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Sammanfattning och rekommendationer 
Syftet med granskningen är att bedöma om kommunen har ändamålsenliga strategier, 

processer och rutiner för att säkerställa behovet av kompetens. Vidare syftar 

granskningen till att undersöka i vilken utsträckning kommunen säkerställer att de 

rekryteringar som görs är ändamålsenliga samt föregås av ett korrekt 

rekryteringsförfarande. 

 

Sammantaget bedömer vi att kommunstyrelsen, i huvudsak, har säkerställt att det finns 

tydliga mål och strategier utformade för kompetensförsörjningsarbetet. Däremot bedömer 

vi att kommunstyrelsen inte har en tillräcklig intern kontroll med avseende på analyser och 

uppföljningar.  Avsaknaden av ändamålsenliga analyser av kompetensbehovet försvårar 

möjligheten att bedöma om utformade strategier och åtgärder är ändamålsenliga. Vår 

bedömning utifrån detta är att det saknas en samlad bild och en tydlig styrning för att 

säkra en strategiskt långsiktig kompetensförsörjning. 

 

Kommunstyrelsen har beslutat om relevanta mål, indikatorer och planerade aktiviteter. 

Dock anger indikatorerna enbart målriktningar och inte målvärden. Vi menar att 

målvärden kunde stärka tydligheten i styrningen och möjligheten till uppföljning. 

Därutöver har kommunstyrelsen beslutat om en personalpolicy som inkluderar strategier 

för ARUBA-modellens fem områden. Dock noterar vi att kommunstyrelsens beslut om en 

”policy” strider mot kommunens riktlinjer för styrdokument. 

 

Kommunen för statistik för flera kompetensförsörjningsrelevanta variabler. Det sker en 

omvärldsbevakning inom kompetensförsörjningsområdet som presenteras i 

kommunstyrelsens delårsrapport. Granskningen pekar däremot på att det finns få 

dokumenterade underlag och analyser av kompetensbehovet på lång sikt. Bedömning av 

kompetensbehovet på kort och lång sikt baseras framför allt på lokal kännedom om 

organisationen. Avsaknaden av ändamålsenliga analyser av kompetensbehovet försvårar 

möjligheten att bedöma om utformade strategier och åtgärder är ändamålsenliga.   

 

Kommunstyrelsen identifierar långsiktiga demografiska förändringar som en utmaning för 

kompetensförsörjning. Kommunstyrelsen har delvis beslutat om relevanta strategier för 

att bemöta utmaningen. Vi noterar att det har gjorts enskilda insatser för att upprätta 

kompetensförsörjningsplaner inom vissa verksamheter. På flera håll är detta arbete ej 

färdigställt. Vår bedömning utifrån detta är att det saknas en samlad bild och en tydlig 

styrning för att säkra en strategiskt långsiktig kompetensförsörjning. Vi bedömer även att 

det finns ett behov av att genomföra en utvärdering av huruvida strategierna har bidragit 

till önskad effekt utifrån mål och ambitioner i policys.   

 

Vad gäller rekryteringsprocessen är vår bedömning att det finns ett behov av tydligare 

styrning samt att den interna kontrollen stärks. Vi har i vår stickprovskontroll av 

genomförda rekryteringar inte noterat några väsentliga avvikelser mot rutinbeskrivning av 

rekryteringsprocessen. Vi noterar däremot att kommunens egna rutiner och krav innebär 

att många beslut och motiveringar samt bedömningar inte finns dokumenterade och 

arkiverade. Utifrån den begränsade dokumentationen har vi inte identifierat några 

uppenbara tecken på att rekryteringar inte varit ändamålsenliga eller inte har föregåtts av 

ett korrekt rekryteringsförfarande. Vi bedömer däremot att nuvarande 

dokumentationskrav omöjliggör spårbarhet, samt inte gör det möjligt att göra en 

bedömning av hur väl rutiner och policys efterlevs. Detta skapar en svag intern kontroll.   
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Med utgångspunkt i granskningens iakttagelser rekommenderar vi kommunstyrelsen att: 

 

► Säkerställa att organisationen efterlever kommunens riktlinje för styrdokument 

► Säkerställa en samlad och tydlig styrning för att säkra en strategiskt långsiktig 

kompetensförsörjning 

► Genomföra en utvärdering av huruvida nuvarande strategier och aktiviteter har 

bidragit till önskad effekt utifrån mål och ambitioner   

► Säkerställa att det finns ändamålsenliga underlag för att på ett tillfredställande sätt 

bedöma det långsiktiga kompetensbehovet 

► Säkerställa en tydlig styrning inom rekryteringsområdet som ger förutsättningarna 

för att säkerställa spårbarhet och god intern kontroll 
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1. Inledning 
 

1.1 Bakgrund 
En ökad efterfrågan på välfärdstjänster samt stora pensionsavgångar medför att 

kommuner behöver rekrytera många nya medarbetare de kommande åren. Det innebär en 

ökad konkurrens om arbetskraft. Kommuner behöver med andra ord arbeta aktivt med 

kompetensförsörjning för att möta de kommande rekryteringsutmaningarna. 

 

Kompetensförsörjning är ett samlingsbegrepp för kompetensutveckling och 

personalförsörjning. Tillgången till rätt kompetens är en strategiskt viktig fråga för 

kommunkoncernen, då den påverkar möjligheten att leva upp till givna uppdrag, uppsatta 

mål och de krav som ställs enligt lag för de olika verksamheter som bedrivs.  

 

Revisorerna har efter genomförd riskanalys beslutat att genomföra en granskning av 

kommunkoncernens arbete med kompetensförsörjning. 

 

1.2 Syfte och revisionsfrågor  
Granskningen syftar till att analysera och bedöma om de strategier, processer och rutiner 

som kommunen använder för att säkerställa behov av kompetens är ändamålsenliga. 

 

Vidare syftar granskningen till att undersöka i vilken utsträckning kommunen säkerställer 

att de rekryteringar som görs är ändamålsenliga samt föregås av ett korrekt 

rekryteringsförfarande. 

 

I granskningen besvaras följande revisionsfrågor: 

 
► Säkerställer kommunstyrelsen att det finns tydliga mål och strategier utformade för 

kompetensförsörjningsarbetet?  

► Finns det aktuella analyser och underlag fastställda så att tillfredställande 
bedömningar av behovet av kompetens på kort och lång sikt kan göras? 

 Görs analyser av personalomsättningen, per kontor, personalkategori etc?   

► Har utmaningar identifierats, finns handlingsplaner och görs uppföljningar avseende 
särskilt svårrekryterade yrkesgrupper? 

► Tillämpas några särskilda strategier för att vara en attraktiv arbetsgivare, behålla 
medarbetare samt tillvarata och utveckla medarbetarnas kompetens på bästa sätt? 

► Förekommer omvärldsbevakning och samverkan med externa aktörer, och sker 
samverkan med externa aktörer på ett ändamålsenligt sätt? 

