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1 Sammanfattning
Granskningen har utforts i enlighet med revisionsplan for 2020-2022.

Granskningen genomfdrdes 2021 och dverlamnades till Polismyndigheten for
atgardsinhamtning samma ar. Revisionsrapporten beskriver situationen i Po-
lismyndigheten vid tiden for granskningen. Myndighetens inh&mtning av for-
slag pa atgarder for att omhanderta de brister som framkom i granskningen
har tagit tid. Enligt internrevisionens riktlinjer ska internrevisionen tillampa
internationellt ramverk utgivet av den internationella yrkesféreningen for in-
ternrevisorer.! Internrevisionen har i denna granskning inte kunnat efterleva
ramverkets riktlinje for utférande avseende rapportering i ratt tid.

Syftet med granskningen har varit att bedoma myndighetens vidtagna atgér-
der for att klara polisens mal for kompetensforsorjning fram till och med
2024 samt planerade atgarder for kompetensférsorjningen i ett langre tidsper-
spektiv. Kompetensforsorjningsprocessen har granskats pa en évergripande
niva.

Foljande revisionsfragor har ingatt i granskningen:

e Hur sakerstéller Polismyndigheten att det finns ratt kompetens pa ratt
plats vid ratt tid, till ratt kostnad, utifran verksamhetens behov samt myn-
dighetens uppdrag, mal och vardegrund?

e Hur omsatter polisregioner och avdelningar praktiskt myndighetens mal
och nationella beslut avseende kompetensforsorjning?

o Vilket arbete bedrivs respektive planeras avseende behovs- och kompe-
tensanalyser infor framtida kompetensforsarjning for att klara de langsik-
tiga malen och for att mota medborgarnas behov?

Internrevisionens bedémning &r att det finns ett stort behov av att pa nationell
niva forbattra samordning och prioritering i kompetensforsérjningen. Kom-
pensatoriska atgarder har vidtagits for att forbattra samordning och priorite-
ring men dessa ar inte tillrackliga for att komma till ratta med uppmarksam-
made problem. Det krévs ett utvecklat ledningssystem for kompetensforsorj-
ning pa nationell niva for att sékerstalla ett tydligt och sammanhallet uppdrag
och for att kunna ta ett helhetsansvar.? Polismyndigheten bér virdera om or-
ganisation, mandat, roller, metoder och stédsystem som ledningen utévas

1 International Professional Practices Framework/IPPF, The Institute of Internal Auditors

2 Med begreppet ledningssystem avses den organisation, mandat, roller, metoder och stodsy-
stem som ledningen utévas genom. Hamtat fran Polismyndighetens handbok for sarskilda
handelser (PM 2020:21)
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genom behdver justeras for att minimera de problem som internrevisionen
bedomer finns idag. Polismyndigheten behover ocksa pa strategisk niva ut-
veckla systemforstaelsen for att darigenom uppna storre samsyn i styrning
och ledning av kompetensforsorjningsarbetet. Enligt internrevisionens be-
domning framgar det inte tillrackligt tydligt i den strategiska verksamhetspla-
nen eller kompetensforsorjningsplanen® hur detta ska ske. Det finns ett stort
behov av ett forum pa nationell niva for att skapa gemensam kunskap och en
forstaelse for helheten i arbetet med kompetensférsorjningen. Polismyndig-
heten bor 6vervaga om det nationella kanslichefsforumet kan utgdra detta fo-
rum.

Betraffande VEK-perspektivet anser internrevisionen att det maste fa ett tyd-
ligare genomslag i den nationella styrningen for att underlatta arbetet pa reg-
ional-/avdelnings-niva. I syfte att starka VEK-perspektivet anser internrevis-
ionen att Noa, i rollen som procességare for karnverksamheten, i likhet med
EA och HR, bor delta i planeringsdialogerna med polisregioner och nation-
ella avdelningar.

Internrevisionen konstaterar att det &r ett stort fokus pa numerarer i den nat-
ionella styrningen och uppféljningen av kompetensforsorjningen. Genom att
besluta om antalsmal for poliser och det totala antalet polisanstallda har myn-
digheten i princip beslutat om kompetensmixen utan att i tillracklig omfatt-
ning ha identifierat verksamhetens behov av formagor. For att uppna malet i
kompetensforsorjningsstrategin finns det ett behov av att skifta detta fokus
mer till utveckling av kompetenser och férmagor.

Det finns ocksa behov av att forbattra kravstallningar och arbetet med nytto-
realiserings- och konsekvensanalyser, inte minst ur ett effektivitetsperspektiv.

Omstéllningen av utbildningsverksamheten ar en stor utmaning for myndig-
heten inte minst mot bakgrund av den kulturresa och de investeringar i it-in-
frastrukturen som krévs. FOr att kunna hantera polisens behov av kompetens-
utveckling behdver myndigheten forbattra samordning och prioritering, inte
minst av utvecklingsverksamheten. Polismyndigheten behover ocksa samord-
nat identifiera vilka ytterligare atgarder som behdver vidtas for att myndig-
heten inom rimlig tid ska kunna bedriva en kompetensutveckling och utbild-
ning som tydligare utgar fran verksamhetsbehoven och uppdraget. | arbetet
behbver procességarna involveras. Det géller framférallt Noa, HR och EA
samt it-avdelningen som har en viktig roll i myndighetens pagaende digitali-
sering, inte minst nar det géller att utveckla den inre effektiviteten. | arbetet
kravs ocksa en nara dialog med polisregionerna.

3 Enligt version som ar pa samrad hos polisregioner och nationella avdelningar.
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Internrevisionen &r medveten om att arbetet med kompetensforsorjningspla-
nerna inte ar slutfort &nnu men konstaterar att det skiljer sig i hur respektive
polisregion/nationell avdelning har utformat sina prelimindra kompetensfor-
sorjningsplaner. Det bor tydligare framga i handboken vilka moment som &r
bindande for att uppna storre enhetlighet i de preliminara planerna och dar-
med skapa béttre forutsattningar for en sammanhallen analys. Flera intervju-
ade anser att handboken ar véldigt ambitios och det kravs mycket arbete for
att kunna leva upp till intentionerna. Internrevisionens bedémning &r att HR i
sitt arbete med uppdatering av styrdokumenten, framst handboken, varderar
denna invandning som lamnats av polisregionerna.

Polismyndigheten har inlett arbetet med att ta fram underlag infor behovs-
och kompetensanalyser som avser tiden efter 2024. Strategisk analys och om-
varld (SAO) har i sina rapporter lyft fram ett antal utmaningar som myndig-
heten behdver omhanderta. Det &r viktigt att det finns en tydlig mottagarfor-
maga inom myndigheten s att deras omvarldsanalyser och andra strategisk
framatsyftande rapporter i forlangningen kan omséttas i praktisk handling
som ger konkret medborgarnytta och kan bidra till en effektiv verksamhet.
Den nationella strategiska ledningsgruppen (NSLG) har en viktig roll och an-
svar att under varen 2022 ta ut en riktning och struktur for myndighetens ar-
bete med kompetens- och formagebehov efter 2024 utifran bl.a. SAO:s un-
derlag i syfte att starka polisens formaga att arbeta strategiskt i ett 2035-per-
spektiv.

