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Sammanfattning 

EY har på uppdrag av de förtroendevalda revisorerna i Ystads kommun genomfört 
en granskning med syftet att bedöma om kommunstyrelsen har säkerställt ett 
ändamålsenligt arbete med att säkra en effektiv och ändamålsenlig 
rekryteringsprocess samt om kommunstyrelsen arbetar systematiskt för att behålla 
chefer och förebygga omsättning av chefer i verksamheten. 

Granskningen visar att Ystads kommun har en övergripande organisation och 
grundläggande styrning för HR-arbete, rekrytering och chefsstöd, där 
kommunstyrelsen har det övergripande ansvaret för personalpolitik och strategiska 
HR-frågor. HR-funktionen är centralt organiserad och stödjer samtliga förvaltningar, 
samtidigt som vissa förvaltningar även har egna rekryteringsresurser. Det finns 
övergripande mål kopplade till att vara en attraktiv arbetsgivare, men dessa är inte 
fullt ut konkretiserade genom beslutade mål eller aktiviteter avseende chefsstöd 
under senare år. 

När det gäller chefsrekrytering visar granskningen att kommunen saknar särskilda 
riktlinjer eller policys som specifikt avser chefsrekrytering. Chefsrekryteringar 
omfattas i stället av generella rutiner för kompetensbaserad rekrytering. Det finns 
rutiner och stödmaterial för rekryteringsprocessen, inklusive rekryteringshandbok 
och mallar för intervju och referenstagning, men granskningen visar att dessa inte 
efterlevs i tillräcklig utsträckning. För att verifiera rutinefterlevnaden har ett 
stickprov genomförts där fem chefsrekryteringar granskats. 

Resultatet av stickprovet visar att dokumentationen av centrala delar i 
rekryteringsprocessen i stor utsträckning saknas eller är otillräcklig. 
Dokumenterade kravprofiler, intervjuanteckningar och dokumentation av 
referenstagning saknas i huvuddelen av de granskade rekryteringarna, trots att 
dessa moment enligt gällande rutiner ska genomföras och dokumenteras. Bristerna 
i dokumentation försvårar möjligheten att följa upp rekryteringsprocesserna och 
minskar transparensen.  

Granskningen visar vidare att kommunen erbjuder flera former av chefsstöd, såsom 
chefsintroduktion, ledarskapsutbildningar, mentorskap och möjlighet till individuell 
coachning. Dessa insatser ligger i linje med god praxis och SKR:s rekommendationer 
för att stärka chefers förutsättningar att leda. Medarbetarundersökningen visar 
också på relativt goda resultat bland chefer. Samtidigt konstateras att det saknas en 
samlad strategi och en systematisk uppföljning av chefsstödet, vilket begränsar 
kommunens möjlighet att bedöma om insatserna är tillräckliga för att behålla chefer 
och minska personalomsättningen över tid. 

När det gäller överenskommelser om avslut av tjänst visar granskningen att beslut 
fattas på rätt nivå enligt delegationsordning. Däremot saknas fastställda riktlinjer 
och rutiner för hantering av utköp och avslut av anställningar. Detta innebär att 
kommunstyrelsen saknar tillräckligt underlag för att säkerställa likvärdighet, 
transparens och möjlighet till uppföljning av omfattning och ekonomiska 
konsekvenser av sådana överenskommelser. Granskningen visar även att analys av 
avgångsorsaker och tillvaratagande av information från avslutssamtal kan stärkas. 
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Sammanfattningsvis bedömer vi att Ystads kommun i låg utsträckning har en 
grundläggande struktur för chefsrekrytering och chefsstöd, och att det finns brister 
i systematik, dokumentation och uppföljning. Dessa brister innebär risker för 
kvaliteten i chefsförsörjningen och för kommunens långsiktiga förmåga att behålla 
chefer. 

Utifrån granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:  

 Besluta om rutiner för chefsrekrytering för att säkerställa kvalitet i 
chefsförsörjningen. 

 Säkerställa ett systematiskt arbete med chefsstöd som möjliggör uppföljning 
och analys av hur vidtagna stödinsatser bidrar till att behålla chefer över tid. 

 Följa upp och analysera avgångsorsaker bland chefer. 

 Tydliggöra former för fackets involvering vid rekrytering och avslut av 
chefer. 
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1. Inledning 

1.1. Bakgrund 

Enligt Ystads Allehanda köpte Ystads kommun ut 67 chefer och medarbetare mellan 
2020–2024. Detta kostade kommunen cirka 14 miljoner kronor. Ett utköp innebär 
en form av överenskommelse där en anställning upphör i förtid i utbyte mot att 
arbetsgivaren erbjuder en viss summa pengar. Frekventa utköp riskerar att skada 
en kommunens anseende som arbetsgivare. Detta riskerar i längden att försvåra 
personalförsörjningen och försämra medborgarnas förtroende för kommunen.  

Enligt SKR är det viktigt att kommuner bedriver ett aktivt strategiskt arbete för att 
rekrytera och attrahera nya arbetare vilket bör innefatta att skapa ett starkt 
arbetsgivarvarumärke. Därtill bör kommunen skapa ett starkt 
arbetsgivarerbjudande för att attrahera och behålla personal samt för att ta hand 
om erfarenheter från personal som väljer att avsluta sin anställning eller som går i 
pension. 

Kommunrevisionen i Ystad har utifrån en risk- och väsentlighetsanalys funnit det 
relevant att under 2026 granska kommunstyrelsens arbete med rekrytering och 
chefsstöd. 

1.2. Syfte och revisionsfrågor  

Granskningen syftar till att bedöma om kommunstyrelsen har säkerställt ett 
ändamålsenligt arbete med att säkra en effektiv och ändamålsenlig 
rekryteringsprocess samt om kommunstyrelsen arbetar systematiskt för att behålla 
chefer och förebygga omsättning av chefer i verksamheten. I granskningen ska 
följande revisionsfrågor besvaras:  

 Finns gällande riktlinjer, rutiner och policys avseende chefsrekrytering och 
efterlevs dessa? 

 Vilka rutiner gällande referenstagning och bakgrundskontroller i samband med 
chefsrekryteringar finns och efterlevs dessa? 

 Säkerställer kommunstyrelsen att chefer får ett tillräckligt stöd i sin ledarroll?  
 Arbetar kommunen systematiskt för att behålla chefer och minska 

personalomsättningen bland chefer? 
 Finns gällande rutiner och riktlinjer vid överenskommelse om utköp och avslut 

av tjänst och efterlevs dessa? 

1.3. Genomförande och avgränsning 

Granskningen har genomförts genom dokumentstudier, intervjuer och ett stickprov.  