► Säkerställs att de rekryteringar som görs, såväl tillsvidareanställningar som 
projektanställningar och vikariat, är ändamålsenliga och har föregåtts av ett korrekt 
rekryteringsförfarande? 

 

1.3 Revisionskriterier  
Med revisionskriterier avses de bedömningsgrunder som används i granskningen för 

analyser, slutsatser och bedömningar. Revisionskriterierna utgörs av: 
► Kommunallagen (2017:725) 

► Kommunens mål och budget 2024 med ekonomisk plan för 2025-2026 

► Av fullmäktige antagna relevanta riktlinjer och program, särskilt: 
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 Kommunfullmäktiges vision för år 2035 

 Kommunfullmäktiges riktlinje för styrdokument 

 
 

1.4 Utgångspunkter i granskningen 
Arbete med strategisk kompetensförsörjning riktar sig både till de som redan är anställda 

och de som behöver bli anställda via rekrytering. Syftet med kompetensförsörjning är att 

säkerställa att rätt kompetens vid varje tillfälle finns i rätt omfattning för att nå en 

verksamhets mål. I den meningen är kompetensförsörjning en strategisk fråga eftersom 

den har att göra med organisationens långsiktiga förmåga att prestera. Strategisk 

kompetensförsörjning är ett oavbrutet arbete i organisationen för att säkerställa att rätt 

slags kompetens i rätt mängd finns tillgänglig för att nå verksamhetens mål. En strategisk 

kompetensförsörjning förutsätter ett långsiktigt, strukturerat och proaktivt arbete utifrån 

ett identifierat och analyserat behov av kompetens. Kompetensförsörjningsprocessen 

kräver i sin tur både styrning och samordning. 

 
 

1.5 Metod och avgränsning  
Granskningen är kommunövergripande men avser i huvudsak kommunstyrelsen utifrån 

dess strategiska samordningsansvar och uppsiktsplikt.  Fördjupade intervjuer har även 

genomförts med chefer för utvalda kontor.  

 

Granskningen har baserats på genomgång och bedömning av styrande dokument och 

annan upprättad dokumentation samt intervjuer med företrädare för kommunens HR-

funktion. Vidare har ett urval chefer och medarbetare inom kommunens kontor 

intervjuats. Se förteckning i bilaga 1.  

 

Samtliga intervjuade har getts möjlighet att faktagranska och lämna kommentarer på 

rapportutkastet. 

 

För att besvara revisionsfrågan avseende ändamålsenligheten i rekryteringsförfarandet 

har, utöver granskning av rutiner etc, ett antal stickprov granskats för att säkerställa att 

den interna kontrollen inom ramen för förfarandet är ändamålsenlig.  

 

För att genomföra stickprovet bad EY HR om en lista på rekryteringar som genomförts de 

senaste 12 månaderna. Stickprovet avsåg rekryteringarna som skett inom förvaltningen 

som är underställd kommunstyrelsen, dvs. ekonomikontoret, HR-avdelningen och 

kommunledningskontoret. Listan/underlaget bestod av totalt 24 rekryteringar. Utifrån 

listan gjordes ett urval tillsammans med det förtroendevalda revisorerna. Ur en population 

som bestod av 24 rekryteringar valdes 5 ut för kontroll. För dessa fem 

rekryteringsprocesser bad EY förvaltningen om de dokument som hade ingått i 

processerna.   
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2. Organisation 

2.1 Politiska organisationen 

Av kommunstyrelsens reglemente framgår att kommunstyrelsen är kommunens 
arbetsgivarorgan och anställningsmyndighet. Kommunstyrelsen ansvarar för frågor som 

rör förhållandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare.
1
 

Kommunstyrelsen är ansvarig att besluta om kommunens personalpolitik. Beslut om 
anställning av kommundirektör är delegerat till kommunstyrelsens arbetsutskott, tillika 
personalutskott. 

2.2 Förvaltningsorganisationen 

 
Nykvarns förvaltningsorganisation 

I kommunen är alla verksamheterna samlade i en förvaltningsorganisation. Organisationen 
består av fem kontor med underordnade avdelningar. Den nuvarande organisationen är 
resultatet av en omorganisation som ägde rum under år 2023. Sammantaget har 
Nykvarns kommun cirka 800 tillsvidare- och visstidsanställda varav de flesta arbetar inom 
vård och omsorg, förskola och skola. 

HR-funktionen är en centraliserad funktion i kommunen. Avdelningen finns inom kontoret 
Samordning och internt stöd. HR-funktionen leds av HR-chef och på avdelningen arbetar 
bland annat tre HR-partners. Avdelningen är organiserad så att respektive HR-partner är 
knuten till ett antal kontor. HR involveras ofta i samband med rekryteringar. Till exempel 
ska HR godkänna en annons innan den publiceras. Vidare är det inom HR som 
personalstatistik sammanställs. 

Kompetensförsörjningsfrågor hanteras till stor del ute i organisationen av ansvariga 

chefer. Det flesta kompetensförsörjningsplaner har arbetats fram på kontorsnivå med stöd 

från HR. Kompetensförsörjningsplanen för myndighetsenheten (inom välfärd och service) 

har arbetats fram på avdelningsnivå. 

 
1
 Kommunstyrelsens reglemente antaget av kommunfullmäktige 2022-12-15  
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3. Mål och strategier 

3.1 Kommunfullmäktige har beslutat om mål inom 
kompetensförsörjningsområdet 

Enligt kommunallagen ska kommunfullmäktige besluta om mål och riktlinjer för den 

kommunala verksamheten och nämnderna ska var och en inom sitt område se till att 

verksamheten bedrivs enligt dessa. I Nykvarns kommun styr fullmäktige genom att anta 

övergripande mål (Visionen) samt strategiska mål (mål och budget). 

 

Kommunfullmäktiges Vision 2035 

 Målbild: Nykvarn kommun är en fortsatt attraktiv arbetsgivare år 2035 

 Hur målbilden uppnås: Vi erbjuder goda möjligheter till kompetensutveckling med 

möjlighet att påverka den egna organisationen. Nykvarns kommun ger varje 

medarbetare verktygen att göra skillnad – varje dag 

 

Kommunfullmäktiges strategiska mål  

Kommunfullmäktige har beslutat om fem strategiska mål. Ett av dessa har tydlig bäring för 

kompetensförsörjning.  

 

 Attraktiv organisation och effektiv verksamhet  

 

Kommunfullmäktiges prioriterade satsning 

En prioriterad satsning för 2023 i kommunen var att minska sjukfrånvaron. Kommunen 

skriver att hög sjukfrånvaro leder till försämrad kvalité och ökade kostnader, därutöver 

påverkas attraktiviteten som arbetsgivare och kompetensförsörjningsförmåga. I mål och 

budget för 2024 skriver kommunen att satsningen på minskad sjukfrånvaro ska fortsätta.
2
 

 

3.1.1 Sjukfrånvaro är sedan tidigare en utmaning 

Sjukfrånvaro är sedan tidigare en utmaning. Kommunen har mellan åren 2015 - 2022 haft 

en högre sjukfrånvaro än motsvarande siffra för Stockholms läns kommuner samt riket. 

