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Inledning

En osynlig sida av de anstallningsarenden dar principen om fortjanst och skicklighet inte tillampas vid
tillsattningen ar att nagon eller nagra blir bortvalda. Om samma individer drabbas upprepade ganger
kan det handla om direkta forsok att utestanga dessa, krankande sarbehandling och mobbning. Fokus
for denna rapport ar inte negativ sdarbehandling och mobbning, men for att fordjupa forstaelsen av de
fenomen som beskrivs i rapporten behdvs utéver beskrivningar dar nagon otillborligt gynnats, ocksa
beskrivningar som belyser forekomsten av negativ sarbehandling.

| bilagan kommer begreppet negativ sdarbehandling att anvdndas pa fall dar det inte gar att identifiera
objektiva grunder for att ndgon bedéms som olamplig till att rekryteras till en chefsposition eller att fa
en befattning som innebér ett storre ansvar. Sakliga grunder forekommer dock ocksa och kan handla
om att personen har uppvisat daligt omdome, ofta skapar konflikter, &r mycket negativ eller far
okontrollerade kansloutbrott. Vidare hamnar inte ett agerande inom ramen for negativ sarbehandling
i denna bilaga bara for att en drabbad person sjalv anser att sa ar fallet. Det maste aven finnas andra
forhallanden som pekar i den riktningen (ljudinspelningar, dokument, utsagor fran andra personer etc.).

| boken En svensk tiger — vittnesmdl frén poliser som vdgat ryta ifrdn® beréttar nio visselbldsare om
arbetsgivarens trakasserier. Forfattaren visar i boken pa en repressiv kultur inom polisen dar
medarbetare som patalar systemfel pa olika satt bestraffas och tystas. En vanlig farhaga bland
polisanstallda ar att framford kritik kan fa negativa effekter for karridren. | en enkdtundersékning som
presenterades av Polisférbundet ar 2015 framgick att var tredje polis upplevde att de inte kunde
framfora kritik eller synpunkter till ledningen av radsla for repressalier. Detta resultat var tre ganger
hégre dn genomsnittet for personalgrupper i andra organisationer?.

En undersokning som Polismyndigheten refererade till ar 2023 visade ett liknande resultat, men i den
undersokningen ingick inte bara poliser utan dven andra polisanstéllda. Mellan en fjardedel och en
tredjedel av medarbetarna uppgav att de upplevde att de inte kan uttrycka kritiska asikter eller stalla
kritiska fragor av radsla for att det ska leda till repressalier eller ha negativ inverkan pd karridren3. | en
forskningsstudie som publicerades ar 2019 upplevde bara 1 av 123 polisanstéllda att det inte fanns
nagon risk for att utsattas for negativa sanktioner om man som anstalld framférde kritik mot polisen i
media*. Vid intervjuer med 62 journalister som genomfordes &r 2021 var ett dterkommande tema att
det upplevdes mycket svart att fa polisanstallda att framtrada med kritik mot polisens satt att bedriva
verksamhet eftersom de uttryckte att det fanns en risk att det skulle drabba deras karriar eller att de
pa annat sitt skulle bli straffade om de gjorde sa°.

Den upplevda radslan att bli negativt sarbehandlad bottnar i vetskapen om konkreta handelser, men
det finns ocksa personer som sprider ut att de straffats for sin frisprakighet dar det snarare handlar om
en upplevelse eller pastddda oférritter an om ett verkligt férhallande®. Sddana berittelser, som ocksd
framkommit vid datainsamling till denna rapport, kan bidra till att 6ka radslan hos polisanstallda att
framfora kritik, men dven att reella fall av negativ sarbehandling riskerar att bagatelliseras och avfardas
som enbart en persons upplevelser eller att vara pahittade.

LKjoller, 2014.

2 Nitz, 2015 (Holgersson 2021).

3 presenterades av rikspolischefen och HR-chef pa presskonferens 2 maj. Se t.ex. Kack, 2023.
https://www.svt.se/nyheter/inrikes/thornberg-om-utredningen

4 Holgersson, 2019a.

5 Holgersson & Grahn, 2021.

% Holgersson, 2019a.
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Att det finns en utbredd tystnadskultur’ har dven visats i samband med datainsamlingen till denna
rapport. Ett exempel ar att det utifran en jamforelse av cv i ett fall visade sig att en person som sokt en
anstallning hade hogre fortjanst och skicklighet an en annan kandidat som kallats till intervju och senare
fick anstallningen. Fran muntliga kallor framkom att person som inte fick anstéllningen dven sokt andra
anstallningar med liknande resultat och kdllor namnde att hen sjalv hade uttryckt besvikelse och
frustration 6ver denna behandling.

Det hade varit mdjligt att se vilka anstallningar hen sokt genom att begdra ut s6kandeforteckning for
ett antal hogre chefstjanster. Kontakt togs dock med personen ifraga och det forklarades att det skulle
underlatta om hen kunde beratta vilka tillsdttningsdarenden hen figurerat i for att rapportforfattaren
skulle slippa bestélla ut en mangd material. Av telefonsamtalet framgick att hen kdnde stor radsla och
inte ville precisera vilka anstallningar hen sokt. Hen sa att hen férutsatte att tillsattningarna gatt ratt till.
Darfor gjordes inget forsok att undersoka detta fall trots att ett flertal personer vittnat om att
behandlingen hade skapat olust bland dem som iakttagit den. Andra fall som kommit in sent i
skrivprocessen beskrivs inte heller i denna bilaga eftersom det ar besvarligt och tar lang tid att fa ut
handlingar (se bilaga 4).

For de fall som redovisas anvdnds bokstdverna NN foljt av en sifferbeteckning for att skilja personerna
at. Vissa av exemplen som forekommit i media kommer att innehalla detaljer sa att individerna ar
sparbara. Andra fall kommer att presenteras pa en overgripande niva fér att minimera risken att
personerna identifieras. En del av informanterna har sagt att det inte gor ndgot om de blir identifierade
och da har fler detaljer kunnat redovisas jamfort med dem som varit oroliga for att det ska framga vem
det galler. Skyddet for uppgiftslimnare har prioriterats framfor sparbarheten. For att forsvara
identifiering gors inte kallhanvisning pa det satt som exempelvis forekommer i bilagorna 1-6.

Fall dar det inte har varit mojligt att utesluta att kan rora sig om en upplevelse av negativ sarbehandling
snarare an ett verkligt forhallande redovisas inte i bilagan. | nagot enstaka fall har det inte gatt att
faststalla att den person som beskrivs verkligen har blivit negativ sdrbehandlad, men fallet tydliggor pa
annat satt forekomsten av detta inom Polismyndigheten. Ett fall i det forsta avsnittet i bilagan innehaller
ett sadant exempel, dar en person spelade in nar han blev varnad av sin chef att satta sitt namn pa ett
papper som skulle skickas till media: “om du ndgon gdng vill géra en chefskarridr eller géra ndgot
annat”.

Strévan i bilagan har varit att vélja ut exempel som askadliggor liknande ménster, men dven att vélja ut
exempel av lite olika karaktdr. Manga av fallen med negativ sdrbehandling som kommit fill
rapportforfattarens kdinnedom uppvisar stora likheter. Fallen som presenteras i denna bilaga har alla
intraffat de senaste tva aren®, men i vissa fall gérs en historisk tillbakablick fér att beskriva ett ménster
i behandlingen av personen i exemplet eller fér att pavisa att den negativa sarbehandlingen inte kan
kopplas till en enskild chef.

Att nagon blir utsatt for negativ sdrbehandling beroende pa att denne uttryckt sig kritiskt kan indirekt
utgora en varning till andra, men det finns ocksa exempel pa att anstéllda far direkta varningar. De forsta
tva fallen i bilagan utgor exempel pa detta och de efterfoljande tva fallen ar téankta att askadliggora att
personer som framfor kritik riskerar att bli missgynnande i sin karriarutveckling genom att de inte far
ga kurser och att de inte kommer ifraga for “svara” som chefer, vilket manga ganger ar en forutsattning
for att kunna fa en ordinarie chefstjanst. Genom att inte fa “svara” som chefer nar den ordinarie chefen
ar borta stoppas personerna i praktiken fran att soka ordinarie tjanster. Det handlar da inte om negativ

7 Aven om det finns variationer (se Holgersson, 2019a; Thunholm, 2023).
8 Fran att datainsamlingen till detta kapitel pabérjades under ar 2023.
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sarbehandling vid sjdlva ansokningsforfaranden, utan innan dess. Resterande exempel i bilagan
illustrerar hur personer missgynnats nar anstallningar lysts ut och vid arbetsledningsbeslut.

Viss typ av negativ sarbehandling kan vara svar att styrka, sarskilt eftersom Polismyndigheten ar beredd
att Iamna felaktig och missvisande information som syftar till att visa att vissa personer inte ska komma
ifraga for en anstallning. Det framgar av exemplen att det kan krdvas inspelningar for att trovardigt
kunna ifragasatta Polismyndighetens pastaenden. Ett flertal fall presenteras inte i bilagan eftersom det
saknas inspelningar eller annan information som kan styrka en i 6vrigt trovardig beréattelse fran den
drabbade. En annat forhallande som framgar i exemplen i bilagan ar att den “gamla skolan” som chefer
agerade efter (och som det ur flera aspekter gick att ha invandningar emot) med raka och ibland
burdusa uttalanden har ersatts av ett mer utstuderat satt att genomfora negativ sarbehandling dar
samma budskap fors fram, men pa ett satt som ar svarare att angripa juridiskt.

Varningar med anledning av framford kritik

Texten i detta forsta avsnitt i bilagan utgar till stora delar fran reportage i Polistidningen, men
information har dven erhallits genom kontakt med de tva huvudpersonerna i respektive exempel, andra
personer med insyn, e-post, ljudinspelningar, sociala medier och dokument.

NN1: Konsekvenser av ett Oppet brev till polisledningen

Den 3 november 2022 hade den arbetsgrupp som férbereder inférandet av sa kallad “fast lista” pa
ingripandeverksamheten (IGV) i ett lokalpolisomrade ett moéte pa en polisstation. Gruppen hade
traffats flera ganger under hosten for att diskutera forandringen, men nu hade planerna kommit ut i
media. Poliserna i en av de orter som berérdes hade formedlat till tidningar, radio och tv att den nya
schemamodellen riskerade att leda till att IGV centraliserades till huvudorten i lokalpolisomradet. De
var oroliga for sina jobb och for att invanarna skulle fa samre service, bland annat langre
utryckningstider. Poliserna hade beskrivit sina farhagor i ett brev till polisledningen och aven |atit
medierna ta del av brevet.

Chefen for lokalpolisomradet (Lopo-chefen) hade svarat pa fragor fran journalister och politiker och
dementerat att den planerade schemaférandringen skulle leda till farre poliser i den ort dar poliserna
opponerat sig mot fordndringen. Han besokte arbetsgruppens mote for att ge sin syn pa det brev som
hade natt media. | gruppen fanns bara en representant for ingripandepoliserna i den ort som skrivit
brevet. Det var NN1som aven var personalombud for Polisforbundet, men han satt inte i gruppen som
facklig foretradare. NN1 uppfattade sig hamna i ett utsatt ldge pa motet:

“Lopo-chefen drog upp det ddr brevet pa viiggen som en powerpoint, ldste upp mening
fér mening och pdtalade allt som han tyckte var fel i det. Jag fick sitta ddr i storforum

och férsvara mig. Det var extremt olustigt.”®

NN1 tyckte inte att brevet innehdll nagra felaktigheter. Ledningen och de anstéllda gjorde helt enkelt
olika bedomningar av riskerna med forslaget. Efter motet kallade lokalpolisomradeschefen in NN1 till
ett enskilt samtal. Med tanke pa vad som hade sagts i storforum fick NN1 en dalig kdnsla och spelade
in samtalet pa sin telefon. Lokalpolisomradeschefen sade att han inte hade nagra problem med att
anstallda gar till media, men att de inte vinner nagot pa att gora det och att det hade varit battre om
de hade kommit till honom. Lokalpolisomradeschefen ifragasatte hur NNi, som suttit med i
arbetsgruppen, kunde satta sitt namn pa ett brev som innehdll felaktiga spekulationer. NN1 svarade att
han stod for innehallet i brevet. | slutet av samtalet hors lokalpolisomradeschefen saga:

% Hagstrom, 2023e. https://polistidningen.se/2023/06/jag-fick-sitta-i-storforum-och-forsvara-mig/
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“Vill du ha ett gott rad? Och da dr det ett kollegialt rad. Inte som chef till medarbetare
utan som en dldre kollega till en yngre. Om du ndgon gdng vill titta pa en chefskarridr
eller géra ndgot annat, da dr det sdllan bra att ha sitt namn pa ett papper som har gatt
till media.”*°

NN1 uppfattade det som ett fortackt hot: "Jag uppfattade det som att nu kommer han att sétta kdppar
i hjulet fér min karriéir.” Han vande sig darfor till Polisforbundets representant. En polisanmalan gjordes
och drendet hamnade till slut hos Justitiekanslern (JK) eftersom det kunde rora sig om ett
yttrandefrihetsbrott. Lokalpolisomradeschefen omplacerades till andra arbetsuppgifter i vantan pa JK:s
besked. | december 2022 beslutade JK att inte inleda forundersokning eller vidta nagra andra atgéarder.
JK paminde dock om att en féretradare for det allmanna aldrig far "uttala sig eller vidta dtgdrder som
uttrycker ogillande av att de anstdllda utnyttjar sin grundlagsfidsta meddelarfrihet” . Efter JK:s besked
gick lokalpolisomradeschefen tillbaka till sin post. Regionpolischefen fick fragor om drendet och tyckte
att lokalpolisomradeschefen hade uttryckt sig pa ett olampligt satt: “Risken med den hdr typen av
samtal dr att det uppfattas som en repressalie och i den maktposition man har som ledare sG behéver
man tinka pd det.” 2.

Regionpolischefen 6verlat till polisomradeschefen att avgéra om det pa ledningsniva fanns ett fortsatt
fortroende for lokalpolisomradeschefen, vilket det bedomdes finnas. Lokalpolisomradeschefen kan ha
varit pressad fran 6verordnade att agera gentemot medarbetaren for att motverka negativ publicitet i
media — alltsa av samma 6verordnade som sedan skulle bedéma om det fanns ett fortsatt fértroende
for honom.

NN1 kdnner néstan ett ar efter samtalet med sin lokalpolisomradeschef fortfarande en olustkinsla®3.
Efter att lokalpolisomradeschefen kommit tillbaka sokte NN1 en tillférordnad gruppchefstjanst pa
lokalpolisomradet. Han fick inte denna tjanst, men har inte nagot underlag for att dra slutsatsen att det
berodde pa att lokalpolisomradeschefen har missgynnat honom. Vid rekryteringen ftill den
tillférordnade gruppchefstjansten skulle man Iamna in ett personligt brev och cv, men det var ett
arbetsledarbeslut att tillsatta tjansten. Detta begransade transparensen och innebar att det inte fanns
mojlighet att 6verklaga beslutet. NN1 pekar pa problemet med den regel som HR satt upp att det kravs
arbetsledarerfarenhet inom de senaste fem aren for att kunna séka en gruppchefstjanst. NN1 har
arbetsledarerfarenhet inom Forsvarsmakten. Han hade tidigare blivit stoppad av HR inom
Polismyndigheten fran att fa en tillforordnad gruppchefstjanst med hanvisning till att han inte var i
behov av att fa arbetsledarerfarenheter eftersom han redan hade detta fran Forsvarsmakten, vilket fatt
foljden att det nu gatt mer an fem ar sedan NNi:s erfarenhet. Han behovde saledes bli tillforordnad
gruppchef for att kunna bli aktuell for en gruppchefstjanst.

NN2: En debattartikel som togs upp pa ett medvetandegdrande samtal

NN2, som arbetar som polisi en annan region an huvudpersonen i exemplet ovan, skrev en debattartikel
i Polistidningen®. Hon uttryckte att det var en “extremt spdnnande tajming” att en kurs i “Etik och
kultur inom polisen” paannonserades pa Polisens intrandts forstasida dagen efter Expressens
avsldjande om affaren mellan (A) och (B). Hon menade att rabatterade traningskort eller gratis dryck
var bagatellartade forseelser i jamforelse med de hogsta chefernas aktivitet som nu var féremal for
medias intresse. Med tanke pa vad som utspelade sig i media uppfattade hon det som "magstarkt” nar

10 Hagstrém, 2023e. https://polistidningen.se/2023/06/jag-fick-sitta-i-storforum-och-forsvara-mig/
11 Justitiekanslern 2022/6810, sidan 2.

12 Hagstrém, 2023e. https://polistidningen.se/2023/06/jag-fick-sitta-i-storforum-och-forsvara-mig/
13 Kontakt med berérd person i mitten av september, 2023.

14 persson, 2023. https://polistidningen.se/2023/01/mitt-fortroende-ar-skadat-sedan-lange/
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en inspelad rost under kursen framforde frasen: “Hon har legat till sig den tjéinsten som chef’ och i sin
debattartikel papekade NN2 att det som kommit fram i media om (A), (B) och davarande rikspolischefen
vackte minnesbilder ur hennes snart 32-ariga polisliv och hon gav nagra exempel pa detta:

“Till exempel ndr en chef okejade att hans polisanstdllda fru fick kéra tjcnstebil fran
bostaden, pd arbetstid, till en tjiinstgéringsort lGngt bort. Det trots att det inte dr okej
for andra anstdéllda. Det hidnde inte nGgra fa ganger, det pdgick i flera ar. En annan chef
skréddarsydde en chefstjénst for en civilanstdlld favorit. Liknande tjéinst har det tidigare
varit poliskrav pd. ” *°

NN2 menade att de chefer som gor uppenbara fel, begar brott eller begar oegentligheter dyker upp i
verksamheten igen efter ett tag som om inget har hant, men ”"Den frysbox som vi ldngst ner i
ndringskedjan hamnar i, dr fér all 6verskadlig framtid”. NN2 stallde fragan: “Har vi en likabehandling pa
riktigt?”

NN2 kallades, efter att hon skrivit debattartikeln, till ett “medvetandegérande samtal” av sin
lokalpolisomradeschef. Hon spelade in samtalet. | slutet av motet tog lokalpolisomradeschefen upp
debattartikeln. Lokalpolisomradeschefen betonade att NN2 har ratt att skriva en debattartikel i en
tidning och att repressalieforbudet hindrar mdojligheten att rikta kritik mot NN2, men att man som
arbetsgivare har ratt att bemota sakinnehallet i debattartikeln. En facklig representant som var med
NN2 under motet var fragande till att artikeln togs upp inom ramen for ett medvetandegorande samtal.
Lokalpolisomradeschefen ansag dock att man kunde gbra sa och hénvisade till en promemoria fran
Polismyndighetens rittsavdelning®®. | dokumentationen som upprittades efter det medvetande-
gorande samtalet valde lokalpolisomradeschefen att lyfta ut delen som handlade om debattartikeln i
en separat promemoria. Det ska ha gjorts pd inrddan av en av Polismyndighetens arbetsrittsjurister?’,

NN2 uppfattade samtalet som en bestraffning och fick radet att anmala saken till JO. JO inledde en
utredning och begirde in ett yttrande fran Polismyndigheten. | yttrandet var Polismyndighetens
rattsavdelning kritisk till lokalpolisomradeschefens agerande och slog fast att NN2 “svdrligen kan ha
uppfattat situationen pd ndgot annat sdtt dn att hon under samtalet utsattes for kritik frdn
arbetsgivaren pd grund av att hon skrev den aktuella artikeln”*8. Polismyndighetens rittsavdelning
kritiserade daven hanteringen av dokumentationen. Eftersom samtalet genomférdes vid ett och samma
tillfalle menade juristerna att: "Den upprdttade dokumentationen riskerar ddrfér att ge en ofullstdndig
och inkorrekt bild av vad som férevarit. Det dr sjdlvklart inte godtagbart, oavsett vad som dr
férklaringen till detta.”*® Polismyndigheten avslutade sitt yttrande med att ”Polismyndigheten beklagar
det intriffade”?°, men lokalpolisomradeschefen blev inte omplacerad under JO:s utredning.

