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Rapport

Jamstalldhetskonferens

Polis Stockholm Nord
Februari 2018

En rapport fran ett unikt tillfalle dar 25 polischefer och befal arbetade aktivt
och engagerat under ledning av Styrgruppen fran #nodvarn.
Med syfte att lyfta problem som framkommit i samband med polisanstalldas
#metoo-upprop #noédvarn och skapa samsyn och forslag pa atgarder.
Gruppen bestod av 10 kvinnor och 15 man.




Tack

Bjorn Cewenhielm, Patrik Ungsdter och Polis Stockholm Nord.
Fér att vi fick komma och visa pd nya arbetssdtt och
testa #nddvérns workshop i skarpt Ildge!

Ni kanske inte sdg det hdnda ddr och dg,
men ert engagemang och mod
kommer att sétta agendan fér den svenska Polisen framat.
Det kommer att kréivas manga fler engagerade medarbetare
men det bérjar alltid med ndgra som séitter ner foten och sdger:
-Nu dr det nog!

Vi vill ocksa tacka Pierre Wettergren fran Clever Collaboration Group AB
som hjdlpte oss att genomféra workshopen
med den digitala plattformen MeetingShpere!

Stort tack till er alla!

/Styrgruppen #nddvdrn

#ndodvdrns vision
En inkluderande polisorganisation
ddr alla kan na sin fulla potential
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Sammanfattning

Rapporten fran workshopen ar en fantastisk lasning. Den visar tydligt hur svart arbetet med
likabehandlings-fragor ar. Men man kan ocksa utldsa var fokus bor vara. Har presenteras dkta och
otvattad information fran chefer och befal inom Polisen som ramar in en gemensam lagesbild.

Att veta vad man har att utga ifran ar sjdlva grunden for att kunna starta ett férandrings- och
forbattringsarbete i alla verksamheter. Utan ratt ldgesbild kommer man annars att skjuta fran hoften
och skapa fler verkningsldsa policys och handlingsplaner.

Alla maste kdnna att det berér mig och mitt agerande. Att det jag gor ar viktigt. Att jag kan gora
skillnad for mig och for mina arbetskamrater. Da far vi engagerade medarbetare.

Tack vare den tillit som deltagarna fick for det satt att arbeta som styrgruppen introducerade sa kom
information fram pa bordet som aldrig annars, under traditionella métes- och arbetsformer, hade
kommit fram. Den rapport du har i din hand visar med all tydlighet hur allvarligt laget dr, men den
innehaller ocksa de kreativa forslag pa hur man vill arbeta vidare mot en ny gemensam framtid.
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Workshop

For att du som lasare battre ska kunna ta del av och forsta rapporten sa har en forklarande
text lagts till som beskriver hur Styrgruppen for #nddvarn fatt fram informationen och hur
man bearbetat den tillsammans med deltagarna i denna workshop.

Upplagg

For att sdkerstélla att man skall komma sa nara problemets kdrna som mojligt och darmed kunna
arbeta effektivt sa anvdndes MeetingSphere, ett digitalt verktyg som stéder grupp- och
beslutsprocesser och medger anonymiserad kommunikation. Detta innebar att ingen vet vem som
kommer med forslag eller lyfter ett problem och da vagar alla ldgga korten pa bordet. Det blir som
en visselblasare i realtid dar vi tar hand om problemen direkt och tillsammans kommer fram till
|6sningar.

Den digitala plattformen ger stora mojligheter att arbeta med fragor som &r tabu, kédnsliga eller
besvarliga att hantera. Man tar upp olika amnen for diskussion, brainstorm, omrostning och
reflektioner. Alla deltagare har varsin laptop dar man skriver ner sina tankar och idéer utifran vara
fragor. Genom att anvanda ett gruppstodsbeslutssystem kan man hantera en stor mangd
information och aven ge alla deltagare majlighet att rosta om vilka fragor som ar viktiga for dem.
Darmed kommer resultatet att bli lite olika for varje workshop vi genomfoér. Vi styr inte resultatet. Vi
leder er genom denna utveckling utifran var ni befinner er och vad som ar viktigt for er. Tillsammans
tar vi ut en riktning framat.

Rapporten som automatiskt genereras efterat innehaller allt som skrivits ner under dagen. Den ger
mycket vardefull information om var ni star just nu och visar pa problem men ocksa mojligheter.

Var tanke med workshopen ar att engagera alla. Lyfta fragorna pa olika satt och med olika
infallsvinklar. Nar det 4r anonymt sa kan man ga nara problemet och da kommer man nara l6sningen.

Fordelar med digitalt processtod

Anonymt — alla vagar yttra sig

Demokratiskt —allas rost ar lika mycket vard

Kreativt — idéerna flédar nar inget begréansar

Effektivt — sparar tid

Kvantitet — stor mangd information och idéer kan tas om hand
Kvalitet — akta och otvattad information kommer fram

Workshop #n6dvarn



Genomforande

Styrgruppen for #nddvarn presenterar sig och hur arbetet sett ut och under vilka foérutsattningar som
uppropet bedrivits. Det digitala verktyget kraver bara en kort introduktion eftersom det i princip ar
sjalvlarande.

Alla deltagare ar anonyma, men for att det verkligen ska kdnnas anonymt och samtidigt ge deltagare
en chans att folja sina egna bidrag under arbetets gang och dven i den rapport som genereras efter
workshopen, sa fick varje deltagare ett spelkort ur en kortlek. Det blev deltagarens id-kort och bara
hen vet vem som ar exempelvis Spader dam.

Workshopen tar upp fyra huvudrubriker som gruppen pa olika satt bryter ner och hanterar. Resultat
blir en bruttolista med identifierade utmaningar och motsvarande |6sningar.

Rubrikerna ar Makt, Tystnadskultur, Den ideala polisen och Effekter av trakasserier och
héarskartekniker. Vittnsemal ur uppropet lastes upp och vi pratade om de reflektioner som vi gjort
under vart arbete med #no6dvarn.

Pa bara nagra timmar processades stora och svara fragor mycket effektivt bland deltagarna.
Brainstorms blandades med omrdstningar. Nar det 4r anonymt vagar man uttrycka saker som annars
inte kommer fram. En annan fordel med en digital plattform ar att alla verkligen kommer till tals. De
som av olika orsaker brukar vara tysta, kan har fritt dela sina idéer. Ingen behéver vara radd att andra
ska ha asikter om mina tankar. Alla idéer ar lika mycket varda eftersom vi inte kan vardera enligt de
modeller som vi manniskor vanligtvis brukar dgna oss at till exempel hierarki, 16n, kén, utbildning och
tjanstear. Man blir kreativ nar inget blir bedomt utifran vem som kommit med forslaget. Idéerna kan
floda. Formella och informella ledare som man annars tar oproportionerligt mycket hansyn till far
inte det utrymmet har. Information kan skrivas rakt och kommuniceras ut helt utan att lindas in. Det
blir arlig och helt otvattad information som tar den riktiga tempen pa verksamheten.

