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Inledning

Rapportforfattaren har fatt kinnedom om hundratals fall dar det gar att misstanka att personer har
blivit gynnade pa ett oftillborligt satt. | denna bilaga presenteras ett femtiotal av dessa exempel.
Gynnandet behover inte bara omfatta tillsattningsarenden utan ingar ofta i en lang process dar de
utvalda ges en rad formaner sdsom utbildningar och att de far “svara” i arbetsledande befattningar. Den
stora radsla att utsattas for repressalier som manga vittnar om har gjort att det i vissa exempel inte har
varit mojligt att skriva ut detaljer som ar talande for att det otillborliga gynnandet har skett och som
ocksa kan styrkas genom exempelvis ljudinspelningar eftersom de som lamnat information framfort att
de ar ”"rékta” om vissa chefer kan rdakna ut att det ar de som lamnat informationen. Det har ocksa varit
nodvandigt att gbra betydande avgransningar av antal fall och detaljer i dessa for att halla ner omfanget
pa bilagan. Dessutom har Polismyndighetens hantering av begdranden att ta del av allménna handlingar
och den bristande transparensen vid tillsattningsdarenden utgjort en begransande faktor (se bilaga 4).

| urvalet av fall som presenteras i denna bilaga har det funnits en inriktning att valja ut exempel fran
olika polisregioner déar liknande monster askadliggors, men dven att valja ut fall av lite olika karaktar
och fradn olika hierarkiska nivéer. | denna bilaga anviands bokstidverna NG! féljt av en siffra som
beteckning pa en individ. | kapitel 3 och i bilagorna 1-4 finns det rikligt med kallhdnvisningar som visar
hur rapportforfattaren gatt tillvdga for att undersoka olika forhallanden. Liknande tillvagagangssatt har
tillampats i exemplen i denna bilaga men av tidsmassiga skdl har omfattningen pa underlaget
begransats.

Aven i kapitel 3 beskrivs tillsittningar dar otillbérligt gynnande har skett. Dar har det bedémts som
viktigt att beskriva vilken funktion det ror eftersom det handlar om centrala nyckelfunktioner inom
Polismyndigheten dar tillsdttningarna far konsekvenser for myndigheten som helhet. De
kallhanvisningar som gors i kapitel 3 gor att det ar majligt att identifiera personerna bakom bokstaverna
(vilket dven galler kapitel 2 och bilagorna 1-3). | denna bilaga har det inte funnits samma behov att
precisera vilka befattningar som avses och for att undvika att fokus hamnar pa individerna och for att
skydda vissa uppgiftslamnare har kdllhdanvisningar undvikits i denna bilaga, ddremot kan vissa fall
innehalla detaljer som gor individerna sparbara (i huvudsak fall som varit féremal for medial
uppmarksamhet).

Syftet med presentationen av exempel ar att askadliggdra organisatoriska férutsattningar som goér det
enkelt att gynna nagon pa ett otillborligt satt. En central faktor dr Polismyndighetens omfattande
anvandning av arbetsledningsbeslut i ftillsdttningsdrenden. Polisforbundet har tagit upp denna
problematik i en JO-anmalan (som ndamns i kapitel 6) dar de hanvisade till statistik som visade att det
enbart under perioden november ar 2015 till mars ar 2016 tillsattes cirka 2 000 ordinarie gruppchefer
genom arbetsledningsbeslut. Utsagor fran anstéllda, fran fackliga representanter och erhallna begérda
handlingar indikerar att arbetsledningsbeslut i tillsattningsarenden i hég utstrackning har fortsatt efter
Polisférbundets anmalan. Pa en fraga till Polismyndigheten angaende hur manga arbetsledningsbeslut
i tillsdttningsdrenden som hade fattats under ar 2022 var svaret att: “Antalet raka arbetsledningsbeslut
under 2022 var 145.”* P4 en foljdfrdga om vad som menades med “raka” arbetsledningsbeslut erhélls
svaret:

1 G stdr for gynnade.
2 A549.747/2023.
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“"Raka arbetsledningsbeslut sker oftast i samband med omorganisationer, tex om en
sektion ldggs ner och de anstidllda férdelas ut pd andra sektioner. Ett annat exempel kan
vara om en tjénst flyttas frén en sektion till en annan.”?

Som fragan var stalld |ag det nara till hands att uppfatta att svaret fran Polismyndigheten var att det
tagits 145 arbetsledningsbeslut i tillsattningsdrenden under ar 2022. Med tanke pa vad som under
datainsamlingen till denna rapport har framgatt av bland annat cv verkade det orimligt. Ytterligare en
fraga stalldes darfor om det fanns nagot annat an “raka” arbetsbeslut och efter en skriftvaxling
framkom att det fanns tva andra typer av arbetsledningsbeslut:

e arbetsledningsbeslut med intresseanmalan
e arbetsledningsbeslut utan intresseanmalan.

Arbetsledningsbeslut med intresseanmdlan innebar att en ledig funktion annonseras inom
myndigheten. Pa Polismyndighetens intranat papekas att till skillnad fran vad som galler vid anstéllning
ar arbetsledningsbeslut med intresseanmalan inte forfattningsreglerat och det framfors att:

“Enligt principen om arbetsgivarens rdtt att leda och férdela arbetet fdr arbetsgivaren
genom sin arbetsledningsrdtt besluta att omplacera en arbetstagare sa Idnge de nya
arbetsuppgifterna ligger inom ramen fér anstéllningen.”*

Ett beslut om arbetsledning utan intresseanmédilan tas om chefen bedémer att bemanningsbehov kan
tillgodoses genom arbetsledning av redan anstilld medarbetare. Vid en externt utannonserad
anstallning dar arbetsgivaren valjer en sokande inom Polismyndigheten ar det vanligt férekommande
att anstallningsforfarandet avbryts och att det fattas ett arbetsledningsbeslut. Om valet av person
overklagas till Statens 6verklagandendamnd kan Polismyndigheten hadvda att tillsattningen inte kan
dverklagas eftersom det rér sig om ett arbetsledningsbeslut®. Det framgar att arbetsledningsbeslut utan
intresseanmalan ocksa kan fattas utifran enskilda medarbetares 6nskemal framférda vid exempelvis
utvecklingssamtal eller ”i annan dialog med nérmaste chef”®.

Av Polismyndighetens svar framgar att det, forutom vad galler "raka” arbetsledningsbeslut, inte finns
nagon statistik dver hur manga arbetsledningsbeslut som totalt fattas inom Polismyndigheten. En
anstalld pa den nationella HR-avdelnings kansli utvecklade svaret:

“men om jag gér en mycket grov berdkning fér att du ska fa en uppfattning om
omfattningen sa bér det ligga pd ca 250-300 tjéinster som tillsatts efter intresseanmdlan
under 2022. Observera att det ér en mycket grov berdkning, vilket innebdr att om samma
frdga stdlls till nagon annan vid ett annat tillfélle sa dr det inte sdkert att svaret blir exakt
detsamma.””

Att det inte finns nagon statistik rorande ett sa vitalt forhallande &r ett svar i sig. Utifran annan
information dr det dessutom sa att ovanstaende uppskattning sannolikt ligger langt ifran ett verkligt
forhallande. En genomgang av “Lediga jobb” pa Polismyndighetens intranat nar detta kapitel skrevs,
visade att 65 stycken av dem handlade om intresseanmalan. Om denna period (utlysningar under tre
veckor) var representativ for 6vriga aret innebér det att det fattas drygt 1 100 arbetsledningsbeslut med
intresseanmalan per ar inom Polismyndigheten. Det tillkommer dessutom arbetsledningsbeslut utan

3 Svar pé fraga i E-brev, oktober 2023 (A549.747/2023).

4 Urklipp av polisens Intrapolis i E-brev, oktober 2023 (A549.747/2023).
5 Se till exempel Dnr 3.1-SON 421-20.

6 Urklipp av polisens Intrapolis i E-brev, oktober 2023 (A549.747/2023).
7 Svar péa fraga i E-brev, oktober 2023 (A549.747/2023).
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intresseanmalan som utifran erhallna handlingar ger intrycket av att vara dnnu fler. Om man inkluderar
de raka arbetsledningsbesluten som det finns statistik pa gar det att anta att det fattas fler &n 2 000
arbetsledningsbeslut vid tillsdttningsdrenden inom Polismyndigheten per ar.

Exakt hur manga arbetsledningsbeslut som fattas per ar ar ointressant, men det gar att konstatera att
det sker i ett betydande antal tillsattningsarenden. Att arbetsledningsbeslut tillampas i akuta
situationer ar nédvandigt och den problematisering som gors i detta avsnitt avser inte dessa fall, utan
det som avses ar det paradigmskifte som Polisforbundet pekade pa skedde i samband med
tillskapandet av den nya Polismyndigheten, som innebéar att myndigheten kringgar bestdammelserna i
regeringsformen avseende fértjdnst och skicklighet. Det berdévar bade andra sbdkande och
allmanheteten mojlighet till transparens kring rekryteringsprocesser, vilket 6kar risken for “godtycke
och skapandet av egna, subjektiva, kriterier”?.

Till skillnad fran de som blivit orattfardigt missgynnade har de som gynnats otillborligt sdllan ett intresse
av att samla bevis och styrka detta — exempelvis att askadliggora att en anstéllningsintervju inte alls gatt
sa bra som arbetsgivaren havdar eller att visa att man inte nadde upp till de meriter som efterfragats.
Denna omstandighet forsvarar mojligheten att faststdlla att nagon blivit otillborligt gynnad i ett
tillsattningsarende. Dessa personer kan dessutom gora uttalanden som inte stammer med verkliga
forhallanden for att legitimera att de har fatt en viss chefstjanst. De kan, som framgar av kapitel 2 och
3, ocksa rdkna med st6éd av representanter for Polismyndigheten som ar beredda att géra missvisande
och felaktiga uttalanden bade i media och i skrift for att rattfardiga urvalsprocessen. Dessutom
efterlever inte myndigheten offentlighetsprincipen och ar dven beredd att ldmna missvisande och
felaktig information for att hindra och férsvara granskning (se bilaga 4°).

Datainsamlingen har pagatt i fyra ar. Det hade tagit ytterligare flera ar om andra exempel skulle ha
samma detaljeringsgrad som bilagorna 1-3, men i den granskning av en enhet pa Noa gillande
tillsattningsdarenden som refererades till i kapitel 6 konstaterades att blotta misstanken om att
opartiskheten och sakligheten asidosattes rackte for att rubba foértroendet for Polismyndighetens
hantering av tillsattningsdrenden. Syftet med denna bilaga ar att presentera féorekomsten av sadana fall
eftersom det far stor effekt pa innehallet i interna samtal, en stark psykosocial paverkan och i hog grad
bidrar till den tystnadskultur som identifierats inom Polismyndigheten, oavsett om det med sédkerhet
gar att faststélla om nagon blivit otillbérligt gynnad i det enskilda fallet™°.

De exempel som utgor utgangspunkt for denna bilaga ror bade farska fall och fall som skett langre
tillbaka i tiden. Anledningen till det langre perspektivet ar att vissa personer som gynnats tidigare ofta
paverkar nuvarande situation — antingen genom att de fortfarande &r chefer, att de har medverkat till
att andra chefer utsetts eller att de pa annat séatt har betydelse for forhallanden i verksamheten.

De data som ligger till grund for detta kapitel ar muntliga utsagor, ljudfiler och olika former av dokument
— framst cv. Vissa exempel som berors i detta kapitel har uppmarksammats i media och en del uppgifter
som presenterats i media och yttranden fran vissa aktérer i media har anvéants.

| analysen har oprecisa och vaga pastaenden om att nagon verkar ha blivit otillborligt gynnad sorterats
bort. Det ska ha framforts konkreta detaljer som talar for att sa har skett, det har stéllts kontrollfragor
och de fall dar efterfragade data indikerar att tillsdttningen har varit korrekt har sorterats bort, till
exempel dar den som misstanks ha blivit gynnad inte har ett simre cv dn andra sdkanden. Férekomsten
av oegentligheter i kombination med en bristande transparens paverkar omfattningen av

8 Se Polisférbundets anmaélan till Justititombudsmannen, JO 3132-2016.
% https://polisforskning.se/ws/media-library/7180d38eb20f4adcac218f7c889dc5b8/bilaga-4.pdf
10 se vidare Holgersson, 2019a; se ocksa Thunholm, 2023.
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ryktesspridning i den interna kommunikationen. Datainsamlingen visar att om tillsattningsforfarandena
inom Polismyndigheten hade varit mer transparenta hade grundldsa rykten om otillborligt gynnande
av vissa individer kunnat motverkas.

Om man stracker sig anda till bildandet av den nya Polismyndigheten handlar den kategori som beskrivs
i bilagan om tusentals fall. | nastféljande underkapitel kategoriseras ett antal faktorer som framtratt i
de fall dar det finns misstankar om att personer har gynnats i tillsdttningsarenden, bland annat:

e slaktskap, familjeband eller vianskaps/karleksrelation med chef eller ndgon som star chef nara
e arbetat i samma arbetsgrupp eller organisationsenhet som chef
e gemensamma fritidsintressen eller liknande varderingar som chef.

Manga fall som identifierats uppvisar stora likheter, vilket gor att en del kan tro att en viss beskrivning
i denna bilaga géller en viss person trots att sa inte ar fallet.

|dentifierade faktorer nar personer gynnats pa ett otillborligt satt vid

tillsattningsarenden

Nedan kategoriseras ett antal faktorer som framtratt vid datainsamlingen till denna rapport dar
personer misstanks har gynnats i tillsattningsarenden. Vissa av kategorierna éverlappar varandra och
den uppgivna orsaken till att en person gynnats kan falla inom fler an en kategori. Exempelvis kan
personen ha arbetat i samma turlag! som rekryterande chef och/eller umgas pa fritiden med denne.
Nedanstaende uppstallning ar mer utforlig an den som presenteras i kapitel 6.

e Har kirleks-/vanskapsrelation med chef eller nagon som star chef néra. Vianskapsrelationer
ar en vanligt forekommande grund till att personer har gynnats i tillsdttningsarenden.
Fenomenet gar att aterfinna pa alla hierarkiska nivaer och i alla delar av landet och har en
mycket stor paverkan pa polisens verksamhet. Det finns ofta en Overlappning till andra
kategorier som beskrivs nedan.