NN2 hade under rehabiliteringen efter en operation blivit placerad att arbeta med utredningar
inomhus?. Det var planerat att hon skulle ha denna placering fram till sista maj 2023 och sedan atergd
som omradespolis. Tva veckor efter att JO meddelat att han ville ha ett svar fran Polismyndigheten
Overtog polisomradeschefen rehab-ansvaret for NN2 nar lokalpolisomradeschefen fick ett annat
tillfalligt uppdrag som uttryckligen inte berodde pa JO-anmalan. NNz fick kdnslan att cheferna ville visa
framfotterna genom att agera pa ett negativt satt mot henne.

15 persson, 2023. https://polistidningen.se/2023/01/mitt-fortroende-ar-skadat-sedan-lange/

16 A189.451/2023, sidan 2 2023-08-15

17 A189.451/2023, sidan 3 2023-08-15

18 A189.451/2023, sidan 6 2023-08-15

19 A189.451/2023, sidan 6 2023-08-15.

20 A189.451/2023, sidan 7 2023-08-15. Texten ovan har utgatt fran artikeln Enestrom, 2023.
https://polistidningen.se/2023/08/polisen-sjalvkritisk-efter-samtal-om-debattartikel/ men vi har ocksa tagit del
av ljudinspelning och dokumentation.

21 Denna utsaga och resterande text nedan utgar fran samtal med NN2, dokument och ljudinspelningar.
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NNz efterfragade ett besked angaende hur hennes arbetsuppgifter skulle se ut efter den sista maj. Hon
fick inget klart besked. Motet om hennes arbetsuppgifter efter den sista maj skedde den sista maj. For
NN2 hade det varit en jobbig vintan att inte fa nagot besked. Hon hade férmedlat att hon inte alls
trivdes med att arbeta med utredningsverksamhet och att hon starkt 6énskade att aterga i rollen som
omradespolis. Beskedet pa motet var dock att hon skulle fortsatta arbeta med utredningsverksamhet
pa grund "omtanke” om hennes vdlmaende med tanke pa den operation hon genomgatt. Dagen efter
fick NN2 besked att en tillfallig gruppchef pa utredningsenheten skulle detaljstyra henne. Hon fick enligt
direktivet inte ens hjalpa kollegor som 6nskade ett mycket tidsbegransat stod, sdsom att skicka en
begdran om DNA-analys (jamforelseprov), utan att det skulle ske en prévning och ett godkannande av
den tillfalliga gruppchefen. NN2 upplevde situationen som ohallbar.

NNz forsokte fa andra arbetsuppgifter och ldmnade forslag, bland annat att arbeta som operator pa
regionledningscentralen (RLC) eftersom hon hade sadan utbildning och erfarenhet, men detta
avfardades av polisomradeschefen. Hon fick nej av honom med argumentet att RLC inte var i behov av
mer personal, trots att NN2 kunde konstatera att det ”"sprutade ut évertids-SMS” fran RLC. Hon
uppfattade det som att hennes chefer pa ett medvetet satt sag till att hon inte skulle fa arbeta med
nagot som hon tyckte var intressant och utvecklande, inte heller med nagot som underhéll hennes
kompetens.

| borjan av juli 2023 genomforde NN2 ett fystest pa foretagshalsovarden. Av e-post innehallande
resultat fran testet som skickades till polisomradeschefen fran Avonova framgar att:

“Testerna indikerar pG godkdnd niva utifran funktionsanalys arbetsférmdgebedémning
/.../ Inga hinder ses i dagsldget fér att kunna utféra ordinarie arbete.”??

NNz skrev till sin rehab-ansvarige, det vill sdga polisomradeschefen, och efterfragade en utrustningsvast
for att kunna fordela vikten av utrustningen jamnt, men fick svaret: ”Du ska inte ga till mig med denna
typ av fragor. Det blir konstigt och ondédigt.” Polisomradeschefen berdrde ocksa i svaret resultatet av
fystestet. Trots att det visade att NN2 kunde utféra ordinarie arbete fick hon inte aterga till att vara
omradespolis. Polisomradeschefens kommentar var: ”Kul att det gdr dt rdtt hall” och beslutet kvarstod
att hon skulle fortsatta arbeta pa krim. Vid samtal med NNz i mitten av september framférde hon att
"varje dag kdnns jobbig ndr man inte trivs med arbetet”. Det hade da gatt 2,5 manader sedan det
godkanda fystestet. Lokalpolisomradeschefen hade kommit tillbaka i sin ordinarie roll, men rehab-
ansvaret beholls av polisomradeschefen som fysiskt befann sig pa en annan polisstation, vilket gjorde
att det inte fanns nagra naturliga kontaktpunkter. En stodperson till NN2 hade skrivit ftill
polisomradeschefen med anledning av ett inplanerat mote, men skrev till NN2 att: ”Polisomrddeschefen
har fortfarande inte svarat vilket jag kan tycka dr mdrkligt.”?* NN2 upplevde osdkerheten och att hon
inte fick klara besked som mycket pafrestande fér sin psykosociala arbetsmiljé 2.

| februari 2024 riktade JO kritik mot lokalpolisomradeschefens agerande gentemot NN22°. JO framférde
att polischefens agerande far ses som en 6vertradelse av repressalieférbudet i tryckfrihetsforordningen
och yttrandefrihetsgrundlagen. JO riktade dven kritik mot polischefens dokumentation och menade att
denna gav en "ofullstdndig och inkorrekt bild av vad som férekom” under det medvetandegdrande
samtalet?®. NN2 har inte fatt ndgon ursikt eller upprattelse fran ndgra av polismyndighetens chefer
efter lokalpolisomradeschefens felaktiga agerande. Tvdartom ar hennes upplevelse att den negativa
sarbehandlingen har fortsatt dven efter hennes anmilan till JO?’. Hon har med anledning av vad hon
blivit utsatt for fatt intrycket att underlydande chefers behov att vara 6verordnade chefer ftill lags ar

22 E_post med resultat fran funktionsanalys, Avonova. Skickat 4 juli 2023.

23 E-post 11 september fran facklig representant till NN2. Han/hon i citat utbytt mot ”Polisomradeschefen”.
24 Kontakt med berérd person i mitten av september 2023.

25)0 1180-2023.

26 )0 1180-2023, sidan 6.

27 Som har exemplifierats med olika former av dokumentation.
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viktigare an att folja lagar, regler och rutiner. | ett annat medvetandegdrande samtal, som holls drygt
ett halvar efter det forsta, var det enligt NN2 tydligt att den chef som holl i samtalet agerade som om
han ”fick pluspoéng om han tryckte till mig igen”*. Att NN2inte r ensam i sin uppfattning att hon blivit
negativ sdrbehandlad framgar av den stéttning och de kommentarer hon fatt av andra anstéllda®. |
NN2:s fall fick den polischef som blev JO-anmald och kritiserad for sitt agerande gentemot NN2 fortsatt
fortroende att verka som chef. Han blev en del av chefskadern i samma polisomrade som tidigare, vilket
i kombination med polisomradeschefens agerande gentemot NN2 skickar signaler som kan gora s3 att
den negativa sarbehandlingen av NN2 fortsatter pa samma satt som tidigare. Men &ven i fall dar en
overordnad chef beslutat att en person i en chefsposition inte langre ska ha en arbetsledande roll (som
bland annat beskrivs i bilaga 7) verkar anstallda som agerat och bidragit med information for att fa till
stand ett sadant beslut riskera att bli negativt sdrbehandlade av andra chefer. Av det som férmedlats
av drabbade personer och personer i deras omgivning ar intrycket att det finns en radsla hos chefer att
personer som vid ett tillfalle reagerat pa oegentligheter och problem aven fortsattningsvis ska gora sa
och att de darfor I6per risk att utsattas for negativ sarbehandling.

Andra exempel

Ovanstaende tva exempel kan uppfattas som tydliga varningar med anledning av framford kritik. Det
finns flera liknande exempel, men det vanliga ar att denna typ av varningar sker pa ett mer subtilt satt
genom prat i allmanna termer om vikten av lojalitet, genom olika former av pikar till en individ i
storforum eller enskilt och genom att andra anstallda vidarebefordrar information om att kritik inte var
uppskattad av chef. Det som hander en person som uttryckt sig kritiskt kan ocksa bottna i andra faktorer
an den framférda kritiken, vilket gor att den upplevda konsekvensen av framford kritik riskerar att
Overdrivas respektive avfardas sasom grundls trots att hanteringen av en person till storre eller mindre
del beror pa den framférda kritiken.

Missgynnande forutsattningar for en karriarutveckling

Flera olika exempel i rapporten visar hur individer blir positivt sdrbehandlade genom att chefer
underlattar och stodjer deras karridarutveckling. Det kan handla om att dessa personer far stabspraktik,
blir tillférordnade chefer, tilldelas vissa arbetsuppgifter som dr meriterande i ett cv eller far ga kurser
som mojliggdr deras karriarutveckling.

Genom samtal med personer med inblick i olika sakforhallanden samt genom olika typer av dokument
(sasom cv, e-post etc.) har det framkommit att det finns personer som blir negativt sdrbehandlade av
chefer genom att deras forutsattningar for en karriarutveckling missgynnas nar de blir forbisedda, bland
annat betrdffande att fa ga utbildningar och fa “svara” som chefer. | detta avsnitt konkretiseras tva
sadana fall. Exempel 1 i foregaende avsnitt snuddade i slutet av texten ocksa vid denna problematik
nar det beskrevs att personer som inte haft en arbetsledande befattning inte ar behoriga att soka
gruppchefstjanster och andra chefstjanster. Genom att inte fa “svara” i chefsbefattningar nar ordinarie
chefer ar borta eller har slutat s& stoppas personerna i praktiken fran att s6ka3C. Det handlar d& inte om
negativ sarbehandling vid sjadlva ansékningsférfaranden (som berérs i nasta underkapitel) utan innan
dess. Detta bedoms utifran mangden av exempel och berattelser fran anstallda vara den vanligaste
orsaken till utebliven karriarutveckling.

28 Kontakt med NN2 i februari 2024.
2 Exempel pd detta har férmedlats till rapportférfattaren.
30 Se dven Thunholm, 2023.
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NNs: Anvands for att skapa en positiv bild av myndigheten, men stoppas i sin

karriarutveckling

Flera personer som kommit i kontakt med NN3, har ndamnt hen som ett tydligt exempel pa nagon som
blivit utsatt for negativ sarbehandling. NN3 intervjuades och lamnade olika former av dokumentation
till denna rapport, men nagon manad efter att detta skett meddelande hen att hen av olika skal inte
ville medverka. Darfor redovisas inte vad hen sagt, inte heller andra uppgifter som hen bidragit med.
Det medfor att manga tydliga exempel pa det hen utsatts har tagits bort fran detta avsnitt, som enbart
bygger pa vad andra personer har berittat3!.

NNs3 har utifran ett stort antal kallor inom och utanfor Polismyndigheten pa ett framgangsrikt satt
samverkat med olika aktorer i lokalsamhallet, men har ocksa uttryckt kritik mot Polismyndigheten i
samband med att hen intervjuats i media. Andra har beréttat att NN3 blivit tillsagd av chef3? och av
personal pa kommunikationsavdelningen att hen ska samverka med dem innan hen medverkar i media.

Trots att arbetsgivaren vid upprepade tillfallen lyft fram hens arbete som nagot positivt och att hen har
anvants for att skapa en positiv bild av Polismyndighetens verksamhet har hen inte fatt nagon
karriarutveckling. Personer med inblick upplever att hen motarbetats. Det framgar att hens tidigare
gruppchef varit stodjande och sett till att hen ibland fatt ga in och “svara” for gruppchefen nar denne
varit borta under kortare perioder. NN3 har dock inte blivit tillférordnad som gruppchef under nagon
langre period och inte fatt ga kurser som hen haft intresse och behov av att ga for sin funktion. Hen
forvagrades exempelvis att ga en kurs om hur man kan ta hand om anhdriga till familjemedlemmar som
har varit utsatta for gangvald, trots att detta ar en av NN3:s viktigaste uppgifter och trots att det finns
ett behov av personal som har denna kompetens. Bade anstallda och personer utanfér myndigheten
har patalat att NN3 har ett helt annat fértroendekapital i civilsamhallet an andra poliser i samma
omrade och att det darfor vore betydelsefullt att ge hen denna utbildning. Att NN3 inte fick ga en
endagskurs inom ett omrade som ingar i hens ansvarsomrade, kan jamforas med de férutsattningar
som skapades for (A) i kapitel 2. Under ar 2023 deltog (A) exempelvis i introduktionsutbildning for
aspiranter och dessférinnan hade hon, atminstone enligt intygen som har utfardats, bland annat fatt
avsdtta 6ver trehundra timmar fér fa mojlighet att bara ett tjanstevapen, pepparspray och batong trots
att hon inte behover det for att utfora sina ordinarie arbetsuppgifter.

Andra exempel pa hur NN3 blivit féremal fér negativ sdrbehandling dr hur hen nyttjas i samband med
dialogmoéten. Hen var med och startade dialogmaten i sitt lokalpolisomrade. Myndigheten tog 6ver
dessa och genomforde férandringar av upplagget som marginaliserade NN3, men nar effekten blev att
fa medborgare besokte dessa dialogmoéten ska NNs, enligt personer med inblick i verksamheten, ater
blivit inbjuden. NN3:s satt att arbeta och hens kunskap ar unik och hen har av den anledningen bland
annat blivit inbjuden av Aklagarmyndigheten att halla féredrag. Vidare har utldndska bestkare gjort en
film om hens framgangsrika arbetssatt. Nar de inkom med en inbjudan till lokalpolisomradet med
anledning av filmvisningen i detta land blev hen dock inte aktuell for att aka ner dit. Det var andra som
fick aka ner.

31 Aven om det inte krdvs ndgot samtycke fran ndgon att publicera vad andra sagt har ett etiskt 6verviagande gjorts
nar det géller publiceringen av exemplet. Genom att exemplet visar att NN3 vill skydda ansvariga chefer, men att
dessa samtidigt férstar att hon har information som skulle kunna vara besvarande om den kom ut, kan det skapa
forutsattningar att hon inte fortsatter att behandlas pa samma sitt som tidigare. Bedomningen bygger pa
erfarenheter av liknande situationer och en djup inblick i NN3:s fall.

32 Det hade varit intressant att redovisa vilken chef, men eftersom dessa uppgifter bara framgick vid intervjun
med NN3 har denna detalj och manga andra intressanta detaljer strukits i texten.
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NN3 har inte sallan fatt utfora mindre kvalificerade uppgifter trots att hen har en unik kompetens, men
det géller dven andra omradespoliser i detta omrade som fatt 4gna sig at annat an sitt grunduppdrag.
Flera med inblick har redovisat att NN3 uppskattas nar Polismyndigheten vill pavisa att man har en
mangfald i myndigheten och vill visa upp framgangsrika arbetssatt som NN3 driver, men att hen inte
visas uppskattning pa annat satt som till exempel att fa ga utbildningar hen borde fa ga eller far nagon
arbetsledande befattning. En polisanstalld med god inblick i drendet berattade att:

”“NN3 dr otroligt engagerad och har en unik kompetens. NN3:s stora engagemang och
unika kunskap gér att hen efterfragas i manga sammanhang, men ibland kan det vara
svdrt att avgéra om det dr ett genuint intresse fran arbetsgivaren eller om det bara ér
att Polismyndigheten eller vissa befattningshavare vill sola sig i hens glans och peka pa
att man har mdngfald inom polisen. Det gér ocksa att NN3 beh6ver coachas sa att hen
inte blir utnyttjad pa fel sdtt. Det dr uppenbart att NN3 férbises i mdnga sammanhang
vad gdiller utbildning och svaromal och ur flera olika aspekter har blivit daligt behandlad.
NN3 har dock vid vissa tillfdllen fatt svara som gruppchef ndr ordinarie gruppchef varit
borta, men det har varit gruppchefens beslut. Ndr denne fick andra arbetsuppgifter och
bérjade arbeta pd en ny polisstation rycktes NN3:s svaromdl omedelbart bort.”*

Olika personer har berattat att NN3 redan fran bérjan drabbades av negativ sarbehandling grundat pa
hens utlandska bakgrund. Det ar inget unikt for NN3 utan manga polisanstéllda vittnar om liknande
erfarenheter dven om det finns andra som har en annan erfarenhet?*,

NNa: Chefen vill inte ta tag i forandringsbehov och hindrar darfor anstallds

karriarutveckling

NNa4 har arbetat som gruppchef i ett lokalpolisomrade under ett flertal ar. Han har en stravan att
avancera till en hogre chefsniva. Det ar nagot han framfort till sin lokalpolisomradeschef. Under drygt
tva ar har han blivit lovad att fa ga in och tillfalligt “svara” pa en hogre chefsniva for att fa meriter for
att kunna soka en ordinarie chefstjanst pa en sa kallad indirekt chefsniva, vilket innebar att man till
skillnad mot att vara gruppchef har underlydande chefer.

Utfastelserna fran lokalpolisomradeschefen har inte infriats och ett |6fte om att NN4 skulle fa svaromal
brots. Vidare, néar lokalpolisomradeschefen under en period skulle tjanstgéra pa annan ort, fick inte
NNa4 ga in och “svara” for honom. Vikariatet lystes inte ut. Istallet fattades ett arbetsledningsbeslut att
en annan anstalld an NNa skulle “svara” for lokalpolisomradeschefen, trots att denne hade svagare
meriter an NNa%,

NN4 har inte haft nagra konflikter med lokalpolisomradeschefen, men han uppfattar att
lokalpolisomradeschefen ar ”lat”. NN4 har dragit slutsatsen att hans hoga strédvan att utveckla
verksamheten ar orsaken till att han blivit ratad. NN4 har identifierat behov och gett forslag till hur
verksamheten skulle kunna fungera battre pa lokalpolisomradet. Han beskriver att lokalpolisomrades-
chefen rapporterar till sina 6verordnade chefer vad de vill héra och inte tar tag i de férandringsbehov
som finns i lokalpolisomradet. Han uppfattar ocksa att lokalpolisomradeschefen inte ville att han skulle
”svara” som chef nar denne under en period fick andra arbetsuppgifter eftersom det i férlangningen
riskerade att innebéara ett merarbete for lokalpolisomradeschefen om problem skulle bli synliga uppat
i hierarkin och lokalpolisomradeschefen darigenom skulle tvingas ta tag i dem.