Har visar vi hur man kan arbeta med tuffa utvecklingsprocesser pa ett effektivt satt och samtidigt
engagera alla medarbetare. Det gar inte att forandra om man inte far med sig alla. Det gar inte att fa
med sig alla om det finns dolda agendor och odnskade beteenden som stiandigt maste hanteras.

Nér alla lagger korten pa bordet sa kan vi borja jobba med sakfragan.
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Workshop

Makt

Vi borjade med en tuff fraga och en omrostning for att alla ska bli medvetna vad det handlar
om och lita pa anonymiseringen.

Vilka tre personer i rummet ser du till att halla dig val med utifran:

- deras makt och din méjlighet att géra karriar?

Detta var fragestallningen for omréstningen. Alla far vélja de tre personer i rummet som har
mest makt att paverka den egna situationen, oaktat om det ar negativt eller positivt. Sjalva
omroéstningen ar borttagen ur denna rapport for att sdkerstalla anonymiteten hos deltagarna.
Nedan far vi istdllet Idsa den intressanta diskussionen som féljde efterat.

Vad blir problematiskt for dig om du upptacker att nagon av dessa personer

missbrukar sin makt?
Brainstorm:

=

Hela min arbetssituation

Kan vara svart att fa sin rost hord.

Svart att fa igenom forslag.

Minskad motivation.

Fortroendet minskar.

Det blir svarare att uppna det resultat som jag stravar efter.

Min vardegrund paverkas negativt och jag kdnner otrygghet, osdkerhet.

Det blir svart att lyfta problemet.

Jag tvingas ta stéllning och vardera behov av att ateroppla till berérd person.

. Kan bli konflikt med olika personer som arbetsleder mig.

. Ménniskor mar daligt. Jag far mycket mer att géra, parera och hantera. | langden paverkas

rattssakerheten.

. Det kommer skapa stora problem med att gora saker jag 6nskar. Kommer inte kunna vara

mitt basta jag.

13. Hur ska man kunna sdga ifran nar man befinner sig i beroendestallning?

14. Det blir problem for mig och alla andra om hogsta chefen inte har ett korrekt agerande.

15. Det blir svart fér mej att agera eftersom de sitter pa makten. Det ar tufft att kritisera om
personen kan flytta mej med ett pennstreck.

16. Min kommuniktion med berdrda ar avgérande for att jag skall fungera i vardagen och pa sa
vis gora ett riktig bra job. Om kommuniktionen stérs av maktmissbruk sa paverkas inte bara
min utan dven mina medarbetare situation pa arbetsplaten.

17. Svart att sta upp for min egen asikt och uttala den

18. Jag flyttar pa mig till en sundare organisatorisk eneht/chef

19. I nuldget har jag fortroende sa jag skulle sag ifran, da jag férvantar mig att det tas emot pa
ratt satt. Men hade jag ine haft det fortroendet skulle jag ha svarare att saga ifran.

20. Aktivt delta pa ett satt som jag star for och som motverkar det osunda. Stétta individer som

forsoker bidra till en sund struktur.
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21.

22.

23.

24.
25.
26.

27.
28.
29.

30.

31.

32.
33.

Svart att leda verksamheten eftersom utgangspunkten ar att vi har en éverenskommelse om
vad som galler och hur vi vill leda enskilt och tillsammans. Tillitsbristen leder till en osdkerhet
som pavekar updraget och dven relationen till dessa medarbetare.

Det ar inte oproblematiskt beroende av pa vilket satt personen ifraga missbrukat sin makt.
Kan med andra ord vara mycket svart.

Det blir problem eftersom denna person i férsta hand dr uppdragsgivare och i det uppdrag
som jag forvantas genomfora.

Jag skulle s6ka samarbespartner och géra gemensam sak i att paverka

Allt beror pa person naturligtvis

Det kan bli svarare att sdga ifran samtidigt som det finns mojligher att paverka eftersom det
finns en forvantad relation

Det kan vara mycket svart beroende av pa vilket satt personen ifraga missbrukat sin makt.
De sitter pa mandat att besluta i avgorande fragor for bade enskilda och orgnisation

Enkelt inom AG-sidan eftersom vi har en 6verenskommelse men svarare mot ATO eftersom v
inte haft samma dilog runt hur vi leder. ATO ar autonom i sitt uppdrag och ska ocka vara en
garant for medrbetarnas talan.

Inte sa jobbigt gar vidare med problemet till hdgre instans

Vikten av ett bra samarbete med ATO ar avgorande i var organisation, vi maste se att vi har
en gemensamt ansvar med olika roller.

vikten av en kultur att vdga misslyckas ar avgérande for att vaga lyckas

Tappar fortroende

Hur latt ar det att saga ifran i sa fall?

Brainstorm:

1. Intesa latt

Kan kdannas som en motstravare i vissa fall

Om jag upplever ett problem séger jag till

Skulle kunna saga ifran men det skulle eventuellt kosta i slutdndan kan vara ett hogt pris

Beror pa vad det ror, enklare i vissa fall svarare i andra

Beroende pa fragetéallning och individ. Men helt klart finns bhov att anpassa sig efter

informella eller formella strukturer/normer f6r att navigera ratt

7. Beror pa hur mycket man dr beroende av dessa personer. Ar jag redo att lamna/bli
omplacerad? | sa fall r det inga problem att saga ifran.

8. Det beror pd sammanhanget. Ar det flera narvarande svarare, vid enskilt méte enklare.

9. Det kan vara mycket svart beroende pa vilket satt personen ifraga missbrukat sin makt.

10. Det &r inte l4tt att sdga ifran eftersom man vet att priset dr hogt. Cheftjanster ar svart att
fa om man sticker ut (inte tillhér normen).

11. for att komma vidare sa kanns det latt, annars hander inget

12. Det ar boeroendepa hur relationen ser ut med aktuell person och hur jag kan forutse
reaktionen. Viktigt att framfora budskapet respektfullt och konkret.

13. | dagsldget upplever jag att det finns forutsattningar att sdga ifan. Det finns individer att
fa stod av.

14. Galler att vara streetsmart!!

ouhkwnN
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Vilka strategier och tekniker anvands for att uppratthalla en osund
maktstruktur?

Brainstorm:

1.
2.

oukWw

10.

11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.

25.
26.

27.

Vet gj

Informationsdvertag, vissa utvalda far mer information. Dubbel bestraffning.
Osynliggorande. Egentligen alla harskartekniker.

Manligt-Kvinnligt, Polis-Civil

Otillgénligt och osympatisk.

Att alla ar tysta, ingen sager ifran.

Forminska/frysa ut de som vagar saga ifran. Omge sig med personer som alltid haller
med och grupper med personer som liknar varandra ex bara man.

Man knyter individer till sig som star for sasmma varderingar. Man utestanger individer
som sager ifran.

Oklarheter i ledningssystem dar det inte ar tydligt av vem och var besuten tas. Skapar
storre korridor, - och informell paverkan och styrning an vad som &r dnskat

Kan vara beteenden vid méten, kroppsprak, skaimt om den som pratar osv
Kompisnatverk, harskartekniker, kdnsla av att nagot annat pagar vid sidan om. Alla har
inte tillgang till sa mma information.