Sedan pandemiåret 2020 har sjukfrånvaron minskat kraftigt och sjukfrånvaron för år 

2023 var i paritet med nivåerna innan pandemiåren.  

 

Sjukfrånvaro totalt bland anställda, kommun, andel (%)
3
 

 
2
 Mål och budget 2024 med ekonomisk flerårsplan 2025-2026 

3
 Kolada. Sjukfrånvaro totalt bland anställda, kommun, andel (%)”, Nykvarn, Riket samt Stockholms läns 

kommuner. 
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3.2 Kommunstyrelsen har beslutat om mål för kompetensförsörjning 

Kommunstyrelsen styr arbetet mot kommunfullmäktiges vision 

Kommunstyrelsen anger i verksamhetsplan för 2024 hur kommunstyrelsen planerar att 

arbeta mot kommunfullmäktiges uppsatta mål. För att uppnå kommunfullmäktiges vision 

fortsatt attraktiv arbetsgivare 2035 ska kommunstyrelsen:  

 

 Erbjuda goda möjligheter till kompetensutveckling med möjlighet att påverka den 

egna organisationen. Nykvarns kommun ger varje medarbetare verktygen att göra 

skillnad, varje dag.  

 

Kommunstyrelsen har utifrån kommunfullmäktiges mål beslutat om mål för 

kompetensförsörjningsarbetet 

Kommunstyrelsen har med utgångspunkt i kommunfullmäktiges strategiska mål 

formulerat effektmål med bäring på kompetensförsörjningsarbetet. I planen redogör 

kommunstyrelsen för dessa mål, och indikatorer för uppföljning samt planerade 

aktiviteter. I tabellen nedan presenteras målen samt ett urval av tillhörande 

mått/indikatorer samt planerade aktiviteter. 

 

Kommunstyrelsens mål, mått och planerade aktiviteter 

Kommunfullmäktiges 

strategiska mål 

Kommunsty

relsens 

effektmål 

Mått Planerade aktiviteter 

Attraktiv organisation 

och effektiv 

verksamhet  

Attraktiv och 

hållbar 

arbetsplats 

 Medarbetarengagemang 

(HME-index) (Öka) 

 Ledarskapsindex (HME) 

(Öka) 

 Medarbetare som anger 

att de kan 

rekommendera 

Nykvarns kommun som 

arbetsgivare (Öka) 

 Total sjukfrånvaro 

(Minska) 

 Korttidsfrånvaro 

(Minska) 

 Långtidsfrånvaro 

(Minska) 

 

 Utveckla förvaltningens 

rekryteringsarbete och 

chefernas förmåga att 

rekrytera rätt 

kompetens  

 Följ upp arbetet med att 

bygga, bo och 

miljökontorets 

kompetensförsörjningspl

an 

 Utveckla och digitalisera 

HR- och löneprocesser 

 Omtag för 

arbetsgivarvarumärket 
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Kommunstyrelsen avsätter särskilda medel för kompetensförsörjningsrelevanta 

satsningar  

För år 2024 har kommunstyrelsens budgetram räknats upp netto med 16,5 miljoner 

kronor. I verksamhetsplan 2024 framgår att Kommunstyrelsen avsatt särskilda medel för 

satsningar på rekryteringssystem (130 tkr) samt attraktiv arbetsgivare (250 tkr). I planen 

framgår även att kommunstyrelsen justerat en minskning i budget för HR-satsningen från 

1,2 mnkr till 500 tkr.
4
  

 

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

 

 

3.3 Kommunstyrelsen har antagit en kommunövergripande 
personalpolicy 

Kommunstyrelsen har antagit en personalpolicy.
5
 Policyn vänder sig till alla som arbetar 

för Nykvarns kommun och beskriver den övergripande personalpolitiken som ska prägla 

arbetet i kommunens alla verksamheter i syfte att utveckla Nykvarns kommun i riktning 

mot den fastställda visionen och målen. Policyn är indelad i ett antal olika 

personalområden. Kompetensförsörjning är inte ett eget avsnitt, men inom andra avsnitt 

presenteras innehåll som påverkar kompetensförsörjning. Policyn finns tillgänglig för 

anställda via intranätet.  

 

I policyns avsnitt 2 presenteras en modell för hur kommunen ska arbeta med 

arbetsgivarerbjudandet samt med anställda från rekrytering till avslut. Denna linjerar med 

ARUBA-modellens fem områden.
6
 Utifrån detta redovisas ett urval av innehållet i avsnitt 

två.  

 
Exempel på områden som framgår i personalpolicyn, vilka även har en tydlig koppling till 

ARUBA-modellen
7
 

Rekrytering 

 

 

 

 

 

 

 

Utifrån verksamheternas behov ska en långsiktig, mångfacetterad och 

hållbar kompetensförsörjning eftersträvas. Rekrytering av nya 

medarbetare och chefer är kompetensbaserad och genomförs på ett 

professionellt och likvärdigt sätt utifrån gällande rekryteringsprocess. 

 

Nykvarns kommun utgår från en grundsyn om alla människors lika 

värde. Ingen ska diskrimineras på grund av etnisk tillhörighet, religion, 

fysiskt eller psykiskt funktionshinder, ålder, kön, könsöverskridande 

identitet eller sexuell läggning. All rekrytering inom kommunen ska ske 

med beaktande av dessa värderingar. 

Introduktion 

 

Det är nödvändigt att säkerställa en bra introduktion för nya 

medarbetare. Introduktionen ska ge medarbetaren och chefen bästa 

förutsättningarna för att lyckas samt ge en tydlig bild av möjligheter och 

 
4
 Kommunstyrelsen verksamhetsplan 2024 avsnitt 7 Verksamhetsförändringar  

5
 Antagen av Kommunstyrelsen 2022-02-18 

6
 ARUBA (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behålla, Avslut) är en vanligt förekommande och i EY:s mening 

erkänd modell för att arbeta med kompetensförsörjning. 
7
 Tagit från avsnitt 2 Personalpolicy 
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förväntningar.  

Kompetens-

utveckling 

Nykvarns kommun befinner sig i en föränderlig värld som ställer krav på 

anpassning och utveckling av verksamheter. För anpassning är 

kompetens avgörande.  

 

Kommunen ska kontinuerligt erbjuda kompetensutveckling som ska leda 

till förbättringar och utveckling av verksamheten.  

Uppföljning 

och framtid 

Det ska årligen genomföras medarbetar- och lönesamtal mellan 

medarbetare och chef. Dessa ska inkludera en plan för 

kompetensutveckling med mål och åtaganden som följs upp under året. 

