dr perfekt designat for att ge det resultat det ger. Det dr inte fel pa
ménniskorna, det ir mer en fraga om vilka betingelser vi befinner oss i.” (Deming)
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Organisationsutveckling istéllet fér omorganisation

”Vi trinade hart - men varje gang vi borjade fa fram fungerande grupper skulle vi
omorganiseras.

Jag lirde mig senare i livet att vi dr bendigna att méta varje ny situation genom
omorganisation och ocksa vilken underbar metod detta dr for att skapa illusionen av
framsteg medan den dstadkommer kaos, ineffektivitet och demoralisering.”

(Gaius Petronius, dod ar 60 e Kr)

Omorganisation dr en vanligt forekommande metod/modell inom Polisen. Den kan till
exempel ha sin grund i att man vill 6ka effektiviteten, anpassa sig efter nya arbetsmetoder
eller helt enkelt att en ny chef “vill sitta sin prigel pa organisationen”.

Organisationsforidndringar foljer ofta samma monster med minskad effektivitet
omedelbart innan och under foréndringsarbetet innan den nya organisationen stabiliserar
sig (sétter sig”) sa att effektiviteten/produktiviteten &r tillbaka ungefar pa de nivaer som
de var pa innan.

I rapporten “lakttagelser om landsting (Ds 2005:7) poédngterar man att organisations-
fordndringar inte med ndgon automatik paverkar vardens innehall och kvalitet. Sjuk-
varden utvecklas genom sitt inre arbete och dérfor bor kraften istillet dgnas at det som de
kallar ”system- och processorienterat effektiviseringsarbete”, det vill sdga att genom ett
standigt pagaende forbittringsarbete internt skapa en bittre vard. Utredarna bedomde att
om det arbetssittet skulle genomforas i hela sjukvarden skulle detta ge effektiviserings-
vinster pa 3 miljarder per ar, samtidigt som vardens effektivitet skulle 6ka. Man menade
att det framf6rallt 4r genom ett sadant arbete som varden kan effektiviseras.

Utredarna slog fast att organisationsforindring &r Overskattad som metod for
effektiviseringar. ”Det har blivit allt mer uppenbart att de leder till energiforluster och
organisatorisk stress.”

V... organisatoriska fordndringar ofta bygger pa rationaliserade myter om vad som dr

effektivt, snarare dn pa forutscittningsldsa utviirderingar om vad som faktiskt dr effektivt.”
(Stefan Holgersson i sin doktorsavhandling 2005)

Sa dven om Polisforbundet dr positivt till att Polisen blir en myndighet sa vill vi
fortydliga att organisationsférindringar séllan nar de effektiviseringsvinster man avsag.
Det krivs att man ocksd gor nagot annat, annars &r risken stor att besvikelsen 6ver det
uteblivna forvidntade resultatet snart leder till nya organisationsfordndringar med nya
uteblivna forvintade resultat.

Begreppet lirande organisation forekommer i olika styrdokument inom Polisen. Ibland
framstar det som ett onskat ldge som organisationen ska arbeta mot men ibland framstar
det dock som nagot som ska implementeras/genomforas.

En ldrande organisation dr inte en organisationsmodell utan en beskrivning av en
organisation som skapar goda forutsittningar for medarbetarnas ldrande och som tar
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tillvara detta ldrande sa att det kommer till
nytta i organisationens strivan att paverka Organisationers
och snabbt anpassa sig till omvérlden. mognad

Forsta

Det dr ocksa viktigt att det finns ett
. . Kunna oiaog
styrsystem som stodjer utvecklingen av den — & o
M3lstyrning
lirande organisationen — lirandestyrning. veta

Larandestyrning

Budskap

Regel- och metodstyrning

Det finns en rad definitioner kring ldrande ikt
. . - . 70-tal 90-tal 2000-tal

organisationer. Det finns dessutom sannolikt

inga “icke ldrande organisationer” for ett

visst larande forekommer nog alltid.

Det finns dock vissa forutsdttningar som behover vara uppfyllda for att en organisation
ska kunna utveckla sitt ldrande sa att det kommer organisationen till gagn:

e En organisationskultur som inte bara tillater utan aktivt stoder fragor fran
anstillda pa alla nivéer (jamfor diskussion om tyst organisation under
Forutsdttningar)

e Utveckling i organisationen med hjilp av fardighet i kritisk reflektion (jAimfor
diskussion om tyst organisation under Forutsdttningar)

e Regelbundna och skiftande tillfdllen till gemensamt fragande och reflekterande
(jamfor diskussionen om tyst organisation under Forutsdttningar)

e Ett fortlopande sokande efter tillfdllen till ldrande i organisationens lopande
verksamhet. (jamfor diskussionen om medarbetardrivet utvecklingsarbete m.m.)

e Kritisk reflektion om resultatet av handlandet (jimfor diskussionen om tyst
organisation under Forutsdttningar)

En nirbesliktad teori dr den om single- och doubleloop (Argyris och Schén) som gar ut
pa att man inte bara utifran konsekvenserna provar ett nytt handlande (singleloop) utan
ocksa provar virderingarna som styr vart handlande och ger konsekvenser (double-loop).

Det kanske &r dags att prova de virderingar som styr vart handlande. Sedan lang tid har
man inom Polisen, utifran konsekvenserna (t ex resultat, rationaliseringar, besparingar,
satsningar, centraliseringar, decentraliseringar, forindrad brottslighet m.m.), provat ett
nytt handlande - oftast ny organisation. Men om vi ocksa provar vérderingarna som styr
vart handlande kanske vi kan se att det kan finnas andra sétt att na dit organisationen vill.

Oavsett vad saker och ting kallas och vilka nyansskillnader olika organisationsrecept kan
innehalla sa handlar det till slut anda om hur vi tillsammans ska organisera vara krafter
och ldra oss av erfarenheterna sa att vi som organisation blir bittre rustade att méta och
hantera framtida problem och svarigheter. Organisationer bestar av de individer som
befolkar den och en organisation agerar som ett resultat av dess medlemmars agerande.
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Okad delaktighet, medarbetardrivet utvecklingsarbete och samverkan

”En person som inte far information kan inte ta ansvar. En person som far
information kan inte ldta bli att ta ansvar.”
(Jan Carlzon)

Medlemmar i en organisation har sillan en klar och tydlig bild av hur verksamheten
fungerar som helhet. Man kénner ofta till sin egen del men &r inte lika insatt i hur denna
del star i relation till resten av systemet/organisationen.

Helhetssyn kan bara skapas genom att gora medarbetarna delaktiga, inte minst i det
standigt pagdende utvecklingsarbetet. Pa sa sitt far man, utover engagerade och
motiverade medarbetare, en situation dér utvecklingen sker i verksamheten dir fragorna
dyker upp, genom att de som arbetar dér varje dag far vara med och paverka sin egen
miljo. Det kriaver dock en tro pa att alla vill vara med och utveckla sitt eget arbete.

Forandring eller forbéttring kan inte implementeras/inforas varken hos individer eller
organisationer — det &r ett langsiktigt och stéindigt pagaende arbete som bygger pa teorin
att genom att fokusera pa hur vi arbetar och genom att stindigt forbdittra sdttet att arbeta
sd kommer ocksa resultatet.

I ett medarbetardrivet fordndrings-/utvecklingsarbete ses medarbetarna som metod-
experter. Man tillats arbeta i forbattringsgrupper, i den egna gruppen eller i tvérgrupper,
och har ritt att besluta och sjidlva agera. Det blir medarbetarna sjidlva som identifierar
hinder eller brister i sina arbetsfloden och som tar fram metoder for att komma till rétta
med det. Genom att fokusera pa hur vi arbetar och stidndigt forbittra séttet sa kommer
ocksa resultatet.

Fokus pa metoder &r fokus pa att gora och leder till:
e Ett okat engagemang och motivation
e Att alla tillats att delta i utvecklings-/forbittringsarbete
e Att ambitionsnivan hojs, utan extra tryck fran ledningen
e Att homogena referensramar hos medlemmarna i ett team/organisation skapas.
e Biittre lojalitet mot gemensamma beslut.

Forutséttningen dr dock att medarbetarna i processerna ges tillrickliga mojligheter att
sjdlva paverka processernas utformning. Fokusering pa processerna gor att medarbetarna
bittre forstar sina jobb vilket stodjer och frimjar forméagan att sjdlva hitta nya kreativa
l6sningar. Medarbetarna tar ansvar, och har befogenheter, for den egna processens
prestationsformaga och for den egna processens formaga att bidra till helheten.

Lean ir en verksamhetsstrategi som sitter fokus pa att flodena ska vara effektiva. Genom
att fokusera péa flodena kan en organisation minska mycket av det merarbete som ldggs
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ner i onddan och frigora tid, energi och fokus mot kidrnverksamheten. Flodeseffektivitet
ir ocksa att knyta samman olika delar vilket ocksa bidrar till en storre helhetssyn.

“Efter att jag fick insyn i lean-filosofin har jag flera ganger funderat over vad vi
egentligen anvinder var tid till i myndigheten. Om man skulle sla ihop all den tid som
medarbetarna liigger pa att leta efter blanketter i bakluckan pa en polisbil, skriver
beslagspunkter, planerar sin arbetstid i daliga IT-program, kopierar papper, letar efter
papper att fylla pa kopiatorn med, forsoker hitta en ledig bil och mycket mer sa inser man
att det handlar om drsarbetskrafter som dgnar sig at annat dn det vi egentligen ska gora.
Det dr inte konstigt att resultatet inte dr biittre ndr vi sammantaget varje dag har en som
bara gar runt och letar efter en ledig bil, en som skriver beslagspunkter, en som letar efter
vaktmdstaren, tre som kopierar papper osv. Det ricker nu!”

(Polischef i sodra Sverige)

Det &r viktigt att okad processorientering, kundfokus och medarbetardrivet stdndigt
forbattringsarbete inte bara blir tomma fraser utan blir en del av organisationskulturen.

En kulturell fordndring kan inte implementeras/genomforas utan maste vixa fram inifran
genom medarbetare som forstar och kénner delaktighet for grundtankarna i det nya
synsittet. Det stéller véldigt stora krav pa konsekvent och tydligt ledarskap. Ledarskapet
maste uppmuntra och stodja det nya arbetssiittet, trots att det blir medarbetaren (och inte
chefen) som #r den som stir for utvecklingen pa sin arbetsplats. Aven strukturen kan
behova anpassas for att stodja det nya arbetssittet.

Samverkan &r en metod som syftar till att stodja myndighetens verksamhet. Med hjilp av
metoden far arbetsgivarrepresentanter och chefer stod att fatta kloka beslut. Samtidigt blir
fackligt fortroendevalda och medarbetare mer delaktiga i verksamheten. De ges
strukturerade tillfdllen att bidra med sina perspektiv och erfarenheter. Ett mal med att
tillimpa metoden #r att frimja effektiviteten i arbetet. Samverkan dr ddrmed inte nagot
mal i sig utan ett medel for att nd verksamhetens mal. Samtidigt ger metoden alla inom
myndigheten mojlighet att bidra med och utveckla sin kompetens i takt med
verksamhetens utveckling.

B Processkompetens
For att kloka beslut ska kunna )
. . i K Uppgiftens
fattas krivs ett visst processdjup i komplexitet L Sppenns Processdjup
X Tillit
samverkansprocessen. Djupet
baseras pa att deltagarna har enkel niva
kompetens att diskutera de fragor R R A Nuvarande
som avhandlas. svar niva Kompetensgap
.. . n (Onskvért processdjuj
Idag saknas det Onskvirda
X X ) komplex niva
processdjupet vilket leder till att 3 $
fragorna forenklas och endast = _ = —
(Forenkllng&symplombehandllng)[ Repeterande )( Egen vinning och suboptimering )
symptomen  behandlas. Ska
samverkan ge Onskade effekter krivs processdjup. Bild frin Wendelheim m fl.
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Relevant malstyrning

"The test of Police efficiency is the absence of crime and disorder, not the visible
evidence of police action in dealing with it”
(Sir Robert Peel, Londonpolisens grundare)

Effektivitet dr ett komplext och mangfasetterat begrepp vars innebord har diskuterats
bade mycket och linge. Den vanligast forekommande definitionen av organisatorisk
effektivitet dr dock “graden av maluppfyllelse”.

Ska man hoja effektiviteten (graden av maluppfyllelse) sa stiller detta emellertid hoga
krav pa kvaliteten for de satta malen. For offentliga organisationer dr det ofta ocksa sa att
organisationen maste mota krav fran flera starka intressenter med ibland motstridiga krav
vilket krdver bade balans och avvigningar mellan olika effektivitetsaspekter. Det finns
ocksa en risk for att ”siffrans makt” skapar en illusion av att allt d&r med trots att
vésentliga aspekter har ldmnats utanfor mélstyrningen.

Det mdtbara blir viktigare dn att gira det viktiga méitbart. Verksamheten utformas sa att
den blir mditbar snarare dn for att dstadkomma verkliga resultat. Kvantitet blir viktigare
an kvalitet.

Inom Polisen finns en svag forankring och liten forstaelse for de nationella mélen. Dess-
utom bygger Polisens maluppfoljning pa hur myndigheten presterade det foregiende aret
snarare in att finna en niva som &r “bra” eller "tillrickligt bra”. Effekten blir att en
myndighet som presterade bra och nadde de nationella malen ena éret sannolikt inte
kommer att nd malen nista ar och vice versa. Att jamfora polismyndigheternas resultat
blir inte heller sérskilt enkelt eftersom malen &r satta efter olika forutséttningar, vilket far
till effekt att en myndighet som inte nar sina mal dnda kan vara mycket bittre @n en
myndighet som nar sina.

Nir det finns en svag forankring och liten forstaelse for de nationella malen skapas ocksa
revirtdnk inom polismyndigheterna. ”Murar” byggs upp och enheterna fokuserar pa att
forsoka na sina mal snarare dn att hjdlpas at 6ver enhetsgrianserna. Om en enhet hjélper en
annan minskar mojligheterna att na sina egna mal. Inom utredningsverksamheten finns
det dessutom en uppenbar risk att man endast véljer att arbeta med de drenden som har en
god prognos. Ett svarutrett drende, t ex vald i néra relation, kan innehélla samma méngd
nerlagt utredningsarbete men ha en sdmre prognos att bli redovisat och eftersom ett
nerlagt drende inte renderar nagra poiang i maluppfoljningen kan det vara bittre att satsa
pa de sékra korten.

