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2 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har av Tranemo kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
arbetet med personal- och kompetensférsorjning samt rutinerna for rekrytering. Uppdraget
ingar i revisionsplanen for ar 2025.

Syftet med granskningen har varit att bedoma om kommunstyrelsen sakerstallt personal- och
kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt samt om det finns andamalsenliga rutiner for
rekryteringsprocessen.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att det i allt vasentligt finns styrdo-
kument for personal- och kompetensforsorjning pa kort och lang sikt. Vi konstaterar dven
att det finns rutiner for rekryteringsprocessen, som till stor del ar andamalsenligt utfor-
made. Den interna styrningen och kontrollen av kompetensforsorjnings- och rekryterings-
arbetet bedomer vi diremot som endast delvis tillracklig.

Bakgrunden till var samlade bedémning ar att granskningen visat att kommunstyrelsen har
antagit styrdokument som reglerar arbetet med personal- och kompetensférsérjning. Arbetet
praglas av vissa strukturer och processer som till stor del fungerar, exempelvis genom syste-
matiska kartlaggningar och analyser av kompetensbehov. Kommunen har delvis en kom-
munovergripande strategi samt en faststalld ansvarsfordelning for personal- och kompetens-
forsorjningen da det finns framtagna kompetensforsorjningsplaner for respektive sektion i
verksamheten. Det varierar dock hur styrande dessa ar och om de ar tillrackligt uppdaterade,
vilket riskerar att leda till otydlighet i styrning och genomférande.

Vi ser att det finns behov av att gora en 6versyn av arbetet med kompetensforsorjningspla-
nerna, daven om den sammantagna bedomningen ar att det bedrivs ett aktivt personal- och
kompetensforsorjningsarbete i kommunen. Vi bedémer att kommunstyrelsen endast delvis
sakerstallt tillracklig uppfoljning och rapportering avseende arbetet med personal- och kom-
petensforsorjning.

Vidare genomfors orsaksanalyser av personalomsattning endast delvis, vilket begransar moj-
ligheten att identifiera och atgarda bakomliggande problem. Ett utvecklingsomrade ar avsak-
naden av ett systematiskt arbete kopplat till resultatet av medarbetarundersékningen, som
kan utgora en viktig del i att undersdka vilka faktorer som paverkar personal- och kompetens-
forsorjningen.

Vi bedémer i allt vasentligt att dokumenterade rekryteringsrutiner finns pa plats och att dessa
till viss del beskriver ansvarsfordelningen for rekryteringsprocessens olika steg. De proces-
serna vi tagit del av foljer till stor del rutinen for rekrytering. Vi har inom ramen for gransk-
ningen inte granskat chefsrekrytering specifikt. Vid intervjuer med fackliga féretradare fram-
gar dock uppfattningen att rutiner kopplat till chefsrekrytering inte alltid efterlevs.

| det foljande redovisas vara samlade bedomningar av respektive revisionsfraga.
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Nej Endast delvis

| alit vasentligt Ja

d

Revisionsfraga

Bedomning

Finns det en kommunovergripande strategi for att sakerstalla personal-
och kompetensforsorjning pa lang och kort sikt?

Endast delvis

Genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av personal- och
kompetensforsérjningsbehov pa lang och kort sikt?

| allt vasentligt

Genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av orsaker till per-
sonalomsattning?

Endast delvis

Finns det en faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsorjning?

Endast delvis

Finns det ett systematiskt arbete for att hantera resultatet av medarbe-
tarundersokningen inom ramen for kompetensforsorjningsarbetet?

Nej

Har kommunstyrelsen sakerstallt tillracklig uppféljning och rapportering
avseende arbetet med personal- och kompetensforsérjning for att kunna
fatta beslut om adekvata atgarder i syfte att tillse kompetensbehov pa
kort och lang sikt?

Endast delvis

Finns dokumenterade rutiner for rekryteringar (ansékningsprocess, krav-
profil, aterkoppling med mera)?

| allt vasentligt

Finns det en tydlig roll- och ansvarsfordelning for rekryteringsprocessen?

Endast delvis

Skickas mottagningsbekraftelse nar en ansékan har inkommit?

| allt vasentligt

Informeras den s6kande om rekryteringens olika steg?

| allt vasentligt

Informeras den sékande om néar en rekrytering ar avslutad?

| allt vasentligt

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vdra bedémningar hénvisar vi till respektive av-

snitt i revisionsrapporten.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

e Sidkerstdlla att framtagna kompetensforsorjningsplaner for respektive sektion ar gal-

lande.

e Faststalla HR-funktionens roll i personal- och kompetensférsorjningsarbetet.
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e Sakerstalla att uppfoljning av kompetensforsorjningsplanerna sker en gang per ar
sasom foreskrivet i de sektionsvisa kompetensférsorjningsplanerna.

e Sdkerstalla att analys av orsaker till personalomsattning sker systematiskt.

e Utveckla rutin for rapportering av personal- och kompetensférsorjningsarbetet till
kommunstyrelsen.

e Se 6ver om rutin for rekrytering behéver uppdateras och kompletteras med informat-
ion om roll- och ansvarsfordelning.

e Overviga att inféra system for kontroll och uppféljning av att rutin for rekrytering ef-
terlevs i alla delar av rekryteringsprocessen.
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3 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning har av Tranemo kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
kommunens arbete med personal- och kompetensforsoérjning samt rutiner for rekrytering.
Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2025.

Enligt Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) ar personal- och kompetensforsorjningen val-
fardens storsta utmaning. Det ar inte tillrackligt att hantera kompetensbehov genom att en-
bart rekrytera fler. Enligt SKR kravs det nya arbetssatt samtidigt som kompetens hos befintliga
medarbetare tillvaratas och utvecklas.

Det framgar av kommunstyrelsens reglemente att styrelsen &r kommunens organ for alla fra-
gor som ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare, tillika
anstallningsmyndighet.

Revisorerna bedomer att det foreligger en risk att styrning och ledningen nar det géller kom-
munstyrelsens arbete avseende personal- och kompetensforsorjning samt rekrytering av che-
fer inte ar tillfredstallande.