33 Berittelse lamnad i mitten av september, 2023.
34 Hagstrém, 2023d. https://polistidningen.se/2023/10/maste-bevisa-att-vi-hor-hemma-i-myndigheten/
35 Framgick vid en jamférelse av begérda cv.
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En hog polischef, som nu ar pensionerad, lamnade vid en intervju en forklaring till varfor vissa anstéllda
blir negativt sarbehandlade. Denna forklaring paminner om ovanstaende resonemang. Han menade
att syftet ofta inte ar att straffa nagon utan att sarbehandlingen grundas i att vissa chefer ar bekvama:

“Det kommer ndgon som har nya idéer, som tdnker i nya banor /... / det dr positivt for
verksamheten, det dr positivt for chefen, men det kan ocksG medféra att det ger lite nya
arbetsuppgifter /... / Férvaltarrollen ér den enklaste rollen. Den dr bekvdmast /... / Vi har det
sG bra just nu. Varfér komma och réra i detta?”¢

Tva andra anstallda pa lokalpolisomradet, men ocksa anstallda utanfor lokalpolisomradet, limnade en
liknande bild av lokalpolisomradeschefen som NNa4. En anstélld berattade att lokalpolisomrades-
chefen anvénder sig av ”hdrskartekniker” och att hen om olika understéllda uttryckt att ”Det dr kért
fér den hdr personen” och att personen ”aldrig kommer fa ett tillférordnande” sa att andra personer
hort detta. Det har skramt underlydande personal till tystnad och gjort att de inte vagar framfora saker
som misshagar chefen. Nar det under intervjun ndmndes att NN4 uttryckt att lokalpolisomradeschefen
ar lat uttryckte den just refererade anstéallde: ”Lat och sl6? Beskrivningen stdmmer sjukt vdl.” Den
anstallde har utifran lokalpolisomradeschefens uteblivna respons pa foérandringsforslag dragit
slutsatsen att denne ar ointresserad av att lyssna pa idéer om hur verksamheten kan utvecklas. Hen
beskriver NN4 som en person som identifierar behov i verksamheten och fér fram forslag, medan flera
andra chefer mest forvaltar. Lokalpolisomradeschefen prioriterar viss inriktning av verksamheten,
vilket gor att all annan verksamhet blir lidande.

Om NN inte far nagon tillférordnad chefstjanst har han sma mojligheter till karridrutveckling. Han ar
beroende av lokalpolisomradeschefens goda vilja. | praktiken innebar detta att det finns en risk att han
kdnner sig tvingad att védlja en annan arbetsgivare &n Polismyndigheten for att fa
utvecklingsmoijligheter.

Andra exempel

Det finns en mangd exempel pa anstallda som forbises nar det galler att skapa mojligheter for
karridrutveckling. Givetvis finns det anstdllda som inte har férutsattningar for att vara chefer eller
inneha andra typer av nyckelbefattningar. En del kanner sig orattvist behandlade trots att chef gjort en
adekvat bedomning av till exempel lamplighet att tillforordnas som chef. Att fértjanst och skicklighet
frangas i rekryteringsdrenden pa grund av relationen och narheten till rekryterande chef ar dock ett
fenomen som identifierats vara av stor betydelse fér de arbetsledarbeslut som fattas®’, bade pé& hog
och lag niva inom Polismyndigheten. Det &r ofta internt kdnt vem eller vilka som kan uppfattas tillhora
chefens favoriter. Anstallda kan darfor, innan ett arbetsledningsbeslut fattas, ofta férutspa vem chefen
beslutar ska fa en tillférordnad chefsbefattning, vilket som framgatt tidigare har stor betydelse for vem
som senare ska fa en ordinarie chefsbefattning. Detta kommer att framtrada pa ett tydligt satt i bilaga 7.

Missgynnas vid anstallningsprocesser och arbetsledarbeslut

Att personer blir negativt sarbehandlade nar anstallningar lyses ut och vid arbetsledarbeslut hanger
ofta samman med det som beskrivs i foregdende avsnitt: genom att de har missgynnats och inte blir
konkurrenskraftiga. Men det finns ocksa en mangd exempel pa att personer som ar konkurrenskraftiga
till chefsbefattningar eller nyckelfunktioner dnda blir negativt sdrbehandlade. Ibland kan det bero pa
att personen har kommit i klam nar andra blivit positivt sarbehandlade snarare dn att de medvetet
missgynnas. Det ar darfor nodvandigt att studera behandlingen av en person 6ver tid eller analysera
ett fall pa ett djupgaende sétt for att kunna dra slutsatsen att det handlar om att en person ar foremal

36 Holgersson, 2005, sidan 62.
37 Se dven Thunholm, 2023.
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for en negativ sarbehandling. | de fall som tas upp nedan ges ocksa exempel pa att personer blir negativt
sarbehandlade genom omplaceringar, forflyttning och genom att bli utsatta for press.

NNs: Uttryckte sig kritiskt i media och kdnde sig tvingad att sluta

NNs uttryckte sig kritiskt i en debattartikel. Han framforde att han pratat med sina narmsta chefer om
det problem han tog upp i debattartikeln och dven skrivit till ddvarande rikspolischefen, men aldrig fatt
nagot svar. NNs tyckte att han hade ett ansvar som tjansteman att ga ut media och beritta om
problemet nar ansvariga inom myndigheten inte lyssnar eftersom det i slutdndan ar medborgarna som
drabbas nar verksamheten brister.

Pa ett mote dar NNs var narvarande talade en chef fran HR-kompetens hanfullt om det NNs skrivit i
debattartikeln. NNs:s gruppchef framforde darefter i ett [I6nesamtal med NNs att han inte kunde anses
vara en god representant for Polismyndigheten, och gruppchefen hanvisade till debattartikeln som NNs
skrivit. Gruppchefen menade att det fanns brister i sanningshalten. NNs ifragasatte detta och
gruppchefen hanvisade till att NNs anvant ett exempel som var gammalt och ”Inte var tdnkt att hamna
i media utan berdttades i fértroende”. NNs spelade in samtalet med gruppchefen. Nar media vande sig
till gruppchefen och ville stalla fragor kring vissa saker som hon framfort under det inspelade samtalet
svarade hon att hon var fel person att svara pa varfér NNs inte var en bra representant for myndigheten
och héanvisade till polisens mediecenter. Nar media vande sig dit svarade en pressekreterare att:
”Polismyndigheten kan inte kommentera enskilda drenden och personen i fraga dr inte ldngre anstdlld
inom myndigheten.”3®

NNs kande till slut sig att det inte fanns nagra alternativ an att sdga upp sig och arbetar sedan ar 2023
i en annan organisation.

NNe: Har nyligen slutat vid Polismyndigheten pa grund av negativ sarbehandling

NNe har nyligen slutat vid Polismyndigheten efter att ha arbetat som polis i drygt 15 ar. NNe har for
Polismyndigheten vardefull kompetens och bakgrund. NNe har pa olika satt blivit negativt sdrbehandlad
pa ett sadant satt att dven andra i omgivningen har reagerat pa detta och tagit upp fragan uppat i
organisationen. Den negativa sdarbehandlingen har kommit till uttryck nar det géller hans karridr- och
I6neutveckling, men ocksa pa annat sédtt som haft tydlig koppling till hans etniska bakgrund. Det
paverkade hans intresse av att sOka tjanster eftersom han upplevde att han anda inte skulle fa dem.
Samma fenomen har iakttagits i andra exempel dar den drabbade har handlat pa ett satt som forstarkt
effekten av negativ sdrbehandling.

Av erhallen dokumentation framkommer att Polisférbundet har reagerat pa behandlingen av NNe i ett
tillsattningsarende. Av den reservation som Polisférbundets representant Iamnade in framgar att:

“Jag har deltagit i flera intervjuer i drendet och kunnat konstatera att flera av de intervjuade
har goda egenskaper och kunskaper. De har dock ytterst ringa erfarenhet av
invandrarungdomar och deras miljé samt édven av polisens vardag. Det dr min uppfattning att
man mdste kédnna till dessa faktorer for att projektet ska na framgdng och inte bara bli ndgot
som ldggs dt sidan efter genomférandet. Jag anser att det bland de sékande finns en sddan
person som kan driva detta projekt till en framgdng som kommer att ge ett bestGende intryck.
/.../ Jag har féreslagit att gruppen ska interviua NNs /.../ Jag behéver inte upprepa allt som star
i hans cv. | korthet har NNs poliserfarenhet och unika kontaktmdjligheter i invandrarkretsar. /.../
Det har nu kommit till min kdnnedom att drendet skall lysas ut pd nytt. Oavsett skélen till detta
anser jag att det dr helt onddigt néir vi har en kompetent s6kande inom myndigheten som skulle

38 Enestrdm & Hagstrdm, 2023. https://polistidningen.se/2023/10/tystnadskultur/

13


https://polistidningen.se/2023/10/tystnadskultur/

Bilaga 6. Negativ sdarbehandling

kunna tillséttas direkt. OFR/P anser att det minsta arbetsgivaren bér géra dr att intervjua NNe.
Mot bakgrund av konkurrensen anser vi ocksa att NNe dr den bdst kvalificerade till tjéinsten som
projektledare och den enda som kan leda projektet till framgdng.”*

NNs fick inte anstéllningen. | sitt personliga brev skrev den som fick anstéllning att: ”Efter samtal med
X séker jag tjénsten /.../”*'. Efter Polisférbundets invindning ringde enligt NN6 en intervjuansvarig
och beklagade sig att de inte intervjuat NNe6. NNe blev intervjuad men uppfattade att det redan var
riggat och klart vem som skulle fa anstallningen. Denna behandling paverkade NNe. Det gjorde dven
det faktum att han pa den specialistenhet han tillhérde inte blev foremal for arbetsledningsbeslut som
innebar att han fick ga in och “svara” i en gruppchefsroll. Han upplevde ocksa att det skickades signaler
genom léneutveckling och pa andra mer subtila satt att det inte fanns nagon chans fér honom att fa en
karridrutveckling. Han jamforde sig med andra som avancerade trots att de hade sédmre meriter an han.
Nedan presenteras NNe cv*?:

NNs

. Tio &rs erfarenhet att arbeta pa den aktuella specialenheten

. Hallit och medverkat i diverse utbildningar. Bland annat har han varit nationell ansvarig och kursledare
fér att utbilda poliser i enhetens specialomrade.

. Har under ett ar suttit i operativa radet fér den avdelning som specialenheten ingér i med uppdrag att
utarbeta och implementera en aktivitet

. Har utdver polisutbildningen, 120 hégskolepoing som har relevans for arbetet.

. Totalt arbetat 15 &r inom Polismyndigheten, vilket bland annat inkluderar att han varit nérpaolis och da

arbetsledande uppdrag i samband med statsbestk

Vilket kan jamféras med anstillda som fatt gruppchefstjanster pd den aktuella specialenheten®:

Person 1

Person 2

Ett ars erfarenhet att arbete pad den aktuella
specialenheten

Knappt ett ars erfarenhet av att vara handliggare i
liknande fragor som specialenheten hanterare

Har utéver polisutbildningen, 60 hégskolepoing som
delvis har relevans fér arbetet.

Totalt arbetat 8 &r inom polisen. Inga arbetsledande

Utfért  vissa  arbetsuppgifter pa den  aktuella
specialenheten i ett ar som civilanstalld

Nyligen slutfért polisutbildningen, komprimerad (samma
ar som utlysningen).

Knappt tio ar tidigare arbetat som polis i annat land under
&tta ar med arbetsuppgifter utan relevans fér utlysningen
(patrullerande polis, trafikpolis och spanare)

uppdrag utan har arbetat pad IGV aoch krimjour (som har
liten relevans f6r de uppdrag specialenheten har).

En anst3lld pa den specialenhet som NNe arbetade pd i drygt tio ar**:

“NNs har en bra kapacitet och dr en trevlig person. Det dr tragiskt att hans sdrskilda kunskap
om strukturen i vara férorter och hans stora kontaktndt som Polismyndigheten behéver inte
tagits tillvara. Han har bland annat mdnga kontakter i religiésa samfund och i féreningsliv. Han
borde ha en nyckelfunktion pa ett polisomrdde med mdanga problem. Han borde anvéndas for
att utveckla metoder fér att komma dat nyrekrytering. En frdga som jag stéller mig dr varfér
arbetar han inte med de hdr frdgorna pd heltid? Varfér dr han inte i epicenter for

39 For att forsvara identifiering sker ingen hanvisning till srendenummer och dokument dar citat &r hamtat ifran.
40 X var ansvarig for rekryteringen.

41 For att forsvara identifiering sker ingen hanvisning till srendenummer och dokument dar citat 4r hamtat ifran.
42 For att forsvara identifiering anges inte identifierbara underlag i sammanstallningen.

43 Uppgifter hamtade fran cv. For att forsvara identifiering anges inte drendenummer pa begiran.

4 Telefonsamtal september 2023. Den som intervjuats har fatt |3sa igenom texten och komma med synpunkter.
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metodutveckling? Det dr viktigt att en organisation ser till att rdtt man hamnar pa rdtt plats.
Jag har uppmdérksammat att han ibland undvikit att séka anstéllningar som lysts ut. Da kan han
inte komma ifrGga fér anstdllningen.

Jag kan ana att det finns historiska orsaker till att han inte sékt vissa utlysta tjdnster genom att
han har erfarenhet av att forférdelas. Det i sig dr ett problem och jag har bland annat hért att
ndr man satte upp bilder pd alla aspiranter fér att vilkomna dem hade ndgon kryssat 6ver
bilder pa honom och andra med utléindsk bakgrund. SGdant kan ha pdverkat honom. Han har
ocksad blivit angripen pad ett felaktigt séitt beroende paG att han i bérjan av sin karridr agerade pa
ett ogenomtdnkt sdtt vid enstaka tillfdllen. Det var inget allvarligt han hade gjort utan det kan
betecknas som skitsaker, men det finns individer inom Polismyndigheten som velat hdlla detta
vid liv och férstora problemet. Min upplevelse dr att det inte ér ledningsstrukturen utan enstaka
medarbetare som vdnt sig till olika funktioner inom Polismyndigheten som skapat problem fér
honom. Det dir uppenbart att enstaka individer stért sig pa hans existens. Hans chef verkar efter
ett tag ha férstdtt att det funnits ett behov av att skydda NNs fran ogrundade anklagelser. Men
spridande av denna typ av information av illasinnade personer har legat honom till last.”

En tidigare polisanstélld som har varit kollega med NNe innan han bérjade arbeta pa specialenheten®:

“NNs var mycket skicklig och dr en av de bdsta poliser som jag har arbetat med. Jag har blivit
mycket férvanad att Polismyndigheten inte har utnyttjat hans unika kompetens och hans
férmdga att identifiera utvecklingsomrdaden och Iimna praktiska och genomférbara férslag.
Han har kommit med mdnga idéer som hade kunnat forbdttra polisens arbete. Jag kan inte
tolka det pd annat sdtt dn att hans etniska bakgrund tillsammans med att han har en férmdga
att tdnka mer strategiskt én mdnga chefer dr det som avgjort att han inte fatt ndgon
karridrutveckling. Det dr tragiskt eftersom Polismyndigheten dr i behov av engagerade och
kunniga personer som han.”

Till slut har NNe tappat motivationen att vara kvar inom Polismyndigheten. Han bdrjade arbeta i en
annan organisation under ar 2023.

NN7: En fackligt fortroendevald som kande sig tvingad att sluta med sitt uppdrag

NN7 var fackligt fértroendevald och har vid flera tillfillen i denna roll tagit strid mot arbetsgivaren?®.
NNz férlorade mycket ekonomiskt pa att inneha sitt fortroendeuppdrag med tanke pa de tillagg han
hade i sin normala funktion?’. En facklig fértroendeman ska enligt Fértroendemannalagen® inte férlora
ekonomiskt pd att inneha ett fortroendemannauppdrag®. HR inom Polismyndigheten avslog NN7:s
begdran att inte forlora pa att inneha ett fortroendeuppdrag och han fick inte stéd fran facket pa
nationell niva for att driva denna fraga. NN7 slutade darfor med sitt fackliga fortroendeuppdrag.

NNs: En framgangsrik chef som har slutat soka chefstjanster inom Polismyndigheten

NNs fick liksom manga andra tidigare chefer inte nagon chefstjanst i den nya Polismyndigheten. Det har
i samband med detta uttryckts att erfarenhet och kunskap inte sags som en tillgdng utan som en
belastning och NNs bedémdes inte vara lamplig som chef inom Polismyndigheten. Han blev istallet chef

4 Telefonsamtal augusti 2023. Den som intervjuats har fatt lisa igenom texten och komma med synpunkter.
6 Exempel pa detta har férmedlats av andra muntliga killor an NN7.

47 Dessa tillagg exemplifierades, men for att skydda NN7 specificeras inte dessa.

8 Lag (1974:358) om facklig fértroendemans stallning pa arbetsplatsen.

49 6e t.ex. AD 2018 nr 55.
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i en annan organisation och har avancerat i denna till en position dar han har ansvaret for ett stort antal
anstallda.

For dem som hade en chefstjanst i den gamla organisationen gar det inte att satta ett likhetstecken
mellan negativ sdarbehandling och att de inte fick en chefstjanst i den nya polismyndigheten. En orsak
till att vissa personer ratades som chefer i den nya organisationen, trots att de i sin roll som chefer i den
gamla organisationen varit uppskattade av personalen och hade uppvisat goda resultat, var det stora
fokus som fanns och fortfarande finns pa assessmentbolaget Assessios tester. Framforallt ar det
personlighetstestet MAP som kritiserats. En polisanstélld hade tagit en bild pa Assessios hemsida dar
de svarade pa den kritik som riktats mot dessa tester®. P& bilden som den polisanstillde tagit skrev
Assessio att det finns folk som tror att det gar att ldsa ut “vad vi fragar efter”. For att tydliggbra att sa
inte var fallet gavs ett exempel. Exemplet, som gallde en fraga i testerna, var om du tar olika vagar till
arbetet. Assessio forklarade att fragan anvands for att dra slutsatsen om en persons kreativitet. Tar man
inte olika vagar beddms man som mindre kreativ. Assessio menade att ingen manniska kan forutse att
syftet med fragan &ar att ldsa av en manniskas kreativitet. Den polisanstdllda konstaterade att pa en
sadan fraga svarar han ”"Nej”, for det finns inga andra végar till arbetet om man inte véljer att ro eller
aka motorbat. Det skulle da ta en halv dag att komma fram till arbetet och "man dr inte riktigt klok om
man gor ett sadant val”. Just en sadan fraga kanske fungerar i en ort dar det finns nagorlunda likvardiga
resealternativ. Att nagon fraga ar tveksam i en bank av fragor ar inte sa mycket att sdga om, men det
var denna fraga som Assessio valde att lyfta fram som svar pa kritiken.

