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1 SAMMANFATTNING

Azets har av Harnésands kommuns revisorer fatt i uppdrag att 6versiktligt granska kommunens
rutiner kring rekryteringsprocessen.

Syftet med granskningen har varit att bedoma om kommunstyrelsen har en tillfredsstallande
styrning och uppfoljning av rekryteringsprocessen.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte dr att kommunstyrelsen endast delvis har en
tillfredsstdllande styrning och uppféljning av rekryteringsprocessen.

Bakgrunden till var samlade bedémning &r att granskningen visat att det i allt vasentligt finns
styrande dokument fér rekrytering och att rekryteringsprocessen finns tydligt beskriven. Dock ser vi
att det finns utrymme for férbattring vad géller ansvarsférdelningen. Det framgar av vissa styrande
dokument och beskrivningar men det beskrivs inte fullt ut i delegationsordning for
kommunstyrelsen.

Vi bedémer dven att chefer i huvudsak far tillrdckligt med stod i rekryteringsfragor.

Vidare bedomer vi att det till viss del finns fungerande rutiner for att bevaka tidpunkter for
foretradesratt enligt LAS! och konvertering. Vi bedémer dock att rutiner och arbetssatt for
foretradesratt bor forstarkas.

Vi ser inte att efterlevnad av riktlinjer foljs upp pa ett systematiskt satt vilket behover ses 6ver och
atgardas. Vi bedomer dven att antalet anstéllda och arsarbetare endast delvis f6ljs upp i tillracklig
utstrackning.

| det foljande redovisas vara samlade bedomningar av respektive revisionsfraga.

Nej Endast delvis | allt véasentligt Ja

Revisionsfraga Bedémning

Finns andamalsenliga strategier och riktlinjer for

rekrytering (omfattande behovsanalys, . .
. e | allt vasentligt
annonsering, kontroller, beslut, |6bnesattning,

dokumentation etc)?

Ar ansvarsfordelningen tydlig vad géller rekrytering .
. Endast delvis
och I6nesattning?

Far ansvariga chefer tillrackligt med stod fran HR i B )
. X | allt vasentligt
rekryteringsfragor?

Finns rutiner for att bevaka tidpunkter for LAS och

) ) . . Endast delvis
konvertering enligt allmanna bestammelser?

1 Lagen om anstillningsskydd
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Revisionsfraga Bedémning

Foljer kommunstyrelsen upp att riktlinjerna

Nej

efterlevs?

Foljer kommunstyrelsen och namnder upp antalet

Endast delvis

anstallda/arsarbetare?

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vdra bedémningar hénvisar vi till respektive avsnitt i

revisionsrapporten.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Det i rutinerna for rekrytering framgar att intervjuer och referenstagning ska dokumenteras
samt hur denna dokumentation ska sparas, se avsnitt 7.1

| delegationsordning tydliggora ansvar for rekrytering utéver anstéllning av kommundirektor
samt ansvar for I6nesattning, se avsnitt 7.1

Sakerstélla att det finns en systematisk kontroll av tillfdllen fér konvertering och
foretradesratt, se avsnitt 7.3

Sakerstalla att uppfoljning och kontroll av efterlevnad av riktlinjer for rekrytering sker, se
avsnitt 7.4

Tillse att det gors en notering i rekryteringssystemet i de fall en s6kande inte fullt ut
uppfyller kravprofilen dnda erbjuds tjansten. Noteringen bor beskriva orsakerna till att
anstallningen gjorts trots avvikelserna mot kravprofilen, se avsnitt 7.4

Tillse att det finns kontroller for att sakerstalla att kandidater far aterkoppling, se avsnitt 7.4
Arbeta for att ta fram rutiner fér uppféljning av kandidatupplevelsen, se avsnitt 7.1 och 7.4

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen och ndmnderna att:

| uppfoljning av arbetade timmar omraknat till arsarbetare dven inkludera intermittent
anstallda (timvikarier), se avsnitt 7.4
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2 BAKGRUND

Azets har av Harndsands kommuns revisorer fatt i uppdrag att 6versiktligt granska kommunens
rutiner kring rekryteringsprocessen. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar 2025.

Att kommunen rekryterar personal med ratt kompetens har avgérande betydelse for att sakerstalla
kvaliteten i kommunens verksamheter. Personalkostnader utgor dven en stor kostnad inom
kommunens verksamheter. Rekryteringsprocessen utgor darfor en central funktion som ska
bemanna organisationen med chefer och medarbetare med ratt kompetens i férhallande till
verksamheternas behov. Genom att rekrytera chefer och medarbetare med ratt kompetens utifran
stallda krav skapas forutsattningar for en val fungerande organisation. Mindre lyckosamma
rekryteringar kan medféra merkostnader och skador fér verksamheten.

Revisorerna bedémer att det finns en risk for att otydliga rutiner for rekryteringsprocessen kan
medfora negativa ekonomiska och kvalitetsmassiga konsekvenser for kommunens styrning och dess
verksamheter.

Med anledning av ovanstaende har revisorerna i sin risk- och vasentlighetsanalys dragits slutsatsen
att kommunens rutiner avseende rekrytering behdver granskas.

3 SYFTE OCH REVISIONSFRAGOR

Syftet med granskningen har varit att beddma om kommunstyrelsen har en tillfredsstallande
styrning och uppfoljning av rekryteringsprocessen.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:

e Finns andamalsenliga strategier och riktlinjer for rekrytering (omfattande behovsanalys,
annonsering, kontroller, beslut, I6nesattning, dokumentation etc)?

e Aransvarsfordelningen tydlig vad géller rekrytering och |6neséttning?

e  Far ansvariga chefer tillrackligt med stod fran HR i rekryteringsfragor?

e Finns rutiner for att bevaka tidpunkter for LAS och konvertering enligt allmanna
bestammelser?

e Foljer kommunstyrelsen upp att riktlinjerna efterlevs?

e Foljer kommunstyrelsen och ndmnder upp antalet anstillda/arsarbetare?

4 AVGRANSNING

Granskningen avser kommunstyrelsen. Ndmnderna berors av sista revisionsfragan samt den
enkatundersdkning och de stickprov som ar genomfoérda.

Granskningen har avgransats till verksamhetsaret 2025.
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5 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

e Kommunallagen 6 kap § 6
o Lag(1992:80) om anstallningsskydd 5a § och 25 §
e Allménna bestammelser (AB)

e Tillampbara interna regelverk, policys och beslut.

6 METOD

Granskningen har genomforts genom:

e Dokumentstudier av:

o O O O O O O O O

O

Riktlinjer vid rekrytering

Lonepolitiska riktlinjer

Dokumenthanteringsplan 2024

Delegationsordning kommunstyrelsen 2023-2026

Rutin for konverteringsrapporter

Delarsrapport kommun 2024

Kommunstyrelse och ndmnders delarsrapporter per 2024-08-31
Arsredovisning 2024

Kommunstyrelse och namnders verksamhetsberattelse 2024
Harnésands kommuns fyramanadersrapport per 2025-04-30
Kommunstyrelse och néamnders fyramanadersrapport 2025

e Intervjuer med HR-chef, HR-generalist och HR-partner.

e 10 stickprov pa genomfdrda anstallningar under ar 2025 for att kontrollera dokumentation.

e Enkatundersokning till rekryterande chefer.