Karleksrelationer (inklusive tillfalliga eller langre sexuella relationer) ingar i denna kategori,
men om det ar en karleksrelation kan vara svart eller omojligt att faststdlla om de inblandade
personerna inte sjdlva berdttar detta. Det férekommer dock att personer blivit pakomna
exempelvis i samband med en personalfest eller setts i andra sammanhang som gér att det gar
att dra en sadan slutsats. De flesta exempel pa kéarleksrelationer handlar om kvinnor som
gynnats av den enkla anledningen de flesta chefer ar man (med ett intresse for kvinnor), men
det finns ocksa exempel pa andra konstellationer.

Oavsett om nagon gynnats beroende pa en vanskapsrelation eller en karleksrelation blir
konsekvensen av att fortjanst och skicklighet inte satts i fraimsta rummet densamma. Darfor
laggs inte nagon vikt i denna bilaga vid att beskriva och sarskilja om det rér sig om en
karleksrelation (inkluderat tillfalliga eller langre sexuella relationer) eller en vanskapsrelation.

e Har en tidigare arbetsrelation med rekryterande chef eller nagon som star chef nara. Det
finns manga exempel fran olika hierarkiska nivaer pa att personer ger intrycket av att ha gynnats
av detta.

11 Arbetslag inom ingripandeverksamheten.
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e Har samma fritidsintresse eller tillhor samma sociala natverk som rekryterande chef eller
nagon som star chef ndra. Inom denna kategori hamnar personer som verkar ha gynnats pa
grund av att tillhéra en viss ideell sammanslutning. Det kan handla om ordenssallskap,
frikyrkligt samfund, Rotary eller jaktlag, dar det gar att iaktta stora geografiska variationer av
vilken typ av sammanslutning som verkar vara fordelaktigt att var med i. Ett visst sportintresse
eller att vara framgangsrik i en idrott som den rekryterande chefen eller nagon som star chef
néara brinner for ar ocksa nagot som iakttagits kunna vara gynnsamt i tillsattningsarenden. Nar
det galler sociala natverk ar det vanligaste angivna skélet till att nagon otillbérligt gynnats att
de ingar i ett ndtverk av personer som traffas i anslutning till arbetet och exempelvis spelar
innebandy (eller annan fritidsaktivitet), ofta féljt av bastubad?®?.

e Har samma militdra bakgrund som chef. Koncentrerat till ndgon enstaka enhet och enstaka
chefer pa andra enheter. Det ar vissa man som gynnats med en bakgrund i samma militéra
specialférband.

o Tillhor en viss falang. Denna kategori har i normalfallet en 6verlappning med andra kategorier.
Det handlar om en stravan att starka ett natverk som rekryterande chef ingar i eller skapar
genom att otillborligt gynna vissa personers karridarutveckling. Det uppstar darigenom
lojalitetsband som kan utnyttjas i framtiden, till exempel som skydd mot kritik och granskning.
En person som fran borjan inte tillhor en viss falang kan hamna inom denna nér han eller hon
accepterar att gynnas pa ett otillborligt satt av rekryterande chef. Det uppstar en lojalitet som
i sin tur kan paverka tillsattningsarenden langre ner i hierarkin nar hogre chef har ett intresse
av att gynna eller missgynna vissa personer. Det kan uppsta konkurrens mellan olika falanger.
Pa vissa orter och i vissa organisatoriska enheter ar dessa falangstrider tydliga, medan de inte
ser ut att existera pa andra hall.

e Har kopplingar till politiska makthavare. Over tid finns det fler exempel 4n de som presenteras
i kapitel 3, bland annat galler det en tidigare rikspolischef. Det har i flera sammanhang uttalats
internt att en viss “partibok” har kravts for att komma ifraga for en del hogre centrala
chefstjanster. Aven om fenomenet inte &r spritt paverkar denna faktor verksamheten eftersom
det vanligtvis har handlat om nyckelfunktioner inom Polismyndigheten.

e Har asikter och férhallningsséatt som chef gillar. Vissa personer som beskrivs verkar ha gynnats
for att de foretrader asikter och attityder som uppskattas av chefer eller tongivande
medlemmar i gruppen. Det kan handla om att personen uttrycker en liknande syn pa
"kriminella” och hur de ska behandlas, eller har ett socialt satt som tilltalar chefen.

e Har en stor formaga att framstilla sig sjédlv i en fordelaktig dager. Ett dterkommande drag néar
personer har tillsatts trots lagre kompetens verkar handla om den stora vikt som ofta fasts vid
personlig framtoning. Férmagan att framhalla sig sjalv och att beskriva sina bedrifter pa ett
Overtygande satt kan bade skapa ett rykte och i den konkreta anstéllningsintervjun Gvertyga

12 Naturligtvis finns ett legitimt intresse av after work-aktiviteter, men det ar viktigt att undersdka om
deltagandet i sddana ger otillborliga fordelar och pa vilket satt det kan exkludera vissa medarbetare,
sasom smabarnsforaldrar och kvinnor.
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om att personen har ratt kompetens for uppgiften. Delar av dessa felkdllor hanger delvis
samman med den stora vikt som fasts vid urvalsmetoden “Kompetensbaserade intervjuer”.
Idén ar att den som intervjuas ska berdtta om tidigare situationer som denna stéllts infér och
hur dessa har hanterats. Dessa berattelser utgér en viktig grund for bedémningen om en
person har de formagor som efterfragas till en viss anstallning. Detta riskerar att gynna
personer som ar bra pa att formedla en bild av sina fardigheter oavsett om deras beréttelser
stimmer med verkliga forhallanden eller ej. Det kan vara svart att genomskada om en person
verkligen varit med om det han eller hon férmedlar. Det gar att dra paralleller till vad som goér
bedragare framgangsrika som har en stark férmaga att ingjuta fértroende och agera
dvertygande®3, Det finns ocksd manga kommersiella aktdrer som ger goda rdd om vad som &r
ett bra svar och hur férmagan att prestera vil i en kompetensbaserad intervju kan tranas*.
Forskning har visat att professionella som tar del av en beréattelse ofta 6verskattar sin formaga
att genomskada logner?®. Risken att géra felaktiga bedémningar ékar dessutom ytterligare om
de som genomfor intervjuerna saknar erfarenhet av den verksamhet som befattningen avser,
vilket begransar férmagan att stalla kontrollfragor.

e Har uppvisat en féljsamhet for 6verordnades 6nskemal dven nér dessa varit i strid med
yrkesetik, lagar och regler. Det handlar exempelvis om personer som varit beredda att [amna
missvisande och felaktig information i media for att skydda éverordnade chefer eller som brutit
mot offentlighetsprincipen for att forsvara en granskning. Beteenden som faller inom denna
kategori beskrivs av uppgiftslamnare som en vanligt féorekommande orsak till att personer
gynnas i tillsattningsarenden. Detta bidrar till tystnadskulturen inom Polismyndigheten genom
att det uppstar en radsla for att missgynnas i sin karridr om man star emot paverkansforsok
eller uttrycker sig pa ett sitt som inte faller éverordnade i smaken?®®. Har ibland en tydlig
koppling till kategorin att ha en tidigare arbetsrelation med en chef inom polisorganisationen
eftersom den har typen av féljsamhet provas over tid.

e Har hallhakar pa chef. Kan handla om att en person kadnner till saker som rekryterande chef
inte vill ska spridas. Personal har formedlat att de aktivt stravar efter att fa hallhakar pa chefer
for att de ska gynnas vid rekrytering, dar intrycket ar att strategin har varit framgangsrik.

e Har slidktskap eller familjeband med chef eller nagon som star chef néra. Fall som identifierats
handlar i huvudsak om befattningar pa lag hierarkisk niva inom Polismyndigheten och har
darigenom vanligtvis begransad operativ paverkan pa verksamheten. P& vissa
organisationsenheter kan det ha en paverkan genom att anhdriga sitter i samma
ledningsgrupp.

13 | sammanhanget kan det vara relevant att hinvisa till fallet med kirurgen Macchiarini (Krey, 2016, Heckscher,
2016).

14 Till exempel LeXman, 2024.

15 En omfattande forskning visar att méanniskor dr daliga pd att avsléja om ndgon ljuger. | hundratals
experimentella studier har manniskor ombetts att avgéra om en person ljuger. Resultatet blev 45—-60 % korrekta
bedémningar (medeltal 54%) — alltsa marginellt hogre dn slumpen/gissningar. Det har resultaten géller bade for
lekman och professionella. De professionella var dock i hogre grad sdkra pa att de gjort en riktig bedomning (se
t.ex. Stromwall, 2021; Vrij, 2008).

16 Holgersson, 2019a; se dven Thunholm, 2023.
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e Har valts ut pa felaktiga grunder av andra skal. Massrekryteringar har medfort att fortjanst
och skicklighet asidosatts. Att rekrytera manga har ibland haft hogre prioritet an att rekrytera
ratt personer. De som genomfort rekryteringar har varit oerfarna, vilket har paverkat kvaliteten
pa arbetet i rekryteringsprocesser. Ett annat problem med massrekryteringarna ar att om det
under en langre tid gérs rekryteringar inom ramen for samma rekryteringsarende forsvaras
overklaganden av tillsattningar i och med att darendet inte har avslutats. Vidare ar en bristande
kontroll av cv ett skal till att vissa personer far anstéllningar de inte borde haft?’.

En generell iakttagelse nar det géiller samtliga kategorier ar att det forefaller vara lattare att det pa
mindre orter uppstar misstankar om att vissa individer gynnats pa ett otillborligt satt eftersom det dar
finns en hogre social kontroll och kinnedom om individer. Det kan vara positivt eftersom oegentligheter
forsvaras, men det kan ocksa 6ka den allmdnna misstron om rekryteringsprocesserna brister i
transparens.

Exempel pa fall

NG1-NG3: Sldkt- och vanskapsband som paverkat tillsattningar och arbetssituation pa

lagsta hierarkiska niva

En enhet utlyste en anstéallning. NG1 rekryterades. En ndra anhorig till NG1 arbetade i en chefsposition
pad enheten, dir uppgiftslamnare och information i cv® pekar pd att NGi blivit gynnad i
rekryteringsprocessen, dven om det inte gar att styrka att den nadra anhorige varit involverad i
rekryteringen. Nar NG1 hade arbetat en tid rekryterades tva kamrater till NG1: NG2 och NG3. NG2 hade
gatt i samma klass som NG1 pa Polishégskolan och de umgicks pa fritiden. Ganska omgaende uppvisade
NG:2 ett oldmpligt beteende och den chef som var ndra anhorig med NGa fick i uppdrag att tillrattavisa
NG2. En anstalld berattade att det kindes markligt med tanke pa att NG2 pa sin fritid umgatts med NG1
och varit hemma och atit middag med NGz1:s ndra anhorig. Det framkom dessutom att NGz blivit gynnad
och getts férmanen att arbeta hemma i en situation dar andra inte hade erbjudits en motsvarande
moijlighet. NG3 hade ocksa ett vanskapsband med NG1 dven om det inte var lika starkt som NG2:s band
till NG1. Aven NG3 uppfattades ha gynnats av detta vid rekryteringen, med tanke p& sina meriter i
forhallande till andra s6kande®.

NGs—NGs: Slaktband som paverkat tillsattningar pa lagsta hierarkiska niva

En anstéllning lystes ut pa en enhet. N4 sokte anstédllningen. Hennes man var chef for enheten dar
anstallningen lystes ut. N4 konkurrerade ut en annan sdkande som hade erfarenhet av att arbeta med
liknande arbetsuppgifter och dessutom var fast anstdlld. Chefen hade inte varit med pa
anstéllningsintervjun med N4, men det hade en person med ett nira band till denne?. Historien vackte
upprordhet och personal vande sig till sin lokala HR-representant och ifragasatte det intréffade, men
denna svarade inte. Enligt informant framgick det senare att denna HR-representant sjalv varit med och
anstallt en ndra anhorig, Ns. Anstallda tolkade det som att det var skalet till att den HR-anstéllde inte
svarade - for att det var svart att rikta kritik mot chefen nér hon sjélv varit delaktig i ndgot liknande?!.

17 Detta &r pa intet sétt unikt fér Polismyndigheten och det gar exempelvis att hinvisa till Macchiarini-fallet dar
en sa valrenommerad institution som Karolinska institutet inte kontrollerade riktigheten i Macchiarinis cv (se
t.ex. Krey, 2016; Heckscher, 2016)

18 Arendenummer p& begiran anges inte for att forsvéra identifiering.

1% Angivna detaljer i exempel dverensstimde med uppgifter i cv.

20 Enligt informant.

21 Tv3 anstallda/tidigare anstillda har oberoende av varandra ldmnat liknande uppgifter om det redovisade
fallet.
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NGe: Slakt- och vanskapsband som paverkat tillsdttningar pa gruppchefsniva

NGs arbetade i receptionen pa en polisstation. En nara anhorig var chef pa en annan polisstation och
NGe blev tillférordnad gruppchef for en kansligrupp pa denna polisstation. Denna anstallning som
tillférordnad gruppchef hade inte lysts ut. Nar det gatt ett halvar lystes gruppcheftjansten ut. NGs fick
tjansten och var konkurrenskraftig tack vare tjanstgéringen som tillférordnad chef?2.

NG7: Erbjuds annan gruppchefstjanst for att avsta dverklagan och maste samverka med

av chef favoriserade personer (NGs och NGs).

