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2 SAMMANFATTNING 

Azets Revision & Rådgivning har av Tranemo kommuns revisorer fått i uppdrag att granska 

arbetet med personal- och kompetensförsörjning samt rutinerna för rekrytering. Uppdraget 

ingår i revisionsplanen för år 2025. 

Syftet med granskningen har varit att bedöma om kommunstyrelsen säkerställt personal- och 

kompetensförsörjningen på kort och lång sikt samt om det finns ändamålsenliga rutiner för 

rekryteringsprocessen. 

Vår samlade bedömning utifrån granskningens syfte är att det i allt väsentligt finns styrdo-

kument för personal- och kompetensförsörjning på kort och lång sikt. Vi konstaterar även 

att det finns rutiner för rekryteringsprocessen, som till stor del är ändamålsenligt utfor-

made. Den interna styrningen och kontrollen av kompetensförsörjnings- och rekryterings-

arbetet bedömer vi däremot som endast delvis tillräcklig. 

Bakgrunden till vår samlade bedömning är att granskningen visat att kommunstyrelsen har 

antagit styrdokument som reglerar arbetet med personal- och kompetensförsörjning. Arbetet 

präglas av vissa strukturer och processer som till stor del fungerar, exempelvis genom syste-

matiska kartläggningar och analyser av kompetensbehov. Kommunen har delvis en kom-

munövergripande strategi samt en fastställd ansvarsfördelning för personal- och kompetens-

försörjningen då det finns framtagna kompetensförsörjningsplaner för respektive sektion i 

verksamheten. Det varierar dock hur styrande dessa är och om de är tillräckligt uppdaterade, 

vilket riskerar att leda till otydlighet i styrning och genomförande.  

Vi ser att det finns behov av att göra en översyn av arbetet med kompetensförsörjningspla-

nerna, även om den sammantagna bedömningen är att det bedrivs ett aktivt personal- och 

kompetensförsörjningsarbete i kommunen. Vi bedömer att kommunstyrelsen endast delvis 

säkerställt tillräcklig uppföljning och rapportering avseende arbetet med personal- och kom-

petensförsörjning. 

Vidare genomförs orsaksanalyser av personalomsättning endast delvis, vilket begränsar möj-

ligheten att identifiera och åtgärda bakomliggande problem. Ett utvecklingsområde är avsak-

naden av ett systematiskt arbete kopplat till resultatet av medarbetarundersökningen, som 

kan utgöra en viktig del i att undersöka vilka faktorer som påverkar personal- och kompetens-

försörjningen.   

Vi bedömer i allt väsentligt att dokumenterade rekryteringsrutiner finns på plats och att dessa 

till viss del beskriver ansvarsfördelningen för rekryteringsprocessens olika steg. De proces-

serna vi tagit del av följer till stor del rutinen för rekrytering. Vi har inom ramen för gransk-

ningen inte granskat chefsrekrytering specifikt. Vid intervjuer med fackliga företrädare fram-

går dock uppfattningen att rutiner kopplat till chefsrekrytering inte alltid efterlevs. 

I det följande redovisas våra samlade bedömningar av respektive revisionsfråga. 
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Revisionsfråga  Bedömning 

Finns det en kommunövergripande strategi för att säkerställa personal- 

och kompetensförsörjning på lång och kort sikt? 

Endast delvis 

Genomförs systematiska kartläggningar och analyser av personal- och 

kompetensförsörjningsbehov på lång och kort sikt? 

I allt väsentligt 

Genomförs systematiska kartläggningar och analyser av orsaker till per-

sonalomsättning? 

Endast delvis 

Finns det en fastställd ansvarsfördelning avseende arbetet med personal- 

och kompetensförsörjning? 

Endast delvis 

Finns det ett systematiskt arbete för att hantera resultatet av medarbe-

tarundersökningen inom ramen för kompetensförsörjningsarbetet? 

Nej 

Har kommunstyrelsen säkerställt tillräcklig uppföljning och rapportering 

avseende arbetet med personal- och kompetensförsörjning för att kunna 

fatta beslut om adekvata åtgärder i syfte att tillse kompetensbehov på 

kort och lång sikt? 

Endast delvis 

Finns dokumenterade rutiner för rekryteringar (ansökningsprocess, krav-

profil, återkoppling med mera)? 

I allt väsentligt 

Finns det en tydlig roll- och ansvarsfördelning för rekryteringsprocessen? Endast delvis 

Skickas mottagningsbekräftelse när en ansökan har inkommit? I allt väsentligt 

Informeras den sökande om rekryteringens olika steg? I allt väsentligt 

Informeras den sökande om när en rekrytering är avslutad? I allt väsentligt 

 

För närmare beskrivning av bakgrunden till våra bedömningar hänvisar vi till respektive av-

snitt i revisionsrapporten. 

Utifrån resultatet av vår granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:  

• Säkerställa att framtagna kompetensförsörjningsplaner för respektive sektion är gäl-

lande.  

• Fastställa HR-funktionens roll i personal- och kompetensförsörjningsarbetet. 
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• Säkerställa att uppföljning av kompetensförsörjningsplanerna sker en gång per år 

såsom föreskrivet i de sektionsvisa kompetensförsörjningsplanerna.  

• Säkerställa att analys av orsaker till personalomsättning sker systematiskt.  

• Utveckla rutin för rapportering av personal- och kompetensförsörjningsarbetet till 

kommunstyrelsen.   

• Se över om rutin för rekrytering behöver uppdateras och kompletteras med informat-

ion om roll- och ansvarsfördelning. 

• Överväga att införa system för kontroll och uppföljning av att rutin för rekrytering ef-

terlevs i alla delar av rekryteringsprocessen. 
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3 BAKGRUND  

Azets Revision & Rådgivning har av Tranemo kommuns revisorer fått i uppdrag att granska 

kommunens arbete med personal- och kompetensförsörjning samt rutiner för rekrytering. 

Uppdraget ingår i revisionsplanen för år 2025. 

Enligt Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) är personal- och kompetensförsörjningen väl-

färdens största utmaning. Det är inte tillräckligt att hantera kompetensbehov genom att en-

bart rekrytera fler. Enligt SKR krävs det nya arbetssätt samtidigt som kompetens hos befintliga 

medarbetare tillvaratas och utvecklas.  

Det framgår av kommunstyrelsens reglemente att styrelsen är kommunens organ för alla frå-

gor som rör förhållandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare, tillika 

anställningsmyndighet. 

Revisorerna bedömer att det föreligger en risk att styrning och ledningen när det gäller kom-

munstyrelsens arbete avseende personal- och kompetensförsörjning samt rekrytering av che-

fer inte är tillfredställande.  