4 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att bedoma om kommunstyrelsen sakerstallt personal- och
kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt samt om det finns andamalsenliga rutiner for
rekryteringsprocessen.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:

e Finns det en kommunovergripande strategi for att sakerstéalla personal- och kompe-
tensforsorjning pa lang och kort sikt?

e Genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av personal- och kompetensfor-
sorjningsbehov pa lang och kort sikt?

e Genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av orsaker till personalomsatt-
ning?

e Finns det en faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och kompe-
tensforsorjning?

e Finns det ett systematiskt arbete for att hantera resultatet av medarbetarundersok-
ningen inom ramen for kompetensférsorjningsarbetet?

e Har kommunstyrelsen sakerstallt tillracklig uppfoljning och rapportering avseende ar-
betet med personal- och kompetensférsorjning for att kunna fatta beslut om adekvata
atgarder i syfte att tillse kompetensbehov pa kort och lang sikt?

e Finns dokumenterade rutiner for rekryteringar (ansékningsprocess, kravprofil, ater-
koppling med mera)?

e Finns det en tydlig roll- och ansvarsférdelning for rekryteringsprocessen?
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e Skickas mottagningsbekraftelse nar en ansékan har inkommit?
e Informeras den sokande om rekryteringens olika steg?
e Informeras den sékande om nar en rekrytering ar avslutad?

4.1 AVGRANSNING

Granskningen omfattar kommunstyrelsens 6vergripande arbete for att sakerstalla personal-
och kompetensforsorjning samt rutiner for rekrytering.

5 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

e 6 kap. 6 § kommunallagen (2017:725)
e Huvudéverenskommelsen (HOK) 2024

6 METOD

Granskningen har genomforts genom dokumentstudier (se bilaga med férteckning 6ver do-
kument) samt intervjuer/avstamningar med fortroendevalda och berérda tjanstepersoner.

Intervjuer har genomforts med:

e Kommunstyrelsens presidium

e Tillférordnad kommundirektér

e Sektionschef for larandesektionen, omsorgssektionen, samhallssektionen och ser-
vicesektionen

e HR-chef

e Fackliga féretradare for Kommunal, Sveriges larare och SACO-féreningen?

De bedémningar som avlamnas i granskningen har utgatt ifran féljande bedémningsnivaer.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

Rapporten ar faktakontrollerad av de intervjuade.

! De fackférbund som representerar flest medlemmar inom kommunen.
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7 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

7.1 ORGANISATION OCH STYRNING FOR KOMPETENSFORSORJNINGSARBETET
| detta avsnitt besvaras foljande revisionsfragor:

e Finns det en kommunovergripande strategi for att sakerstalla personal- och kompe-
tensforsorjning pa lang och kort sikt?

e Finns det en faststalld ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och kompe-
tensforsorjning?

Kommunstyrelsens delegationsordning utgor det styrdokument som faststaller var beslut om
anstallningar ska fattas.? | enlighet med delegationsordningen ansvarar sektionscheferna for
anstallning av funktionschefer, verksamhetschefer och enhetschefer, vilka i sin tur ansvarar
for anstallning av 6vriga medarbetare. Sektionscheferna har det 6vergripande ansvaret for
personalforsorjningen inom respektive verksamhet, och intervjuerna visar att ansvaret for att
utarbeta strategier for kompetensférsorjning dven ar placerat pa denna niva. De intervjuade
tjanstepersonerna framhaller att sektionerna har ett eget ansvar for kompetensférsorjnings-
fragorna da de innehar den specialistkunskap som kravs inom respektive omrade, men att HR
utgor en stodfunktion i dessa fragor.

Genom dokumentgranskning kan vi se att kompetensforsorjningsplaner med tillhérande bila-
gor har upprattats for:

e Lirandesektionen3
e Sambhillssektionen?
e Omsorgssektionen®
e Servicesektionen®

| kompetensforsorjningsplanerna anges att kommunstyrelsen ar beslutande for planerna. Vi
har inte tagit del av beslutsdokument som visar nar planerna antogs av kommunstyrelsen
men i samhallssektionens plan framgar att den beslutades 2021 och i larandesektionens
plan framgar att den uppdaterades 2023, men inte vilken instans som fattat beslutet. Enligt
uppgifter vi fatt for granskningen har samhallssektionen uppdaterat sin plan under 2025

2 Delegeringsordning fér kommunstyrelsen, 2025-06-11, § 103

3 Plan fér kompetensférsérjning, Lirandesektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Lirandesektionen, Bilaga 2 kar-
ridarvagar, Larandesektionen

4 Plan fér kompetensférsérjning, Samhillssektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Samhillssektionen, Bilaga 2 kar-
ridrvagar, Samhallssektionen

5 Plan fér kompetensférsérjning, Omsorgssektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Omsorgssektionen, Bilaga 2 kar-
ridrvagar, Omsorgssektionen

6 Plan fér kompetensférsérjning, Servicesektionen, Bilaga 1 personalstatistik, Servicesektionen, Bilaga 2 karriar-
vagar, Servicesektionen
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men da HR-strategen som ansvarade for dokumentationen slutade strax darefter har det
inte gatt att aterfinna den senaste versionen.

De intervjuade tjanstepersonerna uppger att HR-funktionens roll i framtagandet av kompe-
tensforsorjningsplanerna ar att fora dialog med sektionerna och stotta med underlag for att
sakerstalla att dven ett kommundvergripande perspektiv beaktas. HR-funktionen har utar-
betat en mall fér kompetensfoérsérjningsplanerna och bidrar med relevanta underlag och
analyser. Av intervjuerna framgar att HR-funktionen tidigare inte haft en lika framtradande
roll i detta arbete, vilket delvis forklaras av att kommunen tidigare delade HR-funktion med
Svenljunga kommun. Sedan Tranemo kommun etablerade en egen HR-funktion i oktober
2025 har forutsattningarna forbattrats for att driva arbetet mer samlat och strategiskt, men
annu finns inga faststallda rutiner for hur arbetet ska ske.

Det pagar dock ett arbete med att tydliggéra HR-funktionens uppdrag och vilken typ av stéd
som funktionen kan erbjuda framover. Enligt de intervjuade tjanstepersonerna ar det tydligt
att HR-funktionen utgor en stédfunktion i personal- och kompetensforsérjningsfragor, men
det grundlaggande uppdraget ar annu inte formellt dokumenterat. Det framhalls som posi-
tivt att kommunen numera har en egen HR-funktion, da detta innebar en ndarmare koppling
till verksamheterna och minskar de utmaningar som tidigare fanns kopplade till olika organi-
satoriska kulturer och forutsattningar mellan kommunerna. Nu nar kommunen har en egen
HR-funktion ges battre forutsattningar att arbeta mer strukturerat med personal- och kom-
petensforsorjningsfragor.

| det lokala avtalet om samverkan och arbetsmiljo’ framgar att samverkan ska ske mellan ar-
betsgivare och fackliga organisationer i personal- och kompetensforsorjningsfragor. De inter-
vjuade fackliga foretradarna upplever att de far vara delaktiga i framtagandet av kompetens-
forsorjningsplanerna och uppdateringar som sker. Planerna hanteras inom ramen for samver-
kansgrupperna i verksamheten samt den centrala samverkan. De fackliga foretradarna ut-
trycker dock att kompetensforsorjningsplanerna till stor del forblir teoretiska dokument och
att de fragor som de egentligen 6nskar diskutera, exempelvis hur arbetsgivaren sakerstaller
att ratt kompetens finns pa ratt plats, inte alltid ges tillrackligt utrymme.