Tabellen nedan visar att internrevisionens granskning har resulterat i totalt
sex rekommendationer, fordelade utifran internrevisionens modell for be-
doémning av brister som presenteras i rapporten.

Antal
. Mycket vasentlig brist 1
Vasentlig brist 4
Mindre vasentlig brist 1
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2 Inledning

Granskningen har utforts i enlighet med revisionsplanen for 2020-2022 och
omfattar tva granskningsaktiviteter inom huvudprocessen kompetensforsorj-
ning, "Rekrytera och behalla ritt kompetens” samt “Kompetensforsorjning
inom karnverksamheten”.

2.1 Bakgrund

I myndighetens riskportfolj lyfter saval polisregioner som flera nationella av-
delningar risker relaterade till kompetensforsérjningsomradet. Sammantaget
ger dessa risker signaler om att myndigheten kommer fa svart att klara malet
for myndighetens kompetensforsorjning, dvs. att sdkerstalla att det finns ratt
kompetens pa ratt plats vid rétt tid, till ratt kostnad, utifran verksamhetens be-
hov samt myndighetens uppdrag, mal och vardegrund. Myndigheten ar sedan
ingangen av 2016 inne i en kraftig tillvaxtperiod. Fram till arsskiftet
2024/2025 ska antalet polisanstéllda 6ka med 10 000.Utgangspunkten for till-
vaxtarbetet &r det regeringsuppdrag som redovisades i februari 2018, vilket
har haft en stark paverkan pa den strategiska kompetensforsorjningen hittills
och kommer fortsatt att ha till arsskiftet 2024/2025.* Det ar tveksamt om
myndighetens behovs- och kompetensanalyser ar tillrackligt precisa for att
kunna ligga till grund for att géra nddvéndiga prioriteringar. Samspelet mel-
lan HR, EA, Noa och polisregionerna fungerar inte fullt ut. Regionerna efter-
lyser mer véagledning. Det finns en risk att antalet poliser fram till 31 decem-
ber 2024 inte kommer uppga till drygt 26 000 och att myndigheten redan idag
har anstallt merparten av de civilanstéllda som skulle anstéllas fram till 2024
vilket innebér risk for att inte ratt civil kompetens kan anstéllas resterande ar
fram till 2024. Det finns ett stort behov av utbildning som uppkommit nar ut-
bildningar inte kunnat genomforas bland annat p.g.a. Covid-19. Denna "ut-
bildningsskuld” kommer att paverka forutséttningarna att genomféra de kom-
petenshojande atgarder inom manga omraden som kravs. Det finns ocksa en
risk att de ambitionshojningar som myndigheten beslutat inom vissa omraden
kommer paverka forutsattningarna att utveckla och forstarka andra verksam-
hetsomraden negativt.

4 Av regleringsbrev for budgetaret 2021 avseende Polismyndigheten framgar att myndig-
heten manatligen ska redovisa sarskilda nyckeltal som visar personaltillvaxten mot 2024 (i
detta ingar att tydliggora prognoser 6ver forvantat antal anstallda, poliser respektive civila,
for respektive ar till och med 2024).
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2.2  Syfte och revisionsfragor

Syftet har varit att bedéma myndighetens vidtagna atgarder for att klara poli-
sens mal for kompetensforsarjning fram till och med 2024 samt planerade at-
garder for kompetensforsorjningen i ett langre tidsperspektiv.

Foljande revisionsfragor har ingatt i granskningen:

e Hur sakerstéller Polismyndigheten att det finns ratt kompetens pa ratt
plats vid ratt tid, till ratt kostnad, utifran verksamhetens behov samt
myndighetens uppdrag, mal och vérdegrund?

e Hur omsatter polisregioner och avdelningar praktiskt myndighetens
mal och nationella beslut avseende kompetensforsorjning?

o Vilket arbete bedrivs respektive planeras avseende behovs- och kom-
petensanalyser infor framtida kompetensforsorjning for att klara de
langsiktiga malen och for att méta medborgarnas behov?

2.3 Omfattning och avgransning

Féljande polisregioner och nationella avdelningar har ingatt i granskningen:

Polisregion Stockholm, Syd, Ost och nationellt forensiskt centrum (NFC), ur
ett verksamhetsansvarsperspektiv och nationella operativa avdelningen
(Noa), HR-avdelningen (HR), ekonomiavdelningen (EA), ur ett procességar-
ansvarsperspektiv. Intervjuer har ocksa genomforts med strategisk analys och
omvaérld (SAQ) samt rikspolischefens kansli (RPCK).

Internrevisionen har i granskningen fokuserat pa hur Polismyndigheten arbe-
tar for att uppna malet for kompetensforsorjning genom att granska:

1) Hur beslutade styrdokument och andra relevanta beslut paverkar for-
utséattningarna och formagan samt hur VEK-perspektivet beaktas i
kompetensforsorjningsarbetet

2) Polisregionernas/avdelningarnas forutsattningar att praktiskt omsétta
de mal och beslut som myndigheten tagit som paverkar formagan

3) Hur Polismyndigheten forbereder arbetet med kompetens- och behov-
sanalyser efter 2024

8 GRANSKNING AV KOMPETENSFORSORJINING
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Kompetensforsorjningsprocessen har granskats pa en évergripande niva, dvs.
har inte innefattat detaljstudier inom respektive del enligt ARUBA.> ARUBA
anvands i myndigheten som ett samlingsnamn for de olika kompetensforsor-
jande delarna i arbetet med kompetensforsorjningen. Internrevisionen berdr
de olika kompetensforsoérjande delarna i varierande utstrackning beroende
vad som framkommit i intervjuer och dokumentanalyser for att fa svar pa de
revisionsfragor som ingatt i granskningen. It-system som anvands i kompe-
tensforsorjningen har inte ingatt i granskningen.

2.4 Informationsinsamling och metod

Granskningen har omfattat genomgang och analys av styrdokument, beslut
och annan relevant dokumentation samt intervjuer med polisregioner och nat-
ionella avdelningar som ingick i granskningen.

Granskningen har utforts under perioden augusti — oktober 2021 av internre-
visorerna Carl Ygge och Johan Dixelius samt i slutfasen av Carin Persson.
Johan Dixelius gick i pension 2023-02-22.

Rapporten sakgranskades i november 2021 av samtliga avdelningar och po-
lisregioner. Begaran om inhamtande av atgardsforslag skickades till RPC
kansli i december 2021. Rikspolischefen beslutade om atgarder i juni 2023.
Atgardsforslag aterges i beslutsbilaga till rapporten.

2.5 Beddmningsgrunder

Internrevisionens iakttagelser, bedomningar och grunder for lamnade rekom-
mendationer framgar av den lopande texten i rapporten. For respektive re-
kommendation har internrevisionen beddmt bristen vid tidpunkten for
granskningen. Internrevisionens bedémning foljer nedanstaende mall.

5 ARUBA,; stér for Attrahera — Rekrytera — Utveckla — Behélla — Avveckla/

Véxla kompetens i en organisation.

