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Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Ystads kommun genomfort
en granskning med syftet att beddéma om kommunstyrelsen har sdkerstallt ett
andamalsenligt arbete med att sdkra en effektiv och &ndamalsenlig
rekryteringsprocess samt om kommunstyrelsen arbetar systematiskt for att behalla
chefer och férebygga omsattning av chefer i verksamheten.

Granskningen visar att Ystads kommun har en Overgripande organisation och
grundldaggande styrning foér HR-arbete, rekrytering och chefsstdéd, dar
kommunstyrelsen har det évergripande ansvaret fér personalpolitik och strategiska
HR-fragor. HR-funktionen &r centralt organiserad och stddjer samtliga forvaltningar,
samtidigt som vissa foérvaltningar dven har egna rekryteringsresurser. Det finns
dvergripande mal kopplade till att vara en attraktiv arbetsgivare, men dessa &r inte
fullt ut konkretiserade genom beslutade mal eller aktiviteter avseende chefsst6d
under senare ar.

Nar det galler chefsrekrytering visar granskningen att kommunen saknar sarskilda
riktlinjer eller policys som specifikt avser chefsrekrytering. Chefsrekryteringar
omfattas i stallet av generella rutiner fér kompetensbaserad rekrytering. Det finns
rutiner och stédmaterial for rekryteringsprocessen, inklusive rekryteringshandbok
och mallar fér intervju och referenstagning, men granskningen visar att dessa inte
efterlevs i tillracklig utstrackning. For att verifiera rutinefterlevnaden har ett
stickprov genomforts dar fem chefsrekryteringar granskats.

Resultatet av stickprovet visar att dokumentationen av centrala delar i
rekryteringsprocessen i stor utstrdckning saknas eller a&r oftillracklig.
Dokumenterade kravprofiler, intervjuanteckningar och dokumentation av
referenstagning saknas i huvuddelen av de granskade rekryteringarna, trots att
dessa moment enligt gallande rutiner ska genomféras och dokumenteras. Bristerna
i dokumentation férsvarar mojligheten att félja upp rekryteringsprocesserna och
minskar transparensen.

Granskningen visar vidare att kommunen erbjuder flera former av chefsstdd, sdsom
chefsintroduktion, ledarskapsutbildningar, mentorskap och magjlighet till individuell
coachning. Dessa insatser ligger i linje med god praxis och SKR:s rekommendationer
for att starka chefers forutsattningar att leda. Medarbetarundersékningen visar
ocksa pa relativt goda resultat bland chefer. Samtidigt konstateras att det saknas en
samlad strategi och en systematisk uppfdljning av chefsstddet, vilket begrdnsar
kommunens mojlighet att bedéma om insatserna ar tillrdckliga for att behalla chefer
och minska personalomsattningen éver tid.

Nar det gdller dverenskommelser om avslut av tjanst visar granskningen att beslut
fattas pa ratt niva enligt delegationsordning. Daremot saknas faststallda riktlinjer
och rutiner fér hantering av utkdp och avslut av anstéliningar. Detta innebar att
kommunstyrelsen saknar tillrdckligt underlag for att sdkerstalla likvardighet,
transparens och mdjlighet till uppféljning av omfattning och ekonomiska
konsekvenser av sadana 6verenskommelser. Granskningen visar dven att analys av
avgangsorsaker och tillvaratagande av information fran avslutssamtal kan starkas.
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Sammanfattningsvis beddmer vi att Ystads kommun i 1&g utstrdckning har en
grundlaggande struktur for chefsrekrytering och chefsstdd, och att det finns brister
i systematik, dokumentation och uppféljning. Dessa brister innebar risker for
kvaliteten i chefsférsdrjningen och for kommunens langsiktiga férmaga att behalla
chefer.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:
Besluta om rutiner foér chefsrekrytering for att sdkerstdlla kvalitet i
chefsférsorjningen.

Sakerstalla ett systematiskt arbete med chefsstdd som mojliggdr uppfdljning
och analys av hur vidtagna stédinsatser bidrar till att behalla chefer dver tid.

Folja upp och analysera avgangsorsaker bland chefer.

Tydliggéra former foér fackets involvering vid rekrytering och avslut av
chefer.
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1.Inledning

1.1. Bakgrund

Enligt Ystads Allehanda kdpte Ystads kommun ut 67 chefer och medarbetare mellan
2020-2024. Detta kostade kommunen cirka 14 miljoner kronor. Ett utkép innebar
en form av Overenskommelse dar en anstélining upphér i fértid i utbyte mot att
arbetsgivaren erbjuder en viss summa pengar. Frekventa utkdp riskerar att skada
en kommunens anseende som arbetsgivare. Detta riskerar i langden att forsvara
personalférsorjningen och férsamra medborgarnas fortroende fér kommunen.

Enligt SKR ar det viktigt att kommuner bedriver ett aktivt strateqgiskt arbete for att
rekrytera och attrahera nya arbetare vilket bor innefatta att skapa ett starkt
arbetsgivarvarumarke. Dartill bor kommunen skapa ett starkt
arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behalla personal samt fér att ta hand
om erfarenheter fran personal som véljer att avsluta sin anstélining eller som gar i
pension.

Kommunrevisionen i Ystad har utifran en risk- och vésentlighetsanalys funnit det
relevant att under 2026 granska kommunstyrelsens arbete med rekrytering och
chefsstod.

1.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningen syftar till att bedéma om kommunstyrelsen har sdkerstallt ett
andamalsenligt arbete med att sdkra en effektiv och &ndamalsenlig
rekryteringsprocess samt om kommunstyrelsen arbetar systematiskt for att behalla
chefer och férebygga omsattning av chefer i verksamheten. | granskningen ska
foljande revisionsfragor besvaras:

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

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

Sékerstaller kommunstyrelsen att chefer far ett tillrdckligt stod i sin ledarroll?
Arbetar kommunen systematiskt for att behalla chefer och minska
personalomsattningen bland chefer?

Finns gdllande rutiner och riktlinjer vid dverenskommelse om utkdp och avslut
av tjanst och efterlevs dessa?

1.3. Genomférande och avgransning
Granskningen har genomforts genom dokumentstudier, intervjuer och ett stickprov.

Granskningen omfattar kommunstyrelsen och har genomférts i perioden januari till
april 2026. Samtliga intervjupersoner har getts modjlighet till att sakgranska
rapporten.
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Med chefsstdd avses i denna rapport i huvudsak stéd i form av utbildning och
kompetensutveckling for chefer liksom riktlinjer och rutiner som syftar till att stédja
chefer inom olika verksamhetsomrdden. Administrativt stéd, organisatoriska
stodfunktioner och systemstdd berdrs 6versiktligt.