Byggande av allianser som forstarker den egna uppfattningen

"Svagerpolitik"

Osynliggora

Forminskande

Att vissa personers asikter ar mer varda dn andra, och att detta ibland grundar sig i
informella strukturer snarare an beslutsbefogenhet.

Feghet eller angslighet skapar och underhaller osunda maktstrukturer istallet for att pa
riktigt sdga som det ar, t.ex. gdllande resultatstyrning och prioriteringar
Undahallande av informaton/delaktighet

Forlojligande

Sexism

Nidbilder/teckningar

Olika typer av harskartekniker. Makten i sig kan anvandas for att uppratthalla en osund
maktstruktur.

Normer

Forlojligande av argument, halla med officiellt men sedan paverka i annan riktning
inofficiellt, lyssna mer pa de som tar storre plats, skota beredning och underlag for
beslut "vid sidan om"

Ta ordet nar obekvama synpunkter kommer fram. | linje med det inte sldppain allai
samtalet eller genom uttryck, ansiktsmemik eller rostlage |at forsta vems ord som
réknas.

Vanskapsrelationer spelar in i rekryteringar och beslut

Den naturliga maktbalansen hjalper till att i vissa fall uppratthalla en osund
maktstruktur. | en hierarkisk organisation som denna ar det lattare att en osund
maktstruktur bibehalls. En osund maktstruktur uppratthalls av en kultur.

Stoppas i tjanst och utveckling om du agerar och lyfter problem i dessa delar
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Vad kan du gora for att forstora en osund maktstruktur?

Brainstorm:

1. Tala om att den finns. Beslysa den.

2. Nar jag hor den som forsoker att bemota pa en gang med t.ex en kommentar. Dock latt i
teorin. | verkligheten ar jag ofta inte beredd, varfér bemotandet/konfronterandet inte
alltid finns dar.

3. Saga att det inte 4r ok. Samtal och ater samtal med de berérda. Alltid férega med gott

exempel.

Lyfta upp den till ytan.

Prata om det, saga till att det inte ar OK

Agera pa ett bra satt sjalv och vara konstruktiv i mina yttranden

Samarbeta med andra for att paverka/férandra

Saga ifran i tidigt stadie innan det blir en kultur

Sta upp for min asikt oavsett konsekvenser

10. Tala 6ppet md den det bero6r. Var tydlig med vad jag sjalv tycker och vilka varderingar vi
relaterat till tidigare.

11. Jag kan paverka den inifran och forsoka férandra den

12. Bryta normer och ta plats i frdgor som i grunden kanske inte ar ens egen utifran dmnet

13. Se fler perspektiv prata med den det beror och inte om

14. Stotta den som hamnat i underlage med att forstarka dennes argument

15. Driva pa for stérre 6ppenhet och transperens

16. Bedoma orsaker till den osundamaktstrukturen och sedan agera darifran.

17. Syna det vedertagna, sdga ifran, ge plats at fler, lyssna aktivt. Bli battre pa att ge full
uppmarksamhet och tid till de som inte alltid far det.

18. Ifragasatta radande normer som gynnar osunda strukturer

19. Aktivt delta pa ett satt som pavrkar en sund struktur och stétta individer som verkar for
en sund struktur

LNy A

Tystnadskultur

Ett vittnesmal ur #nédvarnsuppropet ldses upp - Hissen

“Det fanns en manlig dldre kollega pa stationen som hade ett rykte om sig att ha betett sig
sexistiskt mot kvinnor. Jag hamnade ensam i en hiss ihop med honom da han plétsligt
flyttade sig helt ndra mig och bérjade peta mig i magen och stryka mig éver brésten. Han sa
att det var synd att tjejpoliser ska ha skyddsvdst pa sig. Jag hade da inte skyddsvdst, utan
sport-BH och understdllstréja med uniformsbyxorna och béltet med prylarna. Jag kéinde mig
oerhért tréingd och det brann till i huvet. Jag fick en reflex att knuffa bort honom, drog
batongen och sa “om du rér mig en ganag till slar jag ihjél dig”. Han férsékte skoja bort det.
Jag skéimdes éver vad som hdnt, éver att jag inte kunde hantera det béttre och dven 6ver vad
jag hade sagt. Ndr jag berdttade fér en éverordnad sa han urskuldande att ”Ja han ér ju
saddr, bra att du sa till honom.” Mer blev det inte.”
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Hur paverkas du av att det finns en kultur av att halla tyst pa jobbet?

Brainstorm med efterféljande omrostning dar alla deltagare far tva grona prickar att satta pa de
svar/forslag/bidrag som har storst paverkan. Inom parantes anges hur manga prickar (roster) varje
bidrag fatt. Resultatet visas i prioriterad ordning.

@ (4) Min motivation att jobba i polisen paverkas negativt

@ (4) Blir hammad, gor ett samre jobb.

@ (3) Kollegor gar runt och méar daligt i det tysta skapar ingen bra verksamhet

@ (2) Arbetsmiljon blir klart forsamrad

@ (2) Blir motiverad att férdndra denna tystnadskultur och genom aktiva atgérder visa

vagen till en sund arbetsplats.

@ (2) Om cheferna tiger sa skapar det otrygghet bland alla.

@ (2) Det blir rykten istillen som cirkulerar runt. Fortroendet for vissa personer sjunker da

man marker att det inte gar att vara 6ppen.

8. @(2) Det blir svart att ta upp och synliggdra problem

9. @(1) Far inte en rattvisande lagsbild

10. @(1) Svart att lyfta kinsliga fragor

11. @(1) Upplever inte att det idag finns en kultur av halla tyst, utan att det vilkomnas att
sdga vad man tycker

12. @(1) Vet inte vad folk tycker kan forstirka negativt beteende

13. @(1) Genom att inte halla tyst

14. @(1) En tystndskultur gor det svarre att kdnna av vad som pagar i en grupp/orgnisation.
Kanns inte bra.

15. @(1) Jag vagar inte alltid sdga vad jag tycker vilket inte ar bra for verksamheten eftersom
mangfalld berikar. Nar det galler tystnadskulturen i samband med 6vergrepp &r det vidrigt.
Jag kdnner en stor hoppldshet/ mar daligt att min arbetsplats har en tystnadskultur. Vi
maste bryta den. Men hur?

16. @ (1) Jag skall och maste som ledare inom polisen siga ifran att vi inte kdper vissa
betenden

17. @(1) Utvecklingen star still.

18. @(1) Man funderar kanske ett extra varv kring nar och hur man tar upp saker. Om man
sjalv blivit utsatt for krankande behandling sa tvivlar man pa att det finns ett varde i att
beratta - att det kommer gora nagon skillnad.