Malstyrning har varit ett av virldens allra mest utbredda organisationsrecept de senaste
trettio aren. Den svenska varianten infordes i staten 1988 och beskrivs, tillsammans med
den finansiella styrningen, som statens ekonomiska styrning.

8(49)



Polisforbundet

Manga menar att malstyrning har lett till mer Overordnad styrning och kontroll pa
bekostnad av mindre frihet och ansvar fér medarbetaren. Manga menar ocksa att
malstyrningen ofta anvinds vid sidan av savil regelstyrning som informell styrning vilket
kan bli ett problem, i synnerhet om andra styrmodeller tydligt star i konflikt med
malstyrning.

Med regelstyrning menas att man genom beskrivningar, manualer och regler definierar
hur arbetet ska goras medan tanken med malstyrning dr att medarbetarna ska ha storre
frihet och ansvar att sjdlva planera och utfora sitt arbete inom av ledningen uppsatta
ramar. Polisen har behallit regelstyrning och infort malstyrning.

Statskontoret har identifierat en rad problem med malstyrning (2006:3), bland annat att
mal och medel beslutas i olika sammanhang, att regeringen haft svarigheter att formulera
overgripande mitbara mal, att graden av detaljstyrning genom uppdrag med omfattande
aterrapporteringskrav &r for stor och att malen #r for manga vilket skapar otydlighet.

Arbetet med maélen ska ocksd inrapporteras, f6ljas upp, analyseras och utvirderas. Om
resultaten inte blir bittre ses detta som ett kvantitativt problem som ldses genom &nnu
mer uppfoljning. Man bor vara medveten om att alltfor omfattande kontroll riskerar att
underminera kénslan av personligt ansvar.

Malen dr som regel alltid satta for aktiviteter och inte for effekterna i samhiillet. Till
exempel ricker det idag inte med att “antalet doda och svart skadade i trafiken ska
minska” utan malen sétts rorande alkoholutandningsprov, ordningsbéter etc. Det skulle
rdcka med det 6vergripande malet och sedan lata myndigheten/myndigheterna ta fram
metoder for att uppna detta. P4 samma sitt ricker det sannolikt med “minskad brottslighet
och okad trygghet” istéllet for en rad mal om utredningsresultat (som dessutom inte
harmoniserar med aklagarmyndighetens mal). Man borde istdllet se for om det finns
forutsittningar for flera statliga myndigheter att formulera gemensamma strategiska mal.
Med en okad myndighetssamverkan skulle Polisen tillsammans med till exempel
Skolverket, Socialstyrelsen, Aklagarmyndigheten, Ungdomsstyrelsen med flera kunna
formulera gemensamma 6vergripande mal som syftar till att minska brottsligheten och
Oka tryggheten.

I ESO-rapporten om resultatstyrning och effektivitet (2010:3) menade utredaren att
verksamheten maste utvirderas med vil fungerande mitmetoder och som svarar pa
relevanta fragor vilket inte &r fallet inom Polisen. Utredaren menade vidare att
sannolikheten dr stor att meningslosa matningar moter ett starkt och berittigat motstand i
organisationen. Rapporten kritiserar dels vissa av Polisens mal och dels de matt som
anvinds for att granska uppfyllelsen av dessa mal.

Verksamheten ska ocksa kvalitetssikras, som regel genom en 6kad granskning. Antalet
granskare inom Polisen har, i syfte att 6ka och sédkra kvaliteten, 6kat markant de senaste
5-10 &ren. Aven granskarna granskas och de som granskar granskarna granskas ocksa.
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Framtidens Polis bor ga fran den traditionella ekonomistyrningen till en mer modern
verksamhetsstyrning — det vill sdga att utveckla den vertikalt orienterade
ekonomistyrningen till en horisontellt orienterad styrning.

Medarbetarnas delaktighet &r en forutséttning for en fungerande verksamhetsstyrning men
det stiller ocksa krav pa att medarbetarna har den information som krivs for planering
och genomforande av arbetet.

Relevant ledningsstruktur

Ledningsstrukturen &r naturligtvis viktig och syftar till att tydliggora ansvarsférhallanden
i organisationen. Det maste framga vem som #r ansvarig pa respektive hierarkiska niva.

Idag finns viss otydlighet inom Polisen rérande ansvaret. Bade ldnspolisméstarna och
rikspolischefen dr ansvariga for verksamheten men det dr lite otydligt infér vem. Detta
maste tydliggoras. Pa samma sdtt mdste ansvarsforhdllanden, beslutsvigar och
befogenheter i resten av organisationen tydliggoras.

Idag finns ocksé en skillnad mellan polismyndigheterna rérande bade antal chefer per
anstéllda, antal hierarkiska nivaer och funktionsbendmningar. I samband med en ny
sammanhallen svensk polis behdover man se 6ver och likrikta detta.

Ledningsstruktur #r saledes viktigt men, precis som i resonemanget under “6kad balans
mellan struktur och kultur”, behdver man dven se 6ver ledningskultur for att na en effekt.

Forskaren Gunnar Ekman menade i sin avhandling (1999) att chefer har en relativt liten
betydelse for vad som verkligen hinder i organisationen, eftersom det finns ett stort
avstand mellan ledning och praktik. Hur arbetet ska bedrivas bestdms i sjdlva verket
genom “smaprat” mellan medarbetarna lidngre ner i organisationen. Det dr varken i
sammantridesrummen eller i styrdokumenten som saker och ting bestdms. Den chef som
vill Iyckas med sitt ledarskap maste forsta och delta i smapratet, istéllet for att gomma sig
bakom texter eller i sammantridesrum.

Poliser har, liksom en del andra yrkesgrupper som t ex ldkare, sjukskoterskor, lirare, ett
sjalvstidndigt yrkesansvar och dr autonoma i sin yrkesutovning vilket ocksa krivs av
yrkets natur. Samtidigt blir poliser svarare att styra vilket krdver en annan form av
ledningsstruktur/ledningskultur/ledningsfilosofi.

En tydlig ledningsstruktur ska dels tydliggora ansvarsforhallanden och beslutsvigar och
dels vara en vil kind struktur for alla anstillda, oavsett var i organisationen man verkar.
Det ska inte finnas nagra tveksamheter vem som &r ansvarig, vart man ska vinda sig med
en viss typ av drende, etc. En tydlig ledningsstruktur kan behdva dela pa den operativa
verksamheten och pa verksamheten som &r inriktad pa att ge ritt forutséttningar.

Med ledningskultur avses de grundantaganden, vérderingar och beteenden som finns
rorande ledarskapet i organisationen. En ledningskultur ddr cheferna dr bade
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kulturskapare och kulturbdrare av ett nytt sdtt att se pa medarbetare, ledarskap,
delaktighet, langtgdende delegation och vad som egentligen krévs for att skapa resultat.

Rétt ledarskap

Pa 1960-talet presenterade forskaren Douglas McGregor sin teori om att sittet att
organisera och leda organisationer inte framst var svar pa omstindigheternas krav, utan
snarare ett uttryck for den grundliggande ménniskosyn som de ledande personerna hade
som grund for sin utformning av organisation och styrsystem.

McGregor urskiljde tva huvudtyper av ménniskosyn, teori X och teori Y. Teori X utgick
fran en uppfattning att ménniskan betraktades som ovillig att arbeta, ovillig att ta initiativ
och ovillig att medverka i fordndringsarbeten. For att fa manniskor att gora goda insatser
maste ledningen kompensera denna ovilja med hjélp av regler, direktiv, uppfoljningar och
materiella beloningssystem. Minniskosynen i teori X har gemensamma drag med
Taylorismen som har haft stor paverkan pa hur vi i organiserar oss i vistvirlden.

Teori Y utgick ddremot fran en minniskosyn didr ménniskan betraktades som i grunden
aktiv, engagerad och nyfiken. Om man utformade organisation och ledningsprinciper
utifran en sadan méanniskosyn skulle minniskorna ocksa svara upp och fungera i enlighet
med forvintningarna.

Inom Polisen har ledarskapet priglats av styrning genom regler, inriktningsbeslut,
arbetsmetoder som i detalj beskriver arbetet, FAP, policys, individuell 16n och framforallt
uppfoljning. Har organisationen inte natt det forvéintade resultatet har man sett det som ett
kvantitativt problem och infort fler FAP:ar, policys och framforallt uppfoljning. Trots
detta infinner sig inte det forvintade resultatet varfor det nog ar dags att ifragasitta den
grundldggande ansatsen. Att se pa ménniskor enligt teori X #r forlegat och ineffektivt.
Vill man na resultat dr det forsta steget att borja se pa sina medarbetare enligt teori Y.
Poliser vill ndmligen gora ett bra arbete och vill vara med och utveckla sitt arbete, bade i
vardagen som i mer omfattande fordndringsarbeten. Men det 4r inte bara sittet att se pa
sina medarbetare som behover ifragasittas utan dven de radande ledningsprinciperna -
sjélva ledarskapet.

Under ganska lang tid har de radande ledningsprinciperna kritiserats inom organisations-
och ledarskapsforskningen. Forskningen har nimligen visat att ménniskor i huvudsak
inte agerar utifran t ex instruktioner, policys, beloningssystem (t ex individuell 16n) utan
utifran deras sitt att tolka och forsta sina olika arbetssituationer. Detta innebér att chefer
behover axla en allt mer pedagogisk roll och inse att deras frimsta mojligheter att paverka
verksamheten ligger i att paverka medarbetarnas forstaelse av foretagets strategiska
inriktning och de metoder man ska vilja for att uppna malen.

Ett sddant ledarskap, ett forstaelsebaserat ledarskap, kriver ocksa goda forutsittningar
for att skapa delaktighet och lokal handlingsfrihet. Detta kriaver att man minskar detalj-
kontrollen och regelstyrningen men om man lyckas har man skapat goda mojligheter att
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utnyttja organisationens samlade kompetens och skapat engagerade medarbetare som
trivs och som vill gora ett bra arbete.

Det dr inte strukturer, system och foreskrifter som i sig styr mdnniskors handlande. Det
styrs istillet av hur mdnniskor uppfattar och forstar dessa strukturer, system och
foreskrifter.

Traditionellt ledarskap har stort fokus pa resultat. Det som riknas 4r att na ett visst
resultat, hur det sker dr av sekundirt intresse. En chef bedoms som regel utifran hur han
eller hon natt resultat (oftast ocksa begrinsat till att omfatta de nationella malen). Ett
processorienterat synsdtt med medarbetardrivet utvecklingsarbete kréver ett ledarskap
som inte bara fokuserar pa resultatet utan ocksa flyttar uppmarksamheten till processerna.
I takt med att medarbetarna blir alltmer bemyndigade att stdndigt forbittra processerna
blir chefens roll mer och mer en stdédjande coachroll samtidigt som chefen behaller
tillrdcklig grad av kontroll och styrning av verksamheten.

Med ritt person for uppgiften okar organisationens mojligheter att na resultat varfor
rekrytering av chefer &r en viktig del i att fa ett bra ledarskap inom Polisen. Den stora
utmaningen i rekryteringsarbete dr att hitta metod och verktyg for att hitta just ritt
personer for ritt plats. Forskningen har visat att prognosférmagan (validiteten) vid
rekrytering varierar stort mellan olika metoder/verktyg. Samst validitet (triaffsikerhet) har
“antal utbildningsar” och biést validitet har arbetsprover. Inom Polisen har antal
utbildningsar ofta vigt tungt, inte minst vid gallringsarbetet, medan att ha provat/provats i
en funktion, t ex pa ett vikariat, ofta inte alls haft samma tyngd. Det dr dags att anvéinda
de metoder som forskningen har visat fungerar bést — arbetsprova framtida chefer, ligga
stor energi pa utformning av kravprofiler, anvind kompetensbaserade intervjuer etc och
skapa en plan for detta i organisationen.

I boken ”Good to Great” (Collins 2006) beskrivs en massiv genomlysning av framgangs-
rika amerikanska foretag och den har fatt stort genomslag inom ledarskaps- och
organisationsomradet. Forfattaren/forskaren sorterar fram foretag som haller méstarklass
Over tid. Av tusentals belysta foretag klarar elva foretag att nd mistarklass (Good to
Great-foretag). Tio av dessa elva foretag hade dessutom en sak gemensam nér det gillde
chefsrekrytering — man rekryterade cheferna internt.

Chefer behover legitimitet i organisationen, i synnerhet om man vill anamma ett mer
kommunikativt, coachande och forstaelsebaserat ledarskap. Det dr ocksa viktigt att
cheferna i en ledningsgruppen har kompetens att diskutera alla de amnen som kan tinkas
hamna pa agendan. Kompetens, verksamhetsintresse, fallenhet, mod att delegera och
sldppa fram medarbetare, formaga att entusiasmera, motivera, engagera och mycket mer
dr viktiga inslag for att 6ka medarbetarnas engagemang.

En framgangsrik organisation bygger pid medarbetarnas engagemang och kunskap.
Ledarskap handlar om relationen mellan chefskap och medarbetarskap. Forst nédr denna
relation &r utvecklad och tydlig for alla individer frigors hela organisationens potential.
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Detta kriver chefer som &r trygga, bade i sig sjdlva och i sin roll och som har ritt férut-
sdttningar for att vara chef/ledare.

Ledarskapet inom Polisen far ofta kritik, bade internt och externt, men &r betydligt béttre
dn vad det framstar som. Det dr manga ganger inte ledarskapet som dr daligt utan det &r
forutsittningarna for chefen att bedriva sitt ledarskap som #r daligt. Chefen administrerar,
attesterar, sitter pd méten, svarar pa skrivelser och uppféljningskrav, m.m. istillet for att
utdva ledning, stodja, coacha m.m. En chef maste, precis som for 6vriga medarbetare, ha
rétt forutsédttningar for att kunna gora ett bra arbete.

Balanserad resursférdelning

En god resursfordelning mellan polismyndigheterna idag (mellan regioner i framtiden) &r
naturligtvis ocksa nagot som har betydelse for bland annat verksamhetsresultatet. Pa
samma sdtt har det betydelse hur resurserna fordelas inom polismyndigheterna idag
(regionerna i framtiden).

Den ekonomiska fordelningsmodell som anvinds idag, en ny dr framtagen men anvinds
langt ifran fullt ut, hirstammar fran 1990-talet men eftersom modellen ocksa har
“kompletterats” med atskilliga hundratals enskilda beslut &r det idag omgjligt att se vad
som ligger bakom att polismyndigheten X har fatt mer eller mindre &n polismyndighet Y.