En gruppchefstjanst lystes ut. NG7 s6kte denna och nér hon sag vilka andra som sokt tjansten visste hon
att hon var den som var mest meriterad. Hon blev darfor forvanad nar istallet NGs utsags till gruppchef.
Han hade varit chef kortare tid an hon och dessutom saknade han erfarenhet av den typ av verksamhet
tjansten handlade om. Hon visste att den rekryterande chefen hade en djup vdnskapsrelation med en
nara anhérig till NGs?,

NG7 tinkte dverklaga tillsdttningen till Statens éverklagandendamnd (SON), men tog férst kontakt med
HR for att eventuellt fa en forklaring till tillsdttningen. Hon fick dock ingen forklaring, men blev kort
darpa kontaktad av HR och erbjods en annan gruppchefstjanst inom lokalpolisomradet. Som det
framfordes fick hon kédnslan av att hon fick detta erbjudande for att inte 6verklaga tillsdttningen. Hon
tror att det beror pa att lokalpolisomradeschefen forstod att med tanke pa hennes meriter skulle NGs
forlora om drendet 6verklagades till SON.

NG7 papekade att hon inte hade nagon som helst erfarenhet av den verksamhet som hon erbjods att
bli gruppchef 6ver men fick svaret att det inte var nagra problem. Hon var chockad 6ver det intraffade
och sa sig aldrig ha varit med om nagot liknande. Hon funderade 6ver att 6verklaga tillsdttningen, men
kom fram till att det sannolikt skulle gora att hon skulle fa problem. Hon tackade darfor av familjeskal
ja till den gruppchefstjanst vars verksamhet hon inte hade nagon erfarenhet av och som hon egentligen
inte var intresserad av. Nar hon vél borjade anstallningen kom néasta chock. Hon hade tidigare gatt
kursen det direkta ledarskapet och kommit i kontakt med uppdragskompassen®* och andra verktyg som
kunde anvandas for att hantera olampliga beteenden hos anstallda. Hon tyckte det kindes mycket bra
att dessa fanns, men insag att de i praktiken inte anviandes pa lokalpolisomradet. Verktyg som
uppdragskompassen och reflektion i vardagen namns av flera anstéllda i positiva ordalag, men att det
krévs mer for att fa till stand en férandring. Det dr nagot som framkommit i andra studier. En anstalld
med facklig bakgrund beskrev i sitt svar om myndighetens problem med tystnadskultur: "Att under
dessa férutsdttningar ldgga pd verktyg som RIV® och uppdragskompass, blir som att sé i jord som ej

bevattnas.”%®

NGz hade erfarenhet av att arbeta pa andra enheter inom Polismyndigheten. Dar var det en helt annan
stdamning. Man sag exempelvis inte ned pa civilanstallda, personer blev inte mobbade och det var
fraimmande med den typ av olampligt beteende som hon nu kom i kontakt med. Som exempel pa
olampligt beteenden och att vissa anstallda blir positivt sarbehandlade namner NG7 att NGs under ett

22 Uppgifterna bygger pa information fran ansékningshandlingar och cv som begirts ut efter tips fran anstilld.
Arendenummer pa begiranden anges inte for att forsvara identifiering.

23 Tva andra muntliga killor vidimerar att det finns en djup vidnskapsrelation mellan NG8:s nira anhérig och
rekryterande chef.

24 Ett dokument dir det finns definierat vilka beteenden som forvintas av alla polisanstillda. Rikspolischefen
framforde i en debattartikel i media att det avgdrande for att detta ska fa genomslag ar att chefer agerar som
kulturbarare. ”Ju hégre chef du dr, desto viktigare dr det att du agerar pa det sdtt du férvédntar dig av andra.”
(Thornberg, 2023b)

25 Reflektion i vardagen.

26 Thunholm, 2023, sidan 37.
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mote sade: "Vilken jdvla idiot dr det som har tagit det hér beslutet?” Det var lokalpolisomradeschefen
som hade fattat beslutet. Alla pa motet visste det och lokalpolisomradeschefen var med pa métet. Han
sade ingenting. NG7 trodde forst att hon hort fel, men andra som var med pa motet kunde bekrafta att
hon hort ratt.

Efter ett tag kunde hon konstatera att NGo uttryckte sig pa ett liknande satt dven om andra. NG7
reagerade nar NGo pa ett i hennes tycke fult satt angrep en annan gruppchef. Hon framférde att det
inte var okej att uttrycka sig pa detta satt, men fick ingen uppbackning av lokalpolisomradeschefen. Nar
NGg sade krankande saker reagerade lokalpolisomradeschefen med att “tramsa och jamsa” pa ett satt
som han aldrig gjorde annars. NG7 drog slutsatsen att NGo antingen hade en hallhake pa
lokalpolisomradeschefen eller att han tillats upptrdda pa ett sitt som bryter mot etiska riktlinjer
eftersom han arbetar inom ett verksamhetsfélt och har en bakgrund som lokalpolisomradeschefen
beundrar.

Niar nu NG7 varit ett tag pa lokalpolisomradet beskriver hon att hon har insett att
lokalpolisomradeschefen favoriserar vissa anstillda och missgynnar andra?’. NGs och NGo &r personer
som favoriseras och hon har forstatt att den slutsats hon drog initialt var korrekt — att NGs fick
gruppchefstjansten tack vare lokalpolisomradeschefens vanskapsrelation med en ndra anhorig fill
honom. Hon beskriver att hon efterhand har fatt klart for sig att vanskapsband och relationer ar nagot
som paverkar tillsdttningar inom Polismyndigheten dar en del gynnas och andra missgynnas. Hennes
intryck ar att hennes lokalpolisomradesstation inte ar unik och hon kdnner exempelvis till att det i ett
annat lokalpolisomrade sitter ett gift par i samma ledningsgrupp®.

NG11-NG13: Personer fran hog chefs tidigare arbetsplats (NG10) har fatt chefstjanster

och nyckelbefattningar

NGio ar hog chef i en polisregion. Ett flertal anstéllda har gett samma exempel pa att poliser fran den
polisstation som NGio tidigare arbetade pa otillborligt har gynnats i tillsdttningsdrenden. Det ror sig om
personer som arbetat i samma turlag som NGio eller haft en néra kontakt med NG1o sdsom NG11, NG12
och NGi3. Nar uppgifterna kontrolleras visar det sig att oproportionerligt manga chefstjanster och
nyckelbefattningar i denna region kommit fran den turlag/polisstation dar NGio tidigare arbetat. En
djupstudie av vissa av tillsittningarna?®, exempelvis att NG11 blev chef fér regionens operativa enhet,
visade att NG11 tilldelades denna chefstjanst trots att det fanns andra kandidater med battre meriter.
Detta géller aven om man inkluderar att NG11 under perioder, genom arbetsledningsbeslut, utsetts att
vara tillférordnad chef for denna enhet. NG11 utsags ocksa, genom arbetsledningsbeslut, att under tva
manader vara tillférordnad chef for den regionala utredningssektionen innan hen fick chefstjansten
som operativ chef.

NGua: Att sdga det hogre chefer vill hora — en karriarmassig framgangsfaktor

Med anledning av att det i regleringsbrevet for ar 2021 angavs att polisen ska verka for att fa fler kvinnor
och personer med utlandsk bakgrund att s6ka polisutbildningen anlitades konsultféretaget PWC for en
mangfaldsanalys. Foretaget fick drygt en halv miljon kronor for uppdraget. En rapport publicerades i
mitten av september 2023 och Polistidningen gjorde ett reportage om rapporten. Efter ett tips till
Polistidningen visade det sig dock att mycket av den skarpaste kritiken hade skickats i en sarskild
handling till Polismyndigheten fran konsultféretaget. Den inkomna handlingen hade inte diarieforts.
Handlingen kallades for "kompletterande medskick” och ”internt arbetsmaterial”. Ett maojligt skal till att
dessa kritiska uppgifter brots ut ur rapporten kan vara att forskning har visat att det finns en drivkraft

27 Vidimerats av tva andra killor.
28 Begirda uppgifter om vilka som sitter i angiven ledningsgrupp och cv vidimerar NG7:s utsaga.
2% Genom att begira ut cv samt undersdka rekryteringsprocesser som aktuell person varit involverad i.
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hos dem som far granskningsuppdrag att skydda Polismyndigheten fran kritik for att oka
férutsattningarna for att f& nya uppdrag®®. Polistidningen kunde f& ut dokumentet med stéd av
offentlighetsprincipen eftersom det var en inkommen och darmed allman handling. Det var NG14 som
hade handlingen i sin besittning och som fattade tjanstemannabeslutet att Iamna ut denna och svara
pa Polistidningens fragor.

Polisférbundet har en ombudsman med sarskilt ansvar for jamstalldhets- och likabehandlingsfragor.
Hon hade tagit del av slutrapporten, men kdnde inte till sidomaterialet. Hon framforde i reportaget att
hon tyckte att det ”"dr vdldigt sorgligt” att Polismyndigheten inte &ar transparent mot
fackféreningsrérelsen sa att det finns mojlighet att I6sa sakerna tillsammans. Hon menade att
forfaringssattet visar att det saknas en "tillatande kultur i myndigheten” att prata 6ppet om denna typ
av fragor och att det ar typiskt att Polismyndigheten “ldgger locket pd i véintan pa att man har en férdig
I6sning att presentera”.

NGi4 var den inom Polismyndigheten som fick det ”“interna arbetsmaterialet” pa sitt bord och inte
diarieférde handlingen. | ett skriftligt svar till Polistidningen uppgav han att Polismyndigheten "inte har
haft ndgot uppsat att stuva undan den kritik som framgdr av materialet”. Att det inte kom med berodde
enligt NG14 pa att sidomaterialet inriktade sig pa den rddande interna kulturen, medan uppdraget hade
fokus pad att undersdka intresset att vilja bli polis och att soka polisutbildningen samt pa
antagningsprocessen. Polistidningen ifragasatte dock denna motivering i och med att konsultféretaget
i materialet skrev att brister i den interna kulturen sprider sig utanfér Polismyndigheten och gor att det
blir mer utmanande att attrahera nya poliser med utlandsk bakgrund.

NG14 svarade inte pa denna kommentar och spelade ned betydelsen av det som framgick av materialet
genom att framfora att han "tycker inte att man ska dra fér langtgdende slutsatser av PWC:s material,
eftersom det bygger pad relativt fa intervjuer med tanke pa myndighetens storlek”. Materialet byggde
pa 125 intervjuer. 75 av dem var med poliser med utlandsk bakgrund och ytterligare 25 hade utlandskt
klingande namn.

NG14 har disputerat och i hans doktorsavhandling drar han langtgaende slutsatser utifran intervjuer
med 24 poliser3!. Det framgar i avhandlingen att dessa intervjuer utgér en viktig grund fér analysen och
han gor inte bara ansprak pa att dessa intervjuer kan bidra till att besvara vad som styr polisers
beslutsfattande (population éverstigande 20 000 personer), utan att de dven gar att anvanda for att dra
slutsatser om frontlinjebyrékraters3? beslutsfattande generellt (population pd flera hundra tusen
personer). De 75 personerna med utlandsk bakgrund som intervjuades i mangfaldsanalysen och som
NG14 menar inte bor fastas nagon stérre vikt vid pa grund av att urvalet ar for litet 4r hamtat fran en
population pd ca 1500 individer33. Det borde fér NG14, som alltsd har en forskningsutbildning, vara
uppenbart att hans argument ar missvisande.

Det finns andra uttalande som NGu14 gjort som legat i linje med Polismyndighetens stravan3* att skydda
och starka sitt varumarke. Hans avhandling innehdll visserligen kritiska synpunkter men det har
framkommit att NG14 darefter satsade pa att marknadsfora sig pa polisens HR-avdelning och da intog

30 Holgersson & Wieslander, 2019.

31 Kslla: NG14:s doktorsavhandling.

32 Tj|| exempel personal inom socialtjansten, Aklagarmyndigheten och domstolsvisendet som interagerar direkt
med klienter.

33 Cirka 7 procent av poliserna har utldndsk bakgrund. Bra, 2023.
https://bra.se/download/18.115cd27b1864baa5282241a/1676561447050/2023 2 Polisens resursfordelning
och personaltillvaxt.pdf

34 For en beskrivning av denna strivan se Holgersson & Westman, 2021. http://liu.diva-
portal.org/smash/get/diva2:1620525/FULLTEXTO1.pdf
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ett annat forhallningssatt som kan sammanfattas med att han uttalade sig pa ett satt som tillgodoser
hégre chefers énskan. NG14 anstilldes vid Polismyndigheten utan att hans anstillning lystes ut3>. Han
blev sedan tillférordnad chef genom ett arbetsledningsbeslut®.

Nar man beaktar sattet att inte diariefora en inkommen handling, undanhalla kritisk information, sattet
att argumentera for varfor handlingen inte togs med, inte svara pa fragor nar det fanns fragetecken
kring framforda argument och att spela ned studiens relevans bor det ses i ljuset av att NG14 har en
central chefsposition vad géller ansvaret for fragor rorande utvecklingen av Polismyndighetens kultur.
Det gor forhallningssattet sarskilt problematiskt. Hur ska det ga att astadkomma en férandring om den
som ar nationellt ansvarig for att utveckla kulturen sjalv dr barare av den kultur som det finns ett behov
av att forandra?

NGis: En hog chef forsdker tvinga en gruppchef att anstalla en person pa en

nyckelbefattning

En anstallning lystes ut. En gruppchef, en person fran HR och en annan anstalld holl i rekryteringen.
Under rekryteringsprocessen blev det tydligt att en sokande utifran kriterierna fortjanst och skicklighet
var sjalvskriven att erbjudas anstéallningen. Personer som var med vid rekryteringen boérjade dock
under processen “mdrka att det var mygel pd géng”*’. Den rekryterande chefen ville att NG1s skulle
erbjudas anstéallningen. De tre som holl i rekryteringen var dock helt 6verens om att utifran fortjanst-
och skicklighetskriterier skulle NGis inte erbjudas anstallningen. NG1s uppfattades visserligen som
duktig men hade inga chefserfarenheter, vilket bedémdes som viktigt for den aktuella anstallningen.