Assessio har nu tagit bort detta svar och deras svar mot kritiken av personlighetstesten ser nu
annorlunda ut. De hanvisar till ett par forskningsstudier som stédjer femfaktorsmodellen som MAP-
testerna utgar ifran>!, men femfaktormodellen har fatt mycket kritik av forskare, bland annat fér att
dess dimensioner korrelerar alltféor mycket med varandra®2. Ett annat problem ur ett
konkurrensperspektiv dr att nagon annan dn den sékande kan genomféra testerna nar de sker pa
distans. Ovanstaende ska inte ses som ett forsok att analysera eller recensera Assessios tester utan kort
forklara att det forekommer att personer som utifran ett fortjanst- och skicklighetsperspektiv borde ha
fatt en utlyst anstallning, har stoppats i rekryteringsprocesser utan att det rort sig om negativ
sarbehandling.

| kombination med dessa personlighetstester genomférs intervjuer. Ett flertal personer har uppgivit att
massrekryteringen av chefer hade stora brister vilket ledde till att vissa personer felaktigt ratades utan
att det fanns ett sadant uppsat. En slutsats som gar att dra av berattelser fran personer som deltog i
dessa rekryteringsprocesser ar att det fanns HR-personal som hade liten erfarenhet av
rekryteringssamtal och dessutom ingen som helst kunskap om polisverksamheten®. Det kunde
medfora att de hade svart att tolka de svar som lamnades. Flera konkreta exempel pa detta har
framkommit i berattelser.

Att NNs inte blev chef i den nya organisationen behover saledes inte bero pa negativ sarbehandling,
men han har ratats dven nar han senare sokt chefstjanster inom Polismyndigheten och har numera
slutat soka anstallningar som utlyses. Information pekar pa att NNs var kdnd for att vara rak och tydlig
och skulle kunna betecknas som en entreprendr som drev fragor och verksamheten framat. Det kan
ses som ett skal till att han har varit lyckosam i en annan organisation. Inom Polismyndigheten var det

50 Bild skickades till rapportforfattaren i december 2023.

51 Assessio, 2023. https://assessio.com/sv/academy/svar-pa-svds-artiklar-om-personlighetstester/

52 Block, 1995; Digman, 1997; Musek, 2007.

53 >10 anstillda/fd. anstillda inom polisen har vid samtal konkretiserat problemet. Cv p& personer som
genomfort dessa intervjuer har styrkt sddana slutsatser (har i huvudsak undersékts genom Linkin).
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dock enligt ett flertal personer egenskapen ”formbarhet” som prioriterades vid omorganisationen 2015
och som ofta fortfarande satts i framsta rummet i rekryteringsdrenden — istéllet for fortjanst och
skicklighet. Andra data i form av bland annat observationer, jamférelser av cv och vad som framkommit
i drenden som behandlats av Statens overklagandenamnd ligger i linje med saddana utsagor.

NNo: En tidigare polischef som ratades av rekryterande chef pa felaktiga grunder

NNo hade tidigare arbetat inom Polismyndigheten och sokte en utlyst tjanst som intresserade honom.
Den rorde ett verksamhetsomrade som han hade stor kunskap om. NN9 hade dock farhagor om att inte
vara aktuell for den utlysta chefstjansten pa grund av att rekryterande chef, som han uppfattade det,
verkade hysa agg mot honom. Det handlade enligt NN9 inte om att det uppstatt nagon konflikt mellan
dem utan om att den rekryterande chefen, till skillnad mot andra chefer i samma position, inte verkade
ha accepterat att NNoi sin tidigare roll vid Polismyndigheten hade vidarebefordrat olika beslut fran en
hogre chef. NN9 uppfattade att den rekryterande chefen hade irriterats av det faktum att NN9 hade haft
en lagre hierarkisk position, men distribuerat direktiv som den rekryterande chefen i sin tidigare roll
var tvungen att folja. NNs:s farhagor starktes av att den utlysta tjansten aterkallades.

Det skal som angavs till de sokande och som formedlades via HR-handlaggaren var att man fran Polisens
sida hade gjort en omprioritering och nu var tvungen att ldgga resurserna pa andra rekryteringar. Det
angavs att trycket var hogt pa HR och eftersom denna befattning inte langre var prioriterad valde man
att avbryta den pagadende rekryteringen. NNs hade goda kontakter inom Polismyndigheten och
polisregionens ledning hade varit mycket tydligt med att detta var en prioriterad befattning att tillsatta.
Den rekryterande chefen uppgav, enligt NNo:s kdllor, till regionledningen att skalet till att rekryteringen
avbrots var att det inte fanns nagra behoriga sékande. Saval diskrepansen i de olika budskapen som
uppgiften att det inte skulle finnas nagon behdrig sékande férvanade enligt NNg polisregionens ledning
eftersom de visste att NNo sokt och att de kdnde till dennes bakgrund.

NNsg har uppfattningen att den rekryterande chefen férsékte hitta nagon annan dn NN9 och da valde en
person som redan arbetade for den rekryterande chefen i en annan, lagre befattning. Kdnslan som NNo
fatt ar att den rekryterande chefen jamférde meriterna som NN9 hade med den kandidat som den
rekryterande chefen ville skulle fa tjansten och att detta blev styrande for hur den nya utlysningen
formulerades. | den nya utlysningen efterfragades en merit som den kandidat som fick anstéllningen
hade, men som NN9 saknade. Samma tjanst hade lysts ut i tva andra regioner. Ingen av dessa hade
angivit den efterfrdgade meriten. | ett yttrande till Statens dverklagandenamnd skrev NNs att:

”I generell mening dr den rekryterande chefen fri att stdlla de krav som denne menar att
verksamheten dr i behov av, men det mdste rdda ndgot slags kausalt samband mellan
det som ingdr i befattningen/prdglar den aktuella verksamheten och de krav som stdlls.
| detta fall saknar kravet gdllande erfarenhet av beredskap i kris- och terrorsituationer
helt relevans fér den verksamhet som bedrivs vid sektionen. Det ér uppenbart att kravet
har lagts till fér att skrdddarsy kravprofilen med avsikt att bdéttre passa Anders>*
yrkeserfarenhet.

Att kravet dessutom lyfts fram i den rekryterande chefens yttrande som extra viktigt —
/.../ dr talande. Erfarenhet av det specialomrdde som sektionen faktiskt arbetar med
/.../ dr inte extra viktigt enligt den rekryterande chefen — men déiremot dr det extra
viktigt att ha erfarenhet av ett specialomrdde som sektionen inte arbetar med. For

54 NN9 anonymiserar i sin skrivelse till SON namnet p& den som fick tjansten som inte heter Anders utan nagot
annat.
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stringensens skull kan man dven stdélla sig fragan varfér /.../ bara dr ett bér-krav och inte
ett ska-krav, om det nu dr extra viktigt?” >

NNs noterade i sin skrivelse att det blivit alltmer uppmarksammat att arbetsgivare blivit pakomna med
att skraddarsy kravprofiler eller pa annat satt otillborligt gynna enskilda sokanden. NN9 exemplifierade
detta genom en lank till ett mediareportage som hade uppmarksammat att Forsvarsmakten anpassat
vilka kvalifikationer som kravdes for en viss utannonserad befattning med anledning av att de hade en
tilltéankt person. | fallet med Forsvarsmakten kunde det avsldjas genom att arbetsgivaren av misstag i
arbetsannonsen rakat ta med interna anteckningar, dar det i anslutning till “ska-kraven” stod att: “Hdr
saknar NN den tydliga erfarenheten varfér jag tycker den bér flyttas till meriterande.”>®

NNo skrev vidare i yttrandet till statens 6éverklagandenamnd:

“Som hégt uppsatt statlig chef har man ett sdrskilt ansvar att inte bara félja de regelverk
som finns i regeringsformen och lagen om offentligt anstdllda, utan ocksa verka i lagens
anda och félja lagstiftarens intention. Det dr inte férenligt med gott chefskap att aktivt
runda reglerna genom att till exempel stélla krav som helt saknar relevans fér aktuell
befattning i syfte att underlétta rekrytering av den person man sjdlv favoriserar. Den
typen av agerande dr skadligt fér tilltron till myndigheter.” >

NNo pekade ocksa pa att:

“Den rekryterande chefen forefaller ha satt i system att férst ge den hon vill se pd
befattningen olika férdelar sGsom chefsutbildningar och prestigefyllda vikariat, for att
sedan med det som grund kunna argumentera for att just hennes sékande har
arbetsprévats i rollen, med gott resultat, och ddrfér dr den skickligaste s6kanden och
ddrmed ska erbjudas anstdllningen. Vid en kontroll av de chefsrekryteringar som den
rekryterande chefen genomfért de senaste Gren framtrdder ett tydligt ménster av just
detta. /... / Detta dr ndgot som den rekryterande chefen sjélv brukar bendmna som att
hon “klir p6” den som ”ligger i réret” infér kommande chefsrekryteringar.” >

Forfaringssattet “kldr pa” nagon for att denna ska fa en chefsbefattning som namns i ovanstaende citat
har pd ett tydligt satt framtratt i kapitel 2°° men synliggérs ocksd i kapitel 3. | nastféljande kapitel
kommer det ges ytterligare exempel pa detta.

Nar det gallde NNo blev det i rekryteringsprocessen aldrig aktuellt att jamféra hans meriter med den
som fick den utlysta tjansten. NNo kallades inte till intervju och tester utan sorterades bort i grovurvalet.
NNo uttryckte i sitt yttrande till Statens 6verklagandenamnd att en rekryterande chef i det privata
naringslivet kan gallra bort en sokande som denne av nagot personligt skal ogillar, sa lange det inte ror
sig om nagon av de sex diskrimineringsgrunderna i enlighet med 1 kap. 1 § diskrimineringslagen

55 Referens till SON-beslut har medvetet uteldmnats for att forsvara identifiering av inblandade personer.
Fetstilsmarkeringen ar tillagd for att underlatta lasning.

56 Sprangers, 2020. https://www.svt.se/nyheter/lokalt/vast/pinsam-miss-nar-skaraborgs-regemente-skulle-
rekrytera-ny-chef

57 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar detta citat 4r hamtat ifran har utelamnats for att férsvara
identifiering.

58 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar detta citat &r hamtat ifran har utelamnats for att forsvara
identifiering.

59 Som enligt det som framtrader i kapitel 2 kan ha beréring med att ki3 av nagon, men det finns inget generellt
samband mellan detta och begreppet "kldr pG” utan det har en annan innebdrd.
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(2008:567). Vid rekrytering inom staten ska daremot de som uppfyller kraven som stélls i kravprofilen
av subjektiva skal inte sorteras bort i rekryteringsprocessen.

Polismyndigheten skrev i sitt yttrande till Statens oOverklagandenamnd att det forst gjordes ett
"grovurval utifrdn ansékningshandlingar” och att NNo inte uppfyllde “alla de stdllda kraven vad gdller
erfarenhet och kunskap som beaktades vid grovurvalet”. Det angavs inte i yttrandet vad det var for krav
som NNginte nadde upp till. Polismyndigheten framforde dock i yttrandet att:

“mot bakgrund av tidigare erfarenhet av NNa:s arbete /.../ samt tidigare erfarenheter
av NNs i andra chefsrekryteringar kvarstdar tveksamheter gdllande hans erfarenheter
att leda genom andra chefer/arbetsledare” *°

Det gar att tolka yttrandet som att Polismyndigheten vagde in annat dn det som framgick av
ansokningshandlingarna nar NN9 blev utsorterad i det forsta urvalssteget. NN9 uppgav att den
rekryterande chefen i ett telefonsamtal pastatt att det av NNg:s cv inte gick att utldsa att han nadde upp
till kraven av erfarenhet av chefskap pa indirekt nivd. NN9 gjorde darfor i sitt yttrande till Statens
overklagandenamnd en uppstallning av vad som framgick utifran hans ansokningshandlingar och

jamférde dem med den som fick chefstjansten®::

Vad
Bitr. inre befil &
Stationsbefil

Lingd

2ar

Niva
Direkt chefsniva

Kommentar
Ledde utredare, receptionspersonal och arrestvakter

['f. Inre befil

6 manader

Indirekt chefsniva
(Ej budgetansvar)

Drev och ledde genom bitr. inre befiil, stationsbefil

och gruppcheferna 1 yttre tjénst

1 ar och
3 manader

Direkt chefsniva

Ledde personalen 1 gruppen

Stabschef och tf. chef
griinskontrollen

0 manader

Indirekt chefsniva
(Ansvar for delar
av budgeten)

Drev och ledde genom gruppcheferna

Verkstillande Direk-
tor

Calar

Indirekt chefsniva
(Budgetansvarig)

Driver och leder 1 samverkan med tva teamledare pa
kansliet samt atta sektionschefer 1 verksamheten.
Totalt 115 medarbetare.

Bild 1. NNs:s sammanstdillning av sina meriter som redovisades i ans6kningshandlingarna.

Vad Léingd Niva Kommentar

Tf. bitr. sektionschef | 1 manad Indirekt Bitrader sektionschefen
chefsniva

Tf. sektionschet 6 manader | Direkt/Indirekt 7 medarbetare. Tveksamt om detta verkligen kan
chefsniva klassas som erfarenhet av indirekt ledarskap.

Gruppchef

2 ar och
6 manader

Direkt chefsniva

Ledde personalen i gruppen

Bild 2. NNs:s sammanstdllning av meriterna utifrén ansékningshandlingarna gdllande den som

fick chefstjcinsten.

60 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar detta citat &r hamtat ifran har utelamnats for att forsvara

identifiering.

61 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar denna uppstillning ar hamtat ifran har utelimnats for att forsvara

identifiering.
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| kravet till den utlysta chefstjansten som NNo sdkte angavs ett ska-krav att ha haft budgetansvar och
ha lett genom andra chefer under loppet av minst sex manader. NNs menade att han sjalv pa ett tydligt
satt nadde upp till detta ska-krav, medan det var mer tveksamt om den som fick chefstjansten gjorde
det. NN9 pekade pa att under den tid som personen som fick chefstjansten var tillférordnad
sektionschef (rad 2 i bild 2 ovan) bestod enheten av sju medarbetare, en gruppchef och den
tillférordade chefen. NNg konstaterade att det innebar att antalet medarbetare och strukturen snarare
motsvarande en grupp enligt polisens egna definitioner. NN9 pekade ocksa pa att personen som fick
tjansten i sitt cv skrev att han “ledde en egen ledningsgrupp”, men att pastaendet var missvisande
eftersom en (1) tillférordnad gruppchef inte kan sdgas utgora en ledningsgrupp som man leder.

| sitt yttrande till Statens overklagandendmnd bifogade NN9 ocksa urvalsmatriser som HR inom
Polismyndigheten uppréttat i tidigare rekryteringsdrenden dar NNo bedémts na upp till kraven som den
rekryterande chefen, enligt NNo, i telefonsamtal sagt att NNg inte uppnadde.

krav/ MNMNS8:s
merit namn
Polisexamen och/eller Ska-krav ¥

annan for funktionen
relevant examen

Ett par ars erfarenhet av  |Ska-krav X
att driva och leda
tillsammans med andra

chefer
Ett par ars erfarenhet av  [spa.krav X

att, med goda resultat, ha
arbetat madl- och
resultatinriktat for saval
hela
verksamhetsuppdraget
som det egna
ansvarsomrddet
Erfarenhet av att Ska-krav X
framgdngsrikt leda och
driva férandrings- och
utvecklingsarbeten
Ingatt i ledningsgrupp Ska-krav X
eller motsvarande
ledningsforum
Minst ett ars erfarenhet  |Bor-krav X
—r av att driva och leda
genom andra chefer eller
larbetsledare

Erfarenhet av specifikt Bor-krav X
verksamhetsomride
Erfarenhet av att dalta Bér-krav X

Bild 3: HR:s bedémningsmall géillande NNs f6r en chefstjinst inom Polismyndigheten som han s6kt
tidigare ddr (X) anger om kandidat uppndr Ska- respektive Bér-krav®2.

62 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar bild fran dokument &r hdmtat ifr&n har uteldmnats for att férsvara
identifiering.
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SKALLERAW SEALLKRAY SKALLERAN BORKRAN
Polisexamen eller annan Mingt ett drs
eftergymnasial erfarenhet av att Tidigare erfarenhet av
utblldning som driva och leda S ! arbiete inom en =
2 L Ingatt | ledningstrupp
arbetsgivaren bedGmer genom och L ] B rattsvardande
& . A - pastrategick niva fi
lamplig, ex juridik, PA, tillsammans med myndighet
statsvetenikap andra chefer
PolEecimen ™ Ja I

Bild 4: HR:s bedémningsmall géllande NNs fér ytterligare en chefstjinst inom Polismyndigheten®.

Den rekryterande chefen skrev i sitt svar till Statens 6verklagandendmnd med anledning av pastaendet
om vad hon sagt i telefonsamtal med NNo att: "Ett sGdant samtal har aldrig dgt rum.” NNs skrev med
anledning av detta till SON att:

“Pdstdendet dr sdavdl hdpnadsvickande som genant, eftersom det aktuella
telefonsamtalet finns inspelat av mig i sin helhet (!). Samtalet ringdes av mig, fran
min mobil till den rekryterande chefens mobil, den 25 mars 2020 /.../ Samtalet
varade i 91 sekunder och ljudkvaliteten pad inspelningen ér mycket god. Att en hégt
uppsatt polischef tar risken att fara med osanning i en officiell skrivelse till en annan
myndighet dr minst sagt anmdérkningsvdrt.” %

Vidare upptackte NN9 att myndigheten hade maskat de handlingar han begart ut gllande den som fatt
anstallningen. Det sag ut som om den som fick anstéllningen genomfért utbildningar som i verkligheten
inte slutforts (se nedanstaende bild). Den HR-anstéallde som var inblandad i rekryteringen kunde inte
svara pa varfér uppgifterna maskats utan hanvisade till den rekryterande chefen. I sitt yttrande till SON
uppgav Polismyndigheten att det pa tjanstemannaniva hade maskats mer an normalt i fallet pa grund
av personens skyddade identitet och att NN9 hade mojligheter att fa utlamnandet provat av
Polismyndigheten om han var missnojd med att vissa uppgifter hade undanhallits. Polismyndigheten
skrev att: "Detta férhadllningssdtt dr brukligt pd grund av skyddad identitet och inte i syfte att férskéna
ndgon merit.”

63 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar bild fran dokument &r hidmtat ifr&n har uteldmnats for att férsvara
identifiering.

64 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar detta citat &r hamtat ifran har utelamnats for att forsvara
identifiering.
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Version 1 — som skickades till mig Version 2 — den riktiga versionen

Kurser Kurser

Indirekt ledarskap, II
Indirekt ledarskap. IL Inom utvecklingsplan 202 <:

Utvecklande ledarskap, UL

Utvecklande ledarskap, UL Inom wtvecklingsplan 202/ <:j
Stabsmetodik

Stabsmetodik Inom utvecklingsplan 202i <_:|
Operativ ledning

Opmtiv ledni,ug Inom utvecklingsplan 2021 <::|

Bild 5: NN9 gér en jémférelse av de handlingar som skickades till honom med innehdllet i den
omaskade versionen®.