Dokumentstudier har inbegripit kommunstyrelsens policyer, riktlinjer och
anvisningar inom omradena for rekrytering samt statistik avseende rekryteringar
och avslut av medarbetare samt kommunstyrelsens delegationsordning och
sammantradesprotokoll.

Intervjuer har genomférts med kommundirektér, HR-chef, férvaltningschef for
socialférvaltningen,  enhetschef  for  rekrytering och  bemanning pa
socialférvaltningen, facklig representant fran ledarna, facklig representant fran
Sveriges skolledare.

Vi har genomfdrt ett stickprov som omfattar fem chefsrekryteringar och fem
dverenskommelser om avslut eller uppsagning pa grund av arbetsbrist. For en mer
ingdende beskrivning av urvalen, se respektive avsnitt for stickproven.

1.4. Bedémningsgrund

Vid bedémning av revisionsfragor tilldmpar EY en fyrgradig skala: ja, i allt vdsentligt,
i 13g utstrackning och nej. Skalan bygger vidare pa bedémningsgrunder enligt god
revisionssed samt SKYREV:s normsamling och syftar till att tydliggéra graden av
uppfyllelse av stdllda krav. "Ja" innebar fullstdndigt uppfyllande, medan "nej" visar
pa avsaknad av kravuppfyllelse. "l allt vasentligt" anvands nar kraven i huvudsak ar
uppfyllda men dar det fortsatt finns utvecklingsférmaga. "I 1&g utstrdckning"
anvands nar efterlevnaden ar i ett begynnande stadium eller vasentligen saknar
struktur utifran stallda krav.

Bedémningsstrukturen syftar till att tydliggéra vara bedémningar samt skapa
jamforbarhet och transparens.

1.5. Revisionskriterier

Kommunallagen (2017:725)

Lag (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet
Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Reglemente fér kommunstyrelsen
Kommunfullmaktiges styrande dokument
Informationshanteringsplan
Delegationsordning kommunstyrelsen
Delegationsordning

Kommunstyrelsens informationshanteringsplan

O O O O
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2. Analys

2.1. Organisation

2.1.1. HR-organisationen

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att styrelsens ansvarar for att leda,
samordna, planera och fdlja upp kommunens personalpolitik och strategiska HR-
fragor. Vidare framgar av reglementet att styrelsens ska vara kommunens centrala
personalorgan. Detta inbegriper bland annat att

avgora fragor om tilldmpning av lag och avtal och andra bestammelser om
forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess anstéallda,

att ansvara for utveckling och samordning av personaladministration inom
kommunen, samt att

ge rad och bitrade i personalfragor i andra ndmnder.

Styrelsen anstaller férvaltningschefer och far fatta beslut om strategiska
personalfragor inom ndmndernas verksamhet.

Av granskningen framgar att HR-enheten &r organisatoriskt placerad inom
kommunledningsférvaltningen under avdelningen kompetens och ledarskap.
Kommunstyrelsens organisation framgar av nedan organisationskarta. HR-enheten
utgdr en central stodfunktion till kommunens samtliga foérvaltningar och har sex HR-
specialister som alla ansvarar for en verksamhet var. Utdver detta finns en HR-chef
och en ledarskapsutvecklare.

Social- och omsorgsférvaltningen har en egen rekryterings- och bemanningsenhet.
Denna enhet kan agera konsultativt at andra férvaltningar vid behov av stéd med
rekrytering. Enheten har avtal med social omsorg, dldreomsorg, LSS, hélso- och
sjukvard samt samhallsbyggnadsforvaltningen och stéttar dérmed i huvudsak dessa,
det finns dock mojlighet till stdd for andra férvaltningar i man av behov och tillgang.
Enheten arbetar till stor del med att avlasta chefer i rekrytering och bemanning.

2.1.2. Malstyrning

| dvergripande mal fér Ystads kommunkoncern, faststalld av kommunfullméaktige
2023-06-15, finns mal for mandatperioden 2023-2026. | dokumentet namns
attraktiv arbetsplats som en forutsattning och inte ett eget mal da det &r en tillgang
for att nd uppsatta mal. Likt malen f6ljs dock denna forutsattning upp genom
indikatorer och namnder och styrelser kan koppla mal och aktiviteter till
forutsattningarna. For 2025 och 2026 har kommunstyrelsen inte beslutat om nagot
mal eller nagra aktiviteter kopplade till detta.

| kommunens arsredovisning for 2025 foljs attraktiv arbetsplats upp.
Forutsattningen attraktiv arbetsplats mats genom indikatorerna
medarbetarengagemang som maéts i medarbetarundersokning, sjukfranvaro,
utbildningsinsatser samt skillnad i medianlén mellan kvinnor och man.
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2.2. Chefsrekrytering

| detta avsnitt besvaras revisionsfragan om huruvida det finns géllande riktlinjer,
rutiner och policys avseende chefsrekrytering och om dessa efterlevs. Vidare
besvaras frdgan om det finns gdllande rutiner fér referenstagning och
bakgrundskontroller i samband med chefsrekryteringar och om dessa efterlevs. |
slutet av avsnittet redovisas resultatet av vart stickprov pa chefsrekryteringar.

2.2.1. Riktlinjer och rutiner

Kommunen har inga styrande dokument som specifikt avser chefsrekrytering. Enligt
intervjuuppgift omfattas chefsrekryteringar av samma styrdokument som &vrig
rekrytering och ska genomfdras i enlighet med kommunens generella
rekryteringsprocess och arbetssatt for kompetensbaserad rekrytering.

Vi har tagit del av en rutin for kompetensbaserad rekrytering reviderad 2015-11-
10, som anvands i rekryteringsprocessen och som galler fér hela kommunen.
Bemanning- och rekryteringsenhetenhar &ven rekryteringshandbok, reviderad
2025-03-14, som fungerar som en guide genom hela rekryteringsprocessen.

Av rutin fér kompetensbaserad rekrytering framgar att kommunen arbetar utifran
rekryteringsguiden vilken illustreras i figur 2.