De fackliga foretradarna uppger vidare att det ar HR-funktionen som driver arbetet men att
det inte alltid har fungerat och uppdatering av planerna har sldpat efter vissa ar. Inom om-
sorgssektionen upplevs att det som spelas in fran fackligt hall inte alltid tas i beaktande. De
fackliga foretradarna anser att planerna i sig ar bra men att implementeringen inte fungerar
fullt ut och att det ar svart att se resultatet avdem. Det lyfts vidare som problematiskt att det
varit en stor chefsomsattning i kommunen vilket skapat oro i arbetsgrupperna och att fokus
legat pa andra fragor.

Ansvarsfordelning avseende arbetet med personal- och kompetensférsorjning framgar dven
av kompetensforsorjningsplanerna. Dar framgar att sektionerna ansvarar for att uppratta

7 Lokalt avtal om Tranemo kommun, 2018-09-07
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kompetensforsorjningsplaner. Planerna och utvarderingar behandlas sedan i allmanna ut-
skottet och kommunstyrelsen innan de skickas till HR-funktionen for analys av sektionséver-
gripande atgarder. Det rader dock osdkerhet kring huruvida planerna ar gallande da det vid
intervjuer med kommundirekt6r och sektionschefer ges olika bild av hur planerna anvands.
En sektion uppger att det har gjorts ett arbete med att ga igenom planerna i ledningsgrupp
och med olika professioner i verksamheten som har bidragit med inspel till behoven, samt
att planerna foljs upp regelbundet med hjalp av HR-strateg. En annan sektion framfor att
planerna har funnits i flera ar och att de kan behova revideras, samt att det ar tveksamt om
de har forankrats och fatt det genomslag som de borde.

Det framhalls emellertid att planerna endast ar en del i kompetensforsorjningsarbetet och att
kommunen har hog prioritet pa dessa fragor oavsett om planerna ar styrande eller inte. De
intervjuade tjanstepersonerna lyfter som exempel att det pagar ett aktivt arbete for att kom-
munen ska vara en attraktiv arbetsgivare, som ar ett av kommunfullmaktiges méal.2 Givet kom-
munens geografiska lage ar konkurrensen om arbetskraften hog samtidigt som personer pa
arbetsmarknaden med ratt kompetens beddéms vara Iag inom vissa kategorier. Nagra yrkes-
grupper som det rader brist pa och/eller har varit svart att rekrytera till kommunen ar sjuk-
skoterskor, socialsekreterare, bistandshandlaggare, kockar, social-chef och VA-chef. For att
uppfattas som en attraktiv arbetsgivare har kommunen bland annat satsat pa formaner for
de anstallda.

De intervjuade tjanstepersonerna upplever att politiken har ett intresse fér personal- och
kompetensforsorjningsfragor. Vid intervjuer med fortroendevalda framgar att kompetensfor-
sorjningsfragor diskuteras utifran olika aspekter, exempelvis hur kommunen ska vara en at-
traktiv arbetsplats. Personalvolymer diskuteras i kommunstyrelsen inom ramen fér budget-
processen och vid behov av specifika tjanster. Vi noterar dock att det rader oenighet bland
fortroendevalda i kommunstyrelsen vilka fragor som ska prioriteras och hur strategin ska vara
utformad. Liksom i forvaltningen finns det olika bild av om det faktiskt finns strategier som ar
styrande for arbetet med personal- och kompetensforsorjning eller ej.

7.1.1 Bed6émning

Var beddomning ar att det endast delvis finns en kommundvergripande strategi for att saker-
stalla personal- och kompetensforsérjning pa lang och kort sikt

Beddmningen baseras pa att det finns dokumenterade kompetensforsorjningsplaner for re-
spektive sektion som delvis har ett kommundvergripande perspektiv. Det rader dock tvek-
samheter om arbetet med framtagandet av planerna féljer den mall som det &r téankt, da HR-
funktionen inte tidigare haft en sammanhallande roll i detta arbete och inte haft kapacitet att
stotta i den man det behdvs. Vi ser att det vore fordelaktigt att det utses en sammanhallande

8 Budget Tranemo kommun 2026-2028
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funktion for arbetet for att skapa en tydlig strategi och riktning for personal- och kompetens-
forsorjningsarbetet framat.

Intervjuer har vidare visat att det rader otydligheter om planerna ar styrande for kompetens-
forsorjningsarbetet samt om de ar aktuella och férankrade i organisationen. Vi har inte kunnat
harleda nar beslut om planerna togs for samtliga sektioner men enligt intervjuade tjanste-
personer och fackliga foretradare har de inte uppdaterats de senaste aren vilket innebar att
de delvis kan vara inaktuella. Planerna med tillhérande bilagor ar val beskrivna men vi gor
bedémningen att de inte fatt tillrdckligt genomslag i organisationen.

Vi konstaterar att planerna endast ar en del i kompetensforsérjningsarbetet och att kommu-
nen har prioritet pa dessa fragor oavsett om planerna ar styrande eller inte, exempelvis ge-
nom mal och insatser for att kommunen ska vara en attraktiv arbetsgivare. Vi bedémer dock
att det delvis saknas en sammanhallen strategi for personal- och kompetensférsorjningen i
kommunen pa lang och kort sikt.

Var bedomning ar att det endast delvis finns en faststalld ansvarsfordelning avseende arbe-
tet med personal- och kompetensférsorjning

Det finns beskrivningar kring ansvarsfordelning i kompetensforsorjningsplanerna avseende
upprattande av planerna. Delegationsordningen anger att sektionschefer ansvarar for per-
sonalférsorjningen och vid intervjuer framgar vidare att de ansvarar for kompetensforsorj-
ningsarbetet vid sin sektion, med stdd av HR-funktionen. Det ges olika bild av HR-funktionens
roll i arbetet och det rader samstammighet kring att HR-funktionens roll behover ses 6ver vad
galler att driva kompetensforsorjningsfragor och stotta sektionerna i deras arbete. Sarskilt nu
da kommunen har sin egen HR-funktion finns behov av att faststalla hur arbetet ska drivas
framat, som ar tydligt for alla parter.

Aven de fackliga organisationernas roll i personal- och kompetensférsérjningsarbetet kan be-
hova ses 6ver da samverkansavtalet inte anger specifikt hur samarbetet ska ske och det vari-
erar hur dialogen fungerar mellan de olika sektionerna.

Vi bedomer darfor att ansvarsfordelningen behover faststallas for arbetet med personal- och
kompetensforsorjningen sa att det blir tydligt for alla parter.