4 SYFTE, REVISIONSFRÅGOR OCH AVGRÄNSNING 

Syftet med granskningen har varit att bedöma om kommunstyrelsen säkerställt personal- och 

kompetensförsörjningen på kort och lång sikt samt om det finns ändamålsenliga rutiner för 

rekryteringsprocessen. 

Granskningen har omfattat följande revisionsfrågor: 

• Finns det en kommunövergripande strategi för att säkerställa personal- och kompe-

tensförsörjning på lång och kort sikt? 

• Genomförs systematiska kartläggningar och analyser av personal- och kompetensför-

sörjningsbehov på lång och kort sikt? 

• Genomförs systematiska kartläggningar och analyser av orsaker till personalomsätt-

ning? 

• Finns det en fastställd ansvarsfördelning avseende arbetet med personal- och kompe-

tensförsörjning? 

• Finns det ett systematiskt arbete för att hantera resultatet av medarbetarundersök-

ningen inom ramen för kompetensförsörjningsarbetet? 

• Har kommunstyrelsen säkerställt tillräcklig uppföljning och rapportering avseende ar-

betet med personal- och kompetensförsörjning för att kunna fatta beslut om adekvata 

åtgärder i syfte att tillse kompetensbehov på kort och lång sikt? 

• Finns dokumenterade rutiner för rekryteringar (ansökningsprocess, kravprofil, åter-

koppling med mera)? 

• Finns det en tydlig roll- och ansvarsfördelning för rekryteringsprocessen? 
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• Skickas mottagningsbekräftelse när en ansökan har inkommit? 

• Informeras den sökande om rekryteringens olika steg? 

• Informeras den sökande om när en rekrytering är avslutad? 

4.1 AVGRÄNSNING  

Granskningen omfattar kommunstyrelsens övergripande arbete för att säkerställa personal- 

och kompetensförsörjning samt rutiner för rekrytering. 

5 REVISIONSKRITERIER  

I granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:  

• 6 kap. 6 § kommunallagen (2017:725) 

• Huvudöverenskommelsen (HÖK) 2024 

6 METOD  

Granskningen har genomförts genom dokumentstudier (se bilaga med förteckning över do-

kument) samt intervjuer/avstämningar med förtroendevalda och berörda tjänstepersoner. 

Intervjuer har genomförts med: 

• Kommunstyrelsens presidium  

• Tillförordnad kommundirektör  

• Sektionschef för lärandesektionen, omsorgssektionen, samhällssektionen och ser-

vicesektionen 

• HR-chef 

• Fackliga företrädare för Kommunal, Sveriges lärare och SACO-föreningen1 

   

De bedömningar som avlämnas i granskningen har utgått ifrån följande bedömningsnivåer.  

  

Rapporten är faktakontrollerad av de intervjuade.  

 
1 De fackförbund som representerar flest medlemmar inom kommunen. 
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7 RESULTAT AV GRANSKNINGEN 

7.1 ORGANISATION OCH STYRNING FÖR KOMPETENSFÖRSÖRJNINGSARBETET 

I detta avsnitt besvaras följande revisionsfrågor: 

• Finns det en kommunövergripande strategi för att säkerställa personal- och kompe-

tensförsörjning på lång och kort sikt? 

• Finns det en fastställd ansvarsfördelning avseende arbetet med personal- och kompe-

tensförsörjning? 

Kommunstyrelsens delegationsordning utgör det styrdokument som fastställer var beslut om 

anställningar ska fattas.2 I enlighet med delegationsordningen ansvarar sektionscheferna för 

anställning av funktionschefer, verksamhetschefer och enhetschefer, vilka i sin tur ansvarar 

för anställning av övriga medarbetare. Sektionscheferna har det övergripande ansvaret för 

personalförsörjningen inom respektive verksamhet, och intervjuerna visar att ansvaret för att 

utarbeta strategier för kompetensförsörjning även är placerat på denna nivå. De intervjuade 

tjänstepersonerna framhåller att sektionerna har ett eget ansvar för kompetensförsörjnings-

frågorna då de innehar den specialistkunskap som krävs inom respektive område, men att HR 

utgör en stödfunktion i dessa frågor.  

Genom dokumentgranskning kan vi se att kompetensförsörjningsplaner med tillhörande bila-

gor har upprättats för: 

• Lärandesektionen3 

• Samhällssektionen4 

• Omsorgssektionen5 

• Servicesektionen6 

I kompetensförsörjningsplanerna anges att kommunstyrelsen är beslutande för planerna. Vi 

har inte tagit del av beslutsdokument som visar när planerna antogs av kommunstyrelsen 

men i samhällssektionens plan framgår att den beslutades 2021 och i lärandesektionens 

plan framgår att den uppdaterades 2023, men inte vilken instans som fattat beslutet. Enligt 

uppgifter vi fått för granskningen har samhällssektionen uppdaterat sin plan under 2025 

 
2 Delegeringsordning för kommunstyrelsen, 2025-06-11, § 103 
3 Plan för kompetensförsörjning, Lärandesektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Lärandesektionen, Bilaga 2 kar-
riärvägar, Lärandesektionen 
4 Plan för kompetensförsörjning, Samhällssektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Samhällssektionen, Bilaga 2 kar-
riärvägar, Samhällssektionen 
5 Plan för kompetensförsörjning, Omsorgssektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Omsorgssektionen, Bilaga 2 kar-
riärvägar, Omsorgssektionen 
6 Plan för kompetensförsörjning, Servicesektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Servicesektionen, Bilaga 2 karriär-
vägar, Servicesektionen 
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men då HR-strategen som ansvarade för dokumentationen slutade strax därefter har det 

inte gått att återfinna den senaste versionen. 

De intervjuade tjänstepersonerna uppger att HR-funktionens roll i framtagandet av kompe-

tensförsörjningsplanerna är att föra dialog med sektionerna och stötta med underlag för att 

säkerställa att även ett kommunövergripande perspektiv beaktas. HR-funktionen har utar-

betat en mall för kompetensförsörjningsplanerna och bidrar med relevanta underlag och 

analyser. Av intervjuerna framgår att HR-funktionen tidigare inte haft en lika framträdande 

roll i detta arbete, vilket delvis förklaras av att kommunen tidigare delade HR‑funktion med 

Svenljunga kommun. Sedan Tranemo kommun etablerade en egen HR‑funktion i oktober 

2025 har förutsättningarna förbättrats för att driva arbetet mer samlat och strategiskt, men 

ännu finns inga fastställda rutiner för hur arbetet ska ske. 