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

Nej

Endast delvis | alit vasentligt Ja

g

Rapporten ar faktakontrollerad av HR-chef, kompetensstrateg/HR-partner och HR-generalist.
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7 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

7.1 Styrning och ansvar
7.1.1  Styrande dokument

Delegationsordning kommunstyrelsen 2023-2026

Av kommunstyrelsens delegationsordning for dren 2023 - 20262 framgar gillande
anstallningsarenden att kommunstyrelsens ordférande ansvarar for att fatta beslut om att anstalla
kommundirektor. Det framgar dven vem som ansvarar for verkstallande av uppsagning, avsked eller
annan enskild 6verenskommelse om avslut av anstallning for kommundirektor, férvaltningschef,
verksamhetschef/avdelningschef, enhetschef och 6vrig personal.

Vidare framgar ansvar vid forhandlingsdarenden, exempelvis ar chef for HR-avdelningen delegat for
forhandlingar enligt 14 § MBL3 och tvisteférhandling enligt 10 § MBL.

Ovriga personalfragor som framgar av delegationsordningen ar prévning av bisyssla, krigsplacering
och pensioner.

Riktlinjer vid rekrytering

Riktlinjer fér rekrytering® ar ett kommundvergripande dokument som avser samtliga namnder och
forvaltningar inom kommunen. Riktlinjen syftar till att genomféra valgrundade, effektiva och
professionella rekryteringar till verksamheten.

Samtliga kandidater ska varderas utifran kompetens, det vill sdga formella meriter sasom utbildning
och praktisk erfarenhet samt personliga egenskaper.

Av riktlinjen framgar féljande rekryteringsordning:
1. Omplacering enligt 7 § 2 stycket LAS

Omplacering avser medarbetare som ar i behov av omplacering pa grund av arbetsbrist eller
personliga skal. Under en pagaende omplaceringsutredning kan en ledig vakans komma att
provas i samrad med HR.

2. Stadigvarande forflyttning enligt AB § 6

Stadigvarande forflyttning innebar att den nya befattningen ligger inom medarbetarens
arbetsskyldighet. Befattningen kan vara bade inom och utom tidigare férvaltning. | forsta hand
tillampas frivillighet bland medarbetarna och da kravs ingen férhandling vid stadigvarande
forflyttning. Vid en stadigvarande forflyttning som sker mot arbetstagarens vilja ska
arbetsgivaren ha vagande skal for atgarder och det ska férhandlas enligt MBL 11 § fére
forflyttningen sker.

2 Rev KS 2024-12-10 § 202
3 Lag (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet
4 Kommunstyrelseférvaltningen 2023-11-24
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3.

Deltidsanstalldas dnskemal om hogre sysselsattningsgrad enligt AB § 5

Nar arbetsgivaren har ett behov av arbetskraft ska hansyn tas till om det finns nagon
deltidsanstalld pa arbetsplatsen som har anmalt intresse om hogre sysselsattningsgrad.
Medarbetare som ar deltidsanstallda pa grund av att de beviljats delpension, sjukersattning som
inte ar tidsbegrdansad samt medarbetare som har fyllt 69 ar har inte féretrade till hogre
sysselsattningsgrad.

Foretradesratt till ateranstéllning enligt 25 § LAS och AB § 35 mom 3 b-e

Foretradesratt till ateranstallning innebar att arbetsgivaren ar skyldig enligt lag att erbjuda en
medarbetare ett ledigt arbete i stéllet for att rekrytera nagon externt. Medarbetare ska ha gjort
ansprak pa sin foretradesratt skriftlig och sta 6verst pa foretradesrattslistan.

Foretradesratt till ateranstallning galler till den befattning arbetstagaren hade pa sin
tidsbegransade anstdllning. Om medarbetaren har klarat sin tidsbegransade anstéllning inom
befattningen utan dokumenterad prestationsbrist eller misskétsamhet, sa ar huvudregeln att
hen ar lampad for ateranstallning. Medarbetare med langre anstéallningstid har foretrade
framfor medarbetare med kortare anstallningstid. Vid lika anstéallningstid ger hogre alder
foretrade.

Intern frivillig rérlighet inom kommunen

Frivillig rorlighet handlar om langsiktig hallbarhet och att nyttja resurser effektivt. For att vara en
attraktiv arbetsgivare behdévs bade befintliga karriarvagar synliggéras och nya majligheter for
karridrutveckling skapas.

Kommunen ska bli battre pa att uppgiftsfordela ratt. Arbetsgivaren ska organisera sa att
kompetensen kommer verksamheten till gagn. Mer kvalificerade arbetsuppgifter ska utforas av
den med onskvard/bast lampad kompetens. Metoder for att stimulera intern rérlighet ar
exempelvis kompetensplanering och individuella utvecklingssamtal.

| intervju framkom att frivillig rérlighet ar nagot som uppmuntras da det ar ett satt att behalla
personal inom organisationen som annars kanske hade bytt arbetsgivare.

Extern rekrytering

Extern rekrytering far endast ske nar det ar uppenbart att rekrytering inte kan ske pa annat satt.
Innan en extern rekrytering paborjas ar det viktigt att utveckla befintliga medarbetare.

| intervju framkom att all extern rekrytering ska ga via HR. Om de ser att rekryteringen kan
hanteras internt, exempelvis genom omplacering, kan HR stoppa den externa rekryteringen.

Vad géller annonsering av lediga tjanster framgar att alla lediga tjanster, oavsett anstéallningsform

och sysselsattningsgrad, ska annonseras internt eller externt. Rekommendationen ar att en intern

annons ar publicerad minst sju kalenderdagar. Rekommendationen for en extern annons ar

14 kalenderdagar.

Rekryterande chef ansvarar for att folja rekryteringsordningen, och rekryteringsprocessen.
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Enligt riktlinjen ska samtliga sokande betraktas som potentiella medarbetare och ambassadorer for
kommunen som arbetsgivare. Darfor ar det viktigt att ansvarig rekryterare beharskar
kompetensbaserad rekrytering samt aterkopplar till kandidater som inte gar vidare i processen.