7.2 KARTLAGGNING OCH ANALYS AV KOMPETENSFORSORININGEN
| detta avsnitt besvaras foljande revisionsfragor:

e Genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av personal- och kompetensfor-
sorjningsbehov pa lang och kort sikt?

e Genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av orsaker till personalomsatt-
ning?
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Genom framtagandet av kompetensforsorjningsplanerna gors kartlaggningar och analyser av
personal- och kompetensforsorjningsbehov. Enligt planerna arbetas det fram i tre steg. Arbe-
tet inleds med att identifiera verksamhetens behov genom att ta fram nddvandiga faktaun-
derlag sasom personalstatistik, en beskrivning av sektionens mal, uppdrag och férvantad ut-
veckling, samt en analys av den bild som framtrader i materialet. Utifran denna analys utfor-
mas en handlingsplan som beskriver vilka atgarder som behdver vidtas for att skapa goda
verksamhetsresultat, med fokus pa att attrahera, rekrytera, introducera, behalla och utveckla
samt vid behov avveckla eller stadlla om. Slutligen foljs verksamhetens resultat upp, dar en
forsta beskrivning kan géras redan nar planen tas fram, medan en mer férdjupad uppféljning
blir mojlig i samband med néasta planeringsperiod.

Vid intervjuer med sektionschefer framgar att det ar olika underlag som ligger till grund for
planerna, i vissa fall ror det sig inte om nagon dokumenterad analys utan kunskap som finns
hos verksamhetschefer med flera dar behovet ses dver infor varje ny rekrytering. Av doku-
ment vi tagit del av, kopplat till kompetensforsérjningsplanerna, framgar att det finns bilagor
med personalstatistik och karridarvagar framtagna for respektive sektion. Det framgar dock
inte nar dessa utarbetades eller om de har reviderats sedan dess.

Inom larandesektionen uppger sektionschefen att det genomférs kontinuerliga kartlagg-
ningar och analyser inom flera omraden. Bland annat uppges att kompetensforsérjningen
foljs upp genom de arliga kvalitetsredovisningar som huvudmannen enligt regelverk ar skyldig
att ta fram.

Vidare utarbetas en handlingsplan fér strategisk kompetensférsérjning® inom ramen fér Hu-
vuddverenskommelsen (HOK), ett kollektivavtal mellan arbetsgivare och fackliga organisat-
ioner inom kommuner och regioner som reglerar I6ner och allmanna anstallningsvillkor. Enligt
HOK-24 ska arbetsgivaren, i dialog med fackliga féretrddare, ta fram handlingsplaner avse-
ende bland annat strategisk kompetensforsorjning. Tidigare var det ett krav att varje kommun
skulle uppratta en handlingsplan for kompetensforsorjningen och dven om detta krav inte
langre foreligger avser ldrandesektionen att ta fram en s&dan plan dven fér 2025. Aven kom-
munens egen kompetensforsorjningsplan for larandesektionen féljs upp minst vartannat ar,
senast i augusti 2023. Att uppfoljning inte har genomforts darefter forklaras av sektionsche-
fen bero pa bristande HR-stdd. Forutsdttningarna bedéms nu vara battre i och med att det
finns sarskilt utpekade HR-strateger som stod till sektionerna.

Vid intervjuer med sektionschefer lyfts dven fram att enligt kommunens styrmodell° ska
varje chef arligen genomféra en nuldgesanalys, som ett led i att kvalitetssdkra grunduppdra-
get. Vi har for granskningen tagit del av nuldagesanalyser, dar styrkor och svagheter inom sekt-
ionerna analyseras och kompetensforsorjning ar en faktor. Enligt intervjuade sektionschefer
tas det fram aktiviteter utifran nuldgesanalysen som féljs upp i hela chefskedjan. Resultatet

% Handlingsplan fér strategisk kompetensforsérjning, 2025-01-26
10 styrmodell f6r Tranemo kommun, Kommunfullméaktige 2020-10-12
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kan variera fran ar till ar men for manga yrkesgrupper andras inget utan utmaningarna inom
kompetensforsorjning bestar.

Vidare har det tagits fram en demografiutredning!! under 2025 som visar hur kompetensfér-
sorjningsbehovet ser ut 15 ar framat i tiden. Rapporten visar statistik over olika faktorer som
paverkar kompetensforsorjningen, totalt for kommunen och for respektive sektion. Den stat-
istiska datan kompletteras med en analys éver hur kommunens egna verksamheter ser pa de
demografiska forandringarna fordelat per sektion, med antaganden om hur kommunens
kompetensforsorjning teoretiskt kommer att se ut givet den tillgangliga arbetskraften.

En vasentlig del av kompetensférsorjningsarbetet ar dven att kartlagga och analysera perso-
nalomsattningen. Vid intervjuer framkommer att statistik 6éver personalomsattningen tas
fram i samband med arsredovisningen, och att analysen genomfors i dialog med respektive
sektion. | arsredovisningen kan vi se att personalomséattningen redovisas uppdelat pa pens-
ionsavgangar och intern- och extern rorlighet med en efterféljande analys pa overgripande
niva.!? Statistik 6ver personalomsattningen redovisas dven sektionsvis.

Det ar dock inte helt klarlagt hur denna process ar utformad eller var ansvaret for den ar
placerat, sarskilt mot bakgrund av att HR-funktionen tidigare inte haft en framtradande roll i
detta arbete. HR-chefen beddmer emellertid att analysen bor genomféras systematiskt och
minst en gang per ar framover. Sektionscheferna uppfattar att HR-funktionens ansvar framst
bestar i att granska personalomsattningssiffrorna for att avgéra om roérligheten ar intern eller
extern samt att, i samband med budgetprocessen, fora dialog med kommunstyrelsen om per-
sonalvolymer.

Det forekommer variationer mellan sektionerna i hur arbetet med analyser av personalom-
sattning bedrivs. Exempelvis inom samhallssektionen uppges det finnas en rutin som innebar
att varje chef ska genomfora en avslutningsintervju och dokumentera denna i personalsyste-
met. Inom ldarandesektionen uppges att personalomsattningsstatistik analyseras arligen som
en del av skolans systematiska kvalitetsarbete. Det ar dock oklart hur resultaten fran avslut-
ningsintervjuerna omhandertas centralt samt om nagon forvaltningsdvergripande analys ge-
nomfors.

