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Sammanfattning

Deloitte AB har av de fortroendevalda revisorerna i Motala kommun fatt uppdraget att
genomfdra en granskning avseende rekryteringsprocessen av hégre chefer och
nyckelpersoner.

Séakerstaller kommunstyrelse och ndmnder att rekryteringar av hégre chefer och
nyckelpersoner hanteras pa ett andamalsenligt satt?

Var sammanfattande beddmning &r att kommunstyrelse och namnder till stor del
sékerstaller att rekrytering av hogre chefer och nyckelpersoner hanteras pa ett
andamalsenligt sétt.

e  Enligt intern statistik som redovisas i arsredovisning 2020 var omsattningen for
samtliga chefer strax 6ver 8 %. Var granskning visar att omsattningen bland hogre
chefer och nyckelpersoner var nagot lagre 2020 med 5,3 %.

e 5 av vara 38 begarda stickprov visar att chefer bytts 2 eller fler ganger de senaste 5
aren, en av dessa funktioner ror en férvaltningschef.

e  Enligt intern redovisning fran forvaltningen beraknades en chefsomsattning kosta
kommunen 1,86 mnkr. Det sker ingen systematisk uppféljning for
rekryteringskostnader i kommunen.

e Av kommunstyrelsens reglemente framgar att de ansvarar for att anstalla
férvaltningschefer. Styrelsen har via sin delegationsordning beslutat att delegera detta
till kommundirektor och berérd namnd.

Namnderna har i sin tur fordelat rekryteringsansvaret i respektive férvaltning dar
ansvaret for att rekrytera chefer ligger pa forvaltningschef respektive
verksamhetschef.

Kommunen har en av kommundirektéren framtagen rekryteringsprocess som guidar
rekryterande chef genom ett antal steg. | processen finns ett stort antal mallar och
checklistor framtagna som hjalp och vagledning.

Var granskning visar att omraden &ar 6ppna for tolkning inom rekryteringsprocessen.
Bland annat hur stor del av urvalet som ska genomga personlighetstest eller om
beddmningsmatris ska anvéndas eller e;.

Det saknas i dagslaget en tydlig kontrollfunktion fér rekryteringsprocessens
efterlevnad.

Vara stickprov visar att efterlevnad av dokumenthanteringsplan och
rekryteringsprocessen krav pd arkivering i personakten inte efterlevs fullt ut. Enligt
uppgift frin kommunen ska uppgifter inom rekrytering aldre an 2 ar gallras ut fran
arkiv enligt GDPR och diskrimineringslagen.

HR-avdelningen genomfor EXIT-samtal nar en chef inom kommunen slutar. Samtalet
ligger till grund for ett forbattringsarbete. Svaren sammanstalls och redovisas arligen
till kommunens ledningsgrupp.

Kommunstyrelsen rekommenderas att:

se Over och uppdatera rekryteringsprocessen med fokus pa likvardig hantering.
arbeta for 6kade kontroller av rekryteringsprocessens efterlevnad.

utred och vid behov justera dokumenthanteringen sa den stammer 6verens med nu
géallande lagstiftning.
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e strava efter att 6ka transparensen i bevarande av dokumentation, samtidigt som
aktuella lagar efterlevs.

e utveckla arbetet med systematisk uppfoljning av kostnader i samband med
rekrytering.

Jonkdping den 14 oktober 2021
DELOITTE AB

Revsul Dedic Jimmy Lindberg
Projektledare Projektdeltagare
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1.Inledning

Kompetensforsorjning ar en av de storsta utmaningarna fér Sveriges kommuner. For att
utféra det uppdrag kommunen har kréavs att kompetensforsorjningen &r sékerstalld.
Omradet kompetensforsorjning omfattar flera delprocesser varav rekrytering ar en.

Lyckosamma rekryteringar ar bra fér verksamhet och ekonomi medan mindre lyckade
rekryteringar kan medféra merkostnader och skador for verksamheten. Det &r viktigt att
ha god framférhalining i rekryteringsprocessen, tydliga roller och ansvar och att bra
rutiner finns for att mojliggora lyckade rekryteringar.