Vidare framgar av riktlinjen att rekryteringsgrupp ska utformas utifran den tjanst som ska tillsattas.
Rekryterande chef avgdr sammansattningen av rekryteringsgruppen. Dock bor HR vara delaktig i
chefsrekryteringar och facklig part ska i ett tidigt skede fa ta del av kravspecifikation, inkomna
ansokningshandlingar och erbjudas att intervjua slutkandidaterna. Enligt MBL 11 § ska
chefstillsattningar alltid férhandlas. Vid rekrytering av kommundirektor och férvaltningschef ar det
faststallt i riktlinjen hur rekryteringsgrupperna ska utformas.

| intervju framkom att vid tillfallet for granskningen pagar en revidering av riktlinjer vid rekrytering
samt andra styrande dokument som avser kompetensférsorjning och arbetsmiljé mm. Enligt uppgift
kommer revideringen innebara vissa fortydliganden, det ska bland annat bli tydligare hur sakliga och
objektiva bedémningar ska goras vid rekryteringar av exempelvis anhoriga.
Lonepolitiska riktlinjer
Av ldnepolitiska riktlinjer® framgar att kommunen:

o Alltid ska strava efter att satta ratt 16n

e Inte ska konkurrera med |6n inom arbetsgivaren

e Ska tillampa I6netillagg restriktivt

e Ska se I6nesattning som en del av chefens uppdrag samt arbetsgivarens ledning och styrning
av verksamheten

e Chefer ska satta en 16n som leder till att medarbetarnas goda prestationer uppmarksammas
och beldnas

Riktlinjen redogor aven for lokal 16nebildning som avser de aktiviteter som vidtas kopplat till I16n och
sammantaget utgér kommunens I6neldge. Detta inkluderar allt fran det [6pande arbetet med den
arliga l6neprocessen, l6nesattning vid nyrekrytering och forandring av I6n under pagaende tjanst. |
det I6pande arbetet ska kommunen arbeta med uppfdljning och analys. Det |I6pande arbetet ska
leda till:

e Kontinuerliga analyser av marknadsldget och intern |6nestruktur

o Att kommunen har val kdnda lonekriterier som ligger till grund fér dialogen mellan chef och
medarbetare

e Att hdnsyn tas till ekonomi och budget sa att Ionemedel anvénds pa ett hallbart satt

e Attt medarbetare kdnner till vad arbetsgivaren forvantas sig av dem i sin yrkesutévning och
prestation samt vad som ligger till grund for deras 16n

Vid anstallning ska I6nesattande chef beakta tjanstens art, kandidatens erfarenhet och kompetens,
marknadslaget pa aktuell befattning samt radande eller av Hirnésands kommun 6nskvard intern
I6nestruktur.

5 Kommundirektér 2023-02-17
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Vi har tagit del av marknadsanalys for ar 2025 som omfattar férandring av medellon 6ver tid i ett
antal kommuner samt en sammanstallning 6ver I6nespannet for ar 2024. Av bade marknadsanalysen
och lénespannet framgar statistik for flera olika yrkesgrupper.

Dokumenthanteringsplan 2024

Av dokumenthanteringsplan fér kommunstyrelsen® framgar handling, registrering/férvaring, gallring,
leveransfrist till kommunarkivet, arkivformat och anmarkning for féljande aktiviteter avseende
rekrytering:

o Rekrytera for tillsvidareanstallning
e Hantera intervju
o Tilldela tjanst

e Hantera ej begarda ansdkningar.

7.1.2  Rekryteringsprocessen

Vi har tagit del av processbeskrivning/rutiner for rekryteringsprocessen fran kommunens intranét.
Av detta framgar att rekryteringsprocessen bestar av atta steg som redovisas nedan. | systemet &r
det dock endast krav pa stegen géllande kravprofil, annons och att aterkoppling genomfors.

Chefer ansvarar for att genomfora rekryteringsprocessen med hansyn till samtliga steg i syfte att
sakerstalla en kvalitets- och rattssdker process. HR ansvarar for att stotta rekryterande chef genom
processen och bidrar till att kvalitet och rattssakerhet uppnas.

| intervju framkom att det normalt satt ar chef om beslutar nar en rekrytering ska genomforas.
Under ar 2025 rader ett anstéllningsstopp och darfor kravs beviljande av férvaltningschef vid externa
rekryteringar. Att anstallningsstoppet efterlevs kontrolleras genom att HR kollar att annonsen ar
godkand.

Analysera behov

En behovsanalys av verksamhetens personella behov ska upprattas. Eventuell rekryteringsgrupp
satts samman i forhallande till effektivitet, gruppens storlek och kompetenser.

Av beskrivningen framgar tre omraden med fragor att beakta i behovsanalysen.
1. Identifiera behovet

Exempel pa fragor att beakta har ar vilken funktion som behover fyllas och i vilken omfattning.
2. Undersok och diskutera mojligheterna att frigora resurser pa annat satt an genom nyrekrytering

Exempel pa fragor att beakta har ar vilka kvalifikationer som kravs for att utfora
arbetsuppgifterna, kan arbetsuppgifterna omfordelas och om det finns maéjlighet att
kompetensutveckla befintlig personal.

3. Kan inte resursbehovet lI6sas inom verksamheten behdvs en nyanstallning

Har ska kravprofil paborjas utifran nasta steg i rekryteringsprocessen.

6 Rev KS 2024-11-26 § 193
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| intervju framkom att behovsanalys inte alltid har genomférts innan kravprofil upprattats.

Kravprofil

| kravprofilen sammanstalls kraven pa kompetens utifran behovsanalysen. Av kravprofilen ska det
framga formella meriter, erfarenhet och personliga egenskaper. Enligt intervjuade finns exempel pa
personliga egenskaper inlagda i rekryteringsverktyget ReachMee. Det finns en grans for hur manga
egenskaper som kan laggas in i kravprofilen, cirka fem egenskaper.

Kravprofilen ska vara styrande i annonsens utseende och innehall, urval av s6kande, intervjuns
karaktar och i valet av slutkandidat.

Vid framtagandet av en kravprofil ska féljande fragor stallas:
e Vad vill vi astadkomma med denna tjanst?
e Vilka dr vara gemensamma mal?
e Vad ar arbetsprestation hos 0ss?
e Vilka personliga egenskaper ar viktiga hos personen som séker?

Vid chefstjanst eller arbetsledande befattning ska facken informeras. Underlaget foér kravprofilen ska
lamnas till facken for synpunkter.

Om ett bemannings-/rekryteringsféretag ska anlitas ska det sakerstéllas att de anvander sig av
kravprofilen. Enligt intervju finns dock inget rekryteringsféretag upphandlat. Kommunen har
upphandlat ADDA’ fér bemanningsfragor men inte for rekrytering.

Kravprofilen kan skapas direkt i ReachMee. Av beskrivningen framgar hur detta gors. | intervju
framkom det dven finns en separat PDF-mall for kravprofil. Till alla rekryteringar ska det finnas en
kravprofil i systemet.

Om HR mottar en annons och ser att kravprofil inte har upprattats sa uppges att HR meddelar
rekryterande chef att sadan ska tas fram.

Efter att kravprofil har uppréttats, och innan annons upprattas, ser HR 6ver kravprofilen for att
beddma om den kdnns rimlig utifran den befattning som ska rekryteras och vilka arbetsuppgifter
som ska genomforas. Utifran det kommer HR med en rekommendation pa I6nespann utifran statistik
som tas fram arligen. Bland annat underséks I6nespann fran andra kommuner som liknar
Harnésands kommun.

Om rekryterande chef inte haller med om rekommenderat I6nespann ska fragan tas till
forvaltningschef. Den rekryterande chefen har delegation att besluta om |6n férutsatt att den halls
inom det rekommenderade |6nespannet. Om beloppet under- eller 6verskrider rekommendationen
ska forvaltningschef besluta om 16n.

