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Sammanfattning och rekommendationer

Syftet med granskningen &r att bedéma om kommunen har &ndamalsenliga strategier,
processer och rutiner for att sakerstalla behovet av kompetens. Vidare syftar
granskningen till att undersoka i vilken utstrackning kommunen sdkerstéller att de
rekryteringar som gérs ar andamalsenliga samt féregas av ett korrekt
rekryteringsforfarande.

Sammantaget beddémer vi att kommunstyrelsen, i huvudsak, har sakerstallt att det finns
tydliga mal och strategier utformade for kompetensférsorjningsarbetet. Ddremot beddomer
vi att kommunstyrelsen inte har en tillrécklig intern kontroll med avseende pa analyser och
uppfdljningar. Avsaknaden av &ndamalsenliga analyser av kompetensbehovet férsvarar
mojligheten att bedéma om utformade strategier och atgarder &r &ndamalsenliga. Var
beddmning utifran detta &r att det saknas en samlad bild och en tydlig styrning for att
sékra en strategiskt langsiktig kompetensforsérjning.

Kommunstyrelsen har beslutat om relevanta mal, indikatorer och planerade aktiviteter.
Dock anger indikatorerna enbart malriktningar och inte malvarden. Vi menar att
malvérden kunde starka tydligheten i styrningen och méjligheten till uppféljning.
Darutdver har kommunstyrelsen beslutat om en personalpolicy som inkluderar strategier
fér ARUBA-modellens fem omraden. Dock noterar vi att kommunstyrelsens beslut om en
"policy” strider mot kommunens riktlinjer for styrdokument.

Kommunen for statistik for flera kompetensférsorjningsrelevanta variabler. Det sker en
omvarldsbevakning inom kompetensfdrsérjningsomradet som presenteras i
kommunstyrelsens delarsrapport. Granskningen pekar daremot pa att det finns fa
dokumenterade underlag och analyser av kompetensbehovet pa lang sikt. Bedémning av
kompetensbehovet pa kort och 1ang sikt baseras framfor allt pa lokal kinnedom om
organisationen. Avsaknaden av &ndamalsenliga analyser av kompetensbehovet férsvarar
mojligheten att beddma om utformade strategier och atgarder &r &ndamalsenliga.

Kommunstyrelsen identifierar langsiktiga demografiska férandringar som en utmaning for
kompetensforsdrjning. Kommunstyrelsen har delvis beslutat om relevanta strategier for
att bemdta utmaningen. Vi noterar att det har gjorts enskilda insatser fér att uppratta
kompetensforsdrjningsplaner inom vissa verksamheter. Pa flera hall &r detta arbete ej
fardigstallt. Var bedémning utifran detta &r att det saknas en samlad bild och en tydlig
styrning for att sdkra en strategiskt 1angsiktig kompetensforsorjning. Vi bedémer &dven att
det finns ett behov av att genomféra en utvardering av huruvida strategierna har bidragit
till onskad effekt utifran mal och ambitioner i policys.

Vad géller rekryteringsprocessen ar var bedémning att det finns ett behov av tydligare
styrning samt att den interna kontrollen starks. Vi har i var stickprovskontroll av
genomfdrda rekryteringar inte noterat ndgra vasentliga avvikelser mot rutinbeskrivning av
rekryteringsprocessen. Vi noterar daremot att kommunens egna rutiner och krav innebar
att manga beslut och motiveringar samt bedémningar inte finns dokumenterade och
arkiverade. Utifran den begrdansade dokumentationen har vi inte identifierat nagra
uppenbara tecken pa att rekryteringar inte varit &ndamalsenliga eller inte har féregatts av
ett korrekt rekryteringsférfarande. Vi bedémer daremot att nuvarande
dokumentationskrav omdjliggor sparbarhet, samt inte gor det majligt att géra en
beddmning av hur val rutiner och policys efterlevs. Detta skapar en svag intern kontroll.



Med utgangspunkt i granskningens iakttagelser rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Sdkerstdlla att organisationen efterlever kommunens riktlinje fér styrdokument
Sékerstdlla en samlad och tydlig styrning for att sdkra en strategiskt 1angsiktig
kompetensforsoérjning

Genomfdra en utvdrdering av huruvida nuvarande strategier och aktiviteter har
bidragit till dnskad effekt utifran mal och ambitioner

Sékerstdlla att det finns &ndamalsenliga underlag for att pa ett tillfredstallande satt
beddma det Idngsiktiga kompetensbehovet

Sékerstélla en tydlig styrning inom rekryteringsomradet som ger forutsattningarna
for att sdkerstalla sparbarhet och god intern kontroll



1.1

1.2

1.3

Inledning

Bakgrund

En dkad efterfrdgan pa valfardstjanster samt stora pensionsavgangar medfor att
kommuner behéver rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren. Det innebér en
O0kad konkurrens om arbetskraft. Kommuner behéver med andra ord arbeta aktivt med
kompetensforsérjning for att méta de kommande rekryteringsutmaningarna.

Kompetensfdrsorjning ar ett samlingsbegrepp for kompetensutveckling och
personalférsérjning. Tillgangen till ratt kompetens &r en strategiskt viktig fraga for
kommunkoncernen, da den paverkar mojligheten att leva upp till givha uppdrag, uppsatta
mal och de krav som stalls enligt lag fér de olika verksamheter som bedrivs.

Revisorerna har efter genomford riskanalys beslutat att genomféra en granskning av
kommunkoncernens arbete med kompetensforsérjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningen syftar till att analysera och bedéma om de strategier, processer och rutiner
som kommunen anvander for att sdkerstalla behov av kompetens &r andamalsenliga.

Vidare syftar granskningen till att undersdka i vilken utstrackning kommunen sakerstaller
att de rekryteringar som gors ar andamalsenliga samt foregas av ett korrekt
rekryteringsférfarande.

| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:

Sakerstaller kommunstyrelsen att det finns tydliga mal och strategier utformade for
kompetensforsdrjningsarbetet?

Finns det aktuella analyser och underlag faststallda sa att tillfredstallande
beddmningar av behovet av kompetens pa kort och lang sikt kan géras?

Gors analyser av personalomsattningen, per kontor, personalkategori etc?

Har utmaningar identifierats, finns handlingsplaner och goérs uppféljningar avseende
sarskilt svarrekryterade yrkesgrupper?

Tilldmpas nagra sarskilda strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare, behalla
medarbetare samt tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens pa basta satt?
Férekommer omvarldsbevakning och samverkan med externa aktérer, och sker
samverkan med externa aktérer pa ett andamalsenligt satt?

Sakerstalls att de rekryteringar som gérs, savél tillsvidareanstéliningar som
projektanstaliningar och vikariat, &r andamalsenliga och har féregatts av ett korrekt
rekryteringsférfarande?