NNs anforde i yttrande till SON att &ven om den som fick anstillningen har skyddad identitet har
polisen ingen anledning att sekretessmaskera uppgiften om att han inte har genomgatt de
utbildningar han angett i sitt cv — “sdvida syftet inte dr att délja just det faktum att han inte har
genomgdtt utbildningarna” och konstaterade att:

“Den enda effekt sekretessmarkeringen av de ej genomférda utbildningarna far dr att
jag leds att tro att den som fick anstdllningen har ett starkare cv dn vad han i sjélva
verket har.”®®

| bilaga 4 framgar att det ar vanligt att Polismyndigheten hanvisar till sekretess som skal till att inte
lamna ut uppgifter som myndigheten borde lamna ut. | Polismyndighetens yttrande till Statens
overklagandenamnd fanns en rubrik i fetstil att NNo har en ”bristande férmdga géllande social
sdkerhet”. Av de handlingar som NNg skickade framgar att HR inom Polismyndigheten tidigare bedomt
hans sociala sdkerhet i samband med rekrytering av chefstjanst pa indirekt niva. Han hade det nast
starkaste vardet pa en femgradig skala (K+).

Prestation

Analys & Helhetssyn
Mal & Resultat
Utv. & Férandr.
——  50Ci3] sikerhet
Munt. & Skrift. Komm.
Delakt. & Motiv. X

X oM o M

Bild 6: HR:s bedémning av NNo vid tidigare rekrytering av chefstjdnst pd indirekt niva®’.

65 Referens till SON-beslut och aktbilaga dér bild fran dokument &r hdmtat ifr&n har uteldmnats for att férsvara
identifiering.

6 Namnet pa den som fick anstallningen &r i citatet ersatt med ”den som fick anstdllningen”.

67 Referens till SON-beslut och aktbilaga dar bild fran dokument &r hdmtat ifr&n har uteldmnats for att férsvara
identifiering.
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Statens overklagandenamnd fattade féljande beslut i anstéllningsdarendet som NNo 6verklagat:

“Ndmnden undanréjer Polismyndighetens beslut om anstdllning och Gterférvisar
drendet till Polismyndigheten fér férnyad handldggning.”®®

NN1o: En fackligt fortroendevald som blev ekonomiskt pressad att sluta med sitt
uppdrag

NN1o ar fackligt fortroendevald och har pa ett engagerat satt drivit fragor i denna roll. Han var
grundplacerad som omradespolis och skulle darmed f& 1000 kronor mer i manaden i ny Ilon.
Lokalpolisomradeschefen meddelade dock att NN1o inte skulle fa detta eftersom han vid tillfallet var
fackligt fortroendevald och inte tjanstgjorde som omradespolis®. NN1o vinde sig mot detta beslut
eftersom det var i strid med fértroendemannalagen, och nar NN1o stéllde fragan till sin chef om han
skulle fa hogre 16n om han avslutade sitt fackliga uppdrag fick han svaret ”ja”. NN1o fick ingen hjalp av
forbundet pa nationell niva utan skrev sjalv till davarande rikspolischef och patalade det olampliga i
Polismyndighetens agerande”. Tva veckor senare fick han det tilligg han hade ritt till.

NN11: En gruppchef som blev straffad for att ha uttryckt sig kritiskt

NN11 var gruppchef och uppfattade att en viktig del av detta uppdrag handlade om att inte dra sig for
att framfora sakligt grundad kritik gentemot ledningen, samt att framféra sin standpunkt i olika
sammanhang. Det styrks av artiklar i media’’. NN11 uppgav att han var medveten om den utbredda
forestallningen att kritiska synpunkter bestraffades och han ansag att han som mellanchef hade ett
sarskilt ansvar att visa att ett Oppet asiktsutbyte var mojligt. Utan forvarning fick NN11 information om
att hans férordnande som gruppchef skulle avslutas. NN11 kdnde inte till att facket inte hade nagon
makt i dessa fall. En arbetsgivare kan avbryta ett forordnande utan forhandling sa lange en gruppchef
kvarstar i samma grupp, det vill sdga gar fran att vara gruppchef till att vara en gruppmedlem utan
arbetsledande funktion. Utifran det som framférdes till NN11 fran dennes chefer var det uppenbart att
avpolletteringen som gruppchef hade sin grund i NN11:s raka satt att uttrycka sig pa. Andra an NN11 har
lamnat en liknande forklaring. NN11 patalade att om det varit chefer av den “gamla skolan” hade han i
nara anslutning till sina yttranden blivit upplyst om att hans satt inte uppskattades och att han inte
passade dar utan borde soka sig bort. Nu hade en av de inblandade cheferna tydligt profilerat sig som
en modern chef, en chef som var man om att det skulle vara hogt i tak och som uppskattade nér
anstillda vagade uttrycka kritik och ifragasiatta olika férhallanden”. Skillnaden mellan denna chefs
retorik och verkliga installning blev tydlig och genom att NN11 inte fatt nagon férvarning hade han inte
hunnit se sig om efter andra tjanster. Att en vilseledande retorik gor att understéllda kdnner en storre
maktloshet ar ett aterkommande fenomen som forstarks genom att Polismyndighetens svar pa
klagomal ofta ocksa foljer ett sddant mdnster’s,

NN12: En dialogpolis, forhandlare i krissituationer och professor, som HR har beddmt ha

en undermalig formaga i muntlig och skriftlig kommunikation.

Denna fallbeskrivning skiljer sig fran Ovriga pa sa satt att den handlar om rapportforfattarens egna
erfarenheter av att soka olika tjanster inom myndigheten. Detta exempel ndmns darfor inte i
huvudrapporten, men det har dnda bedomts finnas ett varde av att fallet redovisas i denna bilaga

% Arendenummer uteldmnas for att férsvara identifiering.

9 Férmedlats fran fler &n en killa.

70 Tagit del av e-post till rikspolischefen.

71 For att forsvara identifiering redovisas inte lankar.

72 Styrks av utspel av chefen som inte redovisas for att férsvara identifiering.
73 se t.ex. Holgersson, 2023c.
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eftersom det dr sa vildokumenterat genom ljudinspelningar, skriftvaxling och andra former av
dokument’®. Texten i exemplet har utarbetats pa samma satt som 6vriga exempel i bilagan” och bygger
pa det som star i dokument samt pa innehall i e-post och ljudinspelningar, men till skillnad fran 6vriga
fall i bilagan sa anges kéllor for det som presenteras. De tva exempel som redovisas ingar i ett storre
sammanhang dar NN12, efter att han borjat forska och uttryckt sig kritisk i media, utan framgang sokt
ett stort antal tjanster inom Polismyndigheten. Exemplen har valts ut eftersom de visar hur
beddmningar av personliga egenskaper gors och foérsvaras av Polismyndigheten och hur sadana (i
grunden subjektiva) uppfattningar ofta ges en avgorande roll vid tillsdttningar. De har bedomts ha ett
intresse eftersom monstret liknar andra fall och darmed kan kasta ljus 6ver dessa.

NN12 fick i borjan av ar 2023 ratt i Statens oOverklagandenamnd som undanrdjde ett av
Polismyndighetens anstallningsbeslut och beslutade att NNi2 istdllet skulle “erbjudas den aktuella
anstéllningen”’®. NN12 pdbdrjade sin anstillning som samordnare fér den brottsférebyggande
verksamheten i Ostergdtland den 27 april 2023. | éverklagandet av anstéllningsbeslutet hade NN12
under rubriken “Summering” skrivit att Statens dverklagandendamnd vid bedémningen av detta drende
borde se Polismyndighetens agerande ur ett storre perspektiv.

NN12 redovisade i sin 6verklagan att han under 20 ar hade utsatts for negativ sarbehandling och olika
former av repressalier. Han hdnvisade bland annat i en bilaga till en ledare i Dagens Nyheter som hade
publicerats drygt 10 ar tidigare”’. Ledaren fick stor respons och resulterade bland annat i att
ledarskribenten fick 6 000 mejl. Manga av dem var fran polisanstillda. Det vackte en idé hos
ledarskribenten om att skriva en bok om NN12 och andra anstéllda inom polisen som blivit utsatta for
olika typer av repressalier efter att de uttryckt sig kritiskt. Boken fick titeln: ”En svensk tiger: vittnesmal
frén poliser som vdgat ryta ifrén” 8.

NN12 redovisade i sitt yttrande till SON att han de senaste sju &ren hade sokt ett trettiotal tjinster inom
Polismyndigheten dar anstallda som varit involverade i rekryteringsprocessen uppvisat ett liknande
beteende som i det drende som nu overklagats. NN12 framforde att likheten i agerandet gjorde det
tydligt att det inte handlade om olyckliga misstag eller tillfalligheter, utan att det ingick i ett storre
monster. Nar NN12 i anslutning till att den nya Polismyndigheten bildades sokte tjanster sorterades han
konsekvent bort direkt vid grovurvalet utifran innehallet i cv och personligt brev. Nar NN12 senare, pa
samma satt, sorterades bort for chefstjanster pa en lagre hierarkisk niva an de som initialt hade lysts
ut stallde han fragan varfor och fick svaret av HR att det krav som inte uppfyllts var: "ett par drs
erfarenhet av att driva och leda genom och tillsammans med andra chefer eller arbetsledare””®. NN12
vande sig till HR med anledning av att han hade svart att forsta detta motiv eftersom han hade sadan
erfarenhet, vilket framgick av hans cv och personliga brev. Efter samtal med HR blev NN12 uppmanad
att komplettera sin ansékan. Han fick senare ett meddelande om att inskickad skrivelse lyfts och
hanterats ”"nogsamt utifrdn ett likabehandlingsperspektiv’ och att den tidigare beddmningen
kvarstod®,

Den som fullgor uppgifter inom den offentliga forvaltningen ska inte bara i sin verksamhet beakta allas
likhet infor lagen, utan dven iaktta saklighet och opartiskhet (RF 1 kap. 9 §). Eftersom NN12 uppfattade

" Rapportforfattaren studerade tidigt hur motivationen bland poliser dramatiskt minskade efter nagra ar i yrket
och senare hur Polisens repressalie- och tystnadskultur paverkade anstéllda, och betraktade behandlingen ur ett
forskningsperspektiv och att detta var en av anledningarna till att dokumentera detta.

7> Av den anledningen kommer den skrivas i tredje person “han”.

76 SON 421-2022.

77 Kjéller, 2012. https://www.dn.se/ledare/signerat/polisen-vill-inget-se-vill-inget-hora/

78 Kjoller, 2016.

79 E-post, december 2023.

80 E-post, december 2023.
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att det utifran dessa kriterier gick att ifragasatta Polismyndighetens agerande begarde han ut samtliga
cv:n pa de som sokt tjansterna och gatt vidare i processen och fortydligade dn en gang varfér han ansag
att han nadde upp till aktuell kravprofil. NN12 blev uppringd av personal pa HR som bekraftade att de
tagit emot begdran om att ta del av cv pa alla kandidater som gatt vidare och lovade att NN12 skulle fa
ett skriftligt svar pa sina fragestdllningar kring skdlen ftill varfor han inte hade gatt vidare i
rekryteringsprocessen.

Senare fick NN12 ett kort mail dir det framgick att han gatt vidare till det andra urvalssteget®!. Nagot
svar pa fragorna kring vad som legat till grund fér Polismyndighetens tidigare “nogsamma” bedémning
lamnades inte. Inte heller vilka konkreta skil som lag till grund fér den férandrade bedomningen. | den
fortsdtta rekryteringsprocessen genomférde NNi12 tva typer av tester och en intervju. Testerna
genomfordes av Assessio och var ett Matrigma-test och ett MAP-test. | den sammanfattande
sammanstéallningen (se bild 7) framgar att NN12 utifran testerna i Assessio hade de hogsta vardena pa
en femgradig skala (S — styrka). Pa skalan fanns ocksa varden i fallande skala K+ (kompetens, plus), K,
K- och U (utvecklingsomrade). Av den sammanfattande sammanstallningen framgar att NN12 under den
dryga timmes langa intervjun tilldelades de lagsta eller nast lagsta vardena som gick att erhalla vad
gdllde samtliga formagor. Dessutom gjordes ingen viktning av dessa varden mot testerna, det var
resultatet fran intervjun som styrde betygen i den sammanfattande varderingen. Personal pa HR har
hadvdat att om sa sker ska det motiveras, men motivering saknades nar det gillde den NNi2:s
sammanfattande vardering.

Analys & helhetssyn ~ Test
X Kompetens -
Intervju K-
Mal & resultat Test
. Kompetens -
Intervju K-
Utveckling & Test
o . C X Kompetens -
fordndring Intervju K-
Social sikerhet Test
Intervju
Muntlig & skriftlig Test
kommunikation Intervju
Skapa delaktighet & Test
X . X Kompetens -
motivation Intervju K-

Bild 7: Resultat vid test (6vre liten ruta, mérkgrén) respektive intervju (nedre liten ruta, ljusgrén) vad
gdller NN12:s férmdagor samt den sammanfattande vdrderingen (stor ruta).

Nar NNi12 fick beskedet att han inte gatt vidare i urvalsprocessen erbjéds en mdjlighet att fa
aterkoppling, vilket han tackade ja till. Av ljudfil framgar att den person pa HR som ringde upp for att
ge aterkoppling, som sjilv inte genomfort intervjun eller medverkat i den sammanfattande
beddmningen av NN12, var konfunderad 6ver resultatet av bedémningen:

“Jag maste ju sdga personligen sa ddr — att jag har ju inte tillgdng till intervjun och
intervjuresultatet mer dn de har skrivit hér va. Men for mig dr det hér vildigt dhhh, jag
fér inte riktigt ihop det faktiskt. Om jag ska vara érlig s6. Ahhh [...] om vi tittar pG MAP
och Matrigman sad ligger du ju véldigt [lite skratt] alltsd du har hég mdlmedvetenhet, du

81 E-post, december 2023.
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stdr stabilt, du dr kreativ, du har en social stil, du bryr dig om andra mdnniskor alltsa det
dr delaktighet motivation kan jag tdnka mig kopplat till det. Du har en hég analytisk
férmdéga genom Matrigman [...]”%

Vidare nar personen fran HR berdttade for NNi2 att denne enligt den sammanfattande
varderingen hade den lagsta bedomda formagan som gick att fa gallande skriftlig och muntlig
kommunikation bérjade han skratta (fetstil NN12):

“Mmm. Mmmm [Skrattar] Ursdkta att jag skrattar da eftersom du har skrivit bécker
och forskningsrapporter. [...]

Ja utvecklingsomrade i skriftlig kommunikation och muntlig kénns lite konstigt.
Ja, du star ju infér publik en del eller hur jag har ju hért talas om ja, eller hur?

Jag stdr ju veckovis, ja alltsa varje vecka har jag ju ndgot féredrag i stort sett
[tystnad]

Det dr ju, hérrédu, déhh, ja just det [tystnad]

Fér det kéinns ju liksom som ...

Ja, det ér ju véldigt konstigt.”®

NN12 bedémdes ocksa ha det lagsta varden som gick att ha pa social sakerhet. Ungefér ett ar tidigare
hade NNi12 tilldelades Polisférbundets chefsférenings civilkuragepris®. Hans  skriftliga
kommunikationsférmaga rackte till for att samma ar bli docent i utveckling av informationssystem och
nagot ar senare professor i polisvetenskap®. Nar det giller NN12:s muntliga kommunikation blev NN12
aret innan han borjade forska, i hard konkurrens med andra, rekryterad och utbildad till forhandlare i
krissituationer. Funktionen innebar att tillkallas vid extrema situationer dar kommunikation och
konfliktlosningsférmaga ar viktiga egenskaper. Det handlar ofta om att den ordinarie polispersonalen
uppfattar att den egna formagan att uppna en losning genom kommunikativa metoder inte racker till,
till exempel nar en person som klattrat 6ver racket pa en hog bro och uttryckt en vilja att ta livet av sig
eller nadr en person som ska gripas eller omhadndertas forskansat sig i en lagenhet med vapen. Vid
ansdkningstiden hade han arbetat i denna funktion i tolv &r®. Det faktum att det dessutom av cv
framgick att NN12 fatt pris for basta vetenskapliga artikel och pa annat séatt visat en hog férmaga att
uttrycka sig i skrift gjorde det inte lattare att forsta bedémningen. Inte heller férhallandet att det av cv
framgick att NN12 varit dialogpolis i sju &r och varit med och byggt upp det konceptet®’, dir férmagor
som perspektivvaxling, muntlig kommunikation, konfliktlésning och samverkan med andra aktorer i
samhallet ar centrala, underlattade inte férstaelsen gallande flera uttryckta férbattringsomraden. Ingen
av NN12:s formagor ansags i den sammanfattande bedémningen na upp till den énskade kravprofilen
for tjansten®.

En ledarskribent i Expressen skrev i augusti 2023 att tystnadskulturen ar polisens storsta problem, och
exemplifierade det med hur en polisanstalld ("Martin”) hade blivit negativt behandlad med anledning
av att denne kommit med kritik®. Ledarskribenten pekade pé att det framlyfta exemplet inte var nagot
udda undantag och refererade till den undersékning som Polisférbundet presenterade ar 2015 som
visade att var tredje polis menar att de inte har mdjlighet att framféra kritik eller synpunkter ftill

82 Transkribering av ljudfil.

8 Transkribering av ljudfil.

84 Hansson, 2013. https://blaljus.nu/nyhetsartikel/grattis-stefan-holgersson

85 Se t.ex. Schoultz, 2018. https://polistidningen.se/2018/04/stefan-holgersson-blir-professor/

86 Utifrdn NN12:s cv.

87 Se bl.a. Holgersson, 2010; 2019.

88 Utifrdn den sammanfattande varderingen (se bild 7).

8 Kronqvist, 2023. https://www.expressen.se/ledare/patrik-kronqvist/tystnadskulturen-ar-polisens-storsta-

problem/
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ledningen utan radsla for repressalier, vilket var tre ganger fler dn bland forvarvsarbetare i stort.
Ledarskribenten refererade ocksa till NN12. Dels vad NN12 funnit i sin forskning och utsagor fran honom,
men ocksa det faktum att NN12 sjalv har drabbats av tystnadskulturen. Ledarskribenten beskrev att
innan NN12 borjade forska fick han alla tjanster han sokte som polis, men att han darefter hade fatt nej
pa alla tjanster han sokt. NN12 “som dr utbildad férhandlare i krissituationer, har arbetat som
dialogpolis och som sedermera utsdgs till professor — gavs plétsligt det ldgsta vérdet pa skriftlig och
muntlig kommunikation”. Ledarskribenten framférde att NN12 fick sin nuvarande tjanst inom polisen
forst efter att han 6verklagat en tillsattning till Statens 6verklagandenamnd och bland annat efter att
han med ”ljudinspelningar kunnat visa att myndigheten ljugit om hans svar vid anstdllningsintervjun”*°.