7 ADDA &r ett féretag inom SKR som erbjuder tjdnster och produkter inom héllbar férsérjning, digitalisering och
kompetensutveckling.
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Tidplan och annons

En tidplan ska tas fram for rekryteringsprocessens resterande steg. Pa intranéatet finns en mall for
tidplan. Om rekryteringsprocessen drar ut pa tiden ska de sokande informeras om det.

ReachMee ska anvdndas i alla steg av rekryteringsprocessen. | systemet ska rekryteringsprojekt
skapas, annons skrivas, kandidaternas ansokningshandlingar sparas, urval genomféras och
kandidater refuseras.

For annonsen finns en gemensam mall i ReachMee som enligt beskrivningen pa intranatet garna ska
anvandas. Annonsen ska spegla kravprofilen och det ska vara tydligt vad som stékes for tjansten.
Bade skallkrav och sadant som ar meriterande ska framga.

Det ar viktigt att annonsen inte uppfattas som diskriminerande. Rekryterande chef ska darfor vanda
sig till HR-supporten for att sakerstélla att annonsen ar inkluderande och icke-diskminerande.

| intervju framkom att annonsen maste godkdnnas av HR innan den kan publiceras. Om den inte har
godkéants uppges att det inte ar mojligt att ga vidare i processen. | systemet ar det majligt att se vem
som har godkant annonsen. Nar annonsen kontrolleras av HR tittar de exempelvis pa om annonsen
speglar kravprofilen samt kontrollerar om det finns ndgon som har foretradesratt och att
rekryteringsordningen har foljts.

Enligt intervjuade ansvarar rekryterande chef for att publicera annonsen men HR kan bista chefen i
detta.

Foretradesratt och omplacering

Rekryterande chef, i egenskap av arbetsgivarrepresentant, ar skyldig att folja kommunens
rekryteringsordning innan extern rekrytering genomférs. Detta innebér att chef bedémer om
rekryteringsbehovet kan tillgodoses genom:

e Stadigvarande forflyttning enligt AB § 6
e Deltidsanstalldas 6nskemal om hogre sysselsattningsgrad enligt AB § 5
e Intern frivillig rorlighet inom kommunen

HR-supporten, innan annons och kravprofil godkanns, ansvarar for att kontrollera om
rekryteringsbehovet ska tillgodoses genom:

e Omplacering enligt 7 § 2 stycket LAS

e Foretradesratt till ateranstallning enligt 25 § LAS och AB§ 35 mom 3 b—e

Urval
Urvalet utgors av tre steg.
1. Kallatill intervju

De kandidater som bast matchar kravprofilen ska kallas till intervju. Det ar kandidaterna som
uppfyller skallkraven i kravprofilen som kan tas vidare i urvalet. Om nagon kandidat uppfyller bade
skallkrav och meriter har denna extra fortur.
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Det beskrivs hur kandidaterna ska kallas till intervju och att den s6kande ocksa kan fa en kallelse via
ReachMee med uppgifter om tid, plats och annan nédvéndig information. Om de som har gatt vidare
till intervju ska genomfora test och/eller arbetsprov kan det informeras om i samband med kallelsen.

2. Intervju

Fran och med den 1 juni 2025 géller nya krav vid anstéllningsintervjuer. Rekryterande chef ansvarar
for att féljande kontroller genomfors:

e Kandidaten ska uppvisa giltig ID-handling vid intervjutillfallet

e Om tjansten kraver en viss utbildning ska kandidaten visa upp vidimerad kopia av relevanta
betyg eller examensbevis.

e Kandidaten ska ha ratt att arbeta i Sverige och kunna uppvisa giltigt arbetstillstand.

Vidare framgar att innan intervjun ska rekryteringsgruppen bestamma vilka roller respektive personi
gruppen har under intervju och férbereda intervjufragor. Det ar viktigt att samma fragor stalls till
samtliga kandidater. Intervjumallar finns i ReachMee och om kravspecifikationen i systemet har
anvants sa automatiseras fragor utifran den.

Det framgar aven att under intervjun far de sékande en likvardig behandling eftersom fragorna stalls
utifran kravprofilen och inte utifran situationen eller subjektiva varderingar. Alla i
rekryteringsgrupper bor vara med pa samtliga intervjuer for att fa en rattvis bild 6ver samtliga
kandidater.

Vid chefstjanst eller arbetsledande forfattning ska facken erbjudas att halla en egen intervju med
kandidaterna eller erbjudas att medverka pa rekryteringsgruppens intervju. Ansékningshandlingarna
ska skickas till de fackliga representanterna.

Under intervju ska kandidaten dven paminnas om att utdrag ur belastningsregistret kan vara aktuellt
beroende pa tjanst. Ett utdrag kan bestéllas av individen i detta skede men visas enbart upp om
personen blir slutkandidat.

Det uppges inte finnas nagra krav pa att intervjun ska dokumenteras.
3. Beddmning
Beddmningen omfattar féljande delar:

e Vardera och vikta utifran kravprofil och intervju vem eller vilka som bedéms vara bast
lampade for att ga vidare i processen.

e Bestdm om ytterligare en intervju behdvs for kompletterande fragor.
e Nu kan det vara lampligt att ta in slutbetyg, betyg och referenser pa slutkandidaterna.

I intervju framkom att anteckningar fran intervjuer inte dokumenteras i systemet.

Referenstagning

Vid det har steget ska rekryteringsgruppen ha sammanstallt/poangsatt/viktat kandidaterna och valt
ut den/de kandidater som bast motsvarar kravprofilen. Referenstagning ska genomforas av minst tva
av den s6kandes lamnade referenter. Atminstone en av dessa ska ha eller ha haft en éverordnad roll
mot den sokande.
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Det finns tva alternativ for referenstagning. Det forsta alternativet ar att digitala referenser tas via
verktyget Refapp. Verktyget kan kombinera fritext-fragor med flervals- och skalfragor. Det andra
alternativet &r att ringa referenserna. Forslag pa referensfragor finns via Refapp och fran fardiga
exempelmallar.

Om den rekryterande chefen 6nskar ta referenser fran en person som den sékande inte har angett
behover det godkdnnas av den sokande forst. Om den sékande nekar till detta ska det respekteras.
Den s6kande ska da fa frdgan varfér hen nekar till att referenser tas av den personen. Det ska ocksa
beaktas i beddmningen att den sékande nekat till efterfragad referenstagning.

Enligt erhallna uppgifter finns inget krav att referenstagningen ska dokumenteras i ReachMee. Om
den har genomforts i Refapp finns den dock dokumenterad dar.

Ovriga kontroller

Under detta steg beskrivs dven rekryterande chefs ansvar vid anstallning av utlandska medborgare
samt till sdkerhetsklassade tjanster.

Vid anstéllning av arbetstagare fran annat land ska det exempelvis kontrolleras att personen har ett
giltigt uppehalls- och/eller arbetstillstand.