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som anvands i granskningen foér

analyser, slutsatser och bedémningar. Revisionskriterierna utgérs av:
Kommunallagen (2017:725)

Kommunens mal och budget 2024 med ekonomisk plan for 2025-2026
Av fullmdktige antagna relevanta riktlinjer och program, sarskilt:



1.4

1.5

Kommunfullmaktiges vision for ar 2035
Kommunfullmaktiges riktlinje for styrdokument

Utgangspunkter i granskningen

Arbete med strategisk kompetensfdrsérjning riktar sig bade till de som redan &r anstallda
och de som behdver bli anstdllda via rekrytering. Syftet med kompetensférsorjning ar att
sakerstdlla att ratt kompetens vid varje tillfalle finns i rétt omfattning for att na en
verksamhets mal. | den meningen &r kompetensfdrsorjning en strategisk fraga eftersom
den har att géra med organisationens Iangsiktiga férmaga att prestera. Strategisk
kompetensforsorjning ar ett oavbrutet arbete i organisationen for att sdkerstdlla att ratt
slags kompetens i ratt mangd finns tillgdnglig fér att nd verksamhetens mal. En strategisk
kompetensforsorjning forutsatter ett 1angsiktigt, strukturerat och proaktivt arbete utifran
ett identifierat och analyserat behov av kompetens. Kompetensférsdrjningsprocessen
kraver i sin tur bade styrning och samordning.

Metod och avgransning

Granskningen ar kommunévergripande men avser i huvudsak kommunstyrelsen utifran
dess strategiska samordningsansvar och uppsiktsplikt. Férdjupade intervjuer har dven
genomforts med chefer fér utvalda kontor.

Granskningen har baserats pa genomgang och beddmning av styrande dokument och
annan upprattad dokumentation samt intervjuer med féretradare for kommunens HR-
funktion. Vidare har ett urval chefer och medarbetare inom kommunens kontor
intervjuats. Se férteckning i bilaga 1.

Samtliga intervjuade har getts mojlighet att faktagranska och Idmna kommentarer pa
rapportutkastet.

For att besvara revisionsfragan avseende &ndamalsenligheten i rekryteringsférfarandet
har, utéver granskning av rutiner etc, ett antal stickprov granskats foér att sakerstalla att
den interna kontrollen inom ramen for forfarandet &r andamalsenlig.

For att genomfdra stickprovet bad EY HR om en lista pa rekryteringar som genomférts de
senaste 12 manaderna. Stickprovet avsag rekryteringarna som skett inom férvaltningen
som ar understdlld kommunstyrelsen, dvs. ekonomikontoret, HR-avdelningen och
kommunledningskontoret. Listan/underlaget bestod av totalt 24 rekryteringar. Utifran
listan gjordes ett urval tillsammans med det fértroendevalda revisorerna. Ur en population
som bestod av 24 rekryteringar valdes 5 ut for kontroll. Fér dessa fem
rekryteringsprocesser bad EY férvaltningen om de dokument som hade ingatt i
processerna.



2.1

2.2

Organisation

Politiska organisationen

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att kommunstyrelsen & kommunens
arbetsgivarorgan och anstélliningsmyndighet. Kommunstyrelsen ansvarar for fragor som
ror forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.’
Kommunstyrelsen ar ansvarig att besluta om kommunens personalpolitik. Beslut om
anstallning av kommundirektor ar delegerat till kommunstyrelsens arbetsutskott, tillika
personalutskott.

Foérvaltningsorganisationen

Kommundirektdr

Leva och verka

A Bygga, bo och miljs Samordning och
—

Naringsliv Stab I Stab Planavdelningen — Kansli
Kommunikation — Skola —  Myndighetschef —  Projekt/Fastighet — Sakerhet/Trygghet
Kultur och fritid | Férskola L Utfisrarchef Mark och exploatering Digitalisering/IT

Méltidsenheten Tekniska HR
| Bygg och miljs Ekonomi

Nykvarns forvaltningsorganisation

| kommunen ar alla verksamheterna samlade i en férvaltningsorganisation. Organisationen
bestar av fem kontor med underordnade avdelningar. Den nuvarande organisationen &r
resultatet av en omorganisation som &gde rum under ar 2023. Sammantaget har
Nykvarns kommun cirka 800 tillsvidare- och visstidsanstéllda varav de flesta arbetar inom
vard och omsorg, férskola och skola.

HR-funktionen ar en centraliserad funktion i kommunen. Avdelningen finns inom kontoret
Samordning och internt stéd. HR-funktionen leds av HR-chef och pa avdelningen arbetar
bland annat tre HR-partners. Avdelningen &r organiserad sa att respektive HR-partner &r
knuten till ett antal kontor. HR involveras ofta i samband med rekryteringar. Till exempel
ska HR godkdanna en annons innan den publiceras. Vidare ar det inom HR som
personalstatistik sammanstélls.

Kompetensforsorjningsfragor hanteras till stor del ute i organisationen av ansvariga
chefer. Det flesta kompetensférsoérjningsplaner har arbetats fram pa kontorsniva med stéd
fran HR. Kompetensforsoérjningsplanen for myndighetsenheten (inom valfard och service)
har arbetats fram pa avdelningsniva.

! Kommunstyrelsens reglemente antaget av kommunfullmdktige 2022-12-15



3.1

3.1.1

Mal och strategier

Kommunfullm&ktige har beslutat om mal inom
kompetensférsérjningsomradet

Enligt kommunallagen ska kommunfullmé&ktige besluta om mal och riktlinjer for den
kommunala verksamheten och ndmnderna ska var och en inom sitt omrade se till att
verksamheten bedrivs enligt dessa. | Nykvarns kommun styr fullmdktige genom att anta
dvergripande mal (Visionen) samt strategiska mal (mal och budget).

Kommunfullmaktiges Vision 2035
Malbild: Nykvarn kommun &r en fortsatt attraktiv arbetsgivare ar 2035
Hur malbilden uppnas: Vi erbjuder goda méjligheter till kompetensutveckling med
mojlighet att padverka den egna organisationen. Nykvarns kommun ger varje
medarbetare verktygen att géra skillnad - varje dag

Kommunfullméktiges strategiska mal
Kommunfullmaktige har beslutat om fem strategiska mal. Ett av dessa har tydlig baring foér
kompetensforsorjning.

Attraktiv organisation och effektiv verksamhet

Kommunfullméktiges prioriterade satsning

En prioriterad satsning fér 2023 i kommunen var att minska sjukfranvaron. Kommunen
skriver att hog sjukfranvaro leder till forsamrad kvalité och 6kade kostnader, darutéver
paverkas attraktiviteten som arbetsgivare och kompetensférsérjningsférmaga. | mal och
budget for 2024 skriver kommunen att satsningen p& minskad sjukfranvaro ska fortsatta.’