Figur 2. Rekryteringsguiden

Arbetsanalys

/ & kravprofil \

Urval 3 och )
erbjudande Rekryte_nngs-
ordning

om arbete

/ \

Referens-
tagning

\ /

Urval 2 Urval 1

AN <

Intervju

Annons

Kélla: Rutin fér kompetensbaserad rekrytering

Av rekryteringsqguiden framgar att hela rekryteringsprocessen ska vara
kompetensbaserad, vilket innebdr att man genom hela processen ska utga fran en
kompetensmodell och ett urval av relevanta kompetenser som fdljer med fran
kravprofil till intervju, bedémning och referenstagning. Rekryteringsprocessen
inleds med arbetsanalys och kravprofil, som &r grunden till rekryteringsarbetet.
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Kravprofilen ska tydliggéra tjanstens innehdll och skilja pa kvalifikationer och
meriter, kravprofilen anvands sedan som grund till intervjuguide och bedémning.
Infér annonsering ska man forst beakta eventuella omplaceringsdrenden, 6nskad
Okad sysselsattning och foretradesratt och sedan ta stallning till intern eller extern
placering. | rekryteringshandboken framgar att rekryteringsprocessen initieras av
att ett behov inkommer, foretrade eller konvertering kontrolleras, sedan skapas
annons och hanteras i systemet Visma Recruit.

Urvalet av kandidater gdrs genom gallring gentemot kravprofil och
kvalifikationskrav. Validerabara krav, som utbildning, beddms utifran enkatfragor i
annons och kompetenser beddms i intervju. Det framgar av rutin for
kompetensbaserad rekrytering att det finns en struktur inklusive intervjumall for hur
intervjuer ska genomfdras. Vidare framgar av rekryteringshandboken att eter
intervju ska intervjuanteckningar gjorda i mallen laddas upp pa kandidatens profil i
Visma Recruit.

2.2.1.1 Referenstagning och bakgrundskontroll

| rutin for kompetensbaserad rekrytering framgar att referenstagning ar en viktig
del for att starka intrycken fran genomforda intervjuer och bér ske med mer &n en
referens. Det finns en mall som kan anvandas vid referenstagning for att ha ett
strukturerat samtal. Det framgar av intervjuuppgift att mallen for referenstagning
ar frivillig att anvanda for férvaltningarna. Mallen ar generell fér att kunna anvandas
vid samtliga rekryteringar och innehaller inga specifika fragor att anvanda vid
chefsrekrytering. Av rekryteringshandboken framgar att bemannings- och
rekryteringsenheten anvander sig av Refapp for referenstagning. Handboken anger
dven att referensen helst ska vara chef eller ansvarig samt att det ar viktigt att
kontrollera om det som sags stammer dverens med intervju.

Av handboken beskrivs att kandidater alltid infoér intervju ombeds skicka in bild pa
ID-kort. Det finns dven rutiner beskrivna for personbevis/medborgarskap samt
kontroll av ratt att arbeta, genom uppehallistillstandskort eller LMA-kort vid behov.
Vidare uppges av handboken att belastningsregister inhdamtas vid arbete med barn
och unga under 18 ar.

2.2.2. Facklig samverkan

Vi har tagit del av avtal om samverkan och arbetsmiljé mellan Ystad kommun och de
fackforbund kommunen slutit avtal med?!. Avtalet innehaller samverkansavtal samt
lokala parters kommentarer till lokalt samverkansavtal.

1 Svenska Kommunalarbetareférbundet, Vision, Akademikerférbundet SSR, Vardférbundet,
Sveriges LadrarelLdrarférbundets och lLararnasRiksférbund, Chivilekonomerna, DIK-
forbundet, Sveriges Arbetsterapeuter, Akaviadusek, Naturvetarna, Sveriges Arkitekter,
Sveriges Ingenjorer, Sveriges Psykologférbund, Sveriges Skolledarférbund.
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Forhandlingsskyldigheten enligt MBL omfattar alla fragor i arbetsgivarens
verksamhet som har den omfattningen och innebérden for arbetstagarna att man
typiskt sett bor rakna med att en facklig organisation vill fa tillfélle till fdrhandlingar.
Enligt praxis innefattas tillsattning av vissa hdgre chefer i forhandlingsskyldigheten.
Av lagkommentarer och praxis framkommer att de fackliga organisationernas
intresse av att bli informerade pa ett tidigt stadium ocksa beaktas. Det finns inga
rutiner eller riktlinjer som beskriver hur fackliga representanter ska involveras vid
rekrytering av chefer.

Av avtal om samverkan och arbetsmiljo framgar att kommunen har flera nivaer for
facklig samverkan. Vid intervjuer har det framkommit information om hur ofta
respektive niva traffas och vilka som deltar.

KOSAM - Kommundvergripande samverkansgrupp ska behandla
kommunévergripande samverkansfragor. Kommundovergripande samverkan
som halls av kommundirektéren dar samtliga fackférbund i kommunen
narvarar. Denna samverkansgrupp traffas ca 1 gang per manad. Av avtal
framgar att KOSAM &r kommunens centrala skyddskommitté och har ett
overgripande ansvar for kommunens systematiska arbetsmiljdarbete samt ar
policyskapande i arbetsmiljé- och halsofrdgor. KOSAM ansvarar dven fér att
utvardera och fdlja upp samverkansavtalet arligen.

NASAM - Namndvis samverkansgrupp ska behandla den egna férvaltningens
dvergripande samverkansfragor. Namndsamverkan innebar att ndmnden
och fackliga féretrddare inom den berdrda forvaltningen traffas. Denna
samverkansgrupp traffas ca 1 gang per manad.

LOSAM - Lokal samverkansgrupp &r samverkan pa arbetsplatsen med
anstdllda och fackliga ombud fér den specifika arbetsplatsen. LOSAM ska
behandla omrade, arbetsplatsens och/eller samverkansfragor.

Dessa samverkansgrupper innebar att fackliga representanter far mojlighet till
samtal och samverkan pa olika nivaer i kommunen. | avtalet framgar att bland annat
personalpolitiska fragor, tillsattning av chef samt systematiskt arbetsmiljéarbete
som exempel pa vad som kan lyftas pa samverkansméten. Vid intervjuer lyfts dock
att chefers arbetsmiljo och situation inte &r i fokus pa nagon av samverkansnivaerna
da det ofta &r fokus pa fragor som berdr medarbetarna.

Av avtal om samverkan och arbetsmiljd namns bland annat inskrankningar som
paverkar enskild individ som exempel pa individfragor som inte ska tas upp pa
samverkansmoéte utan istallet ska forhandlas enligt MBL. Vidare framgar ingen
information om hur och nar fackliga féretradare ska involveras vid rekrytering eller
avslut av tjanst. Vid intervju framgar att strukturen fér facklig samverkan vid
rekrytering varierar mellan férvaltningar och i vissa fall fran gang till gang. Facket
involveras ibland nar det endast &r ett fatal kandidater kvar och ett urval redan har
skett. For vissa fdrvaltningar ska facket alltid delta vid slutintervjuer med
chefskandidater. | intervju uppges att det saknas tydlighet for nar 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 géllande rekryteringar

Inom ramen foér granskningen har ett stickprov genomfoérts for att verifiera
efterlevnaden av gallande rutiner och riktlinjer vid chefsrekrytering samt om
obligatoriska moment dokumenteras i enlighet med faststadllda riktlinjer och
informationshanteringsplan.