De intervjuade fortroendevalda uppger att statistik om personalomsattning presenteras i
samband med delars- och arsrapport, det vill sdga tva ganger per ar. Trots att statistik over
personalomsattningen tas fram och foljs upp regelbundet bedéms analyserna vara otillrack-
liga nar det galler att identifiera orsakerna till omsattningen. Vid intervjuer med tjansteperso-
ner framkommer att det saknas enhetliga rutiner och strukturer for att genomfdra och doku-
mentera avslutningssamtal, vilket leder till att arbetet utférs pa olika satt i de olika

11 Demografiutredning 2025-2039
12 Arsredovisning 2024
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sektionerna. En bidragande orsak uppges vara den tidigare HR-situationen, da det inte funnits
nagon ansvarig for att halla ihop arbetet.

7.2.1 Bedomning

Var bedémning ar att det i allt vasentligt genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av
personal- och kompetensférsorjningsbehov.

Beddmningen baseras pa att granskningen har visat att det dven finns andra dokument sasom
demografiutredning, med aktuella data éver kompetensbehov, som anvdands som utgangs-
punkt for kompetensfoérsorjningsarbetet samt andra sarskilt framtagna dokument fér vissa av
sektionerna. Sektionerna har darmed andra satt, utéver planerna, att kartlagga och analysera
behov, som utgor viktiga underlag for personal- och kompetensforsorjningsarbetet. Som hel-
het bedomer vi att det finns goda underlag for kartlaggningar och analyser av personal- och
kompetensforsorjningsbehov.

Vid intervjuer framkommer dock att det varierar hur kartlaggningar och analyser av perso-
nal- och kompetensforsorjningsbehov genomfors. Kompetensforsoérjningsplanerna anger
vilka underlag och analyser som ska utarbetas men det ar oklart om dessa har uppdaterats
systematiskt sedan planerna togs fram.

Var bedémning ar att det endast delvis genomfors systematiska kartlaggningar och analyser av
orsaker till personalomsattning.

Beddmningen baseras pa att statistik dver personalomséattningen foljs inom varje sektion
samt Overgripande for kommunen. Statistiken presenteras i samband med arsredovisningen
men det ar inte helt klarlagt hur denna process ar utformad eller var ansvaret fér analysen
ligger. Vi kan inte se att det finns nagon samlad djupgaende analys av orsaker till personal-
omsattningen.

Avslutningssamtal genomférs men det ar oklart hur resultaten fran avslutningsintervjuerna
omhandertas samt om nagon forvaltningsdvergripande analys genomfors. Vi ser att arbetet
med att kartlagga och analysera orsaker till personalomsattningen kan utvecklas och att an-
svaret for detta behdver faststallas.

7.3 KONTROLL OCH UPPFOLINING AV KOMPETENSFORSORJNINGSARBETET

| detta avsnitt besvaras foljande revisionsfragor:

e Har kommunstyrelsen sakerstallt tillracklig uppfoljning och rapportering avseende arbetet
med personal- och kompetensforsorjning for att kunna fatta beslut om adekvata atgarder
i syfte att tillse kompetensbehov pa kort och lang sikt?

Sidan 14 av 24



Granskning av kompetensforsorjning och rutiner for rekrytering| Azets

e Finns det ett systematiskt arbete for att hantera resultatet av medarbetarundersokningen
inom ramen for kompetensforsorjningsarbetet?

Av intervjuer framgar att det saknas information om uppféljning och rapportering avseende
personal- och kompetensforsorjningsarbetet i HR:s arshjul men att detta ska ses 6ver fram-
gent. Av kompetensforsorjningsplanerna framgar emellertid att varje sektion ska uppratta
en kompetensforsorjningsplan for en trears period och att denna ska utvarderas arligen. Vi
har tagit del av dokument med uppféljning av kompetensférsdrjningsplan for ldrande-13,
samhills'4- och servicesektionen'®> men inte for omsorgssektionen da det enligt uppgifter
inte gjorts nagon uppféljning dar. Av dokumenten framgar att samtliga uppfoéljningar ge-
nomfordes under 2023. Samhallsektionen uppger dock att kompetensforsorjningsplanen
foljs upp och revideras arligen. Det framgar inte av de dokument vi tagit del av om uppfolj-
ningarna har rapporterats till kommunstyrelsen. Inom samhallssektionen uppges att kompe-
tensforsorjningsplanen inte skickas med till kommunstyrelsen, men att det informeras om
att den ar uppdaterad enligt verksamhetsplan.

Som tidigare namnts féljs personalomsattningen upp i samband med delars- och arsrapport.
Kommunstyrelsen far darmed ta del av siffrorna tva ganger per ar. Kompetensfoérsorjningsar-
betet eller planerna specifikt uppges inte rapporteras till kommunstyrelsen enligt intervjuade
fortroendevalda. Personalfragor lyfts inom ordinarie uppfoéljningar men da pa en mer 6ver-
gripande niva. Det uppges inte heller varit aktuellt att besluta om nagra atgarder med anled-
ning av kompetensforsorjningsplanerna.

En del i uppfoéljning av kompetensforsorjningsarbetet kan dven vara genomférandet av med-
arbetarundersodkningar. Enligt intervjuade finns ingen direkt koppling mellan resultaten av
kommunens medarbetarundersékning och kompetensforsorjningsarbetet, men det finns fra-
gor som kan vara relevanta. Vi har tagit del av genomférd medarbetarundersékning fér 202416
som visar att det finns fragor inom omradet “kompetens- och utvecklingsmojligheter” som
kan ha koppling till kompetensforsorjningsfragor. Det dr oklart om de har anvants for att ana-
lysera kompetensforsérjningen men enligt HR-chef kan det vara relevant att gora det framo-
ver.

Det lyfts vidare att enkdten endast gar ut vartannat ar vilket uppges bero pa tidigare kapaci-
tetsbrist hos HR-funktionen, men ambitionen ar att utveckla arbetet med medarbetarunder-
sokningen framover. Intervjuade fackliga foretradare lyfter att medarbetarenkaten borde ha
fler fragor kring kompetensforsorjning och att den bér genomfoéras atminstone varje ar.
Detta lyfts dven bland fértroendevalda som anser att nuvarande medarbetarundersékningar
inte ar tillrackliga for att komma till botten med eventuella arbetsmiljoproblem, som dven
kan vara orsak till att personal véljer att lamna kommunen.

13 Uppféljning kompetensférsodrjningsplan, Lirandesektionen
1 Uppfdljning kompetensférsérjningsplan, Samhillssektionen
15 Uppfdljning kompetensférsérjningsplan, Servicesektionen
16 Resultat 2024, medarbetarenkiten
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7.3.1 Bed6émning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen endast delvis har sakerstallt tillrdcklig uppféljning och
rapportering avseende arbetet med personal- och kompetensférsorjning.