Avslut Alla avslut av anställningar sker med ett professionellt och respektfullt 

bemötande. Den som avslutar ska bära med sig en positiv bild och känna 

att de fick ett bra avslut.  

Arbetsgivar-

erbjudandet  

Kommunen ska erbjuda väl fungerande verksamheter, tillfredsställande 

och konkurrenskraftiga villkor där samtliga medarbetare och chefer har 

likvärdiga möjligheter, rättigheter och skyldigheter. Det betyder att:  

 

 Verksamheter med bra måluppfyllelse och som utvecklas utifrån 

kommuninvånarnas intressen och behov. 

 Ändamålsenlig introduktion. 

 Tydligt uppdrag, arbetsinnehåll och med moderna arbetssätt. 

 Kompetensutveckling och möjlighet till utveckling i arbetet. 

 Ett aktivt medarbetarskap och kompetenta arbetskollegor. 

 Ett starkt och tydligt chefs- och ledarskap. 

 En hälsosam arbetsmiljö för ett hållbart arbetsliv. 

 Forum som uppmuntrar till delaktighet, inflytande och 

samverkan. 

 Respekt för varje människas unika och lika värde, med samma 

rättigheter och möjligheter. 

 Sakligt grundade löner och andra förmåner. 

 

 
Vidare behandlar policyn medarbetarskap, ledarskap, delaktighet och inflytande, hälsosam 

arbetsmiljö, rättigheter och skyldigheter, samt lönebildning. 

 

För rekryteringsområdet hänvisar personalpolicyn till det separata dokumentet 

rekryteringsprocessen. För detta dokument se avsnitt 8.1.  

 

3.4 Bedömning – Mål och strategier  

Vi bedömer att kommunstyrelsen i huvudsak säkerställer att det finns tydliga mål och 

strategier utformade för kompetensförsörjningsarbetet. Kommunstyrelsen formulerar 

relevanta mål för kompetensförsörjningsarbetet utifrån kommunfullmäktiges mål. 

Kommunstyrelsen redogör i anknytning till dessa mål indikatorer för uppföljning samt 

planerade aktiviteter. Vi noterar att många indikatorer enbart anger en målriktning 

(minska, bibehålla, öka) snarare än ett målvärde. Vi menar att målvärden kunde stärka 

tydligheten i styrningen och möjligheten till uppföljning. 

 

Vi noterar att kommunstyrelsens personalpolicy inte följer kommunens riktlinjer för 
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styrdokument.
8
 Enligt riktlinjen är det enbart kommunfullmäktige som kan besluta om 

policys medan kommunstyrelsen kan besluta om strategier eller riktlinjer. 

 

För bedömning av styrningen inom rekryteringsområdet se avsnitt 8.3.  

 
 

4. Bedömning av kompetensbehovet baseras på en begränsad mängd 
analyserat underlag 

Kommunens kompetensförsörjningsbehov vid varje tillfälle utgörs förenklat sett av det 

behov av kompetensutveckling som finns hos redan anställd personal tillsammans med 

behovet av att rekrytera kompetens (personal). För närvarande finns ingen aktuell 

kvantifierad sammanställd bild av det aktuella och framtida kompetensförsörjningsbehovet 

i kommunen. 
 

4.1 Det finns begränsade underlag för att bedöma kompetensbehovet på 
lång sikt 

Kommunstyrelsen redovisar faktisk och prognostiserad befolkningsutveckling löpande i 

delårsrapport och årsredovisning. Kommunstyrelsen beställde en förnyad 

befolkningsprognos från Statistiska centralbyrån (SCB) år 2023.  

 

SCB:s befolkningsprognos för Nykvarn kommun - Perioden 2022 – 2035 

 
 

 

 

 

 

 
8
 Riktlinje för styrdokument antagen av kommunfullmäktige den 3 oktober 2019 
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Åldersgrupp som del av total befolkning, jämförelse 2022 med 2035 

År 2022 2035 Förändring i 

procentenheter 

Andel 0 – 18 år 27 % 27 % 0 

Andel 19 – 64 år  57 % 56 % -1% 

Andel 65 - 84 år  15 % 14 % -1% 

Andel 85+ år 1 % 3 % +2% 

Bearbetad statistik från befolkningsprognos från SCB 

 

Nuvarande befolkningsprognos pekar på att invånarantalet i kommunen kommer öka med 

3000 personer mellan åren 2024 – 2035. I delårsrapport augusti 2023 identifierar 

kommunstyrelsen demografiska förändringar som en utmaning för kompetensförsörjning. 

Utmaningen är att antalet sysselsatta inte beräknas öka i samma takt som resten av 

befolkningen under kommande tioårsperiod. En grupp som beräknas öka relativt sett 

särskilt mycket är gruppen 85+ år. 

Det finns inga skriftliga analyser som beskriver närmare vad dessa förändringar skulle 

innebära för kommunens olika verksamheter. Det saknas exempelvis information om hur 

många årsarbetare som kan komma att behövas under kommande år för att hantera 

volymökningar, pensionsavgångar och sjukfrånvaro.  

 

Intervjuade uppger att behovet av analyser är begränsat. Intervjuade framför att deras 

bedömning är att kommande demografiska förändringar inte medför radikalt annorlunda 

krav på välfärdstjänster. Därför kan de behov som uppstår bedömas och mötas löpande. 

 

4.2 Bedömningen på kompetensbehovet på kort sikt baseras framför allt 
på operativ kännedom 

Det görs inga kommunövergripande dokumenterade analyser av kompetensbehovet på 

kort sikt. Ansvaret att bedöma det kortsiktiga kompetensbehovet ligger hos chef på det 

enskilda kontoret, avdelningen eller enheten. 

 

Förvaltningens bedömning av kompetensbehovet på kort sikt är i hög grad baserad på 

operativ kännedom om organisationen snarare än belagd på kartläggningar och analyser. 

 

4.3 HR samlar in och bearbetar kommunens personalstatistik 

I kommunen används datasystemet Heroma för insamling av statistik kopplat till personal.
9
 

Kommunen har fört statistik under flera års tid. Av de underlag EY tagit del av sträcker sig 

till stor del av statistiken tillbaka till åren 2012/2014.  

 

HR sammanställer statistiken. Statistik som HR för finns sammanställd på kommun- och 

kontors- respektive avdelningsnivå. Indikatorer som följs upp är: Antal anställda; Kön, 

Ålder; Personalomsättning; Mertid/övertid; sjukfrånvaro; lönestatistik*.
10

 

 

Statistik på sjukfrånvaro förs uppdelad på kön och ålder men förs inte uppdelad på 

 
9
 I Granskningen har vi inte haft tillgång till STRATSYS. 

10
 *I det material EY tagit del av redovisas lönestatistik enbart för utvalda yrkeskategorier inom 

samhällsbyggnadskontoret. 
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personalgrupper. Statistik på pensionsavgångar förs uppdelat på kön samt uppdelat på 

utvalda yrkeskategorier. Dessa kategorier är: Förskolelärare; Barnskötare; Lärare; 

Specialpedagog; Skolpsykolog; Skolkurator; Skolsköterska; Undersköterska; Vårdbiträde; 

Socialsekreterare; Förskolechef; Rektor; Övriga chefer.  
 