Alla tre som hallit i rekryteringen hade en bestamd uppfattning att det var fel att NG1s skulle erbjudas
anstallningen. Den gruppchef som deltog ska enligt informant uttryckt att han inte hade sa langt kvar
till pensionen och att det inte spelade nagon roll om den hogre chefen skulle gora livet surt for honom
under hans resterande tid inom myndigheten. Han sag det som en viktig princip att rekryteringar gick
till pa ett juste satt. Gruppchefen meddelade darfor den rekryterande chefen att han tankte vagra att
skriva under de handlingar som kravdes for att NGis skulle fa den utlysta anstallningen.

Den hogre chefen, som formellt var rekryterande chef, tog da Over rekryteringsprocessen och
genomfdrde nya intervjuer med en panel bestdende av tva andra personer som enligt informant var
valda for att de skulle tycka samma sak som den rekryterande chefen. Den rekryterande chefen var
dock pa vag bort och en anstilld som varit med i rekryteringsprocessen tog kontakt med den
tilltradande chefen. Det forklarades att NG1s var pa vag att “myglas in”. Den nya chefen lyssnade och
stoppade den nya anstallningsprocessen. Tva veckor senare erbjods den som hade bedémts ha hogst
fortjanst och skicklighet anstallningen. De som var involverade i rekryteringsprocessen ar 6vertygade
om att NGis skulle ha erbjudits anstallningen om chefsbytet inte hade skett. Att de som holl i
rekryteringen inte vek ned sig nar de blev pressade av chef upplevdes som nagon unikt och informant
menade att ett normalt forfaringssatt inom Polismyndigheten hade varit att de hade accepterat den
rekryterande chefens 6nskemal — trots att det var fel.

NGis: En hog chef far tillskapad tjanst vilket leder till att en nyckelbefattning mot grov

organiserad brottslighet maste avslutas av ekonomiska skal

NG16 som hade en chefsposition hade blivit 6vertalig efter rekryteringen till en nyskapad chefstjanst pa
NOA38, NGis fick istillet ett uppdrag att &ka till ett land fér att géra en bedémning om det fanns ett
behov av att permanent placera en svensk polissambandsman dar. Beslutet fattades utan att andra

35 En begéran visar att det inte finns ndgon sékandeférteckning eller utlysningstext utan enbart NG14:s cv.
36 Framgéar av Polismyndighetens svar pa begiran att ta del av sékandeférteckning.

37 En av dessa ar kalla till detta fall.

38 Denna rekrytering utgér ett exempel i kapitel 3.
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anstallda hade chans att soka detta uppdrag eftersom det fattats genom ett arbetsledningsbeslut.
Ansvarig chef avfardade denna kritik med motiveringen att det fanns ett behov att hitta “vettiga
arbetsuppgifter Gt en chef som inte ska vara chef ldngre”*. P& plats i detta land fanns sedan tre &r
tillbaka en svensk polis som var projektanstalld for att ansvara for implementeringen av EU:s projekt
for bekampning av gransoverskridande brottslighet och som regelbundet skickade sina rapporter till
ledningen for Noa. Det var enligt kdllor inom Polismyndigheten uppenbart att det aldrig fanns nagot
behov av att undersdka forutsadttningarna for placering av en svensk polissambandsman i detta land,
och hade nagon fatt for sig att det eventuellt skulle ha funnits ett sddant behov sa hade det varit rimligt
att radfraga den svenska polis som var pa plats dar pa uppdrag av EU.

Ett av argumenten som framférdes som motiv att underséka om det skulle vara en sambandsman i det
aktuella landet var problemet med kriminella fran detta land i IBN-brottslighet (Internationella
brottsnatverk) av kringresande utlandska stoldligor. Problemet med kriminella fran detta land bérjade
dock avta redan ar 2018 efter att detta land stationerat en polissambandsman i Stockholm ar 2017.
Noas underrattelseenhet rapporterade ar 2020 att problemet i Sverige med kriminella fran detta land
kopplat till IBN minskat avsevart till foljd av flera insatser samt ett forbattrat direktsamarbete mellan
landet och Sverige. Landet drog darfor ocksa in sin egen polissambandsman i Stockholm efterféljande
ar.

Huvudskalet att skicka NGis till detta land hade saledes upphort nagra ar innan han skickades dit, vilket
hade varit latt att fa reda pa om cheferna pad Noa hade fragat analytikerna pa den egna
underrattelseenhet som arbetade med IBN. Dessa experter forstod enligt informanter inte alls varfor
det 6vervagdes att ha en sambandsman i detta land. Det fanns andra lander som var mer aktuella for
att ha en svensk sambandsman. Men eftersom inget underlag och ingen behovsanalys hade bestallts
av Noas underréattelseenhet ar det hégst oklart pa vilken information och analys beslutet grundade sig.
Sarskilt som denna person aldrig handlagt den typ av arenden som en sambandsman gor, saknade egen
erfarenhet av relevanta internationella polisdrenden och heller inte hade erfarenhet av polisiar
utlandstjanstgoring. Detta brukar enligt informanter vara en grundférutsattning for att fa bli
polissambandsman inom svensk polis.

Nar NGis varit dar ett ar uppgavs det efter “noggrann utvdrdering” att behovet av en sambandsman i
detta land var "vdsentligt mindre én det behov vi sdg ndr projektet beslutades”*°. Kallor har uppgivit
att NGie:s vistelse dar ndrmast kan betraktas som en form av semester med tanke pa genomférda
rekreationsaktiviteter och hur manga drenden NGie utférde. Enlig media hade den internationella
avdelningens 6vriga sambandskontor mellan 52 och 376 drenden under samma period som NGi1e6 hade
4 srenden®.

NG16 menar sjalv att han genomférde kontaktskapande atgarder och samarbeten, dar hans produktion
inte bor jamféras med hur manga drenden de andra kontoren genomférde. Han framforde att han hade
strategiska uppgifter med europeiska och detta lands myndigheter. Kallor har framfort att det ar en
kreativ forklaring som inte haller eftersom detta land redan ar 2017 blev en fullvardig partnermedlem
i Europolsamarbetet. Informationsutbytet och samarbetet mellan detta land och alla Europols
medlemslander, inklusive Sverige, accelererade redan fran 2017 och dessa kéllor menar att det darfor
inte behdvdes en svensk polis i detta land som "tredje hjulet” och mellanhand i att utoka detta

3 vttrande av chef i media.

40 Framgér av erhéllna handlingar.

41 Det media &syftar ar sannolikt registrerade "drenden" i DAR, som &r det internationella
arendehanteringssystemet. En sadan siffra kan bara ge en indikation eftersom kvantitet inte 4r samma sak som
kvalitet.
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samarbete. Behoven som svensk polis hade i samarbete med landet minskade ocksa pa grund av
minskad brottsproblematik. Dessutom hade Sverige och aktuellt land sedan nagra ar tillbaka redan
ingatt i ett bilateralt polissamarbetsavtal som redan borjat tillampas och som burit frukt.

Kallor uppger vidare att NGi6 med tanke pa sina erfarenheter hade begriansade forutsattningar att gora
det en polissambandsman gor. Den tjanstlediga polis som befann sig i landet hade kunnat tillfragas. For
honom var det uppenbart att det inte fanns nagot behov av en sambandsman i detta land. Efter ett
pastatt “synnerligen vil genomfért arbete”*? fick NGis ett nytt uppdrag att aka till ett annat land for att
utvardera om det behdvdes ett sambandskontor dar. Inte heller detta uppdrag kunde andra soka, utan
det var ett arbetsledningsbeslut. Aven nir det giller detta land var det utifrdn bade nationella och
internationella underrattelserapporter hogst tveksamt om det behodvdes en polissambandsman fran
Sverige dar.

Under sin tjanstgéring som sambandsman hade NGi16 en betydligt hogre 16n dn andra sambandsman —
93 000 kronor i manaden. Dartill kommer normalt sett ett extra I6netillagg fér en sambandsman pa
minst 10 000 kr/manad + utlandstilldggen och merkostnadstillagg, enligt centrala URA-avtalet pa runt
15 000 kr/manad beroende pa stationeringsort. Vidare tillkommer kostnader fér en tjanstebostad pa
15 000-24 000 kronor i dessa lander samt ett administrativt serviceabonnemang till svenska
ambassaden (runt 15 000 kr/man) utbver 6vriga driftkostnader, resekostnader, fria hemresor m.m.

NGie:s uppdrag innebar saledes stora kostnader, utdver NGis:s grundlon, som Polismyndigheten var
tvungen att tdcka. Pa grund av ett begrénsat finansiellt utrymme stangdes hosten 2022 ett
sambandskontor i ett land som fungerar som ett transitland vad géller droger och vapen som nar
Sverige. Den chef som beslutade om detta uppgav i en intervju att det inte hade nagot att géra med
kostnaderna for att finansiera NG1e. Mejl fran den ansvariga chefen som vidarebefordrats i kombination
med dokument och utsagor fran kallor inom polisen pekar pa nagot annat. Manga anstallda vid bade
Noa och i de stora polisregionerna som arbetade med arenden rérande grov organiserad brottslighet
reagerade pa att detta sambandskontor stangdes samtidigt som dédskjutningarna var hdga och de
vanligaste vapnen som férekom i gangkonflikterna i Sverige hade sitt ursprung i detta omrade.

Beslutet att lagga ner kontoret togs i praktiken redan i borjan av november 2021. Beredningen och det
skriftliga beslutet fran januari 2022 menar kallor ar en efterhandskonstruktion. Det blev
uppmarksammat i november 2021 att sddana beslut maste beredas i vederborlig ordning enligt Noa:s
regelverk (vilket man glomt att géra hosten 2021). Vidare tillfragades enligt kéllor inte andra lander
som paverkades av beslutet.

Internt har den chef som fattat beslutet om nedlaggning av kontoret i efterhand bland annat motiverat
detta med den norska polisen och den svenska tullens narvaro i detta land, och i ett e-brev framfort
att: ”"Dessa faktorer har sjdlvklart pdverkat beslutet.” ** Den svenska tullens nirvaro gillde dock frén
januari ar 2023 och da enbart pa prov. Ett beslut att permanenta placeringen av en tullsambandsman
i detta land fattades forst i oktober 2023. Nar polisen beslutade att lagga ned kontoret hade Tullverket
enligt kéllor inga planer pa att stationera en sambandsman dar. Det var forst efter att den
polissambandsman som var placerad i detta land informerat Tullverket om att polisen skulle avveckla
kontoret som Tullverket fick upp 6gonen for detta. Vidare hade Norge enligt kdllor flera ganger
Overvagt att dra in stationeringen av sin sambandsman eftersom man hade sa fa drenden. 70 procent
av arendena till sambandskontoret var kopplade till Sverige. Det var darfor en riskabel slutsats att luta
sig mot att norska polisens sambandsman skulle vara kvar i detta land. Nar ett sambandskontor val har

42 Framgér av erhéllna handlingar.
43 E-brev skickat till samtliga anstillda pa enhet 12 augusti 2022.
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stangts i ett land &r det inte sa enkelt att komma tillbaka for att snabbt 6ppna det igen och tro att det
gar att fa ett lika bra samarbete som tidigare*.

De kallor som bidragit med information till detta exempel har papekat att svensk polis inte haft nagon
genomgripande analys pa langre sikt av var i varlden “vi har hégst behov av att ha ett internationellt
polissamarbete”*. Dessa killor menar ocksd att svensk polis inte tidigare har haft ndgon strategi for
den internationella polisverksamheten och att man forst varen 2023 boérjade arbetet med att ta fram
en sadan internationell strategi. Det var (A), som inte har nagon erfarenhet av att vara sambandsman,
som fick detta uppdrag.

NG17—NG21: Ett snabbspar till karridarutveckling genom vanskapsband med hog chef

| media forekom rubriker att kritiken mot lokalpolisomradeschefen NG17i en ort blev allt hardare, dar
personal framforde att ”Situationen dr samhdllsfarlig”. NGi7:s ndrmast Overordnande chef,
polisomrédeschefen, avfirdade i media att sa skulle vara fallet*. Kallor fran olika polisregioner lamnade
till rapportforfattaren tips pa att NG17 under sin karriar hade gynnats av en person som numera ar
regionpolischef for den region dar hon blev lokalpolisomradeschef. Det framkom uppgifter om att
polisomradeschefen, som var rekryterande chef, hade fatt direktiv av regionpolischefen att anstalla
NG17 som lokalpolisomradeschef.

Nar det uppdagades att NG17 hade en vanskapsrelation med regionpolischefen samtidigt som affaren
mellan (A) och (B) fick stor uppstandelse i media uppstod enligt informant en bekymmersam situation
for polisomradesledningen. Dessutom bérjade det, inom ramen for datainsamlingen till denna rapport,
stallas fragor angdende rekryteringen av NG17 och regionpolischefens inblandning i denna. Drygt en
vecka efter att dessa fragor riktats till polisomradesledningen fick NGiz kliva av som
lokalpolisomradeschef. Polisledningen hade tidigare avfardat personalens krav pa att NGi7 skulle fa
sluta som lokalpolisomradeschef och strax innan fragor bérjade stallas vidtagit atgarder?’ som syftade
till att géra det mojligt att behalla NG17 som chef.

En lokalpolisomradeschef har en svar roll och alla de problem pa lokalpolisomradet som
uppmarksammades var inte ett resultat av NG17:s bristande kompetens och erfarenheter, men NG17
hade inte forutsattningar att hantera de utmaningar som en lokalpolisomradeschef star infor. Det fanns
andra som sokt lokalpolisomradeschefstjansten som hade hogre fortjanst och skicklighet dn NGi7.
Verksamheten hade sannolikt dock inte lI6pt pa helt friktionsfritt oavsett vem som hade blivit
lokalpolisomradeschef, men nar personal fran lokalpolisomradet som tjanstgjorde i Stockholm med
anledning av skjutningarna fick kinnedom om faktorer kring NG17 och regionpolischefen, spadde det
pa den frustration som fanns. Misstankar uppstod om att NG17 6ver tid hade blivit otillborligt gynnad i
sin karriarutveckling av regionpolischefen och att det dven gallde tillsattningen av NG17 pa den aktuella
lokalpolisomradeschefstjansten. En jamforelse mellan NG17:s cv med cv:t for en annan kandidat som
sdkte den aktuella chefstjinsten tydliggdr att NGa7 blivit otillbérligt gynnad®:

4 Enligt personer med omfattande internationell erfarenhet.

4> Citat hamtat fran e-brev i november, 2023 fran en killa.