Rekrytering av hogre chefer ar en strategiskt viktig fraga for en kommun och den sker
ofta i en sarskild rekryteringsprocess. En lyckad eller mindre lyckad rekrytering kan bade
pa kort och lang sikt leda till stora verksamhetsmassiga, fortroendemassiga och
ekonomiska konsekvenser for en kommun. Av den anledningen ska kommunstyrelse
och namnder sékerstalla att rekryteringar av dessa personer hanteras pa ett
andamalsenligt satt och med god intern kontroll. Att sakerstélla att rekryteringar foljer
rekryteringsprocessen, att personer tillsatts pa sakliga grunder och se till att uppratthalla
allmanhetens mdjligheter till insyn.

Med tanke pa ovanstaende och utifran en bedémning av vasentlighet och risk har de
fortroendevalda revisorerna funnit det angelaget att géra en granskning av kommunens
rekryteringsprocess av chefer och nyckelpersoner.

Granskningens syfte &r om kommunstyrelsen och namnderna hanterar rekryteringar pa
ett andamalsenligt satt. Granskningen har begransats till hogre chefer och
nyckelpersoner.

Sékerstaller kommunstyrelse och ndmnder att rekryteringar av hégre chefer och
nyckelpersoner hanteras pa ett &ndamalsenligt satt?

e Hur har omséttningen bland hégre chefer och nyckelpersoner sett ut dver tid (de
senaste 5 aren)? Vilken bedémning gér kommunstyrelse och namnder avseende
denna omséttning?

e Har kommunstyrelse och namnder tillrécklig styrning for att sakerstalla att ratt
kompetens finns pa ratt plats och i ratt tid?

v Det finns andamalsenliga och aktuella styrdokument kopplade till rekryteringar
av forvaltningschefer, hégre chefer och nyckelpersoner.

v' Organisation kopplat till rekrytering av férvaltningschefer, hdgre chefer och
nyckelpersoner bedéms som andamalsenlig. Det ar tydligt vem som ansvarar
for rekryteringar bade vad det géller helheten och for enskilda moment.

v Det finns en andamalsenlig och effektiv process for rekrytering av hogre chefer
och nyckelpersoner.

e Genomfdrs rekryteringar i enlighet med styrdokument, ansvarsfordelning och
beslutad rekryteringsprocess?

Granskningen har genomforts genom dokumentstudier, statiska analyser, stickprov samt
genom intervjuer med féljande befattningshavare:
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e Kommundirektor
e HR-chef

e Forvaltningschef bildningsférvaltningen
Granskningen har delats in i féljande sju faser:

e Planering av intervjuer.

e Samla fakta/underlag genom intervjuer och dokumentgranskning.

¢ Genomgang, sammanstallning och analys av insamlat material. Vid behov
komplettering med mer material.

e Framtagning av viktiga iakttagelser och rekommendationer samt svar pa
revisionsfraga.

e Rapportskrivning inkl. sakavstamning.

e Presentation av granskning till revisorer.

e Godkéand rapport skickas till berérda namnder & revisorer.

Kommunens reglemente

Enligt det av fullmaktige beslutade (2020-04-20) reglementet géller for samtliga nAmnder

att:
A § 3 Kommunstyrelsen & kommunens centrala organ for frAgor som ror forhallandet

mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare och ansvarar for
kommunens samlade personal- och l6nepolitik.

Var och en av kommunstyrelsen, bildningsndmnden, samhéllsbyggnadsndmnden,
socialndmnden och tekniska servicenamnden &r anstéllningsmyndighet for personal vid
sina forvaltningar med undantag for forvaltningschef, som anstélls av kommunstyrelsen.

Eventuell bitrAdande forvaltningschef anstalls av respektive namnd.

Namnd ska i alla arenden som ror storre forandringar av organisationen, inhamta god-
kannande fran kommunstyrelsen. Syftet ar att kommunstyrelsen ska kunna bedéma om
respektive namnd har getts ratt forutsattningar att agera som en god arbetsgivare.

Personalpolitiskt program

Av detta dokument beskrivs kommunens personalpolitik och att "syftet med det
personalpolitiska programmet ar att tydliggéra den gemensamma och évergripande
personalpolitiken for medarbetare, chefer och politiska beslutsfattare. Programmet ska
vara visionart samtidigt som det ger ramar och visar vagen da personalpolitiken for den
egna arbetsplatsen formas.”

| programmet lyfts fem strategiska omraden fram som bygger kommunens
personalpolitik:

e Medarbetarskap — Ledarskap
e Kompetensforsorjning
e Hallbart arbetsliv

e Jamstalldhet och mangfald
e Lonepolitik.