19. @(1) Om man yttrar sig sa kan det fa konsekvenser, frimst genom baktaleri eller
undanhallande av information-man gors osynlig

20. @(1) Jag forsoket att uttrycka min sikt i s& stor utstrackning som majligt for att kunna se
mig sjalv i spegeln och staupp for min egen vardegrund och forhoppningvis bidra till en
minskad tystndskultur!

21. Man valjer det man sager och till vem man sager det.

22. Forsvarar arbetet som chef da information kommer i andra tredje hand

23. Bristande beslutsunderlag

24. Borde vara en sjalvklarhet att kunna sdga det man tycker och tanker. Inte OK att det finns
en tyst dverenskommelse om vad som far pratas om och vad som ar forbjudet omrade.

25. Negativt ,men viljer sjalv efter dagsformen

26. Forsvarar att utfora ett gott arbete som svarar mot uppdrag.

27. Svart att saga till nar exempelvis en olamplig kommentar fills eftersom det normala ar att
vara tyst

28. Berattelsen som precis brattades gor att man blir mycket illa berérd. Personen i fraga

begick ett brott sexuellt ofredande. Vi poliser ar satta att skydda fran sadant. Man blir dven
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forbannad att det finns man som beter sig sa mot mot en kvinna. Vilken manniskosyn har
man da?

29. Man kanske till slut ansluter sig till tystnakdskulturen for att 6verleva
30. Blir forbannad, ingen har nagot att tjana pa att vi ar tysta. Ddremot har man ett ansvar i

hur man lagger fram en asikt.

31. Kulturen gor osa att det pratas mycket bakom ryggen pa folk.
32. Har inte personligen stéllts infor nagon specifikt hdndelse dar detta vallat mig ndgot

problem. Har dock hort "talas" om situationer och jag tror det skulle underlatta om det
fanns en "given gang" om hur detta skall hanteras.

33. Min arbetsgrupp paverkas negativt om tystnadskulturen far fortsatta hur bemoter vi

exempelvis valdtaktsoffer med ett sadant synséatt. Vi maste saga ifran

34. Skulle sluta engagera sig. Tappa energi.
35. Det ar patagligt nar det upptar situationer som faller utanfér normen (ramen) och som

man behover agera pa. Det paverkar mig sa till vida att jag tar hansyn till den nér jag
bemoter ex skriftligt. Risken ar annars att jag/vi inte nar malet. Att jag behover kontrollera
sa att jag far ta del av hela sanningen i fragan. Kan vara ganska kravande att tolka och
forsta om allt kommit upp till "ytan" sa att "ratt" beslut fattas.

Hur paverkas din arbetsgrupp av att det finns en kultur av att halla tyst?

Brainstorm:

ukhwnN R
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10.

11.
12.

13.
14.
15.

16.

17.

Ratt fragor kommer inte alltid upp pa bordet

Min arbetsgrupp paverkas negativt, ingen bra arbetsmiljo

Kan skapa otrygghet

Personer och fragor hamnar i klam

Dalig dynamik, manniskor litar inte pa varandra. Resultat blir lidande da mer energi dgnas at
social 6verlevnad an at att svara mot uppdrag.

| var fackliga arbetsgrupp finns det ingen kultur 6ver att halla tyst.

Gruppen bli avvaktande, tyst och introvart. Skapar daliga forutsattningar for kul pa jobbet,
fart i korridorerna och utveckling.

Den paverkas pa det sattet att valdigt mycket att problem, utmaningar och missférhallanen
enbart tas upp inom den egna gruppen.

Jag som chef kommer aldrig att fa reda pa allt. Jag maste aktivt efterfraga information och
stalla nyfikna fragor. Oerhort viktigt att ndr ndgon 6ppnar sig och berdttar om nagot att man
tar det pa allvar. | gruppen goér det kanske att man inte ar helt arlig och 6ppen mot varandra
Otrygghet i att kunna férmedla vad som hander, hur man mar vilket férsamrar mojligheten
att kunna utvecklas bade individuellt och som grupp.

Att det blir kdnsligt att lyfta problem som ar utanfér normen.

Det finns risk att vissa av individernas kunskap/komptens/erfarenhet inte kommer fram och
darmed kanske vi i gruppen ga miste om "den basta I6sningen" som skulle bidra mest till
utveckling av individer och verksamhet.

Utvecklande dialoger uteblir.

Brister i arbete och arbetsmiljo hanteras inte som de borde

Gruppen blir sdmre, problem lyfts inte. Problem som behover adresseras, gors inte. Det
utvecklar inte gruppen. Den blir simre och kan inte vara inte vara sitt basta. Istallet forstarks
negativa beteenden.

Flera medarbetare haller inne med sina asikter da man ar radd for att fel asikter ska fa
negativa konsekvenser. Det hammar var mojlighet att utecklas och se saker ur flera
pespektiv. Det leder till 6kad kédnsla av att man inte kan sdga vad man tycker, om fa gor det.
Saklart negativt. En tystnadskultur skulle sannolikt motverkas om det fanns ett satt att
omhanderta vissa typer av icke dnskvart beteende utan att de i alla fall faller tillbaks till en
diskussion om anmalningsplikt. Tanker mig nagot liknande som finnns i varden "Lex Maria"
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18.

19.
20.
21.
22.
23.
24,

25.
26.
27.
28.

29.

30.

31.

32.

33.

Medarbetare kdnner inte att de vagar siga vad de egentligen tycker, det finns ett tyst
grupptryck vilket paverkar den enskilde mycket negativt med en dalig arbetsmiljo och sin sin
ur ineffektiv verksamhet

Som grupp utvecklas vi inte. Kan resultera i dalig staning och att gruppen inte uppnar det
man avser uppna. Saknas transparens sa saknas en god arbetsmiljo.

Svart for vissa att kunna ta plats och visa vad de verkligen gar for

Svart med beslutsdel i vissa fall

Eftersom det blir kdnsligt att lyfta problem som ar utanfér normen ar det tveksamt om de
lyfts 6ver huvud taget

En tystnadskultur skapar passivitet och en oférmaga att skapa utveckling och férandring.
Mycket negativt. Sannolikt finns det medarbetare som inte mar bra. Pa ytan kan gruppen
sdkert pavisa ett hyfsat verksamhetsresultat i det korta perspektivet. | langden funkar det
inte utan ger sannolikt avhopp och sjukskrivning.

Medborgrna far inte den resurs och bemdtande de har ratt till

Det kan bli ryktesspridning som blir en dubbel bestraffning fér den som blivit utsatt.

Bara negativt inom alla omraden

Det géller att halla sig val med ratt personer. Alla asikter kommer inte alltid fram darfor att
man ibland kdnner att man inte "orkar" driva fragan.

Negativt, eftersom inte alla asiker kommer fram. Risken &r att besluten blir for enkla att ta
eftersom alla faller med och det visar sig sedan att beslutet inte var bra. Inte genom
tankt/genom arbetet utan mer fort och fel. Flera i gruppen har sett det tidigt men inte vagat
saga nagot pgr av det osunda klimatet.