Den ekonomiska fordelningsmodellens har, naturligtvis, fatt effekter pa hur manga
anstillda som finns i de olika polismyndigheterna. Det har séledes varit en ekonomisk
fordelningsmodell som styrt antal polisanstillda i myndigheterna — inte verksamhetens
behov. Den politiska satsningen pa 20 000 poliser ar 2010 har darfor ocksa fallit olika ut.
Okningen av antalet poliser innan och efter satsningen varierar mellan myndigheterna
med allt fran blott en 6-procentig dkning till en 6kning med 50 %, vilket beror pa att en
ekonomisk férdelningsmodell, och inte verksamhetskrav, har styrt. Detta far naturligtvis
effekter pa resultatet.

Okningen av antalet poliser #r dessutom inte si stor om man stiller det i relation till
antalet invanare. 2011 finns det 2,15 poliser per tusen invanare vilket kan jamf6ras med
2,0 per tusen invéanare 1985,

Resursfordelning inom polismyndigheterna far ocksa stor betydelse for verksamhets-
resultatet. De senaste aren har antalet granskare oOkat, pa bekostnad av personal i
kérnverksamheten. Fran politiskt hall stills fragan varfor verksamhetsresultatet inte 6kar
samtidigt som den enskilde polisen menar att arbetsbordan nog aldrig varit storre &n nu.
Att renodla polisarbetet dr sannolikt ocksa nagot som skulle bidra till en effektivare
kirnverksamhet.

I samband med en ny sammanhallen svensk polis dr det viktigt att man later verksamhets-
behovet styra och inte en forlegad ekonomisk fordelningsmodell. Av samma skil behover

! Aftonbladets granskning av Polisen/ Publicerat: 09:35 - 16 mars 2012
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man ocksa gd igenom var resurserna behovs for att verkligen na hogre kvalitet, 6kad
kostnadseffektivitet, okad flexibilitet och vésentligt forbittrat verksamhetsresultat.

Ratt férutsattningar

Poliser vill gora ett bra arbete och behover darfor rétt forutsittningar for att kunna gora
det. Genom att fokusera pa individens forutsittningar istillet for, eller i alla fall samtidigt
som, att fokusera pa organisationens forutsittningar kommer helheten att forbittras.

Grundliggande trygghet innebir att individen har en rimlig 16n och bra anstéllnings-
villkor. I en enmyndighet &dr det extra viktigt att det finns ett rorlighetsavtal som be-
stiammer om/hur/var/nér en anstilld kan anvindas i myndigheten. Ett arbetstidsavtal som
uppfattas som rimligt, bade for arbetsgivaren och individen, #r en annan trygghets-
forutsittning som &r viktig. Dagens arbetstidsavtal beskrivs som ett arbetsmiljoproblem.

Arbetsmiljon ska vara god vilket till exempel kan innefatta rimlig arbetsbelastning, bra
och sikra arbetsplatser, psykosocial miljé m.m.

Tyst organisation inom Polisen har diskuterats bade internt och externt den senaste tiden.
Medarbetare har berittat om hur man tystats eller till och med straffats for att man
ifragasatt nagot som inte fick ifragasittas. Det maste vara “hogt i tak” i en organisation,
bade mellan medarbetare och mellan medarbetare och chefer. Allt maste kunna kritiskt
ifragasittas i syfte att utveckla eller forsta verksamheten.

Riitt kompetens for det arbete man ska utfora kan tyckas vara en sjédlvklarhet. Detta
kréver att arbetsgivaren bland annat tillhandahaller bade utbildningar och fortbildningar.
Idag saknas t ex en utbildning for brottsutredare trots att det i rapporten om Polisens
nationella utredningskoncept (PNU) fran 2005 framgar att rikspolisstyrelsen ska ta fram
en sadan utbildning i flera steg. Kompetensutveckling ir ingen f6rméan utan en
forutsittning.

Rdtt utrustning ir viktigt och kan innefatta allt fran tillrickligt antal och bra utrustade
arbetsplatser till teknisk utrustning, skyddsutrustning och fordon m.m.

Administrativt stod skulle kunna frigora resurser for kérnverksamheten och kunna
effektivisera sjdlva kdarnprocessen. Administrationen har 6kat inom Polisen vilket sker pa
bekostnad av verksamhetsresultat.

IT-stod har ocksa en stor paverkan pa resultatet. Polisen har idag system som ménga
ganger uppfattas som en belastning istillet for ett stod i processen. Onddigt dubbelarbete,
langa inloggningstider, langsamma och manga olika system m.m. stjil tid och energi.

Information ir svart men viktigt. Medarbetarna behover information bade for att kunna
gora ett bra arbete och for att kunna skaffa sig en bittre helhetssyn.

Arbeta i team har flera positiva effekter pa allt fran arbetsmiljo till verksamhetsresultat.
Ett team kinnetecknas av att medlemmarna litar pa varandra, deltar engagerat i
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diskussioner runt 16sningar/idéer, dr delaktiga och engagerade i beslut och planer samt
fokuserar pa att uppna ett gemensamt resultat. Polisen har en tradition av att arbeta i team
men de senaste aren har detta fordndrats. Polisens bor ges ritt forutsittningar att arbeta i
team.

Lirande organisation kan skapas genom att det i teamens uppdrag ligger att stindigt
bidra till att forbattra verksamheten. Det kriver dock tid till reflektion och tid till att
bedriva ett strukturerat forbittringsarbete. Handledning dr ytterligare ett sitt att fa
tillstand en larande organisation.

Tydliga yrkesroller #r visentligt for att uppritthalla en rittssdker och professionell
polisverksamhet. Darfor krivs det en tydlig ragang mellan vilka uppgifter poliser och
vilka uppgifter andra ska ha inom Polisen.

Trivsel &r en annan parameter som far stor péaverkan pa verksamhetsresultatet.
Medarbetare som trivs pa jobbet kommer att prestera bittre. Trivselhdjande insatser kan
saledes fa minst lika goda effekter pa resultatet som inforande av nya metoder eller att
flytta runt organisationsrutor.

Verksamhetsmiissiga forutsittningar som till exempel rimliga avstdnd sd att man inte
tvingas ligga onodigt mycket tid pa transporter till foljd av att det stéingts polisstationer
eller domts ut arrestlokaler #r ocksa en forutsittning for individen som far effekter pa
resultatet. Andra exempel skulle kunna vara att fokus/energi/tid 14ggs ner pa fel saker for
att polisverksamheten inte har renodlats.

Budskapet ir siledes ganska enkelt. Detta var nagra exempel pa viktiga forutsittningar
for individen. Det finns sékert fler viktiga férutséttningar men vart budskap ér att om man
fokuserar pa att ge individen och teamet ritt forutsittningar sa kommer detta att ge
positiva effekter pa verksamhetsresultatet.

Avslutningsvis

Polisférbundet stéller sig positiv till att Polisen blir en myndighet och &r ocksa positiv till
mycket i Polisorganisationskommitténs betinkande men...

Om man bara gor Polisen till en myndighet och genomfér en organisationsforéndring sa
kommer detta endast att fa marginella positiva effekter. Det dr viktigt att man tar chansen
och ocksa infor/genomfor det som egentligen krivs for att nd de krav som regeringen
stiller pa hogre kvalitet, okad kostnadseffektivitet, okad flexibilitet och visentligt
forbittrade resultat i Polisens verksambhet.

De anstillda inom Polisen vill vara engagerade, effektiva och tillgidngliga — ge oss
forutsittningarna for det.
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3. Synpunkter och kommentarer kring betankandet

Polisforbundet &r i stora delar positiv till kommitténs stédllningstaganden och forslag.
Kommittén har bade trovirdigt och vélformulerat presenterat sitt uppdrag sa att det i
princip i alla delar tagits emot vil inom Polisférbundet.

Polisférbundet anser dock att det kommer att krdvas mer dn en ny organisation for att na
regeringens mal om hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, tkad flexibilitet och
viasentligt forbdttrade verksamhetsresultat.

Sammanfattning

Polisens resurser och resultat

Polisforbundet framhaller att man behover utveckla malstyrningen inom Polisen. Man bor
skilja pa det som dr uppdraget for varje enhet/motsvarande och det man miter. Idag gor
man det man méter vilket leder till en suboptimering och en mindre effektiv verksamhet.

Administrationen har blivit allt mer belastande for bade chefer och medarbetare i den
operativa verksamheten, vilket patagligt begriansar effektiviteten.

Hinder med polisens nuvarande organisation

Polisférbundet menar att huvudkontoret inte har den kompetens som krévs for att stodja
myndigheterna i dess utveckling, vilket begrdnsar mojligheterna till en effektivare
verksambhet.

Den interna styrningen och kontrollen leder inte till en effektivare verksamhet, enligt
Polisforbundet. Polisen bor i storre omfattning fokusera pa uppdrag som leder till en
effektivare verksamhet och mindre pa att na kvantitativa mal.

Det finns dock goda exempel att ta vara pa som till exempel den sérskilda polistaktiken
(SPT).

Polisens daliga resultatkultur fokuserar pa kvantitativa mal och bidrar inte till en lirande
organisation, fokus ligger pa att uppfylla malen vilket leder till suboptimering och
begrinsad effektivitet och dalig spridning av goda exempel.

En ny organisation fér polisverksamheten

Polisforbundet delar kommitténs stéllningstagande att Rikspolisstyrelsen, Statens
kriminaltekniska laboratorium och de 21 polismyndigheterna ombildas till en myndighet
och att den nya myndigheten bendmns Polismyndigheten. Samt att Sikerhetspolisen
ombildas till en fristdende myndighet, 6vriga synpunkter avseende Sikerhetspolisens
organisation avvaktar vi med tills utredningen é&r klar.
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En myndighet ger de bista forutsdttningarna men det krdvs mer for att uppfylla
regeringens krav.

Polisforbundet delar kommitténs forslag till namn pa den nya myndigheten och att
Polismyndigheten sjilv ska besluta sin organisation.

Huvudkontoret ska ha en mycket god formaga att skapa en helhetsbild 6ver svensk polis
for att kunna inhdmta bra underlag for strategiska och vissa operativa beslut.

Myndigheten ska utga fran en geografisk uppgifts- och ansvarsfordelning och det ska
inrdttas en nationell operativ ledning for att for att bland annat kunna bitrdda
polisregionerna.

Det &r bra att SKL knyts ndrmre Polisen och att hela kedjan av forensisk verksamhet
behalls inom den nya organisationen.

Polisférbundet delar kommitténs forslag avseende sirskilda utredningar.

Polisférbundet anser ocksa att det behovs en samordningsfunktion som stod for
insynsradets och regionpolisradens verksamhet.

Polisforbundet delar kommitténs stillningstagande avseende allménhetens kontaktpunkt.
For att ytterligare 6ka mojligheterna att komma &t missforhéallanden inom Polisen, ldgger
Polisforbundet ett tillaggsforslag om att inritta en partssammansatt etisk grupp som har
till uppgift att bland annat ta omhand synpunkter via allmidnhetens kontaktpunkt men
dven ta omhand interna synpunkter. Den etiska gruppen ska inte utesluta det Etiska radet
som har en annan sammanséttning.

Polisforbundet anser att kommittén skulle ha lyft fram att polisutbildningen i framtiden
ska bli en akademisk utbildning inom ramen for hogskolan.

Polisforbundet delar uppfattning om att polismyndigheten ska vara en
enradighetsmyndighet. Polisférbundet foreslar att, forutom de av riksdagen foreslagna 15
ledamoéterna, dven Polisforbundet ska ha rdtt att ndrvara samt yttra sig vid all
handldggning i insynsradet.

Anstéllningar

Polisforbundet vialkomnar forslaget med en rikspolischef som far ett tydligare ansvar for
hela organisationen och en tydligare delegation. Ett uppenbart problemomrade ur
demokratiskt hinseende &r dock att rikspolischefen far en kraftigt utokad befogenhet och
dérmed en 6kad maktkoncentration.

Vid utndmning av chefsbefattningar dr det av synnerlig vikt att kriterierna framjar ett
forstaelsebaserat ledarskap med god samverkansformaga med medarbetarna och
verksamheten i fokus.

Polisforbundet delar i stort kommitténs forslag avseende den regionala nivan.
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Polisférbundet foreslar att, forutom de av riksdagen foreslagna 15 ledaméterna att de fyra
fackliga organisationerna som sluter huvudavtal pa det statliga omradet ska ha rtt att
nérvara samt yttra sig vid all handldggning i regionpolisraden.

Polismyndigheten ska sjdlv besluta sin lokala organisation. For att sidkerstdlla en
beslutsstruktur inom Polismyndigheten som tillforsdkrar en lokalt forankrad
polisverksamhet i hela landet 4r en geografisk underindelning av polisregionerna
nodvindig.

Det dr viktigt med ett hogt tempo i fordndringsarbetet for att inte skapa onddig oro och
effektivitetsforlust men inte pa bekostnad av god kommunikation och en sund
forsiktighetsprincip samt medarbetarnas delaktighet.

Tillsyn 6ver polisverksamheten

Polisforbundet delar uppfattningen om att det behovs ett fristdende granskningsorgan
over polisverksamheten, och menar att ansvaret borde utokas till att dven gélla tillsyn
over réttsvisendet i sin helhet.

Genomforande

En genomférandeorganisation bor inrdttas som leds av en person som dr vil fortrogen
med hur ett gott samverkansarbete bor bedrivas, som forstar hur man ska gora
organisationen delaktig i fordndringsarbetet, samt har hodg kompetens inom
arbetsmiljoomradet. Det kommer ocksa att krdvas nationella utbildningsinsatser for hur
fordndringsarbetet ska bedrivas for att det ska bli effektivt.

Polisférbundet saknar att det inte finns nagot kapitel som fokuserar pa hur
kompetensforsorjningen inom Polisen ska utvecklas.

For att fa utvecklingen av verksamheten att fungera vil krdvs en tydlig struktur och
filosofi (Lean) for hur arbetet ska bedrivas. Polisen behdver en verksamhetsstrategi for att
leda verksamheten i kontinuerlig forbittring.

Det behovs en tydlig styr- och ansvarskedja, kommittén gar dock inte ndrmare in pa hur
en sadan skulle kunna se ut. Polisforbundet limnar dérfor ett forslag pa en tydlig
ledningsstruktur.

En god kéaranda dr en viktig framgéangsfaktor fér en effektiv polisverksamhet, trygga
poliser &r bra poliser.

Polisens underrittelse modell (PUM) och PNU bér ersittas for att 1 istdllet infora metoder
som leder till en effektivare verksamhet, framtagna av dem som kan verksamheten bast.