Sjukfranvaro &r sedan tidigare en utmaning

Sjukfranvaro &r sedan tidigare en utmaning. Kommunen har mellan aren 2015 - 2022 haft
en hogre sjukfranvaro an motsvarande siffra for Stockholms Ians kommuner samt riket.
Sedan pandemidret 2020 har sjukfranvaron minskat kraftigt och sjukfranvaron for ar
2023 var i paritet med nivderna innan pandemiaren.

Sjukfranvaro totalt bland anstéllda, kommun, andel (%)’

? Ml och budget 2024 med ekonomisk flerarsplan 2025-2026

* Kolada. Sjukfranvaro totalt bland anstéllda, kommun, andel (%)", Nykvarn, Riket samt Stockholms I&ns
kommuner.
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2015 2018 2017 208 2019 2020 2021 2022 2023

@ Nykvam [l Stockholms lins kommuner (ovégt medel) @ Riket

Kommunstyrelsen har beslutat om mal fér kompetensférsorjning

Kommunstyrelsen styr arbetet mot kommunfullméktiges vision
Kommunstyrelsen anger i verksamhetsplan foér 2024 hur kommunstyrelsen planerar att
arbeta mot kommunfullmaktiges uppsatta mal. For att uppna kommunfullmaktiges vision

fortsatt attraktiv arbetsgivare 2035 ska kommunstyrelsen:

Erbjuda goda mdjligheter till kompetensutveckling med méjlighet att paverka den
egna organisationen. Nykvarns kommun ger varje medarbetare verktygen att géra
skillnad, varje dag.

Kommunstyrelsen har utifran kommunfullméktiges mal beslutat om mal fér
kompetensforsorjningsarbetet
Kommunstyrelsen har med utgangspunkt i kommunfullmaktiges strategiska mal
formulerat effektmal med baring pa kompetensférsérjningsarbetet. | planen redogor
kommunstyrelsen for dessa mal, och indikatorer fér uppféljning samt planerade
aktiviteter. | tabellen nedan presenteras malen samt ett urval av tillhérande
matt/indikatorer samt planerade aktiviteter.

Kommunstyrelsens mal, matt och planerade aktiviteter

(Oka)

Medarbetare som anger
att de kan
rekommendera
Nykvarns kommun som
arbetsgivare (Oka)
Total sjukfranvaro

Kommunfullméaktiges | Kommunsty Matt Planerade aktiviteter
strategiska mal relsens
effektmal
Attraktiv organisation Attraktiv och Medarbetarengagemang Utveckla forvaltningens
och effektiv hallbar (HME-index) (Oka) rekryteringsarbete och
verksamhet arbetsplats Ledarskapsindex (HME) chefernas férmaga att

rekrytera ratt
kompetens

F6lj upp arbetet med att
bygga, bo och
miljokontorets
kompetensforsorjningspl
an

(Minska) Utveckla och digitalisera
Korttidsfranvaro HR- och I6neprocesser
(Minska) Omtag for
Langtidsfranvaro arbetsgivarvarumaérket
(Minska)




3.3

Kommunstyrelsen avsatter sarskilda medel fér kompetensférsérjningsrelevanta
satsningar

For ar 2024 har kommunstyrelsens budgetram raknats upp netto med 16,5 miljoner
kronor. | verksamhetsplan 2024 framgar att Kommunstyrelsen avsatt sarskilda medel fér
satsningar pa rekryteringssystem (130 tkr) samt attraktiv arbetsgivare (250 tkr). | planen
framgar dven att kommunstyrelsen justerat en minskning i budget fér HR-satsningen fran

1,2 mnkr till 500 tkr.*

Intervjuade uppger att besparingar inneburit att flera satsningar inte kunnat genomféras.

Kommunstyrelsen har antagit en kommundvergripande
personalpolicy

Kommunstyrelsen har antagit en personalpolicy.5 Policyn vander sig till alla som arbetar
for Nykvarns kommun och beskriver den dvergripande personalpolitiken som ska pragla
arbetet i kommunens alla verksamheter i syfte att utveckla Nykvarns kommun i riktning
mot den faststallda visionen och malen. Policyn &r indelad i ett antal olika
personalomraden. Kompetensforsorjning &r inte ett eget avsnitt, men inom andra avsnitt
presenteras innehall som paverkar kompetensférsarjning. Policyn finns tillganglig for
anstadllda via intranatet.

| policyns avsnitt 2 presenteras en modell fér hur kommunen ska arbeta med
arbetsgivarerbjudandet samt med anstallda fran rekrytering till avslut. Denna linjerar med
ARUBA-modellens fem omraden.® Utifran detta redovisas ett urval av innehdllet i avsnitt
tva.

Exempel pa omraden som framgar i personalpolicyn, vilka dven har en tydlig koppling till
ARUBA-modellen’

Rekrytering Utifran verksamheternas behov ska en langsiktig, mangfacetterad och
hallbar kompetensforsdrjning efterstrévas. Rekrytering av nya
medarbetare och chefer &r kompetensbaserad och genomfors pa ett
professionellt och likvardigt s&tt utifran géllande rekryteringsprocess.

Nykvarns kommun utgar fran en grundsyn om alla manniskors lika
varde. Ingen ska diskrimineras pa grund av etnisk tillhérighet, religion,
fysiskt eller psykiskt funktionshinder, alder, kén, kdnséverskridande
identitet eller sexuell [dggning. All rekrytering inom kommunen ska ske
med beaktande av dessa varderingar.

Introduktion | Det ar nddvandigt att sakerstdlla en bra introduktion for nya
medarbetare. Introduktionen ska ge medarbetaren och chefen basta
forutsattningarna for att lyckas samt ge en tydlig bild av mdjligheter och

N Kommunstyrelsen verksamhetsplan 2024 avsnitt 7 Verksamhetsférandringar
° Antagen av Kommunstyrelsen 2022-02-18

° ARUBA (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla, Avslut) &r en vanligt férekommande och i EY:s mening
erkdnd modell fér att arbeta med kompetensférsorjning.

! Tagit fran avsnitt 2 Personalpolicy



forvantningar.

Kompetens- | Nykvarns kommun befinner sig i en féranderlig varld som stéller krav pa
utveckling anpassning och utveckling av verksamheter. For anpassning ar
kompetens avgdrande.

Kommunen ska kontinuerligt erbjuda kompetensutveckling som ska leda
till forbattringar och utveckling av verksamheten.

Uppféljining Det ska arligen genomféras medarbetar- och I6nesamtal mellan
och framtid medarbetare och chef. Dessa ska inkludera en plan for
kompetensutveckling med mal och ataganden som f6ljs upp under aret.

Avslut Alla avslut av anstdllningar sker med ett professionellt och respektfullt
bemdétande. Den som avslutar ska bara med sig en positiv bild och kdanna
att de fick ett bra avslut.

