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Sammanfattning

Studiens omfattning

Statskontorets har studerat hur de statliga myndigheternas personalan-
svarsndmnder organiseras och fungerar, och vilken roll de kan ha i arbetet
for en god forvaltningskultur i1 staten. Utgangspunkten &r Statskontorets
instruktionsenliga uppdrag att bista regeringen med underlag for utveck-
lingen av forvaltningspolitiken och att frdmja arbetet for en god forvalt-
ningskultur i staten.

Personalansvarsnimnden

Personalansvarsnimnden &r ett arbetsgivarorgan, vars uppgift ar att prova
frigan om disciplinansvar nér en anstilld har begatt tjénstefel eller andra
forseelser. Det kan till exempel gélla olika former av misskotsel, avsteg
frén rutiner, krinkning och diskriminerande sérbehandling, férseelse som
ror arbetstider eller otillaten anvéndning av myndighetens utrustning.

Némnden kan besluta om péfoljder i form av skiljande fran anstillningen,
varning, lI6neavdrag, atalsanmélan och avstingning. Drygt 70 procent av
alla myndigheter under regeringen har en personalansvarsndmnd.

Tre fjdrdedelar av alla personalansvarsndmnder har permanenta ledamaoter.
Myndighetens chef &r ordférande i personalansvarsnimnden, som ocksa
maste bestd av personalforetradare. Myndigheterna bestimmer i de flesta
fall sjélva om Ovriga ledamoter. Oftast ingar personalchefen eller personal-
handlédggare respektive chefsjuristen eller annan jurist.

Var femte myndighet har inrittat ett sarskilt kansli eller motsvarande som
bereder personalansvarsndmndens drenden, och drygt var tredje har sér-
skilda riktlinjer for personalansvarsndmndernas arbete. En sirskild organi-
sation och specifika riktlinjer dr vanligast bland de myndigheter som har
relativt manga personalansvarsiarenden.
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Personalansvarsirenden 2013 till 2017
Vir kartlaggning omfattar myndigheternas samtliga personalansvarsaren-
den under perioden 2013 till 2017. Det var totalt knappt 1700 drenden.

I de flesta myndigheter ar det sdllsynt med personalansvarsarenden. 70 pro-
cent av myndigheterna hade hogst ett drende under perioden. Sex myndig-
heter hade var och en 6ver 50 drenden under perioden. Tillsammans stod
de for mer 4n tre fjirdedelar av alla drenden. Alla de sex myndigheterna
har fler &n 8000 anstillda.

I drygt 70 procent av drendena fattade personalansvarsndmnden beslut om
atgird. Den vanligaste atgdrden var varning, som svarade for drygt 40 pro-
cent av de beslutade atgérderna. Loneavdrag respektive atalsanméilan sva-
rade vardera for cirka 20 procent av dtgirderna.

Myndigheternas uppfattningar om arbetet med
personalansvarsnimnder

Myndigheter med ett fatal personalansvarsirenden uttrycker séllan nagon
uppfattning om hur arbetet i personalansvarsndmnderna fungerar. Av dem
som har en uppfattning anser nio av tio att personalansvarsndmnderna fun-
gerar bra eller ganska bra. De lyfter bland annat fram att den formaliserade
och transparenta processen med personalansvarsndmnderna okar réttssak-
erheten och bidrar till en enhetlig arbetsgivarpolitik.

En kritisk synpunkt &r att personalansvarsndmndens drenden tar mycket tid
och kraver omfattande dokumentation. Vissa myndigheter pekar pa otyd-
liga regler och rutiner nér ett personalansvarsirende ska anmaélas till atal.
En vanlig uppfattning ar att en &talsanmélan fordréjer handlaggningen av
ett drende.

Personalansvarsnimnden och arbetet for god forvaltningskultur
En god forvaltningskultur tar avstamp i de sex principerna som utgér den
gemensamma statliga vardegrunden. [ en god forvaltningskultur ingar ock-
sé de professionella virderingar som ska prégla alla statligt anstillda.

Arbetet 1 personalansvarsnimnden och dess beredningsorganisation kan
vara en kélla till kunskap och erfarenheter som gér att anvinda i myndig-
heternas arbete for en god forvaltningskultur. Med den utgéngspunkten har
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vi intervjuat foretrddare for sex myndigheter som behandlar manga dren-
den i sina personalansvarsndmnder.

Slutsatsen fran intervjuerna &r att myndigheterna anviander erfarenheterna
fran savil beredningsprocessen som hanteringen i personalansvarsnimn-
den i arbetet for en god forvaltningskultur. Arendena som tas upp i perso-
nalansvarsndmnden avspeglar i ménga fall fradgor som berér myndighetens
syn pa hur verksamheten ska bedrivas och vad som &r en god forvaltnings-
kultur. De kan ge en konkret bild av hur myndigheten ser pa vad som ér
lampliga beteenden och peka pa behovet av olika atgarder. Det kan till ex-
empel vara att genomfora riktade utbildningsinsatser, att fortydliga rutiner
eller utveckla stodet till chefer.

En forutséttning for att myndigheter pa ett systematiskt sétt ska kunna ut-
nyttja erfarenheterna frén arbetet i personalansvarsnimnden &r en viss
mangd drenden per ar. I myndigheter dir ndmnden har flera drenden per
ar, dr aktiv och har regelbundna sammantréden kan det fungera bra.

Myndigheter som bara har ndgot enstaka personalansvarséirende per ar kan
knappast utnyttja erfarenheterna systematiskt. Men ocksa enstaka drenden
kan ge virdefull information som kan anvéndas i myndighetens arbete for
en god forvaltningskultur.
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Inledning

Studien handlar om hur de statliga myndigheternas personalansvarsnamn-
der organiseras och fungerar, och vilken roll de har i arbetet for en god
forvaltningskultur i staten. Projektet har initierats utifran Statskontorets in-
struktionsenliga uppdrag att bista regeringen med underlag for utveckling-
en av forvaltningspolitiken och att frédmja arbetet for en god forvaltnings-
kultur i staten.

Studiens syfte

Flera frégor som berdr personalansvarsndmndernas arbete har uppmérk-
sammats i media under senare tid. De har exempelvis rort misstinkt
korruption och andra oegentligheter.! Merparten av drendena som tas upp
i personalansvarsndmnder ror avsteg frdn myndigheternas reguljéra ruti-
ner.

Det finns inga aktuella studier av personalansvarsndmndernas arbete och
organisation. Senast frigan behandlades djupare var i betinkandet Frdn
verksforordning till myndighetsforordning (SOU 2004:23) och i promemo-
rian Personalforetrddare och personalansvarsndimnder i statliga myndig-
heter (Ds 2006:19). Den senaste uppgiften vi har hittat om antalet myndig-
heter med personalansvarsndmnder ar fran 2006, da de var 165 stycken (Ds
2006:19). Ar 2017 hanterade Arbetsgivarverkets medlemmar totalt 326
personalansvarsirenden, av vilka 222 ledde till tgird. Atta myndigheter
svarade for 75 procent av alla drenden. De vanligaste dtgirderna var discip-
linansvar i form av varning eller I6neavdrag, som tillsammans svarade for
drygt 70 procent av alla beslutade atgirder.

! Hir r ndgra exempel som har uppmérksammats i media under de senaste aren.

”Anstilld pé Forsakringskassan misskotte sitt arbete i flera ar” (Sydsvenskan S5 november
2016), “Fick varning av Tullverket. En anstdlld pa Arlanda lamnade sitt tjanstevapen i fel
skap.” (Upsala Nya Tidning 12 december 2016), ”Polis anméls for vadaskott med kulspru-
tepistol” (Dagens Nyheter 3 oktober 2017), ”Hundratals dataintrang pa Migrationsverket”
(Svenska Dagbladet 4 maj 2017)
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Vi kartldgger ndrmare hur personalansvarsndmnderna ér organiserade och
fungerar. Fragor av intresse ar hur olika myndigheter organiserar arbetet,
vilken typ av drenden som nimnden behandlar och om myndigheterna ser
nagra problem eller svarigheter i arbetet med personalansvarsndmnderna.

Med utgéngspunkt i kartlaggningen diskuterar vi mojligheterna fér myn-
digheterna att ta vara pa erfarenheterna fran personalansvarsndmnderna i
sitt arbete for en god forvaltningskultur. Goda exempel pa hur erfarenhe-
terna fran personalansvarsndmnderna anvinds kan inspirera andra myndig-
heter att utveckla sitt eget arbete.

Genomforande

Vi utgar fran den generella beskrivningen av personalansvarsndmndernas
uppgifter enligt myndighetsforordningen (2007:515) och lagen (1994:260)
om offentlig anstdllning. Vi tar samtidigt hénsyn till att organiseringen i
praktiken har kommit att variera med till exempel myndigheternas storlek
och verksamhet.