Polisforbundet dr oroat 6ver den utveckling vi kan se inom Kommunikationscentral
(KC)- och Polisens kontaktcenter (PKC)-verksamhet vilken flyttas allt ldngre ifran den
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operativa verksamheten. Polisférbundet anser att det dr absolut fel vig att ga. KC- och
PKC verksamheten &r hjédrtat inom polisorganisationen och behover dirfor vara starkt
knuten till den operativa verksamheten och dirfér inte organiseras inom PVS.
Vixeltelefonin dr inte operativ verksamhet i sig men eftersom den bor vara starkt
geografiskt knuten till KC och PKC bor dessa tre verksamheter samordnas. Vi foreslar att
Polisen ska utveckla KC verksamheten och hiamta kunskap fran hur man valt att hantera
den i bland annat Danmark.

Det dr mycket tveksamt att de koncentrationer av administrativa verksamheter som hittills
genomforts inom Polisen har blivit mer kostnadseffektiva eller resulterat i béttre resultat.

Polisforbundet anser att SKL bor utvecklas ytterligare genom att bli ett Biometriskt center
for forensisk verksamhet.

Forslaget om allminhetens kontaktpunkt dr mycket bra men man behover en struktur for
att pa ett bra sitt kunna ta omhand den information som tas emot dr.

Etiska radet bor vara kvar men radet bor ha en bredare sammansittning.

Polisforbundet delar stillningstagandet om att polismyndigheten ska vara en
enradighetsmyndighet och menar att arbetstagarorganisationerna ska ha ritt att nédrvara
och yttra sig.

Vad giller utndmning av vissa chefsbefattningar dr det viktigt att det finns en
dndamalsenlig rekryteringsprocess.

Polisforbundet delar stéllningstagandet att tjdnsteforslagsnimnden ska behalla sin
nuvarande form.

Polisforbundet menar att bendmningen regionpolismastare dr ldmplig som
funktionsbenimning men inte som titel/anstéllningsform och att fragan darfor bor utredas
ytterligare.

Polisférbundet foreslar att, forutom de av riksdagen foreslagna 15 ledamoéterna, de fyra
fackliga organisationerna som sluter huvudavtal pa det statliga omradet ska ha ritt att
ndrvara samt yttra sig vid all handlaggning i regionpolisraden.

Polisforbundet anser att det 4r av synnerlig vikt att den som kommer att leda
fordndringsarbetet dr vil fortrogen med hur ett gott samverkansarbete bor bedrivas och
hur organisationen ska goras delaktig i forindringsarbetet.

For bista mojliga genomforande menar Polisforbundet att man behover liagga stora
resurser i att forbereda och utbilda polisorganisationen i att genomfora fordandringsarbetet.

Ett tydligt uppdrag, med relevanta indikatorer och beslut pa ldgsta dndamalsenliga niva,
kommer tillsammans med 6kad delaktighet att vara de storsta medverkande krafterna till
att skapa ett bittre verksamhetsresultat.

Polisforbundet delar betidnkandets stédllningstagande att polismyndighetens lokalt
bedrivna arbete ska vara basen. Polisforbundet delar inte stdllningstagandet att man bor
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Overviga mer langtgaende centralisering eller outsourcing av administrativ verksamhet.
Det finns erfarenhet inom Polisen om att det varken leder till billigare eller bittre
verksamhet, dessutom finns det sikerhetsrisker for de anstillda med ett sddant forfarande.

Léangtgaende delegation dr nodvindig vad avser polisoperativt arbete men Polisforbundet
anser att det dven ska gilla budget- och personalansvar.

Polisforbundet delar i stort betdnkandets stdllningstagande att utvecklingen av
verksamheten ska ske tillsammans med medarbetarna. For att fa utvecklingen av
verksamheten att fungera vél kriavs dock en tydlig struktur och filosofi for hur arbetet ska
bedrivas. Man kan sammanfatta det med att Polisen behover en verksamhetsstrategi for
att leda verksamheten i kontinuerlig forbittring. Polisforbundet utvecklar detta
stdllningstagande under avsnitt 11.2.5 och 11.2.6.

Polisforbundet dr tveksamt till kommitténs stdllningstagande att KC, PKC och
vixeltelefonifunktioner sammantaget inte skulle utgora polisoperativ verksamhet.
Genomforandeorganisationen bor liagga sérskild vikt vid att utreda hur arbetet med KC,
PKC och vixeltelefonin ska samordnas och kvalitetssikras for att uppna bésta resultat.

Det kan inte nog understrykas att medborgerlig insyn &r angeldgen for polisens legitimitet
1 samhdllet.

Konsekvenser av kommitténs férslag

Arbetstagarorganisationerna delar kommitténs utgangspunkter att
organisationsfordndringen dr en del av ett storre fordndringsarbete. Polisforbundet menar
att en vil utvecklad samverkan i kombination med en vil beprovad filosofi och
arbetsmetodik kommer att ge de bista forutsittningarna.

Polisforbundet menar att de forutsittningar som enskilda medarbetare har for att utfora
sina uppgifter dr helt avgorande for verksamhetens kvalitet. Det kan gélla saker som
ledning, styrning, organisation, beslut, ansvar och resurser, men dven omgivningens och
polisanstilldas egna attityder och forhallningssétt. Ett viktigt verktyg for att uppna
regeringens krav pa effektivitet dr att den nya myndigheten ocksa bedriver ett vil
anpassat och fungerande arbetsmiljoarbete.

Det &r dock viktigt att den nationella styrningen, som ska vara stark, enbart styr sadant
som &r dndamalsenligt. Risken dr annars stor att allt for manga beslut tas centralt vilket
leder till en toppstyrd organisation.

Polisférbundet anser att principerna for medelsfordelningen, som &r en del i den
strategiska ledningen, bor utvecklas.

Det kommer att krdvas enhetliga definitioner och enhetlig tillimpning av olika begrepp
inom det personalpolitiska omradet. Detta kriver att man snarast inleder ett arbete
tillsammans med personalorganisationerna for att sdkerstidlla att de personalpolitiska
fragorna ska l16sas, pa ett for medarbetaren och verksamheten, bra siitt.
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For att den tédnkta organisationsfordndringen ska falla vil ut &r det av storsta vikt att
forandringen sker i enlighet med det systematiska arbetsmiljoarbetet.

Arbetstagarorganisationerna menar att tillrickliga medel maste avsittas och vid behov
kunna tillforas i arbetet med organisationsforiandringen.

Polisen ska vara en effektiv resursutnyttjande organisation dér alla medarbetare har den
utbildning, kompetens och de befogenheter som krévs for att kunna utfora sitt arbete pa
bista sétt. Det kan innebira att nuvarande ambition och ekonomiska ram inte kommer att
rdcka till for att nd de krav som regeringen stiller pa hogre kvalitet, ©kad
kostnadseffektivitet, okad flexibilitet och visentligt forbéttrade resultat i Polisens
verksambhet.

Polisforbundets tillaggsforslag

Polisforbundet ldagger tva tilldggsforslag for att ytterligare stdrka fortroendet for Polisen,
bildande av en etisk grupp samt inforande av polislegitimation.

4. Polisens resurser och resultat

4.4.3 Indikatorer pa kostnadseffektivitetens variation mellan polis-
myndigheter

Brottsforebyggande arbete

Polisférbundet ifragasitter det relevanta i att forsoka méta hur mycket tid som liggs pa
brottsférebyggande arbete.

Regeringen har uttalat att ”Aktiviteter som polisen genomfor i samverkan med andra
aktorer eller sjdlvstidndigt i syfte att forhindra eller forsvara genomférandet av brott,
brottslig verksamhet eller ordningsstorning.” Det 4r en bra definition enligt
Polisforbundet.

Polisen utfor ett sadant brottsforebyggande arbete i sin dagliga gérning, ingripanden,
utredningar och i samarbete med andra aktorer, sdisom malsidgande, vittnen, misstinkta,
malsmin, ungdomar, i samverkan med andra organisationer etc.

Att skilja ut i tid vilket som &r brottsférebyggande arbete och vad som é&r utredning
lagforing i detta dr mindre klokt eftersom det i princip omdjligt att urskilja vad som é&r
brottsforebyggande och inte.

Diremot dr det visentligt att genomfora kvalitetsmitningar for att ta reda pa om det
brottsforebyggande arbetet &r framgangsrikt eller inte.
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Utredning lagforing

Kommittén konstaterar att skillnaderna i resursatgang och resultat varierar patagligt
mellan polismyndigheterna nér det giller att ta hand om anmiélningarna och fora fram
dessa till lagféring. Man menar att skillnaderna kan vara tecken pa varierande effektivitet,
men att det ocksa kan vara andra faktorer som forklarar skillnaden, t.ex. anmélningarnas
svarighetsgrad eller mojligheten att finna gdrningsmannen for att kunna lagfora honom
eller henne. Varierande sitt att redovisa resultat och tidsatgang kan ocksa forklara hela
eller atminstone en del av skillnaderna.

Polisforbundet finner det anmdrkningsvirt att det inte framkommit information om att det
idag utfors alltfor mycket administrativa arbetsuppgifter for poliser och chefer i den
operativa verksamheten vilket patagligt begrdnsar effektiviteten.

Forutom de skil som kommittén anger finns det ett stort behov av att tydliggora rollerna
inom Polisen och att bygga effektiva team med ritt kompetenser dér det finns en tydlig
ragang mellan vilka uppgifter poliser ska och vilka uppgifter andra ska ha.

5. Hinder med polisens nuvarande organisation och ledningsstruktur

5.1.1 Férdelningen av ansvar och beslutsbefogenheter mellan
Rikspolisstyrelsen och polismyndigheterna

Foreskrifter och allmdnna rdad

Kommittén viljer att ta Polisens kontaktcenter som ett exempel pa brister av
organisatorisk art.

Polisférbundet delar uppfattningen att problemen i viss man kan ha med organisationen
att gora, men det storsta problemet #r inte organisatoriskt. Dels &r det brist pa mandat att
kunna fatta beslut och dels finns det brister i samordningen av verksamheten fran centralt
hall.

Det dr relevant att huvudkontoret blir huvaudman for centren (enligt avsnitt 2.7.3) men for
att kunna ge ritt forutséttningar kriavs en annan kompetens pa huvudkontoret dn vad som
finns idag.

Huvudmannaskapet behover ha stor forstaelse for verksamheten samt tro pa att
medarbetarna med ritt forutséttningar standigt kommer att forbéttra verksamheten.

Nationella styrdokument och arbetsmetoder m.m.

Polisforbundet delar kommitténs problembild i stort, men saknar en analys varfor detta
problem uppstar.

Det gar inte att trycka ned metoder som inte #r efterfragade i organisationen vilket har
visat sig gang pa gang. Diremot finns det goda exempel pa medarbetardrivet
utvecklingsarbete som natt utmérkta resultat. Exempelvis den sérskilda polistaktiken.

22



W
b

Eﬁlisfﬁrbundet
23(49)

En ldrande organisation drar nytta av de goda exemplen och implementerar dessa i
organisationen.

Vi delar dock kommitténs uppfattning om att det kridvs en stark och beslutskapabel
nationell ledning, men det #r viktigt att detta ocksa innefattar en mycket god formaga att
skapa delaktighet och forutsittningar for organisationen att stdndigt forbéttra
polisverksamheten.

Intern styrning och kontroll och uppfoljning

Polisforbundet uppfattar att Polisen blivit en del av granskningssamhillets fixering av
kvantitativa métt. Verksamheten utformas s att den blir miitbar, inte for att dstadkomma
verkliga resultat. Som en hog chef inom Polisen uttryckte det "Jag bryr mig inte om hur
det ser ut i samhdllet, min uppgift dr att na mina mal”. Eller som nir en arbetsgrupp
inom Polisen kom fram till att verksamheten inte fungerade optimalt var forslaget fran
ledningen inte ovintat, mer granskning.

Henrik Berggren” har i en artikel beskrivit bland annat foljande:

Nir ideologin att kontrollera och granska tar 6verhanden forsvinner sunt fornuft. Och den
som ifragasitter all kontroll och granskning framstar som en skum person som sannolikt
vill dolja sin egen eller andras ineffektivitet och littja.

Men granskning, utvdrderingar och revision med mera drar resurser som istillet skulle
kunna anvindas i verksamheten. Varje sak som ldggs till som ska granskas blir ytterligare
en arbetsuppgift som ska utforas genom hela organisationen.

Inte séllan &r det chefer som drabbas av besluten att granska och folja upp, snart har de
inte ldngre tid att vara chefer och leda verksamheten.

Michael Power’, en forskare som #gnat mycket tid t att analysera granskningssambhillet,
menar att den stidndigt vdxande internrevisionen kan ha ytterst negativa effekter pa den
egentliga verksamheten som till exempel en myndighet ska #dgna sig at. Bland annat
menar han att just de 6verdrivna kraven pa intern kvalitetssidkring i bankerna var en orsak
till 2008 ars finanskris — det blev viktigare att dokumentera besluten 4n att fundera pa om
de var fornuftiga eller inte.

Som néagon har uttryckt, det verkar som om revision befriar folk fran att ta ansvar for vad
de sjélva gor.

Granskningssamhillet riskerar att underminera den tillit som 4r en av samhillets
viktigaste tillgangar. Dirfor maste vi vara varsamma om tilliten i ett samhille och halla
granskningar och kontrollsystem inom rimliga grénser.

Granskningsideologin inom offentliga sektorn talar till midnniskans misstinksamma sida:
kan vi verkligen lita pa att ldrarna undervisar bra, att ldkarna &r kompetenta, att poliserna

2 Fil dr i historia och forfattare, Frizon/Axess nr 4 2011
3 Professor i revision vid London School of Economics
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ar hederliga? Det kan vi forstas inte. Men det géller att hitta en rimlig avvidgning mellan
kontroll och tillit.

Berggren tar som exempel att det blir uppenbart inom ldraryrket som tappat mycket av sin
forna professionella status och inte ldngre formar attrahera de bésta och mest motiverade
studenterna. Det finns flera forklaringar till detta, men utan tvekan har den starka
fixeringen vid métbara resultat berdvat ldararna en del av den pedagogiska frihet som en
gang var en av de attraktiva aspekterna av yrket.

Som Henrik Berggren skriver, om man vill ha verklig kvalitet maste de som arbetar dér
ha en stark professionell identitet, ett yrkes etos om man sa vill. Det dr en bittre
kvalitetssikring dn all dokumentation i virlden.

5.3.1 Ingen kan ta ansvar fér helheten

Polisforbundet delar kommitténs uppfattning i stort men, vi menar att det finns goda
forutsittningar att ta ansvar for helheten oavsett organisation.