Rikspolischefen skrev en replik pa ovanstaende ledare och démde ut ledarskribentens underlag. Att
”hdnvisa till en undersékning frén 2015 utan att redovisa fakta blir vare sig korrekt eller réttvisande” 2,
Ledarskribenten hade dock pa ett rattvisande séatt atergivit det som Polisforbundets undersdkning hade
visat®2. Dessutom hade rikspolischefen sjilv pa en presskonferens tre manader tidigare®® refererat till
en undersdkning som Polismyndigheten gjort, som visade pa att manga av medarbetarna (nagonstans
mellan en tredjedel och en fjdrdedel) inom polisen upplever att de inte kan uttrycka kritiska asikter
eller stélla kritiska fragor av radsla for att det ska leda till reprimander eller ha en negativ inverkan pa
karridren. Av rikspolischefens svar var det latt att fa uppfattningen att han menade att exemplet med
("Martin”) rorde sig om ett undantag. Han pekade istdllet pa aktiviteter inom myndigheten som han
havdade skulle utveckla kulturen. Sattet att utrycka sig, utan att konkret kommentera de tva exempel
("Martin” och NN12) som ledarskribenten i Expressen hade lyft fram skickade en signal om enskilda
medarbetares vittnesmal som en kansla som skulle avhjalpas genom en nollvision mot tystnadskultur:

“Om en enda medarbetare kénner att det finns en tystnadskultur, sG dr det en
medarbetare fér mycket och dd mdste vi arbeta aktivt och Idngsiktigt med att
férandra.”**

Att det finns en stor skillnad mellan ovanstdaende rikspolischefs ord och handling i dessa fragor
framkommer bland annat i kapitel 4%, men dven nir det giller hanteringen av NN12. NN12 skrev vren
2022 till rikspolischefen och berattade att han de senaste tva aren har haft som arbetsuppgift att hamta
dvervakningsfilmer i butiker, alltsd en okvalificerad arbetsuppgift som inte ens kraver polisexamen®.
Han skrev att han véant sig till chefer pa olika hierarkisk niva och efterfragat arbetsuppgifter dar hans
kompetens kunde anvandas pa ett mer konstruktivt satt. Nar rikspolischefen, trots ett initialt 16fte om
detta, inte svarat pa NN12:s mejl pa fem manader skrev NN12 ett nytt mejl och berattade att han slutat
vid Polismyndigheten och att det utifran den behandling han fatt under lang tid i Polismyndigheten ar
"svart att se det pd ndgot annat sdtt dn att jag straffats for att jag pekat pa férdndringsbehov och
uttryckt kritik” dar NN12 ocksa kritiserade den uteblivna responsen pa sitt mejl till rikspolischefen®’. Nar
det gatt ett par veckor fick NN12 ett svar fran en chef som gjorde praktik pa rikspolischefens kansli, som
skrev att han fatt i uppdrag att svara a rikspolischefens vagnar. Svaret var:

%0 Kronquvist, 2023. https://www.expressen.se/ledare/patrik-kronqvist/tystnadskulturen-ar-polisens-storsta-
problem/

%1 Thornberg, 2023b. https://www.expressen.se/ledare/replik/inom-polisen-ska-vi--ha-ett-oppet-klimat/

%2 Nitz, 2015. https://polistidningen.se/2015/04/bryt-tystnadens-destruktiva-spiral/

93 Se t.ex. Kick, 2023. https://www.svt.se/nyheter/inrikes/thornberg-om-utredningen

Se t.ex. Kack, 2023. https://www.svt.se/nyheter/inrikes/thornberg-om-utredningen
m-polisen-ska-vi--ha-ett-oppet-klimat/

9 Rikspolischefen hade ungefir samtidigt som han skrev en replik pa ledarskribentens text i Expressen avfirdat
den kritik som en kronikér hade framfort i Dagens Nyheter.

% E-post april 2022.

97 E-post 14 september, 2022.
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“Det dr beklagligt att du tolkar det som att du straffas for att du pekar pa férdndrings-
behov samt uttrycker kritik. Den uppfattningen delas inte av polisledningen.”*®

I mejlet till rikspolischefen hade NNi2 skrivit att han under varen vant sig till rikspolischefen,
regionpolisledningen och polisomradesledningen och fragat om "man inte sdg att jag kunde anvéndas
pd ett bdttre sdtt”. Han skrev ocksa att den uteblivna responsen gjorde att NN12 vid tiden for mejlet
arbetade pa en annan statlig myndighet, men att han hittat en tjanst inom Polismyndigheten som lysts
ut och som han upplevde skulle passa for honom "men tvekar att séka och ldgga ned tid pd att skriva
personligt brev etc. ndr utgdngen sannolikt dr given”%.

| svaret kommenterades inte NN12:s farhagor om att han skulle bli negativt sarbehandlad om han pa
nytt sokte en tjanst, mer an att polisledningen (utan att motivera sin bedémning) klargjorde att den
inte delade NN12:s uppfattning att han blivit straffad for sin frisprakighet. Vadjan till polisledningen om
att fa andra arbetsuppgifter avfirdades genom att hanvisa ftill att NNi2 “liksom alla andra
polisanstdllda” har “mdjligheter att s6ka de tjdnster som intresserar, vilket sker i konkurrens med andra
s6kanden”. Det var av svaret tydligt att polisledningen inte var intresserad av att undersoka vad som lag
bakom den behandling som NN12 beskrev och heller inte var beredd att tillvarata angelagna behov i
verksamheten genom att till exempel ftillfalligt ge NNi2 andra arbetsuppgifter genom ett
arbetsledningsbeslut. Uttrycket "sker i konkurrens med andra s6kanden” antydde att NN12 inte nojde
sig med gangse rekryteringsvdgar utan ville ha en otillborlig fordel. Nar NN12 eller andra anstallda
overklagat anstallningsbeslut som inte har féljt principen om fortjanst och skicklighet har dock
Polismyndigheten havdat att det handlar om ”arbetsledningsbeslut inom ramen fér arbetsgivarens rdtt
att leda och férdela arbetet” och att beslutet darfor inte kan 6verklagas. Det var da inte langre fraga
om att de skett i konkurrens med andra sékanden. De farhagor som NN12 framforde i e-brevet, om att
utsattas for negativ sarbehandling om han sékte den utlysta anstéllningen som BF-samordnare, visade
sig dessutom vara berattigade och forfarandet kommer att beskrivas nedan.

| den aterkoppling NN12 fick av Polismyndigheten nar han meddelandes att han inte fatt tjansten som
BF-samordnare ingick att han hade gjort en “bra intervju” och att det endast var sma nyansskillnader
mellan den som fick tjansten som BF-samordnare och NNi2. Den rekryterande chefen framforde i
aterkoppling efter intervjun per telefon till NN12 att:

“Du gjorde en bra intervju, men vi har valt att ga vidare med en annan kandidat. Ni tvd
hade likvirdiga meriter, men den andra kandidaten var lite starkare pad ett par saker
som vi eftersékte.”1%0

Den person fran HR som var involverad i rekryteringen framférde:

“[...] vdldigt tight liksom, sd jag tyckte att det var jéttesvdrt i den hdr bedémningen, men
det som var jag tycker att ni hade en ganska lika profil ocksd. En ganska gedigen kunskap
om det brottsférebyggande och att man har véldigt bra erfarenheter kring helhetssynen
inom polisen. Det som vi ndgonstans valde att ga pd var smdnyanser i intervjun ndr det
gdller ledarskap till exempel.” 1%

Det var tydligt av cv och personligt brev att den kandidat som fick anstallningen, till skillnad mot vad
personen fran HR havdade, hade mycket begriansade erfarenheter av brottsforebyggande arbete —
nagot som senare var avgorande for Statens 6verklagandenamnds beslut att bifalla 6verklagan mot

98 E-post 27 september, 2022 skickat fran den gemensamma brevlddan p3 rikspolischefens kansli.
9 E-post 14 september, 2022.

100 Transkribering av inspelat samtal.

101 Transkribering av inspelat samtal.
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Polismyndighetens beslut och istéllet fororda att NN12 skulle fa anstéliningen som BF-samordnare. Efter
att NN12 fatt ta del ansdkningshandlingarna gallande den som fick anstéllningen skrev han till personen
pa HR:

“Hej, efter att tagit del av ansékningshandlingarna férstar jag inte alls Gterkopplingen
att vi skulle ha en likvirdig bakgrund som ni uppgav vid telefonsamtal. Jag vill 6verklaga
tjidnstetillsdttningen, men med tanke pa den nya inriktningen att bf ska ha en viktig roll
vill jag flagga fér méjligheten att ha tvd personer pé aktuell funktion.”*?

Personen fran HR svarade:

“Det IGter som att vi missforstod varandra i telefonsamtalet. Aterkopplingen skulle vara
att ni hade en liknande bakgrund utifran er polisidra bakgrund vilket skiljer sig
gentemot de andra tvd kandidaterna som var externa.” 1%

Vidare framgar av ljudfil fran telefonsamtal mellan rekryterande chef och NN12 att chefen sade: "Din
styrka ligger ju verkligen i ett helikopterperspektiv.” Det skiljer sig patagligt mot det som framférdes i
Polismyndighetens yttrande till Statens 6verklagandenamnd den 23 november ar 2022: "NN12 bedéms
ha en delvis god helhetssyn.” 1%

| sin 6verklagan till Statens 6verklagandendmnd pekade NN12 pa att det redan fran borjan verkar ha
varit bestamt att han inte skulle fa anstallningen eftersom man inte var intresserad av kontaktuppgifter
till hans referenter. P4 NN12:s fraga efter intervjun om de ville ha kontaktuppgifter till referenterna
svarade HR-representanten:

”Jag tdnker sG att vi inte tar dessa [person] eller referenterna just nu utan jag tdnker
mig att vi tar det i ndsta steg i s fall.”1%

Men minst en kandidat tillfragades att Iamna kontaktuppgifter till referenter i samband med intervjun:

“Jag skickade ett mail med uppgifter till mina referenter till [...] den 10 okt kl. 17.18. Jag
ombads inkomma med dessa uppgifter under/efter intervjun den 7 oktober.”1%

Intervjun med kandidaten som fick tjansten avslutades vid lunchtid den 10 oktober 20229, Redan i
samband med intervjun eller hégst nagra timmar darefter ombads denne kandidat att lamna in
kontaktuppgifter till sina referenter och inkom med dessa uppgifter klockan 16 samma dag.
Referenterna till nyss namnda kandidater kontaktades klockan 09.00 efterféljande dag®. Det gick
saledes snabbt for Polismyndigheten att avgéra att dessa tva kandidater skulle ga vidare till
referenstagning, men myndigheten ville ge sken av att de lade energi och tid pa bedémningsprocessen
av vilka kandidater som gick vidare till referenstagning. Nar NN12 tva dagar senare, torsdagen den 13
oktober 2022, stallde en fraga om hur rekryteringsprocessen fortlépte svarade Polismyndigheten:

“Vi har haft den sista intervjun i mandags och hdller i nuldget pa att samla ihop intryck

102 E_post, oktober 2022.

103 E-post, oktober 2022.

104 SON 421-2022. Yttrande fran Polismyndigheten.

105 Transkribering av ljudfil.

106 E_post januari som svar pa fraga till denna kandidat nir denna fick Iimna uppgifter till sina referenser.
107 A497.864/2022.

108 N497.864/2022.
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och bedémning fran samtliga innan vi gar vidare till referenstagning. Vi vet mer i bérjan
av ndsta vecka.” 1%

Det var samma befattningshavare pa HR som hade kontaktat uppgivna referenter tva dagar tidigare
som svarade pa fragan och pastod att de i nuldget haller pa "att samla ihop intryck och bedémning fran
samtliga innan vi gar vidare med referenstagning”.

Polismyndigheten valde att i sitt yttrande till Statens Overklagandenamnd fasta stor vikt vid
hénvisningar till intervjun som argument for att NN12 inte nddde upp till dnskad kravprofil. Hade inte
intervjun spelats in av NN12 hade det varit svart att pavisa att myndigheten inte atergivit vad som
framkommit vid intervjun pa ett korrekt satt. Det finns flera exempel pa detta, till exempel att
Polismyndigheten utifran intervjun bedomt att NN12 hade svarigheter till att vara ”lyhérd och relatera
till de olika gruppmedlemmarnas kvalitéer och roller i en grupp” trots att det i ljudfilen finns ett flertal
konkreta exempel som pekar p& det motsatta®'?. Eftersom vad som uppfattas som lyhérdhet kan vara
beroende av intervjuarnas subjektiva uppfattning, kommer i den fortsatta texten framforallt
bedémningen av en annan personlig egenskap som bedomdes som nddvandig for tjansten att
beskrivas, ndamligen "kulturell medvetenhet”. Detta dr en formaga som kan vara svar att konkretisera
under den korta tid en intervju varar, dar manga olika fragor ska avhandlas. | NN12: s fall fanns det dock
gott om exempel pa hur kulturell medvetenhet varit viktig vid hans tidigare verksamhet!!%;

1. Att under tre decennier ha erfarenhet av att arbeta som polis i ett utsatt omrade.

Att pa ideell basis ha arbetat med ungdomar fran mangkulturella miljéer.

3. Att ha byggt upp och arbetat som dialogpolis dar sjédlva idén ar att utifran forstaelse for olika
perspektiv och livsvillkor medverka till att fa till stand samverkan med respekt for ideologiska,
kulturella och sociala synsatt'2,

4. Att under 12 ar ha arbetat som forhandlare, dar det ofta behdvs en hog social och kulturell
medvetenhet for att hantera uppkomna situationer.

5. Att under en utlandsmission dar kriget haft starka kulturella inslag varit ansvarig for kontakten
och dialogen med olika parter som var involverade i konflikten.

6. Att under olika forskningsstudier ha genomfort 6ver hundra intervjuer med aktérer med olika
religios och kulturell bakgrund, dar vikten av ett interkulturellt perspektiv varit viktig a) for att
skapa tillit hos intervjupersonerna, b) for att fanga upp, tolka och analysera kulturella aspekter
i intervjuerna samt c) for att féra fram konkreta forslag pa polisidara strategier for ett
trygghetsskapande och samverkande arbete i omraden dar det finns manga med olika religios
och kulturell bakgrund®3. | manga fall har det handlat om att ta till sig ett motpartperspektiv
och formedla detta och forklara varfor vissa satt att agera fran polisens sida kan fa negativa
effekter!,

N

Nér det i intervjun efterfragades konkreta exempel pa tillfillen da kulturell medvetenhet varit viktig
valde NNi2 att beskriva nagra aktuella erfarenheter fran sin aktionsforskning vid de sa kallade
paskkravallerna. Dar hade han diskuterat med olika féretradare for muslimska samfund om mojliga satt

109 E_post, 13 oktober 2022.

110 K3lla: Ljudfil inspelad av intervjun.

111 K3lla: NN12:s cv och personligt brev.

112 Se bland annat Holgersson (2010) diar NN12 beskriver framvéxten av dialogpoliskonceptet och dess
bestandsdelar samt Holgersson (2019b) dar NN12 ger konkreta exempel som visar vikten av kulturell
medvetenhet for att minska polarisering och hantera konkreta problem. NN12 hanvisade till detta under
intervjun.

113 Se bland annat Holgersson (2019b).

114 Se exempelvis Holgersson, 2019b; Holgersson, Biinzli och Shamhi, 2023.
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att férhindra att frustrationen éver koranbranningarna urartade i valdsamheter. Han ndmnde da ett
exempel, som forutsatter en forstaelse for det religiosa sammanhanget, och det var att Rasmus Paludan
avsiktligt anviande koranen pa grund av dess mycket starka religidsa roll, men att den Gversatta
versionen som han brande inte har samma symboliska betydelse som den kalligrafiskt skrivna koranen
pa ursprungsspraket. Att sprida detta budskap till personer som var upprorda for att Rasmus Paludan
brande en helig skrift, men som inte var medvetna om ovanstaende férhallande, diskuterades med
inblandande samarbetspartners som ett satt att kyla ned situationen. Detta exempel lyftes darefter
fram av Polismyndigheten som ett bevis for att NN12 var “svag i sin kulturello medvetenhet” och att
denna brist var en avgoérande anledning till att han inte ansags konkurrenskraftig for tjansten som
samordnare for det brottsférebyggande arbetet i lanet.

NN12 kunde genom hanvisningar till ljudinspelning visa att det fanns ett flertal felaktigheter i
Polismyndighetens atergivning av vad som framkommit vid intervjun och som de redovisade i sitt
yttrande till Statens éverklagandendmnd (SON). Likasa gick det att med stdd av ljudinspelningar bevisa
att innehallet i den aterkoppling som NN12 fatt inte stimde med den skriftliga information som
Polismyndigheten ldmnade till SON.

NN12 uttryckte i yttrandet till SON att han kinde sig obekvim med att tvingas ”sdkerstdlla att det finns
ljudinspelningar” for att kunna bli trodd. Det finns ofta en hog tréskel innan nagon bestammer sig for
att spela in ett samtal, men utan sadana bevis pd vad som faktiskt har sagts finns mycket sma
mojligheter att peka pa felaktigheter. Nar ord star mot ord tillmats som regel Polismyndighetens
féretradare mycket stérre trovardighet dn den enskilde!®. Sarskilt nir denne uppfattas “tala i egen sak”
och Polismyndighetens representanter dessutom &r i numerart 6verlage (i fallet NN1i2 fanns tre
foretradare fran Polismyndigheten vid intervjun). Som framgar av andra exempel i denna rapport har
inspelningar varit en viktig forutsattning for att kunna ifragasatta utsagor fran Polismyndigheten. Det
ar ocksa problematiskt att andra instanser utgar fran att Polismyndigheten i sina yttranden féljer
regeringsformens krav pa saklighet och objektivet ndr de inte gor detta. P4 sa satt blir dessa
myndigheter mojliggorare for vanskapskorruption och andra klandervarda beteenden, vilket tas upp i
denna forskningsrapport och framforallt berérs i bilaga 4.

NNz13: En polis som blev forflyttad

NN13 férmedlade information som gjorde att 6verordnade chefer fick fler variabler att vaga in vid
beslutsfattande. Beslutsfattandet blev da mer komplex. Av konkretiserade exempel pa den typ av
information som formedlats ar det uppenbart att information fran NN13 var vardefull for att fatta mer
vilgrundade beslut — &n vad som skulle kunna géras utan denna information?e,

Att beslutsfattandet blev mer komplext uppskattades dock inte av NNi3:s chef (det beskrivna
fenomenet har formedlats av olika kallor) som efterstravade att begransa den typ av information som
NN13 formedlade genom att forsoka ta mer kontroll 6ver NN13:s satt att bedriva sitt arbete pa. Detta
gjordes genom att flytta NN13 fran en polisstation till en annan polisstation. Det fick negativa effekter
for NN13, men ocksa for verksamheten genom att NN13:s arbetsuppgifter tog langre tid att utfora pa
grund av 6kade transporttider.

115 Detta forhallande framgar ocksa i bilaga 4 (vad giller Kammarratten i Stockholm) och ar sdledes inget som &r
unikt fér Statens Overklagandendmnd. https://polisforskning.se/ws/media-
library/43f6cc671af44c60a9b5f7835c804bc8/bilaga-4.pdf

116 For att skydda uppgiftsldmnare utvecklas inte detta narmare.
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NN1a: En fackligt fortroendevald som utpressas av arbetsgivaren

NN14 har/hadel? ett fackligt fértroendeuppdrag och har i denna roll tagit strid mot arbetsgivaren!®,
Det ar svart att tolka de data som framkommit i detta fall som nagot annat &n att den fackliga
representanten blivit straffad for att hen agerat i sin fackliga roll eller/och att Polismyndigheten har
forsokt fa bort hen som facklig fértroendeman?®®, Polismyndighetens agerande gentemot den fackliga
representanten har tydliga paralleller till vissa handlingsmonster i samband med utpressning inom grov
organiserad brottslighet. NN14 ar radd for eventuella konsekvenser om det framgar att hen medverkat
i denna rapport sa uppgifterna om vad Polismyndigheten gjort preciseras inte ndrmare. NN14 har inte
fatt nagon hjalp av facklig organisation pa nationell niva. Hen ser det som mycket angelaget att belysa
det som tas upp i denna rapport.