Av totalt 53 genomfdrda chefsrekryteringar under perioden 2023-2025 har fem
rekryteringar valts ut fér nérmare granskning.

For respektive rekrytering har dokumentation av féljande obligatoriska moment
efterfragats:

Dokumenterad kravprofil

Annons

Dokumentation fran intervju

Eventuella tester

Dokumenterad kompetensskattning
Dokumentation av referenstagning
Eventuell kontroll av belastningsregister
Eventuell kontroll av arbetstillstand

Tabell 1. Resultat av stickprov gadllande chefsrekryteringar

Kompetens-

skattning Referens

Nr. | Titel Kravprofil | Annons | Intervju | Test

1 | Enhetschef 1 - (] - - - _
2 Enhetschef 2 ‘ . ‘ - .
3 Forvaltningschef ‘ . ‘
4
5

Maltidschef ® @ @
Forvaltningschef ‘ . ‘

@ Dokumentation saknas/kan inte verifieras
Dokumentation finns men ar otillracklig

. Dokumentation finns och ar tillrécklig

Kommentar

Dokumenterad kravprofil saknas for samtliga av stickproven, enligt uppgift sparas
ej detta utdver det som framgar av annonsen. Av informationshanteringsplan
framgar dock att kravprofil ska dokumenteras i verksamhetssystem och gallras vid
inaktualitet. Vidare saknas ocksa dokumentation fran intervju fér samtliga férutom
i ett fall. Enligt uppgift sparas inte intervjuanteckningar. Av rekryteringshandboken
framgar dock att intervjuanteckningar efter intervju ska laddas upp pa kandidatens
profil i Visma Recruit, vi noterar dock att det inte ar ett krav for samtliga
10
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rekryteringar. Tre av fem rekryteringar har genomfoérts av rekrytering- och
bemanningsenheten och omfattas ddarmed av kravet avseende dokumentation av
intervjuanteckningar. Vi har for fyra av stickproven mottagit kompetensskattning
dock endast i form av siffra som representerar den samlade bedémningen. Da en
mer detaljerad kompetensskattning saknas gar det inte att tyda vad skattningen
avser och hur kandidaten beddmts i de olika delarna.

Det saknas dokumentation av genomfdrd referenstagning fér samtliga av
stickproven. Vi har tagit del av fragemallar fér tva av stickproven men kan inte
verifiera om dessa har anvants samt vad referensgivarna har angivit om kandidaten.
Vidare framgar av rutin for kompetensbaserad rekrytering att referenstagning bér
ske med mer &n en referens. D& dokumentation fran referenstagning saknas kan vi
inte verifiera om tva referenser har begarts for stickproven.

Det har inte genomfdrts tester i nagra av stickproven. Av rutin for
kompetensbaserad rekrytering framgar att tester inte &r obligatoriska men att de
kan anvandas i de fall dar kompetenser behdver utvarderas med personlighetstest
eller begavningstest.. Enligt intervjuuppgift anvands tester i vissa
chefsrekryteringar men anvandningen av tester skiljer sig mellan férvaltningar.

Kontroll av arbetstillstdnd har ej varit tillampligt i valda stickprov och dérav ej
genomforts. Belastningsregister har ej begérts in for nagot av stickproven da ingen
av tjansterna innebdar jobb med barn och unga under 18 ar.

2.2.4. Bedémning

Av granskningen framgar att det saknas beslutade riktlinjer eller policys gallande
chefsrekrytering vilket vi beddmer som en brist. Samma krav stalls vid
chefsrekrytering som vid 6vriga rekryteringar trots att chefsrekrytering ar av
sarskild betydelse och har en direkt paverkan pd verksamhetens ledning och
styrning. Rutin  fér kompetensbaserad rekrytering utgér ett stdéd i
rekryteringsprocessen, men granskningen visar brister i rutinefterlevnaden samt i
efterlevnad av kommunstyrelsens dokumenthanteringsplan.

| genomférda stickprov saknas i huvudsak dokumenterad kravprofil,
intervjuunderlag och dokumentation av referenstagning, delar som vi bedémer
avgdrande for att sdakerstdlla en effektiv och effektiv rekrytering. Avsaknaden av
dokumentation férsvarar mojligheten att félja upp och sakerstédlla kvaliteten i
genomfdrda rekryteringar och minskar transparens i rekryteringsprocessen.

2.3. Chefsstod

| detta avsnitt besvaras revisionsfragorna om huruvida chefer far ett tillrdckligt stod
i sin ledarroll och om kommunen systematiskt arbetar for att behalla chefer och
minska personalomsdttningen bland chefer. | avsaknad av lokalt beslutade strategier
eller mal fér chefsstéd har SKR:s strategier fér kompetensférsérining och checklista
for chefers arbetsmiljé anvadnts som uttryck fér god praxis inom kommunal sektor
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2.3.1. Att vara en attraktiv arbetsgivare &r en férutsattning f6r kommunen

Det finns inte ndgon beslutad policy eller strategi i Ystad kommun for
kompetensforsoérjning. Det finns inte heller nagra beslutade namndmal kopplat till
chefsstéd. Av 6vergripande mal beslutade fér mandatperioden framgar att attraktiv
arbetsgivare ar en beslutad foérutsattning. | kommunkoncernens arsredovisning
2025 foljs denna forutsattning upp. I uppféljningen beskrivs att en del i arbetet med
att vara en attraktiv arbetsplats har varit utbildningsinsatser féor kommunens chefer
genom chefsintroduktion och utvecklande ledarskap for alla nya chefer samt
arbetsmiljoutbildningar for chefer. Utbildningarna har genomforts for att bade
starka ledarskapet och arbetsmiljdarbetet ute i verksamheterna samt goéra
kommunens chefer trygga i sitt chef- och ledarskap. Det ndmns dven att man har
tagit flera steg i att digitalisera utbildningar, blanketter  och
direktrapporteringssystem for att underlatta vardagen fér bland annat chefer.