GRANSKNING AV KOMPETENSFORSORJNING 9
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Bedomning Beskrivning

Orange -Vé- Brist som paverkar den granskade verksamheten sa att uppstallda
sentlig brist mal inte nas och/eller medfér betydande negativa konsekvenser
for verksamheten.

Gul - Mindre Brist som inte paverkar den granskade verksamhetens maluppfyl-
vasentlig brist | lelse men som medfér negativa konsekvenser for verksamheten.

10 GRANSKNING AV KOMPETENSFORSORJINING
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3 Kompetensforsorjning

3.1 Myndighetens (nationellt) sékerstallande av ma-
let i kompetensforsdrjningsstrategin

Inledning (baserat pd myndighetens styrdokument om kompetensfrsorjning)
Enligt kompetensforsorjningsstrategin® dr malet med kompetensforsérjningen
att sakerstalla att det finns ratt kompetens pa ratt plats vid ratt tid, till ratt
kostnad, utifran verksamhetens behov samt myndighetens uppdrag, mal och
vardegrund. Strategin beskriver de dvergripande tillvagagangssatten for hur
Polismyndigheten ska arbeta med kompetensforsdrjning for att nd de langsik-
tiga malen. Det systematiska och enhetliga arbetet med kompetensforsorjning
ska ha en tydlig koppling till verksamhetsplanering och budgetarbete. Over-
gripande riktningen for arbetet ges i den nationella kompetensforsorjnings-
planen’ dér dven prioriterade nationella kompetensmal utifran identifierade
verksamhetsbehov anges. | handboken for kompetensforsorjning® ges ramar
och stdd for kompetensforsorjningsarbetet inklusive ansvarsfordelning och
tillvagagangssatt. 1 handboken finns dven en exempelmall for kompetensfor-
sOrjningsplan, vilken syftar till enhetlighet i framtagandet av kompetensfor-
sorjningsplanen. Inriktningen for kompetensforsorjning utgar fran myndig-
hetens strategiska verksamhetsplan och ar ett forberedande steg till det kom-
petensforsorjande arbetet pa underliggande organisatoriska nivaer dar man tar
fram kompetensforsorjningsplaner och individuella utvecklingsplaner. Det
har ocksa fattats ett antal beslut inom ramen for tillvéxtarbetet som paverkar
kompetensforsorjningen.

Polismyndighetens interna styrning och uppféljning ska ske ur ett helhetsper-
spektiv dar kopplingen mellan verksamhet, ekonomi och kompetens (VEK)
starks. VEK innebdr att Polismyndigheten har ett forhallningssatt som utgar
fran att de tre delarna; verksamhet, ekonomi och kompetens ar varandras for-
utséttningar och darfor behdver vara med vid all planering, genomforande
och uppfdljning av verksamheten. Utifran samlad beddmning och prévning
av utgangspunkter och principer gallande de ekonomiska ramarna och till-
vaxtplaneringen hosten 2020 fastslas att myndighetens sammantagna forma-
gedkningar maste rymmas inom budgetramen. Enligt beslut ska antalet

¢ Polismyndighetens strategi for kompetensforsérjning, PM 2019:29
7 Polismyndighetens kompetensforsorjningsplan 2021, PM 2021:4
8 Polismyndighetens handbok for kompetensforsorjning, PM 2020:5

GRANSKNING AV KOMPETENSFORSORJNING
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poliser uppga till drygt 26 000 och totalt antal anstallda uppga till drygt 38
000 vid arsskiftet 2024/2025.°

| HR-chefens processansvar ingar bl.a. att ansvara for att beskriva och besluta
om processen, uppdatera och utveckla styrdokument, sakerstélla enhetlighet
samt stodja arbetet i processen. | detta ingar dven att stodja och félja upp in-
forande av arbetssétt samt folja upp och utveckla processen. | region- och av-
delningschefs ansvar ingar bl.a. att leda och styra det kompetensforsorjande
arbetet for sin verksamhet genom att ge ramar, skapa forutsattningar samt
folja upp och utvérdera det kompetensforsoérjande arbetet for sin verksamhet.

Den nationella uppfdljningen av kompetensmalen ska enligt den nationella
kompetensforsdrjningsplanen for 2021 ske i ett VEK-perspektiv. Detta ska
ske genom:

e Manatlig uppféljning av verksamhetens resultat, ekonomi och kompetens-
forsorjning.

e Manatlig uppféljning i nationella strategiska ledningsgruppen (NSLG).

e Tertialvisa resultatdialoger mellan rikspolischefen och respektive regionpo-
lis och avdelningschef.

e Inom ramen for den interna styrningen och kontrollen.

Tillvéaxtarbetet foljs I6pande upp utifran de 10 operationslinjerna i det nation-
ella samordningsforumet for tillvaxten, samt i NSLG.

HR kommer ocksa att félja upp polisregionernas och avdelningarnas kompe-
tensforsorjningsplaner for att ha som underlag i det fortsatta arbetet med
myndighetens kompetensforsorjning.

I kompetensforsorjningsarbetet utgar polisregioner och nationella avdelningar
fran den nationella strategiska verksamhetsplanen och polisregionens/nation-
ella avdelningens egen strategiska inriktning. Utgangspunkt och stod ar ocksa
de planeringsanvisningar som EA och HR har utarbetat infor planeringen av
verksamhetsaret 2022 och framat samt de planeringsdialoger som genomfors.
| planeringsanvisningarna ingar preliminara ekonomiska ramar samt anvis-
ningar for kompetens- och verksamhetsplanering. | anvisningarna framgar att
planeringsprocessen ar en pagaende och 6ppen process fram till att beslut om
den strategiska verksamhetsplanen, kompetensférsorjningsplanen och budge-
ten fattas i december 2021. Det betyder att justeringar kan komma att ske i
dessa delar fram till dess.

® Beslut avseende malvarden for antalet poliser vid polisregioner och nationella avdelningar,
Dnr A310.042/2021 och Polismyndighetens tillvéxtstrategi, PM 2020:9.
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I borjan av 2021 fastslogs den nationella kompetensforsorjningsplanen for
2021 och polisregioner och nationella avdelningar har darefter arbetat med att
ta fram preliminédra kompetensforsorjningsplaner for 2022 som skickats till
HR.

I konsekvensanalysen avseende revidering av strategisk verksamhetsplan for
perioden 20222024 och foreslagna budgetramar beskriver EA att “Under
aret har en gedigen planeringsprocess genomforts for att bereda revideringen
av verksamhetsplanen med tillhérande budgetramar och malséttning med

kompetensforsorjningen”.1°

lakttagelser

Malséttning enligt kompetensforsérjningsstrategin

Enligt genomforda intervjuer anses malsattningen i kompetensforsérjnings-
strategin som relevant och sjalvklar men beskrivs delvis olika beroende pa
vilken roll eller funktion den intervjuade har i verksamheten. Det handlar om
vilken kompetens som behdvs for olika verksamheter. Nya uppdrag kommer
som skapar behov av prioriteringar. Detta staller hoga krav pa saval verksam-
hetsansvariga som procességare. En intervjuad uttryckte det; ”Det ar inte na-
got som bara hinder”.