46 Utsagor hamtade fran citat i media.

47 Detaljerade beskrivningar av information som gick att vidimera.
48 Erhallna cv fran Polismyndigheten.
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Tabell 1. Jimférelse mellan NGi17 och en annan kandidat som sékte lokalpolisomrddeschefstjénsten.

NG17

Annan kandidat

Gruppchef, operativ verksamhetsstyrning,
regionkansli, 4 manader

Kanslichef Polisomrade, 2 ar

Tf gruppchef, granspolisens kansli, 10
manader (varav stabstjanstgoring
regionledningskansli 4 man)

Lokalpolisomradeschef, 4 ar och t.f.
lokalpolisomradeschef nagra manader (i samma roll
som den utlysta tjansten)

Gruppchef pa en granspolisenhet pa en
flygplats, 6 ar (varav t.f. sektionschef,
granspolisen, 6 manader)

Chef lanskriminalpolisen, 2 ar

Polisassistent, skyddssektion (framst
bevakning ambassader), 3 ar

Operativ chef for polismyndighet (motsvarande ett
PO), 3,5 ar

Civil operator, ledningscentral, 4 ar

Bitradande operativ chef for lanspolismyndigheten

(motsvarande ett polisomrade), 5 ar

Dessférinnan polis i 20 ar, diverse sysslor: narpolis,
yttre befal, vakthavande befal, chef for
ledningscentralen i en Polismyndigheten (motsvarar
ett polisomrade).

Innan hon fick tjansten som lokalpolisomradeschef hade NGi7 varit gruppchef i fyra manader for
operativ styrning med placering pa regionkansliet i samma region som hon fick chefstjansten. Nar hon
sokte anstallningen pa regionkansliet konkurrerade NG17 ut andra med hogre fortjanst och skicklighet.
En av de som konkurrerades ut hade varit bitradande néarpolischef i fyra ar och rotelchef for
kriminalunderrattelsetjansten i tio ar. Nar NG17 blev lokalpolisomradeschef 6kade hennes |6n med
9 000 kronor. P4 ett drygt halvar hade hennes 16n 8kat med 12 000 kronor (26 procent)®.

Nar det gallde hennes Ovriga placeringar som namndes i hennes cv rorde det sig enligt
Polismyndigheten i samtliga fall om arbetsledningsbeslut>°:

e stabstjanstgoring regionledningskansli
o t.f. gruppchef, granspolisen, kansli

o t.f. sektionschef, granspolisen

e gruppchef pd en granspolisenhet®?

e polisassistent, skyddssektion.

Stabstjanstgdringen pé ett regionledningskansli angavs réra sig om kompetensutveckling®? och denna
hade NG17 fram till dess att hon anstalldes som gruppchef pa ett annat regionledningskansli.

Det gar att konstatera att det forekom felaktiga/missvisande uppgifter i NGi7:s upprattade cv till
lokalpolisomradeschefstjansten. Hennes cv var uppstallt pa ett satt som gjorde att det verkade som att

4 polismyndighetens svar p& begiran.

50 polismyndighetens svar p& begiran.

51 Det visade sig vid en upprepad férfrdgan att niar NG17 tilldelades en inspektdrtjanst (dd hon redan var
gruppchef) sd handlade det om en utlyst anstallning. Polismyndigheten ursdktade att de lamnat ut felaktiga
uppgifter om att det inte fanns ndgon dokumentation pa nar NG17 blev inspektér. Det angavs inte i den aktuella
utlysningen att det gallde en anstallning som inspektor och kallor menar att NG17 blev sdarbehandlad nar hon
tilldelades denna grad i forhallande till andra gruppchefer. Det var ocksa sa att det var andra med battre meriter
som sokte den utlysta gruppchefstjansten (en jamforelse av cv).

52 polismyndighetens svar pa begiran.
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hon varit inspektor sedan ar 2015. Av ett anstallningsbevis (som var besvarligt att fa ut) framgick att
NG17 blev inspektor forst fyra ar senare. Utifran hennes cv framstar det ocksa som hon direkt blev
gruppchef pa en granspolisenhet ndr hon genom ett arbetsledningsbeslut placerades dar. Det stammer
inte. Hon blev forst polisassistent pa denna enhet. En person som hade anstéllts ndagon manad tidigare
an NG17 som polisassistent overhorde ett samtal som NG17 hade per telefon med deras avdelningschef
(som senare blev regionpolischef). NG17 sade bland annat:

7”53

"Du har lovat mig att jag ska bli chef. Dé far du faan fixa det.

Det var tre saker som den davarande polisassistenten som 6verhérde samtalet tyckte var konstigt. Det
ena var att NG17, som annars var forsiktig i sitt satt att utrycka sig, var valdigt hard och rak i samtalet.
Det andra att en nyligen anstalld polisassistent som NG17 hade direktkontakt per telefon med den
hogsta chefen for avdelningen och att det, med tanke pa hur samtalet férdes, var uppenbart att det
inte var ett chef-medarbetarsamtal. Han blev sedan konfunderad nar NG17 sedan ganska omgaende
fick en gruppchefstjanst trots att hon inte arbetat lange som polis. For den davarande polisassistenten
var det utifran hur samtalet férdes uppenbar att NG17 och den héga chefen var nara bekanta, men vad
det var for relation var omojligt att sdga, menade han. Det kunde vara allt fran en karleksrelation till att
den hoga chefen kdnde NG17 genom nagon i hennes eller hans familj. Med tanke pa hur NG17 gynnades
och sedan flyttade med den hoga chefen nar denne fick en tjanst i en annan region som regionpolischef,
starktes antagandet om NG17:s bekantskap med den hoga chefen. Fortfarande utan att det gick att veta
pa vilket satt de kdande varandra, som den davarande polisassistenten poangterade i intervjun.

Det har framforts att NGis, NG19, NG2o och NG21 ocksd behandlats pa ett speciellt satt vid
tillsattningsarenden, genom en néara relation med andra regionspolischefer an de som figurerar i detta
fall>*. Nar det gallde NG20 och NG21fanns det dppna relationer med var sin regionpolischef. NG19 avser
en ytterligare regionpolischef dar det till att bérja med rérde sig om en dold relation som blev 6ppen
och vad géller NG1s en dold karleksrelation rérande samma regionpolischef. Ovanstaende beskrivna
beteende ar inget som utmaérker regionpolischefernas agerande utan det aterfinns pa alla hierarkiska
nivaer. Hoga chefer har dock stérre mojligheter att gynna vissa personer genom sina relationer med
andra hogre chefer som da kan hjalpa till i en sddan process. Sa var exempelvis fallet nar NG2o anstélldes
i Polismyndigheten®. Ett annat exempel dr den stabstjanstgoring som (A) fick som beskrivs i kapitel 2,
dar (B) lamnat digitala spar som synliggjordes i forundersokningen mot honom. Det ar mojligt att
sadana bevis dven finns nar det galler den stabstjanstgoring som NG17 fick, men i och med att
Polismyndigheten inte l[dmnar ut mejl mellan befattningshavare inom Polismyndigheten med
hanvisning till att det inte &r en allméan handling ar forutsattningarna sma att genom digitala bevis styrka
nagot sadant.

NG22: En chef ges formaner som andra anstdllda pa enheten inte far

NG22 var gruppchef och hade kontinuerligt en hog franvaro i form av sjukskrivning och vab, men
behovde enligt tva informanter inte registrera detta enligt beslut av hog chef. NG22 fick ut full 16n utan
nagra avdrag. Andra anstallda fick inte samma férman och det uppstod en diskussion kring att NG22
sarbehandlas av den hoga chefen och att NG22:s formaner var i strid med géllande regelverk samt att
NG22 blivit otillbérligt gynnad vid rekryteringen till gruppchefstjansten. Den hoga chefen avfardade
dessa invandningar genom att tillampa harskartekniker och NG22:s formaner fortsatte.

53 Intervju, september 2023.

54 Olika muntliga kallor, men dven annan dokumentation och yttrande i media.

55 Det framkom genom killor att den chef som skrivit pa anstéllningshandlingar hade en vianskapsrelation med
regionpolischef.
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NG23: Overtid som en naturlig del av [6nen

Av informanter framkom att NG23, som tillhérde en ledningsgrupp, kontinuerligt fick 6vertid attesterad
av sin chef som han hade ett dolt férhallande med, men detta férhallande avsldjades®®. Det framkom
att han hade fatt 6vertid beviljad utan att ha tjanstgjort och att detta tillagg hade blivit ett satt att hoja
hans 16n.

NG24: Gynnad vid urval till utbildningar

Genom informanter framkom att en chef hade ett gott 6ga till NG24. Det fanns ett intresse hos
personalen pa den enhet dar NG24 tjanstgor att ga vissa utbildningar. Det handlade bade om kortare
och langre utbildningar. Nar det blev fraga om att utse de som skulle ga dessa utbildningar uppfattade
personalen att NG24 gynnades och att det ledde till att NG24 blev konkurrenskraftig till en chefstjanst
som senare utlystes och som NGza fick®’.

NG2s: En person som inte fungerar som chef blir uttagen att ga chefsutbildning

NG2s uppges vara en "palaggskalv" som genom tillsdttningsférfaranden gynnats i sin
karridrutveckling®®. NGzs fick dock kliva av som chef fér den enhet som hen var chef for efter att det pa
olika satt blivit uppenbart for bland annat 6verordnad chef att NG2s inte passade att ha en
chefsbefattning. Trots detta blev NG2s uttagen till en utbildning som syftade till att NG2s skulle hamna
pa en hogre niva i chefshierarkin.

NG26—NG27: Arbetsledningsbeslut som avgor vilka som hamnar i “chefsroret”

En lokalpolisomradeschef skulle under en period ha en annan tjanst. NG26 och NG27 valdes ut att ga in
och “svara” som tillférordnad lokalpolisomradeschef under var sin period. Det gjorde att de fick
erfarenheter som gjorde dem mer konkurrenskraftiga vid en framtida utlysning av chefstjanster i
forhallande till dem som inte fick ga in och “svara” pa denna befattning. Det skedde inte nagot
ansokningsforfarande och meritmassigt fanns det andra kandidater i polisomradet som, om fortjanst
och skicklighet varit styrande, borde ha fatt gd& in och ”svara” som tillférordnad chef®.
Arbetsledningsbeslut som fattats utan konkurrens har en stor paverkan pa vem som far chefstjanster
och hamnar i det som personalen benimner som ”chefsréret”®°,

NGazs: En hog chef far en internationell topptjanst trots protester

NG28 sokte chefstjanster pa Europol dar lonen lag mellan 152 000 kronor och 162 000 kronor i
manaden. Davarande rikspolischef rekommenderade NGz2s for dessa toppjobb och skrev att NG2s bade
har det professionella kunnandet och personligheten for att bidra till det viktiga uppdraget och
karnvardet vid Europol. Rikspolischefen skrev denna rekommendation trots att det fanns flera faktorer
som pekade pa det motsatta®®:

e Svenska FN-representationen i New York hade tidigare skickat varningar till
Utrikesdepartementet att NG2s varit “skadlig” for Sveriges anseende.

e | entillsynsrapport nagra ar tidigare hade det framforts allvarlig kritik mot den enhet som NG2s
var chef over.

e | en ftillsynsrapport som davarande rikspolischef initierade tva ar efter ovan ndamnda
tillsynsrapport framgick att det bara var 1 av 16 punkter som hade atgardats. | tillsynsrapporten

56 Och fick viss uppmarksamhet inom Polismyndigheten och ledde till en granskning.

57 Tagit del av cv fér NG24 och vissa andra som sékte den utlysta tjansten.

58 Det finns ett omfattande antal detaljer som inte redovisas gillande detta fall fér att skydda kélla.
59 Framgér av erhéllna handlingar.

60 Se dven Thunholm, 2023.

61 Framgér av erhéallna handlingar.
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riktades allvarlig kritik mot felaktig personalrekrytering, splittrad styrning, felaktiga I6netillagg,
dyra reserdkningar, bristande transparens, avsteg fran krav och riktlinjer och 6verskattade
budgetprognoser som dessutom blivit an sdmre enligt den nya rapporten.

e | media hade det tidigare uppmarksammats att NG2s utfardat ett gavobrev ftill en filmvisning
som marknadsférde NG28:s egna insatser som tidigare FN-polischef. Dagen efter att detta
gavobrev pa 10 000 US-dollar hade utfardats fick NG28 en inbjudan att delta i en konferens i
Barcelona déar filmen skulle visas. Beslutet om gavobrevet foljde inte gangse rutiner. Det
fattades av NG2s utan att nagon annan foredragit drendet och utan héanvisning till nagot
ekonomiskt underlag. NG2s holl dessutom gavobrevet utanfor Polismyndighetens diarium och
"Ddrmed skulle varken polisens egna anstdllda eller utomstdende ha méjlighet att efterforska
handlingen”®2. | medierapporteringen framgick att NG29%, som var underlydande till NG2s, hade
kontakt med ekonomiavdelning och hade angivit att pengarna skulle tas fran ett konto som
anvands for “6vriga kdpta tjéinster” och det overfordes 87 904 kronor. NG2s akte senare fill
Barcelona.

Davarande rikspolischef fick fragor fran media varfor han gett sitt stod till NG2s med tanke pa den harda
kritik som framfordes av FN-representationen i New York. Han svarade via mejl att han “finner NG2s
ldmplig fér denna tjdnst” och att inga kommentarer i Ovrigt ldmnas om pagaende
rekryteringsprocesser. NG2s fick inte nagon av de sokta tjansterna pa Europol, men en annan hog
internationell chefstjanst som hon nominerades till av Sverige. Nar det géller sattet att rekommendera
personal som inte ar lampliga for en befattning uppmarksammades under hosten 2023 att en spion fatt
goda vitsord fran Sakerhetspolisen: ” Vi vill ge Peyman vdra allra bdsta rekommendationer och 6nskar
honom lycka till i framtiden”%4. P& siakerhetspolisen var han under en period direkt understilld Anders
Thornberg, da han var chef for sdkerhetspolisen.