Vid sdkerhetsklassade tjanster ska en sakerhetsprovning goras pa slutkandidaten innan erbjudande
om anstallning. Helhetsbeddmning gallande sakerhetsprovningen, bland annat svar pa
registerkontroll, ska invantas innan anstallning erbjuds. | intervju framkom att vid sakerhetsklassade
tjanster ska samtycke ges for att genomfora de registerkontroller som kravs, bade fér den sékande
och anhdriga.

Erbjudande av tjanst

| detta steg ska slutkandidaten erbjudas tjansten och I6n samt andra anstallningsvillkor ska
diskuteras. Vid erbjudande av chefstjanst eller arbetsledande befattning ska tillsattningen alltid MBL-
forhandlas.

| de fallen utdrag fran belastningsregistret kravs ska detta visas upp och godkédnnas innan avtal ingas.
Enligt uppgift ska utdrag ur belastningsregistret goras vid rekrytering till skolverksamhet och
funktionsstod.

Vidare ska rekryterande chef informera om vilka férmaner som finns.

Tacka alla s6kande och avsluta rekryteringsprocessen

| detta steg framgar bland annat att dven de som inte kom vidare i processen ska fa aterkoppling och
ett tack. SOkande som inte blivit refuserade och inte blivit intervjuade ska fa ett mejl via ReachMee.
Kandidater som gatt vidare till intervju ska fa aterkoppling via telefon da det ar mer personligt an ett
mejl/meddelande. Personen som ansvarar for rekryteringen ansvarar aven for aterkopplingen.

Vidare ska rekryteringsprocessen avslutas i ReachMee. Det finns en lathund for detta ska
genomforas.

Anstallningshandlingar skickas enligt uppgift direkt in i digital personakt nar status pa kandidaten
andras till anstalld och projektet avslutas.
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| intervju framkom att det inte alltid fungerar sa att samtliga s6kande far aterkoppling. Ofta ar det
endast de kandidater som natt intervjufasen som far aterkoppling.

| systemet kan man klicka i “avsluta projekt” och da stalls en frdga om personen vill skicka
aterkoppling. Dock uppges det inte alltid vara sa att rekryterande chef kommer fram till steget nar
de ska klicka i “avsluta projekt”. Enligt uppgift brukar HR forséka halla koll pa detta, och vid behov
paminna rekryterande chef om att aterkoppla till kandidaterna, men det uppges finnas utrymme for
forbattring har.

Vidare framkom i intervju att det inte genomférs nagon uppfoljning av kandidatupplevelser. Detta
da de forst behover sakerstalla att samtliga kandidater flyttas av rekryterande chef till ratt
processteg i systemet. Detta da det &r processteget som leder till utskick av en enkét for
kandidatupplevelsen. De utvarderingssystem som kommunen har tittat pa bygger pa att detta
fungerar.

7.1.3 Bed®bmning

Var bedémning ar att det i allt vasentligt finns dndamalsenliga strategier och riktlinjer for
rekrytering.

Vi konstaterar att det finns styrande dokument som omfattar rekryteringsprocessen, framst genom
riktlinjer vid rekrytering.

Vi anser dock att det finns vissa delar som kan fortydligas i dessa, sdsom rekrytering av anhdriga och
dokumentation av intervjuer och referenstagning. Dock pagar en revidering av riktlinjerna som bland
annat ska fortydliga vad som galler vid rekrytering av anhoriga. Vi vill betona vikten av att detta
genomfors enligt plan och att detta fortydligas da det inte framgar av befintliga riktlinjer.

Rekryteringsprocessen finns dven beskriven pa kommunens intranat pa ett 6vervagande tydligt satt.
Vi noterar dock att det inte finns rutiner for uppféljning av kandidatupplevelsen. Detta pa grund av
att sadan utvardering bygger pa att samtliga kandidater far aterkoppling vilket inte uppges vara
fallet. Ytterligare bedomning av detta framgar av avsnitt 7.4. Enkdtundersoékningen, som redovisas i
avsnitt 7.2 indikerar aven att riktlinjer inte alltid efterlevs fullt ut. Bedémning av efterlevnad av
riktlinjer framgar av avsnitt 7.4.

Var bedémning ar att ansvarsfordelningen endast delvis ar tydlig vad géller rekrytering och
[6nesattning.

Vi noterar att ansvarsfordelning gallande rekrytering framgar av vissa styrande dokument och
systemet for rekryteringsprocessen. Det ar chef, med stéd av HR, som har det huvudsakliga ansvaret.
Daremot ser vi inte att delegationsordning for kommunstyrelsen beskriver ansvaret for rekrytering
fullt ut utan enbart vid rekrytering av kommundirektor.

Vad galler I6nesattning noterar vi att ansvar for det framgar av I6nepolitiska riktlinjer samt
beskrivningen av rekryteringsprocessen pa intranatet. Daremot ser vi inte att det framgar av
delegationsordningen.
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7.2 STOD TILL CHEFER

Enligt riktlinjer vid rekrytering ska HR bista med tolkning vad galler férutsattningar och tillampning av
riktlinjen.

Vidare har vi tagit del av underlag fran en utbildning i rekrytering/rekryteringsprocessen som HR
haller i riktat till chefer. Av underlaget framgar de atta delarna av rekryteringsprocessen, vad som
ska genomfdras under respektive steg och hur det ska ske.

| intervju framkom att cheferna ska ga utbildningen under sitt férsta ar. Obligatoriska
utbildningsveckor finns for nya chefer men inte for 6vriga chefer. Det uppges ha varit en utmaning
att fa chefer att anmala sig till utbildningen i rekrytering och flera utbildningstillfallen har stallts in pa
grund av lagt deltagande.

7.2.1 Resultat av enkatundersdkning

Enkatundersokningen har skickats till 121 chefer och besvarats av 59 chefer (49 procent).

Av resultatet framgar att majoriteten av chefer upplever att det ar tydligt vilket ansvar och vilka
befogenheter de har i rekryteringsprocessen.

Stammer helt

Stammer ganska val

Varken eller

Stammer ganska daligt

Stammer inte alls

o

5 10 15 20 25 30 35

Tabell 1: Resultat pa “det dr tydligt vilket ansvar och vilka befogenheter jag har i rekryteringsprocessen”.

Majoriteten av chefer upplever dven att det finns tydliga rutiner till stod i rekryteringsprocessen.
Stammer helt

Stammer ganska val

Varken eller

Stammer ganska daligt

Stammer inte alls

0 5 10 15 20 25 30

Tabell 2: Resultat pa “det finns tydliga rutiner till stéd i rekryteringsprocessen”.
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Vidare upplever en stor del av cheferna att det finns ett IT-system som ger ett bra stod i
rekryteringsprocessen.

Stammer helt

Varken eller

Stammer ganska daligt

[
stammer ganska val |
]
=
B

Stammer inte alls

o

5 10 15 20 25 30

Tabell 3: Resultat pg “det finns ett IT-system som ger ett bra stéd i rekryteringsprocessen”.

Vad galler fragan om chefer pa ett enkelt satt kan fa de uppgifter de behover i rekryteringsprocessen
avseende LAS-forturer etc visar resultatet storre variation i svaren. Flera chefer har svarat att de kan
fa dessa uppgifter pa ett enkelt satt medan andra har svarat att de inte kan fa det. Flera chefer har
dven svarat “varken eller”.