2.3.2. SKR:s strategier fér kompetensférsérjning

SKR har tagit fram nio strategier for kompetensférsdrjning. Bland strategierna finns

strategin "Stark chefens forutsattningar att leda”. Dar framhaller SKR att chefer
behdver goda organisatoriska forutsattningar for att leda. Detta kan ske genom att
ge battre forutsattningar, som antal medarbetare per chef, narhet till medarbetare
och chefers handlingsutrymme for att skapa stérre méjligheter att utféra uppdraget.
| checklista fér chefers arbetsmiljo framgar att chefer ska ha tillgang till bade
organisatoriskt och socialt stéd for att kunna utféra sitt uppdrag och férebygga
ohdlsa. Stédet omfattar bland annat regelbundet stéd fran narmaste chef, mojlighet
till dialog om uppdrag, resurser och prioriteringar, kollegialt chefsstéd samt tillgang
till administrativa stédfunktioner sdsom HR, ekonomi och IT. Vid hég belastning ska
chefer f& stdod i prioriteringar, riskbeddmningar och vid behov tillgang till
foretagshéalsovard, och identifierade brister ska leda till handlingsplaner.

2.3.3. Intern kontroll

| kommunstyrelsens risk- och vasentlighetsanalyser fér 2023, 2024 och 2025 finns
Human resources (personalforsérjning, sjukfranvaro, arbetsmiljo) samt Ledning och
strategi med som riskkategorier. For samtliga av aren finns tva eller tre HR-risker
samt en ledning- och strategirisk identifierade i risk- och vasentlighetsanalysen. |
2023 ars risk- och vasentlighetsanalys lyfts risk for sarbarhet i organisationen
gdllande kompetens till intern kontrollplan och hanteras med kontroll av
uppdaterade rutinbeskrivningar. | uppféljningen av internkontrollplan 2023 framgar
avvikelser av kontrollmomentet att uppdatera rutinbeskrivningar vid de tva
kontrolltillfallena. Det framgar att arbetet med att uppdatera rutinbeskrivningar har
pabdrjats och fortsatter I6pande under aret.

Trots att avvikelser identifierats for denna risk aterfinns varken risken eller
kontrollen i 2024 ars riskanalys eller internkontroll. | 2024 och 2025 ars
internkontrollplaner aterfinns inga HR-risker trots att det finns flera hégt varderade
HR-risker i risk och vasentlighetsanalyserna, detta motiveras genom att det redan
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finns tillrdckliga kontroller pad plats. Ledning och strategirisken organisatoriska
férutsdttningar att vara en attraktiv arbetsplats aterfinns i samtliga risk- och
vasentlighetsanalyser och har ett hégt riskvarde som ska hanteras men tas ej vidare
till intern kontrollplan da man uppger att man redan har tillréckliga kontroller pa
plats.

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

2.3.4. Pagaende initiativ

Vid genomgang av det chefsstéd som erbjuds i Ystads kommun framgar att chefer
erbjuds en digital utbildning vid nyanstdllning (som riktar sig till samtliga
nyanstdllda), introduktion foér nya chefer, arbetsmiljdutbildning, utvecklande
ledarskap och fortsattning pa utvecklande ledarskap samt individuell
chefscoachning. Utdver detta finns det férdjupande utbildningar pa intranatet for
chefer att genomféra inom omraden som Al och I6neprocessen. Introduktion fér nya
chefer bestar av en heldag och fem halvdagar pa plats. Vid introduktionen traffar
cheferna stddfunktionerna i kommunen samt gar igenom vardegrund, ldneprocess,
rehabilitering och system. Enligt intervjuuppgift erbjuds introduktionen tva ganger
per ar. Det framgar av underlag att den utvecklande ledarskapsutbildningen erbjuds
till dem som varit chef i minst sex manader och &r en forskningsbaserad utbildning
som syftar till att starka chefen i sitt ledarskap och belysa positiva beteenden.

Av mottaget underlag, Mentorskap for chefer, framgar att det finns mojlighet till
mentorskap via samverkan med andra kommuner inom SOSK-natverket (Syddstra
Skanes Samarbetskommitté) dér chefer som dnskar mentor kan matchas med en
mentor i samarbetskommunerna. Mentorsamarbetet sker mellan kommunerna
Simrishamn, Sjébo, Skurup, Tomelilla och Ystad och har pagatt sen 2016. |
underlaget finns dven kompetensprofil beskrivet fér mentor och adepter. Mentor
och adept tréffas under ett halvar till ett ar for dialog och reflektion kopplat till
ledarskap. Under denna period finns dven mojlighet till att traffa andra mentorer och
adepter vid gemensam uppstart och inspirationsforelasningar med ledarskapstema.

Utover detta finns modjlighet  till  individuell chefscoachning med
ledarskapsutvecklaren pa HR-enheten. Vid behov kan mentorskap eller coachning
erbjudas nya chefer via en extern aktor. Detta anvands da man ser ett individuellt
behov av detta och anlitar da olika externa aktorer beroende pa behov.

2.3.5. Forvdntansdokument foér chefer

Kommunen har genom férvdantansdokument chefer PIXI férsokt att tydliggora
forvantningarna pa cheferna. Férvantansdokumentet &r baserat utvecklande
ledarskap och vardegrunden béattre tillsammans som har vardeordenpa—defyra
teman:

tillit
mod,
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delaktighet och
professionalitet.

Inom dessa delar beskrivs hur chefer férvdntas agera. Vi har dven tagit del av ett
metodstdd for chefer i kompetensforsdrjningsprocessen. Metodstddet beskriver vad
kompetensforsdrjning ar och ansvar. | metodstddet finns dven mallar fér analys. Det
beskriver dven ARUBA-modellen (attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och
avveckla) som beskriver olika perspektivinom kompetensférsorjningsprocessen.

I intervjuer lyfts vikten av administrativt stod till chefer. Administrativt stdéd i form
av administratérer eller andra stodjande funktioner beskrivs som viktigt for att
avlasta chefer pa administrativa uppgifter och bidra med ledarstéd. Samtidigt lyfts
vid intervju att bristande stdd eller arbetssdtt i stédfunktioner riskerar att bli en
tidstjuv och paverka chefers arbetsbelastning negativt. Administrativ avlastning och
valfungerande stoédfunktioner ar enligt intervjuade viktiga faktorer fér chefers
forutsattningar att géra ett bra jobb.