Granskningen omfattar kommunstyrelsen och har genomförts i perioden januari till 
april 2026. Samtliga intervjupersoner har getts möjlighet till att sakgranska 
rapporten.   
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Med chefsstöd avses i denna rapport i huvudsak stöd i form av utbildning och 
kompetensutveckling för chefer liksom riktlinjer och rutiner som syftar till att stödja 
chefer inom olika verksamhetsområden. Administrativt stöd, organisatoriska 
stödfunktioner och systemstöd berörs översiktligt.  

Dokumentstudier har inbegripit kommunstyrelsens policyer, riktlinjer och 
anvisningar inom områdena för rekrytering samt statistik avseende rekryteringar 
och avslut av medarbetare samt kommunstyrelsens delegationsordning och 
sammanträdesprotokoll. 

Intervjuer har genomförts med kommundirektör, HR-chef, förvaltningschef för 
socialförvaltningen, enhetschef för rekrytering och bemanning på 
socialförvaltningen, facklig representant från ledarna, facklig representant från 
Sveriges skolledare. 

Vi har genomfört ett stickprov som omfattar fem chefsrekryteringar och fem 
överenskommelser om avslut eller uppsägning på grund av arbetsbrist. För en mer 
ingående beskrivning av urvalen, se respektive avsnitt för stickproven. 

1.4. Bedömningsgrund 

Vid bedömning av revisionsfrågor tillämpar EY en fyrgradig skala: ja, i allt väsentligt, 
i låg utsträckning och nej. Skalan bygger vidare på bedömningsgrunder enligt god 
revisionssed samt SKYREV:s normsamling och syftar till att tydliggöra graden av 
uppfyllelse av ställda krav. "Ja" innebär fullständigt uppfyllande, medan "nej" visar 
på avsaknad av kravuppfyllelse. "I allt väsentligt" används när kraven i huvudsak är 
uppfyllda men där det fortsatt finns utvecklingsförmåga. "I låg utsträckning" 
används när efterlevnaden är i ett begynnande stadium eller väsentligen saknar 
struktur utifrån ställda krav.  

Bedömningsstrukturen syftar till att tydliggöra våra bedömningar samt skapa 
jämförbarhet och transparens.  

 

1.5. Revisionskriterier 

 Kommunallagen (2017:725) 
 Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet 
 Lag (1982:80) om anställningsskydd 

 Reglemente för kommunstyrelsen  
 Kommunfullmäktiges styrande dokument 

o Informationshanteringsplan 
o Delegationsordning kommunstyrelsen 
o Delegationsordning 
o Kommunstyrelsens informationshanteringsplan  
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2. Analys 

2.1. Organisation 

2.1.1. HR-organisationen 

Av kommunstyrelsens reglemente framgår att styrelsens ansvarar för att leda, 
samordna, planera och följa upp kommunens personalpolitik och strategiska HR-
frågor. Vidare framgår av reglementet att styrelsens ska vara kommunens centrala 
personalorgan. Detta inbegriper bland annat att  

 avgöra frågor om tillämpning av lag och avtal och andra bestämmelser om 
förhållandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess anställda,  

 att ansvara för utveckling och samordning av personaladministration inom 
kommunen, samt att 

 ge råd och biträde i personalfrågor i andra nämnder.  

Styrelsen anställer förvaltningschefer och får fatta beslut om strategiska 
personalfrågor inom nämndernas verksamhet.  

Av granskningen framgår att HR-enheten är organisatoriskt placerad inom 
kommunledningsförvaltningen under avdelningen kompetens och ledarskap. 
Kommunstyrelsens organisation framgår av nedan organisationskarta. HR-enheten 
utgör en central stödfunktion till kommunens samtliga förvaltningar och har sex HR-
specialister som alla ansvarar för en verksamhet var. Utöver detta finns en HR-chef 
och en ledarskapsutvecklare.  

Social- och omsorgsförvaltningen har en egen rekryterings- och bemanningsenhet. 
Denna enhet kan agera konsultativt åt andra förvaltningar vid behov av stöd med 
rekrytering. Enheten har avtal med social omsorg, äldreomsorg, LSS, hälso- och 
sjukvård samt samhällsbyggnadsförvaltningen och stöttar därmed i huvudsak dessa, 
det finns dock möjlighet till stöd för andra förvaltningar i mån av behov och tillgång. 
Enheten arbetar till stor del med att avlasta chefer i rekrytering och bemanning.  

2.1.2. Målstyrning 

I övergripande mål för Ystads kommunkoncern, fastställd av kommunfullmäktige 
2023-06-15, finns mål för mandatperioden 2023-2026. I dokumentet nämns 
attraktiv arbetsplats som en förutsättning och inte ett eget mål då det är en tillgång 
för att nå uppsatta mål. Likt målen följs dock denna förutsättning upp genom 
indikatorer och nämnder och styrelser kan koppla mål och aktiviteter till 
förutsättningarna.  För 2025 och 2026 har kommunstyrelsen inte beslutat om något 
mål eller några aktiviteter kopplade till detta.  

I kommunens årsredovisning för 2025 följs attraktiv arbetsplats upp. 
Förutsättningen attraktiv arbetsplats mäts genom indikatorerna 
medarbetarengagemang som mäts i medarbetarundersökning, sjukfrånvaro, 
utbildningsinsatser samt skillnad i medianlön mellan kvinnor och män.  
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2.2. Chefsrekrytering 

I detta avsnitt besvaras revisionsfrågan om huruvida det finns gällande riktlinjer, 
rutiner och policys avseende chefsrekrytering och om dessa efterlevs.  Vidare 
besvaras frågan om det finns gällande rutiner för referenstagning och 
bakgrundskontroller i samband med chefsrekryteringar och om dessa efterlevs. I 
slutet av avsnittet redovisas resultatet av vårt stickprov på chefsrekryteringar. 

2.2.1. Riktlinjer och rutiner 

Kommunen har inga styrande dokument som specifikt avser chefsrekrytering. Enligt 
intervjuuppgift omfattas chefsrekryteringar av samma styrdokument som övrig 
rekrytering och ska genomföras i enlighet med kommunens generella 
rekryteringsprocess och arbetssätt för kompetensbaserad rekrytering.  

Vi har tagit del av en rutin  för kompetensbaserad rekrytering reviderad 2015-11-
10, som används i rekryteringsprocessen och som gäller för hela kommunen. 
Bemanning- och rekryteringsenhetenhar även rekryteringshandbok, reviderad 
2025-03-14, som fungerar som en guide genom hela rekryteringsprocessen.  

Av rutin för kompetensbaserad rekrytering framgår att kommunen arbetar utifrån 
rekryteringsguiden vilken illustreras i figur 2.  

Figur 2. Rekryteringsguiden 

 

Källa: Rutin för kompetensbaserad rekrytering 

Av rekryteringsguiden framgår att hela rekryteringsprocessen ska vara 
kompetensbaserad, vilket innebär att man genom hela processen ska utgå från en 
kompetensmodell och ett urval av relevanta kompetenser som följer med från 
kravprofil till intervju, bedömning och referenstagning. Rekryteringsprocessen 
inleds med arbetsanalys och kravprofil, som är grunden till rekryteringsarbetet. 