Stammer helt

Stammer ganska val

Varken eller

Stammer ganska daligt

Stammer inte alls

o

2 4 6 8 10 12 14 16 18 20

Tabell 4: Resultat pa “jag kan pd ett enkelt sdtt fa de uppgifter jag behéver i rekryteringsprocessen
avseende LAS-forturer etc”.

7.2.2 Beddmning

Var bedomning &r att ansvariga chefer i allt vasentligt far tillrackligt med stod fran HR i
rekryteringsfragor.

Var bedémning utgar fran de svar vi erhallit i enkdtundersokningen dar majoriteten av cheferna gav
ett positivt svar (stammer helt eller stammer ganska val) pa fragorna. Vi far dock ta i beaktande att
svarsfrekvensen endast var 49 % vilket paverkar enkatundersékningen och den bedémning vi kan
gora utifran den.
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Vi anser dock att utbildningen i rekrytering/rekryteringsprocessen bor ingé i den obligatoriska
utbildningen for chefer.

7.3 KONVERTERING OCH FORETRADESRATT

Vi har tagit del av rutin for konverteringsrapporter. Enligt denna ska konverteringsrapport for varje
férvaltning tas ut varje manad av HR fran systemet WinLas®.

| rapporten markeras de intermittent anstallda med rott (arbetstagaren ar konverterad eller har ett
konverteringsdatum) eller gult (arbetstagaren ar veckor/manad fran att konverteras). | rapporten
lamnar HR-generalist en kommentar pa alla som ar markerade med rott eller gult avseende hur langt
de har kvar till konvertering eller vad nasta steg ar om konvertering redan ar uppnatt.

Enligt rutinen ska konverteringsrapporten skickas till aktuell verksamhetschef (alternativt
forvaltningschef), HR-partner och I6neenheten.

Anstallande chef kontaktas direkt om de har arbetstagare som ar mycket nara konvertering eller har
blivit konverterad. HR uppmanar chef att kontakta arbetstagaren for att uppratta ett nytt
anstallningsavtal. Alternativt ber chef arbetstagaren att skriva under ett dokument om att skjuta upp
konverteringen i sex manader.

HR-generalist kontaktar det verksamhetsomrade denne &r kontaktperson mot. HR-generalisten
besoker ledningsgruppen for att se éver konverteringsrapporten. Manaden efter ser HR-generalist
over den nya rapporten och underséker om cheferna har tagit kontakt med arbetstagaren for att
skriva nytt anstallningsavtal eller skjuta upp konverteringen.

Enligt intervjuade fungerar rutinen for konverteringar bra. Det finns inget satt att checka avii
systemet att konverteringar har setts 6ver men eftersom HR maste godkdanna annonserna uppges
att detta fangas upp dnda.

Dock framkom i intervju att rutinen for foretradesratt i dagslaget inte fungerar val. Ett system for att
forbattra detta (Winlas) ar under inforande. Tanken uppges vara att det ska finnas ett system dar
chefer och anstallda sjalva ska kunna se foretradesratt och konverteringar. Piloter for systemet har
genomforts och dialoger med facken uppges ha hallits. Enligt uppgift pagar arbete med att ta fram
utbildningsmaterial kring detta.

7.3.1 Beddmning

Var bedémning ar att det endast delvis finns rutiner fér att bevaka tidpunkter for LAS och
konvertering enligt allmdnna bestammelser.

Vi noterar att det finns rutiner och arbetssatt for konvertering som uppges vara val fungerande.

Daremot noterar vi att rutinen for foretradesratt inte fungerar lika bra. Vi ser exempelvis att chefer i
dagsladget inte direkt kan se vilka som har féretradesratt.

8 Ett system kommunen anvénder for att évervaka anstillningstid, foretradesratt och konverteringar
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Vi noterar dock att arbete pagar med att implementera ett system for detta. Vi ser positivt pa detta
och vill betona vikten av att arbetet fullf6ljs enligt plan.

Vidare bedomer vi att det i systemet bor finnas en kontroll for att sdkerstalla att konvertering och
foretradesratt har setts 6ver.

7.4 UPPFOUNING

7.4.1 Efterlevnad av riktlinjer

| intervju framkom att det inte genomférs nagon systematisk uppfoljning av att gallande riktlinjer
efterlevs, varken av kommunstyrelsen eller HR. Eftersom HR deltar vid chefsrekryteringen uppges att
sadana ar mer kontrollerade utifran riktlinjer.

Enligt uppgift genomfor dven HR vissa kontroller av nya anstallningar eller forlangningar av
visstidsanstallningar. Detta genom att kontrollera om anstallningen ar godkand i systemet och i linje
med den inférda farfarsprincipen. Om anstéallningen inte dr godkand i systemet sa meddelas
forvaltningschef att detta behover kontrolleras. Nar detta har skett uppges att det framst handlar
om intern forflyttning eller férlangning av visstidsanstallning.

7.4.1.1.1 Resultat av stickprov
Stickprov har genomfoérts pa totalt 10 anstéllningar som genomforts under ar 2025. Nedan redovisas
respektive del av rekryteringsprocessen som har granskats inom ramen for stickprovet.

Kravprofil

| stickprovsundersokningen framkom att kravprofil har upprattats for samtliga anstéllningar och att
dessa omfattar skallkrav, vad som dr meriterande samt personliga egenskaper. | nadgra av dessa var
det dock nagot otydligt vad som var krav respektive meriterande.

Annons

Annonser har i huvudsak upprattats utifran kravprofilerna. | vissa fall stamde annonsen helt 6verens
med kravprofilen. | nagra fall var kravprofilen nagot mer utforlig an annonsen och i nagra fall det
motsatta.

Beddmning
| flera stickprov framkom att kandidaterna har varderats pa en femgradig skala. | ett fall framkom
dock vardering endast for den kandidat som erbjods tjansten.

| flera fall framkom aven att CV for kandidaten som erbjods tjansten stamde val 6verens med annons
och kravprofil. | nagra fall fanns vissa otydligheter och avvikelser i CV i forhallande till annons och
kravprofil.

| ett av stickproven gick det inte att f6lja upp vem som anstallts. Enligt uppgift kan detta forklaras av
att den som anstalldes redan arbetade i organisationen. | ett annat stickprov framkom att kandidat
erbjudits tjansten samtidigt som den var refuserad. Enligt uppgift kan detta forklaras av ett systemfel
da det kunde bekréaftas att kandidaten fatt en anstallning.

Referenser
For nio av stickproven hade inga referenstagningar dokumenterats. | ett stickprov framkom att
referenstagning hade skett for en kandidat, dock inte kandidaten som fick tjansten.
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Aterkoppling till sékande

I undersékningen framkom att for fem av stickproven hade samtliga kandidater fatt aterkoppling.
For tre stickprov framkom att en eller nagra kandidater hade fatt aterkoppling men inte alla. For tva
stickprov framkom att kandidaterna inte hade fatt aterkoppling.