2.3.6. Medarbetarundersékning

I mottagen rapport dver medarbetarundersékning 2025 finns ett avsnitt om
resultaten for chefer dar NMI (N3jd-Medarbetar-Index) redogdrs for utifran matten
arbetsmiljo, ledarskap, organisation, utveckling och ndjdhet. Fér samtliga matt
ligger NMI pa 4,1-4,2 for chefer. Resultatet per férvaltning ser ut som féljande:

Tabell 2. Resultat medarbetarundersékning 2025

Férvaltning | vk | wF | koF | sam | soc | urs
STl G 1962/73% | 108/81% | 80/81% | 210/74% | 739/65% | 825/80%
procent

NMI Arbetsmiljo 3.8 3,8

NMI Organisation 3,8 3,9

NMI Utveckling 3,9 3,9 3,9

NMI No6jdhet 3,8 3,9 3,6 3,6 3,6

NMI Totalt 3,9 3,9 3,9 3.8 3.8

Kélla: Rapport 6ver medarbetarundersékning 2025

2.3.7. Bedémning

Vi beddmer att chefer i allt vdsentligt far tillrackligt stod i sin ledarroll men att
kommunen inte arbetar systematiskt med att behalla chefer och minska
personalomsadttningen bland chefer. Medarbetarenkdatens resultat bland chefer
tyder pa en nojdhet som beddms reflektera ett tillrackligt stod.

Granskningen visar att kommunen erbjuder flera former av chefsstdd, sdsom
chefsintroduktion, ledarskapsutbildningar, mentorskap och mdjlighet till coachning.
Dessa insatser ligger i linje med SKR:s rekommendationer om att starka chefers

14



EY

Building a better
working world

forutsattningar att leda. Dock bedémer vi att det saknas systematik och prioritering
av arbetet.

2.4. Utko6p och 6verenskommelse om avslut av tjanst

| detta avsnitt besvaras revisionsfragan om huruvida det finns géllande rutiner och
riktlinjer vid 6verenskommelse om utkdp och avslut av tjanst och om dessa efterlevs.
| slutet av avsnittet redovisas resultatet av vart stickprov.

Overenskommelser om avslut anvdnds i de fall dar arbetsgivaren bedémer att
varken arbetsbrist eller personliga skal kan tillampas som grund fér uppsagning. Det
finns inga dokumenterade riktlinjer, anvisningar eller rutiner fér hantering av utkop
eller 6éverenskommelser om avslut av anstdllning. Enligt intervjuuppgift fattas
sadana beslut utifran en individuell bedémning baserad pa gallande lagar och
kollektivavtalsbestammelser, samt de sakliga skal som annars skulle kravas for
uppsagning av personliga skdl eller avsked. Lagen (1982:80) om anstallningsskydd
samt lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet finns beskrivna i sin helhet
i revisionskriterier. Av LAS framgar att en uppsdgning eller ett avsked utifran
personliga skal ska vara sakligt grundad, foregas av underrattelse och ett varsel
samt eventuell Overldaggning med arbetstagare och fack. Enligt MBL ska
arbetsgivaren dessutom férhandla med fackliga organisationer infér viktiga
forandringar i verksamheten eller anstallningsvillkoren, och att facken har ratt att
begdra férhandling i fragor som rér deras medlemmar.

Av kommunstyrelsen delegationsordning framgar foljande:

Tabell 3. Avslut enligt delegationsordningen

Arende Delegat Kommentar
Besluta om anstallning och | Ndrmaste chef Avser savdl tidsbegransade
entledigande av personal som tillsvidareanstallningar

Kalla: Kommunstyrelsens delegationsordning

Utifran detta &r det upp till ndrmaste chef att besluta om utkop eller avslut av tjanst
ska ske. For 6vriga namnder framgar det av ndmndens delegationsordning vem som
far besluta om utkop eller avslut av tjanst. Vid intervju framgick att den centrala HR-
avdelningen involveras vid avslut av tjanst och bidrar med stéd till att utreda vilka
arbetsrattsliga grunder till uppsdgning som finns. Vidare framgar &ven att
kommunen har stéd av en arbetsréattslig jurist p& SKR som agerar radgivande vid
avslut och utkop.

2.4.1. Avslutssamtal for chefer

Enligt intervjuuppgift ska samtliga medarbetare vid avslut av tjanst erbjudas att ha
avslutssamtal med sin ndrmaste chef. Samtalen &r frivilliga och genomférs darmed
endast om medarbetaren 6nskar det. For samtalen finns en mall for avgangssamtal
framtagen vilken finns att tillga for alla chefer i verksamhetssystemet WinLas. Av
mallen framgar att syftet med samtalen &r att visa intresse for medarbetares
erfarenheter och synpunkter, hitta forbattringar i verksamheten samt att Oka

15



EY

Building a better
working world

kunskapen om hur organisationen kan bli battre pa att attrahera och behalla
vardefulla medarbetare. Vidare anges i mallen att man som chef eller dennes chef
som haller i samtalet kan kontakta personalkonsult fér stdd kopplat till detta. Vid
intervju framgar att det kan finnas svarigheter med att som chef ha avslutssamtal
med sin narmsta chef i de fall man har haft samarbetsproblem med den berdérda
chefen och att det kan upplevas svart att lyfta kritik mot arbetsplatsen. Detta
riskerar i sin tur att resultera i att orsaker till avgangar inte kommer fram vid
avslutssamtal for chefer.

Statistik avseende avgangsorsaker

Enligt statistik inhdmtad fran kommunstyrelsens foérvaltning fér perioden 1 januari
2023 till 31 december 2025 har totalt 43 tillsvidareanstdllda chefer i kommunen
avslutat sin anstallning i Ystad kommun. | diagrammet nedan framgar de angivna
avgangsorsakerna och antalet personer inom varje kategori.

Figur 3. Avgangsorsaker

Avgangsorsak Chefer 2023-2025
1

m Egen begdran
Pension
Overenskommelse
Arbetsbrist

Kélla: Kommunstyrelsens forvaltning

Enligt uppgift har kommunen &ven lagt till moéjligheten att ange avgangskommentar
och skriva kommentar ndr man sdger upp sin tjanst. Detta syftar till att mojliggéra
for medarbetare och chefer som slutar att fa framféra synpunkter eller anledningar
till varfér man har valt att [amna kommunen.

2.4.2. Resultat av stickprov gdllande avslutade medarbetare

Utifran den statistik som redovisas ovan har ett urval pa fem medarbetare som
ingatt en dverenskommelse med kommunen eller avslutat sin tjanst gjorts. En
sammanfattning redovisas nedan. Avgangsorsak avser den orsak som &ar angiven i
statistiken (se féregdende avsnitt).

For varje avgang har vi efterfragat dokumenterad avgangsorsak, dokumenterat
uppsdgningsbeslut samt protokoll pa ndr kommunstyrelsen tagit del av
delegationsbeslut.
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Tabell 4. Resultat av stickprov gadllande avslutade medarbetare

Oom
delegationsbeslut
, har KS tagit del
av
delgationsbeslute
t?