Arbetsanalys 
& kravprofil

Rekryterings-
ordning

Annons

Urval 1

Intervju

Urval 2

Referens-
tagning 

Urval 3 och 
erbjudande 
om arbete 
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Kravprofilen ska tydliggöra tjänstens innehåll och skilja på kvalifikationer och 
meriter, kravprofilen används sedan som grund till intervjuguide och bedömning. 
Inför annonsering ska man först beakta eventuella omplaceringsärenden, önskad 
ökad sysselsättning och företrädesrätt och sedan ta ställning till intern eller extern 
placering. I rekryteringshandboken framgår att rekryteringsprocessen initieras av 
att ett behov inkommer, företräde eller konvertering kontrolleras, sedan skapas 
annons och hanteras i systemet Visma Recruit.  

Urvalet av kandidater görs genom gallring gentemot kravprofil och 
kvalifikationskrav.  Validerabara krav, som utbildning, bedöms utifrån enkätfrågor i 
annons och kompetenser bedöms i intervju. Det framgår av rutin för 
kompetensbaserad rekrytering att det finns en struktur inklusive intervjumall för hur 
intervjuer ska genomföras. Vidare framgår av rekryteringshandboken att eter 
intervju ska intervjuanteckningar gjorda i mallen laddas upp på kandidatens profil i 
Visma Recruit.  

 

2.2.1.1 Referenstagning och bakgrundskontroll 

I rutin för kompetensbaserad rekrytering framgår att referenstagning är en viktig 
del för att stärka intrycken från genomförda intervjuer och bör ske med mer än en 
referens. Det finns en mall som kan användas vid referenstagning för att ha ett 
strukturerat samtal. Det framgår av intervjuuppgift att mallen för referenstagning 
är frivillig att använda för förvaltningarna. Mallen är generell för att kunna användas 
vid samtliga rekryteringar och innehåller inga specifika frågor att använda vid 
chefsrekrytering. Av rekryteringshandboken framgår att bemannings- och 
rekryteringsenheten använder sig av Refapp för referenstagning. Handboken anger 
även att referensen helst ska vara chef eller ansvarig samt att det är viktigt att 
kontrollera om det som sägs stämmer överens med intervju. 

Av handboken beskrivs att kandidater alltid inför intervju ombeds skicka in bild på 
ID-kort. Det finns även rutiner beskrivna för personbevis/medborgarskap samt 
kontroll av rätt att arbeta, genom uppehållstillståndskort eller LMA-kort vid behov. 
Vidare uppges av handboken att belastningsregister inhämtas vid arbete med barn 
och unga under 18 år.  

2.2.2. Facklig samverkan 

Vi har tagit del av avtal om samverkan och arbetsmiljö mellan Ystad kommun och de 
fackförbund kommunen slutit avtal med1. Avtalet innehåller samverkansavtal samt 
lokala parters kommentarer till lokalt samverkansavtal.  

 

1 Svenska Kommunalarbetareförbundet, Vision, Akademikerförbundet SSR, Vårdförbundet, 
Sveriges LärareLärarförbundets och Lärarnas Riksförbund, Civilekonomerna, DIK-
förbundet, Sveriges Arbetsterapeuter, AkaviaJusek, Naturvetarna, Sveriges Arkitekter, 
Sveriges Ingenjörer, Sveriges Psykologförbund, Sveriges Skolledarförbund. 
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Förhandlingsskyldigheten enligt MBL omfattar alla frågor i arbetsgivarens 
verksamhet som har den omfattningen och innebörden för arbetstagarna att man 
typiskt sett bör räkna med att en facklig organisation vill få tillfälle till förhandlingar. 
Enligt praxis innefattas tillsättning av vissa högre chefer i förhandlingsskyldigheten. 
Av lagkommentarer och praxis framkommer att de fackliga organisationernas 
intresse av att bli informerade på ett tidigt stadium också beaktas. Det finns inga 
rutiner eller riktlinjer som beskriver hur fackliga representanter ska involveras vid 
rekrytering av chefer.  

Av avtal om samverkan och arbetsmiljö framgår att kommunen har flera nivåer för 
facklig samverkan. Vid intervjuer har det framkommit information om hur ofta 
respektive nivå träffas och vilka som deltar.  

 KÖSAM – Kommunövergripande samverkansgrupp ska behandla 
kommunövergripande samverkansfrågor. Kommunövergripande samverkan 
som hålls av kommundirektören där samtliga fackförbund i kommunen 
närvarar. Denna samverkansgrupp träffas ca 1 gång per månad. Av avtal 
framgår att KÖSAM är kommunens centrala skyddskommitté och har ett 
övergripande ansvar för kommunens systematiska arbetsmiljöarbete samt är 
policyskapande i arbetsmiljö- och hälsofrågor. KÖSAM ansvarar även för att 
utvärdera och följa upp samverkansavtalet årligen.  

 NÄSAM – Nämndvis samverkansgrupp ska behandla den egna förvaltningens 
övergripande samverkansfrågor. Nämndsamverkan innebär att nämnden 
och fackliga företrädare inom den berörda förvaltningen träffas.  Denna 
samverkansgrupp träffas ca 1 gång per månad.  

 LOSAM - Lokal samverkansgrupp är samverkan på arbetsplatsen med 
anställda och fackliga ombud för den specifika arbetsplatsen. LOSAM ska 
behandla område, arbetsplatsens och/eller samverkansfrågor. 

Dessa samverkansgrupper innebär att fackliga representanter får möjlighet till 
samtal och samverkan på olika nivåer i kommunen. I avtalet framgår att bland annat 
personalpolitiska frågor, tillsättning av chef samt systematiskt arbetsmiljöarbete 
som exempel på vad som kan lyftas på samverkansmöten. Vid intervjuer lyfts dock 
att chefers arbetsmiljö och situation inte är i fokus på någon av samverkansnivåerna 
då det ofta är fokus på frågor som berör medarbetarna.  

Av avtal om samverkan och arbetsmiljö nämns bland annat inskränkningar som 
påverkar enskild individ som exempel på individfrågor som inte ska tas upp på 
samverkansmöte utan istället ska förhandlas enligt MBL. Vidare framgår ingen 
information om hur och när fackliga företrädare ska involveras vid rekrytering eller 
avslut av tjänst. Vid intervju framgår att strukturen för facklig samverkan vid 
rekrytering varierar mellan förvaltningar och i vissa fall från gång till gång. Facket 
involveras ibland när det endast är ett fåtal kandidater kvar och ett urval redan har 
skett. För vissa förvaltningar ska facket alltid delta vid slutintervjuer med 
chefskandidater. I intervju uppges att det saknas tydlighet för när facket ska kopplas 
in vid rekryteringar vilket resulterar i det sker vid olika tidpunkter och i olika 
omfattning.  
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2.2.3. Stickprov gällande rekryteringar 

Inom ramen för granskningen har ett stickprov genomförts för att verifiera 
efterlevnaden av gällande rutiner och riktlinjer vid chefsrekrytering samt om 
obligatoriska moment dokumenteras i enlighet med fastställda riktlinjer och 
informationshanteringsplan. 