Bedomningen baseras pa att utifrdn de underlag som vi har tagit del av kan vi se att den sen-
aste uppfoljningen av kompetensforsorjningsplanerna genomfoérdes under 2023 och att upp-
foljning inte skett i samtliga sektioner. Uppfoljning av planerna har saledes inte skett arligen
sasom planerna foreskriver. Vi kan inte utldasa av underlagen om uppféljningen av planerna
har rapporterats till kommunstyrelsen och enligt intervjuade fortroendevalda finns ingen sa-
dan rutin i dagslaget. Personalomsattningen foljs emellertid upp systematiskt inom ramen for
hel- och delarsredovisningen.

Vi kan se att personalfragor i stort som har koppling till personal- och kompetensférsorjnings-
arbetet ar uppe pa agendan, men vi bedémer att en rutin for en mer systematisk rapportering
till kommunstyrelsen bor utvecklas.

Var bedémning ar att det inte finns ett systematiskt arbete for att hantera resultatet av medar-
betarundersokningen inom ramen for kompetensforsorjningsarbetet.

Beddmningen baseras pa att medarbetarundersokningar genomférs vartannat ar men att
dessa inte har ndgon direkt koppling till kompetensforsorjning. Det finns eventuellt mojlighet
att dra slutsatser kring resultaten men enligt uppgifter vi fatt analyseras medarbetarunder-
sokningen inte utifran ett kompetensforsorjningsperspektiv i dagslaget. Bade tjansteperso-
ner, fackliga foretradare och fértroendevalda lyfter dessutom att medarbetarundersokningar
sker for sallan och att det kan behova utokas i bade frekvens och antal fragor framover.

Da medarbetarundersdkningen inte innehaller specifika fragor om kompetensférsorjning och
inte analyseras utifran det perspektivet, bedomer vi att det inte finns ett systematiskt arbete
for att hantera resultatet av medarbetarundersékningen.

7.4 RUTINER OCH ANSVARSFORDELNING FOR REKRYTERINGSARBETET

| detta avsnitt besvaras foljande revisionsfragor:

e Finns dokumenterade rutiner for rekryteringar (ansdkningsprocess, kravprofil, aterkopp-
ling med mera)?

e Finns det en tydlig roll- och ansvarsférdelning for rekryteringsprocessen?
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En rutin for rekrytering?’ finns framtagen som &ar daterad 2019-06-27. Rutinen syftar till att
kunna gora valgrundade, effektiva och professionella rekryteringar till verksamheten och ska
vara ett hjalpmedel for att kvalitetssakra rekryteringsprocessens olika moment.

| rutinen finns varje moment i rekryteringsprocessen beskriven i foljande steg:

Analysera behovet
Kontrollera

Skapa kompetensprofil
Skriva annons
Annonsering

Urval

Intervju
Referenstagning

. Erbjudande

10. Avslut

11. Introduktion

© 0NV A WN R

| rutindokumentet finns utforlig information om hur ansdkningsprocessen gar till samt hur
kravprofil skapas, men det ar inte lika tydligt beskrivet avseende hur aterkoppling till sékande
ska ske.

Aven kompetensfdrsorjningsplanerna innehaller information om rekryteringsprocessen. | ser-
vicesektionens plan, dar HR-funktionen ar placerad, anges atgarder sasom att tillampa kom-
petensbaserad rekryteringsprocess, tydliggora karridarvagar samt vilka formaner som finns hos
arbetsgivaren. Det framgar dven hur ansvarsférdelningen ser ut for dessa atgarder. | 6vriga
sektioners kompetensforsorjningsplaner finns atgarder for rekrytering som kopplar an till de
specifika behov som finns i sektionen. Nagra av sektionscheferna uppger att en aktivitet i
kompetensforsorjningsplanerna ar att arbeta med rekrytering pa ett aktivt satt.

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 ar sektionscheferna dven med vid rekrytering till nyckeltjanster i
kommunen. Intervjuade sektionschefer upplever att rutinen ar tydlig avseende roll- och an-
svarsfordelning for rekryteringsprocessen. Delegationsordningen anger dven var det yttersta
ansvaret ligger.

| rutinen finns beskrivet vad rekryterande chefs roll ar i rekryteringen samt till viss del andra
roller sasom de fackliga organisationerna. Intervjuade tjanstepersoner upplever att rutinen

ar kand bland chefer men att finns vissa utmaningar kopplat till ansvarsférdelningen mellan
HR-funktionen och rekryterande chef, dar olika uppfattningar férekommer om vem som ska
gora vad. Nagra sektionschefer upplever att HR-funktionen inte &r delaktig i

17 Rutin fér rekrytering Tranemo kommun, 2019-06-27
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rekryteringsprocessen i dagslaget och att allt ansvar ligger pa rekryterande chef, men att det
kan komma att bli annorlunda nu nar kommunen har en egen HR-funktion. Andra sektions-
chefer upplever att det fungerar bra i praktiken och att de far ett gott stod fran HR-funkt-
ionen, daven om det inte finns en dokumenterad ansvarsférdelning for alla delar.

Avseende chefsrekryteringar ar det enligt HR-chefen tydligt att HR-funktionen ska medverka
vid samtliga chefsrekryteringar. Vid dessa rekryteringar ska aven fackliga representanter ges
mojlighet att delta. Av rutindokumentet framgar att samverkan pa ratt niva kravs infor vissa
forandringar i organisationen sasom forandring av en befattning, vakanssattning av tjanster
eller infor rekrytering av chefstjanst. Detta innebar att beroérda fackliga organisationer ska
informeras i ett tidigt skede och sedan kontinuerligt i rekryteringsarbetet. Enligt uppgifter
tillampas i regel MBL-forhandling vid tillsattning av chefstjanster.

Vid intervjuer med fackliga foretradare framkommer att det varierar hur samverkan sker vid
rekrytering beroende pa vad det ar for typ av tjanst som ska tillsattas, men att de fackliga
organisationerna i regel involveras vid chefsrekryteringar. Detta varierar dock mellan sektion-
erna. Inom larandesektionen uppges det vara en bra dialog och att rutinen i stort f6ljs. Inom
omsorgssektionen ar situationen en annan da intervjuade fackliga féretrddare menar att
facket inte alltid far ta del av kravprofil, eller att beslut om att tillsatta en chef meddelas utan
att fackliga foretradare haft mojlighet att delta vid intervju.

De fackliga foretradarna uppger att de anser att rutinen inte alltid f6ljs och att de har patalat
detta for arbetsgivaren. En omstandighet som férsvarar ar dock att det varit en hog omsatt-
ning pa chefer. Hogre chefspositioner sasom kommundirektor, sektionschef och HR-chef har
nyligen blivit tillsatta och dar finns forhoppning om att det kan bli en férandring framover.