Det kan innebara en storre omsattning i gruppen da en tystnadskultur sdlan gynnar trivsel
och arbetsgladje

En tystnadskultur skapar radsla och att man sopar problem och missférhallanden under
mattan. Man bibehaller nagot som ar osunt fér mannskorna och verksamheten.

Gruppen utvecklas inte som grupp och kan inte dela ansvar i vardagen vilket innebar att
formagan gar ner och man tenderar att tillfredsstélla egna behov snarare dn gruppens och
orgnisationens. | forlangningen innebar det att man l6ser uppdraget samre.

Relationer och fortrenden blir inte sa djupa som de annars skulle kunna bli

Vad kan du gora for att fa ett 6ppnare klimat utan tystnadskultur?

Brainstorm:

LN WNPRE

R R R R R R R R R
ONOOULDWNERO

Vara medveten om dess paverkan och att den finns

Att sta rak, vara arlig och rattfram

Lyfta fragor kring tystnadskultur

Jag som chef maste férega med gott exempel

Efterfraga allas asikter i de forum jag deltar i och kan paverka.

Lyft fragorna pa arbetsplatsen

Lyfta och/eller hantera incidenter nar de kommer till min kinnedom
Genom att inte halla tyst. Att prata om tystnadskuturen.

Amnet policy dr mycket viktigt

. Aktivt motarbeta den genom att vaga vara 6ppen, mottaglig och sarbar sjalv

. Prata om det, lyfta de konkreta och subtila delar som kan utgora grunden fér denna kultur.
. Borde gora mer aktivt som att sdga ifran

. Att sjalv fosoka att inte vara en del av den bdrja med sig sjalv. Utmana kulturen.

. hur &r vi mot varandra, vilket inkluderar bemétande, sprak, vad ar ok

. Prata om att det finns en tystnadskultur och hur den yttrar sig hos oss

. Forneka inte att den finns

. Vaga sta upp for mina asikter. Vaga saga fran. Diskutera @mnet pa APM eller andra moten.
. Att vara forgangare och som ledare visa att det inte finns en acceptans for tystnad.
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19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.
30.

31.
32.

Uppmuntra olikheter och olika asikter i stort & smatt, diskussioner, rekrytringar, delegering
av uppdrag mm

Bygga ett arbetsklimat som dr medvetna om nomerna och som har verktyg att synliggéra och
forandra

Bidra till att skapa ett klimat dar vi vagar lyfta upp dessa fragor, samt bidra till att ta fram ett
forhallningssatt till hur dessa fragor skall hanteras.

Saga vad man tycker, skapa ett klimat som premierar att fragor lyfts. Tydligt forstarka nar
nagon vagar. Visa vagen sjalv inse hur viktigt man sjalv &r som vagvisare. Halla fragan vid liv
ta upp den ur olika perspektiv. Skapa forutsattningar for att man ska vaga.

Sta for mina asikter, stotta andra som bidrar till att sdga vad de tycker. Skapa forutsattningar
for gruppchefer och medarbetare att sdga vad de tycker, och uppmuntra nar det gors. Vidta
atgarder nar synpunkter/fragor lyfts och ta de pa allvar.

Véagra vara en del i den. Vaga saga ifran och stoétta andra som sager ifran. Ta diskussioner i
vardagen och bryta jargongen.

Nar exempelvis olampliga kommentarer falls bemota dem vid tillfallet, lattare sagt an gjort
eftersom de oftast kommer nar man inte ar beredd. Men kanske arbeteta med mental
forbredelse dven i dessa sammanhang.

Ta ansvar for att inte bidra till att den lever vidare. Saga till da nagot skevar, stétta andra som
lyfter problem.

jag med mitt beteende paverkar medarbetarna, hur uppfattas jag och vad jag star for
stammer det med min egen bild

Saga min mening oftare. Lyssna pa alla i gruppen. Lyfta andra personer i gruppen som annars
inte brukar fa ndgon uppmarksamhet.

Viktigt att chefer féregar med gott exempel. Visaiord och agerande att det inte ar ok.

Att man i vardagen stéller fragan till sig sjalv "Paverkas jag av tystnadskulturen?" och inte
bara acceptera.

Ta mig tid att lyssna!

Forega med gott exempel och vara 6ppen med nar det gar/blir fel. Se till att utveckla
strukturer (motesformer, reflektionstid mm) som stodjer tt 6ppet klimat, allas ratt att ta
ordet och sdg vad man tycker. Att inte alltid bemota(kritik) det som kommer (for att signalera
att vi har ett gemensat ansvar i gruppen. Lata andra komma med I6sningar genom att stélla
fragor)

Den ideala Polisen

Ett vittnesmal ur #nédvarnsuppropet lastes upp -PHS

“Mitt férsta méte med machokulturen skedde under min férsta SAO-vecka. Jag dkte ett pass

med en ganska ung och ny kollega. Vi hade trdffats flera dr tidigare under en helt annan

utbildning och jag fick en kénsla av att han ville “imponera” pd mig. Han satt i radiobilen och

férklarade fér mig hur polisyrket skulle bedrivas och hur man skulle bete sig. Han sa med ett

flin att ”allt avgérs i bdnkpressen pd gymmet”. | ett sammanhang ldxade han upp en stackars

man som vi métte pd stan. Han gjorde det rdtt bryskt och han var sjukt néjd efterat. Han sa

till mig att ”de ska ha respekt for oss poliser”. Han hade ett stort behov av att hévda sig. Jag

tyckte att han var fdnig och gjorde bort sig.”
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Vilka blir konsekvenserna av att uppleva att man inte passar in som den
ideala polisen?

Brainstorm:

1. Forminskas i ord och handling.

2. Risken ar mycket stor att jagman tystnar mer och mer

3. Utanforskap, ensamhet

4. Blir tyst, umgas mindre med andra i gruppen.

5. Om gruppen anser att man inte passar in sa kan man hamna utanfér i sociala
sammanhang

6. Sjalvcensur, man slutar bidra. Férhoppningsvis séker man sig till annat, annars blir nog
arbetsmiljon forgérande.

7. Man vagar inte vara den man &r.

8. Verksamheten far inte ta del av min kapacitet

9. Man blir oséker pa sig sjalv och vad man kan bidra med. Man vagar kanske inte gora sig
hord. Man tvingar sig att forsoka anpassa sig. Vara ndgon man inte ar for att inte avvika.
Man mar daligt.

10. Jag trivs inte, slutar pa arbetsplaten

11. Antingen blir man tyst och hammad, eller sa férsoker man saga ifran och hitta andra som
ar mer accepterande, eller star mer for det man sjalv star fér. Om man ar stark nog.
Annars kan man tvingas in i en roll man inte alls trivs i eller star for.

12. Mn utnyttjar inte hela sin potential vilket gor att varken organisationen eller jag sjalv
utvecklas

13. Att ens forutsattningar inte blir som alla andras. Att man ibland kanske maste "goéra vald"
pa sig sjalv. Att man upplever utanférskap istéllet for gemenskap.