Det pågår dock ett arbete med att tydliggöra HR-funktionens uppdrag och vilken typ av stöd 

som funktionen kan erbjuda framöver. Enligt de intervjuade tjänstepersonerna är det tydligt 

att HR-funktionen utgör en stödfunktion i personal- och kompetensförsörjningsfrågor, men 

det grundläggande uppdraget är ännu inte formellt dokumenterat. Det framhålls som posi-

tivt att kommunen numera har en egen HR‑funktion, då detta innebär en närmare koppling 

till verksamheterna och minskar de utmaningar som tidigare fanns kopplade till olika organi-

satoriska kulturer och förutsättningar mellan kommunerna. Nu när kommunen har en egen 

HR-funktion ges bättre förutsättningar att arbeta mer strukturerat med personal- och kom-

petensförsörjningsfrågor. 

I det lokala avtalet om samverkan och arbetsmiljö7 framgår att samverkan ska ske mellan ar-

betsgivare och fackliga organisationer i personal- och kompetensförsörjningsfrågor. De inter-

vjuade fackliga företrädarna upplever att de får vara delaktiga i framtagandet av kompetens-

försörjningsplanerna och uppdateringar som sker. Planerna hanteras inom ramen för samver-

kansgrupperna i verksamheten samt den centrala samverkan. De fackliga företrädarna ut-

trycker dock att kompetensförsörjningsplanerna till stor del förblir teoretiska dokument och 

att de frågor som de egentligen önskar diskutera, exempelvis hur arbetsgivaren säkerställer 

att rätt kompetens finns på rätt plats, inte alltid ges tillräckligt utrymme. 

De fackliga företrädarna uppger vidare att det är HR-funktionen som driver arbetet men att 

det inte alltid har fungerat och uppdatering av planerna har släpat efter vissa år. Inom om-

sorgssektionen upplevs att det som spelas in från fackligt håll inte alltid tas i beaktande. De 

fackliga företrädarna anser att planerna i sig är bra men att implementeringen inte fungerar 

fullt ut och att det är svårt att se resultatet av dem. Det lyfts vidare som problematiskt att det 

varit en stor chefsomsättning i kommunen vilket skapat oro i arbetsgrupperna och att fokus 

legat på andra frågor.  

Ansvarsfördelning avseende arbetet med personal- och kompetensförsörjning framgår även 

av kompetensförsörjningsplanerna. Där framgår att sektionerna ansvarar för att upprätta 

 
7 Lokalt avtal om Tranemo kommun, 2018-09-07 
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kompetensförsörjningsplaner. Planerna och utvärderingar behandlas sedan i allmänna ut-

skottet och kommunstyrelsen innan de skickas till HR-funktionen för analys av sektionsöver-

gripande åtgärder. Det råder dock osäkerhet kring huruvida planerna är gällande då det vid 

intervjuer med kommundirektör och sektionschefer ges olika bild av hur planerna används. 

En sektion uppger att det har gjorts ett arbete med att gå igenom planerna i ledningsgrupp 

och med olika professioner i verksamheten som har bidragit med inspel till behoven, samt 

att planerna följs upp regelbundet med hjälp av HR-strateg. En annan sektion framför att 

planerna har funnits i flera år och att de kan behöva revideras, samt att det är tveksamt om 

de har förankrats och fått det genomslag som de borde.  

Det framhålls emellertid att planerna endast är en del i kompetensförsörjningsarbetet och att 

kommunen har hög prioritet på dessa frågor oavsett om planerna är styrande eller inte. De 

intervjuade tjänstepersonerna lyfter som exempel att det pågår ett aktivt arbete för att kom-

munen ska vara en attraktiv arbetsgivare, som är ett av kommunfullmäktiges mål.8 Givet kom-

munens geografiska läge är konkurrensen om arbetskraften hög samtidigt som personer på 

arbetsmarknaden med rätt kompetens bedöms vara låg inom vissa kategorier. Några yrkes-

grupper som det råder brist på och/eller har varit svårt att rekrytera till kommunen är sjuk-

sköterskor, socialsekreterare, biståndshandläggare, kockar, social-chef och VA-chef. För att 

uppfattas som en attraktiv arbetsgivare har kommunen bland annat satsat på förmåner för 

de anställda.  

De intervjuade tjänstepersonerna upplever att politiken har ett intresse för personal- och 

kompetensförsörjningsfrågor. Vid intervjuer med förtroendevalda framgår att kompetensför-

sörjningsfrågor diskuteras utifrån olika aspekter, exempelvis hur kommunen ska vara en at-

traktiv arbetsplats. Personalvolymer diskuteras i kommunstyrelsen inom ramen för budget-

processen och vid behov av specifika tjänster. Vi noterar dock att det råder oenighet bland 

förtroendevalda i kommunstyrelsen vilka frågor som ska prioriteras och hur strategin ska vara 

utformad. Liksom i förvaltningen finns det olika bild av om det faktiskt finns strategier som är 

styrande för arbetet med personal- och kompetensförsörjning eller ej.  

7.1.1 Bedömning  

Bedömningen baseras på att det finns dokumenterade kompetensförsörjningsplaner för re-

spektive sektion som delvis har ett kommunövergripande perspektiv. Det råder dock tvek-

samheter om arbetet med framtagandet av planerna följer den mall som det är tänkt, då HR-

funktionen inte tidigare haft en sammanhållande roll i detta arbete och inte haft kapacitet att 

stötta i den mån det behövs. Vi ser att det vore fördelaktigt att det utses en sammanhållande 

 
8 Budget Tranemo kommun 2026-2028 

Vår bedömning är att det endast delvis finns en kommunövergripande strategi för att säker-

ställa personal- och kompetensförsörjning på lång och kort sikt 
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funktion för arbetet för att skapa en tydlig strategi och riktning för personal- och kompetens-

försörjningsarbetet framåt. 

Intervjuer har vidare visat att det råder otydligheter om planerna är styrande för kompetens-

försörjningsarbetet samt om de är aktuella och förankrade i organisationen. Vi har inte kunnat 

härleda när beslut om planerna togs för samtliga sektioner men enligt intervjuade tjänste-

personer och fackliga företrädare har de inte uppdaterats de senaste åren vilket innebär att 

de delvis kan vara inaktuella. Planerna med tillhörande bilagor är väl beskrivna men vi gör 

bedömningen att de inte fått tillräckligt genomslag i organisationen.  

Vi konstaterar att planerna endast är en del i kompetensförsörjningsarbetet och att kommu-

nen har prioritet på dessa frågor oavsett om planerna är styrande eller inte, exempelvis ge-

nom mål och insatser för att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. Vi bedömer dock 

att det delvis saknas en sammanhållen strategi för personal- och kompetensförsörjningen i 

kommunen på lång och kort sikt. 

Det finns beskrivningar kring ansvarsfördelning i kompetensförsörjningsplanerna avseende 

upprättande av planerna. Delegationsordningen anger att sektionschefer ansvarar för per-

sonalförsörjningen och vid intervjuer framgår vidare att de ansvarar för kompetensförsörj-

ningsarbetet vid sin sektion, med stöd av HR-funktionen. Det ges olika bild av HR-funktionens 

roll i arbetet och det råder samstämmighet kring att HR-funktionens roll behöver ses över vad 

gäller att driva kompetensförsörjningsfrågor och stötta sektionerna i deras arbete. Särskilt nu 

då kommunen har sin egen HR-funktion finns behov av att fastställa hur arbetet ska drivas 

framåt, som är tydligt för alla parter.  