Styrsignaler
Myndighetens strategiska styrning sker framst genom den flerariga strate-

giska verksamhetsplanen, kompetensforsorjningsstrategin, kompetensforsorj-
ningsplanen samt preliminéra och indikativa budgetramar. Polisregioner och
nationella avdelningar har i sin tur utarbetat sina respektive strategiska inrikt-
ningar inklusive inriktningar for kompetensforsorjningen baserat pa de nat-
ionella styrdokumenten. | planeringsanvisningarna ges ocksa styrsignaler till
polisregioner och nationella avdelningar. Under 2021 har ytterligare en styr-
signal tillkommit avseende malvérden for antal poliser (antalsstyrning). Aven
metodiken i handboken for kompetensforsorjning, som resulterar i ett kompe-
tensbehov, kan ségas vara en styrsignal. | intervjuer framkommer att dessa
“konkurrerande” styrsignaler dr nadgot polisregionerna och de nationella av-
delningarna far forhalla sig till men som kan leda till malkonflikter. Exempel

10 Foljande aktiviteter har vidtagits: Processagardialoger for att fanga utvecklingsbehov
(EA, HR, IT, NFC, Noa och RA), en nationell nul&gesbild och framtidsbild fér en samlad be-
démning av verksamhet, ekonomi och kompetens (baserad pa ekonomiska laget, T1-uppfolj-
ningen, ISK-risker, tillvéxtarbetet), planeringsanvisningar med tydliga styrsignaler till orga-
nisationen, Planeringsdialoger ur ett VEK-perspektiv for att finga de storsta utmaningarna i
organisationen kopplat till planeringsanvisningarna, diskussion i NSLG och vid RPC-bered-
ning kring prioriteringar och budgetférdelning.

GRANSKNING AV KOMPETENSFORSORJNING

13



KOMPETENSFORSORJINING

Informationsklass C)ppen

pa malkonflikt som kan uppsta &r om resultatet av arbetet med kompetensa-
nalysen (enligt handboken) visar pa ett behov av civil kompetens men bud-
get- och antalstyrningen leder till att budgetmedel maste anvandas for polis-
tillvaxt. Detta kan medfora att poliser far utfora arbetsuppgifter som inte kra-
ver polisiar kompetens och att polisregionernas méjligheter att anstélla perso-
ner inom t.ex. specialistfunktioner forsvaras. Det har ocksa framgatt i flera
intervjuer att det behover skapas storre forstaelse hos chefer och medarbetare
att i kompetensforsorjningsarbetet fokusera mer pa kompetenser och for-
magor och mindre pa antal.

Kravstallning, samordning och prioritering (ur ett VEK-perspektiv)

Som forutsattning for kompetensforsorjningen ska Polismyndighetens interna
styrning och uppfoljning ske ur ett helhetsperspektiv dar kopplingen mellan
verksamhet, ekonomi och kompetens (VEK) stirks.!! | syfte att forbattra for-
utsdttningarna har EA och HR under 2021 genomfort dialoger med de storre
processagarna for att tidigare fanga kommande verksamhetsbehov och ut-
vecklingsinitiativ. | intervjuer anges att aven om det skett forbattringar pa se-
nare tid sa behover forutsattningar och tillampning forbattras ytterligare.
Kompetensforsorjningsprocessen ar en stodprocess som inte ar kartlagd vad
avser beroenden till andra processer sasom t.ex. utvecklingsverksamheten. |
genomforda planeringsdialoger med polisregionerna har EA och HR deltagit
men inte Noa, vilket flera anser ska svara for V:et (verksamheten) pa hogsta
strategiska niva.

Det framfors att konsekvensanalyser och nyttorealiseringsanalyser, som &r
viktiga komponenter for att samordna och prioritera behov och beslut, i vissa
fall saknas eller &r bristfalliga i berednings- och beslutsprocessen. Som exem-
pel ndmns kameraprojektet dar det inte hade varderats och tagits hansyn till
resurssattningen i polisregionerna. Ett annat exempel ar satsningen pa sarskilt
utsatta brottsoffer dar kompetensutveckling av nyanstallda inte beaktats i till-
racklig omfattning i samband med beslutet. Det har ocksa lyfts upp i inter-
vjuer att nér polisregioner och nationella avdelningar genomfor sina behovs-
och kompetensanalyser kan de inte gora det med tillracklig precision ef-
tersom de inte har alla forutsattningarna. Det ndmns att det i tidigare budget-
dialoger inkommit budgetaskanden pa betydande belopp sent i budgetproces-
sen. En bidragande orsak till behovet av omfordelningar av budgetmedel &r
avsaknaden av tydlig gemensam prioritering och tillrackligt utvecklade
“kompensatoriska atgirder” for att omhénderta helheten.

11 Polismyndighetens strategiska verksamhetsplan 2020 - 2024, sid 10.
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Dialogen mellan procességare sinsemellan och mellan procességare och verk-
samhetsansvariga har forbattrats men det finns fortfarande brister kring krav-
stallning, samordning och prioritering. Utbildningsomradet ges som exempel
dar saval kravstallning, samordning som prioritering behover utvecklas och
forbéattras. Det géller behovsanalys och prioritering ute i verksamheten, dvs.
vilka som har behov av kompetensutveckling men &ven hur kravstéllning,
samordning och prioritering sker pa nationell niva av processagarna. Flera in-
tervjuade anser att myndigheten borde ha kommit langre i arbetet med vilka
formagor myndigheten ska ha inom olika omraden, dvs. formagebeskriv-
ningar for olika funktioner. Betraffande formagebeskrivningar har arbetet
skett inom ramen for KUV*2 och beskrivningar finns nu presenterade for po-
lisassistenter i funktionerna; polis ingripande, polis lokalpolisomrade och po-
lis omrade.

Enligt intervjuer rader det delade meningar om innebdrden av det som vissa
bendmner som “utbildningsskuld”. Vissa ser det som ett reellt ackumulerat
utbildningsbehov som framfarallt uppstatt inte minst pa grund av pandemin.
Det finns manga verksamhetsomraden som paverkas av att utbildningar inte
genomfors eller som helt saknas. Exempel som namns med stor paverkan pa
verksamheten ar granspolisen och inom utredningsomradet. Det kommer vara
en stor utmaning fér myndigheten att omhanderta. Andra har uppfattningen
att myndigheten behover se pa kompetensutveckling pa ett nytt satt dar kom-
petensutveckling och uthildning tydligare maste balanseras mot verksamhets-
behoven och uppdraget. Tva polisregioner har i tidigare granskning genom-
ford av internrevisionen uppgett att de kan avsatta max sex procent av den to-
tala arbetstiden for utbildning, inte mer, for att klara av sitt verksamhetsupp-
drag.'®

| syfte att 6ka graden av flexibilitet i arbetet med kompetensutveckling och
att genomfora det pa ett sa resurseffektivt satt som mojligt har HR 2021 be-
slutat om en omstillning av utbildningsverksamheten.# | den évergripande
planen beskrivs den digitala transformationen av utbildningsverksamheten
som i korthet innebdr en digital omstéllning och ett mer flexibelt larande. |
planen beskrivs ocksa nuvarande brister kring samarbete och prioritering
mellan procességare samt behovet av en samverkan mellan processdgarna om
vilken kravstallning som ska prioriteras utifran ett myndighetsperspektiv. For
att omstallningen ska lyckas har i intervjuer framforts vikten av att beakta

12 Karriar och utvecklingsvagar.

13 Se rapport fran internrevisionen. Granskning av polisiar narvaro i glesbygd/storstad, méal-
konflikter och prioriteringar, sidan 10 (A336.260/2019).