Vért fokus ar pd personalansvarsndmndernas nuvarande organisation och
funktionssatt. Eftersom de flesta myndigheters personalansvarsndmnder
behandlar hogst nagot enstaka drende per ar s kommer kartldggningen att
omfatta perioden 2013 till 2017.

Studiens underlag utgors av en enkait till statliga myndigheter, statistik fran
Arbetsgivarverket och intervjuer med foretradare for ett urval av myndig-
heter.

Fokus i studien dr myndigheternas personalansvarsndmnder. Men perso-
nalansvarsirenden forekommer ocksa vid myndigheter som inte har ndgon
personalansvarsndmnd. Delar av kartliggningen omfattar darfor ocksa
myndigheter som har egen personal men saknar personalansvarsndmnd.

Statskontorets enkiitundersokning till myndigheterna

Vért huvudsakliga underlag for att beskriva hur myndigheterna organiserar
och genomfor arbetet med personalansvarsndmnderna dr en enkétunder-
sokning som genomfordes under april och maj 2018. Enkiten skickades
till alla forvaltningsmyndigheter under regeringen med egen personal och
fler 4n fem arsarbetskrafter.
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Arbetsgivarverkets statistik

Regeringen har gett Arbetsgivarverket i uppdrag att varje ar samla in och
rapportera uppgifter om de personalansvarsdrenden som statliga myndig-
heter har avgjort under det foregaende éret, inklusive de drenden som har
beslutats av personalansvarsnimnderna. Uppgifterna avser antalet drenden
som har behandlats samt de atgdrder som myndigheterna har beslutat.

I var studie har vi anvint resultaten av Arbetsgivarverkets enkéter for pe-
rioden 2013 till 2017 for att ge en dvergripande bild av hur personalan-
svarsdrendena fordelar sig mellan olika myndigheter och mellan de olika
atgirder som myndigheterna har beslutat. Dér det dr mojligt och ladmpligt
kopplar vi myndigheternas svar pa véar egen enkdét till Arbetsgivarverkets
statistik.

Intervjuer vid ett urval av myndigheter

Vi har intervjuat foretrddare for nagra myndigheter med stor erfarenhet av
att hantera drenden i personalansvarsnimnden. Vi har ocksé intervjuat en
myndighet som har en personalansvarsndmnd, men som inte har behandlat
nagra drenden under de senaste aren. Syftet med intervjuerna var dels att
fa underlag for att utforma enkéten, dels att f4 en allmén bild av myndig-
heternas erfarenheter av personalansvarsndmnderna.

Vi har dessutom gjort ett antal djupare intervjuer med sérskilt fokus pa
mdjligheterna att ta vara pa erfarenheterna fran personalansvarsndmnderna
i myndigheternas arbete med god forvaltningskultur. Hir har vi intervjuat
foretrddare for sex myndigheter som behandlar ett relativt stort antal per-
sonalansvarsdrenden per ar. Myndigheterna dr Arbetsformedlingen, For-
svarsmakten, Forsdkringskassan, Kriminalvarden, Migrationsverket och
Polismyndigheten.

Samrad
Under arbetet har vi samratt med Arbetsgivarverket, som ocksa bidragit
med underlag for studien.

11
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Projektgrupp
Studien har genomforts av Michael Borchers (projektledare), Karl Malm
och Marie Rompotti. Arvid Perbo har deltagit i arbetet med enkéten.

En intern referensgrupp har varit knuten till projektet.

Rapportens disposition
Vi inleder rapporten med att kort beskriva vad en personalansvarsndmnd
ar och hur dess verksambhet ar reglerad.

Dérefter ger vi en 0vergripande bild av myndigheternas personalansvars-
drenden under perioden 2013 till 2017. Hér visar vi hur drendena fordelas
mellan olika myndigheter och vilka dtgidrder som myndigheterna beslutade
i drendena.

I det foljande kapitlet redovisar vi hur myndigheterna organiserar sina per-
sonalansvarsndmnder och arbetar med personalansvarsiarenden. Har tar vi
bland annat upp vilka forseelser som kan ligga till grund f6r personalan-
svarsdarenden, samt myndigheternas erfarenheter fran arbetet.

I det avslutande kapitlet diskuterar vi hur myndigheterna kan anvidnda sina
erfarenheter frén personalansvarsndmnderna i sitt arbete med att utveckla
forvaltningskulturen.
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Vad ar en personalansvarsnamnd?

I myndigheternas instruktioner anges om de ska ha en personalansvars-
namnd.? Personalansvarsnamnden ér ett arbetsgivarorgan. Det ir séledes
arbetsgivarens beslut som fattas i personalansvarsndimnden. Personalan-
svarsndmndens funktion och uppgifter regleras i myndighetsforordningen
(2007:515).

For arbetstagare som anstélls av regeringen och arbetstagare med verksle-
dande stdllning provas dessa fragor istéllet av Statens ansvarsndmnd. Sta-
tens ansvarsndmnd ingér inte i den hér studien.

Néamndens uppdrag

Enligt lagen (1994:260) om offentlig anstillning ar anstillda vid statliga
myndigheter alagda ett disciplinansvar och kan &talas for tjanstefel. I de
fall forseelsen inte ar brottslig kan myndigheten besluta om eventuella
disciplinpdfoljder. Personalansvarsndimnden provar fragor om skiljande
frén anstéllningen, disciplinansvar, atalsanmélan och avsténgning.

Med skiljande fran anstéllningen avses uppsigning eller avsked. Disciplin-
pafdljderna ar varning eller 16neavdrag under hogst 30 dagar. En arbetsta-
gare far inte samtidigt meddelas bade varning och l6neavdrag. Om en ar-
betstagare dr skiligen misstinkt for att ha begatt brott i sin anstéllning ska
arbetsgivaren anmaéla det till atal. Forutsattningen ar dock att brottet kan
antas leda till ndgon annan pafoljd &n boter.

2 143 av de myndigheter som svarade pa Statskontorets enkit angav att de har en personal-
ansvarsndmnd. Till det kommer 21 personalansvarsndmnder hos dem som inte svarade.
Totalt blir det 164 stycken. Om vi ocksa rdknar med de domstolar dér personalansvarséiren-
den provas av Domstolsverkets personalansvarsndmnd ar det totalt 245 myndigheter som
har en personalansvarsndmnd i juni 2018. Det motsvarar 72 procent av alla myndigheter
under regeringen.

Den minsta myndigheten med en egen personalansvarsndmnd har 15 anstéillda, den storsta
som inte har det har drygt 230 anstillda.

13
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Forvaltningslagen (2017:900) géller for nimndens beslut i discipliniren-
den, eftersom det ir myndighetsutdvning. Ovriga pafoljder riknas diremot
inte som myndighetsutovning.

Forfarandet i personalansvarsnimnden dr muntligt. Arbetstagaren har ritt
att delta om denne 6nskar.

Tvister om disciplinansvar provas av Arbetsdomstolen eller tingsritten
som forsta instans och dérefter av Arbetsdomstolen.?

Nimndens sammanséttning

Myndighetschefen ska vara ordférande i personalansvarsndmnden. Den
ska i Ovrigt besta av personalforetrddarna och de ledaméter som myndig-
heten utser. Samtliga ledamoéter bor ha en utsedd ersittare.

Med personalforetriadare avses den som sarskilt har utsetts att i myndighe-
ten foretrdda de anstillda. Personalforetradarna ska inte representera med-
lemmarna i en personalorganisation, utan ingar i ndmnden for att den ska
fa en balanserad sammansittning.

Ovriga ledaméter kan till exempel vara personalchef och jurist.

For vissa myndigheter har regeringen foreskrivit vilka som ska ingd i per-
sonalansvarsndmnden. Det géller bland annat Forsvarsmakten, Polismyn-
digheten och Sakerhetspolisen.

Namnden ar beslutsfor nar ordféranden och minst hélften av de andra leda-
moterna dr narvarande.

3 Lag (1974:371) om rittegéngen i arbetstvister.
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Personalansvarsiarenden under de senaste fem aren

Avsnittet baseras pa Arbetsgivarverkets statistik dver myndigheternas per-
sonalansvarsdrenden under perioden 2013 till 2017. Uppgifterna samlas in
genom en enkdt som skickas till kontaktpersoner vid de myndigheter med
anstélld personal som &r obligatoriska medlemmar i Arbetsgivarverket.

Svarsfrekvens pa enkéten var mellan 97 och 99 procent av antalet myndig-
heter under de fem aren, och ndgot hdgre som andel av antalet anstillda.

Alla siffror avser hela femarsperioden. Eftersom en del myndigheter har
bildats respektive lagts ned under perioden sé dr det svért att jamfora mel-
lan olika é&r.