Även de fackliga organisationernas roll i personal- och kompetensförsörjningsarbetet kan be-

höva ses över då samverkansavtalet inte anger specifikt hur samarbetet ska ske och det vari-

erar hur dialogen fungerar mellan de olika sektionerna.   

Vi bedömer därför att ansvarsfördelningen behöver fastställas för arbetet med personal- och 

kompetensförsörjningen så att det blir tydligt för alla parter.  

7.2 KARTLÄGGNING OCH ANALYS AV KOMPETENSFÖRSÖRJNINGEN 

I detta avsnitt besvaras följande revisionsfrågor: 

• Genomförs systematiska kartläggningar och analyser av personal- och kompetensför-

sörjningsbehov på lång och kort sikt? 

• Genomförs systematiska kartläggningar och analyser av orsaker till personalomsätt-

ning? 

Vår bedömning är att det endast delvis finns en fastställd ansvarsfördelning avseende arbe-

tet med personal- och kompetensförsörjning 
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Genom framtagandet av kompetensförsörjningsplanerna görs kartläggningar och analyser av 

personal- och kompetensförsörjningsbehov. Enligt planerna arbetas det fram i tre steg. Arbe-

tet inleds med att identifiera verksamhetens behov genom att ta fram nödvändiga faktaun-

derlag såsom personalstatistik, en beskrivning av sektionens mål, uppdrag och förväntad ut-

veckling, samt en analys av den bild som framträder i materialet. Utifrån denna analys utfor-

mas en handlingsplan som beskriver vilka åtgärder som behöver vidtas för att skapa goda 

verksamhetsresultat, med fokus på att attrahera, rekrytera, introducera, behålla och utveckla 

samt vid behov avveckla eller ställa om. Slutligen följs verksamhetens resultat upp, där en 

första beskrivning kan göras redan när planen tas fram, medan en mer fördjupad uppföljning 

blir möjlig i samband med nästa planeringsperiod. 

Vid intervjuer med sektionschefer framgår att det är olika underlag som ligger till grund för 

planerna, i vissa fall rör det sig inte om någon dokumenterad analys utan kunskap som finns 

hos verksamhetschefer med flera där behovet ses över inför varje ny rekrytering. Av doku-

ment vi tagit del av, kopplat till kompetensförsörjningsplanerna, framgår att det finns bilagor 

med personalstatistik och karriärvägar framtagna för respektive sektion. Det framgår dock 

inte när dessa utarbetades eller om de har reviderats sedan dess.  

Inom lärandesektionen uppger sektionschefen att det genomförs kontinuerliga kartlägg-

ningar och analyser inom flera områden. Bland annat uppges att kompetensförsörjningen 

följs upp genom de årliga kvalitetsredovisningar som huvudmannen enligt regelverk är skyldig 

att ta fram.  

Vidare utarbetas en handlingsplan för strategisk kompetensförsörjning9 inom ramen för Hu-

vudöverenskommelsen (HÖK), ett kollektivavtal mellan arbetsgivare och fackliga organisat-

ioner inom kommuner och regioner som reglerar löner och allmänna anställningsvillkor. Enligt 

HÖK-24 ska arbetsgivaren, i dialog med fackliga företrädare, ta fram handlingsplaner avse-

ende bland annat strategisk kompetensförsörjning. Tidigare var det ett krav att varje kommun 

skulle upprätta en handlingsplan för kompetensförsörjningen och även om detta krav inte 

längre föreligger avser lärandesektionen att ta fram en sådan plan även för 2025. Även kom-

munens egen kompetensförsörjningsplan för lärandesektionen följs upp minst vartannat år, 

senast i augusti 2023. Att uppföljning inte har genomförts därefter förklaras av sektionsche-

fen bero på bristande HR-stöd. Förutsättningarna bedöms nu vara bättre i och med att det 

finns särskilt utpekade HR-strateger som stöd till sektionerna. 

Vid intervjuer med sektionschefer lyfts även fram att enligt kommunens styrmodell10 ska 

varje chef årligen genomföra en nulägesanalys, som ett led i att kvalitetssäkra grunduppdra-

get. Vi har för granskningen tagit del av nulägesanalyser, där styrkor och svagheter inom sekt-

ionerna analyseras och kompetensförsörjning är en faktor. Enligt intervjuade sektionschefer 

tas det fram aktiviteter utifrån nulägesanalysen som följs upp i hela chefskedjan. Resultatet 

 
9 Handlingsplan för strategisk kompetensförsörjning, 2025-01-26 
10 Styrmodell för Tranemo kommun, Kommunfullmäktige 2020-10-12 
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kan variera från år till år men för många yrkesgrupper ändras inget utan utmaningarna inom 

kompetensförsörjning består. 

Vidare har det tagits fram en demografiutredning11 under 2025 som visar hur kompetensför-

sörjningsbehovet ser ut 15 år framåt i tiden. Rapporten visar statistik över olika faktorer som 

påverkar kompetensförsörjningen, totalt för kommunen och för respektive sektion. Den stat-

istiska datan kompletteras med en analys över hur kommunens egna verksamheter ser på de 

demografiska förändringarna fördelat per sektion, med antaganden om hur kommunens 

kompetensförsörjning teoretiskt kommer att se ut givet den tillgängliga arbetskraften.  

En väsentlig del av kompetensförsörjningsarbetet är även att kartlägga och analysera perso-

nalomsättningen. Vid intervjuer framkommer att statistik över personalomsättningen tas 

fram i samband med årsredovisningen, och att analysen genomförs i dialog med respektive 

sektion. I årsredovisningen kan vi se att personalomsättningen redovisas uppdelat på pens-

ionsavgångar och intern- och extern rörlighet med en efterföljande analys på övergripande 

nivå.12 Statistik över personalomsättningen redovisas även sektionsvis. 

 

Det är dock inte helt klarlagt hur denna process är utformad eller var ansvaret för den är 

placerat, särskilt mot bakgrund av att HR-funktionen tidigare inte haft en framträdande roll i 

detta arbete. HR-chefen bedömer emellertid att analysen bör genomföras systematiskt och 

minst en gång per år framöver. Sektionscheferna uppfattar att HR-funktionens ansvar främst 

består i att granska personalomsättningssiffrorna för att avgöra om rörligheten är intern eller 

extern samt att, i samband med budgetprocessen, föra dialog med kommunstyrelsen om per-

sonalvolymer. 