Av totalt 53 genomförda chefsrekryteringar under perioden 2023–2025 har fem 
rekryteringar valts ut för närmare granskning. 

För respektive rekrytering har dokumentation av följande obligatoriska moment 
efterfrågats: 

 Dokumenterad kravprofil 

 Annons 

 Dokumentation från intervju 

 Eventuella tester 

 Dokumenterad kompetensskattning 

 Dokumentation av referenstagning 

 Eventuell kontroll av belastningsregister 

 Eventuell kontroll av arbetstillstånd 

Tabell 1. Resultat av stickprov gällande chefsrekryteringar 

Nr. Titel Kravprofil Annons Intervju Test 
Kompetens-
skattning 

Referens 

1 Enhetschef 1 -  - - - - 

2 Enhetschef 2    -    

3 Förvaltningschef     -   

 4 Måltidschef    -   

5 Förvaltningschef    -   

 

 Dokumentation saknas/kan inte verifieras 

 Dokumentation finns men är otillräcklig 

 Dokumentation finns och är tillräcklig 

 

Kommentar 

Dokumenterad kravprofil saknas för samtliga av stickproven, enligt uppgift sparas 
ej detta utöver det som framgår av annonsen. Av informationshanteringsplan 
framgår dock att kravprofil ska dokumenteras i verksamhetssystem och gallras vid 
inaktualitet. Vidare saknas också dokumentation från intervju för samtliga förutom 
i ett fall. Enligt uppgift sparas inte intervjuanteckningar.  Av rekryteringshandboken 
framgår dock att intervjuanteckningar efter intervju ska laddas upp på kandidatens 
profil i Visma Recruit, vi noterar dock att det inte är ett krav för samtliga 
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rekryteringar. Tre av fem rekryteringar har genomförts av rekrytering- och 
bemanningsenheten och omfattas därmed av kravet avseende dokumentation av 
intervjuanteckningar. Vi har för fyra av stickproven mottagit kompetensskattning 
dock endast i form av siffra som representerar den samlade bedömningen. Då en 
mer detaljerad kompetensskattning saknas går det inte att tyda vad skattningen 
avser och hur kandidaten bedömts i de olika delarna. 

Det saknas dokumentation av genomförd referenstagning för samtliga av 
stickproven. Vi har tagit del av frågemallar för två av stickproven men kan inte 
verifiera om dessa har använts samt vad referensgivarna har angivit om kandidaten. 
Vidare framgår av rutin för kompetensbaserad rekrytering att referenstagning bör 
ske med mer än en referens. Då dokumentation från referenstagning saknas kan vi 
inte verifiera om två referenser har begärts för stickproven. 

Det har inte genomförts tester i några av stickproven. Av rutin för 
kompetensbaserad rekrytering framgår att tester inte är obligatoriska men att de 
kan användas i de fall där kompetenser behöver utvärderas med personlighetstest 
eller begåvningstest.. Enligt intervjuuppgift används tester i vissa 
chefsrekryteringar men användningen av tester skiljer sig mellan förvaltningar. 

Kontroll av arbetstillstånd har ej varit tillämpligt i valda stickprov och därav ej 
genomförts. Belastningsregister har ej begärts in för något av stickproven då ingen 
av tjänsterna innebär jobb med barn och unga under 18 år.  

2.2.4. Bedömning 

Av granskningen framgår att det saknas beslutade riktlinjer eller policys gällande 
chefsrekrytering vilket vi bedömer som en brist. Samma krav ställs vid 
chefsrekrytering som vid övriga rekryteringar trots att chefsrekrytering är av 
särskild betydelse och har en direkt påverkan på verksamhetens ledning och 
styrning. Rutin för kompetensbaserad rekrytering utgör ett stöd i 
rekryteringsprocessen, men granskningen visar brister i rutinefterlevnaden samt i 
efterlevnad av kommunstyrelsens dokumenthanteringsplan.  

I genomförda stickprov saknas i huvudsak dokumenterad kravprofil, 
intervjuunderlag och dokumentation av referenstagning, delar som vi bedömer 
avgörande för att säkerställa en effektiv och effektiv rekrytering. Avsaknaden av 
dokumentation försvårar möjligheten att följa upp och säkerställa kvaliteten i 
genomförda rekryteringar och minskar transparens i rekryteringsprocessen.  

 

2.3. Chefsstöd 

I detta avsnitt besvaras revisionsfrågorna om huruvida chefer får ett tillräckligt stöd 
i sin ledarroll och om kommunen systematiskt arbetar för att behålla chefer och 
minska personalomsättningen bland chefer. I avsaknad av lokalt beslutade strategier 
eller mål för chefsstöd har SKR:s strategier för kompetensförsörjning och checklista 
för chefers arbetsmiljö använts som uttryck för god praxis inom kommunal sektor 
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2.3.1. Att vara en attraktiv arbetsgivare är en förutsättning för kommunen 

Det finns inte någon beslutad policy eller strategi i Ystad kommun för 
kompetensförsörjning. Det finns inte heller några beslutade nämndmål kopplat till 
chefsstöd. Av övergripande mål beslutade för mandatperioden framgår att attraktiv 
arbetsgivare är en beslutad förutsättning. I kommunkoncernens årsredovisning 
2025 följs denna förutsättning upp. I uppföljningen beskrivs att en del i arbetet med 
att vara en attraktiv arbetsplats har varit utbildningsinsatser för kommunens chefer 
genom chefsintroduktion och utvecklande ledarskap för alla nya chefer samt 
arbetsmiljöutbildningar för chefer. Utbildningarna har genomförts för att både 
stärka ledarskapet och arbetsmiljöarbetet ute i verksamheterna samt göra 
kommunens chefer trygga i sitt chef- och ledarskap. Det nämns även att man har 
tagit flera steg i att digitalisera utbildningar, blanketter och 
direktrapporteringssystem för att underlätta vardagen för bland annat chefer.  

2.3.2. SKR:s strategier för kompetensförsörjning 

 SKR har tagit fram nio strategier för kompetensförsörjning. Bland strategierna finns 
strategin ”Stärk chefens förutsättningar att leda”. Där framhåller SKR att chefer 
behöver goda organisatoriska förutsättningar för att leda. Detta kan ske genom att 
ge bättre förutsättningar, som antal medarbetare per chef, närhet till medarbetare 
och chefers handlingsutrymme för att skapa större möjligheter att utföra uppdraget. 
I checklista för chefers arbetsmiljö framgår att chefer ska ha tillgång till både 
organisatoriskt och socialt stöd för att kunna utföra sitt uppdrag och förebygga 
ohälsa. Stödet omfattar bland annat regelbundet stöd från närmaste chef, möjlighet 
till dialog om uppdrag, resurser och prioriteringar, kollegialt chefsstöd samt tillgång 
till administrativa stödfunktioner såsom HR, ekonomi och IT. Vid hög belastning ska 
chefer få stöd i prioriteringar, riskbedömningar och vid behov tillgång till 
företagshälsovård, och identifierade brister ska leda till handlingsplaner.  