Arbetsgivar- | Kommunen ska erbjuda val fungerande verksamheter, tillfredsstdllande
erbjudandet | och konkurrenskraftiga villkor dar samtliga medarbetare och chefer har
likvardiga maojligheter, rattigheter och skyldigheter. Det betyder att:

Verksamheter med bra maluppfyllelse och som utvecklas utifran
kommuninvanarnas intressen och behov.

Andamalsenlig introduktion.

Tydligt uppdrag, arbetsinnehall och med moderna arbetssatt.
Kompetensutveckling och majlighet till utveckling i arbetet.
Ett aktivt medarbetarskap och kompetenta arbetskollegor.
Ett starkt och tydligt chefs- och ledarskap.

En halsosam arbetsmiljo for ett hallbart arbetsliv.

Forum som uppmuntrar till delaktighet, inflytande och
samverkan.

Respekt for varje manniskas unika och lika varde, med samma
rattigheter och maéjligheter.

Sakligt grundade l6ner och andra férmaner.

Vidare behandlar policyn medarbetarskap, ledarskap, delaktighet och inflytande, hdlsosam
arbetsmiljé, rdttigheter och skyldigheter, samt [6nebildning.

For rekryteringsomradet hanvisar personalpolicyn till det separata dokumentet
rekryteringsprocessen. Fér detta dokument se avsnitt 8.1.

Bedémning - Mal och strategier

Vi beddmer att kommunstyrelsen i huvudsak sakerstéller att det finns tydliga mal och
strategier utformade for kompetensforsérjningsarbetet. Kommunstyrelsen formulerar
relevanta mal fér kompetensférsérjningsarbetet utifran kommunfullméaktiges mal.
Kommunstyrelsen redogdr i anknytning till dessa mal indikatorer f6r uppféljning samt
planerade aktiviteter. Vi noterar att manga indikatorer enbart anger en malriktning
(minska, bibehalla, 6ka) snarare &n ett malvarde. Vi menar att malvarden kunde stéarka
tydligheten i styrningen och méjligheten till uppfdljning.

Vi noterar att kommunstyrelsens personalpolicy inte féljer kommunens riktlinjer fér

10



4.1

styrdokument.® Enligt riktlinjen &r det enbart kommunfullmé&ktige som kan besluta om
policys medan kommunstyrelsen kan besluta om strategier eller riktlinjer.

For beddmning av styrningen inom rekryteringsomradet se avsnitt 8.3.

Bedémning av kompetensbehovet baseras pa en begrédnsad méngd
analyserat underlag

Kommunens kompetensférsorjningsbehov vid varje tillfalle utgérs foérenklat sett av det
behov av kompetensutveckling som finns hos redan anstalld personal tillsammans med
behovet av att rekrytera kompetens (personal). For narvarande finns ingen aktuell
kvantifierad sammanstalld bild av det aktuella och framtida kompetensférsérjningsbehovet
i kommunen.

Det finns begrénsade underlag for att bedéma kompetensbehovet pa
lang sikt

Kommunstyrelsen redovisar faktisk och prognostiserad befolkningsutveckling I6pande i
deldrsrapport och arsredovisning. Kommunstyrelsen bestallde en férnyad
befolkningsprognos fran Statistiska centralbyran (SCB) ar 2023.

SCB:s befolkningsprognos for Nykvarn kommun - Perioden 2022 - 2035
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8 Riktlinje fér styrdokument antagen av kommunfullmédktige den 3 oktober 2019
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4.2

4.3

Aldersgrupp som del av total befolkning, jdmfoérelse 2022 med 2035

Ar 2022 2035 Férandring i
procentenheter

Andel O - 18 ar 27 % 27 % 0

Andel 19 - 64 ar 57 % 56 % -1%

Andel 65 - 84 ar 15% 14 % -1%

Andel 85+ ar 1% 3% +2%

Bearbetad statistik fran befolkningsprognos fran SCB

Nuvarande befolkningsprognos pekar pa att invanarantalet i kommunen kommer 6ka med
3000 personer mellan aren 2024 - 2035. | delarsrapport augusti 2023 identifierar
kommunstyrelsen demografiska férandringar som en utmaning fér kompetensférsoérjning.
Utmaningen dr att antalet sysselsatta inte berdknas 6ka i samma takt som resten av
befolkningen under kommande tioarsperiod. En grupp som berdknas dka relativt sett
sarskilt mycket &r gruppen 85+ ar.

Det finns inga skriftliga analyser som beskriver ndrmare vad dessa férandringar skulle
innebdra fér kommunens olika verksamheter. Det saknas exempelvis information om hur
manga arsarbetare som kan komma att behdvas under kommande ar for att hantera
volymokningar, pensionsavgangar och sjukfranvaro.

Intervjuade uppger att behovet av analyser ar begransat. Intervjuade framfor att deras
beddmning ar att kommande demografiska forandringar inte medfér radikalt annorlunda
krav pa valfardstjanster. Darfoér kan de behov som uppstar bedémas och motas I6pande.

Bedémningen pa kompetensbehovet pa kort sikt baseras framfér allt
pa operativ kinnedom
Det gérs inga kommunovergripande dokumenterade analyser av kompetensbehovet pa

kort sikt. Ansvaret att bedéma det kortsiktiga kompetensbehovet ligger hos chef pa det
enskilda kontoret, avdelningen eller enheten.

Forvaltningens beddmning av kompetensbehovet pa kort sikt &r i hég grad baserad pa
operativ kdnnedom om organisationen snarare an belagd pa kartldggningar och analyser.

HR samlar in och bearbetar kommunens personalstatistik

| kommunen anvands datasystemet Heroma for insamling av statistik kopplat till personal.’
Kommunen har fort statistik under flera ars tid. Av de underlag EY tagit del av stracker sig
till stor del av statistiken tillbaka till aren 2012/2014.

HR sammanstaller statistiken. Statistik som HR for finns sammanstalld p& kommun- och
kontors- respektive avdelningsniva. Indikatorer som foljs upp ar: Antal anstéllda; Kon,

Rlder; Personalomsattning; Mertid/évertid; sjukfranvaro; I6nestatistik*. ™

Statistik pa sjukfranvaro foérs uppdelad pa kon och alder men fors inte uppdelad pa

? | Granskningen har vi inte haft tillgang till STRATSYS.

'% 4| det material EY tagit del av redovisas I6nestatistik enbart fér utvalda yrkeskategorier inom
samhdllsbyggnadskontoret.
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4.4

personalgrupper. Statistik pa pensionsavgangar fors uppdelat pa kon samt uppdelat pa
utvalda yrkeskategorier. Dessa kategorier ar: Férskoleldrare; Barnskdtare; Larare;
Specialpedagog; Skolpsykolog; Skolkurator; Skolskoterska; Underskoterska; Vardbitrade;
Socialsekreterare; Forskolechef; Rektor; Ovriga chefer.