Det statistiska underlag som samlas in används dels för att följa progressionen mot de 

politiska målen. Dels för att kunna arbeta med riktade insatser där de kan göra störst 

skillnad. Intervjuade uppger att en begränsning i den statistiska analysen, särskilt på 

kontorsnivå, är att förändringar i liten population kan ge stora procentuella utslag. 

4.4 Bedömning 

Granskningen pekar på att det finns få dokumenterade underlag och analyser av 

kompetensbehovet på lång sikt. Vi bedömer att det utifrån existerande underlag/analyser 

inte går på ett tillfredsställande sätt att bedöma kompetensbehovet på långt sikt. Vi 

bedömer att det saknas en återkommande kartläggning och analys i olika tidsperspektiv 

och att det utifrån avsaknaden av ändamålsenliga analyser är svårt att bedöma om 

utformade strategier och åtgärder är ändamålsenliga.  

 

Det är positivt att kommunstyrelsen identifierar demografiska förändringar som en 

utmaning för kompetensförsörjningen. Det är också positivt att kommunstyrelsen beställt 

en uppdaterad befolkningsprognos av SCB. Befolkningsprognosen är ett viktigt underlag 

för att bedöma kompetensbehovet på lång sikt. Dock är prognosen på egen hand inte ett 

tillräckligt underlag. För att på ett tillfredsställande sätt bedöma kompetensbehovet 

behöver underlaget rimligen även inkludera hur de demografiska förändringarna påverkar 

de olika kommunala verksamheterna. Någon sådan analys har EY inte tagit del av. 

 

I granskningen framgår även att bedömning av kompetensbehovet på kort och lång sikt 

framför allt baseras på operativ kännedom om organisationen. Att bedömningar snarare 

baseras på operativ kännedom än systematiska kartläggningar kan göra att kommunen 

missar att ta hänsyn till faktorer som kan vara av vikt för att göra en ändamålsenlig 

bedömning, dessutom riskerar bedömningarna att bli personberoende, vilket kan vara 

problematiskt i mindre organisationer. 

 

Vi bedömer kommunens arbete avseende statistik som rimligt i proportion till 

verksamheternas omfattning och de förutsättningar som finns för en statistisk analys. I 

kommunen finns systemstöd i form av HEROMA och STRATSYS för att samla in, bearbeta 

och rapportera statistik. HR sammanställer statistiken och kommunen samlar in flera 

relevanta variabler kring personal. Statistik förs uppdelat för flera olika kategorier, bland 

annat per kontor och personalkategori. Insamlad data ligger till grund för viss analys, men 

dessa utgör inte underlag för någon dokumenterad samlad analys med syfte att arbeta 

långsiktigt och strategiskt med kompetensförsörjning. En sådan analys skulle kunna 

omfatta bland annat personalstruktur och organisation, prognos över  

pensionsavgångar, sysselsättningsgrad, sjukfrånvaro, utfall av publicerade jobbannonser 

samt en omvärldsanalys med definierade bristyrken i kommunen. Utifrån detta bör en 

konkret plan upprättas med tydliga aktiviteter och en tidsplan för uppföljning av dessa. 

Vår bedömning utifrån detta är att det saknas en samlad bild och en tydlig styrning för att 

säkra en strategiskt långsiktig kompetensförsörjning. 
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5. Utmaningar, handlingsplaner och identifierade svårrekryterade 
grupper  

På kommunövergripande nivå identifierar kommunstyrelsen demografiska förändringar 

som en utmaning för kompetensförsörjningen. Det finns ingen kommunövergripande 

kompetensförsörjningsplan. Gällande att identifiera mer verksamhetsnära utmaningar, ta 

fram konkreta handlingsplaner och identifiera svårrekryterande grupper sker en mindre 

del av det arbetet på kommunövergripande nivå. Större delen av arbetet sker främst på 

kontor eller avdelningsnivå, ibland med stöd från centrala HR.  

 

För vissa kontor och avdelningar finns kompetensförsörjningsplaner 

För ett antal kontor finns kompetensförsörjningsplaner. Dessa har arbetats fram av 

respektive ledningsgrupp med stöd från centrala HR. Vissa av planerna har tagits fram 

med utgångspunkten i den etablerade ARUBA-modellen.
11

 

 

För förskola och skola har en kompetensförsörjningsplan tagits fram 2021. Framtagandet 

av planen ingick i överenskommelsen HÖK 21 och planens fokusområden är arbetsmiljö, 

arbetsorganisation, och arbetstider samt lönebildning. Planen ska revideras årligen.
12

 

 

Inom tidigare samhällsutvecklings- och näringslivskontoret (idag en del av Bygga, bo och 

miljö) har en kompetensförsörjningsplan tagits fram. Planen inkluderar en nulägesanalys, 

identifierat önskat läge samt aktiviteter för genomförande. Planen är vid 

granskningstillfället pausad. Intervjuade uppger att arbetet planeras återupptas 2024.  

 

Intervjuade uppger att det pågår ett arbete med att ta fram en kompetensförsörjningsplan 

för myndighet inom välfärd och service. EY har inte tagit del av något utkast.  

 

Exempel på utmaningar och åtgärder inom kontoret välfärd och service  

En kompetens många kommuner konkurrerar om att anställa är socialsekreterare. Detta 

är även en utmaning intervjuade inom kontoret välfärd och service vittnar om. Intervjuade 

uppger flera exempel på lösningar de tillämpar för att säkerställa kompetensförsörjningen 

avseende socialsekreterare. Nedan presenteras två exempel: 

 

 Utöver att konkurrera med lön, vilket kan vara svårt för en liten kommun, försöker 

kontoret konkurrera genom att erbjuda mer generösa möjligheter till utbildning och 

mer ansvar. 

 

 Eftersom kontoret är medvetet om att det kan ta lång tid att rekrytera en ny 

socialsekreterare om en befintlig av olika skäl inte kan arbeta under en period, så 

strävar kontoret efter att socialsekreterare ska arbeta med flera olika kategorier av 

ärenden. Detta gör det enklare för socialsekreterare att ta över varandras 

arbetsuppgifter. 

 

 

 
11

 ARUBA-modellen – En holistisk strategi för att hantera personalen över hela deras anställningscykel, från 
rekrytering till avslut (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behålla, Avsluta).  
12

 Plan för strategisk kompetensförsörjning för förskola och skola i Nykvarn kommun 
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6. Attraktiv arbetsgivare 

6.1 Kommunen har särskilt satsat på arbetsgivarvarumärket 

Kommunfullmäktige har beslutat om målet fortsatt attraktiv arbetsgivare 2035. 