 

2.3.3. Intern kontroll 

I kommunstyrelsens risk- och väsentlighetsanalyser för 2023, 2024 och 2025 finns 
Human resources (personalförsörjning, sjukfrånvaro, arbetsmiljö) samt Ledning och 
strategi med som riskkategorier. För samtliga av åren finns två eller tre HR-risker 
samt en ledning- och strategirisk identifierade i risk- och väsentlighetsanalysen. I 
2023 års risk- och väsentlighetsanalys lyfts risk för sårbarhet i organisationen 
gällande kompetens till intern kontrollplan och hanteras med kontroll av 
uppdaterade rutinbeskrivningar. I uppföljningen av internkontrollplan 2023 framgår 
avvikelser av kontrollmomentet att uppdatera rutinbeskrivningar vid de två 
kontrolltillfällena. Det framgår att arbetet med att uppdatera rutinbeskrivningar har 
påbörjats och fortsätter löpande under året.  

Trots att avvikelser identifierats för denna risk återfinns varken risken eller 
kontrollen i 2024 års riskanalys eller internkontroll. I 2024 och 2025 års 
internkontrollplaner återfinns inga HR-risker trots att det finns flera högt värderade 
HR-risker i risk och väsentlighetsanalyserna, detta motiveras genom att det redan 
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finns tillräckliga kontroller på plats.  Ledning och strategirisken organisatoriska 
förutsättningar att vara en attraktiv arbetsplats återfinns i samtliga risk- och 
väsentlighetsanalyser och har ett högt riskvärde som ska hanteras men tas ej vidare 
till intern kontrollplan då man uppger att man redan har tillräckliga kontroller på 
plats.  

Vidare noterar vi att det inte finns några specifika risker eller kontroller som 
uttryckligen avser chefsrekrytering eller chefsstöd. 

 

2.3.4. Pågående initiativ  

Vid genomgång av det chefsstöd som erbjuds i Ystads kommun framgår att chefer 
erbjuds en digital utbildning vid nyanställning (som riktar sig till samtliga 
nyanställda), introduktion för nya chefer, arbetsmiljöutbildning, utvecklande 
ledarskap och fortsättning på utvecklande ledarskap samt individuell 
chefscoachning. Utöver detta finns det fördjupande utbildningar på intranätet för 
chefer att genomföra inom områden som AI och löneprocessen. Introduktion för nya 
chefer består av en heldag och fem halvdagar på plats. Vid introduktionen träffar 
cheferna stödfunktionerna i kommunen samt går igenom värdegrund, löneprocess, 
rehabilitering och system. Enligt intervjuuppgift erbjuds introduktionen två gånger 
per år.  Det framgår av underlag att den utvecklande ledarskapsutbildningen erbjuds 
till dem som varit chef i minst sex månader och är en forskningsbaserad utbildning 
som syftar till att stärka chefen i sitt ledarskap och belysa positiva beteenden.  

Av mottaget underlag, Mentorskap för chefer, framgår att det finns möjlighet till 
mentorskap via samverkan med andra kommuner inom SÖSK-nätverket (Sydöstra 
Skånes Samarbetskommitté) där chefer som önskar mentor kan matchas med en 
mentor i samarbetskommunerna. Mentorsamarbetet sker mellan kommunerna 
Simrishamn, Sjöbo, Skurup, Tomelilla och Ystad och har pågått sen 2016. I 
underlaget finns även kompetensprofil beskrivet för mentor och adepter. Mentor 
och adept träffas under ett halvår till ett år för dialog och reflektion kopplat till 
ledarskap. Under denna period finns även möjlighet till att träffa andra mentorer och 
adepter vid gemensam uppstart och inspirationsföreläsningar med ledarskapstema.  

Utöver detta finns möjlighet till individuell chefscoachning med 
ledarskapsutvecklaren på HR-enheten. Vid behov kan mentorskap eller coachning 
erbjudas nya chefer via en extern aktör. Detta används då man ser ett individuellt 
behov av detta och anlitar då olika externa aktörer beroende på behov.  

2.3.5. Förväntansdokument för chefer 

Kommunen har genom förväntansdokument chefer PIXI försökt att tydliggöra 
förväntningarna på cheferna. Förväntansdokumentet är baserat utvecklande 
ledarskap och värdegrunden bättre tillsammans som har värdeordenpå de fyra 
teman:  

 tillit 
 mod, 
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 delaktighet och  
 professionalitet. 

Inom dessa delar beskrivs hur chefer förväntas agera. Vi har även tagit del av ett 
metodstöd för chefer i kompetensförsörjningsprocessen. Metodstödet beskriver vad 
kompetensförsörjning är och ansvar. I metodstödet finns även mallar för analys. Det 
beskriver även ARUBA-modellen (attrahera, rekrytera, utveckla, behålla och 
avveckla) som beskriver olika perspektiv inom kompetensförsörjningsprocessen.  

I intervjuer lyfts vikten av administrativt stöd till chefer. Administrativt stöd i form 
av administratörer eller andra stödjande funktioner beskrivs som viktigt för att 
avlasta chefer på administrativa uppgifter och bidra med ledarstöd. Samtidigt lyfts 
vid intervju att bristande stöd eller arbetssätt i stödfunktioner riskerar att bli en 
tidstjuv och påverka chefers arbetsbelastning negativt. Administrativ avlastning och 
välfungerande stödfunktioner är enligt intervjuade viktiga faktorer för chefers 
förutsättningar att göra ett bra jobb. 

2.3.6. Medarbetarundersökning 

I mottagen rapport över medarbetarundersökning 2025 finns ett avsnitt om 
resultaten för chefer där NMI (Nöjd-Medarbetar-Index) redogörs för utifrån måtten 
arbetsmiljö, ledarskap, organisation, utveckling och nöjdhet. För samtliga mått 
ligger NMI på 4,1-4,2 för chefer. Resultatet per förvaltning ser ut som följande: 

Tabell 2. Resultat medarbetarundersökning 2025 

Förvaltning YK KLF KOF SAM SOC UTB 

Svar i antal och 
procent 

1962/73% 108/81% 80/81% 210/74% 739/65% 825/80% 

NMI Arbetsmiljö 4,0 4,0 4,0 3,8 3,8 4,1 

NMI Organisation 4,0 3,8 4,0 3,9 4,0 4,1 

NMI Utveckling  4,0 3,9 4,0 3,9 3,9 4,1 

NMI Nöjdhet 3,8 3,9 3,6 3,6 3,6 4,0 

NMI Totalt 3,9 3,9 3,9 3,8 3,8 4,0 

Källa: Rapport över medarbetarundersökning 2025 

 

2.3.7. Bedömning 

Vi bedömer att chefer i allt väsentligt får tillräckligt stöd i sin ledarroll men att 
kommunen inte arbetar systematiskt med att behålla chefer och minska 
personalomsättningen bland chefer. Medarbetarenkätens resultat bland chefer 
tyder på en nöjdhet som bedöms reflektera ett tillräckligt stöd.  