Det statistiska underlag som samlas in anvands dels for att félja progressionen mot de
politiska malen. Dels for att kunna arbeta med riktade insatser dar de kan gora stérst
skillnad. Intervjuade uppger att en begrénsning i den statistiska analysen, sarskilt pa
kontorsniva, &r att forandringar i liten population kan ge stora procentuella utslag.

Beddmning

Granskningen pekar pa att det finns fa dokumenterade underlag och analyser av
kompetensbehovet pa 1ang sikt. Vi bedomer att det utifran existerande underlag/analyser
inte gar pa ett tillfredsstallande satt att bedéma kompetensbehovet pa langt sikt. Vi
beddmer att det saknas en dterkommande kartldggning och analys i olika tidsperspektiv
och att det utifrdn avsaknaden av &ndamalsenliga analyser &r svart att bedéma om
utformade strategier och atgarder &r andamalsenliga.

Det &r positivt att kommunstyrelsen identifierar demografiska férandringar som en
utmaning fér kompetensforsérjningen. Det &r ocksa positivt att kommunstyrelsen bestallt
en uppdaterad befolkningsprognos av SCB. Befolkningsprognosen ar ett viktigt underlag
for att bedéma kompetensbehovet pa lang sikt. Dock &r prognosen pa egen hand inte ett
tillrackligt underlag. For att pa ett tillfredsstallande satt bedéma kompetensbehovet
behdver underlaget rimligen dven inkludera hur de demografiska férandringarna paverkar
de olika kommunala verksamheterna. Nagon sadan analys har EY inte tagit del av.

| granskningen framgar dven att bedémning av kompetensbehovet pa kort och 1ang sikt
framfor allt baseras pa operativ kdnnedom om organisationen. Att bedémningar snarare
baseras pa operativ kdinnedom &n systematiska kartldggningar kan gora att kommunen
missar att ta hansyn till faktorer som kan vara av vikt for att géra en andamalsenlig
beddmning, dessutom riskerar bedémningarna att bli personberoende, vilket kan vara
problematiskt i mindre organisationer.

Vi bedémer kommunens arbete avseende statistik som rimligt i proportion till
verksamheternas omfattning och de férutsattningar som finns foér en statistisk analys. |
kommunen finns systemstéd i form av HEROMA och STRATSYS for att samla in, bearbeta
och rapportera statistik. HR sammanstaller statistiken och kommunen samlar in flera
relevanta variabler kring personal. Statistik fors uppdelat for flera olika kategorier, bland
annat per kontor och personalkategori. Insamlad data ligger till grund for viss analys, men
dessa utgér inte underlag fér ndgon dokumenterad samlad analys med syfte att arbeta
Iangsiktigt och strategiskt med kompetensférsorjning. En sadan analys skulle kunna
omfatta bland annat personalstruktur och organisation, prognos dver

pensionsavgangar, sysselsattningsgrad, sjukfranvaro, utfall av publicerade jobbannonser
samt en omvaérldsanalys med definierade bristyrken i kommunen. Utifran detta bér en
konkret plan upprattas med tydliga aktiviteter och en tidsplan fér uppféljning av dessa.
Var beddmning utifran detta &r att det saknas en samlad bild och en tydlig styrning for att
sékra en strategiskt Iangsiktig kompetensforsérjning.
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Utmaningar, handlingsplaner och identifierade svarrekryterade
grupper

P& kommundvergripande niva identifierar kommunstyrelsen demografiska férandringar
som en utmaning for kompetensférsorjningen. Det finns ingen kommundévergripande
kompetensfoérsérjningsplan. Gallande att identifiera mer verksamhetsndra utmaningar, ta
fram konkreta handlingsplaner och identifiera svarrekryterande grupper sker en mindre
del av det arbetet pa kommundvergripande niva. Storre delen av arbetet sker framst pa
kontor eller avdelningsniva, ibland med stéd fran centrala HR.

For vissa kontor och avdelningar finns kompetensférsoérjningsplaner
For ett antal kontor finns kompetensférsérjningsplaner. Dessa har arbetats fram av
respektive ledningsgrupp med stéd fran centrala HR. Vissa av planerna har tagits fram

med utgangspunkten i den etablerade ARUBA-modellen.'

For forskola och skola har en kompetensférsorjningsplan tagits fram 2021. Framtagandet
av planen ingick i dverenskommelsen HOK 21 och planens fokusomraden &r arbetsmiljé,
arbetsorganisation, och arbetstider samt I6nebildning. Planen ska revideras arligen.*

Inom tidigare samhdllsutvecklings- och nédringslivskontoret (idag en del av Bygga, bo och
milj&) har en kompetensférsoérjningsplan tagits fram. Planen inkluderar en nuldgesanalys,
identifierat dnskat ldge samt aktiviteter fér genomférande. Planen ar vid
granskningstillfdllet pausad. Intervjuade uppger att arbetet planeras aterupptas 2024.

Intervjuade uppger att det pagar ett arbete med att ta fram en kompetensforsérjningsplan
for myndighet inom vélfard och service. EY har inte tagit del av nagot utkast.

Exempel pa utmaningar och atgéarder inom kontoret valfard och service

En kompetens manga kommuner konkurrerar om att anstélla &r socialsekreterare. Detta
ar dven en utmaning intervjuade inom kontoret valfdrd och service vittnar om. Intervjuade
uppger flera exempel pa I8sningar de tillampar for att sdkerstalla kompetensforsérjningen
avseende socialsekreterare. Nedan presenteras tva exempel:

Utdver att konkurrera med 16n, vilket kan vara svart for en liten kommun, férséker
kontoret konkurrera genom att erbjuda mer generésa maéjligheter till utbildning och
mer ansvar.

Eftersom kontoret ar medvetet om att det kan ta lang tid att rekrytera en ny
socialsekreterare om en befintlig av olika skél inte kan arbeta under en period, sa
stravar kontoret efter att socialsekreterare ska arbeta med flera olika kategorier av
arenden. Detta gor det enklare for socialsekreterare att ta éver varandras
arbetsuppagifter.

M ARUBA-modellen - En holistisk strategi for att hantera personalen éver hela deras anstaliningscykel, fran
rekrytering till avslut (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla, Avsluta).

2 Plan for strategisk kompetensférsorjning fér forskola och skola i Nykvarn kommun
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6.1

6.2

7.1

Attraktiv arbetsgivare

Kommunen har sérskilt satsat pa arbetsgivarvarumérket

Kommunfullméktige har beslutat om malet fortsatt attraktiv arbetsgivare 2035.
Kommunstyrelsen har beslutat om malet attraktiv organisation. Fér att uppna malet har
kommunstyrelsen beslutat om ett antal aktiviteter, bland annat "omtag for
arbetsgivarvarumarket”. Kommunstyrelsen har som ett led i detta avsatt 250 tkr for
arbete mot malet. Intervjuade uppger att dessa 250 tkr inte kan anvéndas till externa
inkdp pa grund av alagt besparingsbeting.