Problemet &r att det inte finns ndgon som har tagit ansvar att skapa en helhetsbild 6ver
polisverksamheten.

Polisforbundet utvecklar var och hur helhetsbilden kan skapas i den nya organisationen
under avsnitt 11.2.6.

5.3.2 Utveckling av nationella strategier och arbetsmetoder forsvaras

Polisforbundet delar inte uppfattningen om att det &dr organisationen i forsta hand som
utgor hinder for utveckling av nationella strategier och arbetsmetoder. Brister avseende
delaktighet i framtagandet av strategier och arbetsmetoder har lett till begrinsad forstaelse
for fordndringsarbete. Trots mycket tydlig ledning och styrning har det inte gatt att trycka
ner fordndringarna i organisationen. Inte séllan beror detta pa att atgédrderna inte varit
efterfragade och inte lett till en béttre verksamhet. Medarbetarna har ofta ként att det
kommer en ny palaga fran RPS som st6r och skapar hinder i det vardagliga arbetet.

Kommittén menar att ocksa den sérskilda polistaktiken (SPT) ér exempel pa hur dagens
organisation motverkar effektivitet och enhetlighet.

Polisforbundet delar inte den uppfattningen, vi menar att SPT é&r ett av undantagen som
visade pa ett utomordentligt vl genomfort fordndringsarbete med stor delaktighet fran
medarbetare och chefer. Arbetet leddes av en forskare, Otto Adang, malséttningen var att
bli virldsbast. Det fanns inga kriterier forutom “learning at all costs”. Stidndiga
forbittringar genomfordes genom att kontinuerligt folja verksamheten pa plats “peer
view” for att sedan diskutera forslag till atgérder. Arbetet ledde hela tiden framat genom
att man fokuserade pa praktik — utbildning — forskning.
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Man nadde i princip malet. Man kan s#ga att SPT i Sverige var vérldsledande och manga
lander gjorde besok for att se och lira.

Polisforbundets uppfattning &r att nidr nyckelpersonerna som utvecklat SPT forsvann
klarade Polisen inte av att fullfolja arbetet att stindigt forbéttra verksamheten.

RPS gick tillbaks till tidigare kultur ddr man forsoker trycka ner nationella strategier och
arbetsmetoder utan nagon egentlig framgang.

5.3.3 Goda exempel har svart att fa spridning

Polisforbundet delar i stort kommitténs uppfattning men ser ocksa andra hinder for att
goda exempel har svart att fa spridning.

Den resultatkultur som rader inom Polisen dér fokus ligger pa kvantitativa matt, antal
utredningar, antal forhor med mera, bidrar inte till en ldrande organisation.

Chefer och medarbetare premieras for att uppfylla kvantitativa mal inte for att na verkliga
resultat for att minska brottsligheten och 6ka tryggheten.

Den daliga resultatkulturen skapar inte utrymme for reflektion och for att ta till sig nya
arbetsmetoder, strategier eller att for den delen stidndigt forbéttra verksamheten.

Flera sddana forsok fran medarbetare har bestraffats pa olika sitt, bland annat genom
mobbning och dalig 16neutveckling.

Detta systemfel har lett till att ménga delar inom Polisen kan kdnnetecknas av att vara en
tyst organisation”.

For att undanréja detta hinder krdvs en stark och beslutskapabel nationell ledning, med en
mycket god férméaga att skapa delaktighet och forutsittningar for organisationen att
stiandigt forbittra polisverksamheten.

9. En ny organisation for polisverksamheten

9.1 Rikspolisstyrelsen, Statens kriminaltekniska laboratorium och
polismyndigheterna ombildas till en myndighet

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande att rikspolisstyrelsen, Statens
kriminaltekniska laboratorium och de 21 polismyndigheterna ombildas till en myndighet
och att den nya myndigheten bendmns Polismyndigheten.

9.1.1 En sammanhallen myndighet ger de basta forutsattningarna

Polisférbundet delar uppfattningen om att en sammanhéllen myndighet ger de bista
forutsittningarna men anser inte att det dr avgorande for att Polisen ska uppfylla de krav
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regeringen stéller pa hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, okad flexibilitet och
visentligt forbattrade resultat. Daribland det Polisférbundet anger i avsnitt 2.

Polisforbundet menar att det 4dr andra atgérder som #r avgorande for att uppfylla de krav
regeringen stiller pa Polisen. Daribland kommitténs uppfattning att mojligheten att fa
genomslag for nationella strategier och arbetsmetoder &r beroende av att polisen etablerar
en kultur av gemensamt ansvarstagande. En forutsittning for att na de forvintade
resultaten dr att man i den nya myndigheten bedriver ett vil fungerande arbetsmiljoarbete.

9.1.2 Namn pa den nya myndigheten

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande.

9.1.3 Sakerhetspolisen ombildas till en fristaende myndighet

Polisforbundet delar kommitténs stidllningstagande att det mest limpliga om det blir en ny
myndighet dr att ombilda S#kerhetspolisen till en fristdende polismyndighet.

Ovriga synpunkter avseende Sikerhetspolisens organisation avvaktar vi med tills
utredningen &r klar.

9.1.4 Polismyndighetens och Sakerhetspolisens uppgifter
Polisforbundet avvaktar med att limna sitt stéllningstagande tills utredningen &r klar.

I linje med riksdagen och offentliga utredningars stédllningstagande om renodling av
Polisens kirnverksamheter, borde det inom snar framtid vara relevant att utreda vilka
forutsittningar som finns att samla den brottsbekimpande verksamhet inom Polisen for
att na de krav som regeringen stiller pa hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, okad
flexibilitet och vdsentligt forbéttrade resultat i Polisens verksambhet.

9.3.1 Polismyndigheten ska sjélv besluta sin organisation

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande.

9.3.2 Huvudkontor

Polisforbundet menar att huvudkontoret ska ha mycket god forméaga att skapa en
helhetsbild over svensk polis. Helhetsbilden ska utgora underlag for strategiska och vissa
operativa beslut avseende polisverksamheten.

26



b
T

Eﬁlisfﬁrbundet
27(49)

9.3.3 Polismyndighetens organisation ska utga fran en geografisk uppgifts-
och ansvarsférdelning

Polisforbundet delar kommitténs stédllningstagande om att organisationen ska utga fran en
geografisk uppgifts- och ansvarsfordelning.

9.3.4 Nationell operativ avdelning

Polisforbundet delar kommittén stidllningstagande att det bor finnas en nationell operativ
avdelning som ska leda och samordna viss operativ verksamhet samt inom vissa omraden
uppritthalla specialistkompetens dels med eget verksamhetsansvar, dels for att kunna
bitrada polisregionerna.

9.3.5 Statens kriminaltekniska laboratorium

Polisforbundet utvecklar sina synpunkter under avsnitt 11.2.10.

9.3.6 Sarskilda utredningar

Polisforbundet delar kommitténs forslag avseende sirskilda utredningar.

9.3.7 Samordningsfunktion

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande.

9.3.8 Allménhetens kontaktpunkt for hogre kvalitet i polisverksamheten

Polisforbundet utvecklar sina synpunkter under avsnitt 11.2.11.

9.3.9 Etiska radet

Polisforbundet delar kommitténs stéllningstagande om att Etiska radet bor vara kvar.
Rédet bor dock ha en bredare sammanséttning @n vad radet har i dess nuvarande form.

Se dven tilldggsforslag avseende etisk grupp inom Polisen.

9.3.10 Polishégskolan

Polisférbundet anser att kommittén skulle lyft fram att polisutbildningen i framtiden ska
bli en akademisk utbildning inom ramen for hogskolan.
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Polisyrket och brottsligheten ser helt annorlunda ut i dag jamfort med for bara 10 ar
sedan, och behovet av att arbeta effektivt och evidensbaserat okar hela tiden. Darfor
maste Sverige — precis som andra linder — reformera polisutbildningen.

En akademisk polisutbildning skulle stirka polisens formaga att utvirdera den egna
verksamheten och ta till sig aktuell forskning pa omradet och bidra till att n& de krav som
regeringen stéller pa hogre kvalitet, 6kad kostnadseffektivitet, okad flexibilitet och
vasentligt forbdttrade resultat i Polisens verksamhet.

9.4 Ledningsform for den nya myndigheten

Polisforbundet delar kommitténs forslag om att polismyndigheten ska vara en
enradighetsmyndighet.

9.4.4 Polismyndighetens insynsrads sammansittning och uppgifter

For att skapa och utveckla en 6ppen organisationsstruktur &r insyn fran bade interna och
externa parter viktigt. For att insynsradet ska erhalla en fullstandig bild av myndighetens
arbete dr det av vikt att de fackliga organisationerna finns representerade. Detta bidrag
okar ocksa radets legitimitet hos de anstéllda samt hos allménheten.

Polisférbundet foreslar dérfor att, forutom de av riksdagen foreslagna 15 ledaméterna,
dven de fyra fackliga organisationerna som sluter huvudavtal pa det statliga omradet inom
Polisen, ska ha ritt att ndrvara och yttra sig vid all handldggning i insynsradet.

9.5 Anstallningar

Polisférbundet vilkomnar forslaget med en rikspolischef som far ett tydligare ansvar for
hela organisationen och en tydligare delegation. Ett uppenbart problemomrade ur
demokratiskt hinseende #r att rikspolischefen far en kraftigt utokad befogenhet och
dérmed en 6kad maktkoncentration.

9.5.1 Utndmning av vissa chefsbefattningen

Polisforbundets utgangspunkt #r att chefsbefattningar ska tillsittas med de kandidater
som har bést forutsittningar att utfora sitt uppdrag och utova ett gott ledarskap. Kriterier
som ska vara végledande &r personlig lamplighet, kompetens och erfarenhet. Principerna
for rekrytering av nya chefer ska vara anpassade efter verksamhetens behov dér de mest
lampade styr, leder och utvecklar polisvisendet. Endast da kan polisvisendet bli en
modern och effektiv organisation. For detta krdvs en dndamalsenlig rekryteringsprocess
med kvalitetssikrade och vil férankrade metoder.
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9.6 Den regionala nivan
Polisforbundet delar i stort kommitténs forslag avseende den regionala nivan.

Polisforbundet anser att bendmningen regionpolismastare i1 sig dr lamplig men inte som
titel/anstédllningsform utan i s fall som en funktionsbendmning.

Vi anser inte det vara relevant att bendmnas regionpolismistare om man inte ldngre
innehar en sadan funktion. Fragan bor utredas ytterligare.

9.6.2 Utnamning av ledaméter i regionpolisraden

Polisférbundet foreslar att, forutom de av riksdagen féreslagna 15 ledaméterna att de fyra
fackliga organisationerna som sluter huvudavtal pa det statliga omradet inom Polisen ska
ha ritt att ndrvara samt yttra sig vid all handldggning i regionpolisraden.

9.6.3 Allmanhetens kontaktpunkt i polisregionen fér hégre kvalitet i
polisverksamheten

Polisforbundets synpunkter avseende allménhetens kontaktpunkt under avsnitt 11.2.11
giller dven for polisregionerna.

9.7 Den lokala nivan

Polisférbundet delar kommitténs forslag

9.7.1 Geografisk underindelning av polisregionerna

Den lokala verksamhetens behov och dess erfarenheter ska tas tillvara pa bésta mojliga
sdtt nédr organisationen byggs vilket sannolikt kréver en geografisk underindelning.

Det dr positivt med en flexibel och fordnderlig organisation, samtidigt kan det krivas
likartade organisatoriska enheter for att mojliggora ledning och styrning samt samarbete
Over regiongrinserna, pa ett effektivt sitt.

9.9 Tidpunkt fé6r genomfdérandet

Polisforbundet anser att kommitténs forslag om att en lamplig tidpunkt for inférande av
den nya organisationen och didrmed etablerandet av den nya myndigheten
Polismyndigheten &r den 1 januari 2015. Det dr viktigt med tempo i forédndringsarbetet for
att inte skapa onodig oro och effektivitetsforlust. Kommunikation och en sund
forsiktighetsprincip samt att det inte far ske pa bekostnad av medarbetarnas delaktighet &r
dven det av yttersta vikt.
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10. Tillsyn Over polisverksamheten

10.1 Ett fristdende granskningsorgan for tillsyn 6ver polisverksamheten

Polisférbundet delar uppfattningen om att det behdvs ett fristdende granskningsorgan
over polisverksamheten, och menar att det borde utokas till att dven gilla tillsyn 6ver
rittsvdsendet i sin helhet.

11. Genomforande

11.1 En séarskild genomférandeorganisation bér inréattas

Polisforbundet delar bedomningen att en genomforandeorganisation bor inréttas.
Polisférbundet menar emellertid att det dr av stor vikt att den som kommer att leda
forandringsarbetet dr vil fortrogen med hur ett gott samverkansarbete bor bedrivas och
forstar hur man ska gora organisationen delaktig i forandringsarbetet.

Polisforbundet instaimmer kring det planerade behovet av en genomforandeorganisation
vars mandat bor blir extensivt. Det dr ocksa av yttersta vikt att det fors en konstruktiv
dialog mellan RPS och genomforandeorganisationen for att uppna bésta mojliga resultat i
forandringsarbetet. Det ér ocksa av vikt att Polisforbundet far paverkansmojlighet i denna
dialog. Redan nu pagar flertalet forberedelsearbeten pa RPS infér den kommande
nationaliseringen.

Polisforbundet forutsitter att det pagaende forberedelsearbetet, liksom det kommande
forandringsarbetet, kommer att ske i en konstruktiv samverkansanda mellan alla berérda
parter. Det finns idag tydliga brister, pa de flesta nivaer, i samverkan mellan parterna
inom Polisen. Parterna har ddrfér for avsikt att tillsammans med Partsradet starta ett
utvecklingsarbete i syfte att forbittra samverkan, vilket kommer att vara en nodvindighet
for att lyckas na regeringens intentioner om bland annat visentligt forbattrade
verksamhetsresultat.

Det &r angeldget att genomftrandeorganisationen har hog kompetens inom
arbetsmiljoomradet och da sarskilt gillande psykosociala fragor. Ett tydligt och nira
samarbete med skyddsorganisationen dr en sjdlvklarhet med hinvisning till
bestdammelserna i Arbetsmiljolagen och foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete.