14 Faststallande av 6vergripande plan for omstallning av utbildningsverksamheten.
(A309.676/2021).
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den kulturresa som detta innebéar for myndighetens chefer och medarbetare
samt att omstéllningen kraver stora investeringar i it-infrastrukturen.

Flera intervjuade har framfort att det finns ett stort behov av ett forum pa nat-
ionell niva for att skapa gemensam kunskap och en forstaelse for helheten i
arbetet med kompetensforsorjningen. Det handlar t.ex. om att processagarna
behdver samverka om vilken kravstéllning som ska prioriteras utifran ett
myndighetsperspektiv. Genom detta ges battre forutsattningar for samordning
och prioritering.

Uppféljning

Polisregioner och nationella avdelningar har redovisat sina preliminara kom-
petensforsorjningsplaner till HR i september 2021. HR har darefter tagits
fram en nationell kompetensforsorjningsplan®® som har skickats ut pa samrad
tillsammans med revideringen av den strategiska verksamhetsplanen 2020-
2024.

Av den nationella kompetensforsorjningsplanen framgar att "myndighetens
kompetensbehov och utmaningar har analyserats pa lang sikt mot bakgrund
av utvecklingen pé arbetsmarknaden och samhéllstrender.'® Vilka kompe-
tensbehov och utmaningar som finns for nuvarande planeringsperiod har
ocksa tydliggjorts fran polisregioner och avdelningar i framtagna kompetens-
forsorjningsplaner och i planeringsdialoger”. Myndighetens dvergripande
kompetenshehov och utmaningar fér de narmaste aren sammanfattas i kom-
petensforsorjningsplanen och genom myndighetens tillvéxtarbete.

| intervjuer framfors att den nationella uppfdljningen av kompetensforsorj-
ningen ar alltfor inriktad pa férandring av numerarer inom olika omraden.
Detta har sin grund i vad myndighetens uppdragsgivare har efterfragat, d.v.s.
att Polismyndigheten ska vaxa med 10 000 polisanstéllda. Antalsfragan har
en stor betydelse i samband med tillvaxten men flera saknar kompetens- och
formageperspektiven i uppfoljningen.

Internrevisionen noterar att alla polisregioner och nagra nationella avdel-
ningar har lyft risker avseende kompetensférsérjning i myndighetens rappor-
tering av ISK-risker for tertial 2 ar 2021. Riskerna berors direkt eller indirekt
av internrevisionen i denna rapport. Flera polisregioner har lyft att det finns
risk att malvardet for antalet poliser inte kommer kunna nas till slutet av
2024.

15 Utkast kompetensforsorjningsplan 2022-2024 (PM 2021;00), som for narvarande &r pa
samrad.

16 Analys av mojligheter och utmaningar for Polismyndigheten att attrahera, rekrytera och
behélla medarbetare omkring ar 2035, enheten for strategisk analys och omvérld (SAO).
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Beddmning

Internrevisionens bedémning &r att det finns ett stort behov av att pa nationell
niva forbattra samordning och prioritering i kompetensforsorjningen. Kom-
pensatoriska atgarder har vidtagits for att forbattra samordning och priorite-
ring men internrevisionen anser att dessa inte ar tillrackliga for att komma till
ratta med uppmarksammade problem. Enligt internrevisionen kravs ett ut-
vecklat ledningssystem fér kompetensforsorjning pa nationell niva for att sa-
kerstalla ett tydligt och sammanhallet uppdrag och for att kunna ta ett hel-
hetsansvar.!” Polismyndigheten bor vardera om organisation, mandat, roller,
metoder och stddsystem som ledningen utévas genom behdver justeras for att
minimera de problem som internrevisionen bedémer finns idag. Polismyndig-
heten behover ocksa pa strategisk niva utveckla systemforstaelsen for att dar-
igenom uppna storre samsyn i styrning och ledning av kompetensforsorj-
ningsarbetet. Enligt internrevisionens bedomning framgar det inte tillrackligt
tydligt i den strategiska verksamhetsplanen eller kompetensforsorjningspla-
nen'® hur detta ska ske. Det finns ett stort behov av ett forum pa nationell
niva for att skapa gemensam kunskap och en forstaelse for helheten i arbetet
med kompetensforsorjningen. Internrevisionen anser att Polismyndigheten
bor dvervaga om det nationella kanslichefsforumet kan utgéra detta forum.

Betraffande VEK-perspektivet anser internrevisionen att det maste fa ett tyd-
ligare genomslag i den nationella styrningen for att underlatta arbetet pa reg-
ional-/avdelnings-niva. | syfte att starka VEK-perspektivet anser internrevis-
ionen att Noa, i rollen som processagare for karnverksamheten, i likhet med
EA och HR, bor delta i planeringsdialogerna med polisregioner och nation-
ella avdelningar. Noa har som processédgare for karnverksamheten en roll och
ett ansvar att ocksa i andra sammanhang foretrada V:et i VEK.

Internrevisionen konstaterar att det &r ett stort fokus pa numerarer i den nat-
ionella styrningen och uppfoljningen av kompetensforsorjningen. Genom att
besluta om antalsmal for poliser och det totala antalet polisanstéllda har myn-
digheten i princip beslutat om kompetensmixen utan att i tillrdcklig omfatt-
ning ha identifierat verksamhetens behov av férmagor. Internrevisionen anser
att det finns behov av att skifta detta fokus mer till utveckling av kompeten-
ser och formagor.

17 Med begreppet ledningssystem avses den organisation, mandat, roller, metoder och stodsy-
stem som ledningen utévas genom. Hamtat fran Polismyndighetens handbok for sarskilda
héndelser (PM 2020:21)

18 Enligt version som ar pa samrad hos polisregioner och nationella avdelningar.

GRANSKNING AV KOMPETENSFORSORJNING

17



KOMPETENSFORSORJINING

Informationsklass C)ppen

Som framgatt i granskningen finns behov av att forbattra kravstallningar och
arbetet med nyttorealiserings- och konsekvensanalyser. Internrevisionen me-
nar att detta ar viktigt ur ett effektivitetsperspektiv.

Enligt internrevisionens beddmning kan resultatet av genomférda kompetens-
analyser i polisregioner och nationella avdelningar komma att innebéra att de
behover ta stéllning till vilka verksamheter som behdver nedprioriteras for att
ambitionshojningar i prioriterade omraden ska kunna genomforas.