Intervjuade uppger flera exempel pa hur verksamheterna arbetat med
arbetsgivarvarumarket och malet attraktiv arbetsgivare, bland annat:

Ett arbetsmiljpris instiftas.

Programmet "profet i eget land" har startats dar chefer med gott ledarskap synliggdrs
och far dela med sig av sina ledarskapstips.

Darutéver har satsningar gjorts for att synas i sociala medier och liknande
informationskanaler.

Intervjuade har en positiv syn pa arbetet med arbetsgivarvarumarket. Dock uppger de
samtidigt att det &r svart att mata resultatet av arbetet.

Kommunstyrelsen har beslutat om en personalstrategi som tacker
hela anstallningscykeln

Kommunstyrelsen har beslutat om en personalpolicy. Enligt personalpolicyn ska
kommunen arbeta med samtliga delar av anstéllningscykeln, fran rekryteringsforfarande
till avslut.

Personalpolicyn inkluderar flera sarskilda strategier for att vara en attraktiv arbetsgivare,
behalla medarbetare samt tillvarata och utveckla kompetens. For att vara en attraktiv
arbetsgivare ska kommunen bland annat erbjuda konkurrenskraftiga villkor, formulera
tydliga uppdrag och ha moderna arbetssatt et cetera. | policyn framgar dven att
kommunen ska tillhandahalla kompetensutveckling samt att chef tillsammans med
medarbetare ska ta fram en arlig plan for kompetensutveckling. Fér fler exempel pa
sarskilda strategier se tabell i avsnitt 3.3.

Granskningens avgransning innebdr en begransad mdjlighet att kontrollera féljsamheten
av personalpolicyn ute i verksamheterna. Fér exempel pa hur verksamheterna arbetar
med kompetensforsérjning, se avsnitt 5.

Omvarldsbevakning och extern samverkan

Kommunstyrelsen redovisar sin omvéridsbevakning i delarsrapport

For foregaende ar ingick kompetensforsérjning i kommunstyrelsens omvérldsanalys. |
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7.2

7.3

kommunstyrelsens arsredovisning 2023 och delarsrapport augusti 2023 presenteras
kompetensforsérjning som ett eget avsnitt. Analysen &r pa évergripande niva och redogor
for trender och utmaningar kopplade till kompetensforsérjning. Vid granskningstillfallet ar
deldrsrapport augusti 2024 inte fardigstalld.

HR-avdelningen genomfér omvarldsbevakning kopplad till kompetensférsorjning. HR-chef
ingar i en natverksgrupp inom STORSTHLM. Gruppens fokusomraden &r
kompetensutveckling, kompetensforsorjning och rekrytering. Fér 2024 &r gruppens
sarskilda fokusomrade kompetensférsorjning. Intervjuade uppger att HR I6pande bevakar
hur andra kommuner arbetar med bland annat I6neséattning, arbetstider, schemaldggning
och dygnsvila.

P& kontorsniva har EY intervjuat tjdnstepersoner inom kontoren Leva och Verka samt
Valfard och Service. Dar sker omvarldsbevakning framfér allt inom ramen fér de olika
natverk hégre uppsatta chefer ingar i. Intervjuade uppger att kompetensforsérjning &r ett
ofta aterkommande dmne pa dessa natverkstraffar.

Kommunen samverkar med externa aktorer

Kommunen samverkar med Sédertdlje kommun inom ett mentorskapsprogram som
fokuserar pa kompetensutveckling av chefer. Inom programmet paras mindre erfarna
chefer (adepter) ihop med mer erfarna (mentorer) dar det under ett ars tid ges mojligheter
att utbyta ledarskapserfarenheter. Sedan 2020 har kommunen deltagit i tre omgangar och
totalt har sju chefer fran kommunen deltagit.

Intervjuade uppger att samverkan sker kontinuerligt pa olika nivaer i kommunens
verksamheter med externa aktdrer. HR ingar i flera olika natverk med fokusomraden som
exempelvis férhandling eller arbetsmiljé. Darutéver ingdr flera hdgre chefer i natverk.
Natverkens huvudfokus ar inte kompetensforsérjning men intervjuade uppger att det ar
ett vanligt férekommande amne.

Beddmning

Vi ser positivt pa att kommunstyrelsen identifierar kommundévergripande utmaningar
kopplade till demografiska forandringar. Kommunstyrelsen har inte beslutat om nagon
sarskilt handlingsplan men har beslutat om strategier (mal och policys) som delvis &r
relevanta for att bemoéta dessa identifierade utmaningar (se bedémning 3.5).

Vi ser positivt pa att det for vissa verksamheter har arbetats fram
kompetensforsdrjningsplaner. Vi ser dven positivt pa att arbetet med
kompetensforsorjningsplaner ar pagaende. Daremot beddmer vi att det saknas ett samlat
grepp med att uppratta kompetensforsorjningsplaner baserade pa sammanstallda
analyser. Vi bedémer att enskilda initiativ tas inom verksamheter snarare an att det
bygger pa ett gemensamt arbetssatt. Vidare &r ndagon ndrmare beddémning av
kompetensforsorjningsplanernas kvalitet inte mojlig da en plan vid granskningstillfallet &r
under framtagning och att en annan &r pausad da den inte &r anpassad till den nya
organisationen.
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8.1

Granskningen pekar pa att kommunen tillampar vissa sarskilda strategier for att vara en
attraktiv arbetsgivare, behalla medarbetare samt tillvarata och utveckla medarbetares
kompetens pa basta satt. Kommunstyrelsen har beslutat om en personalpolicy som
behandlar ovan néamnda omraden. Vi ser positivt pa att kommunstyrelsen avsatt sarskilda
medel for satsningen attraktiv arbetsgivare. Samtidigt noterar vi att satsningen
begransats av besparingsbeting. Vidare ser vi positivt pa att HR bistatt verksamheterna
med kompetens kopplat till att arbeta fram kompetensférsdrjningsplaner med
utgangspunkt i ARUBA-modellen. Vi beddmer att det finns ett behov av att genomféra en
utvardering av huruvida strategierna har bidragit till dnskad effekt utifran mal och
ambitioner i policys.

Granskningen pekar pa att omvarldsbevakning kopplat till kompetensforsorjning sker pa
dvergripande niva och ute i verksamheterna. Vi ser positivt pa att kommunstyrelsens
deldrsrapport for ar 2023 inkluderade omvarldsbevakning géllande kompetensforsérjning.
Darutover sker omvarldsbevakning ute i verksamheterna genom de manga natverk hogre
chefer deltar i.

Granskningen pekar pa att samverkan kopplat till kompetensférsdjning sker med externa
aktorer i viss utstrackning. Vi ser positivt pa att kommunen under flera ars tid samverkat
med Sddertélje inom ett program for kompetensutveckling av chefer. Darutéver sker
samverkan inom en rad olika natverk som chefer och medarbetare deltar i.