11.1.2 Nara samarbete med polisorganisationen

Polisférbundet delar i allt visentligt kommitténs forslag men vill dock péapeka att det inte
kommer att rdcka med en tdt dialog med personalorganisationerna for att nd 6nskade
synergieffekter. Polisforbundet forutsitter att betidnkandet ocksa menar att det kommer att
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krivas delaktighet fran de fackliga organisationerna och da inte minst i
genomforandeorganisationen.

For att vara sa vil forberedda som mojligt infor fordndringsarbetet foreslog
Polisférbundet redan i november 2011 att inrétta en partsgemensam organisation for att ta
omhand organisationsforberedande fragor, minska oron i organisationen och skapa en
gemensam helhetsbild. Nagon sadan har dnnu inte inrittats trots patalande om vikten av
god samverkan i fordndringsarbetet. Det Overensstimmer med det tydliga
stillningstagande som gjorts om transparens och delaktighet fran rikspolischefen och
sedermera ocksa fran betinkandet. Det handlar inte for ndgon part i arbetet om att fa ritt —
utan att gora rétt.

For bista mojliga genomforande menar Polisforbundet att man behover ligga stora
resurser i att forbereda och utbilda polisorganisationen i att genomfora foriandringsarbetet.

11.1.3 Uppdrag och mandat till en sérskild utredare

Polisforbundet delar kommitténs uppfattning om den sérskilda utredarens uppdrag och
mandat, forbehallit ovan nimnda stéillningstagande. Vi delar dessutom uppfattningen om
att polisorganisationen bor inleda ett forberedande arbete for att bistd den sérskilda
utredaren.

Det dr viktigt att genomférandeorganisationen tar tillvara pa de lirdomar som bl.a.
Riksrevisionens rapport 2010:3 “Fran mdnga till en- en sammanslagning av
myndigheter” samt Statskontorets rapport “Ndr flera blir en — om nyttan med
enmyndigheter” drar om risker och konsekvenser vid organisationsforiandringar.

11.2.1 Beslut pa lagsta &ndamalsenliga niva
Polisforbundet delar helt betdnkandets stéillningstagande i denna del.

Ett tydligt uppdrag, med relevanta indikatorer pa ldgsta dndamalsenliga niva kommer,
tillsammans med o©Okad delaktighet, med storsta sannolikhet att vara de storsta
medverkande krafterna till att skapa ett battre verksamhetsresultat.

Polisforbundet ser framfor sig ett utvecklingsarbete och en ldrande organisation dir
ledning och medarbetare bedriver ett stindigt forbéttringsarbete inom svensk polis.
Intentionerna med en omorganisation, dér beslut tas pa ldgsta dndamalsenliga niva, bor
vara att ge alla medborgare samma mojlighet till en rittssiker behandling oavsett till
vilken region i landet de vénder sig.
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11.2.2 Polismyndighetens lokalt bedrivna arbete ska vara basen

Polisforbundet delar betidnkandets stéllningstagande att polismyndighetens lokalt
bedrivna arbete ska vara basen.

Betinkandet menar att det vad avser stddverksamhet och administrativ verksamhet finns
anledning for den sdrskilda utredaren att 6verviga mer langtgaende centralisering.

Polisférbundet delar inte stillningstagandet att man bor Overviga mer langtgéende
centralisering eller outsourcing av administrativ verksamhet.

Det finns erfarenhet inom Polisen av att det varken leder till billigare eller bittre
verksamhet. Dessutom finns det sikerhetsrisker for de anstillda med ett sddan forfarande.

Istdllet bor man striva efter att nd en sa stor mangfald av kompetenser som mojligt pa
Polisens arbetsplatser. En alltfor homogen sammansittning hdmmar utveckling och
forstaelse for verksamheten. Det kan bildas subkulturer och en vi och dem kinsla i
organisationen vilket motverkar en effektiv verksamhet med goda resultat.

Polisforbundet anser att det &r viktigt med en decentraliserad organisationsstruktur. N&r
centralisering ska ske bor tydliga fordelar kunna identifieras och klart overviga
nackdelarna. T en sammanslagning av myndigheter dr risken stor for att delar av
verksamheter och beslut klittrar uppat i hierarkin.

Det &r viktigt att ett decentraliserat arbetsmiljo-, ekonomi- och personalansvar kvarstar,
diar direkta chefer ges mojlighet att leda och styra sin verksamhet och personal.
Polisforbundet har erfarenheter av att de centraliseringar som gjorts inom Polisen inte
nodvindigtvis lett till en effektivare verksamhet. Inte bara i lokalsamhillet krivs det ett
néra samarbete med berorda parter utan ocksa inom en organisation.

Ofta har det varit tekniken som Sppnat for mojligheter att centralisera verksamhet vilket
har lett till en Gvertro till att centralisering dr béttre én lokalt bedrivet arbete. Ofta fors
argument som att det blir billigare, samordnat och leder till bittre resultat. Lika ofta har
dessa argument inte visat sig halla. Som exempel kan ndmnas LKC i Polismyndigheten i
Stockholm, Polisens administrativa center (PAC) och delar av Polisens verksamhetsstod,
dér centraliseringen lett till en sdmre verksamhet. Medarbetare upplever att de far sdmre
service genom langa telefontider och mots av personal som inte dr engagerade pa samma
sétt som tidigare nir man kidnda varandra.

Istéllet for att se tekniken som en mojlighet till centralisering bor man se tekniken som en
mojlighet till en sammanhallen administrativ verksamhet som bedrivs pa ldgsta
andamalsenliga niva integrerat med 6vrig verksamhet. Detta #r viktigt inte minst for att
internt 6ka forstaelsen for att alla anstillda dr en del i en helhet for att nd malséttningen
att minska brottsligheten och oka tryggheten och inte minst for att det sannolikt blir
roligare att arbeta och for att arbetsplatserna blir mer levande.
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11.2.3 Geografisk underindelning och langtgaende delegation
Geografisk underindelning

Polisforbundet stiller sig fragande till vilka speciella funktioner som ska centraliseras i
regionerna till férman for att polisarbete ska bedrivas ndra medborgarna.

Diremot delar vi helt betdnkandets stidllningstagande att Polismyndigheten maste anpassa
sin organisation och verksamhet efter de forutsittningar som rader i det omrade dir
arbetet bedrivs. Riskanalys rorande antal polisanstillda per region behover ocksa goras.

Langtgaende delegation nodviindig vad avser polisoperativt arbete

Polisforbundet delar helt betinkandets stéillningstagande men anser att det dven ska gilla
budget- och personalansvar.

11.2.4 Barkraftiga polisregioner
Polisforbundet delar i stort betdnkandets stéllningstagande.

Det finns dven annan verksamhet som med fordel kan bedrivas ur ett regionalt perspektiv.
Det &dr dock viktigt som betdnkandet ndmner att specialistfunktionerna ir relevanta i
forhallande till verksamhetsbehovet.

11.2.5 Omfoérdelning av viss verksamhet till polisregionerna

Polisforbundet delar i stort betdnkandets stdllningstagande. Framforallt att utvecklingen
av verksamheten ska ske tillsammans med medarbetarna.

For att fa utvecklingen av verksamheten att fungera vil krdvs dock en tydlig struktur och
filosofi for hur arbetet ska bedrivas. Man kan sammanfatta det med att Polisen behdver en
verksamhetsstrategi for att leda verksamheten i kontinuerlig forbittring.

Polisforbundet anser att forfattarna till boken Vad dr Lean? Niklas Modig och Pir
Ahlstrém, triffar vildigt ridtt med sina slutsatser om vad som #r en framgangsrik
verksamhetsstrategi. For att citera Dag Lotsander, ledande foreldsare och radgivare inom
The Toyota Way. Tidigare Sr General Manager med 20 ars erfarenhet av ledarskap inom
Toyota.

“Forfattarna har pd ett fenomenalt sditt fangat bade likheterna och de viktiga
skillnaderna mellan The Toyota Way och lean. De ger en utmdrkt pedagogisk vigledning
infor varje organisations resa med lean som verksamhetsstrategi.”

Lean arbete har paborjats pa olika héll inom Polisen och Polisférbundet menar att detta
arbete behover utvecklas ytterligare. Malsdttningen bor vara att skapa en lean
verksamhetsstrategi for Polisen.
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Polisforbundet dr mer tveksamt till att dela upp utvecklingsarbetet till vissa
sakkunnigmyndigheter. Problemet med ett sadant forhallningssitt dr att ansvaret blir
nagon annans. Istéllet bor varje team i den nya organisationen ha ett tydligt uppdrag i
forhallande till helheten med ansvar och befogenheter att kontinuerligt forbittra
verksamheten. Till exempel bor ett uppdrag till organisationen vara att kontinuerligt
forbittra flodeseffektiviteten.

Diremot anser vi att det kommer att behdvas utvecklingscentra i samtliga polisregioner
for att samordna och sprida erfarenheter som leder till kontinuerliga forbéttringar.

Polisen har redan idag inréttat ett liknande utvecklingscentra genom inférandet av Metod
och utvecklingsradet (MUR). Polisforbundet anser att den verksamheten bor 6verforas till
den nya organisationen och inféras i en vil kénd nationell struktur pa samtliga nivaer
inom organisationen. Utvecklingsarbetet bor drivas ur ett verksamhetsperspektiv pa lagsta
dndamalsenliga niva och samordnas for att na synergieffekter, en lidrande organisation.

Lagférsl
Verksamhetslednings agiorsag
kansli
Samordining av Férslag til Budgetunderlag
Verksamhet beslut
Ekonomi
Resultat
A"
Helhetsbild Chef
Styrdokument
Regelverk
/ System
(MUR) Metod

Kompetensférsorjning

Utvecklingscentra Kultur

Kund > Polisverksamhet

*Medarbetare problem/I6sning
*Malsagande

*Aklagare
*M.m.

Exempel pd modell for stindigt utvecklingsarbete

11.2.6 Tydligare ansvarsférdelning

Polisforbundet delar betdnkandets stéllningstagande att det behovs en tydlig styr- och
ansvarskedja. Betdnkandet gar dock inte ndrmare in pa hur en sadan skulle kunna se ut.
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Fragan om styr- och ansvarskedja #r enligt Polisférbundet central for att fa en forbéttring
till stand.

Polisforbundet anser att det saknas en tydlig ledningsstruktur for Polisen. Just avsaknaden
av en sadan leder till den oordning och de hinder som rader i organisationen och som
manga utredningar, inte minst denna, har kommit fram till finns. Denna oordning
begrinsar i allt vésentligt mojligheterna till en larande organisation.

Exempel pa nationell ledningsstruktur

Nationell struktur innebdr att polisens verksamhet oavsett organisation bedrivs i en for
alla anstdllda mycket vdil kand struktur.

For att bdttre kunna ta tillvara den kompetens som finns i organisationen behdver
Polisen hitta former for hur man ska samarbeta kring polisverksamheten. Idag bedrivs
bra polisverksamhet i hela landet, genom biittre samarbete skulle polisverksamheten
kontinuerligt kunna forbdittras.

Problemet dir att det inte funnits nagon bra struktur for hur detta samarbete ska ske. RPS
och myndigheterna har olika intresse och mdjligheter vilket medfor stora skillnader i
resultat. Brist dirpa leder till det systemfel som rdader inom Polisen.

Genom att skapa en nationell struktur menar vi att rollerna och arbetet fortydligas inom
polisverksamheten. Det kan ddrigenom ges mojlighet till en bdttre “vi-kdnsla” och att
alla omraden ska kunna fa gehor for sitt arbete och ges goda forutsdittningar till en
professionell och effektivt verksamhet.

Polisens arbete bedrivs idag i stort i forhallande till tva perspektiv, operativ ledning och
strategisk ledning. Operativ ledning dr Polisen traditionellt sitt ganska bra pa. Men allt
fler resurser tas ifran den operativa ledningen for att hantera andra fragor som #r viktiga
for verksamheten. Denna utveckling har eskalerat de senaste dren och man kan med
sdkerhet konstatera att forutsittningarna att bedriva operativ ledning har forsamrats for
cheferna.

Operativ ledning utovas av chefen inom ramen for samtliga ledningsnivdaer med syfte att
leda och samordna polisverksamheten och dess resurser for att na ett forutbestimt mal.

Operativ ledning pa olika nivder har generellt sett olika karaktir avseende uppdrag,
formaga, syfte, resurser samt utstriickning i tid och rum.

Operativ ledning innebdr att planera och kontrollera genomforandet av beordrad
verksamhet och folja upp ldget, ge uppgifter samt fordela resurser. Chefen ansvarar for
att information kommuniceras bade horisontellt och vertikalt genom hela organisationen.

De andra fragorna som dr viktiga och som hanteras inom organisationen men utan
struktur, skulle vi kunna kalla verksamhetsledning.
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Verksamhetsledning innebdir att man inom ramen for samtliga ledningsnivaer leder och
styr polisverksamheten och dess organisation i forhallande till verksamhetsutvecklingen.

Verksamhetsledning integrerar verksamhet — ekonomi — resultat vilket innebdr ansvar for
malformulering, verksamhets- och organisationsutveckling, kompetensforsorjning,
ekonomi, inkop, interna regelverk, uppfoljning, daterrapportering, m.m.

Verksamhetsledningen ansvarar for framtagandet av  Polisens  styrdokument;
Budgetunderlag, Planeringsforutsdttningar, Verksamhetsplan och firsredovisning.

Verksamhetsledning kinnetecknas av kravet pa att skapa och uppritthdlla rationaliteten i
verksamheten over tid och samordnas och leds av den bitridande chefen pa samtliga
ledningsnivder under RPC.

Enkelt uttryckt star verksamhetsledningen for underhallet av polisorganisationen.

Den bitrddande chefsfunktionen saknas ofta idag vilket leder till att chefen far en allt for
stor arbetsborda och inte kan fokusera pa den operativa ledningen och vara delaktig i
teamen for att kontinuerligt forbittra verksamheten. Dessutom begrinsas chefen i sin
kompetensutveckling. Det dr hogst sannolikt att polisverksamhetens effektivitet skulle
oka samt resultat forbittras genom att infora en nationell struktur for verksamhetsledning.

Polisforbundet kan, tillsammans med flera utredningar, konstatera att Polisen saknar
helhetsbild over verksamheten.

Dirfor menar Polisforbundet ocksa att det pa varje niva inom Polisen behovs en
samordningsfunktion, ett verksledningsledningskansli, vars uppdrag &r att ansvara for
helhetsbilden av respektive niva. Idag finns verksledningskansliet bara pa Huvudkontoret
men samordningsfunktionen bér inforas pa respektive niva genom hela organisationen.