Ett fital myndigheter dominerar

I de flesta myndigheter dr det séllsynt med personalansvarsarenden. 60 pro-
cent av myndigheterna hade inte nagot drende alls under perioden, och
drygt 70 procent hogst ett drende (se figur 1).

15
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Figur 1 Personalansvarsarendenas férdelning pa myndigheter under
perioden 2013 till 2017
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Antal drenden per myndighet

Kommentar: Staplarna visar hur stor andel av myndigheterna som hade olika antal personalansvars-
drenden.

Kalla: Arbetsgivarverket.

Totalt hade 88 myndigheter minst ett personalansvarsérende. Sex myndig-
heter — knappt 3 procent av antalet myndigheter — hade var och en 6ver 50
drenden under perioden. Tillsammans stod de for mer dn tre fjirdedelar av
alla drenden. Alla de sex myndigheterna har fler &n 8000 anstéllda.

Inget direkt samband med antalet anstillda

Négra av de allra storsta myndigheterna hade en stor del av personalan-
svarsdrendena. Det finns dock inget direkt samband mellan antalet anstéll-
da och antalet drenden. I figur 2 illustrerar vi det med uppgifterna for 2017,
men bilden ser ungefar likadan ut for de 6vriga aren.

16
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Figur 2 Myndigheternas personalansvarsdrenden per 1000 anstéallda 2017
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Kalla: Arbetsgivarverket.

Anmarkning: Punkterna visar antalet drenden per 1000 anstallda vid de myndigheter som hade minst
ett personalansvarsdarende under aret. Den heldragna linjen motsvarar det genomsnittliga antalet
drenden.

| figuren ingar bara de 42 myndigheter som hade drenden under aret. 162 myndigheter hade inga
drenden.

FoOr att gora diagrammet tydligt har vi tagit bort en myndighet med ett extremt varde. Myndigheten
ar relativt liten men hade 6ver tio drenden under aret. Antalet drenden per 1000 anstéllda var nastan
40 ganger hogre an genomsnittet. Myndighetens drenden ingar dock i berdkningen av genomsnittet.

Medelvirdet paverkas i hog grad av de ménga drendena vid ett fatal myn-
digheter med ménga anstéllda. De hamnar dédrmed nira medelvérdet. De
minsta myndigheterna hamnar hogt 6ver medelviardet trots att de bara hade
nagot enstaka drende. Alla myndigheter med farre dn 580 anstdllda hamnar
Over genomsnittet om de har minst ett drende.

Sju av tio drenden ledde till dtgiirder

Av samtliga personalansvarsdrenden som behandlades under perioden
ledde 72 procent till ndgon av de atgérder som beslutas av personalansvars-
nimnden.

I 11 procent av myndigheterna ledde inget av drendena till ndgon atgérd.
Ingen av de myndigheterna hade mer 4n tva drenden under perioden.
17
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I 55 procent av myndigheterna ledde samtliga drenden till atgérd. 60 pro-
cent av de myndigheterna hade hogst tva drenden under perioden. Men
ocksa bland myndigheter med relativt manga drenden forekom det att nés-
tan alla drenden ledde till atgérder. Av de fjorton myndigheterna med fler
an tio drenden var det sex som beslutade om étgérder i mer dn 90 procent
av fallen.

Varning ir vanligaste atgiirden

Varning svarade for drygt 40 procent av de atgérder som myndigheterna
beslutade i personalansvarsidrenden. De nidst vanligaste dtgirderna var
loneavdrag respektive atalsanmédlan. Den minst vanliga dtgirden var av-
stdngning, som beslutades i mindre &n 2 procent av fallen. Se figur 3.

Figur 3 Fordelning mellan olika atgarder

19 8

41

= Uppsdgning = Avsked Varning = Loneavdrag - Atalsanmalan Avstangning

Kommentar: Siffrorna anger antalet atgarder av olika slag i procent av samtliga atgarder.

Kalla: Arbetsgivarverket.
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Personalansvarsnamndernas organisation och arbete

Statskontorets kartlaggning

For att kartlagga hur myndigheterna organiserar och arbetar med sina per-
sonalansvarsndmnder har vi skickat en enkdt till samtliga forvaltningsmyn-
digheter som har egen personal och mer dn fem arsarbetskrafter, forutom
Regeringskansliet.

Enkiten omfattar ocksa ndstan alla domstolar genom Domstolsverkets
svar. Enligt Domstolsverkets instruktion (2007:1073) ska myndighetens
personalansvarsnimnd prova fragor som avser anstéllda vid den egna myn-
digheten samt vid de allminna domstolarna, de allménna forvaltningsdom-
stolarna, hyres- och arrendendmnderna, Raéttshjdlpsmyndigheten och
Rattshjdlpsndmnden. Domstolsverkets svar representerar saledes uppgifter
om drygt 80 myndigheter.

Enkiten skickades till 204 myndigheter. Svarsfrekvensen for fullstindiga
svar dr 84 procent. Om ofullstindiga svar réknas in ar svarsfrekvensen 88
procent. De myndigheter som svarat hanterade 84 procent av alla personal-
ansvarsdrenden mellan 2013 och 2017 enligt Arbetsgivarverkets statistik,
och hade samma andel av det totala antalet arsarbetskrafter. Av dem som
inte svarade hade mer &n 80 procent hdgst tre personalansvarsdrenden
under perioden.

Personalansvarsnamndernas sammansattning

Sammansittningen kan vara permanent eller tillfillig

Med undantag for enstaka myndigheter finns f& formella krav pa personal-
ansvarsndmndens sammanséttning. Myndighetschefen ska vara ordférande
i nimnden, och den ska innehalla personalforetriddare. I Gvrigt bestimmer
myndigheten sjdlv hur ménga och vilka ledaméter som ska ingé i personal-
ansvarsnamnden, liksom om den ska vara fast bemannad eller om ledamo-
terna ska utses fran fall till fall.

19
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Tre fjérdedelar av myndigheterna har fasta ledamdter i personalan-
svarsnamnderna. Det géller ocksa i manga fall ddr myndigheterna inte har
haft ett enda personalansvarsdrende under de senaste fem aren. Se figur 4.

Figur 4 Personalansvarsnamndernas bemanning. Antal myndigheter.

= Namnden ar kontinuerligt bemannad Ledamoter utses nar ett darende kommer in

Kommentar: Svar fran 140 myndigheter.

Vissa av de myndigheter som inte har utsett permanenta ledaméter till per-
sonalansvarsndmnden har instruktioner om vilka befattningar som ska inga
om nimnden kallas samman.

De myndigheter som svarat att de utser ledamoterna nér ett drende kommer
in hade ett fatal drenden under perioden. Mer én 70 procent av dem hade
inget drende alls, och ingen hade mer 4n tva drenden.

Ledamdéterna har olika befattningar

I de flesta fall avgdr myndigheterna sjdlva vilka befattningar som ska vara
representerade i personalansvarsndmnderna, utéver myndighetschefen och
personalforetradare. Ungefér tva tredjedelar av myndigheterna svarar att
deras arbetsordning eller sérskilda riktlinjer reglerar hur ledamoéterna ska
tillsittas. Drygt var femte myndighet anger att myndighetens instruktion
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eller annat externt regelverk innehaller specifika krav pd ndmndens sam-
mansattning eller hur ledamoter ska tillsittas.

De vanligaste befattningarna bland ledamdterna ér personalchef (motsva-
rande) eller annan personalhandléggare respektive chefsjurist eller annan
jurist. Vanligast bland 6vriga befattningar ar chefen for den berérda enhe-
ten, avdelningen eller regionen. Se figur 5.

Figur 5 Befattningar som ingar i personalansvarsnamnderna
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Personalchef, Chefsjurist, annan Berord chef Annan befattning
personalhandlaggare jurist

Kommentar: Svar fran 124 myndigheter.

Konsfordelning

I de myndigheter som har permanenta ledaméter i personalansvarsnimn-
den dr sammanlagt drygt 60 procent av ledaméterna kvinnor. I drygt 70
procent av de personalansvarsndmnderna dr minst héilften av ledamoterna
kvinnor.
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Organisation och styrning

Personalanvarsnimderna organiseras pa olika siitt

Av de myndigheter som har en personalansvarsndmnd har var femte in-
rattat ett sdrskilt kansli eller motsvarande som bereder personalansvars-
nimndens drenden. De tio myndigheter som hade flest personalansvars-
drenden under perioden har alla ett sddant kansli. Men det géiller ocksa
cirka tio av de myndigheter som hade hdgst tva drenden under perioden.

Hilften av de 6ver 100 myndigheter som inte har ndgon sérskild funktion
for att bereda personalansvarsédrenden hade inga drenden alls under perio-
den. Av de myndigheter som hade minst fem drenden &r det drygt tio som
inte har nagon sérskild funktion.