Intervjuade fackliga foretradare uppger vidare att det finns fall som lett till tvisteférhandling.
Vi har fér granskningen tagit del av protokoll*® samt tilligg®® som visar att fackliga organisat-
ioner stallt sig oeniga till beslut om tillsattning av verksamhetschefer inom omsorgssektionen.
Av protokollen framgar bland annat att de fackliga organisationerna havdar bristande trans-
parens i urvalsprocessen och att det saknats en tydlig och 6ppen dialog. Vidare framgar att
de fackliga organisationerna havdar att beslut om vem som kommer att erbjudas tjansterna
redan var taget av arbetsgivaren och att ingen samverkan eller férhandling skett om tillsatt-
ningen av tjansterna.

De fackliga organisationerna deltar dven i viss man i arbetet med kravprofiler, intervjuer och
ovriga delar av rekryteringsprocessen. Intervjuer genomfors vanligtvis i tva steg, dar fackliga
representanter oftast medverkar vid det andra intervjutillfdllet. Av rutinen framgar att nar
det géller arbetsledande befattningar ska de fackliga representanterna ges mojlighet att traffa
de sokande vid ett intervjutillfalle, vanligtvis inte tillsammans med arbetsgivaren. Tester

18 protokoll samverkan 2025-10-07
19 Tillagg till protokoll 2025-10-10
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anvands i regel inte i rekryteringsprocessen. HR-chefen deltar vid intervjuer vid behov, framst
vid tillsattning av hogre befattningar.

Vi har inte tagit del av nagot dokument som beskriver roll- och ansvarsfordelning for rekryte-
ringsprocessen i sin helhet. Dessa uppgifter framgar heller inte tydligt i rutinen for rekrytering.
Exempelvis saknas information om vilka delar HR -funktionen stottar kring och vilka delar som
HR och fack ska/bor vara med pa. Samverkansavtalet reglerarar inte heller hur samverkan
konkret ska ske med fackliga parter i rekryteringsprocessen.

7.4.1 Beddmning

Var bedomning ar att det i allt vasentligt finns dokumenterade rutiner for rekryteringar (an-
sokningsprocess, kravprofil, aterkoppling med mera)

Beddmningen baseras pa att det finns en dokumenterad rutin som tydligt beskriver rekryte-
ringsprocessens samtliga steg. Det finns utforlig information om hur ansékningsprocessen gar
till och hur kravprofil skapas, men det ar inte lika tydligt beskrivet avseende aterkoppling till
sdkande. Aven kompetensférsérjningsplanerna innehaller information om rekryteringspro-
cessen utifran specifika behov i sektionerna.

Da rutinen for rekrytering ar framtagen under 2019 bedémer vi att det kan finnas behov att
se Over om nagot behdver andras/fortydligas i rutinen, for att sdkerstalla att den motsvarar
det arbetssatt som ar dnskvart och de férutsattningar som rader i nuvarande organisation.

Var bedémning ar att det endast delvis finns en tydlig roll- och ansvarsfordelning for rekry-
teringsprocessen

Beddmningen baseras pa att de intervjuade upplever att rutinen ar tydlig avseende roll- och
ansvarsfordelning for rekryteringsprocessen. | rutindokumentet framgar dock inte vem som
ansvarar for vad i alla steg och vid intervju rader det olika uppfattning vad som géller i vissa
delar. Exempelvis bor HR:s roll som stodfunktion fortydligas och ansvarsfordelningen mellan
HR-funktionen och rekryterande chef. De intervjuade fackliga foretradarna ger bilden av att
rekryteringarna inte alltid fungerar sdsom rutinen foreskriver, sarskilt vad galler chefsrekry-
teringar. Samverkansavtalet reglerar inte heller hur samverkan ska ske rent konkret avseende
rekryteringsprocessen.

Vi konstaterar att det finns viss information om roll- och ansvarsférdelningen i nuvarande
rutin men att rutinen behéver utvecklas vad galler information om nar det ar krav att HR-
funktionen och fackliga organisationer ska ges maojlighet att delta.
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7.5 EFTERLEVNAD AV RUTINER

| detta avsnitt besvaras foljande revisionsfragor:

e Skickas mottagningsbekraftelse nar en ansdkan har inkommit?
e Informeras den sokande om rekryteringens olika steg?

e Informeras den sékande om nar en rekrytering ar avslutad?

De intervjuade sektionscheferna upplever likval att rekryterande chefer har god kdinnedom
om rekryteringsrutinen och att mallar, intervjuguider och 6vriga stddmaterial anvands pa ett
korrekt satt. HR-strategerna beskrivs som ett viktigt stod i processen och kan uppmark-
samma eventuella avvikelser. Inom vard- och omsorgsverksamheten framhalls att rekryte-
ringar ibland behover genomforas skyndsamt, vilket gor det sarskilt betydelsefullt att HR-
funktionen medverkar for att sakerstalla korrekt hantering. De intervjuade uppger dock att
annonserna inte alltid har kvalitetssakrats innan de laggs ut.

En viktig del i rekryteringsarbetet dr att kommunicera med sdkande pa ett tydligt och profess-
ionellt satt. Rutinen for rekrytering ar det dokument som anger vid vilka tillfdllen den s6kande
ska informeras langs vagen i rekryteringsprocessen. Det specificeras emellertid inte vilken in-
formation som ska kommuniceras till sokande i de inledande stegen av rekryteringsproces-
sen. Intervjuade sektionschefer och HR-chef uppger att en automatisk mottagningsbekraf-
telse skickas till den s6kande nar ansdkan har registrerats. En automatisk bekraftelse skickas
aven nar en rekrytering avslutas for att meddela att tjdnsten ar tillsatt. For att detta ska fun-
gera kravs dock att annonsen avslutas korrekt i systemet, vilket inte alltid sker. De intervjuade
anser darfor att HR-funktionen behover ta en mer aktiv roll i att sakerstalla att processen
fullfoljs.

Det ar darefter den rekryterande chefens ansvar att ge aterkoppling till de sékande om de
efterféljande stegen i rekryteringen. Hur denna aterkoppling sker varierar mellan chefer, och
i vissa fall anges processen redan i annonsen for att tydliggéra for de sokande om rekrytering-
ens olika steg och hur kommunikationen kommer att ske. HR-strategerna behdéver ibland pa-
minna cheferna for att sakerstalla att aterkoppling faktiskt sker.

Vid avslut av en rekryteringsprocess anger rutinen att personlig kontakt ska tas med de kan-
didater som har deltagit i intervju, for att informera dem om att de inte har gatt vidare. Enligt
intervjuade skickas e-post till samtliga sokande, medan de som intervjuats far individuell ater-

koppling.