Ledarskapsniva Operativ ledning. Verksamhetsledning

Strategisk oLG
Indirekt /
Direkt
Leds av Chef Bitr chef
OLG = Operativ ledningsgrupp VLK = Verksledningskansli
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Av  samordningsskil ska den organisation/struktur som finns inom Nationell
produktionsavdelning (verksamhetsledning) ska ocksd finnas inom respektive regions
huvudkontor med samma uppdrag att uppritthdlla verksamhetens formdga over tid.

11.2.7 Funktionsindelning f6r viss operativ verksamhet

Polisforbundet delar i stort betdnkandets stéllningstagande men vill poidngtera i
sammanhanget att det dr viktigt for personalen att man pa ett tydligt sétt ingér i en helhet.
Det finns en risk att funktionsindelning leder till ett vi och dem perspektiv inom
organisationen, vilket bor undvikas. Kérandan inom Polisen dr viktig och en
framgéngsfaktor om den far utvecklas i positiv riktning och i samklang med
myndighetens virdegrund.

11.2.8 Ny inriktning fér nationell operativ verksamhet
Polisférbundet delar i stort kommitténs stidllningstagande.

Polisforbundet har i avsnitt 11.2.6 beskrivit en nationell struktur och en
organisationsskiss for omhéndertagande av strategisk ledning.

I samma nationella struktur bor organisationen omhénderta den operativa verksamheten
som kommittén beskrivit. Det dr viktigt att det finns samordningsfunktioner pa samtliga
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nivéer och att det pa sa sitt skapas en adekvat bild 6ver helheten och genom det forstaelse
for fattade beslut.

Uppdragen pa respektive niva bor vara extremt tydliga och f6lja en rod trad genom hela
organisationen.

Polisforbundet anser ddremot att man bor ersditta PUM i den nya organisationen.
Begreppet har efter snart tio dr dnnu inte vunnit genomslag i organisationen.

Fokus ska ligga pa att samtliga medarbetare, som ska arbeta i team, levererar ratt produkt
till kunden; medarbetaren, aklagaren, allménheten, regeringen etc. Teamen ska dessutom
ha ansvar for att arbeta med stindiga forbittringar for att na den ritta leveransen till
kunden.

Medarbetarna kommer sedan med hjilp av utvecklingscentra ta fram en vil beprovad
metodik for hur effektivt arbete ska bedrivas och stidndigt gora forbattringar och genom
det bli en ldrande organisation.

Det #r viktigt att i sammanhanget podngtera att Polisens mal &r att minska brottsligheten
och oka tryggheten. Den suboptimering som vi kan se idag dér Polisen framforallt satsar
pa kvantitativa mal leder inte till den malséttningen. Kvantitativa mal fér med sig att det
brottsforebyggande arbetet i princip helt asidositts till forman for att snabbt géra en ny
utredning, lagforing etcetera som kan leda till hogre 16n. Polisverksamheten bestar i langt
mycket mer &n att producera det som mits kvantitativt.

11.2.9 Funktionsindelning fér annan verksamhet én polisoperativ
verksamhet

Polisforbundet dr tveksamma till kommitténs stillningstagande i stort och delar inte
uppfattningen att KC, PKC och vixeltelefonifunktioner sammantaget inte skulle utgora
polisoperativ verksamhet.

Vixeltelefonin &r inte polisoperativ verksamhet i sig men eftersom den bor vara starkt
geografiskt knuten till KC och PKC bor verksamheten hanteras i det sammanhanget.

Polisforbundet kénner igen argumentationen fran tidigare sammanslagningar av
polisoperativa verksamheter dir enhetlighet, rittsikerhet, kostnadseffektivitet, hogre
kvalitet genom att forldgga verksamhet pa firre orter och begrinsade teknikkostnader har
varit tongivande.

Bildandet av en KC i Stockholm ir ett sadant exempel. Verkligheten blev en helt annan;
okade kostnader, ineffektivitet, problem med rekrytering med mera. Poliser anvinder
fortfarande sin egen telefon for att ringa till KC for att komma fram. Ménga ingripanden
har ocksa avbrutits pa grund av att patrullerna inte kommer fram till KC.

Polisférbundet foreslar att man utreder om KC-verksamheten i Kopenhamn kan vara en
modell att ta tillvara dven i Sverige, dédr en relativt begrinsad bemanning pa enheten
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skoter de hogst prioriterade &drendena medan en motsvarighet till PKC hanterar
resterande.

KC och PKC ér i allra hogsta grad att anse som polisoperativ verksamhet. Det &r i dessa
verksamheter manga av Polisens utredningar/ingripanden inleds.

Béda verksamheterna #r minutoperativ verksamhet som kréver bred poliserfarenhet for att
kvalitetssikra att forstahandsatgirderna inledds pa ritt sétt. Det #dr ocksa det forsta filtret
for ingéende drenden till Polisen. Polisen malsittning bor vara att filtrera bort drenden
som inte dr relevanta for organisationen att arbeta med. Hér fyller vixeltelefonin, KC och
PKC en extremt viktig funktion. Varje drende som kommer in i organisationen som inte
borde vara dir skapar merarbete och sloserier.

For att forstahandsatgirderna ska inleddas pé ett optimalt sitt 4r lokalkdnnedom,
personkénnedom och kédnnedom om medarbetarna och deras status och kompetens viktiga
parametrar att ta hinsyn till.

Verksamheten gar inte att jimfora med till exempel SOS eller liknande.

Genomforandeorganisationen bor liagga sdrskild vikt i att utreda hur arbetet med KC,
PKC och vixeltelefonin ska samordnas och kvalitetssékras for att uppna bésta resultat.

Nir det giéller fragan om brottsamordning och att den skulle vara avgorande for att fler
brott klaras upp ar korrekt, men att en koncentration till firre orter, rent generellt som
Polisférbundet uppfattar det, skulle leda till savil hogre kvalitet som kostnadseffektivitet
delar vi inte.

Vad det giller stodverksamhet och administrativ verksamhet som det enligt kommittén
finns anledning att koncentrera har Polisférbundet redan limnat asikter om vikten av
andra virden dn rent kostnadseffektiva som har betydelse for en effektiv verksamhet.
Diribland kvalitet, levande arbetsplatser med en mangfald av funktioner och forstaelse
for varandra och varandras uppdrag.

Dirfor anser Polisférbundet att ju mer sammanhaéllen verksamheten kan bedrivas desto
bittre. Centralisering av verksamhet bor déarfor enbart goras av verksamhetsskil inte av
teoretiska kostnadsskil. Polisen maste visa att man kan ldra av tidigare erfarenheter.

11.2.10 Statens kriminaltekniska laboratorium

Polisforbundet delar kommitténs stédllningstagande att Statens kriminaltekniska
laboratorium far allt storre betydelse for mojligheten att klara av fler brott.

Polisférbundet anser att verksamheten bor utvecklas ytterligare genom att ett Biometriskt
center inrittas. Dar Polisen har det samlade ansvaret for all brottsbekimpande verksamhet
i Sverige avseende Foto, DNA, fingeravtryck, signalement, facial recognition, IRIS, och
liknande. Biometriska center dr redan framgangsrikt inréttat i andra ldnder, déribland
Holland.
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Betinkandet lyfter fram behovet av specialistkompetenser. Detta &r bra eftersom det &r en
nodvindighet att SKL aktivt arbetar med att Oka antalet personer med
specialistkompetenser. Det &r en nodvindighet for att Polisens forensiska féormaga ska
kunna sta i paritet med de ansprak pa kompetens, effektivitet och kvalitet som samhéllet
berittigat kommer att stidlla pa Polismyndigheten. For att astadkomma detta krivs god
forskning och utveckling pd SKL. Dessa specialisttjinster kommer av naturliga orsaker
att i hog grad utgoras av personal med forskningsbakgrund. Polisférbundet ser att kraven
pa ett fungerande och modernt ledarskap ska vara hoga for att SKL ska klara att savil
motivera, behalla och utveckla medarbetare, sirskilt med sadana specialistfunktioner. Det
finns en risk att SKL, som &r en jamforelsevis liten myndighet, ’forsvinner” och gloms
bort i det omfattande arbetet med omorganisationen av den reguljira polisorganisationen.

11.2.11 Aliméanhetens kontaktpunkt for hégre kvalitet i polisverksamheten

Polisforbundet delar kommitténs forslag att det ska finnas en av allménheten vl kidnd och
latt tillgénglig kontaktpunkt pa bade nationell och regional niva. Det dr viktigt att dven
medarbetarnas synpunkter och forslag kan omhindertas i organisationen.

Synpunkterna bor omhindertas i den struktur som Polisforbundet presenterat under
punkten 11.2.5 genom att vidarebefordras till relevant funktion inom Polisen.

Till exempel till berort regionalt utvecklingscentra som bor inrittas i enlighet med
kommitténs forslag eller till den etiska grupp som Polisforbundet foreslagit ska inrittas
inom Polisen.

11.2.12 Medborgerlig insyn och demokratisk kontroll
Polisforbundet delar i allra hogsta grad kommitténs stéllningstagande i denna del.

Det kan inte nog understrykas att medborgerlig insyn &r angeldgen for polisens legitimitet
1 samhallet.

Polisen ir hela tiden foremal for kritik, vilket &r helt korrekt och nodvindigt. Med 6kad
insyn och forstaelse for polisverksamheten kan sannolikt en hel del negativ kritik bemétas
mer positivt, vilket sannolikt leder till 6kat fortroende for Polisen.

12. Konsekvenser av kommitténs forslag

12.1 Utgangspunkter for konsekvensbeskrivningen
12.1.1 Organisationsfordndringen ir en del av ett storre fordndringsarbete

Polisférbundet delar kommitténs utgangspunkter att organisationsforédndringen ér en del
av ett storre fordndringsarbete. Risken dr dock avsevird att organisationen inte har en
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gemensam syn pa hur forindringsarbetet ska bedrivas och med vilken filosofi. Polisens
nuvarande forutséttningar kommer inte att ricka for att na 6nskviért resultat.

Forutsittningarna for att bedriva fordndringsarbetet maste vara lika 6ver hela landet.

Polisforbundet anser darfor att det infor fordndringsarbetet kommer att krivas en
avsevird utbildningsinsats av personalen.

Polisférbundet menar att en vil utvecklad samverkan i kombination med en vél beprovad
filosofi och arbetsmetodik kommer att ge de bésta forutsittningarna.

RPS och Polisférbundet kommer under hosten att paborja arbetet med att utveckla
samverkan, bland annat genom Partsradets regi. Polisforbundet ser det forestdende arbetet
som en upptakt i att fa alla inom Polisen att bedriva en god samverkan som leder till
forbittrade verksamhetsresultat och bra arbetsmiljo.

Polisférbundet anser att Polisen ska inféra en verksamhetsstyrning baserad pa LEAN-
filosofin och anpassa den till Polismyndighetens nya organisation.

12.1.2 Mycket kraft for sjalva forandringsarbetet

I detta stycke tar utredningen fasta pa en av de stora riskerna med
organisationsfordndringen. Att bedriva ordindr verksamhet samtidigt som det genomfors
en mycket stor forindring kommer att stdlla hoga krav pa medarbetarna i organisationen.
Detta i sig belyser vikten av att bade medarbetarnas inflytande och delaktighet i
fordndringsprocessen maste séikerstillas.

12.2 Konsekvenser i ett medborgarperspektiv
12.2.1 Okad enhetlighet och rattsséikerhet

Polisforbundet delar i princip kommitténs uppfattning i denna del. Men for att fa denna
enhetlighet att verkligen fungera krdvs att den 4r framtagen av dem som kan
verksamheten bist, alltsd de som idag arbetar med respektive verksamhet.

12.2.2 Det demokratiska perspektivet

Polisférbundet delar kommitténs stillningstagande.

12.3 Konsekvenser i ett rattskedjeperspektiv

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande. Helt avgorande dr att Polisen och
aklagarna pa strategisk niva skapar forutsittningar for stdndiga forbittringar genom hela
rittskedjan. Detta gors lampligast genom att ge medarbetarna ansvar och befogenheter att
driva utvecklingsarbetet.
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Tydliga uppdrag krévs for att arbetet ska vara framgangsrikt. En del i det uppdraget bor
vara att alla alltid 6verlimnar ritt produkt till kunden® samt gora det genom si fi
overldmningar i processen som mojligt.

12.4 Konsekvenser i ett verksamhetsperspektiv
12.4.1 Regeringens krav pa verksamheten

Polisférbundet menar att de forutsdttningar som enskilda medarbetare har for att utfora
sina uppgifter dr helt avgorande for verksamhetens kvalitet. Det kan gélla saker som
ledning, styrning, organisation, beslut, ansvar och resurser, men dven omgivningens och
polisanstilldas egna attityder och forhallningssitt.

Ett viktigt verktyg for att uppnd regeringens krav pa effektivitet dr att den nya
myndigheten ocksa bedriver ett vil anpassat och fungerande arbetsmiljoarbete.

12.4.2 Tydligare styr- och ansvarskedja

Polisférbundet delar utredningens syn pa vikten av tydlighet rérande styrning och ansvar.
For att detta ska tas tillvara fullt ut maste dven arbetsmiljoansvaret vara tydligt kopplat till
verksamhetsansvaret.

Det &r dock viktigt att den nationella styrningen, som ska vara stark, enbart styr sadant
som &r dndamalsenligt. Risken dr annars stor att allt for manga beslut tas centralt vilket
leder till en toppstyrd organisation.

12.4.3 Adekvat beslutsniva

Det dr angeldget att man i den nya myndigheten efterstrivar att beslut fattas sa nira
berérda medarbetare som mojligt. Korta beslutsvigar dr att foredra. Detta kréver att den
nya organisationen utvecklas mot en lidrande organisation, samt att man strukturerat och
malinriktat arbetar med att paverka kulturen i organisationen.

Risk for detaljstyrning

Polisforbundet delar i stort kommitténs uppfattning, men for att konsekvenserna ska bli
de oOnskvirda anser vi att Polismyndigheten ska utgéra en teamorganisation.
Polisforbundet utvecklar begreppet under avsnitt 2 i remissvaret.

4 Vem som ir kund kan i allra hogsta grad variera, det kan vara allménheten, den misstinkte,
kollegan, en annan enhet, eller dklagaren med flera.
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12.4.4 Behov av strategisk ledning och styrning

Polisforbundet delar i stort kommitténs stillningstagande, men anser att den framtida
ledningsorganisationen sannolikt stiller krav pa utvecklad kompetens pa alla nivéer.
Dirfor bor Polisen ldmna den foraldrade ekonomistyrningen till forméan for en modern
verksamhetsstyrning.