Granskningen visar att kommunen erbjuder flera former av chefsstöd, såsom 
chefsintroduktion, ledarskapsutbildningar, mentorskap och möjlighet till coachning. 
Dessa insatser ligger i linje med SKR:s rekommendationer om att stärka chefers 
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förutsättningar att leda. Dock bedömer vi att det saknas systematik och prioritering 
av arbetet.  

2.4. Utköp och överenskommelse om avslut av tjänst 

I detta avsnitt besvaras revisionsfrågan om huruvida det finns gällande rutiner och 
riktlinjer vid överenskommelse om utköp och avslut av tjänst och om dessa efterlevs. 
I slutet av avsnittet redovisas resultatet av vårt stickprov. 

Överenskommelser om avslut används i de fall där arbetsgivaren bedömer att 
varken arbetsbrist eller personliga skäl kan tillämpas som grund för uppsägning. Det 
finns inga dokumenterade riktlinjer, anvisningar eller rutiner för hantering av utköp 
eller överenskommelser om avslut av anställning. Enligt intervjuuppgift fattas 
sådana beslut utifrån en individuell bedömning baserad på gällande lagar och 
kollektivavtalsbestämmelser, samt de sakliga skäl som annars skulle krävas för 
uppsägning av personliga skäl eller avsked. Lagen (1982:80) om anställningsskydd 
samt lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet finns beskrivna i sin helhet 
i revisionskriterier. Av LAS framgår att en uppsägning eller ett avsked utifrån 
personliga skäl ska vara sakligt grundad, föregås av underrättelse och ett varsel 
samt eventuell överläggning med arbetstagare och fack. Enligt MBL ska 
arbetsgivaren dessutom förhandla med fackliga organisationer inför viktiga 
förändringar i verksamheten eller anställningsvillkoren, och att facken har rätt att 
begära förhandling i frågor som rör deras medlemmar.  

Av kommunstyrelsen delegationsordning framgår följande: 

Tabell 3. Avslut enligt delegationsordningen 

Ärende Delegat Kommentar 

Besluta om anställning och 
entledigande av personal 

Närmaste chef 

 

Avser såväl tidsbegränsade 
som tillsvidareanställningar 

Källa: Kommunstyrelsens delegationsordning 

Utifrån detta är det upp till närmaste chef att besluta om utköp eller avslut av tjänst 
ska ske.  För övriga nämnder framgår det av nämndens delegationsordning vem som 
får besluta om utköp eller avslut av tjänst. Vid intervju framgick att den centrala HR-
avdelningen involveras vid avslut av tjänst och bidrar med stöd till att utreda vilka 
arbetsrättsliga grunder till uppsägning som finns. Vidare framgår även att 
kommunen har stöd av en arbetsrättslig jurist på SKR som agerar rådgivande vid 
avslut och utköp.  

2.4.1. Avslutssamtal för chefer 

Enligt intervjuuppgift ska samtliga medarbetare vid avslut av tjänst erbjudas att ha 
avslutssamtal med sin närmaste chef. Samtalen är frivilliga och genomförs därmed 
endast om medarbetaren önskar det. För samtalen finns en mall för avgångssamtal 
framtagen vilken finns att tillgå för alla chefer i verksamhetssystemet WinLas. Av 
mallen framgår att syftet med samtalen är att visa intresse för medarbetares 
erfarenheter och synpunkter, hitta förbättringar i verksamheten samt att öka 
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kunskapen om hur organisationen kan bli bättre på att attrahera och behålla 
värdefulla medarbetare. Vidare anges i mallen att man som chef eller dennes chef 
som håller i samtalet kan kontakta personalkonsult för stöd kopplat till detta. Vid 
intervju framgår att det kan finnas svårigheter med att som chef ha avslutssamtal 
med sin närmsta chef i de fall man har haft samarbetsproblem med den berörda 
chefen och att det kan upplevas svårt att lyfta kritik mot arbetsplatsen. Detta 
riskerar i sin tur att resultera i att orsaker till avgångar inte kommer fram vid 
avslutssamtal för chefer.  

Statistik avseende avgångsorsaker 

Enligt statistik inhämtad från kommunstyrelsens förvaltning för perioden 1 januari 
2023 till 31 december 2025 har totalt 43 tillsvidareanställda chefer i kommunen 
avslutat sin anställning i Ystad kommun. I diagrammet nedan framgår de angivna 
avgångsorsakerna och antalet personer inom varje kategori. 

 

Figur 3. Avgångsorsaker  

 

Källa:  Kommunstyrelsens förvaltning 

Enligt uppgift har kommunen även lagt till möjligheten att ange avgångskommentar 
och skriva kommentar när man säger upp sin tjänst. Detta syftar till att möjliggöra 
för medarbetare och chefer som slutar att få framföra synpunkter eller anledningar 
till varför man har valt att lämna kommunen.  

2.4.2. Resultat av stickprov gällande avslutade medarbetare 

Utifrån den statistik som redovisas ovan har ett urval på fem medarbetare som 
ingått en överenskommelse med kommunen eller avslutat sin tjänst gjorts. En 
sammanfattning redovisas nedan. Avgångsorsak avser den orsak som är angiven i 
statistiken (se föregående avsnitt).  

För varje avgång har vi efterfrågat dokumenterad avgångsorsak, dokumenterat 
uppsägningsbeslut samt protokoll på när kommunstyrelsen tagit del av 
delegationsbeslut. 
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Tabell 4. Resultat av stickprov gällande avslutade medarbetare 

N
r. 

Titel 
Avgångsors
ak 

Finns beslut 
om 
uppsägning 

Om 
delegationsbeslut
, har KS tagit del 
av 
delgationsbeslute
t? 

Kommentar 

1 
Förvaltnings
chef 

Uppsagd 
enligt ÖK 

 

Ja 

 

Ja 

Överenskommelse 2023-
10-12. 

Avgångsvederlag om 12 
månadslöner 

2 Rektor 
Uppsagd 
enligt ÖK 

Ja 

 

 

E/T 

Överenskommelse 2023-
02-07.  

Avgångsvederlag om 6 
månadslöner 

Delegationsbeslut saknas 
då KS eller annan nämnd 
inte är beslutande. 