Bland de 28 myndigheter som inte har ndgon personalansvarsndmnd ar det
bara en som svarat att myndigheten har inrdttat en sarskild funktion och
rutiner for att hantera personalansvarsdrenden. 17 av dem svarar att de han-
terar den typen av drenden enligt samma rutiner som andra personaléren-
den, medan de 6vriga avgdr hanteringen frén fall till fall.

Riktlinjerna for arbetet varierar

Drygt var tredje myndighet har sirskilda riktlinjer fér personalansvars-
nimndernas arbete. Deras processer for att handlédgga och prova drenden
anges 1 arbetsordningen eller i ett annat dokument. Det 4r vanligt bland
myndigheter som har manga personalansvarsidrenden, men forekommer
ocksé vid dem som har mycket fa drenden. Nagra myndigheter har paborjat
ett arbete med att ta fram egna riktlinjer.

I ungefdr var tionde myndighet finns det externa regler for personalan-
svarsndmndernas beslutsprocesser, till exempel i myndigheternas instruk-
tioner. Hélften av myndigheterna med storst antal personalansvarsédrenden
har séddana regler.

Arenden som behandlas av personalansvarsnamnderna

Andra atgérder i forsta hand
De flesta myndigheter forsoker hantera en forseelse pé andra sitt 4n att ta
upp fragan i personalansvarsndmnden. Sju av tio svarar att de alltid eller
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ofta provar andra atgérder i forsta hand, till exempel informella varningar
eller sa kallade korrigerande samtal. Nagra myndigheter svarar att de kan
placera om den anstillde eller ge den andra arbetsuppgifter.

Med ett par undantag anviander samtliga myndigheter som hade mer &n tio
personalansvarsédrenden under perioden ofta eller alltid andra atgirder
innan de dvervéger att anméila en forseelse till personalansvarsndamnden.

For de flesta av dem som svarat att de sillan eller aldrig provar andra at-
géirder ar frdgan hypotetisk, eftersom 70 procent av dem hade hogst ett
personalansvarsdrende under de senaste fem aren. En rimlig tolkning &r att
det vid de myndigheterna i stort sett aldrig uppdagas négra forseelser som
kraver sarskilda atgérder.

Minga olika forseelser kan leda till irenden

Om en arbetstagare ar skéligen misstinkt for att ha begétt ett allvarligt brott
i sin anstéllning ska myndigheten anméla det till atal.* Foér vrigt finns inga
generella bestdmmelser om vilka forseelser som ska provas av
personalansvarsndmnden. Ungefdr var fjarde myndighet har formulerat
egna riktlinjer for vilka drenden som kan provas av personalansvarsnimn-
derna. De anges antingen i arbetsordningen eller i annan form. Sadana rikt-
linjer &r inte vanligare vid myndigheter med manga anstillda eller minga
personalansvarsdrenden. Resten av myndigheterna avgor fran fall om en
forseelse ska provas av personalansvarsndmnden.

Vi har bett myndigheterna att fritt ange vilka typer av forseelser som har
lett till eller kan ligga till grund for drenden i personalansvarsndmnden.
Svaren dr mer eller mindre detaljerade och i vissa fall svara att tolka, men
vi har forsokt gruppera dem pa nagra olika typer. Grupperingen é&r inte
sjélvklar, eftersom flera begrepp &r breda och kan omfatta en rad olika for-
seelser. De flesta svaren skulle till exempel kunna kategoriseras som
misskotsel eller tjanstefel.

4 Med allvarligt brott avses att pafoljden kan bli stringare dn boter.
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Forseelser som har tagits upp i personalansvarsnimnden

Hér redovisar vi de typer av forseelser som flest myndigheter har angett
som skédl for de drenden som har tagits upp i personalansvarsnimnden
under de senaste fem aren, rangordnade efter antalet svar.

e Misskotsel, tjanstefel, avsteg fran rutiner, felaktig handlaggning utan
nirmare precisering

e Trakasserier, krankning, diskriminerande sdrbehandling, vald eller hot
om vald, oldmpligt upptrddande utan precisering

e Forseelse som ror arbetstider eller tidsredovisning
e Otillaten anvindning av myndighetens utrustning eller resurser

e Stold, forskingring, ekonomisk oegentlighet eller andra brott

Svaren pa fragan om vilka typer av forseelser som kan tas upp i personal-
ansvarsndmnden fordelar sig i stort sett pa samma satt. Har ar det dock fler
som anger muta eller jiv och farre som nédmner otilliten anvidndning av
utrustning eller resurser.

Det dr viktigt att komma ihag att sammanstéllningen inte sdger ndgot om
vilka forseelser som dr vanligast. Svaren fran de olika myndigheterna visar
inte hur ménga drenden som respektive forseelse har lett till.

Déaremot ger sammanstéllningen en overgripande bild av myndigheternas
uppfattning av vad som ska provas av personalansvarsndmnden. P4 s sétt
illustrerar den de faktiska riktlinjer som styr myndigheternas beddmningar,
dven om de oftast inte finns dokumenterade pa férhand.

Myndigheternas uppfattningar om arbetet med
personalansvarsnamnder

Personalansvarsnimnderna fungerar i allméinhet bra

Over 40 procent av myndigheterna svarar att de inte har ndgon uppfattning
om hur arbetet med personalansvarsnidmnderna har fungerat i deras verk-
samheter. Den framsta forklaringen &r att ndstan ingen av de myndigheter-
na behandlade nagra personalansvarsidrenden under perioden.
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Av dem som angav en uppfattning anser nio av tio att personalansvars-
ndmnderna fungerar bra eller ganska bra (se figur 6). De som har ldmnat
kommentarer nimner bland annat att den formaliserade och transparenta
processen med personalansvarsndmnderna okar réttssidkerheten och bidrar
till en enhetlig arbetsgivarpolitik. Nagra pekar pé att det &r positivt med ett
forum for att utreda och diskutera svara fragor ur olika infallsvinklar.

Férre 4n tio myndigheter anser att personalansvarsndmnderna fungerar da-
ligt eller ganska daligt. Flera av kommentarerna tar upp att personalan-
svarsnamndens drenden tar mycket tid och krédver omfattande dokumenta-
tion. Nagon ndmner att personalansvarsndmnden &r foréldrad och inte
behovs, eftersom det dnda finns tydliga regler for personalansvarsédrenden.

Figur 6 Myndigheternas bedomning av hur anvandningen av
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Kommentar: Svar fran 78 myndigheter. 94 myndigheter har inte angett nagon uppfattning. Av dem
var det atta som hade minst ett personalansvarsarende under perioden.
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Egen kompetens kombineras med stod utifran

For att hantera personalansvarsiarenden kombinerar hilften av myndighe-
terna egen arbetsrittslig kompetens med hjélp fran Arbetsgivarverket.
Drygt 10 procent av myndigheterna klarar sig helt med egen kompetens
medan 20 procent &r helt beroende av Arbetsgivarverkets hjélp. Drygt 10
procent kombinerar egen kompetens med hjélp fran bade Arbetsgivar-
verket och externa arbetsréttsjurister. [ enstaka fall anviands andra kombi-
nationer. Se figur 7.

Figur 7 Myndigheternas tillgang till arbetsrattslig kompetens fér
personalansvarsdrenden

= Bara egen Bara AGV Bara extern
a Egen och AGV AGV och extern = Egen och extern

= Egen, AGV och extern

Kommentar: Svar fran 138 myndigheter.

Figur 8 visar motsvarande fordelning for de myndigheter som hade minst
tio personalansvarsdrenden under perioden. Bland dem é&r det drygt hélften
som kombinerar egen kompetens med hjélp fran Arbetsgivarverket. Var
sjitte av de myndigheterna forlitar sig helt pa hjélp fran Arbetsgivarverket,
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och lika manga kombinerar egen kompetens med hjélp fran Arbetsgivar-
verket och externa arbetsréttsjurister eller hanterar drendena med bara egen
kompetens.

Figur 8 Tillgang till arbetsréttslig kompetens for personalansvarsarenden
vid myndigheterna med flest drenden

= Bara egen Bara AGV Egen och AGV  a Egen, AGV och extern

Kommentar: Svar fran 13 myndigheter.

Vissa problem vid atalsanmiilan

Om en arbetstagare &r skéligen misstinkt for att ha begatt brott i sin an-
stdllning ska arbetsgivaren anméla det till &tal. Forutsattningen ar dock att
brottet kan antas leda till ndgon annan paf6ljd &n boter. Mellan 2013 och
2017 var det 30 myndigheter som anmilde minst ett drende till atal.