Féljsamhet av rekryteringsprocess

Rekryteringsprocessen finns tillgdnglig pa intranatet

Enligt personalpolicyn ska rekrytering av nya medarbetare och chefer goras
kompetensbaserat pa ett professionellt och likvardigt satt utifran gallande

. 13 . ° . .
rekryteringsprocess. ~ Rekryteringsprocessen bestar av nio steg. Den sammanfattas i ett
separat dokument som finns tillgdnglig fér anstéllda via intranatet.

Rekryteringsprocessen &r inte ett politiskt beslutat dokument utan hanteras pa
forvaltningsniva. Av dokumentet EY tagit del av framgar inte vem som &r ansvarig for den,
nar den beslutats om eller nar den reviderats. Intervjuade uppger att HR-chef beslutar om
revidering i samrad med kontorschef fér samordning och internt stéd.

13Personalpolicyn, avsnitt 2.1 Rekrytering
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8.2

8.2.1

Figur - Rekryteringsprocessen nio steg

Prévning av Planering av Kravprofil och
rekryteringsbehov rekryteringsprocess annonsutformning

Ansvarig: rekryterande Ansvarig: rekryterande Ansvarig: rekryterande
chef chef och HR-specialist chef och HR-specialist

Urval och . Forsta urval
bedémning Referenstagning och intervju

Ansvarig: rekryterande Ansvarig: rekryterande Ansvarig: rekryterande
chef och HR-specialist chef och HR-specialist chef

Avslut av Hantering av handlingar Anstallning och
rekrytering inom rekryteringen introduktion

Ansvarig: rekryterande Ansvarig: rekryterande Ansvarig: rekryterande
chef chef chef

Som stdd under rekryteringsprocessen finns ett fragebatteri med sa kallade
kompetensbaserade intervjufragor samt en matris for att pa ett systematiskt satt
poangsdtta sékande kandidater. Det ar inte ett krav att anvdanda dessa i en
rekryteringsprocess.

Stickprov

For att kontrollera att gjorda rekryteringar 4r &ndamalsenliga och har féregatts av ett
korrekt rekryteringsforfarande har EY stickprovsvis granskat fem rekryteringar som har
genomférts under aret.

Det finns fa dokumentationskrav vilket begréansar omfattningen av
stickprovet

For information om tillvdgagangssatt och metod se dven avsnitt 1.4.

| stickprovet kontrolleras huruvida respektive rekrytering har foregatts av ett korrekt
rekryteringsférfarande. Med korrekt rekryteringsforfarande menas att rekrytering skett
enligt gdllande rekryteringsprocess.14 Rekryteringsprocessen ar ett eget dokument utdver
personalpolicyn. Darutdver har EY i stickprovet kontrollerat att respektive
anstdlliningsavtal signerats av behorig chef enligt delegationsordning.

Stickprovet kan endast i begransad utstrackning kontrollera féljsamheten av
rekryteringsprocessen. Detta beror pa att rekryteringsprocessen staller fa krav pa

14 . o . "
| personalpolicyn framgar: "Rekrytering av nya medarbetare och chefer ar kompetensbaserad och
genomfdrs pa ett professionellt och likvardigt s&tt utifran gallande rekryteringsprocess”.
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arkivering och dokumentation.'® Enligt processen ska alla ansékningshandlingar som CV,
personligt brev, utdrag ut belastningsregistret, betyg, intyg och anstallningsavtal skickas
till HR (endast slutkandidaten). Ovriga dokument som till exempel minnesanteckningar
som forekommit i rekryteringsprocessen ska sparas hos ansvarig chef.

Att det finns fa krav pa dokumentation kopplat till ett rekryteringsforfarande ar aven
nagot intervjuade uppger. Exempel pa krav stickprovet inte kan kontrollera ar: Prévning av
rekryteringsbehov; Prévning av omplaceringsbehov; Plats dar annonsen varit upplagd;
Initiala urvalet; Referenstagning; Bedémning av kandidater arbetsqgivare valt samt icke valt
att g8 vidare med.*®

Sammanstdllning av stickprovsresultat

Tjanst

R1

R2

R3

R4

R5

Finns annons?

v

v

<

<

<

Var annonsen

slutkandidaten

i allt vasentligt
kraven i
annons?

v

v

publicerad i M §/ §/ w %/
minst 7
dagar?
Hur manga 5 23 45 18 13
sOkande?
Slutkandidate
ns CV, v v | v v
personliga
brev, betyg
etcetera
arkiverades?
ID kontroll
utford? — M M — w
(Krav pa (Tidigare
sakerhetsprovning) praktikant)
Uppfyller w

Har avtalet
signerats av
behorig chef?

v

v

v

v

Teckenférklaring: v (Kan styrkas med dokumentation), = (Kan ej styrkas med
dokumentation)

Stickprovets resultat pekar pa att kraven pa arkivering dverlag efterlevs. Arkivering av
underlag som visar pa genomfdrd ID-kontroll sker i mindre utstrdckning. Forvaltningen

15 Allmé&nna dataskyddsférordningen (GDPR) staller hdga krav pa hantering av personuppgifter. Férordningen
medfér bland annat begransningar for vilka personuppgifter som under vilka férutsattningar far sparas.

Granskningen har inte kontrollerat féljsamhet av GDPR.

e Intervjuade uppger att inférandet av digital referenshantering kommer innebdra att Idmnade referenser
kommer att arkiveras framdéver.




8.3

uppger att det har skett ID-kontroller fér R1 och R4. Gallande R1 ska det ha skett i
samband med sdkerhetsprévning och fér R4 i samband med att personen blev praktikant.
EY har inte tagit del av nagot underlag som bekraftar att dessa ID-kontroller utforts.

Beddmning

Vi har i var stickprovskontroll av genomfdrda rekryteringar inte noterat nagra vasentliga
avvikelser mot rutinbeskrivning av rekryteringsprocessen. Vi noterar daremot att
kommunens egna rutiner och krav innebar att manga beslut och motiveringar samt
beddmningar inte finns dokumenterade och arkiverade. Utifran den begrénsade
dokumentationen har vi inte identifierat nagra uppenbara tecken pa att rekryteringar inte
varit andamalsenliga eller inte har foregatts av ett korrekt rekryteringsforfarande. Givet
avsaknaden av flera dokumenterade underlag, s& som varderingar och bedémningar &r det
inte mojligt att fullt ut géra en beddémning av huruvida slutkandidaten, det vill sdga den
som slutligen anstalldes, varit den bast lampade foér rollen.