 

Det förekommer variationer mellan sektionerna i hur arbetet med analyser av personalom-

sättning bedrivs. Exempelvis inom samhällssektionen uppges det finnas en rutin som innebär 

att varje chef ska genomföra en avslutningsintervju och dokumentera denna i personalsyste-

met. Inom lärandesektionen uppges att personalomsättningsstatistik analyseras årligen som 

en del av skolans systematiska kvalitetsarbete. Det är dock oklart hur resultaten från avslut-

ningsintervjuerna omhändertas centralt samt om någon förvaltningsövergripande analys ge-

nomförs. 

De intervjuade förtroendevalda uppger att statistik om personalomsättning presenteras i 

samband med delårs- och årsrapport, det vill säga två gånger per år. Trots att statistik över 

personalomsättningen tas fram och följs upp regelbundet bedöms analyserna vara otillräck-

liga när det gäller att identifiera orsakerna till omsättningen. Vid intervjuer med tjänsteperso-

ner framkommer att det saknas enhetliga rutiner och strukturer för att genomföra och doku-

mentera avslutningssamtal, vilket leder till att arbetet utförs på olika sätt i de olika 

 
11 Demografiutredning 2025-2039 
12 Årsredovisning 2024 
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sektionerna. En bidragande orsak uppges vara den tidigare HR‑situationen, då det inte funnits 

någon ansvarig för att hålla ihop arbetet.  

7.2.1 Bedömning 

Bedömningen baseras på att granskningen har visat att det även finns andra dokument såsom 

demografiutredning, med aktuella data över kompetensbehov, som används som utgångs-

punkt för kompetensförsörjningsarbetet samt andra särskilt framtagna dokument för vissa av 

sektionerna. Sektionerna har därmed andra sätt, utöver planerna, att kartlägga och analysera 

behov, som utgör viktiga underlag för personal- och kompetensförsörjningsarbetet. Som hel-

het bedömer vi att det finns goda underlag för kartläggningar och analyser av personal- och 

kompetensförsörjningsbehov. 

Vid intervjuer framkommer dock att det varierar hur kartläggningar och analyser av perso-

nal- och kompetensförsörjningsbehov genomförs. Kompetensförsörjningsplanerna anger 

vilka underlag och analyser som ska utarbetas men det är oklart om dessa har uppdaterats 

systematiskt sedan planerna togs fram.  

Bedömningen baseras på att statistik över personalomsättningen följs inom varje sektion 

samt övergripande för kommunen. Statistiken presenteras i samband med årsredovisningen 

men det är inte helt klarlagt hur denna process är utformad eller var ansvaret för analysen 

ligger. Vi kan inte se att det finns någon samlad djupgående analys av orsaker till personal-

omsättningen.  

Avslutningssamtal genomförs men det är oklart hur resultaten från avslutningsintervjuerna 

omhändertas samt om någon förvaltningsövergripande analys genomförs. Vi ser att arbetet 

med att kartlägga och analysera orsaker till personalomsättningen kan utvecklas och att an-

svaret för detta behöver fastställas.  

7.3 KONTROLL OCH UPPFÖLJNING AV KOMPETENSFÖRSÖRJNINGSARBETET 

I detta avsnitt besvaras följande revisionsfrågor: 

• Har kommunstyrelsen säkerställt tillräcklig uppföljning och rapportering avseende arbetet 

med personal- och kompetensförsörjning för att kunna fatta beslut om adekvata åtgärder 

i syfte att tillse kompetensbehov på kort och lång sikt? 

Vår bedömning är att det i allt väsentligt genomförs systematiska kartläggningar och analyser av 

personal- och kompetensförsörjningsbehov. 

Vår bedömning är att det endast delvis genomförs systematiska kartläggningar och analyser av 

orsaker till personalomsättning. 
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• Finns det ett systematiskt arbete för att hantera resultatet av medarbetarundersökningen 

inom ramen för kompetensförsörjningsarbetet? 

Av intervjuer framgår att det saknas information om uppföljning och rapportering avseende 

personal- och kompetensförsörjningsarbetet i HR:s årshjul men att detta ska ses över fram-

gent. Av kompetensförsörjningsplanerna framgår emellertid att varje sektion ska upprätta 

en kompetensförsörjningsplan för en treårs period och att denna ska utvärderas årligen. Vi 

har tagit del av dokument med uppföljning av kompetensförsörjningsplan för lärande-13, 

samhälls14- och servicesektionen15 men inte för omsorgssektionen då det enligt uppgifter 

inte gjorts någon uppföljning där. Av dokumenten framgår att samtliga uppföljningar ge-

nomfördes under 2023. Samhällsektionen uppger dock att kompetensförsörjningsplanen 

följs upp och revideras årligen. Det framgår inte av de dokument vi tagit del av om uppfölj-

ningarna har rapporterats till kommunstyrelsen. Inom samhällssektionen uppges att kompe-

tensförsörjningsplanen inte skickas med till kommunstyrelsen, men att det informeras om 

att den är uppdaterad enligt verksamhetsplan. 

Som tidigare nämnts följs personalomsättningen upp i samband med delårs- och årsrapport.  

Kommunstyrelsen får därmed ta del av siffrorna två gånger per år. Kompetensförsörjningsar-

betet eller planerna specifikt uppges inte rapporteras till kommunstyrelsen enligt intervjuade 

förtroendevalda. Personalfrågor lyfts inom ordinarie uppföljningar men då på en mer över-

gripande nivå. Det uppges inte heller varit aktuellt att besluta om några åtgärder med anled-

ning av kompetensförsörjningsplanerna.  

En del i uppföljning av kompetensförsörjningsarbetet kan även vara genomförandet av med-

arbetarundersökningar. Enligt intervjuade finns ingen direkt koppling mellan resultaten av 

kommunens medarbetarundersökning och kompetensförsörjningsarbetet, men det finns frå-

gor som kan vara relevanta. Vi har tagit del av genomförd medarbetarundersökning för 202416 

som visar att det finns frågor inom området ”kompetens- och utvecklingsmöjligheter” som 

kan ha koppling till kompetensförsörjningsfrågor. Det är oklart om de har använts för att ana-

lysera kompetensförsörjningen men enligt HR-chef kan det vara relevant att göra det framö-

ver.  

Det lyfts vidare att enkäten endast går ut vartannat år vilket uppges bero på tidigare kapaci-

tetsbrist hos HR-funktionen, men ambitionen är att utveckla arbetet med medarbetarunder-

sökningen framöver. Intervjuade fackliga företrädare lyfter att medarbetarenkäten borde ha 

fler frågor kring kompetensförsörjning och att den bör genomföras åtminstone varje år. 

Detta lyfts även bland förtroendevalda som anser att nuvarande medarbetarundersökningar 

inte är tillräckliga för att komma till botten med eventuella arbetsmiljöproblem, som även 

kan vara orsak till att personal väljer att lämna kommunen.  