14. Om man har méjlighet sa ldmnar man gruppen.

15. Man heller tillbaka idéer och uppfattingar vilket i sin tur kanske leder till att man
antingen bdrjar bli en del av normen sjalv eller att man inte trivs, vilket i sin tur kan leda
till att man mar daligt eller kanske lamnar arbetsgruppen/polisen.

16. Personer upplever sig otrygga och inkompetenta, vagar inte utmana sig sjalva och
verksamheten och manniskor och verksamhet utvecklas inte som de kunde i ett annat
sammanhang.

17. Inre stress, otrygghet och kénsla av otillracklighet. Konsekvensen blir sannolikt att man
sOker en annan arbetsplats och tjanst.

18. Kansla av att inte kdnna sig lika betydelsefull, att ens asikt inte raknas och att man darfor
hellre ar tyst.

19. Den daliga kultureren fortsatter inom verksamhten

20. Det uppstar ett utanférskap inom den egna organisationen vilket leder till att
organisationen inte berikas av dennes erfarenheter, asikter och reflektioner. Detta for till
foljd att utvecklingen inom organisationen endast sker inom normen, en norm som
organisationen kanske inte ens vill ha.

21. Kanna sig utanfor inte delaktg oviktig betydelselds. Kommer gora en samre. Tappar lust
att vilja vara med. Bli forsiktig mer radd att misslyckas an att lyckas.

22. En ensamhet dar jag inser att jag har "uppforsbacke" i att komma till tals och bli lyssnad
pa och tvingas till att hitta overlevnadsstrategier eller soka sig till ny miljo.

23. Man blir hdmmad i sin yrkesutdvning och till slut kanske man slutar eller anpassar sig till
normen.

24. Att inte bli tagen pa allvar, att inte kunna paverka att man inte blir tagen pa allvar.

25. Jag har forsokt att bli mer lik normen och inte sticka ut. Passa in ar viktigt annars ar man

ute i kylan. Jag ar ratt trott pa det ibland eftersom det kdnns som mitt ratt jag inte far
komma fram.
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Vad kan jag gora for att ta bort den begransande och smala normen?

Brainstorm:

1. Vaga var genuin

2. Vaga sta for sin asikt

3. Sjalv stalla sig utanfor den i fragor, perspektiv eller handling

4. Sta upp for och uttrycka min egen asikt samt fraga efter och lyssna pa andras.

5. Ho6ja medvetenheten och ifragasatta

6. Utmana radande maktstrukturer genom att géra snarare an att saga vad som ska goras

7. Bidrai diskussionen. Vaga utmana mig sjalv och andra till att vidga synen.

8. Uppmarksamma och ge plats at de roster som inte per automatik uppmaéarksammas av
normen.

9. Lyfta fler perspektiv! Uppmana till att tdnka utanfér normboxen och premiera detta.

10. Lyt fragan i gruppen och vaga sta upp for vikten av att tanka nytt och "utanfér boxen" ar
utvecklande for gruppen

11. Att lyssna pa andra och dven forsoka titta pa sig sjalv? Vilken norm tillhor jag? Tror jag &r
bra att veta.

12. Att ga utanfor normen och ifragasatta den. Att ocksa bejaka och stédja andra som gor det.

13. Vara mig sjalv och sta for det dven om priset dr hogt. Det galler att vaga och hélla ut.
Hjalpa och stotta andra som vagar vara norm brytande.

14. Skapa strukturer som sdkerstaller att vi/gruppen utmanar radande maktstrukturer.

15. Genom att ta upp fragan och verkligen prata om det och att visa pa att jag menar vad jag
sager saval genom handling som med ord.

16. Visa pa mod att ifragasatta de som forsdker begransa mig eller andra och stotta andra som
ocksa ifragasater.

17. Efterfraga andra perspektiv aktivt och publikt. Uppmuntra oliktankande. Som chef ar det
viktigt att vara ett foredome i ett tillatande klimat dar man far tanka, tyck och vara olika!

18. Att inte sla ner pa idéer som ar utanfér normen. Att arbeta for ett tryggt arbetsklimat dar
man vagar blotta sig (inkluderar mig sjalv), att blotta sig ar sig utanfér normen i form av
den sjalvakra polisen/chefen.

19. Aktivt arbeta med att bredda och férandra normer. Aven om det paverkar sin egen
gynnsamma sits negativt

20. Ga fore och visa med agerande och handling en bredare norm och acceptans.

21. Utmana den i sammansattning av grupper, tillsattning av tjanster osv.

22. Bidra med andra perspektiv, talmodigt utmana invanda tankesatt.

23. Ifrdgasattandet av normen (bade vanlig och mer provokativ) gér att normen breddas och
blir mer accepterande mot fragor och pastaende som gar emot den.

24. Hela tiden stélla sig fragan vad kan jag gora for att paverka men ocksa sdkertélla och
efterfraga aterkoppling pa nar man inte bryter radande normer.

25. Bjuda in andra utanfér min egen norm. Ge andra en plattform positivt forstarka olikheter
andra normer. Hitta andras styrkor som far dem att vaxa. Uppmuntra férsdk och
eventuella misslyckanden. Utmana min egen norm.

26. Aktivt forsoka skapa mangfald vid ex rekrytering av gruppchefer. Sjalv visa att jag ar mig
sjalv, och inte forséker spela en roll. Visa att jag sjalv sdger ifran nar det behovs, visa att jag
vagar lyfta kansliga fragor. Vara lyhord for asikter/fragestallningar som &r utanfér normen.

27. Inte saga ifran och saga vad man tycker och téanker.

28. En grupp dar alla tanker och aggerar lika ar en stagnerande grupp som hammar
utvecklingen for verksamheten

29. Att jobba for att alla ar lika mycket varda oavsett bakgrund eller kén eller om man ar polis
el civil. Jobba utifran att vi alla &r individer och att vi alla dr delaktiga och har ett ansvar.
Forsoka se till var och ens forutsattningar.

30. Hjalpa andra som tar stort ansvar i att bryta normen
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Effekter

Ett vittnesmal ur #nédvarnsuppropet ldses upp - Stugberattelsen.

“Jag var med i en grupp under en kommendering. Vi évernattade i stugor. Kvdéillen innan
arbetet bérjade trdffades vi i en stuga for att smdprata. Det var jag och 20 manliga kollegor.
Jag sGg mig som en i gdnget och kidnde mig trygg. | gruppen var vi bara tva kvinnliga kollegor
och den andra var pad ett annat stdlle. Vil inne i stugan svdngde klimatet fran trevligt till
obehagligt pa en microsekund. Flera vuxna mdn bérjade géra hégljiudda anspelningar pd sex
med mig och bérjade cirkla runt mig. Jag flyttade mig ldngs viggen och de bérjade tafsa och
greppa efter mig. Jag har nog aldrig varit sa rddd i hela mitt liv. Jag fick till slut ett fénster
bakom mig och 6ppnade det. Det var runt tre meter till marken - jag klev upp pd
fénsterblecket och forberedde ett hopp i panik ndr jag hér en av de gamla turcheferna ryta
“Ténk for fan pa virdegrunden!”. Medan alla stod still i 6verraskning efter “rytet” slank jag
ut genom dérren. Skréickslagen Iag jag med handen pé vapnet hela natten i mitt rum. Efter
den dagen anviindes hdrskartekniker flitigt mot mig i alla méjliga sammanhang. “

Vad kan jag gora for att minimera forutsattningarna for att nagon ska
kunna bega overgrepp eller trakasserier?