En atalsanmélan kréver att myndigheterna maste f6lja vissa rutiner. Drygt
40 procent av myndigheterna svarar att forutsattningarna for atalsanmélan
ar tydliga eller har ingen uppfattning. Den frdmsta orsaken till att ménga
saknar uppfattning &r troligen att en stor del av de myndigheterna inte har
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anmélt nagra drenden till atal, och dérfor inte har nagra praktiska erfaren-
heter av att tilldmpa regelverket. Knappt tio myndigheter anser att forut-
sattningarna &r otydliga trots att de inte har anmaélt négot drende till atal.

Av de 30 myndigheter som anmalde drenden till atal under perioden anser
de flesta att forutsittningarna &r tydliga. Sex av dem anser att de &r otyd-
liga.

En del myndigheter har preciserat varfor de anser att de rattsliga och prak-
tiska forutsittningarna ar otydliga.

e Skillnaden mellan dtalsanmélan och polisanmélan inte ar tydlig.

e Det dr inte tydligt att en myndighet kan anméla en hindelse utan att
besluta det i personalansvarsnamnden.

e Mpyndigheten kan ha svart att bedoma straffskalan for det eventuella
brottet, vilket kan avgéra om myndigheten har skyldighet att anméla
det till dklagare.

e Det ar otydligt vilket underlag som krivs for att kunna anmaéla en for-
seelse till atal, och hur mycket myndigheten sjdlv kan utreda utan att
paverka en kommande polisutredning.

Innan en domstol beslutar om péfoljden for ett brott kan den begira att
personalansvarsnimnden ska yttra sig om en fillande dom kommer att leda
till att den atalade arbetstagaren skiljs fran sin anstéllning. Domstolen ska
ta skélig hénsyn till det niar den domer ut straffet. Det forfarandet skulle
kunna innebéra en svérighet for myndigheterna, eftersom personalansvars-
nimnden inte kan fatta nagot formellt beslut om att avskeda eller sdga upp
den anstéllde férrdn domen har vunnit laga kraft.

Men det ar ett mycket avgransat problem. Under perioden 2013 till 2017
var det sju myndigheter som fick en sddan forfragan fran domstolen, och
bara tva som fick det mer dn ndgon enstaka gang. I stort sett samtliga for-
fragningar av det hér slaget géllde Polismyndigheten, som har sérskilda
regler och en tydlig rutin for att hantera den typen av drenden.

I enkéten har vi frigat hur en atalsanmilan har paverkat myndighetens
handlaggning av personalansvarsirenden. Svarsalternativen har omfattat
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savil negativa som positiva effekter. 17 myndigheter har svarat pa fragan.
Det vanligaste svaret &r att en atalsanmélan har fordr6jt handlaggningen.
Hér redovisas antalet svar for alla alternativ.

e Fordrojt handlaggningen 9
e Forkortat handldggningen 2
e Minskat kvaliteten i beslutet 1

e Okat kvaliteten i beslutet

4
e Lett till mildare utfall 2
e Lett till stringare utfall 3

3

e Forsamrat arbetsklimatet

e Forbiéttrat arbetsklimatet 1

Négra myndigheter har kommenterat sina svar. En myndighet papekar att
risken for atalsanmaélan i hog grad paverkar arbetsklimatet negativt, och
kan gora det svarare att rekrytera och behalla personal. Nagra saknar en
forklaring till varfor &klagaren har lagt ned ett atal. En forklaring till att
handldggningen har gatt snabbare pa grund av en atalsanmaélan &r att den
atalade sa upp sig vid anmédlan och myndigheten skrev av drendet.

Ovriga erfarenheter och synpunkter

I sina kommentarer till enkéten ar det nagra myndigheter som pekar pa att
de saknar kunskaper om hur personalansvarsnimnden ska organiseras och
arbeta, samt om de olika regler som giller for verksamheten. Det kan skapa
osidkerhet att drenden ska behandlas av olika instanser (personalansvars-
nimnden, Statens ansvarsndmnd, polis eller &klagare) och enligt olika
regler (lagen om anstéllningsskydd, lagen om offentlig anstéllning, myn-
dighetsforordningen, férvaltningslagen). Nagon lyfter sarskilt fram att sto-
det frdn Arbetsgivarverket dr en forutséttning for att verksamheten ska fun-
gera.

Den allra vanligaste kommentaren dr dock att myndigheten har svart att
svara pd vara fragor eftersom de inte har haft nagot personalansvarsirende
pa flera éar.
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Personalansvarsnamnden och arbetet for god
forvaltningskultur

Den priméra uppgiften for personalansvarsndmnden &r att bereda och be-
sluta i personalansvarsidrenden. Personalansvarsndmnden och dess bered-
ningsorganisation kan dock samtidigt vara en killa till kunskap och erfa-
renheter som gér att anvénda i arbetet for en god forvaltningskultur. Arbe-
tet med att bereda och hantera drenden i personalansvarsndimnden ger myn-
digheter en inblick i hur de anstéllda agerar i praktiken. Det kan &ven ge
en inblick 1 hur medarbetarna uppfattar sitt uppdrag och sin roll som stats-
anstilld. Sérskilt det senare kan vara en liten men viktig pusselbit i myn-
dighetens arbete for en god forvaltningskultur.

Vad ar god forvaltningskultur?

En god forvaltningskultur tar avstamp i de sex principerna som utgér den
gemensamma statliga virdegrunden. De sex principerna dr demokrati, le-
galitet, objektivitet, fri asiktsbildning, respekt for allas lika viarde och den
enskildas frihet och virdighet samt effektivitet och service.’ I en god for-
valtningskultur ingar ocksa de professionella varderingar som ska pragla
alla statligt anstéllda. Férutom att kénna till och f6lja lagarna maste de ut-
veckla en etisk kompass och en forméga att hantera svara situationer och
dilemman.

Det finns ofta olika kulturer i en organisation

Inom alla organisationer finns ndgon form av kultur. Begreppet &r nigot
svivande, men det handlar om uppfattningar och forestéllningar i en grupp
om hur man tillsammans ska 16sa vissa uppgifter. Det kan sjélvfallet finnas
flera kulturer inom en organisation. I vissa fall kan de olika kulturerna sam-
verka och bidra till att stiarka arbetet for en god forvaltningskultur. Men det
forekommer ocksé att organisationens kultur motverkar en god forvalt-
ningskultur, till exempel genom att vara en grogrund for korruption. Ett

3 Se vidare Statskontoret (2018).
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sadant exempel &r den sa kallade blindhetens kultur, dir medarbetarna inte
ser riskerna for korruption i den egna verksamheten. ®

Att skapa en god forvaltningskultur

Att arbeta for en god forvaltningskultur kréver bland annat 6ppenhet, gott
och tillitsfullt ledarskap och att goda forebilder uppmirksammas.” Det
innebér bland annat att den hogsta ledningen visar pa vikten av transparens
och ett oppet diskussionsklimat. Det innebér ocksa tillgangliga chefer som
végleder och stoder sina medarbetare i svéra situationer, samtidigt som de
kan uppmérksamma och hantera problematiska beteenden pé ett tidigt sta-
dium. Att lyfta fram goda exempel och forebilder kan stirka medarbetarnas
engagemang och ge stdd till arbetet med forvaltningskulturen.

Utbildning och kompetensutveckling &r en annan viktig del av arbetet for
en god forvaltningskultur. Medarbetare och chefer behover fé utbildning i
etiska fragor och forhéllningssétt. Hir bor myndigheterna ta avstamp i sitt
uppdrag och sikerstdlla att personalen har relevanta och praktiskt
anvindbara kunskaper for att pa bésta sétt kunna fullgéra sina uppgifter.
Utbildning kan vara ett effektivt verktyg om den tar upp exempel som ba-
seras pa erfarenheter fran den egna verksamheten.

God intern styrning och kontroll &r en annan viktig del av arbetet for en
god forvaltningskultur. Det maste vara tydligt for alla i organisationen vem
som har ratt att fatta vissa beslut. Tydliga och vil kidnda rutiner och rikt-
linjer som beskriver arbetssitt och hantering av olika situationer &r ocksé
viktigt, till exempel vad som géller vid resor eller representation.

Begransad anvandning av erfarenheterna

Ett forsta steg for att kunna arbeta systematiskt med erfarenheterna fran
personalansvarsndmnderna &r att dokumentera och stilla samman resulta-
tet fran olika drenden. Men for nirvarande &r det bara ett fatal myndigheter
som samlar och redovisar drendena i en arlig rapport eller i &rsredovisning-
en. Av de myndigheter som hade minst tio drenden under perioden ar det

¢ Organisationskulturer diskuteras t.ex. i Brottsforebyggande radet (2014), s. 79-87.

7 Se t.ex. Statskontoret (2017), s. 24-27.
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dock bara tre som inte redovisar personalansvarsndmndens verksamhet i
en sérskild rapport eller i arsredovisningen. Se figur 9.