7.4.2  Uppfoljning av antal anstéllda

Av kommunens deldrsrapport per 2024-08-31° framgar antal drsarbetare (manadsavlénade®®) och
antal anstéllda (tillsvidareanstallda) under respektive namnd. Statistiken avser antal arsarbetare
utifrdn faktiskt sysselsattningsgrad. Aven av arsredovisning 2024'! framgar antal &rsarbetare och
antal anstallda i respektive forvaltning. Detsamma framgar av kommunens fyramanadersrapport

per 2025-04-30%2. Enligt uppgift omfattas tidsbegransat anstillda av statistiken men inte intermittent
anstallda (timvikarier).

| rapporterna gors en enklare analys av 6kningar/minskningar per ndmnd/f6rvaltning.

Antal arsarbetare | Manads- Varav Manads- Varav Manads- = Varav Manads- = Varav
avlonade kvinnor avlonade kvinnor | avionade kvinnor avlonade | kvinnor

2024 (%) 2023 (%) 2022 (%) 2021 (%)
Arbetslivs- 143 59 240 55 255 54 296 55
forvaltningen
Kommunstyrelse- 156 65 159 67 161 68 154 63
forvaltningen
Samhills- 148 57 139 60 135 63 132 62
forvaltningen
Skol-forvaltningen | 830 75 852 75 840 74 866 75
Social- 998 69 1041 70 954 72 882 74
férvaltningen
Kommunen totalt = 2284 70 2431 65 2344 70 2329 71

Tabell 5: Antal Grsarbetare enligt kommunens drsredovisning 2024

Antal anstallda Tillsvidare- Varav Tillsvidare- Tillsvidare- Tillsvidare-
anstallda kvinnor  anstallda anstallda anstallda 2021
2024 2023 2022
Arbetslivsforvaltningen 95 65 91 89 88
Kommunstyrelseférvaltningen = 151 98 150 144 140
Samhallsférvaltningen 137 g1 128 130 129
Skolférvaltningen 790 598 788 782 729
Socialférvaltningen 959 684 965 917 800
Kommunen totalt 2132 1526 2122 2062 1886

Tabell 6: Antal anstdllda enligt kommunens drsredovisning 2024

Av kommunstyrelsens och nimndernas delarsrapporter per 2024-08-313 framgar
personalkostnader for respektive verksamhetsomrade samt antal arsarbetare per
verksamhetsomrade (faktiskt sysselsattningsgrad omraknad till heltider) med tillhérande analyser.

9 KF 2024-10-21 § 123

10 | manadsavlénade ingdr bade tillsvidareanstillda och tidsbegrinsat anstillda med manadslon

11 KF 2025-04-28 § 39

12 KF 2025-06-16 § 94

13 KS 2024-10-01 § 138, ARN 2024-09-24 § 68, SAM 2024-09-26 § 122, SKN 2024-09-26 § 84 och SN 2024-09-26 § 90
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Detta foljs dven upp i kommunstyrelsens och namndernas, med undantag fér samhallsnamndens,
verksamhetsberattelser for &r 20244, Denna uppféljning framgar dven av kommunstyrelsen och
samtliga namnders fyrama&nadersrapporter for ar 2025%.

Enligt uppgift har det inte identifierats nagot behov fér kommunstyrelsen eller namnderna att félja
upp antalet anstéllda i stérre utstrackning dn vad som framgar av delarsrapporter och
arsredovisning.

7.4.3 Bedbmning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen inte féljer upp att riktlinjerna efterlevs.

Vi noterar att det inte sker nagon systematisk uppféljning av att riktlinjer efterlevs, varken av
kommunstyrelsen eller pa forvaltningsniva. Vi anser att nagon form av uppféljning och kontroller av
detta bor genomforas, exempelvis genom intern kontroll.

Vidare noterar vi utifran stickprovsundersokningen att rekrytering till stor del sker i enlighet med
riktlinjer for rekryteringsprocessen. Vad galler stegen i rekryteringsprocessen som enligt krav ska
genomfdras noterar vi att kravprofil och annons i huvudsak upprattas pa ett korrekt satt. Vi har dock
noterat att CV fér den person som erbjuds tjansten inte alltid stimmer overens fullt ut med
kravprofilen. Vi anser att nar sa sker bor en notering géras i systemet med en forklaring till varfor
personen har anstallts.

Daremot ser vi att aterkoppling till sokande inte alltid genomfors. Sdsom vi beskrivit i avsnitt 7.1 ser
vi inte heller att kandidatupplevelsen f6ljs upp. Vi anser att kontroller b6r genomforas pa ett mer
systematiskt satt for att sdkerstalla aterkoppling ges. Darefter bor fortsatt arbete ske for att hitta
metoder att folja upp och utvardera kandidatupplevelsen.

Vi noterar dven att det inte alltid framgar av dokumentation om referenser har tagits.

Var bedomning ar att kommunstyrelsen och néamnder endast delvis féljer upp antalet
anstallda/arsarbetare.

Vi noterar att antal arsarbetare och antal anstallda foljs upp i delarsrapport och arsredovisning for
kommunen. Kommunstyrelsen foljer dven upp detta i sin delarsrapport och verksamhetsberattelse.
Daremot omfattas inte intermittent anstallda av uppféljningen vilket vi anser bér atgardas. Vi anser
att det ar vasentligt att folja upp hur manga arbetade timmar, omraknat till arsarbetare, som utfors
av intermittent anstéallda (timvikarier) for att fa en samlad bild av arbetad tid i kommunen samt hur
tiden fordelar sig mellan anstallda med olika anstéallningsformer.

14 KS 2025-03-04 § 28, ARN 2025-02-26 § 12, SAM 2025-01-30 § 10, SKN 2025-02-06 § 3 och SN 2025-02-11 § 5
15KS 2025-05-27 § 104, SAM 2025-05-28 § 83, SKN 2025-06-04 § 56 och SN 2025-06-05 § 56
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8 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att bedéma om kommunstyrelsen har en tillfredsstallande
styrning och uppfoljning av rekryteringsprocessen.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte dr att kommunstyrelsen endast delvis har en
tillfredsstdllande styrning och uppféljning av rekryteringsprocessen.

Vi noterar att det finns styrdokument for rekrytering och att dessa i huvudsak omfattar alla delar av
rekryteringsprocessen. Vi ser dven att ansvar for rekrytering och 16neséattning delvis finns beskriven.
Vi bedémer dock att det bor regleras pa ett tydligare satt i delegationsordning.

Vidare bedoémer vi att chefer till stor del far tillrackligt med stod i rekryteringsfragor.

Vi bedémer dven att det delvis finns rutiner for att bevaka tidpunkter for LAS och konvertering. Vi
ser att rutiner och arbetssatt for konvertering fungerar bra men att det finns vissa brister i rutinerna
for foretradesratt vilket bor atgardas.

Vad géller uppfoljning av efterlevnad av riktlinjer bedomer vi att det inte sker pa ett systematiskt
satt. Vi anser att det bor sakerstéllas att sadan uppféljning och kontroller genomfoérs. Vi bedémer
dven att antalet anstéllda och arsarbetare endast delvis foljs upp i tillracklig utstrackning.