Brainstorm och omrostning. Alla fick fem grona punkter att sdtta pa de forslag som ar bast.
Siffran inom parantes anger hur manga prickar (roster) forslaget fick.

@(10) 1. Jag kan vara tydlig med vad jag tycker och att jag kommer agera vid alla former av
Overgrepp. Nar val det ar sagt maste jag visa att jag lever som jag lar.

@ (7) 2. Att krankningar, dven lindriga, uppmarksammas och leder till konsekvenser inom
gruppen och/eller formellt.

@ (6) 3. Siga stopp till de forsta signalera, dar verbala kriankningar och jargong ar tva
indikatorer pa att kulturen &r osund.

@ (6) 4. Sta for en kultur av dppenhet dar det &r ok att tycka annorlunda och jag uppmanar till
och sjalv lyfter och hanterar missforhallanden.

@ (6) 5. Vaga ta upp problemet dven om man tror att det inte finns pa sin arbetsplats.

@ (6) 6. Halla fragan vid liv.

@ (5) 7. Att inte acceptera tystnad och att inte sjilv vara en del av tystnaden

@ (5) 8. Diskutera #nddvirn pa arbetplatsen, sig ifran!

@ (4) 9. Vaga saga i fran och vaga prata om det.

@ (4) 10. Skapa en miljé som tydligt tar avstand och féordémer évergrepp av alla de slag. Ska
inte finnas utrymma for nog att tro att det ar ok.

@ (4) 11. Skapa ett klimat dar krankningar, harskartekniker och jargonger inte ar accepterade
av gruppen.

@ (3) 12. Gemensamma spelregler och uppféljning nir det inte efterlevs.

@ (3) 13. Visa att det faktiskt hiander ndgot med den som begér dvergrepp ex att den far byta
arbetsplats.

@ (3) 14. Saga ifrdn nér jag ser tecken pa osunt beteende, tydligt ta stallnng for att det &r helt
occeptabelt. Agera kraftfullt mot den eller de som begar 6vergrepp.

@ (3) 15. Nolltolerans bade i ord och handling.
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@ (3) 16. bryta tystnadskulturen och I6pande synliggéra structurer.

@ (3) 17. Alltid tydligt markera emot, frdn sma unkna skamt till brottsliga handlingar.
Konskekvenser ska vara harda.

@ (3) 18. Saga ifran direkt ndr man marker att ndgot har gatt dver granen, férutsatt man ser
det/ar dar. Det visas oft langt innan 6vergreppet sker.

@(2) 19. Vara tydlig vid vad som &r ok och inte.

20. Personens egen avsaknad grundlaggand normervarderingar och empati.

21. Det kan jag inte. Saknar en person sparren och verkligen vill sa hittar personen forr eller
senare ett tillfalle till dvergrepp i ndgon form.

22. Visa mig stark att jag inte ar radd for att nagot ska handa.

23. Vara mentalt forbered pa att det kan komma att fokomma och att jag med det tankt
igenom mitt eget agerande. Att jag hojer min forberedelse vid sarskilda risker t ex julfester
eller nar kollegor ar lediga och gor saker tillsammans som situationen som lastes upp.

Vilka konsekvenser kan bli féljden for den som drabbas av 6vergrepp
eller trakasserier pa sin arbetsplats?

Brainstorm:
1. Stark och tydligt avstandstagande. Arbeta bade med individ och organisation.
Samhallstrukturen och mansrollen paverkar.
2. Att cheferna ar tydliga om vilka regler som géller pa arbetsplatsen och folja upp om nagon

gar Over gransen.

Att personen slutar och mar valdigt daligt,

Blir sjukskriven

Tappar fortroende fér omgivningen

Blir samre, slutar, forstarker en negativ spiral, man valjer en annan arbetsplats.

Katastrofala for sjalvbild, hilsa, ekonomi, relationer osv.

Sjukskrivning, tappat fortroende, psykisk ohélsa, otrygghet, slutar pa jobbet. Tvivlar pa sig

sjalv. Blir tyst.

9. Depression med lang franvaro och i varsta fall sjdlvmord

10. Missbruk

11. Kanslan av otrygghet, sjukskrivningar. Sager upp sig.

12. Kulturen som lett till 6vergreppet fortsatter

13. Marginalisering och kdnsla av stigmatisering

14. Att personen mar daligt och kanske blir sjukskriven, Att personen slutar i
arbetsgruppen/myndigheten, Att personen inte nar sin fulla potential utan kdnner sig
nedtryckt, 1ag sjalvkansla

15. Forodande for personen, bade privat och professionellt. Psykisk ohalsa.

16. Otrygghet, osdkerhet, dalig arbetsmiljo, sjukskrining. Tvingas att flytta pa sig.

17. Vihar en mycket dalig arbetsmiljo

18. Kénner sig tvungen att sluta, sjukskrivning....svart att svara pa generellt ar vél olika utifran
det enskilda fallet

19. Att personen mar daligt ar ju sjalvklart. Sjukskrivning och kanske kan den aldrig atervianda
till just denna arbetsplats. Den kan ocksa drabba av ryktesspridning och prat bakom
ryggen.

20. Personen som utsétts tar med sig alla negativa kanslor fran jobbet och later det paverka
familjelivet.

21. Den mar daligt och kan i for varsta fall bli sjukskriven under lang tid.

22. Stoltheten for yrket forsvinner

23. Man inte vagar saga ifran. Psykisk ohélsa. Kanske sager upp sig fran jobbet. Gar ut 6ver det
privata delen. Inte presterar pa jobbet. Standigt radd. Har svart att lita pa manniskor.

PNV AW
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24,

25.
26.
27.

28.

29.
30.

Den som drabbas mar daligt vilket ofta gar ut 6ver hela personens liv. Sjukskrivning,
arbetsplatsbyte, arr for resten av livet vilket kan paverka fortsatta yrkeslivet, framtida
relationer bade privat och arbetsmassigt

Fortroendet for arbetsplatsen och arbesgivaren blir noll.

Paverkar personen negativt hela livet. Tappar tilltron.

Sjukskrivning, slutar, byter jobb, ett framtidsléfte blir hammad for gott, paverkan pa
privatlivet. Aven arbetskamrater paverkas.

Oerhort stora saklart. Arbetsplatsen skall ju saklart vara en trygg plats. Ruckar man pa
detta mister personen tilliten till arbetsplatsen.

Ifragasattande av sig sjalv, varfér hander det har mig. Har jag gjort nagot

Manga negativa konskevenser om det inte ageras ratt fran cheferoch omgivning i dvrigt.
Bra konskekvenser om agerande sker med ratt atgérder. Individen kan ga starkt och den
som trakasserar forsvagas

Uppropet #nédvarn visar ett strukturellt monster av omfattande
overgrepp och krankningar 6ver mycket lang tid.