 
13 Uppföljning kompetensförsörjningsplan, Lärandesektionen  
14 Uppföljning kompetensförsörjningsplan, Samhällssektionen 
15 Uppföljning kompetensförsörjningsplan, Servicesektionen 
16 Resultat 2024, medarbetarenkäten 
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7.3.1 Bedömning  

Bedömningen baseras på att utifrån de underlag som vi har tagit del av kan vi se att den sen-

aste uppföljningen av kompetensförsörjningsplanerna genomfördes under 2023 och att upp-

följning inte skett i samtliga sektioner. Uppföljning av planerna har således inte skett årligen 

såsom planerna föreskriver. Vi kan inte utläsa av underlagen om uppföljningen av planerna 

har rapporterats till kommunstyrelsen och enligt intervjuade förtroendevalda finns ingen så-

dan rutin i dagsläget. Personalomsättningen följs emellertid upp systematiskt inom ramen för 

hel- och delårsredovisningen. 

Vi kan se att personalfrågor i stort som har koppling till personal- och kompetensförsörjnings-

arbetet är uppe på agendan, men vi bedömer att en rutin för en mer systematisk rapportering 

till kommunstyrelsen bör utvecklas. 

Bedömningen baseras på att medarbetarundersökningar genomförs vartannat år men att 

dessa inte har någon direkt koppling till kompetensförsörjning. Det finns eventuellt möjlighet 

att dra slutsatser kring resultaten men enligt uppgifter vi fått analyseras medarbetarunder-

sökningen inte utifrån ett kompetensförsörjningsperspektiv i dagsläget. Både tjänsteperso-

ner, fackliga företrädare och förtroendevalda lyfter dessutom att medarbetarundersökningar 

sker för sällan och att det kan behöva utökas i både frekvens och antal frågor framöver. 

Då medarbetarundersökningen inte innehåller specifika frågor om kompetensförsörjning och 

inte analyseras utifrån det perspektivet, bedömer vi att det inte finns ett systematiskt arbete 

för att hantera resultatet av medarbetarundersökningen. 

7.4 RUTINER OCH ANSVARSFÖRDELNING FÖR REKRYTERINGSARBETET 

I detta avsnitt besvaras följande revisionsfrågor: 

• Finns dokumenterade rutiner för rekryteringar (ansökningsprocess, kravprofil, återkopp-

ling med mera)? 

• Finns det en tydlig roll- och ansvarsfördelning för rekryteringsprocessen? 

Vår bedömning är att kommunstyrelsen endast delvis har säkerställt tillräcklig uppföljning och 

rapportering avseende arbetet med personal- och kompetensförsörjning. 

Vår bedömning är att det inte finns ett systematiskt arbete för att hantera resultatet av medar-

betarundersökningen inom ramen för kompetensförsörjningsarbetet. 
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En rutin för rekrytering17 finns framtagen som är daterad 2019-06-27. Rutinen syftar till att 

kunna göra välgrundade, effektiva och professionella rekryteringar till verksamheten och ska 

vara ett hjälpmedel för att kvalitetssäkra rekryteringsprocessens olika moment.  

I rutinen finns varje moment i rekryteringsprocessen beskriven i följande steg: 

1. Analysera behovet 

2. Kontrollera 

3. Skapa kompetensprofil 

4. Skriva annons 

5. Annonsering 

6. Urval 

7. Intervju 

8. Referenstagning 

9. Erbjudande 

10. Avslut 

11. Introduktion 

I rutindokumentet finns utförlig information om hur ansökningsprocessen går till samt hur 

kravprofil skapas, men det är inte lika tydligt beskrivet avseende hur återkoppling till sökande 

ska ske. 

Även kompetensförsörjningsplanerna innehåller information om rekryteringsprocessen. I ser-

vicesektionens plan, där HR-funktionen är placerad, anges åtgärder såsom att tillämpa kom-

petensbaserad rekryteringsprocess, tydliggöra karriärvägar samt vilka förmåner som finns hos 

arbetsgivaren. Det framgår även hur ansvarsfördelningen ser ut för dessa åtgärder. I övriga 

sektioners kompetensförsörjningsplaner finns åtgärder för rekrytering som kopplar an till de 

specifika behov som finns i sektionen. Några av sektionscheferna uppger att en aktivitet i 

kompetensförsörjningsplanerna är att arbeta med rekrytering på ett aktivt sätt. 

Sektionscheferna deltar vid rekryteringar av verksamhetschefer. Enhetschefer rekryteras i sin 

tur av verksamhetschefer. Det sker dock samtal med verksamhetschefer vid rekrytering av 

enhetschefer och ibland är sektionscheferna även med vid rekrytering till nyckeltjänster i 

kommunen. Intervjuade sektionschefer upplever att rutinen är tydlig avseende roll- och an-

svarsfördelning för rekryteringsprocessen. Delegationsordningen anger även var det yttersta 

ansvaret ligger.  

I rutinen finns beskrivet vad rekryterande chefs roll är i rekryteringen samt till viss del andra 

roller såsom de fackliga organisationerna. Intervjuade tjänstepersoner upplever att rutinen 

är känd bland chefer men att finns vissa utmaningar kopplat till ansvarsfördelningen mellan 

HR-funktionen och rekryterande chef, där olika uppfattningar förekommer om vem som ska 

göra vad. Några sektionschefer upplever att HR-funktionen inte är delaktig i 

 
17 Rutin för rekrytering Tranemo kommun, 2019-06-27 
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rekryteringsprocessen i dagsläget och att allt ansvar ligger på rekryterande chef, men att det 

kan komma att bli annorlunda nu när kommunen har en egen HR-funktion. Andra sektions-

chefer upplever att det fungerar bra i praktiken och att de får ett gott stöd från HR-funkt-

ionen, även om det inte finns en dokumenterad ansvarsfördelning för alla delar.  

Avseende chefsrekryteringar är det enligt HR-chefen tydligt att HR-funktionen ska medverka 

vid samtliga chefsrekryteringar. Vid dessa rekryteringar ska även fackliga representanter ges 

möjlighet att delta. Av rutindokumentet framgår att samverkan på rätt nivå krävs inför vissa 

förändringar i organisationen såsom förändring av en befattning, vakanssättning av tjänster 

eller inför rekrytering av chefstjänst. Detta innebär att berörda fackliga organisationer ska 

informeras i ett tidigt skede och sedan kontinuerligt i rekryteringsarbetet. Enligt uppgifter 

tillämpas i regel MBL‑förhandling vid tillsättning av chefstjänster.  