Rekommendationer som ar felaktiga och som leder ftill att personal far nyckelfunktioner kan fa stora
konsekvenser. Inom Polismyndigheten har personal i olika regioner och dven pa nationella befattningar
uppgivit att goda rekommendationer anvands for att bli av med personal som avancerar till hogre
befattningar®®. NG2s har av olika killor angetts som ett exempel p& detta.

NG29—NGso: En ministers svardotter och en annan person gynnas av NGzs

NG2s i foregaende exempel uppgav enligt informanter att hon var kompis med en minister. Ministerns
svardotter NG3o fick anstallning pa den enhet som NG2s var chef 6ver. NG3o fick félja med NGz2s pa den
bjudresa till Barcelona som namns i foéregdende exempel. Det var ocksd NG3o som uppréattat
dokumentet om att skicka pengar till FN gallande den tidigare beskrivna filmvisningen.

62 Citat hamtat fran medieartikel.

83 Det har angivits att NG29 blivit otillbérligt gynnad i tillsttningsirenden av NG28 och att detta har koppling till
den typ av lojalitet som NG29 uppvisade gentemot NG28 i detta drende. NG29 uppges ocksa i sin roll som chef ha
nominerat sig sjalv till utlandsuppdrag trots att det funnits andra personer med fér uppdraget battre
kompetens.

64 Brannstrém, 2023. https://www.expressen.se/ekonomi/sapo-hyllade-storspionen-tjanstgjorde-under-anders-

thornberg/

85 Har exemplifierats av informanter. Vissa av exemplen har hunnit kontrolleras och ger intrycket av att stimma.
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PM 1(1)
‘ Polisen o

Tl Lo |

The Swedish Police Authority
L ’r rL th

Concerning the requested sponsorship of the film screening of "A
journey of a Thousand Miles: Peacekeepers”

Dear MNG23
MMWM&MWWSO(M&
the film screening of *A journey of a Th

Smmw&mhuhwhﬁmmﬂumbwbm
tribute with 10 000 USD as requested.

Kind regands,
A Ay e—i a

NG28
Head of International A fairs Division

Bild 26. Brev som hélls utanfér Polismyndighetens diarium.

NN3o blev senare tillférordnad gruppchef pa NGz2s:s enhet genom ett arbetsledningsbeslut. Senare blev
hon gruppchef. Anstéllda uppmarksammade att NG3o:s |6neutveckling utmarkte sig gentemot vad som
ar normalt. Det finns en mangd andra fall utéver NG29 och NG3o dar personer misstankts ha blivit
otillborligt gynnande som kan kopplas till NG28 och den enhet hon hade ansvar for. Bristerna i samband
tillsattningsforfarande pa den enhet NG2s var chef 6ver har ocksa patalats i tva inspektionsrapporter.

NGs1: En person for gora om rekryteringstesterna

NG31 ska enligt informant fatt daliga varden pa testerna som genomfordes av ett externt
rekryteringsféretag i samband med rekrytering till en chefstjanst. Rekryterande chef ville anstalla en
annan person an NG31 och denna person hade till och med fatt ett startdatum. En 6verordnad chef ville
dock att NGs1 skulle fa anstéllningen och kravde att den person som den rekryterande chefen ville
anstalla inte skulle anstéllas. Den rekryterande chefen féljde den 6verordnades direktiv. NG31 fick géra
om testerna och fick anstillningen®®

NGsz: En person far en chefstjanst trots mycket laga varden pa rekryteringstesterna
NGs2 fick enligt informant mycket laga varden pa testerna som genomforts av ett externt
rekryteringsforetag. De var langt under normala varden och personen borde vara diskvalificerad for att
kunna fa en chefstjanst, men en hog chef ville att personen skulle fa chefstjansten. NGs2 fick darfor
chefstjansten®’

NGss: En lokalpolisomradeschef som kallar personalen for 16ss

Det framkom i media att den bitrddande lokalpolisomradeschefen NG33 hade kallat personal for ”/6ss”
och ”fdr”®8. Vid en skyddsrond visade det sig att en psykolog som kopplats in uppfattade att: “Ldngt fler
dn hdlften kdnner sig i denna ledares 6gon sedda som att de dr gndlliga, I6jliga, lata, osmarta och
inkompetenta.”®® Anstillda blev I&ngtidssjukskrivha och manga hade slutat. Efter upprepad medial

6 Genom att personer namngivits och detaljer som killa redovisade var det méjligt att kontrollera vissa
forhallanden, medan andra inte var mojligt att kontrollera.

57 Ytterligare en kélla har Iimnat en liknande berittelse.

68 Citat hamtade fran artikel i media.

89 Citat hamtat fran artikel i media.
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uppmadarksamhet om problemen omplacerades NG33. Hon var vdn med den chef som rekryterade
henne. Innan NG33 blev bitridande lokalpolisomradeschef hade hennes senaste befattningar varit’®:

e samordnare for utredningsverksamheten pa ett polisomradeskansli

e forundersokningsledare, grova brott; hade dven fatt svara som gruppchef
e tillférordnad gruppchef i en utredningsgrupp

e forundersdkningsledare

e tillférordnad sektionschef for en forensisk sektion

e bitradande avdelningschef, utredningsavdelning

e bitradande enhetschef.

Det framkom nar handlingar begardes ut att samtliga ovan namnda befattningar som NG33 hade
innehaft hade tillsatts genom arbetsledningsbeslut.

NGsa: Foljsamhet som [6nar sig

NG34 ar ett exempel pa en person vars agerande gentemot overordnande enligt informanter utmarks
av foljsamhet och att vara till lags. Efter att ha varit polis pa ingripandeverksamheten och yttre befal
blev han chef for en kriminalenhet utan att ha varit utredare. Tjdnsten lystes inte ut, utan det var enligt
Polismyndigheten ett led i hans kompetensutveckling’t. Han hade denna chefsbefattning i ett halvar
innan han blev bitrddande chef for ett omrdde motsvarande ett lokalpolisomrade’. Han hade denna
befattning i tre ar innan han blev lokalpolisomradeschef i ett annat omrade i tva ar. Sedan blev han
kanslichef for en region genom ett arbetsledningsbeslut och blev genom ett annat arbetsledningsbeslut
tillférordnad som polisomradeschef under ett ar samtidigt som han var kanslichef’®. Det gjorde honom
konkurrenskraftig nar polisomradeschefstjansten senare lystes ut och NG3a fick den. Ledarskapet hos
davarande regionpolischefen som tidigare varit lanspolisméastare i samma omrade dar NGs4 arbetade
utmarktes av harskartekniker och detaljstyrning. Det stallde speciella krav pa underlydande chefer for
att lyckas. Nar denna regionpolischef slutade kom en ny regionpolischef med en modernare ledarstil.
NGsa fick efter ett tag sluta som polisomradeschef i och med att bland annat utredningsresultaten inte
motsvarade de foérvantningar som fanns’. Det fanns ocksd en externt genomférd granskning av
ledningen av en sarskild hdndelse som visade pa stora brister, vilka NG34 kunde lastas for’>. NGsa fick
byta tjanst och istdllet bli chef 6ver regionens underrattelseenhet. Han hade inte arbetat med sadana
fragor forut. Han fick denna chefstjanst genom ett arbetsledningsbeslut utan att den lystes ut’®.

NGss: En polisomradeschef med djup men smal kunskap

NGss, som &r polisomradeschef, gjorde efter valdsamma upplopp i en ort yttranden i media som vackte
reaktioner pa sociala medier””. Yttrandena gav intrycket att NG3s inte hade forstatt SPT-konceptet. En
polischef som gatt samma chefskurs som NG3s berattade att NG3s pa denna kurs uppvisade en mycket
djup kunskap om att hantera utlanningsarenden, vilket antogs bottna i att NG3s hade erfarenhet av att

70 Enligt erhallet cv.

71 Svar pa begiran att fa sékandeférteckning.

72 Nagon sékandeférteckning finns inte arkiverad utan den har gallrats ut enligt Polismyndigheten.
73 Framgér av svar fran Polismyndigheten p& begéran att ta del av sékandeférteckning.

74 Framfoérts av informanter och att utredningsresultaten var daliga framkommer i dokument.

7> Framgéar av extern rapport.

76 Framgar av svar fran Polismyndigheten p& begiran att ta del av sékandeférteckning.

77 Tagit del av yttranden i media och sociala medier.
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arbeta med utlanningsarenden. Daremot berittade polischefen att NGss inte verkade forsta SPT-
konceptet’®,

En omradespolis tog kontakt med rapportforfattaren ett par veckor efter de upploppen som fatt stor
medial uppmarksamhet och berattade att NGss efter upploppen hade fattat beslut som skulle ha
genererat liknande upplopp om inte omradespoliserna hade kunnat utnyttja uppbyggda kontakter med
lokalsamhillet for att deeskalera en kritisk situation. Omradespolisen var ocksa bekymrad 6ver att det
pa papperet sag ut att vara manga fler omradespoliser dn det i realiteten var: det fanns bara nagra
enstaka omradespoliser medan den statistiska redovisningen fran polisomradet gav ett annat intryck.
Omradespolisen menade att den laga bemanning fick stora konsekvenser for mojligheten att bland
annat forebygga vald och nyrekrytering till kriminella gdng. Det visade sig att NGss blivit
polisomrédeschef utan att anstallningen lysts ut’. Beslutet att NG3s skulle bli polisomradeschef hade
fattats genom ett arbetsledningsbeslut, vilket ocksd gillde chefsbefattningar som NGss haft innan®.
NGss har darefter sjilv rekryterat chefer genom arbetsledningsbeslut®:.

NGss: En person som dr omtyckt av polisomradeschef blir lokalpolisomradeschef

NGs36 &r omvittnat omtyckt av sin polisomraddeschef®2. Han far en tjanst som lokalpolisomradeschef
trots att det finns minst en annan kandidat som enligt cv har en hdgre fortjanst och skicklighet och
bland annat har varit lokalpolisomradeschef, medan NG3s inte har innehaft ndgon s&ddan befattning®.
Polisomradeschefen uttrycker néar tillsattningsbeslutet ifragasatts att han ”struntar i regler om
tillsé@ttning och ingen utan jag avgér vem som ska anstdllas”®. NGse hade innan han fick chefstjansten
gjort sexistiska uttalanden som anstéllda reagerat pa, bland annat gallande kvinnliga valdtaktsoffer: att
kvinnorna som blir valdtagna gillar det®. Den rekryterande chefen sdg dock inte detta som nagot
problem.

NGs7: En person som blir bitrddande lokalpolisomradeschef dr van med

lokalpolisomradeschefen

NG37 &r enligt informant van med lokalpolisomradeschefen och NGs7 blir tillférordnad som bitradande
lokalpolisomradeschef utan att tjansten lysts ut®. Han har tidigare enbart bara varit direkt chef i form
av gruppchefsbefattningar i uniformerad yttre tjanst®’. Den tillférordnade anstillningen som
bitrddande lokalpolisomradeschef 6kar hans konkurrenskraft ndr denna chefstjanst senare lyses ut. Det
finns dock minst en annan kandidat som har hégre kompetens dn NG37 och som tidigare bland annat
varit lokalpolisomradeschef och har betydligt mer utbildning an NG37 i for anstéllningen relevanta
fragor®. Nar anstallningen som bitraddande lokalpolisomradeschef lystes ut valde polisomrédeschefen
dock att anstilla NG37%.

78 Telefonsamtal, september 2023.

7% Framgér av svar fran Polismyndigheten p& begiran att ta del av sékandeférteckning.
80 Framgér av svar fr&n Polismyndigheten p& begéran att ta del av sékandeférteckning.
81 Framgétt av yttrande av informant och av handlingar.

82 Enligt tva informanter.

83 Framgétt av cv som ldmnats ut av Polismyndigheten.

84 Ljudinspelning finns.

8 polisférbundet har ocksa reagerat pa detta.

86 Framgar av svar fr&n Polismyndigheten p& begiran att ta del av s6kandeférteckning.
87 Framg&r av cv som ldmnats ut av Polismyndigheten.

88 Framgér vid en jamforelse av cv tillhérande NG37 och den andra kandidaten.

8 Framgar av handlingar fran Polismyndigheten.
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NGss: En person som blir lokalpolisomradeschef har tidigare arbetat pa samma enhet

som polisomradeschef

NGss blir lokalpolisomradeschef trots begransad erfarenhet av att vara indirekt chef for den verksamhet
som hanteras av ett lokalpolisomrade. Det fanns flera kandidater till chefstjansten som hade en hogre
fortjanst och skicklighet &n NGss och som polisférbundet hade rangordnat hégre®, men
polisomradeschefen tog ingen hansyn ftill detta. NG3s hade ocksa begrénsad erfarenhet av vissa
kiarnuppgifter som ingick i lokalpolisomrddeschefstjinsten®:. Enligt informanter hade
polisomradeschefen fattat tycke fér NG3s i samband med att de arbetat pd samma enhet tidigare®? och
NGss:s agerande kan sammanfattas med egenskapen ”"formbar” vilket manga pekar pa ar en egenskap
som vardesatts i samband med chefstillsattningar. NG3sg inledde sin chefskarriar med:

tillférordnad tjanst som gruppchef, ca 1,5 &r* (tillsattes genom ett arbetsledningsbeslut)

e tillférordnad tjanst som gruppchef, 6 manader (tillsattes genom ett arbetsledningsbeslut)

e gruppchefstjanst som tillsattes genom ansokningsforfarande

o ftillforordnad tjanst som lokalpolisomradeschef 5 manader (tillsattes genom ett
arbetsledningsbeslut).