Internrevisionens beddmning &r att omstéliningen av utbildningsverksam-
heten &r en stor utmaning foér myndigheten inte minst mot bakgrund av den
kulturresa och de investeringar i it-infrastrukturen som kréavs. For att kunna
hantera polisens behov av kompetensutveckling fér medarbetare och nya
medarbetare behdver myndigheten forbattra samordning och prioritering, inte
minst av utvecklingsverksamheten. Polismyndigheten behover ocksa, enligt
internrevisionens bedémning, samordnat identifiera vilka ytterligare atgarder
som behdver vidtas for att myndigheten inom rimlig tid ska kunna bedriva en
kompetensutveckling och utbildning som tydligare balanseras mot verksam-
hetsbehoven och uppdraget. | arbetet behdver processdagarna involveras. Det
géller framférallt Noa, HR och EA samt it-avdelningen som har en viktig roll
i myndighetens pagaende digitalisering, inte minst nar det galler att utveckla
den inre effektiviteten. | arbetet kravs ocksa en nara dialog med polisregion-
erna.

Internrevisionen delar i stort den riskbeddmning som polisregioner och nat-
ionella avdelningar beskriver i myndighetens redovisning av ISK-risker fér
tertial 2 ar 2021 nar det galler kompetensférsorjning. Internrevisionen delar
ocksa polisregionernas bedémning av risken att inte uppna antalsmalet med
26 200 poliser till slutet av 2024. Trots aktivt arbete har, enligt internrevis-
ionens beddmning, Polismyndigheten en stor utmaning i att attrahera och be-
halla ratt kompetens.

Rekommendationer

Rekommendation 3.1.1

Internrevisionen rekommenderar att Polismyndigheten alternativt RPCK:

- utvecklar ledningssystemet for kompetensforsorjning pa nationell
niva for att sakerstalla ett tydligt och sammanhallet uppdrag som
ger forutsattningar for att ta ett helhetsansvar.
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Konsekvenserna av om rekommendationen inte foljs ar att ledningen av kom-
petensforsorjningen inte ar tillrackligt effektiv och att myndighetens malsatt-
ning i kompetensforsorjningsstrategin riskerar att inte uppnas. Detta kan
medfora stora negativa konsekvenser for Polismyndighetens verksamhet och
innebdra att Polismyndigheten inte uppfyller myndighetsférordningens krav
pa effektivitet och att hushalla val med statens medel.

Rekommendation 3.1.2

Orange — Vasentlig brist
Internrevisionen rekommenderar att HR tillsammans med Noa:

- utvecklar uppféljningen av myndighetens kompetensforsorjningsar-
bete till att innefatta &ven kompetens- och formageperspektiven.

Konsekvenserna av om rekommendationen inte foljs ar att vasentliga per-
spektiv i kompetensforsorjningsarbetet inte fangas i uppfoljningen och att
styrningen och ledningen genom detta riskerar att bli felriktad, vilket kan leda
till att uppstallda mal inte nas och medfora betydande negativa konsekvenser
for verksamheten.

Rekommendation 3.1.3

Orange — Vasentlig brist
Internrevisionen rekommenderar EA:

- att vardera behovet av om Noa ska delta i planeringsdialoger som
representant for verksamheten.

Konsekvenserna av om rekommendationen inte foljs ar att verksamhetsper-
spektivet inte i tillracklig utstrackning omhéandertas i dialogerna, med paver-
kan pa kvaliteten i samordning, prioritering och beslut. Detta kan leda till att
uppstallda mal inte nas och medfora betydande negativa konsekvenser for

verksamheten.
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Rekommendation 3.1.4

Orange — Vasentlig brist

Internrevisionen rekommenderar att HR i samrad med Gvriga processagare
och med verksamhetsansvariga:

- samordnat identifierar de viktigaste framgangsfaktorerna som Po-
lismyndigheten ska anvénda for att kunna bedriva en kompetensut-
veckling och uthildning som tydligare utgar fran verksamhetsbeho-
ven och uppdraget.

Konsekvenserna av om rekommendationen inte foljs ar felriktad eller otill-
racklig kompetensutveckling med paverkan pa verksamhetsresultaten. Detta
kan leda till att uppstéllda mal inte nas och medféra betydande negativa kon-
sekvenser for verksamheten.

3.2 Polisregionernas och de nationella avdelningar-
nas praktiska arbete med att omsatta malet i
kompetensforsorjningsstrategin

lakttagelser

Det praktiska arbetet

Av genomforda intervjuer framgar att polisregioner och nationella avdel-
ningar bedriver arbetet med kompetensforsorjning i linjen, dvs. de nyttjar be-
fintlig ledningsstruktur och kan pa ett naturligt satt integrera arbetet med
VEK-perspektivet. Uppféljning av pagaende kompetensforsorjningsarbete
och sammanstallning av prelimindr kompetensforsorjningsplan sker i inter-
vjuade polisregioner och nationella avdelningar ur ett VEK-perspektiv i den
regionala ledningsgruppen.19 De anvénder metodiken i handboken men ge-
nomfor inte alla aktiviteter som beskrivs i handboken fullt ut eftersom den
upplevs ha en mycket hog ambitionsniva och det ar forsta gangen processen
genomfors. De har hittills haft méjlighet att genomfoéra steg 1 (kompetensa-
nalys) och steg 2 (kompetensplanering). Polisregioner och nationella avdel-
ningar arbetar med aktiviteter for alla delarna i ARUBA i olika omfattning
beroende pa om de har verksamhetsansvar eller processansvar. Vid genom-
forda intervjuer och seminarier som internrevisionen deltagit i har flera ex-
empel lamnats pa aktiviteter inom ARUBA som visar pa ett engagerat och
aktivt arbete saval regionalt som nationellt inte minst nar det galler attrahera.

19 Nagon uppfoljning av hela KF-processen har inte Polismyndigheten kunnat géra nar end-
ast 2 steg genomforts vid tiden for granskningen.
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Eftersom inriktningen i internrevisionens granskning &r att pa en mer évergri-
pande niva bedéma myndighetens arbete har inte respektive omrade djupana-
lyserats vad avser olika aktiviteter som genomforts eller planeras.

Svarigheter/hinder for att uppna kompetensférsorjningsmalet

Vid intervjuer med foretradare for polisregionerna har de lyft ett antal fak-
torer som forsvarar deras arbete med att na kompetensforsorjningsmalet.
Flera av dessa beskrivs ocksa i avsnitt 3.1. Har lamnas endast en kort sam-
manfattning i punktform:

> Manga konkurrerande styrsignaler begransar regionernas forutsatt-
ningar/handlingsutrymme att styra och leda arbetet.

> Beslut om antalsstyrning forsvarar forutsattningarna att uppna kompe-
tensforsorjningsstrategins mal.

> De nationella avdelningarna haller inte ihop VEK-perspektivet tillsam-
mans tillrackligt bra vad avser samordning och prioritering, vilket forsva-
rar regionernas arbete.

» Nar framst regioner ska genomféra kompetensanalys i enlighet med

handboken kan de inte gora detta fullt ut eftersom de inte har alla plane-

ringsforutsattningar klara for sig.

Svart att ge medarbetarna den kompetensutveckling som det finns behov

av.

Att poliser kan komma att behéva utfora arbete som idag utfors av civi-

lanstallda.

Behovet av att rekrytera civila specialister ryms inte inom ekonomiskt ut-

rymme.