NN1s: En tidigare chef pa strategisk niva som numera bara ansvarar for en grupp

NN1s hade en positiv karridrutveckling och hade blivit uttagen och genomfort Polismyndighetens
chefsutvecklingsprogram pa strategisk niva. Han har arbetat som chef pa strategisk niva, men hans
karridar tog en negativ vandning nar han internt i chefsforum i sin polisregion tog upp att
centraliseringsinriktningen i verksamheten skulle fa en mangd negativa konsekvenser. Han har varit
chef for tva lokalpolisomraden som lagts ned. Internt har han varit mycket kritiskt till nedlaggningen av
lokalpolisomradena och har framfort att en angransande region har behallit de sma lokalpolis-
omradena.

NN1s gick inte ut i media utan det var bara interna diskussioner, men han uppfattar att det blev
uppenbart att det inte foll i god jord att inta ett kritiskt forhallningssatt och féra fram argument som
talade emot den riktning som den hogsta ledningen forordade. De andra cheferna i hans narhet som
gatt samma chefsprogram avancerade i organisationen, men NNis gick i motsatt riktning. Senare
uttryckte han sig kritiskt i media och patalade vikten av polisidr nérvaro dven pa landsbygden. Det blev
da uppenbart att det inte uppskattades??®. Numera ansvarar han fér en grupp. Personer med inblick i
behandlingen av NN1s har uppfattningen att hans negativa karridarutveckling helt kan kopplas till att han
framfort kritik. NN1s ndmner tva andra polisanstéallda som varit verksamma i andra regioner och som
gatt chefsutvecklingsprogrammet pa strategisk niva, som &dven de blivit foremal for negativ
sarbehandling. Den ena polisanstallda &r numera pensionar och det finns tydlig dokumentation pa att
hon har blivit negativt sdrbehandlad??’. Den andra polisanstéllda sokte sig utanfér Polismyndigheten
nar hon blev negativ sdrbehandlad och arbetar numera pa en hog chefsposition i en annan myndighet.
NN1s5 pekar pa att dessa tva var raka i sin kommunikation och liksom NN1s5 vagade uttrycka sig kritiskt,
men att detta inte ar accepterat inom Polismyndigheten.

Att NN1s5 inte langre ar chef pa strategisk niva inom Polismyndigheten beror inte enbart pa negativ
sarbehandling av honom. En narmare granskning visar att det ocksa har funnits ett intresse fran
rekryterande chefer att gynna andra personer. Effekten blir densamma for NN1s — andra far den
anstallning han sokte trots att han ar mest meriterad, men drivkraften i dessa fall verkar inte ha varit
att NN1s ska straffas for sin frisprakighet. Det handlar istéllet om att vissa personer har gynnats pa ett
otillborligt satt, vilket kommer framga av flera fall som presenteras i nastféljande bilaga.

117 F5r att skydda NN14 anges inte om det fackliga uppdraget har avslutats eller pagar.

118 Tagit del av olika exempel pa detta som inte preciseras for att skydda uppgiftslimnare, men handlar om att
hen har drivit medlemmars 6nskemal och dven patalat systemfel.

119 De data som presenterats har varit av sddan art att det funnits méjlighet att fa uppgifterna bekriftade
(beskrivs inte narmare for att skydda NN14).

120 Ay reaktioner pa ledningsméten och hanteringen av honom i samband med utlysning av anstéllningar.

121 Rapportférfattaren har tagit del av dokumentation.
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NN1es: “Vi har hogt i tak inom polisen!”

NNi6 ldmnade in en intresseanmalan till en befattning att arbeta med grova brott. Han sag
arbetsuppgiften som angeldgen sett till hur samhallet ser ut och att det ar alltmer komplexa utredningar
att hantera. Han kallades till intervju och allt verkade bra. Han visste vilka andra som hade sokt de
utlysta tjansterna och att de Iag langt efter honom meritmassigt. Han hade arbetat som polis i 15 ar,
varav 6 ar riktat mot just grova brott dven om det inte bara var som utredare. NN16 erbjods dock inte
nagon tjanst pa den aktuella enheten. Han beréttar att hans chef som anledning till detta framforde
att:

"Du sa i fikarummet for kanske 1,5 dr sedan en sak som kan uppfattas som negativ
gentemot hur polisen styrs, vi kan inte ha folk som méjligen kan skapa ett chefsférakt.” 122

NN16 fragade vad han hade sagt, men det kunde inte preciseras. Han fragade rekryterande chef varfor
gruppchefen pa grova brott inte hade reagerat med anledning av vad han sagt i fikarummet dar denne
var med. Den rekryterade chefen tyckte att gruppchefen borde ha gjort detta. NN16 menade att om det
var 1,5 ar sedan och om det inte fanns nagot annat att klaga pa, varfor hade inte uppfattningen
reviderats? Den rekryterande chefen framforde enligt NN16 vidare att:

”Du har ju varit gruppchef och du kan ju polisens organisation véldigt bra. Du dr rak och
tydlig i din kommunikation och det gér att om du sdger ndgot sd lyssnar folk pa dig. Det
dr inte bra om du da har avvikande dsikter om hur polisen styrs dven om du har rdtt i
sak.”

NN16 uppger att han da papekade for den rekryterande chefen att det pastas att polisen har hogt i tak
och att det i sadana fall borde gélla dven pa denna enhet, men att detta visade pa raka motsatsen. NN16
berattar att han da fick vad han uppfattade som en klyscha och ett standardsvar: “Vi har hégt i tak inom
polisen!”

Enligt NN1e vidholl gruppchefen att han meritmassigt var den basta kandidaten eftersom han arbetat
6 ar mot grov organiserad brottslighet och pa egen hand handlagt flera stora drenden géllande grova
brott. Denna slutats stdds av utlamnade cv. Vissa andra som erbjods tjanst hade inte ens jobbat inom
polisen i 6 ar. NN1s hade ett langre samtal med gruppchefen dér han inte minns ordagrant vad som
sades mellan de tva, men han minns att han fragade den rekryterade chefen hur hanteringen av honom
gar ihop med polisens strategiplan rorande ”Brottsbekdmpning och brottsférebyggande arbete” nar
inte bast lampad far utfora arbetsuppgiften och “Samarbete och inkluderande kultur” dar 6ppen dialog
och oliktdnkande efterfragas. NN16 berattar att han inte fick nagot svar pa dessa fragor.

NN16 menar att hanteringen av honom gdder en tystnadskultur inom polisen. Budskapet &r att de som
har en asikt ska skuffas undan dar polisledningen helt oblygt kan tulla pa kvaliteten pa polisarbete sa
lange man har medarbetare som inte gér nagot vasen av sig. NN16 fortsatter:

"Om jag rdkar ut for ett grovt brott, min sambo blir dédad — kan jag lita pa att polisen
léser det d&? Vilken polisverksamhet vill vi ha i samhdllet 2”23

NN16 pekade ocksa pa att signalvardet blir konstigt fér gruppen grova brott nar inte de mest meriterade
utredarna rekryteras, vilket sdnker anseendet fér grova brott. Han berattar vidare att i hans

122 Aterkoppling fran rekryterande chef till NN17 (inspelning saknas).
123 Telefonsamtal oktober, 2023.
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polisomrade kér man enbart med intresseanmalningar, vilket gor att arbetsgivaren kan gora lite som
den vill i tillsittningsdrenden®?,

NN17—NN1g: Nar kunskap ses som hot

Flera fall dar personer missgynnats vid rekrytering gar att koppla till att rekryterande chefer ger
intrycket av att vilja undvika att anstalla personer med en hog kunskap. Det géller bland annat for NN17,
NNz1s och NN19. Detta ar av naturliga skal inget som anges i formella dokument, utan framtrader genom
att jamfora de meriter de har med personer som fatt anstallningar som de sokt, samt olika uttalanden
fran rekryterande chefer:

e NNzi7 fick foljande forklaring av rekryterande chef: "Du har vdldigt mycket kunskap, ett
enormt driv och engagemang. Det skrimmer mig. Dérfér fdr du ingen tjénst.”*%

e Vid samtal framkommer att NN18 har uppmanats av anstadllda medarbetare att soka vissa
chefstjanster!?®, men att han numera har slagit bort tanken att séka chefstjanster eftersom
det efterhand har blivit uppenbart att rekryterande chefer vill ha lattstyrda och formbara
chefer och inte rekryterar personer som genom sin kunskap kan ha en storre legitimitet
inom vissa verksamhetsomraden an de rekryterande cheferna.

e NN1o9 har utifran flera rekryteringsprocesser — bade ftill tjanster han sjalv sokt och andra,
dragit slutsatsen att kunskap verkar uppfattas som ett hot eftersom det kan synliggora
hogre chefers bristande kunskap. Istdllet for personer med ett driv premieras foljsamma
anstallda.

NN20—NN2s: Urvalsprocessen fram till nyutexaminerad polis

Under flera ar har Polismyndighetens uppdrag varit att 6ka antalet poliser i organisationen. Det har
darfor funnits en inriktning att 6ka intagningen till polisutbildningen, men det har varit svart att fylla
platserna'?’. Den nya rikspolischefen har framhallit att fler polisstudenter ska komma in pd och klara
utbildningen utan att kraven sinks!%. Det problem som hon har identifierat ar betydelsefullt. Under
datainsamlingen till denna rapport har fragan om urvalsprocessen aktualiserats och intrycket av de fall
som kommit till rapportforfattarens kainnedom ar att urvalsprocessen maste férandras. Sammantaget
handlar det om ett flertal fall som rér bade rekrytering och det slutliga urval som sker under
aspiranttjanstgéringen. Det finns exempelvis anledning att ifrdgasatta hanteringen av NN2o, NN21 och
NN22 nér de fick underkant pa sin respektive aspirantutbildning och att NN23, NN24 och NN2s5 sorterades
bort i rekryteringsprocessen av Plikt- och prévningsverket. Det finns dessutom personer som har
forutsattningar att bli utmarkta poliser, men som valjer att inte sdka polisutbildningen eftersom deras
bild av vad det innebdr att vara polis inte stimmer med ett verkligt férhllande!?. Vidare finns det
personer som godkants vid urvalsprocessen pa Plikt- och prévningsverket, vid den del av
polisutbildningen som bedrivs pa ett larosite och vid den efterfoljande praktiken inom
Polismyndigheten, men som senare visar sig inte vara lampliga som poliser!3,

124 En annan uppgiftslamnare har fort fram liknande iakttagelser som NN16.

125 Citat hamtat fran ljudinspelning. Yttranden och den negativa sirbehandlingen éver tid dr valdokumenterad
genom e-brev och ljudinspelningar, men NN17 &r radd for ytterligare negativ sarbehandling sa beskrivningen av
detta begransas.

126 vid samtal med anstéllda (tre medarbetare pa olika funktioner) har det framkommit att NN18 uppskattats
bland annat fér sin gedigna erfarenhet/kunskap och for sin arbetsledande formaga.

127 Till exempel Skogelin, 2020.

128 \Mikko, 2023. https://www.expressen.se/nyheter/sverige/rikspolischefen-vill-vassa-och-forbattra-yrket/

129 Se bland annat Holgersson, 2022c. https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1720926/FULLTEXTO1.pdf
130 Se bland annat Holgersson, 2018b; Holgersson, 2022c.
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De forandringsbehov som har identifierats med tillhérande |6sningsforslag kraver ett textutrymme
som skulle krdva en egen separat rapport. Dessutom hamnar ovanstaende fragor bara delvis inom
ramen for innevarande rapport, men eftersom det i vissa avseenden finns tydliga berdringspunkter till
forhallanden som tas upp i rapporten finns det anledning att anda redogora for vissa delar. For att
tydliggora en problematik som aterkommande kommit till rapportférfattarens kinnedom kommer ett
fall som redovisas utforligt i en bok av Hanne Kjoller'3! att beskrivas!32. Fallet handlar om NN2o som
fick underkant pa sin aspirantutbildning. Att detta fall redovisas utforligt har att géra med att detta
avsnitt kom till i slutet av skrivarbetet. Med tanke pa den normalt utdragna processen att fa ut
handlingar fran Polismyndigheten (se bilaga 4) bedémdes det ta for lang tid att férdjupa sig i ett flertal
farska fall. Aven om detaljerna ar olika gér det att iaktta liknande drag i myndighetens agerande mot
NN2o och andra nyare fall, vilket bland annat framkommit i ljudfiler och samtal. Darfor ar beskrivningen
av NN2o relevant att ta upp i detta avsnitt (och dven NN21 som Hanne Kjoller beror i sin bok).

NN2o var drygt 30 ar nar han antogs vid distansutbildningen i Dalarna. | sitt tidigare arbete hade han
varit i krishardar, konflikter och katastrofer i olika delar av varlden. Det var inte frestelsen efter blaljus
och dramatik som gjorde att han ville bli polis utan enligt honom sjélv en langtan att fa géra nagot
"riktigt”. Fram till sista delen av sin aspirantutbildning tycks de flesta som har haft att géra med NN2o
vara méakta imponerade av honom. En av ldrarna pa distansutbildningen framforde att han under tio
ars tid utbildat cirka 90 distanselever och att hans uppfattning var att ndr NN2o ldmnade
distansutbildningen var han en "mycket ldmplig polisaspirant med goda kunskaper och firdigheter i
polisyrket”. En kollega till denna larare anvande begreppet "ett féredéme” nar han tecknade bilden av
NN2o och en tredje larare framforde att NN2o:

“har en férmdga att ‘gd paG djupet’ i de moraliska/etiska perspektiven och géra adekvata
kopplingar till ovanndmnda perspektiv och det har uppstdtt mdnga intressanta
diskussioner med NN2o och de 6vriga i studiegruppen. Hans éppna och som jag anser
kloka tankar har fort hela gruppen framdt i och med att NN2o varit generés med sina
tankar och funderingar. NN2o ér en person som ‘gér skillnad’ i positiv riktning. Han har
med sitt kritiska sdtt att tdnka och inte bara ‘gapa och svdlja’ allt gjort kunskapen till sin
egen. Han har i 6vningssituationer visat férmdga att hitta och identifiera de vdgval som
leder till ett bra ingripande som ér férankrade i lag, taktik och etik”*33

Den sist namnde lararen rangordnade NN2o bland topp 3 av de 90 studenter han hade utbildat.

De forsta tre manaderna av aspirantutbildningen gjorde NN2o vid kriminalpolisen. | det skriftliga
omdomet star det att NN2o ar “en person som jag gédrna skulle vilja arbeta med i framtiden”. Efter
praktiken pa kriminalpolisen aterstod tre manaders yttre tjanst. De tre férsta veckorna av dessa
tillbringade NN2o pa trafikpolisen och de tva ansvariga trafikpoliserna forefoll ha varit néjda med NN2o:s
insats. Han fick betyget 4 av 5 och det stod i omdomet att NN2o hade goda forutsattningar att utvecklas
till en "féredémlig polis”.

Det var nar NN2o kom till ingripandeverksamheten som det pa nagot vis skar sig. De bagge
instruktorerna var yngre dn NN2o. En var nastan tio ar yngre. Det som hande beskrivs av Hanne Kjéller
som nagon form av kulturkrock. NN2o uppfattade de bagge instruktérerna som omogna, osdkra och

131Kjsller, 2016. Redovishingen av fallet dr ett referat av beskrivningen i Kjllers bok, men fér att underlatta lasning
har redovisning i citatform undvikits (utom i ett fall nar det handlar om ett langre citat). Rapportférfattaren har
ocksa intervjuat NN21 i januari 2024 och vissa delar fran denna intervju presenteras i slutet av beskrivningen av
fallet. NN21 har fatt lasa fallbeskrivningen i rapporten och komma med synpunkter.

132 Ett annat fall som Kjéller tar upp i samband med beskrivningen av NN21 kommer ocksé att beréras eftersom
hon drar paralleller mellan de tva fallen.

133 Kjoller, 2016, sidan 192.
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ofta lite mer ”poliser” an nédvandigt. De var enligt NN2o snarstuckna, lattkrankta och fyrkantiga, vilket
innebar att ingripandesituationer blivit mer konfliktfyllda an de skulle ha behovt vara. NN2o berattade
i efterhand att han kdnde sig generad vid vissa ingripanden, men att han férsokte halla en lag profil
och medverkade i patrullens ingripande dven om han ansag att behovet av valdsanvandning hade
provocerats fram av poliserna. NN2o uppgav dock att han inte holl det for otroligt att instruktérerna
anda kunde avldsa hans missndje och att stimningen mellan honom och de tva instruktoérerna inte var
den basta.

N&r NN2o bara hade 1,5 manad kvar av sin aspirantutbildning kallades han till ett handledarméte dar
han fick en aterkoppling som han blev forvanad éver. Han kritiserades bland annat for att vara slé och
ointresserad och att inte kunna skota polisradion. De foljande fyra arbetspassen grep han darfor varje
tillfalle att skota radiokommunikationen, men efter sex dagars ledighet som fbljde efter de fyra
arbetspassen blev han kallad till ndgot som beskrevs som ett nytt handledarmoéte. Han fick en dalig
magkansla infor motet och spelade darfor in vad som sades. Under motet tog NN2o upp att han hade
upplevt att hans instruktorer hade agerat pa ett olampligt satt, bland annat hade en av instruktorerna
tagit ett stryptag pa en yngling i arresten och lyft upp honom fran golvet och sagt: “Jag gér vad faan
jag vill med dig.” Informationen fran NN2orenderade dock inte i att det upprattades nagra anmalningar
och en HR-representants notering av NN2o beskrivningar under motet var enbart att instruktéren
agerat pa ett “opedagogiskt satt”.

Nar motet pagatt i drygt en halvtimme framférdes anklagelser mot NN2o att han ska ha varit
drogpaverkad under sina sista tjanstgoringspass. NN20:s manliga instruktor pastod att han sett att det
ramlat ut en tom karta med Tradolan fran NN2o:s vaska och bagge instruktorerna pastod att NN2o hade
stora pupiller under tjanstgoringspassen, vilket instruktorerna menade styrkte att NN2o brukat detta
narkotikaklassade preparat. Tradolan innehdller det aktiva d@mnet tramadol som ar en syntetisk
opioid®*, Det betyder att det &r ett sa kallat ”“nedattjack” vilket ger sma pupiller. NN2o bad om att fa
gora ett blod- och urintest for att visa att han inte hade brukat nagot narkotiskt preparat, men tilldts
inte gora detta. Ingen av poliserna som deltog pa handledarmétet reflekterade heller 6ver den logiska
lucka som uppstod mellan instruktérernas vittnesmal om NN2o:s stora pupiller som enligt dem styrkte
hans bruk av Tradolan, trots att NN2o under motet fragar om det inte ar “uppattjack” som ger stora
pupiller.

| sin granskning av fallet papekade Hanne Kjoller att den som innehar eller brukar Tradolan utan
lakarordination gor sig skyldig till narkotikabrott. Hon konstaterade att polisens anmalningsplikt inte
ar ett val utan en skyldighet och stallde fragan varfor polisen inte anméalde NN2o om han misstdnktes
for detta brott och varfor han inte fatt Iamna ett urin- och blodprov? Hanne Kj6ller fann det dock dnnu
mer anmarkningsvart att instruktdrerna som hdvdade att NN2o tett sig drogad under nattpassen latit
den pastatt patanda polisaspiranten fullgéra fyra arbetspass. NN20 meddelas i slutet av moétet att det
fattats ett beslut att han utgor en “sakerhetsrisk”, vilket innebar att NN2o:s poliskarriar var 6ver for
alltid. Hanne Kjoller stallde fragor till befattningshavare inom myndigheten och resonerade vidare
kring den rattsléshet som rader fér polisaspiranter som underkdnns samt den tydliga bristen pa vilja
till larande som finns inom Polismyndigheten.