Kommunstyrelsen har beslutat om målet attraktiv organisation. För att uppnå målet har 

kommunstyrelsen beslutat om ett antal aktiviteter, bland annat ”omtag för 

arbetsgivarvarumärket”. Kommunstyrelsen har som ett led i detta avsatt 250 tkr för 

arbete mot målet. Intervjuade uppger att dessa 250 tkr inte kan användas till externa 

inköp på grund av ålagt besparingsbeting. 

 

Intervjuade uppger flera exempel på hur verksamheterna arbetat med 

arbetsgivarvarumärket och målet attraktiv arbetsgivare, bland annat: 

 
• Ett arbetsmiljöpris instiftas.  

• Programmet ”profet i eget land” har startats där chefer med gott ledarskap synliggörs 
och får dela med sig av sina ledarskapstips.  

• Därutöver har satsningar gjorts för att synas i sociala medier och liknande 
informationskanaler.  

Intervjuade har en positiv syn på arbetet med arbetsgivarvarumärket. Dock uppger de 

samtidigt att det är svårt att mäta resultatet av arbetet. 

 

6.2 Kommunstyrelsen har beslutat om en personalstrategi som täcker 
hela anställningscykeln 

Kommunstyrelsen har beslutat om en personalpolicy. Enligt personalpolicyn ska 

kommunen arbeta med samtliga delar av anställningscykeln, från rekryteringsförfarande 

till avslut.  

 

Personalpolicyn inkluderar flera särskilda strategier för att vara en attraktiv arbetsgivare, 

behålla medarbetare samt tillvarata och utveckla kompetens. För att vara en attraktiv 

arbetsgivare ska kommunen bland annat erbjuda konkurrenskraftiga villkor, formulera 

tydliga uppdrag och ha moderna arbetssätt et cetera. I policyn framgår även att 

kommunen ska tillhandahålla kompetensutveckling samt att chef tillsammans med 

medarbetare ska ta fram en årlig plan för kompetensutveckling. För fler exempel på 

särskilda strategier se tabell i avsnitt 3.3. 

 

Granskningens avgränsning innebär en begränsad möjlighet att kontrollera följsamheten 

av personalpolicyn ute i verksamheterna. För exempel på hur verksamheterna arbetar 

med kompetensförsörjning, se avsnitt 5.    

 
 

7. Omvärldsbevakning och extern samverkan 

7.1 Kommunstyrelsen redovisar sin omvärldsbevakning i delårsrapport  

För föregående år ingick kompetensförsörjning i kommunstyrelsens omvärldsanalys. I 
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kommunstyrelsens årsredovisning 2023 och delårsrapport augusti 2023 presenteras 

kompetensförsörjning som ett eget avsnitt. Analysen är på övergripande nivå och redogör 

för trender och utmaningar kopplade till kompetensförsörjning. Vid granskningstillfället är 

delårsrapport augusti 2024 inte färdigställd. 

 

HR-avdelningen genomför omvärldsbevakning kopplad till kompetensförsörjning. HR-chef 

ingår i en nätverksgrupp inom STORSTHLM. Gruppens fokusområden är 

kompetensutveckling, kompetensförsörjning och rekrytering. För 2024 är gruppens 

särskilda fokusområde kompetensförsörjning. Intervjuade uppger att HR löpande bevakar 

hur andra kommuner arbetar med bland annat lönesättning, arbetstider, schemaläggning 

och dygnsvila.  

 

På kontorsnivå har EY intervjuat tjänstepersoner inom kontoren Leva och Verka samt 

Välfärd och Service. Där sker omvärldsbevakning framför allt inom ramen för de olika 

nätverk högre uppsatta chefer ingår i. Intervjuade uppger att kompetensförsörjning är ett 

ofta återkommande ämne på dessa nätverksträffar. 

 

7.2 Kommunen samverkar med externa aktörer 

Kommunen samverkar med Södertälje kommun inom ett mentorskapsprogram som 

fokuserar på kompetensutveckling av chefer. Inom programmet paras mindre erfarna 

chefer (adepter) ihop med mer erfarna (mentorer) där det under ett års tid ges möjligheter 

att utbyta ledarskapserfarenheter. Sedan 2020 har kommunen deltagit i tre omgångar och 

totalt har sju chefer från kommunen deltagit.  

 

Intervjuade uppger att samverkan sker kontinuerligt på olika nivåer i kommunens 

verksamheter med externa aktörer. HR ingår i flera olika nätverk med fokusområden som 

exempelvis förhandling eller arbetsmiljö. Därutöver ingår flera högre chefer i nätverk. 

Nätverkens huvudfokus är inte kompetensförsörjning men intervjuade uppger att det är 

ett vanligt förekommande ämne.  

 

7.3 Bedömning  

Vi ser positivt på att kommunstyrelsen identifierar kommunövergripande utmaningar 

kopplade till demografiska förändringar. Kommunstyrelsen har inte beslutat om någon 

särskilt handlingsplan men har beslutat om strategier (mål och policys) som delvis är 

relevanta för att bemöta dessa identifierade utmaningar (se bedömning 3.5).  

 

Vi ser positivt på att det för vissa verksamheter har arbetats fram 

kompetensförsörjningsplaner. Vi ser även positivt på att arbetet med 

kompetensförsörjningsplaner är pågående. Däremot bedömer vi att det saknas ett samlat 

grepp med att upprätta kompetensförsörjningsplaner baserade på sammanställda 

analyser. Vi bedömer att enskilda initiativ tas inom verksamheter snarare än att det 

bygger på ett gemensamt arbetssätt. Vidare är någon närmare bedömning av 

kompetensförsörjningsplanernas kvalitet inte möjlig då en plan vid granskningstillfället är 

under framtagning och att en annan är pausad då den inte är anpassad till den nya 

organisationen. 
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Granskningen pekar på att kommunen tillämpar vissa särskilda strategier för att vara en 
attraktiv arbetsgivare, behålla medarbetare samt tillvarata och utveckla medarbetares 
kompetens på bästa sätt. Kommunstyrelsen har beslutat om en personalpolicy som 
behandlar ovan nämnda områden. Vi ser positivt på att kommunstyrelsen avsatt särskilda 
medel för satsningen attraktiv arbetsgivare. Samtidigt noterar vi att satsningen 
begränsats av besparingsbeting. Vidare ser vi positivt på att HR bistått verksamheterna 
med kompetens kopplat till att arbeta fram kompetensförsörjningsplaner med 
utgångspunkt i ARUBA-modellen. Vi bedömer att det finns ett behov av att genomföra en 
utvärdering av huruvida strategierna har bidragit till önskad effekt utifrån mål och 
ambitioner i policys.  
 
Granskningen pekar på att omvärldsbevakning kopplat till kompetensförsörjning sker på 
övergripande nivå och ute i verksamheterna. Vi ser positivt på att kommunstyrelsens 
delårsrapport för år 2023 inkluderade omvärldsbevakning gällande kompetensförsörjning. 
Därutöver sker omvärldsbevakning ute i verksamheterna genom de många nätverk högre 
chefer deltar i.  
 