Visma Recruit anvdands som systemstod for att kommunicera med sékande, men utskicken
sker inte automatiskt. De utsedda HR-strategerna for varje sektion har som uppgift att saker-
stélla att aterkoppling genomférs inom den egna sektionen. Sektionscheferna betonar vikten
av att aterkoppling ges, sarskilt till kandidater som har intervjuats, da detta bidrar till att kom-
munen uppfattas som en professionell och serids arbetsgivare. Detta ligger i linje med rutinen
for rekrytering som understryker att rekryteringsprocessen ar ett sitt att marknadsfora
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kommunen som arbetsgivare och det ar viktigt vilka signaler som sands. Det &r emellertid upp
till varje rekryterande chef att tillse att kommunikationen sker pa ratt satt.

Samtidigt uppger de intervjuade tjanstepersonerna att det saknas en systematisk uppféljning
av att rutinen for rekrytering efterlevs i alla steg sasom exempelvis kommunikationen med
sokande. HR-funktionen lyfts aterigen fram som en central roll for att sakerstalla att proces-
sen foljs, tillsammans med de fackliga organisationerna. Flera parter behover saledes sam-
verka for att garantera att rekryteringsprocessen genomfors pa ett korrekt och transparent
satt. Rekryteringsprocessen uppges inte ha varit foremal for internkontroll eller liknande. Det
har inte genomforts nagra riskanalyser kopplade till omradet och det har darmed inte funnits
nagon process for att fanga upp om exempelvis rutinerna kring kommunikation foljs.

7.5.1 Bed6émning

Var beddomning ar att det i allt vasentligt:
- skickas mottagningsbekraftelse nar en ansékan har inkommit
- informeras om rekryteringens olika steg
- informeras om nar en rekrytering ar avslutad

Beddmningen baseras pa att var granskning visar att en mottagningsbekraftelse i normalfallet
skickas nar en ansdkan har inkommit. Enligt de intervjuade sektionscheferna och HR-chefen
fungerar den automatiska bekraftelsen i systemet val och innebar att sokande far ett direkt
besked om att ansokan registrerats. Detta moment bedoms darfor fungera tillfredstallande.

Nar det galler information om rekryteringens olika steg framgar det daremot att kommuni-
kationen endast sker delvis och inte p& ett enhetligt sitt. Aven om rutinen anger att sékande
ska informeras langs vagen ar det inte specificerat vilken typ av information som ska lamnas
i de inledande stegen. Ansvaret for aterkoppling ligger pa den rekryterande chefen, vilket i
praktiken leder till betydande variationer mellan olika chefer och sektioner. | vissa fall anges
processen redan i annonsen, medan detta i andra rekryteringar inte gors alls. HR-strateger
behoéver ibland paminna chefer for att aterkoppling ska ske, och det saknas systematisk upp-
foljning som sakerstaller att rutinen faktiskt foljs. Sammantaget innebar detta att sokande
inte konsekvent informeras om rekryteringens olika steg.

Aven informationen om nér en rekrytering dr avslutad fungerar endast delvis. Systemet moj-
liggor att ett automatiskt avslutsmeddelande skickas till samtliga sokande nar rekryteringen
stangs, men detta forutsatter att annonsen avslutas korrekt i systemet. Av vara intervjuer
framgar att detta inte alltid sker, vilket innebér att vissa sokande riskerar att bli utan besked
om att tjansten ar tillsatt. Intervjuade kandidater far visserligen personlig aterkoppling, men
for ovriga sokande ar systemets avslutsfunktion avgérande. D3 det inte finns nagon intern-
kontroll eller annan strukturerad uppfdljning av om avslutsmeddelanden faktiskt skickas, ar
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efterlevnaden bristfallig. Ddrmed kan det konstateras att det finns en risk for att sokande inte
alltid informeras om att rekryteringen har avslutats.
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8 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen sakerstallt personal- och

kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt samt om det finns andamalsenliga rutiner for

rekryte

ringsprocessen.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att det i allt vasentligt finns styrdo-
kument for personal- och kompetensférsorjning pa kort och lang sikt. Vi konstaterar dven

att det

finns rutiner for rekryteringsprocessen, som till stor del dr andamalsenligt utfor-

made. Den interna styrningen och kontrollen av kompetensforsorjnings- och rekryterings-
arbetet bedomer vi diremot som endast delvis tillracklig.

Se inledning samt respektive rapportkapitel for en mer detaljerad beskrivning.

Utifran

Datum

Azets R

Ludwig

resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Sakerstalla att framtagna kompetensforsorjningsplaner for respektive sektion ar gal-
lande.

Faststalla HR-funktionens roll i personal- och kompetensforsorjningsarbetet.
Sakerstalla att uppfoljning av kompetensforsérjningsplanerna sker en gang per ar
sasom foreskrivet i de sektionsvisa kompetensforsorjningsplanerna.

Sakerstalla att analys av orsaker till personalomsattning sker systematiskt.

Utveckla rutin for rapportering av personal- och kompetensférsorjningsarbetet till
kommunstyrelsen.

Se 6ver om rutin for rekrytering behover uppdateras och kompletteras med informat-
ion om roll- och ansvarsfordelning.

Overviga att inféra system for kontroll och uppféljning av att rutin for rekrytering ef-
terlevs i alla delar av rekryteringsprocessen.

som ovan

evision & Radgivning AB

Reismer Tim Sahlén Starcke

Certifierad kommunal revisor Revisor

Linn Johansson

Revisor
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9 BILAGOR

9.1 FORTECKNING OVER DOKUMENT

Delegationsordning fér kommunstyrelsen, 2025-06-11, § 103
Plan for kompetensférsorjning, Larandesektionen

Plan for kompetensforsorjning, Samhallssektionen

Plan for kompetensforsorjning, Omsorgssektionen

Plan for kompetensférsorjning, Servicesektionen

Bilaga 1 personalstatistik, Larandesektionen

Bilaga 1 personalstatistik, Samhallssektionen

Bilaga 1 personalstatistik, Omsorgssektionen

Bilaga 1 personalstatistik, Servicesektionen

Bilaga 2 karriarvagar, Larandesektionen

Bilaga 2 karriarvagar, Samhallssektionen

Bilaga 2 karriarvagar, Omsorgsektionen

Bilaga 2 karriarvagar, Servicesektionen

Uppfoljning kompetensforsorjningsplan, Larandesektionen
Uppfdljning kompetensforsorjningsplan, Samhallssektionen
Uppfdljning kompetensforsorjningsplan, Servicesektionen
Lokalt avtal om Tranemo kommun, 2018-09-07

Styrmodell for Tranemo kommun, Kommunfullmaktige 2020-10-12
Demografiutredning 2025-2039

Resultat 2024, medarbetarenkaten

Rutin for rekrytering Tranemo kommun, 2019-06-27
Protokoll samverkan 2025-10-07

Tillagg till protokoll 2025-10-10

Arsredovisning 2024

Budget Tranemo kommun 2026-2028

Handlingsplan for strategisk kompetensférsérjning, 2025-01-26
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