Figur 9 Myndigheternas rapportering av personalansvarsnamndernas
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Kommentar: Svaren kan innehalla flera alternativ.

Svar fran 137 myndigheter.

Drygt hélften av dem som specificerat vilken annan form som anvénds for
att rapportera anger Arbetsgivarverkets arliga enkét. Ett par myndigheter
lamnar en kort rapport till styrelsen.

En stor del av myndigheterna svarar att de inte har ndgon uppfattning om
hur myndigheterna tar tillvara sina erfarenheter, eller att de gor det i liten
utstrdckning eller inte alls. Forklaringen ar att de allra flesta har haft sa fa
drenden att det inte gér att utnyttja erfarenheterna pa ett systematiskt sétt.

Av de myndigheter som har en personalansvarsndmnd svarade ungefér var
femte att de utnyttjade erfarenheterna fran personalansvarsdrendena péa ett
systematiskt sitt vid verksamhetsutveckling, riskbedomning, vardegrunds-
arbete eller pa annat sétt. Motsvarande andel &r lagre bland de myndigheter
som saknar personalansvarsndmnd. En forklaring ar att de i allménhet hade

33

Myndigheternas personalansvarsnamnder



farre drenden. Ingen av de myndigheterna svarar dock att de inte alls tar
vara pa erfarenheterna. Se figur 10.

Figur 10 Myndigheternas anvandning av erfarenheterna fran
personalansvarsarenden
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Kommentar: Svar fran 26 eller 27 myndigheter utan personalansvarsnamnd respektive 131 till 136
med personalansvarsnamnd.

En forklaring till att relativt f& myndigheter anvénder erfarenheterna fran
personalansvarsndmnderna i ndgon hogre grad kan vara att de har sa fa
drenden, vilket gor det svart att utnyttja dem systematiskt vid verksamhets-
utveckling, riskbeddmningar och virdegrundsarbete. Trots det hade drygt
hilften av dem som svarat att de gor det hogst tre &renden under perioden.
Myndigheter med ménga drenden instimmer dock i hogre grad i att de
anvénder erfarenheterna.

Hur erfarenheterna anvénds kan ocksa hora ihop med myndigheternas stor-
lek. Sannolikt dr det oftast de storre myndigheterna som arbetar systema-
tiskt med riskbedomningar och virdegrundsarbete. Néastan 60 procent av

34

Myndigheternas personalansvarsnamnder



dem som anger att de utnyttjar erfarenheterna fran personalansvarsnidmn-
derna har mer dn 500 anstillda.

Arenden som giller korruption

I myndigheternas arbete for en god forvaltningskultur ingar att motverka
och motarbeta korruption.® Misstanke om korruption ir en relativt vanlig
orsak till att ett d&rende tas upp i personalansvarsndmnden.

Enligt svaren pa var enkat svarar den typen av drenden for cirka 12 procent
av det totala antalet &renden som myndigheterna har rapporterat till Arbets-
givarverket. Arendena #r dock ojimnt fordelade.

23 myndigheter anger att deras personalansvarsndmnder har behandlat
minst ett drende om misstankt korruption under de senaste fem aren. Men
det &r bara nio myndigheter som har haft minst fem sddana &renden under
perioden. Tillsammans svarar dessa for drygt 85 procent av alla korrup-
tionsédrenden.

Négra av de nio myndigheterna dr mycket stora, med fler &n 10 000 an-
stdllda. Det finns dock inget tydligt samband mellan myndigheternas stor-
lek och antalet drenden som géller missténkt korruption. Detsamma géller
i forhallande till det totala antalet personalansvarsdrenden. Vid de riktigt
stora myndigheterna dr det mindre &n 15 procent av alla d&renden som géller
misstankar om korruption. Bland de 6vriga myndigheterna i gruppen sva-
rar den typen av drenden — med nagot undantag — for minst hélften av alla
personalansvarsiarenden.

En forklaring till att &renden som géller misstanke om korruption varierar
s& mycket dr att risken for korruption ar kopplad till verksamhetens art sna-
rare dn till myndighetens storlek. En annan orsak &r att myndigheterna gor
olika bedémningar om vad som ska ridknas som korruption, vilket framgér
av kommentarerna till svaren i var enkét.

8 Med korruption avses att utnyttja en offentlig stillning for att uppnd otillborlig vinning
for sig sjélv eller andra. Definitionen innefattar bland annat mutor, missbruk av fortroende,
jdv, nepotism och andra liknande beteenden. Begreppets innebdrd diskuteras i Statskontoret
(2015), s. 12 ft.
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Myndigheter med manga arenden anvander erfarenheterna
fran personalansvarsnamnden

For att komplettera enkétens fragor om en god forvaltningskultur har vi
intervjuat sex myndigheter om hur de anvénder erfarenheterna fran perso-
nalansvarsndmnden i sitt arbete for en god forvaltningskultur. De intervju-
ade myndigheterna hor alla till dem som hanterar flest d&renden i sina per-
sonalansvarsndmnder, och har séledes forutsittningar att arbeta systema-
tiskt med erfarenheterna frén naimnden.

De frgor som tas upp i personalansvarsnimnden har ofta en koppling till
myndighetens interna kultur. Ménga drenden géller hur de anstéllda ska
forhalla sig till myndighetens rutiner, regler och riktlinjer. Dérfor kan er-
farenheterna fran nimnden peka pé eventuella behov av att féréndra ruti-
nerna eller att utveckla riktlinjerna for arbetet. De intervjuade myndighe-
terna har pa flera olika omraden anvént sig av de erfarenheter de fatt av att
bereda och hantera drenden i personalansvarsndmnden.

Systematisk erfarenhetsaterkoppling forekommer

Kriminalvarden har skapat en struktur for erfarenhetsaterkoppling genom
en grupp som regelbundet triffas for att utbyta erfarenheter och diskutera
trender och tendenser pa omradet. [ gruppen ingar féredragande i personal-
ansvarsndmnden samt representanter for de funktioner som arbetar med
intern styrning och kontroll, intern tillsyn samt internutredningar. Erfaren-
hetsutbytet bidrar bland annat med underlag for att utveckla den interna
styrningen och kontrollen.

Flera myndigheter pekar pa att det ar viktigt att personalansvarsnimndens
sekretariat deltar i den hér typen av samarbete inom den egna myndigheten,
eftersom det kan skapa en starkare koppling till myndighetens dvriga verk-
samhet.

Ritt val av ledamoter gor snabb dterkoppling mojlig

Vid de flesta av de intervjuade myndigheterna varierar formerna for ter-
koppling fran fall till fall. Eftersom arbetsgivarsidans ledamoter i perso-
nalansvarsndmnden &r personer i ledande stillning har myndighetens led-
ning mojlighet att ta tillvara erfarenheterna fran drenden som foredras i
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ndmnden. I ndgra av myndigheterna férekommer att personalansvarsndmn-
den ger i uppdrag till andra delar av organisationen att folja upp fragestall-
ningar som kommit upp i ndmnden.

Niamndens organisation och hemvist kan stiirka dess legitimitet
Personalansvarsnimndens sammansittning kan piverka dess legitimitet,
och didrmed synen inom myndigheten pé vilken roll nimnden spelar nér
det géller arbetet for en god forvaltningskultur. Kriminalvarden har till ex-
empel valt att tillsdtta tva externa ledamdter som ar riksdagsledaméter. De
ar ocksé utsedda av regeringen att ingd i myndighetens insynsrad. Enligt
myndigheten 6kar de externa ledaméterna ndmndens legitimitet och till-
tron till dess objektivitet.

Var i organisationen som personalansvarsndmnden finns kan paverka dess
legitimitet i myndigheten. Men hér finns olika aspekter att ta hénsyn till
och védga mot varandra. Om ndmnden placeras direkt under hogsta ledning-
en sd signalerar det att myndigheten tar arbetet och erfarenhetsaterkopp-
lingen pé allvar. Om personalansvarsndmndens sekretariat ingér i HR-av-
delningen kan det ge vissa positiva samordningseffekter, men samtidigt
oka risken for intressekonflikter med HR-funktionens personalvardande
uppgifter.

Ledningens engagemang ir viktigt i arbetet for god
forvaltningskultur

Att myndighetens ledning visar ett tydligt intresse for och engagemang i
arbetet for en god forvaltningskultur dr en forutsittning for att arbetet ska
paverka verksamheten. Om generaldirektoren &r aktivt engagerad i fragor-
na och betonar vikten av en god forvaltningskultur 6kar nyttan med att
aterkoppla erfarenheterna fran arbetet i personalansvarsndmnden. En av de
myndigheter vi intervjuade pekade pa hur viktigt det ar att myndighetens
ledning dr 6ppen for att genomfora fordndringar med utgangspunkt i erfa-
renheterna fran personalansvarsnimnden.