NGss: Stabstjanstgoring hos rikspolischefen och sedan en snabb karriar till

regionpolischef

NG3s9 fick genom ett arbetsledningsbeslut gora en stabstjanstgoring i en polismyndighet som numera
ir ett polisomrade®. Som framgéatt av andra exempel &r stabstjanstgéring meriterande. Nagot ar senare
blev NG39 bitrddande chef for en utredningsenhet med 75 anstdllda och efter ytterligare ett ar
tillférordnad chef for denna utredningsenhet. Beslutet att NG39 skulle bli tillférordnad chef var ett
arbetsledningsbeslut. Efter ytterligare ett ar blev NG39 bitrddande chef for kriminalavdelningen med
cirka 125 medarbetare. Anstdllningen lystes ut och det var tre andra sékanden. NG39 var mest
meriterad. Efter cirka tva ar blev NG3s chef for ett lokalpolisomrade med 60 anstallda i den nya
Polismyndigheten. Det var ett stort antal sokande till dessa chefstjanster, dar manga var mer meriterade
an NGs9, men det framgar inte vilka personer som sokte vilka lokalpolisomradeschefstjanster och det
blir darfor svart att i efterhand bedéma om NG3s var mest meriterad till den aktuella chefstjansten.
Efter fyra ar i den rollen fick NG3s stabstjanstgéring hos rikspolischefen genom ett
arbetsledningsbeslut®. Aret efter blev NG39 polisomradeschef och NG3g gick da fran att ha ansvar for
60 anstéllda till att ha ansvar for 600 anstdllda. Det ar svart att se att NG39 hade hogst fortjanst och
skicklighet®. Det tog cirka ett &r innan en regionpolischefstjanst som innebar ett ansvar fér 3 000
anstallda lystes ut. NG3o fick denna anstallning genom beslut av rikspolischefen, och Polisférbundet pa
nationell niva gick pa rikspolischefens linje och var angeldgna om att NG39 skulle f& denna chefstjanst”’.

Sammanfattningsvis hade NG39 pa tva ar gatt fran att ha ansvar for 60 anstallda till att ha ansvar for
3 000 anstallda. Det fanns andra sdkande till den utlysta regionpolischefstjansten som hade en hogre
fortjanst och skicklighet och som hade innehaft funktioner sasom bitradande regionpolischef. Det finns

%0 Framgér av informanter och cv.

91 Tagit del av yttranden i media och internt, vilka tydliggér detta.

92 Framgér av cv och andra handlingar fradn Polismyndigheten.

% Lite oklart av cv hur langt denna tjdnstgéring var, men gér av andra uppgifter att dra slutsatsen att den inte
har varit langre én 1,5 ar.

% Framgar av svar fran Polismyndigheten p& begiran att ta del av sékandeférteckning.

9 Framgar av svar fran Polismyndigheten p& begiran att ta del av sékandeférteckning.

% Genom en jimforelse av cv och uppgifter pa Linkedin.

9 Framkommit av informanter.
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anledning att poangtera att om nagon pa ett otillborligt satt gynnas vid tillsdttningsarenden behdover
det inte innebdara att personen inte klarar av uppdraget. NG3s hade en helt annan ledarskapsstil an den
tidigare regionpolischefen, vars ledarstil utmarktes av harskartekniker och detaljstyrning, medan NG3s
tillimpar ett tillitsbaserat ledarskap®. Som framgar i bland annat kapitel 1 och 7 &r det férenat med
flera nackdelar att franga principen om att fortjanst och skicklighet ska vara styrande vid
tillsattningsarenden och det finns utrymme att befordra talangfulla medarbetare utan att franga dessa
principer®.

NGao—NGa1: Regionpolischef som anstaller tidigare kollegor utanfor Polismyndigheten
Det riktades omfattande kritik mot en regionpolischef som anstallts. Regionpolischefen saknade polisar
bakgrund och det patalades att polisregionen inte kunde hantera grundldggande uppgifter och att
polisen inte langre uppfyllde de krav som medborgarna har ratt att stalla. En kdlla uppgav till media att:
"Organisationen dr férlamad och har blivit oférmégen att hantera dels den grova véldsvdgen, men dven
den dagliga driften.”*®

Vidare reagerade fackforbunden kraftigt pa att regionpolischefen ténkte anstalla en person fran sin
tidigare arbetsplats som strategisk verksamhetsutvecklare och att denna skulle ingd i regionens
ledningsgrupp. Rekryteringen var tankt att goras utan att anstallningen lystes ut. Fragor stalldes fran
fackforbunden varfor regionpolischefen bedéomde att det inte fanns nagon som redan var anstalld inom
polisen som hade erfarenhet av att arbeta pa en strategisk niva som kunde rekryteras till denna tjanst.
Regionledningen backade pa sin 6nskan om en direkttillsattning och det genomférdes en forhandling i
frdgan som parterna lamnade i oenighet. Ledningen hade lagt ut en annons redan tva veckor fore
forhandlingen, vilket var emot alla de principer som tidigare funnits. Polisforbundet menade dessutom
att annonsen var sa anmarkningsvart nischad att det var svart att se att ndgon annan an den person
som regionpolischefen ville anstdlla var behorig att soka. NG4o, som var den person som
regionpolischefen ville ha, anstélldes. | media framgick att manga blev forvanade att regionpolischefen
sa ogenerat anstdllde sin hogra hand fran sin tidigare arbetsplats “trots att denne helt saknade
erfarenhet av polisiéir verksamhet och sdledes svdrligen kunde utveckla den” och ”Ndr tjénsten sedan
I6nesattes till 70 000 kronor i mdnad, mitt i ekonomiskt stdlbad ddr regionen sparade in pa allt, da gick
topplocket for mdanga”. Lonen for den nyanstallde verksamhetsutvecklaren var dubbelt sd hég som
snittet fér dvriga verksamhetsutvecklare®°?,

Polisforbundet beskrev att i tva polisomraden fanns tolv polisassistenter som skulle ha fatt maojlighet
att soka inspektorsanstallning likt de tidigare kunnat. Regionpolisledningen sade strikt nej till detta med
hanvisning till ekonomin. Polisforbundet framférde:

“Polisférbundet har ingen anledning att misstro kompetensen hos den person som
Onskas anstdllas, men vi anser att det dr osmakligt att anstdlla ndgon éverhuvudtaget,
ndr vi inte ens har rdd att sdtta de nya poliserna i kdrnverksamheten, eller lata
arrestvakter, passhanterare eller PKC-operatérer ha kvar sitt arbete.”*%?

En jurist och fore detta lanspolismastare var regionkanslichef i denna region, och nar denna slutade
valde regionpolischefen att genomfora ytterligare en extern rekrytering. Personen NGai fick graden

% Férmedlats av ett flertal informanter.

% Bland annat genom formulering av kravprofiler. Det &r d& viktigt att kravprofilen tar sin utgdngspunkt i viktiga
egenskaper for att lyckas i den aktuella tjansten — inte (som exemplifieras i bilaga 7) att kravprofilen formuleras
for att passa ett cv for en viss person.

100 Citat hamtat fran artikel i media.

101 Enligt uppgifter som polisférbundet framfért. Citaten dr himtade fran artikel i media.

102 Framgar av handling upprattad av Polisférbundet.
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polismastare trots att personen inte var jurist och saknade polischefsutbildning och annan kompetens
om polisverksamheten. Internt papekades att regionpolischefen grovt felbedémde funktionens roll och
kompetensprofil och det framférdes att regionpolischefen:

“trodde att allt som krdvdes var ndgon slags allmdéngiltig férvaltningserfarenhet ndr det
i sjdlva verket kanske dr den funktion i hela regionen som kréver bdst férankring i
organisationen samt relevant erfarenhet och verksamhetskunskap.”%

En annan kalla framférde i media att det knappas kunde gatt pa ett annat satt 4n det gjorde:

”— Sdtter man ndgon utan minsta tillstymmelse till polisiér kompetens pd en sé tung
post kan det inte gé mer én képprdtt Gt pipan — vilket det ocksd gjorde.”%

Regionpolischefen fick sluta med omedelbar verkan knappt tva ar senare. Det berodde bland annat pa
den langa raden av olésta mord dar kritikerna talade om daligt ledarskap i kombination med de negativa
effekterna av den nya polisorganisationen. Aven om regionpolischefen har slutat lever vissa beslut som
regionpolischefen fattat kvar.

NGaz: En tidigare hog chef som far konsultuppdrag

NGa2 har tidigare varit regionpolischef. Utan att uppdraget lystes ut skrev davarande rikspolischef pa en
overenskommelse om anstallningsvillkor som innebar att NGaz skulle tas i ansprak for enstaka kortare
arbetsperioder. Han skulle f& en timlén som motsvarade en manadslén pd 127 050 kronor®, NGa2 togs
i ansprak for bland annat ett utredningsuppdrag inom ett omrade dar han inte hade
specialistkompetens®,

NGa3—NGaa: Medlemmar i samma missionsforsamling som en hog chef gynnas

En polisomradeschef & med i en missionsférsamling. NG43, som ar med i samma forsamling, blev
tillférordnad lokalpolisomradeschef genom ett arbetsledningsbeslut'”’. Det fanns andra kandidater
som kunde ha varit aktuella och som hade en hégre fértjanst och skicklighet®. Tidigare, nar
polisomradeschefen hade en annan chefsroll, hade han gjort likadant gédllande NGaa. NGas fick da en
chefstjanst efter att en anstallning lysts ut trots att det fanns minst en kandidat som hade hogre
fortjanst och skicklighet!®. Ytterligare en person frdn samma missionsférsamling fick en chefstjanst,
men dar var det inte klart att personen blivit otillbdrligt gynnad?®*°.

NGas: Kedjor av oftillborligt gynnande

Anstallningen av NGas som polisomradeschef gjordes genom en sedvanlig rekrytering. Innan denna
chefstjanst lystes ut fattades ett arbetsledningsbeslut att NGas skulle bli tillféorordnad chef i denna
befattning. Aven inrdknat denna tillférordnade chefstjanst var det minst en kandidat som sdkte
polisomradeschefstjansten som hade ett starkare cv dn NGas:. Denna kandidat hade bland annat varit
bitradande narpolischef i tre ar, enhetschef i fem ar och lokalpolisomradeschef i fem ar samt genomgatt

103 Citat hamtat fran artikel i media.

104 Citat hamtat fran artikel i media.

105 Framgar av svar fran Polismyndigheten géllande den aktuella anstéliningen.

106 Framgar av svar fran Polismyndigheten géllande iansprakstagande av NG42 och en rapport han medverkat i
att ta fram.

107 Framgar av erhéllna handlingar/information.

108 Framgatt av cv/Linkedin.

109 Framgar av cv/Linkedin.

110 Med tanke pa personens cv i férhallande till andra kandidater.

111 Framgar av en jamférelse av cv.
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polisens indirekta ledarskapsutbildning (som NGas inte genomfort). NGas har gynnats i sin karriar
jamfort med andra anstallda och alla chefsbefattningar som NGas har innehaft innan NGas blev
polisomradeschef har tillsatts genom arbetsledningsbeslut®!2:

e varit sektionschef for en utredningssektion, 2,5 ar

e gjort stabstjanstgoring, 6 manader

e varit bitrddande kommenderingschef for Rimfrost i en region under 2 manader och
kommenderingschef for Rimfrost i samma region under 1,5 manader

e varit gruppchef grova brott, 2 ar

e blivit tillférordnad gruppchef grova brott 1 ar

e varit rotelchef grova brott, 2 ar

e varit bitrddande chef grova brott, 3 ar.

| flera fall som presenterats i denna bilaga har det gatt att iaktta att chefer som rekryterats pa ett
tveksamt satt i sin tur har rekryterat chefer och medarbetare pa ett tveksamt satt. NGas utgor ett
exempel pa detta som bland annat innefattar rekryteringen av dennes van NGs3s till en chefsbefattning,
vilket beskrivs ovan. Det byggs pa det har séttet upp tacksamhetsskulder, osynliga band och lojaliteter
som kommer till uttryck pa olika satt.

NGas: Stabstjanstgoring

Chef bestamde att en understalld chef, NGas, skulle fa formanen att genomféra en sa kallad
stabstjanstgéring!'3, vilket kan ses som en praktik fér blivande chefer och 6kade NGas konkurrenskraft.
NGas blev senare tillférordad chef till en hégre chefsbefattning genom ett arbetsledningsbeslut och fick
senare denna chefstjinst nir den lyses ut4,

NGa7: Ledningen som blundar for en chefs felbeteende och personalens kritik mot

ledarskapet

NG47 borjade arbeta vid sidan av sin ordinarie gruppchef. Nar ordinarie gruppchef valde att kliva av sitt
uppdrag fick NG47 vikariatet som gruppchef. Vikariatet lystes inte ut utan var ett arbetsledningsbeslut
utan intresseanmilan'?®. Lokalpolisomradeschefen efterfrdgade efter ndgra manader &terkoppling
fran gruppen hur NG47 fungerade som gruppchef. Flera i gruppen svarade att det inte fungerade. NGa7
fick dock fortsatta sitt vikariat och gruppen hérde inget mer av lokalpolisomradeschefen i fragant?®,
Efter att NGa7 vikarierat som gruppchef i drygt ett halvar genomférdes den arliga skyddsronden.
Gruppmedlemmarna redovisade sina svar genom att skicka dessa till en gruppbrevlada. Flera problem
i arbetsmiljon togs upp. NG47 hade ansvaret att sammanstalla resultatet fran enkaterna och redovisa
resultaten vidare.

Medarbetarna borjade efter ungefar ett halvar att reagera pa att NGa7 hade mycket franvaro. | de fall
NGa7 angivit att hen skulle arbeta hemma men finnas tillganglig via e-post och telefon, visade det sig
att sa inte var fallet. De anstallda upplevde att NG47 séllan var tillgdnglig och vid manga tillfallen var
nastintill omojlig att fa tag pa. Det framkom dessutom uppgifter om att NG47 inte hade registrerat vard
av sjukt barn eller annan franvaro hos arbetsgivaren trots att hen uppgivit sadan franvaro i en chatt

112 Framgar av svar fran Polismyndigheten gillande de aktuella anstillningarna. Fér tre av dem (sektionschef,
stabstjanstgoring samt gruppchef) var det ett arbetsledningsbeslut efter intresseanmalan.