Se inledning samt respektive rapportkapitel fér en mer detaljerad beskrivning.
Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

e Detirutinerna for rekrytering framgar att intervjuer och referenstagning ska dokumenteras
samt hur denna dokumentation ska sparas, se avsnitt 7.1

e | delegationsordning tydliggdra ansvar for rekrytering utéver anstallning av kommundirektor
samt ansvar for [6nesattning, se avsnitt 7.1

e Sikerstalla att det finns en systematisk kontroll av tillfallen for konvertering och
foretradesratt, se avsnitt 7.3

e Sikerstalla att uppfoljning och kontroll av efterlevnad av riktlinjer for rekrytering sker, se
avsnitt 7.4

o Tillse att det gors en notering i rekryteringssystemet i de fall en sékande inte fullt ut
uppfyller kravprofilen dnda erbjuds tjansten. Noteringen bor beskriva orsakerna till att
anstallningen gjorts trots avvikelserna mot kravprofilen, se avsnitt 7.4

o Tillse att det finns kontroller for att sdkerstalla att kandidater far aterkoppling, se avsnitt 7.4

e Arbeta for att ta fram rutiner for uppféljning av kandidatupplevelsen, se avsnitt 7.1 och 7.4

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen och namnderna att:

e | uppfdljning av arbetade timmar omraknat till arsarbetare dven inkludera intermittent
anstallda (timvikarier), se avsnitt 7.4
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STICKPROVSUNDERSOKNING

Stickprov 1

Kravprofil

Ja. Den innehaller skallkrav, meriter och personliga egenskaper.

Annons, kopplat till kravprofil

Ja. Den stammer 6verens med kravprofilen.

Beddmning Kandidaterna har varderats pa en skala (1 — 5). Kandidaten som
fick tjansten varderades med en 4.
CV stammer val 6verens med krav.

Referenser Referenser togs inte pa den som fick tjansten. Personen var dock

kdnd i organisationen sedan tidigare. Referenser togs pa en
annan kandidat.

Aterkoppling till sékanden Ja.
Stickprov 2
Kravprofil Ja. Det var dock nagot otydligt vad som var krav respektive

meriterande.

Annons, kopplat till kravprofil

Delvis. En del av kravprofilen saknas i annonsen.

Beddmning Skalan ar ifylld. CV stammer 6verens med krav.
Referenser 0 referenstagningar.
Aterkoppling till sékanden Ja.
Stickprov 3
Kravprofil Ja. Det var dock nagot otydligt vad som var krav respektive

meriterande.

Annons, kopplat till kravprofil

Delvis. En del av kravprofilen saknas i annonsen.

BedOmning

Rekryterande chef har bara fyllt i skalan for personen som fick
jobbet och inte 6vriga kandidater.

Vissa otydligheter i CV géllande utbildning. Om var tolkning av
detta stammer och det har bekraftats av rekryterande chef sa
uppfylls kravet.

Referenser

0 referenstagningar.

Aterkoppling till sékanden

Ja.
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Stickprov 4

Kravprofil

Ja

Annons, kopplat till kravprofil

Ja. Det star lite mer i annonsen &n i kravprofilen. Det som finns i
kravprofilen finns dock dven i annonsen.

BedOdmning Skalan ar ifylld.
Erfarenhet i CV stammer med krav. Dock saknas eftergymnasial
utbildning. Eftergymnasial utbildning eller annan likvardig
arbetslivserfarenhet var ett skallkrav.

Referenser 0 referenstagningar.

Aterkoppling till sékanden

Det ser lite avvikande ut for en kandidat. Det kan forklaras av ett
systemfel. Vissa kandidater har fatt aterkoppling och vissa inte.

Stickprov 5
Kravprofil Ja.
Annons, kopplat till kravprofil Ja.

Beddmning

Det gick inte att f6lja upp vem som blivit anstalld. Det kan vara
sa att de anstéllde en person som redan fanns i organisationen.

Referenser 0 referenstagningar.
Aterkoppling till sékanden Nej.

Stickprov 6
Kravprofil Ja.

Annons, kopplat till kravprofil

Delvis. Annonsen var nagot mer utforlig an kravprofilen med ett
exempel pa relevant hégskoleutbildning. Vissa delar i annonsen
finns inte i kravprofilen och vice versa. Andemeningen i
kravprofilen finns generellt i annonsen men pa ett
omformulerat satt.

Beddmning Skalan ar ifylld. CV stdmmer 6verens med krav.
Referenser 0 referenstagningar
Aterkoppling till sékanden Ja.
Stickprov 7
Kravprofil Ja. Det var dock nagot otydligt vad som var krav respektive

meriterande.

Annons, kopplat till kravprofil

Delvis/i allt vasentligt. En del i kravprofilen finns inte med i
annonsen. Annars stammer de bra dverens.

Beddmning

Skalan ar ifylld. Mojligt att varderingen var nagot hog. Dock var
varderingen rimlig i forhallande till 6vriga kandidater.

CV stdmmer bra 6verens med kraven pa utbildning. Dock saknas
viss arbetslivserfarenhet. Efterfragad arbetslivserfarenhet var dock
inget krav utan enbart meriterande.

Referenser

0 referenstagningar.

Aterkoppling till sékanden

Ja.
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Stickprov 8

Kravprofil

Ja. Det var dock nagot otydligt vad som var krav respektive
meriterande. Kravprofilen var svar att félja vad géller vilka krav
som stalls.

Annons, kopplat till kravprofil

Delvis. Annonsen var nagot otydlig i forhallande till vissa delar av
kravprofilen. Det star mer i kravprofilen dn i annonsen. Annonsen
var dven svar att folja.

Beddmning

Kandidaten ar markerad med bade jobberbjudande och refuserad.
Det framgar dock inte att refuseringsmejl har skickats sa detta
forklaras nog av ett fel i systemet. | ett annat system finns
bekraftelse att personen har fatt en anstallning.

CV stammer overens med krav.

Referenser

0 referenstagningar.

Aterkoppling till sékanden

En kandidat har fatt aterkoppling. Det star inte att den andra
kandidaten har fatt det. Dock star hen som intressant for andra
uppdrag. Detta kan tolkas som att intervju har genomforts.

Stickprov 9

Kravprofil

Ja.

Annons, kopplat till kravprofil

Delvis/i allt vasentligt. En av det som var meriterande i
kravprofilen finns inte i annonsen. Annars stdmmer annonsen
bra 6verens med kravprofilen.

Beddmning CV uppfyller inte kraven géllande utbildning eller annan
erfarenhet. Tjansten avsag dock enbart ett vikariat pa tva
manader.

Referenser 0 referenstagningar.

Aterkoppling till sékanden Nej.

Stickprov 10
Kravprofil Ja.

Annons, kopplat till kravprofil

Delvis/i allt vdsentligt. Personliga egenskaper i annonsen
stammer inte helt med kravprofilen.

BedOdmning CV stammer overens med krav. Det saknas lite
arbetslivsfarenhet. Personen var nyutbildad.
Referenser 0 referenstagningar.

Aterkoppling till sékanden

Det var endast en sokande.
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