Beredningsprocessen ger viktig information

Flera av myndigheterna har pekat pé att beredningsfasen infor att eventu-
ellt prova ett drende i personalansvarsndmnden &r en viktig kélla till infor-
mation om fOréndrings- och utvecklingsbehov. Myndigheterna loser
ménga personalansvarsdrenden pé andra sitt under processen, exempelvis
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genom dialog och korrigerande samtal eller genom att medarbetaren sjilv
véljer att sdga upp sig. Genom att ta tillvara information under hela pro-
cessen kan myndigheten anvénda sig av erfarenheterna ocksa fran de dren-
den som inte gar hela védgen till personalansvarsndmnden. Tillsammans
med erfarenheterna fran de drenden som ndmnden avgor far myndigheterna
pa sa sitt en mer heltickande bild av eventuella atgidrdsbehov.

Béde Polismyndigheten och Kriminalvarden har pekat pa att berednings-
fasen dr en mycket anvindbar killa till erfarenheter.

Erfarenheterna ir anvindbara pa flera siitt

Erfarenheterna frén beredningen av drenden och besluten i personalan-
svarsnamnden kan ligga till grund for atgérder inom flera omraden som
berdr god forvaltningskultur. Forutom férdndringar i processer och rutiner
har flera myndigheter pekat pé att erfarenheterna har resulterat i olika ut-
bildningsinsatser och forbiéttrat stdd till cheferna.

Ett aterkommande personalansvarsdrende &r otilliten informationssok-
ning, vilket berdr flera aspekter av god forvaltningskultur. Flera myndig-
heter har nimnt att erfarenheter fran sddana drenden har legat till grund for
utbildningsinsatser samt fordndrade rutiner och tekniska l16sningar.

Oftast varierar det fran fall till fall hur erfarenheterna fran personalansvars-
nimnden anvinds i myndighetens arbete med att utveckla arbetssitt, rikt-
linjer och rutiner. I flera fall bygger aterkopplingen pa att ledamoterna i
personalansvarsndmnden aktivt tar med sig erfarenheterna och utnyttjar
dem i sina ordinarie uppdrag. Men alla de intervjuade myndigheterna har
beskrivit fordndringsarbeten som tagit sin utgdngspunkt i personalansvars-
drenden som visar pa beteenden som medfort olika typer av risker for verk-
samheten. Saddana erfarenheter har bland annat legat till grund for att &ndra
rutiner och genomf6ra utbildningsinsatser, till exempel nir det giller
otillatna slagningar i dataregister.

Praxis och riktlinjer utvecklas over tid

Myndigheterna utvecklar med tiden en praxis nér det géller stdllningsta-
ganden under beredningsprocessen, liksom for vilka drenden som ska tas
upp i personalansvarsndmnden. Exempelvis ser vissa myndigheter i dag en
enstaka otillaten informationssdkning som en ringa forseelse, medan mer
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omfattande sokningar eller otilldten anvéndning av uppgifterna kan leda
till att en anstélld anméls till personalansvarsndmnden.

I vissa fall ar det fordndringar i omvérlden som gor det nodvandigt for
myndigheten att utveckla sin praxis inom olika omraden. Myndigheterna
har bland annat pekat pa den dkade anvéndningen av sociala medier och
metoo-kampanjen som fordndringar som skapat behov av att anpassa regler
och rutiner. Nya foreteelser kan innebdra att vissa problem lyfts fram
oftare, till exempel den svara avvigningen mellan att virna de anstélldas
yttrandefrihet och samtidigt forhindra fortroendeskada.

Myndigheterna arbetar med att revidera sina riktlinjer for personalansvars-
nimndens arbete. Statskontorets bild fran intervjuerna ar att arbetet med
att utveckla riktlinjerna oftast dr koncentrerat till vissa tillfallen.

Revideringarna bygger inte bara pa de formella besluten i personalansvars-
ndmnden, utan ocksé pa erfarenheter frén tidigare led i beredningsproces-
sen. Vid Polismyndigheten samarbetar personalansvarsnimndens sekreta-
riat néra med de regionala grupperna for skiljande- och disciplindrenden.
Samarbetet bestar dels av moten och konferenser for att diskutera praxis
och identifierade utvecklingsomrdden, dels av att gemensamt ta fram och
revidera riktlinjer for handldggningen.

Erfarenheterna sprids frimst internt

Att sprida erfarenheterna fran personalansvarsndmndens arbete inom myn-
digheten ar ett sitt att informera om vissa aspekter av en god forvaltnings-
kultur. De intervjuade myndigheterna har i varierande grad systematiserat
formerna for att sprida information om och aterkoppla erfarenheter fran
arbetet i ndmnden.

Vissa myndigheter publicerar referat av personalansvarsndmndens drenden
pa sina intranit direkt efter sammantrddena, medan nagon har valt att bara
referera drenden som &r sdrskilt intressanta. Syftet med att sprida sadan
information ar att tydligt markera vad som &r otillatet beteende i organisa-
tionen. De intervjuade myndigheterna sammanstéller vanligen arliga verk-
samhetsrapporter for personalansvarsndmnden. Oftast publiceras dessa
bara pa myndighetens intranét. I vissa fall begér personer, foretag och orga-
nisationer utanfér myndigheten ut rapporterna, som pa sa sétt fir en mer
allmén spridning. Polismyndigheten publicerar dock sina rapporter pé
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myndighetens hemsida for att de ska spridas ocksé utanfor myndigheten,
bland annat genom referat i media. Myndigheterna ser sammanstéllning-
arna som ett bra sitt att sammanfatta, sprida och fortydliga vissa aspekter
av en god forvaltningskultur.

Informationen anvéands ocksa internt i samband med utbildning av chefer
och for att ta fram stodmaterial till dem. Vissa myndigheter sdger att infor-
mationen kan anvindas vid arbetsplatsméten, men enligt Statskontorets
beddmning sprids information till medarbetarna i forsta hand via myndig-
heternas intrant.

Ett tjugotal myndigheter har bildat ett nédtverk for att diskutera och utbyta
erfarenheter fran arbetet i personalansvarsnaimnden. De intervjuade myn-
digheterna ser natverket som ett vardefullt forum for att fa information om
hur andra myndigheter arbetar med fragorna.

Problem och risker med personalansvarsnamnden

I enkéten och vid intervjuerna har nagra myndigheter pekat pé risken for
vissa negativa konsekvenser av arbetet i personalansvarsnamnden. En ut-
maning &r att hitta en balans mellan det formella férfarandet i personalan-
svarsndmnden och att bedriva en modern arbetsrittslig politik som framjar
en god forvaltningskultur.

Risk for felaktiga signaler

De flesta personalansvarsdrenden hanteras pa andra sitt 4n genom perso-
nalansvarsndmndens beslut om formella atgérder. Flera av myndigheterna
har pekat pa att personalansvarsndmndens beslut inte ger en fullstindig
bild av vilka personalansvarsiarenden som myndigheten behover hantera.

Personalansvarsnimnden kan uppfattats ndrmast som en domstol déar fore-
dragande agerar som aklagare. En utmaning fér ndmnden &r att besluta om
lampliga disciplinatgirder utan att i onddan hinga ut medarbetaren pa ett
sitt som forsvarar den fortsatta anstillningen. I vilken méan de aspekterna
far genomslag i myndighetens syn pd nidmndens funktion har varierat
mellan de intervjuade myndigheterna.

En myndighet ser avsaknaden av drenden i personalansvarsnimnden som
en indikator pa att myndigheterna har tydliga rutiner och att medarbetarna
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vél kénner till vad som ingér i statstjinstemannarollen och anstéllningsav-
talet. Cheferna har férmaga att forebygga eventuella problem, eller d&tmins-
tone att hantera dem innan de véxer till ett d&rende for personalansvars-
ndmnden. Myndigheten pépekar att hot om disciplindtgérder riskerar att
skada en organisationskultur som préglas av 6ppenhet, frimodighet, tillit
och ansvar.

Om en anmélan till personalansvarsndmnden inte leder till ndgon atgird
kan det indirekt legitimera och forstéirka ett oldmpligt beteende, vilket i sin
tur riskerar att forsvara myndighetens arbete med att fraimja en god forvalt-
ningskultur. Myndigheten kan motverka det genom att personalansvars-
nimnderna fattar valformulerade och vilgrundade beslut som sprids pa ett
transparent sétt i myndigheten.

Langa utredningar kan vara en utmaning

Det formella forfarandet i personalansvarsndmnden kan f3 till foljd att ett
drende drar ut pa tiden, vilket kan hindra eller forsena ldmpliga atgérder
nér ett problem behdver 16sas snabbt.