Vid intervjuer med fackliga företrädare framkommer att det varierar hur samverkan sker vid 

rekrytering beroende på vad det är för typ av tjänst som ska tillsättas, men att de fackliga 

organisationerna i regel involveras vid chefsrekryteringar. Detta varierar dock mellan sektion-

erna. Inom lärandesektionen uppges det vara en bra dialog och att rutinen i stort följs. Inom 

omsorgssektionen är situationen en annan då intervjuade fackliga företrädare menar att 

facket inte alltid får ta del av kravprofil, eller att beslut om att tillsätta en chef meddelas utan 

att fackliga företrädare haft möjlighet att delta vid intervju.  

De fackliga företrädarna uppger att de anser att rutinen inte alltid följs och att de har påtalat 

detta för arbetsgivaren. En omständighet som försvårar är dock att det varit en hög omsätt-

ning på chefer. Högre chefspositioner såsom kommundirektör, sektionschef och HR-chef har 

nyligen blivit tillsatta och där finns förhoppning om att det kan bli en förändring framöver. 

Intervjuade fackliga företrädare uppger vidare att det finns fall som lett till tvisteförhandling. 

Vi har för granskningen tagit del av protokoll18 samt tillägg19 som visar att fackliga organisat-

ioner ställt sig oeniga till beslut om tillsättning av verksamhetschefer inom omsorgssektionen. 

Av protokollen framgår bland annat att de fackliga organisationerna hävdar bristande trans-

parens i urvalsprocessen och att det saknats en tydlig och öppen dialog. Vidare framgår att 

de fackliga organisationerna hävdar att beslut om vem som kommer att erbjudas tjänsterna 

redan var taget av arbetsgivaren och att ingen samverkan eller förhandling skett om tillsätt-

ningen av tjänsterna.  

De fackliga organisationerna deltar även i viss mån i arbetet med kravprofiler, intervjuer och 

övriga delar av rekryteringsprocessen. Intervjuer genomförs vanligtvis i två steg, där fackliga 

representanter oftast medverkar vid det andra intervjutillfället. Av rutinen framgår att när 

det gäller arbetsledande befattningar ska de fackliga representanterna ges möjlighet att träffa 

de sökande vid ett intervjutillfälle, vanligtvis inte tillsammans med arbetsgivaren. Tester 

 
18 Protokoll samverkan 2025-10-07 
19 Tillägg till protokoll 2025-10-10 
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används i regel inte i rekryteringsprocessen. HR-chefen deltar vid intervjuer vid behov, främst 

vid tillsättning av högre befattningar. 

Vi har inte tagit del av något dokument som beskriver roll- och ansvarsfördelning för rekryte-

ringsprocessen i sin helhet. Dessa uppgifter framgår heller inte tydligt i rutinen för rekrytering. 

Exempelvis saknas information om vilka delar HR -funktionen stöttar kring och vilka delar som 

HR och fack ska/bör vara med på. Samverkansavtalet reglerarar inte heller hur samverkan 

konkret ska ske med fackliga parter i rekryteringsprocessen. 

7.4.1 Bedömning  

 

Bedömningen baseras på att det finns en dokumenterad rutin som tydligt beskriver rekryte-

ringsprocessens samtliga steg. Det finns utförlig information om hur ansökningsprocessen går 

till och hur kravprofil skapas, men det är inte lika tydligt beskrivet avseende återkoppling till 

sökande. Även kompetensförsörjningsplanerna innehåller information om rekryteringspro-

cessen utifrån specifika behov i sektionerna.  

Då rutinen för rekrytering är framtagen under 2019 bedömer vi att det kan finnas behov att 

se över om något behöver ändras/förtydligas i rutinen, för att säkerställa att den motsvarar 

det arbetssätt som är önskvärt och de förutsättningar som råder i nuvarande organisation.  

Bedömningen baseras på att de intervjuade upplever att rutinen är tydlig avseende roll- och 

ansvarsfördelning för rekryteringsprocessen. I rutindokumentet framgår dock inte vem som 

ansvarar för vad i alla steg och vid intervju råder det olika uppfattning vad som gäller i vissa 

delar. Exempelvis bör HR:s roll som stödfunktion förtydligas och ansvarsfördelningen mellan 

HR-funktionen och rekryterande chef. De intervjuade fackliga företrädarna ger bilden av att 

rekryteringarna inte alltid fungerar såsom rutinen föreskriver, särskilt vad gäller chefsrekry-

teringar. Samverkansavtalet reglerar inte heller hur samverkan ska ske rent konkret avseende 

rekryteringsprocessen.   

Vi konstaterar att det finns viss information om roll- och ansvarsfördelningen i nuvarande 

rutin men att rutinen behöver utvecklas vad gäller information om när det är krav att HR-

funktionen och fackliga organisationer ska ges möjlighet att delta.  

Vår bedömning är att det i allt väsentligt finns dokumenterade rutiner för rekryteringar (an-

sökningsprocess, kravprofil, återkoppling med mera) 

Vår bedömning är att det endast delvis finns en tydlig roll- och ansvarsfördelning för rekry-

teringsprocessen 
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7.5 EFTERLEVNAD AV RUTINER 

I detta avsnitt besvaras följande revisionsfrågor: 

• Skickas mottagningsbekräftelse när en ansökan har inkommit? 

• Informeras den sökande om rekryteringens olika steg? 

• Informeras den sökande om när en rekrytering är avslutad? 

De intervjuade sektionscheferna upplever likväl att rekryterande chefer har god kännedom 

om rekryteringsrutinen och att mallar, intervjuguider och övriga stödmaterial används på ett 

korrekt sätt. HR‑strategerna beskrivs som ett viktigt stöd i processen och kan uppmärk-

samma eventuella avvikelser. Inom vård- och omsorgsverksamheten framhålls att rekryte-

ringar ibland behöver genomföras skyndsamt, vilket gör det särskilt betydelsefullt att HR-

funktionen medverkar för att säkerställa korrekt hantering. De intervjuade uppger dock att 

annonserna inte alltid har kvalitetssäkrats innan de läggs ut. 

En viktig del i rekryteringsarbetet är att kommunicera med sökande på ett tydligt och profess-

ionellt sätt. Rutinen för rekrytering är det dokument som anger vid vilka tillfällen den sökande 

ska informeras längs vägen i rekryteringsprocessen. Det specificeras emellertid inte vilken in-

formation som ska kommuniceras till sökande i de inledande stegen av rekryteringsproces-

sen. Intervjuade sektionschefer och HR-chef uppger att en automatisk mottagningsbekräf-

telse skickas till den sökande när ansökan har registrerats. En automatisk bekräftelse skickas 

även när en rekrytering avslutas för att meddela att tjänsten är tillsatt. För att detta ska fun-

gera krävs dock att annonsen avslutas korrekt i systemet, vilket inte alltid sker. De intervjuade 

anser därför att HR-funktionen behöver ta en mer aktiv roll i att säkerställa att processen 

fullföljs. 