3 Enhetschef 
Uppsagd 
enligt ÖK 

Ja 

 

 

E/T 

Överenskommelse 2024-
08-26. 

Avgångsvederlag om 12 
månadslöner. 

Delegationsbeslut saknas 
då KS eller annan nämnd 
inte är beslutande. 

4 Kanslichef 
Uppsagd 
p.g.a. 
arbetsbrist 

Ja 

 

 

Ja 

Överenskommelse 2024-
11-27. I 
överenskommelsen 
anges arbetsbrist. 

6 mån uppsägningstid, 
arbetsbefriad.  

5 
Förvaltnings
chef 

Uppsagd 
enligt ÖK 

Ja 

 

Ja 

Överenskommelse 2025-
01-21.  

Avgångsvederlag om 14 
månadslöner. 

 

Kommentar 

Vi har mottagit uppgift om avgångsorsak för samtliga av stickproven. Vi har även 
tagit del av dokumenterat beslut om uppsägning för samtliga stickprov. Vi noterar 
att rätt delegat, har fattat beslut om uppsägning i samtliga fall. Då kommunstyrelsen 
inte är anställningsmyndighet för stickprov 2 och 3 är frågan om huruvida 
kommunstyrelsen tagit del av delegationsbeslut inte tillämplig. För de tre 
stickproven där kommunstyrelsen är anställningsmyndighet så har 
kommunstyrelsen tagit del av delegationsbeslutet avseende uppsägningen.  
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2.4.3. Bedömning 

Granskningen visar att beslut om avslut fattas på rätt nivå enligt delegationsordning 
men att det i övrigt saknas fastställda rutiner och riktlinjer för utköp och avslut av 
tjänst. Kommunstyrelsen har tagit del av delegationsbeslut i samtliga granskade fall. 

Avsaknaden av fastställda riktlinjer innebär att kommunstyrelsen saknar 
förutsättningar att säkerställa likvärdighet, transparens och proportionalitet vid 
överenskommelser om avslut. Detta begränsar även möjligheterna att följa upp 
omfattning och ekonomiska konsekvenser av utköp över tid.  

Av granskningen framkommer vidare att analys av avgångsorsaker och 
tillvaratagande av information vid avgångssamtal kan stärkas. 
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3. Slutsats 

Vår sammanfattande bedömning är att kommunstyrelsen i låg utsträckning har 
säkerställt ett ändamålsenligt arbete avseende chefsrekrytering och chefsstöd. Vi 
bedömer att det finns brister i såväl rutinefterlevnad som systematik, 
dokumentation och uppföljning. 

Brister i rekryteringsprocessen ökar enligt vår mening risken för felrekryteringar 
och oegentligheter, vilket i sin tur kan leda till tidiga avgångar, arbetsmiljöproblem 
och behov av överenskommelser om avslut eller utköp. 

Vidare visar granskningen att kommunen erbjuder flera relevanta former av 
chefsstöd och att dessa ligger i linje med god praxis enligt SKR. Dock saknas 
systematik i arbetet vilket försvårar möjligheten att följa upp och bedöma om 
insatserna är tillräckliga för att stärka chefers förutsättningar och minska 
personalomsättning bland chefer.  

Granskningen av avslut och utköp visar att beslut i de granskade fallen har fattats 
på rätt nivå och i enlighet med delegationsordning. Däremot saknas fastställda 
riktlinjer för överenskommelser om avslut, vilket innebär att kommunstyrelsen 
saknar underlag för att säkerställa likvärdighet och transparens samt för att följa 
upp omfattning och ekonomiska konsekvenser över tid. Det saknas också tydliga 
rutiner för samverkan med fackliga organisationer i samband med chefsrekrytering 
och avslut.  

 

Revisionsfråga Svar 

Finns gällande riktlinjer, rutiner och 
policys avseende chefsrekrytering och 
efterlevs dessa? 

Nej. Specifika riktlinjer eller rutiner för 
chefsrekrytering saknas. Däremot finns rutin 
för kompetensbaserad rekrytering som 
innefattar chefsrekrytering.  

Vilka rutiner gällande referenstagning 
och bakgrundskontroller i samband med 
chefsrekryteringar finns och efterlevs 
dessa? 

Rutiner efterlevs i liten utsträckning. 

Säkerställer kommunstyrelsen att 
chefer får ett tillräckligt stöd i sin 
ledarroll? 

 

I allt väsentligt. Dock visar granskningen på 
bristande systematik i arbetet. 

 

Arbetar kommunen systematiskt för att 
behålla chefer och minska 
personalomsättningen bland chefer? 

 

I allt väsentligt. Dock visar granskningen på 
bristande systematik i arbetet. 
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Finns gällande rutiner och riktlinjer vid 
överenskommelse om utköp och avslut 
av tjänst och efterlevs dessa? 

Nej. 

 

Utifrån granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att: 

 Besluta om rutiner för chefsrekrytering för att säkerställa kvalitet i 
chefsförsörjningen. 

 Säkerställa ett systematiskt arbete med chefsstöd som möjliggör uppföljning 
och analys av hur vidtagna stödinsatser bidrar till att behålla chefer över tid. 

 Följa upp och analysera avgångsorsaker bland chefer. 

 Tydliggöra former för fackets involvering vid rekrytering och avslut av chefer 

 

 

Ystad den 13 maj 2026 

 

Linnéa Johansson, EY  Julia Lindstén, EY  

Projektledare                                             Granskare 

 

Heleen Jalao Ismael, EY  Malin Lundberg, EY 

Granskare   Kvalitetsansvarig 
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4. Källförteckning  

Intervjuade funktioner 
 Enhetschef för rekrytering och bemanning Socialförvaltningen 
 HR-chef 
 Förvaltningschef Socialförvaltning 
 Facklig representant, Ledarna 
 Facklig representant, Sveriges skolledare 
 Kommundirektör 

 
 
Analyserade dokument 

 Avtal om samverkan och arbetsmiljö 
 Beskrivning av HR 
 Dokumentation chefsstöd 
 Förväntansdokument chefer PIXI 13 maj 
 Informationshanteringsplan för kommunstyrelsen 2023-08-21 
 Internkontrollplan kommunstyrelsen 2023, 2024, 2025 
 Mall avgångssamtal 
 Mentorskap för chefer i Simrishamns, Sjöbo, Skurup, Tomelilla och Ystads 

kommun, Mars 2024 
 Rapport medarbetarundersökning 2025 
 Reglemente för kommunstyrelsen 
 Reglemente för socialnämnden 
 Rekryteringshandboken, reviderad 2025-03-14 
 Risk- och väsentlighetsanalys kommunstyrelsen 2023, 2024, 2025 
 Rutin för kompetensbaserad rekrytering, reviderad 2015-11-10 
 SKRs checklista chefers arbetsmiljö 
 SKRs nio strategier för att säkra kompetensförsörjningen 
 Underlag kopplade till stickproven 
 Uppföljning intern kontroll kommunstyrelsen 2023, 2024 
 Årsredovisning Ystad kommunkoncern 2025 
 Övergripande mål för Ystads kommunkoncern 
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5. Revisionskriterium  