NN2o intervjuades av rapportforfattaren i januari 2024. Han ber&ttade att han var mentalt installd pa
att bli polis och att det var pafrestande att sla bort denna tanke i och med att han fick avsluta sin
poliskarriar i slutet av utbildningen. Han har senare blivit varse om att han inte ar ensam om dessa
erfarenheter och han ingar i ett ndtverk med andra som drabbats pa ett liknande satt. NN2o har utifran
egna upplevelser och de berattelser som férmedlats i detta natverk dragit slutsatsen att det finns
manga gemensamma drag i Polismyndighetens agerande. Bland annat att dessa aspiranter blivit
utsatta for en systematisk nedbrytande process, en rattsloshet och att myndigheten tar bort makten

134 Fass, 2024. https://www.fass.se/LIF/product?userType=2&nplld=19970411000099
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fran individen genom att vagra lamna ut handlingar som borde |dmnas ut. Till exempel anvands
argumentet att handlingarna ar sekretessbelagda med en hanvisning till skyddet for den drabbade —
trots att det ar den drabbade som begéar ut handlingarna.

Efter att NN2o fick avbryta sin aspirantutbildning atergick han till sitt tidigare arbete inom
mediabranschen®®>. Han valde senare att utbilda sig till psykolog med inriktning pa
organisationsutveckling och ar inom kort klar med denna utbildning. Den handledare som hade
huvudansvaret fér hur NN2o hanterades avancerade inom Polismyndigheten och &ar numera
lokalpolisomradeschef. Den ena av NN2o:s instruktdrer har avancerat till yttre befél i ett turlag och den
andra har ”svarat” som tillférordnad gruppchef for en grupp under fyra perioder (6 manader, 2 ganger
3 manader och 1 gang 11 dagar) under ordinarie gruppchefs franvaro. | samtliga fall har tillsdttningarna
skett via arbetsledningsbeslut!3®.

Nar Hanne Kjoller var i slutet av arbetet med sitt manus fick hon kinnedom om ett annat fall i ett annat
polisomrade som var mycket likt NN2o:s fall. En kvinnlig aspirant, NN21, som precis som NN2o inte
kommit direkt fran skolbdnken, hade ftilldelats en instruktér som var "valdigt mycket polis”. Pa sin
Facebook-sida hade han valt en profilbild dir han med batong brottar ned en demonstrant?®’. NN21
hade tidigare varit civilanstalld inom polisen och Hanne Kjoller pekade pa att hon i den rollen var erkédnt
skicklig. Efter genomford praktik blev NN21 godkdnd av sin instruktor. Kort darefter vande hon sig till
instruktérens chef och redogjorde for flera incidenter av 6vervald som denne gjort sig skyldig till.
Hennes instruktor hade agerat pa ungefar samma satt som NN2o:s instruktorer — det vill sdga utfort
kroppsvisitationer utan lagstéd pa personer med “utldndskt” utseende, hotat personer med vald och
tagit stryptag pa en gripen man. Efter att hon framfort detta drog Polismyndigheten tillbaka sitt
godkannande av henne och angav att anledningen var att hon brast i palitlighet och rattsuppfattning.

Férutom att hon kastades ut fran polisen blev hon ocksa polisanmild foér att ha kért 180 km/h en
eftermiddag i rusningstrafik i centrala Malmoé. Hon uppgav att detta inte stamde. SVT fann att ett PM
som styrkte NN21:s utsagor hade gallrats bort fran férundersékningen. PM:et var skrivet av en annan
polisaspirant som hade suttit i samma bil som NN21. SVT kontrollerade ocksa det vittnesmal fran en
polis som lag till grund fér anmalan, bland annat genom att provkdra strackan. Denna kontroll visade
att det var fysiskt omajligt att hamna dar polismannen hade uppgivit i sitt PM om man, som angavs,
under tre minuter akt 180 km/h pa angiven stricka. Dartill hade polismannen i efterhand dndrat i det
PM dar handelsen beskrevs, som det verkar for att 6ka trovardigheten i sin berattelse. SVT papekade
att det &r olagligt att dndra ett befintligt PM och det betraktas som en urkundsférfalskning®3é,
Tingsratten och hovrétten faste tilltro till polismannens vitthesmal och NN21 démdes for fortkdrning.

De tva ovanstaende exemplen har tydliga paralleller till problematiken som beskrivs i bilaga 4 vad galler
Polismyndighetens bristande satt att folja regeringsformens krav pa saklighet och objektivitet.
Exemplen askadliggoér dven tva andra fenomen som har baring pa det som tas upp i innevarande
rapport. For det forsta att polisaspiranter, i likhet med anstallda, kan fa problem om de har ett kritiskt
forhallningssatt och reagerar pa sadant som de uppfattar ror sig om felaktiga eller olampliga
beteenden. Det finns ett flertal exempel!* pa detta, och hanteringen av aspiranter som framfér kritik
skickar inte bara signaler till andra aspiranter, utan organisationens kritiska och reflektiva formaga kan

135 Detta stycke bygger pa vad som framkommit vid intervjun med NN20 som hélls i januari 2024 samt en
kontroll av vilka befattningar hans tidigare instruktérer och huvudhandledare numera har i Polismyndigheten.
136 A055.228/2024.

137 Se Gymark, 2015. https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/vi-behover-fler-kritiska-poliser-inte-farre

138 palm & Esping, 2015. https://www.svt.se/nyheter/lokalt/skane/bristerna-i-bevisningen

139 Rapportfoérfattaren har genom e-post och samtal fatt information om ett flertal fall dar polisaspiranter rakat
illa ut efter att de framfort kritik.
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ocksa antas paverkas av att kritiskt tinkande individer sallas bort under aspirantutbildningen. De tva
exemplen askadliggér ocksa den stora makt som instruktérerna har under aspirantutbildningen. Det
innebdr en risk for att aspiranter kan bli utnyttjade och pressade att utféra handlingar av radsla for att
inte bli godkdnda. Dessutom finns en risk att det uppstar ett tryck pa instruktdrerna®, vilket kan fa till
foljd att personer som inte borde underkannas blir underkdnda, men ocksa att personer godkanns trots
att sa inte borde vara fallet?,

Intervjuer med polisaspiranter och poliser pekar pa att polisstudenter med olampliga attityder och
forhallningssatt har Iatt att “ga under radarn” under den teoretiska delen av polisutbildningen. Flera
poliser har gett uttryck for uppfattningen att det verkar vara viktigare for larosdtena att examinera sa
manga polisstudenter som mdjligt och att de uppfattar att det &r ett problem att polisstudenter under
den teoretiska delen av utbildningen inte i hogre grad avskiljs pa grund av daliga attityder och
beteenden. Detta uppges bottna i en uppfattning att det inte ar polisutbildningens sak att géra en sadan
bedédmning, utan att den ska géras under aspirantutbildningen!®. Det finns ett generellt tryck pa
polisorganisationen att fa fler poliser — ett tryck som riskerar att spilla ned pa instruktérerna och som
har férmedlats vid intervjuer'®*. Tidigare var aspirantutbildningen 18 manader 1ang, numera &r den
6 manader. En kort praktik begransar avsevart forutsattningarna att gora gedigna bedémningar av
personers lamplighet att bli poliser.

Sammantaget laggs en stor borda pa instruktorerna att géra en lamplighetsbedémning av aspiranterna.
Det kan vara en forklaring till den kritik som riktats mot att aspirantutbildningen har fér mycket fokus
pa kontroll av de kunskaper som aspiranterna forvarvat i sina studier pa de teoretiska terminerna
istallet for en inriktning pa att framforallt vara en utbildning i praktisk tillampning av teoretiska
kunskaper. Kursbenamningen ”Aspirantutbildningen” ger en férvantan om en fortsatt kunskapsbildning
som ska klargdra sambandet mellan teori och praktisk tillampning i polisverksamheten. Hanteringen av
NN22 kan anvdndas for att exemplifiera motsatsen.

NN22 fick nyligen underkdnt pa aspiranttjanstgoringen. | beslutsunderlaget finns manga positiva
omdodmen, som:

e ”"NN22 har en god etisk och moralisk kompass.”

o ”NN22 hdller jdgmn niva under arbetspassen trots évertid, hogt HR-tryck och héndelserika pass
ute pd faltet. NN22 klagar aldrig, uppehdller ett gott humér och upplevs aldrig tappa
tdlamodet.”.

e "NN22 uppvisar professionalitet och féretrdder Polismyndigheten pd ett korrekt och
foéredémligt sdtt.”

e ”NNzz uppvisar ett professionellt och gott bemétande till allménhet. Aven vid situationer dir
allmdnheten bemdétt NN22 pd ett negativt sditt.”.

| samma beslutsunderlag framférs aven omdomen som &r helt motsatta de tva sisthnamnda. Exempel
pa detta finns under rubriken utvecklingsomrade dar det anges att NN22 ar: “vdldigt osciker i samtal

140 Det &r ocks3 ett sléseri med inte bara de bortsorterade aspiranternas tid utan dven med polisorganisationens
resurser med tanke pa kostnaden for polisutbildningen och aspiranttjanstgéringen samt att polisen gar miste om
en sa gott som fardigutbildad polis.

141 Se bland annat Holgersson, 2018b.

142 Denna typ av problematik blir sdrskilt pataglig i samband med den funktionsinriktade polisutbildningen om
aspiranten gor sin aspirantutbildning i det lokalpolisomrade eller polisomrade dar han eller hon har sin
anstallning (exempel pa detta har formedlats till rapportforfattaren).

143 Framkommit vid intervjuer i samband med arbetet med Holgersson, 2018b.

144 Framkommit vid intervjuer i samband med arbetet med Holgersson, 2018b.
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med allmdnheten och har svart att bygga ett meningsfullt samtal.” Av bedémningsunderlag for NN22
framgar ocksa att: "Det dr ndr det kommer till avrapporteringsbiten som det brister.” och att ”osdkerhet
och stress orsakar problem” for NN22. Han bedémdes dessutom ha utvecklingsomraden i vissa praktiska
fardigheter.

En person med mangarig erfarenhet av utbildning av poliser, bade som instruktor, larare och som
studierektor pa polisutbildningen, laste beslutsunderlaget och gjorde bedémningen att den typ av
brister som beskrevs var sadana som enkelt skulle kunna atgdrdas med kompletterande
utbildningsinsatser. Dessutom hade NN22 inte fatt mojlighet att géra de sex manadernas praktik som
anges i utbildningsplanen. Istéllet kallades han till ett mote innan aspirantsutbildningstiden var slutférd
och nagon timme efter paboérjat mote stod han utanfor polisstationen och hade fatt 1amna in all
tilldelad utrustning, nycklar, legitimation och passerkort. Ett skal till att NN22 fick underkant var att han
bedomdes ha brister vad géller att beharska polisens kommunikationsutrustning. Detta ar en brist som
enkelt kan dtgirdas med ndgra dagars riktad utbildning®*. Aven NN2o kritiserades fér pastddda brister
i anvandandet av polisens kommunikationsutrustning och det verkar vara ett aterkommande skal att
underkdnna polisaspiranter. Studierektorn, som fortfarande anlitas av Polismyndigheten nar det géller
utbildningar i avancerad forhérsmetodik, reagerade ocksa mot den kritik som framférdes mot NN22 att
han férberedde sig for lange infor forhor. En identifierad brist vid manga av de forhor dar viktig
information utelamnats ar just att férhorsledarna inte har forberett forhoren tillrackligt.

Av aspiranthandledarens egna forslag till stodatgarder framgar att:

e NN22 behdver "mer méingdtréining i de olika systemen. Handhavandet med Obots-appen
fungerar bra, detta férmodligen dd NN22 fatt skriva en hel del béter.” .

e NN22 "behdéver fortsdtta med att mdngdtréna i att halla férhér”.

e NN22 behover lara sig att hantera sin nervositet och stress och fa upp sitt sjalvfortroende.

En relation mellan instruktor och aspirant som praglats av negativa férvantningar och misstanksamhet
ar stressframkallande och befrémjar inte larande. | utldtandet framgar att handledaren bedomt att
utokade moijligheter att i lugn och ro repetera vissa moment skulle befista de nédvandiga
fardigheterna, men trots det avskildes NN22 utan att fa denna majlighet.

Med tanke pa den nya rikspolischefens intentioner att fler polisstudenter ska klara utbildningen utan
att kravet sidnks menade ovan refererade studierektor att de polisaspiranter som har personliga
egenskaper som visar pa lamplighet for polisyrket men som brister i vissa praktiska fardigheter, som
grundregel borde erbjudas forlangd aspirantutbildning. Detta for att kunna fa den extra tid som &r
rimligt for att utveckla en tillracklig férmaga i aktuell praktisk fardighet. Han uppréattade darfor, i ett
forsok att paverka att NN22 skulle fa forlangd praktik, ett skriftligt dokument som vander sig till
Polismyndigheten. | detta dokument skriver han att:

“En sammanfattande bedémning av de positiva egenskaper som redovisas vid
bedémning av NN2zz, i jéimférelse med NNzz:s brister i fdrdighetsimnen, talar for att
NN22 har en god potential att utvecklas till en Idmplig och god representant fér
polisorganisationen. De beskrivna positiva egenskaperna o6ver NN22:s personliga

145 Framférde ovanstdende refererade person som bland annat varit studierektor pa Polisutbildningen.
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egenskaper dr sammanfattningsvis sd starka, att de bér vdga tungt i Polismyndighetens
beslut att bevilja NN22:s begéran om fortsatt aspirantutbildning.”%

Under aspirantutbildningen dr det manga ganger oerfarna poliser som arbetar som instruktérer och
som ska lamna sina omddémen om polisaspiranternas lamplighet. Dessa poliser har ofta sjadlva inte
hunnit hitta sin polisroll. Deras forestdllning om vad det innebdr att vara en bra polis och vilka
egenskaper som ar viktiga paverkas darfor i hog grad av den bild av polisyrket som férmedlas av
personer med hog status, vilket i sin tur kan inverka pa vilka polisaspiranter som blir godkdnda
respektive underkdnda. Problemet handlar inte bara om att fel personer blir underkdnda utan ocksa
om att fel personer blir godkdnda. Faktorer som forvarrar det hela ar att det har varit svart att fylla
utbildningsplatserna och att det darmed har varit mindre konkurrens an tidigare, att antagningskraven
har dndrats sa att personer som tidigare inte uppfyllt kraven numera kan antas, att medianaldern pa
sokanden sjunkit vilket 6kar sannolikheten for att de inte i lika hdg grad bar med sig for polisyrket
vilbehovliga erfarenheter och inte i samma utstrackning blivit provade pa andra arbetsplatser®?’.

Det finns en bild av polisyrket bland bade polisanstallda och personer utanfér polisen som gor att fysisk
styrka, dominansbeteende och stridstekniker kan ses som viktigare &an intellektuell begavning,
kommunikativa egenskaper och social kompetens!*®. Denna bild férstirks ofta badde av Polisférbundet
och av Polismyndigheten nar polisyrkets farlighet och utsatthet betonas!®. Det ir exempelvis
betydelsefullt att poliser har empatisk formaga och lyhérdhet®, vilket riskerar att hamna i periferin
nar férestillningen om en hotfull fiende dominerar®®'. Denna bild av polisyrket kan ocksd antas
paverka bedomningen i olika faser av urvalsprocessen. Det finns ocksa flera exempel pa att en
missvisande bild av polisyrket gjort att personer valt andra yrken®? och att det ocks3 kan fa till féljd
att personer som lockas av ett farofyllt yrke med en hog grad av valdsanvandning och ett auktoritart
upptradande séker och rekryteras till polisutbildningen: personer som attraheras av en kamp mot
“buset”, som soker konflikter och som férsoker hitta en motstandare snarare dn att Overbrygga
motsattningar och efterstriva samférstand och dialog>3.

Avslutningsvis gar det att sammanfatta delar av den problematik som tas upp i detta underkapitel med
vad den tidigare refererade studierektorn uttryckte med anledning av att han i ett flertal fall uppfattat
att negativa bedémningar av polisaspiranters lamplighet har sin grund i subjektiva och tveksamma
omdémen som verkar ha uppstatt pa grund av daliga personliga relationer. Han menade att det
subkulturella talesattet “Det dr ingen mdnsklig réttighet att bli polis”, maste avskaffas och ersattas
med ”Det dr en réttighet att bli objektivt och rittvist bedémd under hela utbildningen”. Det &r vad som
ska ligga till grund fér mojligheten att bli polis eller inte!®4,

Andra exempel
Det finns fler exempel pa anstéallda som blivit negativt sdrbehandlade vid anstallningsforfaranden och i
arbetsledarbeslut under de senaste tva aren. Om man dessutom stracker ut tidsperioden till ar 2015,

146 sidan 1 i Promemoria éver analys av ”Bedémningsunderlag” for NN23, under genomférd Aspirantutbildning
20230605 -231127.

147 Se Holgersson, 2022c (stycket ar hamtat fran sidan 44, men for att underlitta lasning har inte meningar
skrivits ut i citatform). https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1720926/FULLTEXTO1.pdf

148 Se Holgersson, 2022c; se dven Lander,2013; Westman, 2015.

149 Se Holgersson, 2022c. https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1720926/FULLTEXTO1.pdf

150 Se exempelvis Holgersson, 2005.

151 Se Holgersson, 2022c. https://www.diva-portal.org/smash/get/diva2:1720926/FULLTEXTO1.pdf

152 Se bland annat exempel som tas upp i Holgersson, 2022c.

153 Reiner, 2010; Granér, 2004; Loftus, 2012; Westman, 2015.

154 Fsrmedlat i samtal januari 2024.
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da den nya Polismyndigheten bildades, finns det ett mycket stort antal exempel. Vissa &r val
dokumenterade genom att de blivit féremal for beslut i Statens overklagandendmnd. Det &r
betydelsefullt att notera att de fall av negativ sarbehandling som beskrivs i denna rapport inte handlar
om olyckliga omstdandigheter och undantagsfall utan att det ar ett utbrett fenomen, sarskilt om man
vager in att nar personer gynnas pa ett otillborligt satt, som exemplifieras i nastféljande bilaga, ar det
per automatik andra som missgynnas.
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