113 Framgar av informant och erhéllna handlingar.

114 Framgar av informant och erhéllna handlingar.

115 Framgar av e-post fran Polismyndigheten.

116 |nformationen i detta avsnitt bygger p& handling som inkommit till Polismyndigheten samt kompletterande
muntlig information.
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som anvandes i gruppen. Det ska handla om 10-20 tillféllen. Det var inte sa att NG47 arbetade hemma,
for NG47 hanvisade gruppen till vem de skulle vanda sig till om de behovde beslut, till exempel:

e ”God morgon! Jag blir hemma med sjuka barn idag, jag har pratat med X' som tar vid fér
mig.”

e "Blir Vab fér mig imorgon, skulle suttit Jful men X kommer técka upp”

e "Tjena, de ringde fran férskolan och jag fick dka hem pa Vab. Blir hemma imorgon. Jag ldmnar
over till Jful”.

Ovanstaende problematik formedlades till lokalpolisomradeschefen, men NGa7 fick fortsatt fortroende
att vikariera som chef. Efter att NGa7 vikarierat som gruppchef i knappt ett ar lystes anstallningen ut.
NGa7 tilldelades gruppchefstjdnsten i konkurrens med andra sokande. Efter ett halvar som gruppchef
erbjods NGa7 att ga en forundersokningsledarutbildning som var sex manader lang. Det var manga
medarbetare som undrade varfér inte de hogre cheferna lyssnade pa den feedback som gruppen hade
lamnat gallande NGa47. Det fanns ett tydligt missndje med hur NG47 fungerade som arbetsledare.

Gruppen kallade davarande lokalpolisomradeschef till ett méte och ldamnade kritik gallande NGay.
Gruppen tog upp misstankarna om att NG47 hade fuskat med arbetstid, att det inte fungerade i
forundersdkningsledningen och att det fanns ett kraftigt missnéje med NGa7 da hen var valdigt mycket
franvarande i sin roll — bade nar hen fanns pa plats pa arbetsplatsen och nar hen arbetade hemma.
Moten holls, missndje framférdes men inget hdnde, enligt personalen i gruppen.

Under den perioden som NG47 var pa utbildning hade det utsetts en vikarie. Nar det aterigen var dags
for skyddsrond och gruppen tog del av sammanstallningen undrade gruppen vart resultatet av den
tidigare skyddsronden tagit vagen. Den hade NGa47 aldrig presenterat for gruppen. Den vikarierande
gruppchefen eftersokte denna redovisning och nar sammanstallningen hittades och presenterades
upplevde gruppmedlemmarna att innehallet inte stimde med de svar de lamnat. Gruppen hade sparat
de egna enkaterna och nu upptdckte man att NG47 andrat flertalet av de inldmnade svaren.
Lokalpolisomradeschefen informerades om detta och hade ett samtal med NG47. NG47 lamnade da en
forklaring till vad som skett och uppvisade en ny sammanstéllning, men den visade sig inte heller
stimma med de inskickade svaren — utan var en tredje version. Utan att lokalpolisomradeschefen gick
in pa detaljer om vad som sades under det méte som féljde med NGa7 hade han enligt personal uttryckt
att han ”inte kunde tro att detta var sant”. NGa7 hade inte presenterat nagra svar pa varfor personalens
svar pa enkaten hade andrats.

Gruppmedlemmarna fick i uppgift att skriva ut och sdkra upp de egna ifyllda enkaterna som fanns i en
gemensam e-brevlada. Nar detta skulle goras visade det sig att nagon hade raderat samtliga e-postbrev
med svaren pa enkaten. Pa uppmaning av fackligt ombud ombads lokalpolisomradeschefen att
efterforska vem som hade raderat e-postbreven. Det visade sig vara NG47. Trots det som framkom fick
NGa7 ga klart sin forundersokningsledarutbildning. Efter utbildningen bad lokalpolisomradeschefen
NGa7 att frantrada sin gruppchefstjanst. NGa7 bérjade arbeta i en annan grupp som vanlig utredare,
men fick behalla sin [6n som hen fatt som gruppchef. Det gjordes ingen anmalan av arbetsgivaren
gallande NGa7:s agerande, trots patryckningar fran flera hall. NG47 fick FU-delegation med att
arbetsleda/FU-leda utredare i olika mangdbrottsgrupper. NGa7 deltog ibland vid gruppchefsmoéten och
vikarierade i vissa fall som forundersékningsledare i tva andra utredningsgrupper.

Den grupp NGa7 tidigare varit chef for fick information om att NG47 i rollen som jourhavande FU-ledare
ater var aktuell att arbetsleda gruppen. Det holls ett mote dar det togs upp att det kommer att bli ett

117 Namn angavs men &r borttaget.
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arbetsmiljoproblem, men den nya lokalpolisomradeschefen avvisade kritiken och faststillde att
beslutet skulle bestd trots riskerna som lyfts. Forst nar chefen for de jourhavande
forundersokningsledarna sade nej till att lata NGa7 vikariera i deras grupp stoppades NG47 fran att som
FU-ledare arbetsleda de medarbetare som NGa7 fatt sluta som chef for.

Anstallda formulerade ett dokument som skickades till ledningen. Det undertecknades inte av dem
som formulerade brevet med anledning av radslan for repressalier. | slutet av dokumentet stalldes
nagra fragor, bland annat:

e Varfor gjordes ingen anmalan mot NG47 om tjanstefel, undanhallande av tjanst, bedrageri,
bidragsbrott etc.?

e Varfor var ingen mer intresserad av att mer noggrant kontrollera NGa47:s arbetstider och
misstankta “fuskande” med vard av sjukt barn?

e Varfor fick NGa7 trots dndringar i personalens svar och raderande av mail, fortsadtta sin
eftertraktade och meriterande utbildning?

e Varfor frantogs NG47 inte bara sin gruppchefstjanst utan istdllet ombads att frantrada sjalv?
Varfor fick NGa7 behalla sin gruppchefslon som hen fatt genom att ha dndrat i gruppens
skyddsrond till egen férdel och pa sa vis skaffat sig mycket stérre chans att fa tjansten?

e Hur kommer det sig att en medarbetare inom polisen halls om ryggen sa fort denne har en
chefsbefattning medan andra medarbetare som inte ar chefer kastas till vargarna direkt efter
minsta snedsteg?

Nar den inkomna handlingen fran personalen begardes ut i samband med datainsamlingen till denna
rapport maskade Polismyndigheten all information om att NG47 misstanktes for otillaten franvaro pa
arbetsplatsen. Alla namn pa personer som var involverade i drendet hade ocksa maskats. Det framkom
fran en kélla att NGa7 eventuellt sokt och fatt semester fér de dagar som gruppen uppmarksammat att
NGa7 kunde misstankas for otillaten franvaro. En begaran gjordes darfér om att fa reda pa vilka dagar
NG47 hade haft semester under den aktuella perioden. Myndigheten levererade ett svar, men efter att
kontrollfragor hade stillts visade det sig att det i redovisningen saknades 15 semesterdagar: " Ursdkta
dréjsmalet men NGa47 har haft enstaka semesterdagar som inte kom med i det forsta mailet till dig dven
det fdr jag be om ursdkt for.” 118

De 15 semesterdagar som saknades i redovisningen handlade sannolikt om ett misstag och inte en
medveten handling, men med tanke pa Polismyndighetens agerande i andra fall riskerar misstag att
tolkas som medvetna handlingar. En jamférelse mellan de dagar NGa7 haft semester och dad NGa7 pa
chat uppgivit att hen vardat sjukt visade att semester inte tagits ut for dessa dagar. Hade NG47 anmalt
uppgiven franvaro till arbetsgivaren, eller hade hen fatt full I6n dessa dagar? Av forfragan framgick att
NGa7 inte anmalt vard av sjukt barn till arbetsgivaren under hela det ar som granskades. NGa7 hade en
franvarodag da hen var kompensationsledig och var féréldraledig under elva dagar!'®, men de infoll pd
andra perioder an de datum da NGa47 hade meddelat sin grupp att hen var hemma och vardade sjukt
barn. NGa7 hade saledes fatt ut full I6n de dagar hen varit hemma for vard av sjukt barn.

118 E_post fradn Polismyndigheten med anledning av begiran.
119 E_post fran Polismyndigheten, januari 2024.
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Ingen anmaélan ska ha upprattats mot NG47 for hens agerande, trots upprepade papekanden, daremot
ska det ha uppréattats en anméalan mot 6verordnade chefer, och det har uppgivits att en aklagare pa
sarskilda dklagarkammaren ska ha beslutat att inte driva vidare drendet!?°.

NGas—NGso: Tva liknande felbeteenden som far olika konsekvenser
Lokalpolisomradeschefen NGas hade profilerat sig i kampen fér en battre arbetsmiljé22. Pa kvéllen i
samband med en konferens om jamstalldhet, sexism och skadlig kultur blev NGag berusad och fattade
tag om en gruppchefs huvud (NGag) med bada hinderna. NGas tvingade sedan gruppchefens huvud
mot sig och gav honom en blot kyss i pannan. Agerandet bevittnades av andra. NGa4g tog illa vid sig,
men vagade inte gora en brottsanmalan eftersom han var radd for att det skulle kunna innebéra slutet
pa hans karriar i lokalpolisomradet. Han gjorde senare en LISA-anmélan dér arbetsrelaterade skador
eller handelser kopplat till brister i arbetsmiljon rapporteras. Det fick féljden att
polisomradesledningen upprattade en polisanmalan.

NGas vidimerade i forhor beskrivningen av handelsen, men menade att det inte var ett brott. En
aklagare pa séarskilda aklagarkammaren lade ned utredningen om ofredande och motiverade det med
att for brottet ofredande maste den misstankte ha for avsikt att kranka offret, vilket NG4as menade sig
inte ha haft!?2, Under utredningen omplacerades NGas, men fick dterga till sin tidigare chefstjanst nar
utredningen lades ned. Nar polisomradeschefen fick fragan fran en journalist om han fortfarande hade
fortroende for lokalpolisomradeschefen svarade han:

“Det dr en stor arbetsplats, med mdnga starka individer och viljor, och dd uppstdr det
emellandt friktion och konflikter i olika fragor. Jag férutsdtter att alla mina chefer tar sitt
ansvar och arbetar med sadana konflikter och friktioner. Och det tycker jag polischefen
har gjort pa ett fortjanstfullt sétt.”

NNag:s férordnande som gruppchef drogs in tva manader efter kyssen pa konferensen. Han hade
arbetat pa den aktuella polisstationen i nio ar, varav flertalet ar som gruppchef, men nar mediaartikeln
publicerades hade han en annan tjanst pa en annan polisstation. NGas konstaterade i media att:

”med facit i hand, skulle jag aldrig ha gjort den hdr anmdlan. Jag skulle bara hdllit kéiften
och flyttat pa mig.”

Att daremot lokalpolisomradeschefen NGas kunde fortsatta i sin chefsroll kan jamforas med ett annat
fall av ofredande inom samma lokalpolisomrade dar en polis (NNso) misstdnktes for ofredande mot en
kollega. Det ska ha skett i samband med utbildning genom att réra kollegans bak (det har pastatts att
syftet var att ta bort nagot som satt pa byxan, men oavsett om det stimmer uppskattades det inte av
kollegan). Anmalan lades ned av Sarskilda aklagarkammaren och ska heller inte ha renderat i nagon
disciplinpafoljd, men NGso, som utfért handlingen, blev till skilinad fran lokalpolisomradeschefen NGas
forflyttad. Ett aterkommande tema i berattelser fran anstdllda under datainsamlingen till denna
rapport har varit att chefer blir otillbérligt gynnade i forhallande till linjepersonal i samband med
misstankta felbeteenden.

120 s5rskilda &klagarkammaren meddelade att de inte kunde aterfinna drendet i sitt diarium (uppgifter om
dklagaren som lade ned drendet samt beskrivning av drendet lamnades till Sarskilda aklagarkammaren i
samband med begéran).

121 |nformationen om fallet bygger pd uppgifter fran artiklar i media och muntlig information.

122 pet kan ndmnas att &klagaren fran Sarskilda dklagarkammaren som lade ned drendet dr den &klagare som
figurerar pa flera stallen i kapitel 2 i innevarande rapport.
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Andra exempel

Ovanstaende fallbeskrivningar skulle kunna avfirdas med att de utgdér undantag i en i Ovrigt
vélfungerande hantering och att det inte ar konstigt att det gar att ifragasatta vissa av de manga
tillsattningar som gors inom Polismyndigheten varje ar. Som tidigare papekats hade det dock gatt att
presentera hundratals ytterligare fall. Ett starkt skal till att ett antal fall har begransats bade i omfattning
och antal ar Polismyndighetens satt att hantera begaran om allmanna handlingar. En malsattning var
att publicera rapporten i borjan av 2024 och det bedémdes ta for lang tid att samla in tillrdackligt med
information for att kunna presentera ytterligare fall. Trots att antalet redovisade fall ar relativt
begriansat beddms de gemensamma namnarna vara tillrackligt frekventa for att urskilja monster i
hanteringen som pekar pa ett storre och mer djupgaende problem.

Den i grundlagen fastlagda likhetsprincipen innebér att alla ska bedémas pa ett likartat satt i liknande
drenden. Att det ofta gar att identifiera tydliga skillnader beroende pa vem det handlar om visar att den
rattssdkerhet som kan férutsattas vid en statlig anstallning inte uppfylls. Detta far bade direkta effekter
pa verksamheten (se kapitel 7) och effekter i form av informella regler dar priset for att ifragasatta kan
vara hégt (se bilaga 612).

123 | ankar till bilagor finns efter lank till rapport www.polisforskning.se/publikationer.
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