Kommunstyrelsen ska enligt kommunallagen se till att den interna kontrollen ar tillracklig
och att verksamheten bedrivs pa ett tillfredsstallande satt. Vi bedémer att nuvarande
begrénsade dokumentationskrav inte méjliggér for en andamalsenlig kontroll och
beddmning av hur val rutiner och policys efterlevs, vilket skapar en svag intern kontroll.
Vi noterar att vissa dokument inte &r lampliga att spara en langre tid utifran lagstiftning
kopplat till personuppgiftshantering. Var bedémning &r daremot att det trots denna
reglering finns utrymme att 6ka kraven pa vissa dokumenterade bedémningar och beslut
saval som att rekryterande chef bor intyga att respektive steg har genomforts.

Vi noterar dven att personalpolicyn anger att - "rekrytering av nya medarbetare och
chefer ar kompetensbaserad (...)" - men det ar varken ett krav att anvanda eller
dokumentera de guider och frageformular som rekryterande chef har for att sékerstélla
att rekryteringen genomfors kompetensbaserat. Vi noterar att en del av dokumentationen
ska sparas hos enskild chef snarare an hos HR, vilket kan innebdra att uppféljning och
kontroll forsvaras.

Vi stéller oss fragande till om rekryteringsprocessen antas pa korrekt niva i
organisationen. Vi bedémer utifran kommunens riktlinje for styrdokument att
rekryteringsprocessen ar en kommunévergripande rutin. Sadana rutiner ska enligt
kommunens riktlinje antas av kommundirektér och inte av HR-chef. Att processen beslutas
pa korrekt nivd menar vi &r av sarskild vikt dd kommunstyrelsen ldmnat stérre delen av
styrning av rekryteringsomradet till férvaltningen.
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Sammanfattande bedémning och svar pa revisionsfragor

Revisionsfragor

Svar

Sdkerstdller kommunstyrelsen
att det finns tydliga mal och
strategier utformade for

kompetensférsérjningsarbetet
?

Vi bedbémer att kommunstyrelsen i huvudsak har
sakerstdllt att det finns tydliga mal och strategier
utformade for kompetensforsorjningsarbetet.
Kommunstyrelsen har beslutat om relevanta mal,
indikatorer och planerade aktiviteter. Dock anger
indikatorerna enbart malriktningar och inte
malvarden. Vi menar att malvarden kunde stérka
tydligheten i styrningen och méjligheten till
uppféljning. Darutdver har kommunstyrelsen
beslutat om en personalpolicy som inkluderar
strategier for ARUBA-modellens fem omraden.

Avsaknaden av andamalsenliga analyser av
kompetensbehovet férsvarar mojligheten att
beddma om utformade strategier och atgarder &r
andamalsenliga. Vi bedémer att det finns ett
behov av att genomféra en utvardering av
huruvida strategierna har bidragit till 5nskad
effekt utifran mal och ambitioner i policys.

Finns det aktuella analyser
och underlag faststéallda sa att
tillfredstallande bedémningar
av behovet av kompetens pa
kort och lang sikt kan géras?

Nej. Vi bedémer att det utifran existerande
underlag/analyser inte gar pa ett tillfredsstallande
satt att bedéma kompetensbehovet pa langt sikt.
Bedémning av kompetensbehovet pa kort sikt
baseras framfor allt pa insikt och kdnnedom om
organisationen.

Gors analyser av
personalomsattningen, per
kontor, personalkategori etc?

Delvis. Vi bedémer kommunens arbete avseende
statistik som rimligt i proportion till
verksamheternas omfattning och de
forutsattningar som finns for en statistisk analys.

Insamlad data ligger till grund fér viss analys, men
dessa utgor inte underlag fér nagon
dokumenterad samlad analys med syfte att arbeta
langsiktigt och strategiskt med
kompetensforsorjning.

Har utmaningar identifierats,
finns handlingsplaner och goérs
uppfdljningar avseende
sarskilt svarrekryterade
yrkesgrupper?

Delvis. P& kommundvergripande niva identifierar
kommunstyrelsen demografiska férandringar som
en utmaning. Kommunstyrelsen har inte tagit fram
nagra handlingsplaner men beslutat om delvis
relevanta strategier.

Inom kommunens verksamheter pagar ett arbete
med kompetensforsoérjningsplaner. Nagon
narmare bedémning av dessa ar inte mojlig da de
inte ar fardigstallda.
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Tilldmpas nagra sarskilda
strategier for att vara en
attraktiv arbetsgivare, behalla
medarbetare samt tillvarata
och utveckla medarbetarnas
kompetens pa basta s&tt?

Ja. Kommunstyrelsen har beslutat om relevanta
mal och strategier (se mal och strategier).

Darutdver har kommunstyrelsen beslutat om en
personalpolicy som inkluderar strategier for
ARUBA-modellens fem omraden.

Férekommer
omvarldsbevakning och
samverkan med externa
aktorer, och sker samverkan
med externa aktorer pa ett
dndamalsenligt satt?

Granskningen pekar pa att omvarldsbevakning
kopplat till kompetensférsérjning sker pa
dvergripande niva och ute i verksamheterna.

Granskningen pekar pa att samverkan kopplat till
kompetensférsojning sker med externa aktoérer i
viss utstrackning.

Sakerstalls att de
rekryteringar som gors, saval
tillsvidareanstallningar som
projektanstallningar och
vikariat, &r &ndamalsenliga
och har foregatts av ett
korrekt
rekryteringsférfarande?

Utifran den begransade dokumentationen har vi
inte identifierat nagra uppenbara tecken pa att
rekryteringar inte varit &ndamalsenliga eller inte
har féregatts av ett korrekt
rekryteringsforfarande. Vi bedémer ddaremot att
nuvarande dokumentationskrav inte gor det
mojligt att géra nagon omfattande bedémning av
rekryteringsforfaranden eller bedémning av hur
val rutiner och policys efterlevs, vilket skapar en
svag intern kontroll.

Nykvarn 12 september 2024

Madeleine Gustafsson

Certifierad kommunal yrkesrevisor

Nils Oresten Paulson
Verksamhetsrevisor
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Bilaga 1 Kallférteckning

Intervj

uade funktioner

HR-chef

HR-Partner

Kontorschef Leva och Vaxa

Kontorschef Samordning och Internt stéd
Socialchef - Valfard och Service

Granskade dokument

Kommunfullmaktige

Kommunfullmdktige Nykvarn vision 2035
Mal och budget fér 2024 med flerarsplan 2025-2026

Kommunstyrelsen

Ovriga

Kommunstyrelsens verksamhetsplan 2024
Kommunstyrelsens delarsrapport 2023

Personalpolicy

Protokoll fran kommunstyrelsens sammantraden 2023/24
Protokoll fran kommunstyrelsens arbetsutskott 2023/24

SCB Befolkningsprognos for Nykvarn kommun, bestalld av kommunstyrelsen

Kompetensforsorjningsplan skola och férskola
Kompetensforsdrjningsplan SNK
Medarbetarundersdkning 2023

Prestation HR data uppfdljning
Sammanfattning av HR

Intervjumall

Kompetensbaserade intervjuguide
Referenstagning chefer och medarbetare
Rekryteringsprocess
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