Kulturfraga inom organisationen att inte enbart se antal/resurser utan okat

fokus pa formaga/kompetens.

vV V V¥V V¥V

Analys av prelimindra kompetensférsoérjningsplaner

Av internrevisionens dokumentanalys avseende inlamnade preliminéra planer
fran polisregioner/nationella avdelningar framgar att aven om det finns ater-
kommande monster sa ar ingen kompetensforsorjningsplan den andra helt lik.
Polisregionerna har tydligare uttryckt att de arbetar utifran ett VEK-perspek-
tiv an de nationella avdelningarna, med undantag for Noa. Det framgar i nast-
intill alla kompetensforsorjningsplanerna att kompetensanalyser har gjorts
inom respektive region/avdelning men hur dessa presenteras varierar. | enlig-
het med handboken redovisar de flesta kompetensforsoérjningsplaner kompe-
tensmal samt beskrivning av de aktiviteter som ska genomforas for att na ma-
len. Det finns dock planer dar aktiviteter inte beskrivs alls eller bara delvis,
vilket kan bero pa att dessa preliminara kompetensforsorjningsplaner eventu-
ellt inte ar fardigarbetade.
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Beddmning

Internrevisionen &r medveten om att arbetet med planerna inte &r slutfort
annu men konstaterar att det skiljer sig i hur respektive polisregion/nationell
avdelning har utformat sina preliminara kompetensférsorjningsplaner. Intern-
revisionens bedémning &r att det tydligare bor framga av handboken vilka
moment som ar bindande for att uppna storre enhetlighet i de preliminara pla-
nerna och darmed skapa battre forutsattningar for en sammanhallen analys.
Som framgatt av genomforda intervjuer anser flera att handboken ar valdigt
ambitids och det kravs mycket arbete for att kunna leva upp till intentionerna.
Internrevisionens bedémning &r att HR i sitt arbete med uppdatering av styr-
dokumenten, framst handboken, varderar denna invandning som lamnats av
polisregionerna.

Rekommendation 3.2.1

Gul — Mindre vasentlig brist
Internrevisionen rekommenderar att HR:

- varderar ambitionsnivan i handboken for att uppna forutsattningar
for kompetensforsorjning,

- uppdaterar och utvecklar handboken fér kompetensforsorjningspro-
cessen for att tydliggora bindande regler i syfte att stodja arbetet i
processen och sékerstélla enhetlighet.

Konsekvensen av om rekommendationen inte foljs &r att den nationella kom-
petensforsorjningsplanen blir egal da underlagen for denna inte haller till-
racklig hdg kvalitet. Detta kan medféra negativa konsekvenser for verksam-
heten, da det nationellt blir svart att se vilka kompetensgap som finns i verk-
samheten och vilka aktiviteter som ska dverbrygga dessa.

3.3 Arbetet med behovs- och kompetensanalyser
infor framtida kompetensférsorjning

lakttagelser

Nar det galler arbetet att pa nationell niva ta fram underlag for strategisk pla-
nering av myndighetens verksamhet i ett langre tidsperspektiv, dvs. efter
2024, ar det framfor allt SAO som svarar for detta. Hosten 2020 presenterade
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SAOQ en rapport, tillvaxt 2035%° dér de beskrev mojligheter och utmaningar
med att attrahera, rekrytera och behalla ur ett 2035-perspektiv. De lyfte bl.a.
upp digitaliseringen och dess paverkan pa kompetensforsorjningen och att
nya varderingar ger andra krav pa ledarskap. De beskrev behovet av att myn-
digheten tar fram en strategi efter 2024. SAO har ocksa tagit fram en arlig
strategisk analys for kommande ar och fem ar framat som beskriver identifie-
rade mojliga utmaningar. En av de stora fragorna som lyftes fram var “utbild-
ningsskulden” utifran pandemin och tillvixt med manga nyanstéllda samt den
pagaende rorelsen inat uppat som paverkar den polisiara narvaron lokalt.

Ndr internrevisionens granskning genomfordes sa arbetade SAO med ett un-
derlag till den langsiktiga planeringsprocess som behandlar hur myndigheten
ska starka polisens formaga att tanka strategiskt i ett 2035-perspektiv. Detta
arbete sker i samverkan med EA och Noa och ska presenteras for NSLG i
maj 2022. Arbetet genomfors i olika steg:

1. Analys av megatrenders mojliga paverkan pa samhallet 2035

2. Framtagande av fyra scenarier for omvarlden och Sverige 2035

3. Analys av brottslighetens utveckling samt analys av andra polisidra
uppgifter, med utgangspunkt i de olika scenarierna.

4. Analys av konsekvenser for polisen, roller, uppgifter, formagebehov

Av intervjuer har framkommit att det ar viktigt att det finns en avsattningsyta
och mottagarformaga for strategiska rapporter. Som en intervjuad uttryckte
det ” Den stora fragan dr hur regioner/avdelningar omhéndertar det som SAO
lyfter fram. Vad betyder det med olika tidshorisonter? Detta arbete kvarstar
att diskutera och hur deras arbete i forlangningen kan gora konkret medbor-
garnytta.”

Intervjuade polisregioner och nationella avdelningar har i varierande omfatt-
ning paborjat arbetet med att analysera framtida kompetensforsorjning i ett
langre tidsperspektiv for att klara de langsiktiga malen och for att méta med-
borgarnas behov.

Flera av de intervjuade ser att det i forsta hand &r den nationella nivan (pro-
cesséagare) som initialt behdver genomfora omvérldsanalyser och i ett nation-
ellt perspektiv vardera behov av férmagor i ett langre tidsperspektiv. Saval
polisregioner som nationella avdelningar behdver sedan fordjupa detta for
egen del utifran identifierad lagesbild.

20 Analys av mojligheter och utmaningar for Polismyndigheten att attrahera, rekrytera och
behalla medarbetare omkring ar 2035, PM 2020-10-08
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Det har ocksa framkommit att kompetensforsorjningsarbetet maste kunna ske
i olika tidsperspektiv. Nutid, medellang tid (2024-perspektiv) och lang sikt
(2035-perspektiv). Polisen maste kunna ha formaga att snabbt stalla om verk-
samheten utifran nya forutsattningar. Exempel pa detta & EncroChat och be-
hov av utredare fér grova brott.

Effektivisering
Av intervjuer har framkommit att det finns ett behov av 6kat fokus betraf-

fande effekthemtagning, vilket ar naturligt nar en verksamhet vaxer kraftigt
med hjélp av stora resurstillskott. Polismyndigheten vidtar atgarder som ska
leda till en effektivare verksamhet bl.a. genom férandrade arbetsmetoder och
digitalisering. Att starka myndighetens it-férmaga lyfts fram av rikspolische-
fen som en avgdrande forutsattning for att mojliggora snabba formageok-
ningar, sa att polisen béattre kan bekampa brott och 6ka lagforingen for olika
typer av brottslighet. En del av detta arbete ar det sa kallade tekniklyftet. Ge-
nom oOkad digitalisering kan polisen ocksa 6ka tillgangligheten och servicen
for allmanheten. Myndigheten lyfter vidare fram att den inre effektiviteten
behover utvecklas framst nér det galler administrativa rutiner och att en fort-
satt renodling av polisens uppdrag behdvs.