Det är därefter den rekryterande chefens ansvar att ge återkoppling till de sökande om de 

efterföljande stegen i rekryteringen. Hur denna återkoppling sker varierar mellan chefer, och 

i vissa fall anges processen redan i annonsen för att tydliggöra för de sökande om rekrytering-

ens olika steg och hur kommunikationen kommer att ske. HR-strategerna behöver ibland på-

minna cheferna för att säkerställa att återkoppling faktiskt sker. 

Vid avslut av en rekryteringsprocess anger rutinen att personlig kontakt ska tas med de kan-

didater som har deltagit i intervju, för att informera dem om att de inte har gått vidare. Enligt 

intervjuade skickas e‑post till samtliga sökande, medan de som intervjuats får individuell åter-

koppling. 

Visma Recruit används som systemstöd för att kommunicera med sökande, men utskicken 

sker inte automatiskt. De utsedda HR‑strategerna för varje sektion har som uppgift att säker-

ställa att återkoppling genomförs inom den egna sektionen. Sektionscheferna betonar vikten 

av att återkoppling ges, särskilt till kandidater som har intervjuats, då detta bidrar till att kom-

munen uppfattas som en professionell och seriös arbetsgivare. Detta ligger i linje med rutinen 

för rekrytering som understryker att rekryteringsprocessen är ett sätt att marknadsföra 
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kommunen som arbetsgivare och det är viktigt vilka signaler som sänds. Det är emellertid upp 

till varje rekryterande chef att tillse att kommunikationen sker på rätt sätt.  

Samtidigt uppger de intervjuade tjänstepersonerna att det saknas en systematisk uppföljning 

av att rutinen för rekrytering efterlevs i alla steg såsom exempelvis kommunikationen med 

sökande. HR-funktionen lyfts återigen fram som en central roll för att säkerställa att proces-

sen följs, tillsammans med de fackliga organisationerna. Flera parter behöver således sam-

verka för att garantera att rekryteringsprocessen genomförs på ett korrekt och transparent 

sätt. Rekryteringsprocessen uppges inte ha varit föremål för internkontroll eller liknande. Det 

har inte genomförts några riskanalyser kopplade till området och det har därmed inte funnits 

någon process för att fånga upp om exempelvis rutinerna kring kommunikation följs. 

7.5.1 Bedömning  

Bedömningen baseras på att vår granskning visar att en mottagningsbekräftelse i normalfallet 

skickas när en ansökan har inkommit. Enligt de intervjuade sektionscheferna och HR-chefen 

fungerar den automatiska bekräftelsen i systemet väl och innebär att sökande får ett direkt 

besked om att ansökan registrerats. Detta moment bedöms därför fungera tillfredställande. 

När det gäller information om rekryteringens olika steg framgår det däremot att kommuni-

kationen endast sker delvis och inte på ett enhetligt sätt. Även om rutinen anger att sökande 

ska informeras längs vägen är det inte specificerat vilken typ av information som ska lämnas 

i de inledande stegen. Ansvaret för återkoppling ligger på den rekryterande chefen, vilket i 

praktiken leder till betydande variationer mellan olika chefer och sektioner. I vissa fall anges 

processen redan i annonsen, medan detta i andra rekryteringar inte görs alls. HR-strateger 

behöver ibland påminna chefer för att återkoppling ska ske, och det saknas systematisk upp-

följning som säkerställer att rutinen faktiskt följs. Sammantaget innebär detta att sökande 

inte konsekvent informeras om rekryteringens olika steg. 

Även informationen om när en rekrytering är avslutad fungerar endast delvis. Systemet möj-

liggör att ett automatiskt avslutsmeddelande skickas till samtliga sökande när rekryteringen 

stängs, men detta förutsätter att annonsen avslutas korrekt i systemet. Av våra intervjuer 

framgår att detta inte alltid sker, vilket innebär att vissa sökande riskerar att bli utan besked 

om att tjänsten är tillsatt. Intervjuade kandidater får visserligen personlig återkoppling, men 

för övriga sökande är systemets avslutsfunktion avgörande. Då det inte finns någon intern-

kontroll eller annan strukturerad uppföljning av om avslutsmeddelanden faktiskt skickas, är 

Vår bedömning är att det i allt väsentligt:  

- skickas mottagningsbekräftelse när en ansökan har inkommit 

- informeras om rekryteringens olika steg 

- informeras om när en rekrytering är avslutad 
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efterlevnaden bristfällig. Därmed kan det konstateras att det finns en risk för att sökande inte 

alltid informeras om att rekryteringen har avslutats. 
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8 SAMLAD BEDÖMNING OCH REKOMMENDATIONER 

Syftet med granskningen har varit att bedöma om kommunstyrelsen säkerställt personal- och 

kompetensförsörjningen på kort och lång sikt samt om det finns ändamålsenliga rutiner för 

rekryteringsprocessen. 

Vår samlade bedömning utifrån granskningens syfte är att det i allt väsentligt finns styrdo-

kument för personal- och kompetensförsörjning på kort och lång sikt. Vi konstaterar även 

att det finns rutiner för rekryteringsprocessen, som till stor del är ändamålsenligt utfor-

made. Den interna styrningen och kontrollen av kompetensförsörjnings- och rekryterings-

arbetet bedömer vi däremot som endast delvis tillräcklig. 

Se inledning samt respektive rapportkapitel för en mer detaljerad beskrivning. 

Utifrån resultatet av vår granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:  

• Säkerställa att framtagna kompetensförsörjningsplaner för respektive sektion är gäl-

lande.  

• Fastställa HR-funktionens roll i personal- och kompetensförsörjningsarbetet. 

• Säkerställa att uppföljning av kompetensförsörjningsplanerna sker en gång per år 

såsom föreskrivet i de sektionsvisa kompetensförsörjningsplanerna.  

• Säkerställa att analys av orsaker till personalomsättning sker systematiskt.  

• Utveckla rutin för rapportering av personal- och kompetensförsörjningsarbetet till 

kommunstyrelsen.   

• Se över om rutin för rekrytering behöver uppdateras och kompletteras med informat-

ion om roll- och ansvarsfördelning. 

• Överväga att införa system för kontroll och uppföljning av att rutin för rekrytering ef-

terlevs i alla delar av rekryteringsprocessen. 
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9 BILAGOR 
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Uppföljning kompetensförsörjningsplan, Samhällssektionen 
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Demografiutredning 2025-2039 

Resultat 2024, medarbetarenkäten 

Rutin för rekrytering Tranemo kommun, 2019-06-27 

Protokoll samverkan 2025-10-07 

Tillägg till protokoll 2025-10-10 

Årsredovisning 2024 

Budget Tranemo kommun 2026-2028 

Handlingsplan för strategisk kompetensförsörjning, 2025-01-26 