Vilka kostnader eller konsekvenser kan detta ha medfort for
verksamheten totalt sett?

Brainstorm:

1.

oukWw

o N

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.

17.

18.
19.

20.
21.

Risk att man tappar tillit och tron pa polisen/uppdraget. Bidrar naturligtvis till att man inte
kan bidra

Att man inte kommer tillbaka till arbetet nagot mer. Tilliten till andra férstord. Sjalvvald
ensamhet

Sjukskrivningar.

Bra kolleger sager upp sig.

Man har tappat manga duktiga medarbetare.

Att personal har slutat. Att man inte far ut den effekt av en medarbetare man annars
hade kunnat. Ekonomiska kostnader i form av sjukskrivningar

Mer &n vi har rad med...

Verksamheten tappar perspektiv och blir enket sparigt.

Ekonomiskt svart att sdga - massor! Men dven i manskligt kapital dar medarbetare inte
kan na sin fulla potential och begransas av normer och kultur.

Det dr enorma kostnader, lidanden och daligt bemotande av allmanheten

10 miljarder

Gigantiska. Inte minst i fértroendekapital.

Kan bara sdga stora kostnader och lidandeoch en hammad utveckling av verksamheten
Kloka idéer halls inne eller tystas ner vilket gor att verksamheten blir lidande.

Stora kostnader i sjukskrivningar och rehab. 100 miljarder?

Sjukskrivningar, rehab-atgarder, omplaceringsatgarder mm. Ett isberg av manskliga
lidanden som inte kan métas i pengar och en stor summa skattepengar som kunde gatt till
bra verksmhet. Sorgligt...

Valdigt hoga. Vi gar pa halvfart med en stor grupp méanniskor som kanner sig otrygga,
radda, utanfor, inte passa in och en smal grupp som styr och staller hur det ska vara och
kdnner sig relativt duktiga.

Andelen langtidsjukskrivna kvinnor i medellaldern &r hég. Kan de ha nagot samband?
Miljarder. Tanker ocksa pa vad det kostat for rattssakerheten, hur medborgare och
brottsoffer blivit bemotta.

Hur manga har slutat pga av 6vergrepp?

Otroligt mycket! Kdnns svart att sdga en siffra for forlorad kompetens, resurs,
sjukskrivningar, omotivation
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22. Vilka kostnader innebéar/ har det inte inneburit for den enskilde individen?

23. Kostnaden 4 miljarder

24. Oerhort stora summor, synliga och osynliga. Franvaro, bristande arbetsformaga, manga
medarbetare som inte kunnat verka fullt ut for att de blivit hammade/tystade.
Medarbetare som har dgnat arbetstid at helt fel saker/helt andra saker an verksamhet pa
sin arbetstid.

25. Man slutar, farre soker polisutbildningarna, minskad effektivitet, sjukskrivningar,
langtididsfranvaro, sénker statusen for arbetet, polisen bli sjdlv som ska l6sa
samhallsuppdrag. Kostnaden ar sdkert 5 miljarder.

26. Manga goda krafter och resurser har inte kunnat na sin potential.

Slutord

Nar rapporten hunnit sjunka in ar det latt att bli missmodig och tdanka att det ar omgjligt att

komma tillratta med olika harskartekniker och trakasserier. De chefer och befal som deltagit
i workshopen har pa ett mycket modigt och utlamnande satt beskrivit de problem de méter
och hur svart det ar att hantera.

Vart manskliga grundbeteende skar igenom allt. Det spelar ingen roll hur manga handlings-
planer, policys, lagstiftningar eller vilken uniform med eller utan streck pa, man har.
Bemodtande och beteende harskar dver allt detta.

”Det som alla vet men ingen vdgar prata om!
Det kom pd bordet idag!”

Omdéme fran deltagare

Det som blottldaggs i denna rapport galler inte bara Polisen som organisation. Rapporten
visar de symtom som kan uppsta i alla organisationer och foretag dar man inte ar vakna for
de negativa konsekvenser som daligt beteende och bemétande har.

Men just insikten och kunskapen om hur vi manniskor fungerar ar nyckeln till Idsningen!
Vi manniskor styrs av grundbetingade beteenden. Men nér vi ges forutsattningar, som har i
workshopen, att forsta hur dessa beteenden kan sla bade positivt och negativt, da kan och

vill vi forandra for att forbattra. Nar vi har mojlighet att ga rakt in i problemets kédrna sa kan
vi tillsammans forma de l6sningar och den framtid vi vill ha.

#nodvdrns vision
En inkluderande polisorganisation
ddr alla kan na sin fulla potential
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Tekniken vi anvander — lite bakgrund

Den digitala plattformen MeetingSphere ar ett GDSS, Group Decision Support System, som har
utvecklats under 30 ar. Plattformen togs urspruglingen fram for att eliminera negativa
paverkansfaktorer vid strategiskt viktiga beslutsprocesser hos NASA. Resultatet blev 6ver forvantan
nar man med anonymisering kunde ta bort de mellanménskliga faktorer som hindrade generalerna
fran att fatta de béasta besluten utifran sjalva sakfragan.

Idag utgor MeetingSphere stommen for manga stora organisationers formaga att vaxa. NASA, Intel,
IBM, UK Police, DK Politi m.fl. kan fatta beslut snabbare och utan paverkan av politik, hierarki,
fordomar, eller personliga agendor.

Med GDSS unika egenskaper som anonymiserat deltagande bygger slutanvandare sjalva de arbets-
och beslutsprocesser de behover, delar |6sningar och skapar motes- och arbetsprocesser pa snabbt
och enkelt.

Systemstdd till situationsunika méten utvecklas pa sekunder vilket ger dessa organisationer fordelar
mot organisationer lasta i hart integrerade l6sningar dar det tar dagar, veckor eller manader att fa till
en samverkanslosning.

MeetingSphere

Idag anvands MeetingSphere i odndligt olika typer av applikationer sdsom medborgardialoger,
stadsutvecklingsprocesser, riskanalyser, innovationsprocesser, strategiutveckling, Triple Helix
processer vid Chalmers Tekniska Hogskola, Open Innovation och manga fler omraden.
Utmaningen ar att bryta sina invanda monster, att satsa pa 6kat engagemang och maximera varje
persons bidrag. Med MeetingSphere kan vem som helst delta, pa sina villkor, fran vilken plats som
helst och dven bidra pa tider som man sjalv véljer.

Fordelar med digitalt processtod

Anonymt — alla vagar yttra sig

Demokratiskt  — allas rost ar lika mycket vard

Kreativt — idéerna flédar nar inget begréansar

Effektivt — sparar tid

Kvantitet — stor mangd information och idéer kan tas om hand
Kvalitet — akta och otvattad information kommer fram

Alla dessa faktorer ar avgorande for om man ska kunna
utveckla och forbattra en verksamhet eller organisation
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