Granskningen pekar på att samverkan kopplat till kompetensförsöjning sker med externa 
aktörer i viss utsträckning. Vi ser positivt på att kommunen under flera års tid samverkat 
med Södertälje inom ett program för kompetensutveckling av chefer. Därutöver sker 
samverkan inom en rad olika nätverk som chefer och medarbetare deltar i.  

 
 

8. Följsamhet av rekryteringsprocess 

8.1 Rekryteringsprocessen finns tillgänglig på intranätet 

Enligt personalpolicyn ska rekrytering av nya medarbetare och chefer göras 

kompetensbaserat på ett professionellt och likvärdigt sätt utifrån gällande 

rekryteringsprocess.
13

 Rekryteringsprocessen består av nio steg. Den sammanfattas i ett 

separat dokument som finns tillgänglig för anställda via intranätet.  

 

Rekryteringsprocessen är inte ett politiskt beslutat dokument utan hanteras på 

förvaltningsnivå. Av dokumentet EY tagit del av framgår inte vem som är ansvarig för den, 

när den beslutats om eller när den reviderats. Intervjuade uppger att HR-chef beslutar om 

revidering i samråd med kontorschef för samordning och internt stöd.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
13

Personalpolicyn, avsnitt 2.1 Rekrytering  
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Figur - Rekryteringsprocessen nio steg 
 

 
 
 
Som stöd under rekryteringsprocessen finns ett frågebatteri med så kallade 
kompetensbaserade intervjufrågor samt en matris för att på ett systematiskt sätt 
poängsätta sökande kandidater. Det är inte ett krav att använda dessa i en 
rekryteringsprocess. 
 

 

8.2 Stickprov 

För att kontrollera att gjorda rekryteringar är ändamålsenliga och har föregåtts av ett 

korrekt rekryteringsförfarande har EY stickprovsvis granskat fem rekryteringar som har 

genomförts under året. 

 

8.2.1 Det finns få dokumentationskrav vilket begränsar omfattningen av 
stickprovet 

För information om tillvägagångssätt och metod se även avsnitt 1.4. 

 

I stickprovet kontrolleras huruvida respektive rekrytering har föregåtts av ett korrekt 

rekryteringsförfarande. Med korrekt rekryteringsförfarande menas att rekrytering skett 

enligt gällande rekryteringsprocess.
14

 Rekryteringsprocessen är ett eget dokument utöver 

personalpolicyn. Därutöver har EY i stickprovet kontrollerat att respektive 

anställningsavtal signerats av behörig chef enligt delegationsordning.  

 

Stickprovet kan endast i begränsad utsträckning kontrollera följsamheten av 

rekryteringsprocessen. Detta beror på att rekryteringsprocessen ställer få krav på 

 
14

 I personalpolicyn framgår: ”Rekrytering av nya medarbetare och chefer är kompetensbaserad och 
genomförs på ett professionellt och likvärdigt sätt utifrån gällande rekryteringsprocess”. 

https://insidan.nykvarn.se/images/18.39cc4e6318a92f07139171da/1695021852073/Fl%C3%B6desschema-rekrytering.jpg
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arkivering och dokumentation.
15

 Enligt processen ska alla ansökningshandlingar som CV, 

personligt brev, utdrag ut belastningsregistret, betyg, intyg och anställningsavtal skickas 

till HR (endast slutkandidaten). Övriga dokument som till exempel minnesanteckningar 

som förekommit i rekryteringsprocessen ska sparas hos ansvarig chef. 

 

Att det finns få krav på dokumentation kopplat till ett rekryteringsförfarande är även 

något intervjuade uppger. Exempel på krav stickprovet inte kan kontrollera är: Prövning av 

rekryteringsbehov; Prövning av omplaceringsbehov; Plats där annonsen varit upplagd; 

Initiala urvalet; Referenstagning; Bedömning av kandidater arbetsgivare valt samt icke valt 

att gå vidare med.
16

 

 

Sammanställning av stickprovsresultat 

Tjänst R1  R2  R3  R4 R5 

Finns annons? 
     

Var annonsen 

publicerad i 

minst 7 

dagar?  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hur många 

sökande? 

5 23 45 18 13 

Slutkandidate

ns CV, 

personliga 

brev, betyg 

etcetera 

arkiverades? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ID kontroll 

utförd? 

 

 
(Krav på 

säkerhetsprövning) 

 

 

 

 

 

 
(Tidigare 

praktikant) 

 

 

Uppfyller 

slutkandidaten 

i allt väsentligt 

kraven i 

annons? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Har avtalet 

signerats av 

behörig chef? 

     

Teckenförklaring:  (Kan styrkas med dokumentation),  (Kan ej styrkas med 

dokumentation) 

 

Stickprovets resultat pekar på att kraven på arkivering överlag efterlevs. Arkivering av 

underlag som visar på genomförd ID-kontroll sker i mindre utsträckning. Förvaltningen 

 
15

 Allmänna dataskyddsförordningen (GDPR) ställer höga krav på hantering av personuppgifter. Förordningen 
medför bland annat begränsningar för vilka personuppgifter som under vilka förutsättningar får sparas. 
Granskningen har inte kontrollerat följsamhet av GDPR.  
16

 Intervjuade uppger att införandet av digital referenshantering kommer innebära att lämnade referenser 
kommer att arkiveras framöver.  
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uppger att det har skett ID-kontroller för R1 och R4. Gällande R1 ska det ha skett i 

samband med säkerhetsprövning och för R4 i samband med att personen blev praktikant. 

EY har inte tagit del av något underlag som bekräftar att dessa ID-kontroller utförts.  

 

8.3 Bedömning 

Vi har i vår stickprovskontroll av genomförda rekryteringar inte noterat några väsentliga 

avvikelser mot rutinbeskrivning av rekryteringsprocessen. Vi noterar däremot att 

kommunens egna rutiner och krav innebär att många beslut och motiveringar samt 

bedömningar inte finns dokumenterade och arkiverade. Utifrån den begränsade 

dokumentationen har vi inte identifierat några uppenbara tecken på att rekryteringar inte 

varit ändamålsenliga eller inte har föregåtts av ett korrekt rekryteringsförfarande. Givet 

avsaknaden av flera dokumenterade underlag, så som värderingar och bedömningar är det 

inte möjligt att fullt ut göra en bedömning av huruvida slutkandidaten, det vill säga den 

som slutligen anställdes, varit den bäst lämpade för rollen. 

 

Kommunstyrelsen ska enligt kommunallagen se till att den interna kontrollen är tillräcklig  

och att verksamheten bedrivs på ett tillfredsställande sätt. Vi bedömer att nuvarande 

begränsade dokumentationskrav inte möjliggör för en ändamålsenlig kontroll och 

bedömning av hur väl rutiner och policys efterlevs, vilket skapar en svag intern kontroll.  