Det problemet blir sdrskilt patagligt nir det giller personalansvarsiarenden
som ska anmalas till polis eller aklagare. Vid intervjuerna pekade flera
myndigheter pa att de ldnga utredningstiderna skapar svarigheter. Om
myndigheten inte har mojlighet att vidta ndgra dtgirder sa linge utredning-
en pagar kan det padverka hur medarbetarna uppfattar myndighetens syn pa
vad som ér ett lampligt agerande. I férlingningen kan det paverka medar-
betarnas forestillning av vad som dr en god forvaltningskultur. Fragan har
tidigare tagits upp av flera myndigheter inom ramen for Statskontorets ar-
bete i natverket mot korruption.

Personalansvarsnamnden kan bidra till arbetet for god
forvaltningskultur, men bara som en liten pusselbit

Var samlade bild av intervjuerna dr att myndigheterna anvénder erfarenhe-
terna fran savil beredningsprocessen som den formella hanteringen i per-
sonalansvarsndmnden i arbetet for en god forvaltningskultur. Statskontoret
har sett bade mojligheter och utmaningar med att utnyttja personalansvars-
nimnden och dess beredningsprocess som en killa till kunskap om myn-
dighetens interna kultur.
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Mervirde frin arbetet med personalansvarsniimnden

Arendena som tas upp i personalansvarsnimnden avspeglar i manga fall
fragor som berdr myndighetens syn pa hur verksamheten ska bedrivas och
vad som dr en god forvaltningskultur. Att systematiskt ta tillvara erfaren-
heterna fran arbetet i personalansvarsndmnden i myndighetens arbete for
en god forvaltningskultur &r ett sitt att f4 6kad nytta av de resurser som
redan laggs pa nimndens arbete.

Personalansvarsndmnden och dess beredningsprocess kan ocksa bidra till
att ge en konkret bild av hur organisationen fungerar och vilka beteenden
som uppfattas som lampliga. P4 sa sitt kan erfarenheter frin ndmnden bidra
till att tidigt identifiera savél trender och tendenser som mer svarhanterliga
specifika frigor. Att myndighetens chef &r ordférande i personalansvars-
nimnden innebér att ledningen snabbt far del av och kan agera med ut-
gangspunkt i erfarenheterna fran nimndens arbete.

Majligt att ta tillvara erfarenheterna utan omfattande nya strukturer
Myndigheten kan anvidnda erfarenheterna fran personalansvarsnimnden
till att skraddarsy atgiarder som paverkar verksamheten i en 6nskad rikt-
ning. Det kan till exempel gélla riktade utbildningsinsatser, fortydligade
rutiner eller utvecklat chefsstod. Den typen av insatser dr i ménga fall
kopplade till myndighetens dvergripande arbete for en god forvaltnings-
kultur.

Forutom personalforetridarna véljer myndigheten i de flesta fall sjilv leda-
moterna till personalansvarsnimnden. Genom att utse nyckelpersoner i
myndighetens organisation till ledamé&ter kan myndigheten skapa forutsétt-
ningar for att direkt ta tillvara och sprida erfarenheterna frin arbetet.

Viss volym nodvéindig for att skapa tillrickligt underlag

Att personalansvarsndmnden hanterar en viss méngd &renden per ar &r en
forutsittning for att myndigheter pa ett systematiskt sétt ska kunna dra
nagra generella slutsatser av arbetet. | myndigheter dér nimnden har flera
drenden per ar, dr aktiv och har regelbundna sammantriaden kan det fungera
bra.

Men de flesta myndigheter har inget eller bara négot enstaka personalan-
svarsdrende per ar. For dem kan det vara svart eller omojligt att systema-
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tiskt utnyttja erfarenheterna frén arbetet i den egna personalansvarsnamn-
den. De kan dérfor ha sérskilt stor nytta av att ta del av andra myndigheters
erfarenheter, till exempel via nitverket for personalansvarsndmnder.

Samtidigt dr det viktigt att papeka att ocksa enstaka drenden eller diskus-
sioner med andra myndigheter kan ge vérdefull information som myndig-
heten kan anvéndas i sitt arbete for en god forvaltningskultur.

Personalansvarsnimnden ger bara en del av bilden

Bara en mindre del av en myndighets personalansvarsirenden gér hela
végen till ett beslut i personalansvarsnamnden. Det innebdir att besluten i
personalansvarsndmnden inte nddvéandigtvis ar representativa for verksam-
heten som helhet. Erfarenheter fran tidigare led i beredningsprocessen kan
dérfor ocksa ge viktiga bidrag till myndighetens arbete f6r en god forvalt-
ningskultur.
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Summary

The staff disciplinary boards in government agencies

The scope of the study

The Swedish Agency for Public Management has studied the way in which
staff disciplinary boards in government agencies are organised and the way
they work, and the potential role they play in efforts to create a sound
administrative culture in central government. The starting point is that the
Swedish Agency for Public Management’s assignment in accordance with
its instruction is to provide the Government with documentation in order
to enable the development of public administration policy and promote
efforts to create a sound administrative culture in central government.

Staff disciplinary boards

The staff disciplinary board is an employer body whose task is to examine
the question of disciplinary responsibility where an employee is accused
of misconduct or other misdemeanours. These could be different forms of
mismanagement, deviation from procedures, offensive behaviour and dis-
crimination, infringements regarding working hours or unauthorised use of
the agency’s equipment.

The board can decide on sanctions in the form of removal from one’s post,
a warning, salary deduction, prosecution and suspension. Just over 70 per
cent of all government agencies have a staff disciplinary board.

Three quarters of all staff disciplinary boards have permanent members.
The director-general is the chair of the staff disciplinary board which must
also consist of staff representatives. In most cases the agencies decide
themselves on the other members. They usually include the head of HR or
an HR officer together with the head of the legal department or another

lawyer.

One in five agencies has set up a special office or the equivalent which
prepares the cases for the staff disciplinary board, and just over one in three
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have set specific guidelines for the work done by the board. A special or-
ganisation and specific guidelines are most commonly found in the agen-
cies that deal with a relatively large number of staff disciplinary cases.

Staff disciplinary cases during the period 2013 to 2017
Our survey covers all the staff disciplinary cases dealt with by the agencies
during the period 2013 to 2017. There were in total just under 1,700 cases.

In most agencies staff disciplinary cases are rare. Seventy per cent of the
agencies had at most one case during this period. Six agencies each had
more than 50 cases during this period. Together these accounted for more
than three quarters of all the cases. All six agencies have more than 8,000
employees.

In just over 70 per cent of the cases the measure taken was that decided on
by staff disciplinary board. The most common measure was a warning,
which accounted for just over 40 per cent of the measures decided on.
Salary deduction and prosecution each accounted for about 20 per cent of
the measures.

How the agencies view the role of a staff disciplinary board

Agencies with only a few staff disciplinary cases seldom express a view
on what the role of a staff disciplinary board should be. Of those who do
express a view, nine out of ten feel that having a staff disciplinary board is
a good or fairly good idea. One aspect they highlight is that the formalised
and transparent process involving a staff disciplinary board ensures greater
legal certainty and helps promote more uniform employer policy.

One area of criticism is that the cases dealt with by the staff disciplinary
board are time-consuming and require extensive documentation. Some
agencies point to unclear regulations and procedures where a staff disci-
plinary case results in a prosecution. A common view is that a prosecution
slows down the processing times in a case.

Staff disciplinary boards and the efforts to achieve a sound
administrative culture

A sound administrative culture reflects the six principles that constitute the
core values of the public sector. A sound administrative culture is also
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based on professional values that should be shared by all public-sector
employees.

The work done by staff disciplinary boards and their drafting organisations
is a potential source of knowledge and experience that can be put to good
use in the efforts of the agencies to create a sound administrative culture.
On this basis, we have interviewed representatives for six agencies whose
staff disciplinary boards handle a large number of cases.

The conclusions from the interviews are that the agencies draw on their
experiences of both the drafting process and the handling of cases by the
staff disciplinary board to create a sound administrative culture. In many
instances the cases handled by the staff disciplinary boards reflect issues
concerning the view of the agency in question on how the work should be
carried out and what constitutes a sound administrative culture. The cases
can give a true picture of what the agency considers appropriate behaviour,
and points to the need for various measures, which could be implementing
targeted training, clarifying procedures, or providing better managerial
support.

One prerequisite for the agencies to make systematic use of their experi-
ence of the work done by the staff disciplinary boards is to handle a certain
number of cases per year. In those agencies where the board handles
several cases per year, takes an active role and has regular meetings, this
can work well.

Agencies that handle only one or two staff disciplinary cases per year can
hardly make systematic use of their experiences. Nevertheless, having no
more than the odd case is also a potential source of valuable information
which can be used as part of the agency’s efforts to create a sound admin-
istrative culture.
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