Finns beslut
om

uppsagning

N Avgangsors

Titel Kommentar
ak

Y

Overenskommelse 2023-
Forvaltnings | Uppsagd Ja 10-12.

chef enligt OK Ja Avgangsvederlag om 12
manadsléner

Overenskommelse 2023-
02-07.

E/T Avgangsvederlag om 6

Lppezize Ja manadsléner

2| e enligt OK

Delegationsbeslut saknas
da KS eller annan ndmnd
inte ar beslutande.

Overenskommelse 2024-
08-26.

E/T Avgangsvederlag om 12

Lppezie Ja manadsléner.

3 Enhetschef enligt OK

Delegationsbeslut saknas
da KS eller annan ndmnd
inte ar beslutande.

Overenskommelse 2024-
11-27.1
overenskommelsen
anges arbetsbrist.

Uppsagd
4 | Kanslichef p.g.a. Ja Ja

arbetsbrist R L. .
6 man uppsagningstid,

arbetsbefriad.

Overenskommelse 2025-
Férvaltnings | Uppsagd Ja Ja 01-21.

chef enligt OK Avgangsvederlag om 14
manadsl|éner.

Kommentar

Vi har mottagit uppgift om avgangsorsak fér samtliga av stickproven. Vi har dven
tagit del av dokumenterat beslut om uppsagning for samtliga stickprov. Vi noterar
att ratt delegat, har fattat beslut om uppsagning i samtliga fall. Da kommunstyrelsen
inte &r anstdliningsmyndighet foér stickprov 2 och 3 &r fragan om huruvida
kommunstyrelsen tagit del av delegationsbeslut inte tillamplig. F6r de tre
stickproven  dar  kommunstyrelsen  &r  anstdliningsmyndighet sa  har
kommunstyrelsen tagit del av delegationsbeslutet avseende uppsagningen.
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2.4.3. Bedémning

Granskningen visar att beslut om avslut fattas pa ratt niva enligt delegationsordning
men att det i dvrigt saknas faststéllda rutiner och riktlinjer for utkép och avslut av
tjanst. Kommunstyrelsen har tagit del av delegationsbeslut i samtliga granskade fall.

Avsaknaden av faststdllda riktlinjer innebdar att kommunstyrelsen saknar
forutsattningar att sakerstadlla likvardighet, transparens och proportionalitet vid
overenskommelser om avslut. Detta begransar daven mdjligheterna att félja upp
omfattning och ekonomiska konsekvenser av utkdp over tid.

Av granskningen framkommer vidare att analys av avgangsorsaker och
tillvaratagande av information vid avgangssamtal kan starkas.
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3. Slutsats

Var sammanfattande bedémning &r att kommunstyrelsen i 1dg utstrackning har
sakerstallt ett andamalsenligt arbete avseende chefsrekrytering och chefsstdd. Vi
bedémer att det finns brister i saval rutinefterlevnad som systematik,
dokumentation och uppféljning.

Brister i rekryteringsprocessen 6kar enligt var mening risken fér felrekryteringar
och oegentligheter, vilket i sin tur kan leda till tidiga avgangar, arbetsmiljoproblem
och behov av 6verenskommelser om avslut eller utkop.

Vidare visar granskningen att kommunen erbjuder flera relevanta former av
chefsstdd och att dessa ligger i linje med god praxis enligt SKR. Dock saknas
systematik i arbetet vilket férsvarar mojligheten att félja upp och bedéma om
insatserna ar tillrdckliga for att stdarka chefers forutsdttningar och minska
personalomsattning bland chefer.

Granskningen av avslut och utkép visar att beslut i de granskade fallen har fattats
pa ratt niva och i enlighet med delegationsordning. Déremot saknas faststéllda
riktlinjer for overenskommelser om avslut, vilket innebdr att kommunstyrelsen
saknar underlag foér att sdkerstalla likvardighet och transparens samt for att félja
upp omfattning och ekonomiska konsekvenser éver tid. Det saknas ocksa tydliga
rutiner for samverkan med fackliga organisationer i samband med chefsrekrytering
och avslut.

Revisionsfraga Svar

Nej. Specifika riktlinjer eller rutiner fér
chefsrekrytering saknas. Daremot finns rutin
for kompetensbaserad rekrytering som
innefattar chefsrekrytering.

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

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

Rutiner efterlevs i liten utstrackning.

Sakerstaller kommunstyrelsen att
chefer far ett tillrackligt stéd i sin
ledarroll?

| allt vdsentligt. Dock visar granskningen pa
bristande systematik i arbetet.

Arbetar kommunen systematiskt for att
behalla chefer och minska
personalomsattningen bland chefer?

| allt vésentligt. Dock visar granskningen pa
bristande systematik i arbetet.
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Finns gallande rutiner och riktlinjer vid
6verenskommelse om utkdp och avslut
av tjanst och efterlevs dessa?

Nej.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Besluta om rutiner for chefsrekrytering for att sdkerstdlla kvalitet i

chefsfdrsdrjningen.

Sékerstalla ett systematiskt arbete med chefsstéd som mdjliggdr uppfoljning
och analys av hur vidtagna stédinsatser bidrar till att behalla chefer dver tid.

Folja upp och analysera avgangsorsaker bland chefer.
Tydliggéra former for fackets involvering vid rekrytering och avslut av chefer

Ystad den 13 maj 2026

Linnéa Johansson, EY

Projektledare

Heleen Jalao Ismael, EY

Granskare

20

Julia Lindstén, EY
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4. Kallforteckning

Intervjuade funktioner

Enhetschef for rekrytering och bemanning Socialférvaltningen
HR-chef

Forvaltningschef Socialforvaltning

Facklig representant, Ledarna

Facklig representant, Sveriges skolledare

Kommundirektdr

Analyserade dokument

21

Avtal om samverkan och arbetsmiljo
Beskrivning av HR

Dokumentation chefsstéd
Férvantansdokument chefer PIXl 13 maj

Informationshanteringsplan fér kommunstyrelsen 2023-08-21
Internkontrollplan kommunstyrelsen 2023, 2024, 2025

Mall avgangssamtal

Mentorskap for chefer i Simrishamns, Sjébo, Skurup, Tomelilla och Ystads
kommun, Mars 2024

Rapport medarbetarundersdkning 2025

Reglemente for kommunstyrelsen

Reglemente for socialndmnden

Rekryteringshandboken, reviderad 2025-03-14

Risk- och vasentlighetsanalys kommunstyrelsen 2023, 2024, 2025

Rutin fér kompetensbaserad rekrytering, reviderad 2015-11-10

SKRs checklista chefers arbetsmiljo

SKRs nio strategier for att sékra kompetensforsérjningen
Underlag kopplade till stickproven

Uppfdljning intern kontroll kommunstyrelsen 2023, 2024
Arsredovisning Ystad kommunkoncern 2025
Overgripande mal fér Ystads kommunkoncern
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5. Revisionskriterium

Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Av lag (1982:80) om anstallningsskydd §30 framgar att en arbetsgivare som vill
avskeda eller sdga upp en arbetstagare pa grund av omstandigheter som hanfor sig
till arbetstagaren personligen skall underratta arbetstagaren om detta i férvag. Om
arbetstagaren ar fackligt organiserad, skall arbetsgivaren samtidigt med
underrattelsen varsla den lokala arbetstagarorganisationen som arbetstagaren
tillhdr. Arbetstagaren och en lokal arbetstagarorganisation som arbetstagaren
tillhor har ratt till 6verlaggning med arbetsgivaren om den atgard som
underrattelsen och varslet avser. Om 6verldggning har begarts, far arbetsgivaren
inte verkstalla uppsdgning eller avskedande férran éverldggningen har avslutats.