Beddmning

Av genomforda intervjuer och genomgang av olika dokument noterar intern-
revisionen att myndigheten har inlett arbetet med att ta fram underlag infor
behovs- och kompetensanalyser som avser tiden efter 2024. Enligt internre-
visionen ar det bade en nationell och regional uppgift att gora framatriktade
kompetensforsdrjningsanalyser i ett langre tidsperspektiv men éven vid be-
hov att snabbt kunna stélla om verksamheten.

SAO har i sina rapporter lyft fram ett antal utmaningar som myndigheten be-
hover omhanderta. Det &r viktigt att det finns en tydlig mottagarformaga
inom myndigheten sa att deras omvarldsanalyser och andra strategisk framat-
syftande rapporter i foérlangningen kan omsattas i praktisk handling som ger
konkret medborgarnytta och kan bidra till en effektiv verksamhet. NSLG har
en viktig roll och ansvar att under varen 2022 ta ut en riktning och struktur
for myndighetens arbete med kompetens- och férmagebehov efter 2024 uti-
fran bl.a. SAO:s underlag i syfte att starka polisens formaga att arbeta strate-
giskt i ett 2035-perspektiv.

For att kunna uppna malet i kompetensforsorjningsstrategin behdver myndig-
heten gora en forflyttning fran dagens stora fokus pa antalsstyrning till ett
okat fokus pa kompetenser och formagor som grundar sig pa verksamhetens
identifierade behov. Detta ligger ocksa i linje med handboken for kompetens-
forsorjning samt lyfts upp i den dvergripande planen fér omstallningen av
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utbildningsverksamheten. Polismyndighetens uppdragsgivare kan underlatta
arbetet genom att ge tydliga signaler om vad myndigheten ska uppna istallet
for att fokusera pa antal poliser.

En viktig del som myndigheten behéver utveckla ar formagan att kunna redo-
visa vilka effekter som det stora resurstillskottet till Polisen ger mojlighet till.
Detta ar nagot som internrevisionen har lyft i granskningen av Tillvéxt
202421, For att kunna uppna hogre effektivitet dr det angeldget att Polisen
nationellt kan samordna, kravstélla och prioritera verksamheten, vilket be-
skrivits ndrmare i avsnitt 3.1.

Rekommendation 3.3.1

Orange — Vasentlig brist
Internrevisionen rekommenderar att Polismyndigheten alternativt RPCK:

- sdkerstéller att det finns en avsattningsyta och mottagarférmaga for
strategiska analyser samt

- genomfor en forflyttning fran ett stort fokus pa antalsstyrning till
okat fokus nar det géller kompetenser och formagor som grundar
sig pa verksamhetens identifierade behov.

Konsekvenserna av om rekommendationen inte foljs ar att kompetensforsorj-
ningsarbetet inte utvecklas i riktning mot vad som framkommer i de strate-
giska analyserna. Detta kan leda till att uppstéllda mal inte nds och medféra
betydande negativa konsekvenser for verksamheten.

2L Granskning av Tillvaxt 2024 (tillvaxtstrategi), A719.471/2020.
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Beslutsprotokoll

patum 2023-06-07
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Diarienr, arende A3 596 1 6/202 1
P Olismyndigheten Beslutsprotokoll RPC 90/2023

Beslutande Rikspolischefen Anders Thornberg

Foredragande  Verksamhetsutvecklaren Johan Gunnarsson

Ovriga som deltagit i den slutliga handlaggningen

Avdelningschefen Gunilla Hedwallg}y (
Tf. avdelningschefen Christina Welhe ( WA

Arende

Beslut med anledning av internrevisionens granskning av kompetens-
forsorjning.

Beslut

Internrevisionen har granskat Polismyndighetens kompetensforsérjning.

Polismyndigheten beslutar att bilagd atgérdsplan ska genomforas.

Kostnad -
Finansiering -
Vid protokollet Just@ras
ol — ' P 4 V} \ L { m J
Johan Gunnarsson Anders Thornberg
Séandlista Kopia till
Samtliga polisregioner och Arbetstagarorganisationer
avdelningar Skyddsorganisationen

Internrevisionen

1(1)

Saknr 977



PLAN 1(3)
patum 2023-05-30

—c »
& Polisen :
e Infoklass Oppen

Diarienr (dberopas) A3 596 1 6/202 1 Saknr 977

Polismyndigheten

ATGARDSPLAN TILL GRANSKNING AV
KOMPETENSFORSORJNING

Atgirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.1.1, 3.1.2 och 3.3.1
punkt 2

Atgérder I syfte att stirka ledning och styrning ska kompetensforsorj-
ningsprocessen och dess ingdende steg utvecklas samt integreras
i Polismyndighetens nationella planerings- och uppfoljningspro-
cess, for en sammanhéllen planering av verksamhet, ekonomi
och kompetens.

Tillvixtarbetet ska integreras i kompetensforsorjningsarbetet for
att sikerstilla att tillvixten sker i avsedd takt och med rétt kom-
petens. Utvecklingen ska innefatta ett mer systematiskt, strate-
giskt och analytiskt arbete med okat fokus pé verksamhetens
formége- och kompetensbehov.

Kommentarer
Ansvarig HR-avdelningen
Tidplan Utvecklingsarbetet pédborjades under 2022 och ska successivt in-

foras under 2023 och 2024.
Klart senast den 31 december 2024.

Ph 12d RPC Veckoberedning 230602 IR Atgardsplan kompetensférsérjning.docx
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2023-05-30
onr A359.616/2021

2(3)

Infoklass Oppen

Atgiirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.1.3

Atgirder Rekommendationen &r inte ldngre aktuell da planeringsdialoger
inte ldngre genomfors enligt tidigare rutin f6r den nationella pla-
neringsprocessen. Planeringsprocessen har ocksa utvecklats till
att nu dven inkludera Noa i bade planeringsarbete men dven i
forberedelserna av processédgardialogera.

Kommentarer

Ansvarig Ekonomiavdelningen

Tidplan -

Atgiirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.1.4

Atgérder Kompetensutveckling och ldrande i Polismyndigheten ska ut-
vecklas mot ett mer verksamhetsnéra, stindigt pdgaende och
flexibelt ldrande, for att mota behov av kompetens i takt med att
samhillet och brottsligheten utvecklas.

Kommentarer

Ansvarig HR-avdelningen

Tidplan Utvecklingsarbetet pdborjades under 2022 och ska successivt in-

foras under 2023, 2024 och 2025.
Klart senast den 31 december 2025.

Atgiirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.2.1

Atgirder Styrdokument och metodstdd for kompetensforsorjningsarbetet
ska ses dver och vid behov revideras i syfte att tydliggora och
stodja arbetet i enlighet med en utvecklad kompetensforsorj-
ningsprocess.

Kommentarer

Ansvarig HR-avdelningen

Tidplan

Klart senast den 31 december 2023.




Polismyndigheten 2023-05-30 303)
onr A359.616/2021 infoktass Oppen

Atgirder med anledning av internrevisionens rekommendation 3.3.1 punkt 1

Atgirder I syfte att stéirka mottagarformégan har RPCK tagit fram ett st6d
for polisregioner och avdelningar hur de kan anvinda de strate-
giska analyser som RPCK producerar i sitt eget planeringsar-
bete. Stodet publicerades pé intrapolis i december 2022.

Kommentarer

Ansvarig RPCK

Tidplan -
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