Vi noterar att vissa dokument inte är lämpliga att spara en längre tid utifrån lagstiftning 

kopplat till personuppgiftshantering. Vår bedömning är däremot att det trots denna 

reglering finns utrymme att öka kraven på vissa dokumenterade bedömningar och beslut 

såväl som att rekryterande chef bör intyga att respektive steg har genomförts.   

 

Vi noterar även att personalpolicyn anger att – ”rekrytering av nya medarbetare och 

chefer är kompetensbaserad (…)” – men det är varken ett krav att använda eller 

dokumentera de guider och frågeformulär som rekryterande chef har för att säkerställa 

att rekryteringen genomförs kompetensbaserat. Vi noterar att en del av dokumentationen 

ska sparas hos enskild chef snarare än hos HR, vilket kan innebära att uppföljning och 

kontroll försvåras. 

 

Vi ställer oss frågande till om rekryteringsprocessen antas på korrekt nivå i 

organisationen. Vi bedömer utifrån kommunens riktlinje för styrdokument att 

rekryteringsprocessen är en kommunövergripande rutin. Sådana rutiner ska enligt 

kommunens riktlinje antas av kommundirektör och inte av HR-chef. Att processen beslutas 

på korrekt nivå menar vi är av särskild vikt då kommunstyrelsen lämnat större delen av 

styrning av rekryteringsområdet till förvaltningen.  
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9. Sammanfattande bedömning och svar på revisionsfrågor 
 

Revisionsfrågor Svar 

Säkerställer kommunstyrelsen 
att det finns tydliga mål och 
strategier utformade för 
kompetensförsörjningsarbetet
?  

 

Vi bedömer att kommunstyrelsen i huvudsak har 

säkerställt att det finns tydliga mål och strategier 

utformade för kompetensförsörjningsarbetet. 

Kommunstyrelsen har beslutat om relevanta mål, 

indikatorer och planerade aktiviteter. Dock anger 

indikatorerna enbart målriktningar och inte 

målvärden. Vi menar att målvärden kunde stärka 

tydligheten i styrningen och möjligheten till 

uppföljning. Därutöver har kommunstyrelsen 

beslutat om en personalpolicy som inkluderar 

strategier för ARUBA-modellens fem områden. 

 

Avsaknaden av ändamålsenliga analyser av 

kompetensbehovet försvårar möjligheten att 

bedöma om utformade strategier och åtgärder är 

ändamålsenliga. Vi bedömer att det finns ett 

behov av att genomföra en utvärdering av 

huruvida strategierna har bidragit till önskad 

effekt utifrån mål och ambitioner i policys. 
Finns det aktuella analyser 
och underlag fastställda så att 
tillfredställande bedömningar 
av behovet av kompetens på 
kort och lång sikt kan göras? 

 

Nej. Vi bedömer att det utifrån existerande 

underlag/analyser inte går på ett tillfredsställande 

sätt att bedöma kompetensbehovet på långt sikt. 

Bedömning av kompetensbehovet på kort sikt 

baseras framför allt på insikt och kännedom om 

organisationen. 

Görs analyser av 
personalomsättningen, per 
kontor, personalkategori etc?   

 

Delvis. Vi bedömer kommunens arbete avseende 

statistik som rimligt i proportion till 

verksamheternas omfattning och de 

förutsättningar som finns för en statistisk analys. 

 

Insamlad data ligger till grund för viss analys, men 

dessa utgör inte underlag för någon 

dokumenterad samlad analys med syfte att arbeta 

långsiktigt och strategiskt med 

kompetensförsörjning. 
Har utmaningar identifierats, 
finns handlingsplaner och görs 
uppföljningar avseende 
särskilt svårrekryterade 
yrkesgrupper? 

 

Delvis. På kommunövergripande nivå identifierar 

kommunstyrelsen demografiska förändringar som 

en utmaning. Kommunstyrelsen har inte tagit fram 

några handlingsplaner men beslutat om delvis 

relevanta strategier. 

 

Inom kommunens verksamheter pågår ett arbete 

med kompetensförsörjningsplaner. Någon 

närmare bedömning av dessa är inte möjlig då de 

inte är färdigställda.  
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Tillämpas några särskilda 
strategier för att vara en 
attraktiv arbetsgivare, behålla 
medarbetare samt tillvarata 
och utveckla medarbetarnas 
kompetens på bästa sätt? 

 

Ja. Kommunstyrelsen har beslutat om relevanta 

mål och strategier (se mål och strategier).  

 

Därutöver har kommunstyrelsen beslutat om en 

personalpolicy som inkluderar strategier för 

ARUBA-modellens fem områden. 

Förekommer 
omvärldsbevakning och 
samverkan med externa 
aktörer, och sker samverkan 
med externa aktörer på ett 
ändamålsenligt sätt? 

 

Granskningen pekar på att omvärldsbevakning 

kopplat till kompetensförsörjning sker på 

övergripande nivå och ute i verksamheterna. 

 

Granskningen pekar på att samverkan kopplat till 

kompetensförsöjning sker med externa aktörer i 

viss utsträckning. 
Säkerställs att de 
rekryteringar som görs, såväl 
tillsvidareanställningar som 
projektanställningar och 
vikariat, är ändamålsenliga 
och har föregåtts av ett 
korrekt 
rekryteringsförfarande? 

 

Utifrån den begränsade dokumentationen har vi 

inte identifierat några uppenbara tecken på att 

rekryteringar inte varit ändamålsenliga eller inte 

har föregåtts av ett korrekt 

rekryteringsförfarande. Vi bedömer däremot att 

nuvarande dokumentationskrav inte gör det 

möjligt att göra någon omfattande bedömning av 

rekryteringsförfaranden eller bedömning av hur 

väl 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 Källförteckning 
 
Intervjuade funktioner 
 

► HR-chef 
► HR-Partner 
► Kontorschef Leva och Växa 
► Kontorschef Samordning och Internt stöd  
► Socialchef – Välfärd och Service 

 
Granskade dokument  
 
Kommunfullmäktige 

 Kommunfullmäktige Nykvarn vision 2035 
 Mål och budget för 2024 med flerårsplan 2025-2026 

 
Kommunstyrelsen 

 Kommunstyrelsens verksamhetsplan 2024 
 Kommunstyrelsens delårsrapport 2023  
 Personalpolicy 
 Protokoll från kommunstyrelsens sammanträden 2023/24 
 Protokoll från kommunstyrelsens arbetsutskott 2023/24 

 
Övriga 

 SCB Befolkningsprognos för Nykvarn kommun, beställd av kommunstyrelsen 
 Kompetensförsörjningsplan skola och förskola 
 Kompetensförsörjningsplan SNK 
 Medarbetarundersökning 2023 
 Prestation HR data uppföljning  
 Sammanfattning av HR 
 Intervjumall 
 Kompetensbaserade intervjuguide 
 Referenstagning chefer och medarbetare 
 Rekryteringsprocess 

 
 