Vidare framgar av §§7-10 i lagen om anstdllningsskydd att uppsdgning fran
arbetsgivarens ska vara sakligt grundad, vilket innebadr att den ska bero pa
arbetsbrist eller personliga férhallanden hos arbetstagaren, och far inte ske om det
ar skaligt att krdva omplacering till annat arbete. Om uppsagning beror pa personliga
skal far det normalt inte grundas pa omstandigheter som arbetsgivaren kant till
ldngre &n tva manader. Uppsadgning ska vara skriftlig, innehalla information om
rattsmedel och eventuell féretradesratt, grunden ska ldmnas pa begdran och
beskedet ska ldmnas personligen eller skickas rekommenderat.

Lag (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet

Av lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet §§11- 15 framgar
férnandlingsratten for arbetstagarorganisationen. Det framgadr att arbetsgivaren
ska férhandla beslut om viktiga férandringar i verksamheten eller i
anstaliningsvillkoren. Fackliga organisationer har ratt att begéra forhandling i fragor
som rér deras medlemmar.

Kommunallagen (2017:725)

Det ar enligt 6 kap. 1 § styrelsens uppgift att leda och samordna férvaltningen av
kommunens angeldgenheter och ha uppsikt dver évriga ndmnders och eventuella
gemensamma namnder. Kommunstyrelsen ska, enligt 6 kap. 2 §, uppmdrksamt félja
de fragor som kan inverka pa kommunens utveckling och ekonomiska stalining.
Kommunallagens 6 kap 6 § anger att namnderna inom sitt ansvarsomrade ska se till
att verksamheten bedrivs i enlighet med Kommunfullméaktiges mal och riktlinjer,
samt i enlighet med lagar och férfattningar som galler fér verksamheten.

Kommunstyrelsens reglemente

| kommunstyrelsens reglemente framgar att kommunstyrelsen ar
anstallningsmyndighet for personal inom dess forvaltning. Styrelsen anstaller
forvaltningschefer och beslutar efter samrad med berérd ndmnd om inrattande,
forandring, omdisponering och indragning av befattningar som férvaltningschef
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vid kommunens férvaltningar. Styrelsen ska leda, samordna, planera och félja upp
kommunens personalpolitik och strategiska HR-fragor. Styrelsen ska ansvara for
de 6vergripande personalfragor och vara kommunens centrala personalorgan.

Kommunfullmaktiges styrande dokument:

Kommunstyrelsens informationshanteringsplan

Kommunen har en informationshanteringsplan dar det bland annat framgar hur
handlingar i rekryteringsprocess ska bevaras eller gallras. Kommunstyrelsens
informationshanteringsplan fran 2023-08-21 syftar till att beskriva alla handlingar
som férekommer inom organisationen och hur de ska hanteras. |
informationshanteringsplanen framgar féljande avseende rekrytering:

Tabell 5. Kommunstyrelsens informationshanteringsplan

Information/handling | Registrering/forvaringsplats Bevaras/gallras | Anmaérkning
Kravprofil Registreras i _Gallras \{id
verksamhetssystem inaktualitet
Annons REGSITEES | Bevaras
verksamhetssystem

Fdrvaras i personala
kt. Kan &ven innehal

Ansokningshandlinga | Registrerasi la kopior av betyg,

o Bevaras s . u

r, erhallen tjanst verksamhetssystem yrkeslegitimation, 1a
rarlegitimation, exa
mensbevis.
Gallras efter dverkla
gande perioden (an
mals till aktuell
namnd for att vinna
lagakraft) eller om d

Ansokningshandlinga | Registrerasi Se anmarkning et finns risk for

r, ej erhallen tjanst verksamhetssystem anmalan till diskrimi
neringsombudsman
nen ska
ansokningshandling
arna gallras efter 2
ar och 2 manader.

Rankning av Gallras vid tRearnikrr:allr«]?y?grli(r?gns(il\(/jsa

kandidater inaktualitet

tem

Beslut fran Migratio
nsverket om arbetst
Beslut om Se STETR illstand for utlandsk
arbetstillstand a

medborgare. Uppvis
as vid anstallning.

Kélla: Kommunstyrelsens informationshanteringsplan
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Av informationshanteringsplanen framgar det att kravprofil samt rankning av
kandidater ska gallras vid inaktualitet, detta tolkar vi som att det gallras nar
rekryteringsprocessen ar klar. Enligt intervjuuppgift galiras uppgifter inom ramen
for rekrytering i rekryteringssystemet Visma Recruit efter 2 ar. Detta framgar dock
inte av informationshanteringsplanen.

Delegationsordning kommunstyrelsen

| delegationsordningen framgar att anstalining och entledigande av personal, saval
tidsbegransade som tillsvidare anstdllda, ar delegerat till narmaste chef.

Delegationsordning samhallsbyggnadsnamnden

| delegationsordningen framgar att anstdlining och entledigande med
dverenskommelse av avgangsvederlag av avdelningschefer &r delegerat till
forvaltningschef. Rekrytering och entlediganden av avdelningschefer ska goras i
samrad med ndmndens presidium. Foérvaltningschefen har ratt att vidaredelegera
anstallning och entledigande med &verenskommelse av avgangsvederlag av
enhetschefer samt ©vriga medarbetare till avdelningschefer respektive till
enhetschefer.

Delegationsordning socialndmnden

| delegationsordningen framgar att ansvaret for att entlediga verksamhetschefer,
enhetschefer och dvriga medarbetare med dverenskommelse om avgangsvederlag
har delegerats till férvaltningschef. Férvaltningschefen har ratt att vidaredelegera
entledigandet av enhetschefer och évriga medarbetare till verksamhetschef.
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