Lag (1982:80) om anställningsskydd 

Av lag (1982:80) om anställningsskydd §30 framgår att en arbetsgivare som vill 
avskeda eller säga upp en arbetstagare på grund av omständigheter som hänför sig 
till arbetstagaren personligen skall underrätta arbetstagaren om detta i förväg. Om 
arbetstagaren är fackligt organiserad, skall arbetsgivaren samtidigt med 
underrättelsen varsla den lokala arbetstagarorganisationen som arbetstagaren 
tillhör. Arbetstagaren och en lokal arbetstagarorganisation som arbetstagaren 
tillhör har rätt till överläggning med arbetsgivaren om den åtgärd som 
underrättelsen och varslet avser. Om överläggning har begärts, får arbetsgivaren 
inte verkställa uppsägning eller avskedande förrän överläggningen har avslutats. 

Vidare framgår av §§7-10 i lagen om anställningsskydd att uppsägning från 
arbetsgivarens ska vara sakligt grundad, vilket innebär att den ska bero på 
arbetsbrist eller personliga förhållanden hos arbetstagaren, och får inte ske om det 
är skäligt att kräva omplacering till annat arbete. Om uppsägning beror på personliga 
skäl får det normalt inte grundas på omständigheter som arbetsgivaren känt till 
längre än två månader. Uppsägning ska vara skriftlig, innehålla information om 
rättsmedel och eventuell företrädesrätt, grunden ska lämnas på begäran och 
beskedet ska lämnas personligen eller skickas rekommenderat. 

 

Lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet 

Av lag (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet §§11- 15 framgår 
förhandlingsrätten för arbetstagarorganisationen. Det framgår att arbetsgivaren 
ska förhandla beslut om viktiga förändringar i verksamheten eller i 
anställningsvillkoren. Fackliga organisationer har rätt att begära förhandling i frågor 
som rör deras medlemmar.  

Kommunallagen (2017:725) 

Det är enligt 6 kap. 1 § styrelsens uppgift att leda och samordna förvaltningen av 
kommunens angelägenheter och ha uppsikt över övriga nämnders och eventuella 
gemensamma nämnder. Kommunstyrelsen ska, enligt 6 kap. 2 §, uppmärksamt följa 
de frågor som kan inverka på kommunens utveckling och ekonomiska ställning.   
Kommunallagens 6 kap 6 § anger att nämnderna inom sitt ansvarsområde ska se till 
att verksamheten bedrivs i enlighet med Kommunfullmäktiges mål och riktlinjer, 
samt i enlighet med lagar och författningar som gäller för verksamheten. 

Kommunstyrelsens reglemente 

I kommunstyrelsens reglemente framgår att kommunstyrelsen är 

anställningsmyndighet för personal inom dess förvaltning. Styrelsen anställer 

förvaltningschefer och beslutar efter samråd med berörd nämnd om inrättande, 

förändring, omdisponering och indragning av befattningar som förvaltningschef 
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vid kommunens förvaltningar. Styrelsen ska leda, samordna, planera och följa upp 

kommunens personalpolitik och strategiska HR-frågor. Styrelsen ska ansvara för 

de övergripande personalfrågor och vara kommunens centrala personalorgan.  

Kommunfullmäktiges styrande dokument: 

Kommunstyrelsens informationshanteringsplan  

Kommunen har en informationshanteringsplan där det bland annat framgår hur 
handlingar i rekryteringsprocess ska bevaras eller gallras. Kommunstyrelsens 
informationshanteringsplan från 2023-08-21 syftar till att beskriva alla handlingar 
som förekommer inom organisationen och hur de ska hanteras. I 
informationshanteringsplanen framgår följande avseende rekrytering: 

 

Tabell 5. Kommunstyrelsens informationshanteringsplan 

Information/handling Registrering/förvaringsplats Bevaras/gallras Anmärkning 

Kravprofil 
Registreras i 
verksamhetssystem 

Gallras vid 
inaktualitet 

 

Annons 
Registreras i 
verksamhetssystem 

Bevaras  

Ansökningshandlinga
r, erhållen tjänst 

Registreras i 
verksamhetssystem 

Bevaras 

Förvaras i personala
kt. Kan även innehål
la kopior av betyg, 
yrkeslegitimation, lä
rarlegitimation, exa
mensbevis. 

Ansökningshandlinga
r, ej erhållen tjänst 

Registreras i 
verksamhetssystem 

Se anmärkning 

Gallras efter överkla
gande perioden (an
mäls till aktuell 
nämnd för att vinna 
lagakraft) eller om d
et finns risk för 
anmälan till diskrimi
neringsombudsman
nen ska 
ansökningshandling
arna gallras efter 2 
år och 2 månader. 

Rankning av 
kandidater 

 
Gallras vid 
inaktualitet 

Rankning av kandida
ter i rekryteringssys
tem 

Beslut om 
arbetstillstånd 

 Se anmärkning 

Beslut från Migratio
nsverket om arbetst
illstånd för utländsk
a 
medborgare. Uppvis
as vid anställning. 

Källa: Kommunstyrelsens informationshanteringsplan 
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Av informationshanteringsplanen framgår det att kravprofil samt rankning av 
kandidater ska gallras vid inaktualitet, detta tolkar vi som att det gallras när 
rekryteringsprocessen är klar. Enligt intervjuuppgift gallras uppgifter inom ramen 
för rekrytering i rekryteringssystemet Visma Recruit efter 2 år. Detta framgår dock 
inte av informationshanteringsplanen. 

 

Delegationsordning kommunstyrelsen 

I delegationsordningen framgår att anställning och entledigande av personal, såväl 
tidsbegränsade som tillsvidare anställda, är delegerat till närmaste chef. 

 

Delegationsordning samhällsbyggnadsnämnden 

I delegationsordningen framgår att anställning och entledigande med 
överenskommelse av avgångsvederlag av avdelningschefer är delegerat till 
förvaltningschef. Rekrytering och entlediganden av avdelningschefer ska göras i 
samråd med nämndens presidium. Förvaltningschefen har rätt att vidaredelegera 
anställning och entledigande med överenskommelse av avgångsvederlag av 
enhetschefer samt övriga medarbetare till avdelningschefer respektive till 
enhetschefer.  

 

Delegationsordning socialnämnden 

I delegationsordningen framgår att ansvaret för att entlediga verksamhetschefer, 
enhetschefer och övriga medarbetare med överenskommelse om avgångsvederlag 
har delegerats till förvaltningschef. Förvaltningschefen har rätt att vidaredelegera 
entledigandet av enhetschefer och övriga medarbetare till verksamhetschef.  
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