Polisforbundet menar att principerna for medelsfordelningen, som 4r en del i den
strategiska ledningen, bor utvecklas. Polisférbundet anser det vara rimligt att ta reda pa
hur man bor fordela medlen for att kunna bedriva en optimal polisverksamhet.

Om man f6ljer Verksamhetsresultaten och NMI sd siger de att polisorganisationen i
princip #r statisk. NMI visar att det i princip inte skett nagon fordndring pa nationell niva
sedan métningarna 2005, 2007 och 2010, om man tittar pA medelvirdena.

Det kan alltsa vara sa att en icke vél fungerande medelsférdelning leder till en statisk
polisverksamhet och en icke effektiv verksamhet.

Vi befinner oss i ett kritiskt ldge, med forsdmrade resultat och med ett stort
fordandringsarbete framfor oss.

For att Polisen ska na den effekt regeringen efterfragar bor ocksa forutsittningarna for
medelsférdelningen inom Polisen utvecklas och grunda sig pa polisens resultat och
formaga att 16sa uppdraget att minska brottsligheten och 6ka tryggheten.

Hur man bor fordela pengarna bor grunda sig pa varje enhets forutsittningar att klara sitt
uppdrag. En resultatenhet kan till exempel utgoras av ett NAPO eller en utredningsrotel.

Uppdrag/mal

Ekonomi + Verksamhet + Resultat = Resultatenhet

Det dr forst genom en analys av det uppdrag och féormaga som varje resultatenhet har som
man kan bilda sig nadgon uppfattning om vad som krivs for att paverka resultatet och
bidra till en effektivare polisverksamhet.

En grov overslagsrikning ger for handen att det finns cirka 2 000 enheter/motsvarande
inom Polisen. Den storsta paverkan for resultat och fortroende for Polisen gors genom
dessa enheters insatser. Det dr didrfor hogst visentligt att fokus ldggs pa att ge dessa
enheter ritt forutséttningar.

Det eventuella gap som uppstar mellan formaga och uppdrag bor identifieras och
eventuella atgirder sittas in. Det kan innebdra omprioriteringar, metodutveckling,
utbildningsinsatser, inkOp av utrustning, identifiering av kompetensbehov med mera.
Sammantaget ger detta en helhetsbild 6ver vilka resurser polisen behover for att klara
uppdraget och bli en effektivare polis.
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Underlagen bor ligga till grund for bade hemstillan i budgetunderlag och for
medelsfordelning.

Genom att hantera ekonomi, verksamhet och resultat integrerat i forsta linjen Okar
dessutom forstaelsen for hur medelsfordelningen paverkar resultatet.

Strategisk ledning och styrning handlar ocksa om att sdtta mal for verksamheten.

Organisationen bor pa alla nivéaer ha stor forstaelse for vilka mal som ér satta och varfor.
Dessutom bor man sékerstélla att malen leder till en effekt i samhillet. I det fall de inte
gor det ska man noga dvervidga om de ska vara kvar.

12.4.5 Huvudkontor i stillet for Rikspolisstyrelse kriaver ny kompetens

Polisforbundet delar i stort kommitténs stillningstagande, men vill sérskilt patala vikten
av att huvudkontoret maste ha en hég kompetens inom arbetsmiljoomradet och vara vil
fortrogna med det arbete som bedrivs inom Polisen.

Huvudkontoret behover vara mer stodjande &n styrande och sikerstdlla att varje
enhet/motsvarande har ritt forutséittningar for att utfora sitt uppdrag. Man bor dven
utarbeta en férméaga att inneha och kommunicera helhetsbilden 6ver en sammanhéllen
svensk polis.

12.4.6 Nodvindigt fordandringsarbete kriaver engagemang pa alla nivaer

Polisférbundet delar kommitténs stéllningstagande, men for att fordndringsarbetet ska bli
effektivt kridvs en gedigen utbildningsinsats i hur fordndringsarbetet ska bedrivas innan
arbetet startar.

12.4.7 Konsekvenser f6r nationell operativ verksamhet

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande.

12.4.8 Sarskilda utredningar

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande.

12.4.9 Verksamheten vid Statens kriminaltekniska laboratorium

Polisforbundet delar i stort kommitténs stéllningstagande, men vi ifragasitter det
relevanta i att det bara dr SKL inom Polisen som ska tillforsikras ritt resurser. Dessutom
ifragasétter vi om det dr polisledningen som kan styra det. Vi anser att det enbart dr

44



e
.-1:."‘:"-

Polisforbundet

45(49)

regeringen som kan tillforsikra att Polisen har ritt resurser. Daremot ska polisledningen
givetvis vara sa kostnadseffektiv som mojligt.

Polisforbundet har tidigare i remissvaret foreslagit att Polisen ska ldmna en omodern och
ineffektiv ekonomistyrning till forman for verksamhetsstyrning.

Med ett sadant verktyg kan man avgora vilken verksamhet som dr effektiv och vilken
som inte &r det och vilka atgirder som i sa fall krivs for att den ska bli det.

12.4.10 Ledning och styrning av polisregioner

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande.

12.4.11 Register- och sekretessfragor

Polisforbundet delar kommitténs stdllningstagande.

12.4.13 Internationellt samarbete

Polisforbundet delar i stort kommitténs stéllningstagande, men menar att det maste ges
forutsittningar till internationellt samarbete pa ldgsta dndamaélsenliga niva, vilket innebér
forsta linjen. Idag saknar forsta linjen tillgdng till information vilket begrdnsar
mojligheterna att bedriva ett effektivt internationellt samarbete.

12.5 Konsekvenser som ror arbetsgivaransvaret och det
personalpolitiska omradet

12.5.1 Personalpolitisk framforhallning Krivs

Polisforbundet delar kommitténs uppfattning att det krdvs en mycket god framforhallning
och att organisationsforindringen stiller stora krav pa arbetsgivarpolitisk enhetlighet. Det
kommer att kridvas enhetliga definitioner och enhetlig tillimpning av olika begrepp inom
det personalpolitiska omradet. Detta kriver att man snarast inleder ett arbete tillsammans
med personalorganisationerna for att sikerstélla att de personalpolitiska fragorna ska
16sas pa ett for medarbetaren och verksamheten bra sitt.

Det #r Polisforbundets uppfattning att alla kollektivavtal kring anstillningsvillkor méste
ses Over for att sdkerstilla att de fungerar dven i den nya organisationen.
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12.5.2 Personalpolitisk enighet

For att sikerstilla en bra och dndamalsenlig personalpolitik 4r det av vikt att ta tillvara de
goda och vil fungerande riktlinjer och policys som finns i nuvarande organisation. Samt
att man pa motsvarande vis avvecklar rutiner och policys som inte r 6nskvirda.

12.5.3 Arbetsgivaren och personalorganisationerna

Polisférbundet vill paminna om Arbetsmiljolagens krav pé samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagare oavsett om det finns samverkansavtal eller ej.

12.5.4 Arbetsmiljoarbetet

For den tinkta organisationsfordndringen ska falla vl ut ar det av storsta vikt att
fordndringen sker i enlighet med det systematiska arbetsmiljoarbetet samt att de
lagstadgade kraven pa riskbedomning rorande risken for ohilsa och olycksfall efterlevs. I
en sa pass omfattande fordndringsprocess som denna krdvs att man kontinuerligt
genomfor riskbedomningar i samtliga led.

Skyddsorganisationen bor struktureras i enlighet med den nya organisationen.
Skyddsombudsorganisationen hanteras av de fackliga organisationerna pa sa vis att
arbetsmiljoarbetet kan bedrivas pa ett konstruktivt sitt tillsammans med savil
arbetsgivaren som internt inom de fackliga organisationerna.

12.6 Konsekvenser for personalen

Polisférbundet ser positivt pa mojligheten till fler karridrvigar for medarbetare inom
Polisen. Det #r ocksé positivt att personal utvecklas under hela sin anstéllning, det
forutsdtter stora mojligheter till karridrvixling och kompetensutveckling for alla
personalkategorier.

12.6.1 Allminna konsekvenser

Att en sa pass omfattande forindring som den som utredningen foreslar kommer att fa
konsekvenser for personalen &r oundvikligt.

Mot bakgrund av detta &r det av synnerlig vikt att arbetsmiljoarbetet tydliggors under hela
forandringsprocessen. I detta ligger att personalen har ett stort inflytande och en stor
delaktighet. Polisforbundet forutsitter att man under hela fordindringsprocessen strivar
efter att tillvara ta den breda kompetens som finns i nuvarande organisation.

I betinkandet konstateras “Aven om Polismyndigheten, si ldngt det dr mojligt, arbetar
med omstéllningsatgiarder och kompetensvixling gar det inte att bortse fran det faktum att
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med nuvarande ambition om 20 000 poliser och en begrinsad ekonomisk ram kan en viss
Overtalighet av anstédllda med annan kompetens 4n polisidr uppsta.”

Polisen ska vara en effektiv resursutnyttjande organisation dér alla medarbetare har den
utbildning, kompetens och de befogenheter som krivs for att kunna utféra sitt arbete pa
bista sitt. Det kan innebéra att nuvarande ambition och ekonomiska ram inte kommer att
rdcka till for att nd de krav som regeringen stiller pa hogre kvalitet, ©kad
kostnadseffektivitet, okad flexibilitet och visentligt forbittrade resultat i Polisens
verksambhet.

En framtida polismyndighet kommer framférallt att péaverka myndigheterna
organisatoriskt vad avser ledning och styrning. Polisforbundet vill verka for en tydligt
kompetensstyrd rekrytering. Verksamhetens krav och behov av kompetens ska styra
utformningen av kravprofiler vid rekrytering. Vi vill verka for en genomlysning av
Polisens kompetensforsorjningsbehov bade pa kort och pa lang sikt.

Polisforbundet vill verka for att alla medarbetare som stills infor behov av omstéllning i
arbetslivet far ett konstruktivt stod. I dessa situationer &r det avgorande att medarbetaren
snabbt kan erhalla ett professionellt stod for att ta nya steg i sin karridr.

Manga medarbetare besitter en hog och mangfasetterad kompetens och maste darfor
erhalla ett individuellt stod anpassat for deras enskilda behov. Forutom avtalsenliga
omstéllnings- och trygghetsinsatser bor dven insatser sasom exempelvis coachning,
arbetslivskonsulent och andra karridrplaneringsinsatser komma ifraga redan i ett tidigt
skede i organisationsforandringsprocessen.

12.6.2 Tjanstgoring efter order och ingripanden pa ledig tid

Polisférbundet delar kommitténs uppfattning om att det blir en konsekvens for poliserna
men dr dock osikra pa effekterna varfor vi anser att den fragan bor utredas ytterligare och
i samband med detta bor dven anstéllningsvillkoren ses over.

12.7 Anstallningsavtal och andra avtal
12.7.1 Anstéllningsavtal

Vid en nybildad enmyndighet ska det rada klarhet 6ver en arbetstagares arbetsskyldighet
gillande arten av arbetsuppgifter, var arbetet ska utforas geografiskt och var inom
arbetsgivarens organisation arbetstagaren hor. For att uppna detta ska arbetsledningsritten
och den geografiska arbetsskyldighetens regleras bland annat via avtal.
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12.7.2 Civilrattsliga avtal

Polisforbundet delar kommitténs stillningstagande och vill framhdva vikten av att
fordandringen gors i god tid, i synnerhet rorande gillande avtal.

12.9 Ekonomiska konsekvenser

Polisforbundet &dr tveksamt till om kommitténs bedomning roérande kostnaderna for
omstéllning och genomforande ar tillrdckliga.

Polisforbundet menar att tillrackliga medel maste avsittas och vid behov kunna tillféras
arbetet med organisationsforandringen.

12.11 Organisationsforandringen behover foljas upp

Polisforbundet delar kommitténs stidllningstagande om att organisationsfordndringen
behover foljas upp med beaktande av medborgarperspektivet, verksamhetsperspektivet
och rittskedjeperspektivet.

For att uppfoljningen ska bli mer fullstindig anser Polisférbundet att man dven bor beakta
medarbetarperspektivet.

4. Polisforbundets tillaggsforslag
Etisk grupp

Polisforbundet menar att det krivs mer for att fortroendet for Polisen ska vardas och
ytterligare stirkas och foreslar darfor att det inréttas en etisk grupp inom Polisen.

For att na denna inriktning ska Polisen kinnetecknas av att vara en transparant
organisation, 6ppen for fordndring och utveckling. Polisorganisationen ska dessutom
arbeta forebyggande for att minska drendeinflodet till internutredningsenheten.

For att astadkomma detta bor polisorganisationen strategiskt arbeta med etiska fragor for
att bidra till att 6ka fortroendet for Polisen samt med att forbéttra arbetsmiljon.

Polisférbundet foreslar att det inom RPS inrittas en etisk grupp, bestaende av parterna,
som har till uppgift att arbeta forebyggande med utgangspunkt fran erfarenheter fran
verksamheten, Personalansvarsnimnden och internutredningsenheten. Dessutom kommer
allminhetens kontaktpunkt att kunna bidra med information som kan anvindas i det
forebyggande arbetet.

Med utgangspunkt fran denna kunskap ska sedan parterna enas om atgirder for att
undanr6ja och forebygga systemfel eller misskotsamhet. Malet dr att skapa en ldrande
organisation i standig utveckling.
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For att utvecklingen ska na bred framgang behover fragorna ocksa omhéndertas pa ldgsta
dndamalsenliga niva, arbetet bedrivs saledes bade centralt och lokalt. Samordning krévs
mellan dessa bada nivaer.

Polislegitimation

Idag &r diskrepansen mellan disciplinpafoljd och avsked alltfér stor vilket innebér att
systemet inte gynnar en larande organisation likt den inom sjukvarden, Lex Maria. Dérfor
anser vi det behovs ytterligare ett arbetsrittsligt verktyg.

Relevanta och proportionella paféljder for hela skalan av fel maste skapas. En 16sning
skulle kunna vara att en polis genom sitt fel inte lingre, eller under en tid, inte kan verka
som polis, men trots detta fortfarande kan behalla sin anstéllning.

Polisférbundet foreslar att det inférs en polislegitimation.

Det befintliga systemet behover siledes utvecklas s att legitimationen kan dras in for
viss tid eller tills vidare, alternativt for alltid, utan att avsked eller uppsédgning av
personliga skil behover tillgripas.

Stockholm den 16 juli 2012

Lena Nitz Goran Malmborg, Patrik Oldin

Polisférbundets ordférande Foredragande ombudsmén
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