Rekrytering berors framfor allt inom omradet kompetensforsorjning och har beskrivs att
kommunen maste arbeta strategiskt, langsiktigt, strukturerat och malmedvetet med
insatser som syftar till att kommunen som arbetsgivare kan attrahera och rekrytera nya
medarbetare. Det syftar aven till att utveckla och behalla de befintliga.

For att vara saker pa att den nyanstéllde har ratt kompetens lyfter man fram kommunens
rekryteringsprocess fram som beskrivs av kommunen som systematisk och
kompetensbaserad.

Da granskningen beror hogre chefer och nyckelpersoner har urvalet inneburit att
stickprovsgranskningen berdért 38 funktioner inom kommunen. Med nyckelpersoner
avses sadana som har en kommungvergripande roll inom kommunledningsférvaltningen.
Hela listan finns som bilaga i rapporten (se bilaga B).

Kvalitetssékring har skett genom Deloittes interna kvalitetssékringssystem. Rapporten
har &ven kvalitetssékrats av de intervjuade personerna.



Rekryteringsprocessen | Granskningsresultat

2. Granskningsresultat

Utifrdn genomfdrda intervjuer och granskat material har en évergripande beskrivning av rekryteringsprocessen av hogre chefer och nyckelpersoner gjorts nedan. De iakttagelser som
framkommit till foljd av intervjuer och dokumentstudier redogors under den rubrik som ansetts mest lamplig. Granskningen inleds med inledande intern statistik frAin Motala kommun.

| &rsredovisning for &r 2020 presenterar Motala kommun intern statistik rérande personal
och personalomsattning. Enligt statistiken har Motala kommun féljande antal chefer i
organisationen mellan 2016—-2020 (totalt redovisat antal anstallda delat pa snittet per
chef enligt arsredovisning 2020), se tabell 1 nedan.

2016 2017 2018 2019 2020
Antal chefer 140 145 145 145 157
Snitt antal anstéllda per chef 28 27 27 27 25

Tabell 1: Antalet chefer och snitt anstéllda per chef (Kalla arsredovisning 2020 Motala kommun).

Det framgar att snittantal anstallda per chef har minskat nagot och det totala antalet
chefer har 6kat mellan 2019 och 2020. D3 statistiken redovisar antal anstallda ar det inte
sékert att antalet arsarbetare 6kat med samma mangd mellan aren. Vidare redovisas
siffrorna samma siffror for 2020, se bild 1 nedan (grafen hamtad fran arsredovisning
2020) men nedbrutet per férvaltning.

Antal medarbetare per chef

nz

Antal manedsavidnade 1725 173 1405 455 3 880
Antal chefer 58 3 0 51 22 155
Snitt understéllda'chef 28 ] bl 2B b | ol

*BF=Eildningsfirvaltningen, GLF= Gamensam ledningsfirvaltning, SBF= Samhéllsbyggnadsfirvaltningen,
SF=Socialfdrealtningen, TSF=Teknizka servicefirvaltningen

Bild 1: Antal medarbetare per chef (Kalla arsredovisning 2020 Motala kommun).

Statistiken visar att det inom organisationen finns en skillnad i hur madnga understéllda
varje chef har. Mellan 2019 och 2020 har antalet chefer 6kat och enligt den interna
statistiken har 6kningen av chefer skett inom socialfrvaltningen med 8 stycken och
tekniska serviceforvaltningen med 2. Ovriga forvaltningar har samma antal chefer som
under 2019.

Relevant for var granskning av rekryteringsprocessen &r att se statistik gallande
personalomsattning och framfor allt pa chefsniva. Motala kommun redovisar arligen detta
i sina arsredovisningar och det gar darfor félja hur den externa omsattningen ar i
kommunen. Bild 2 visar detta forhallande nedan.

Personalomsittning 2013-2020
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Bild 2: Omséttning 2013—-2020 i Motala kommun (Kélla &rsredovisning 2020 Motala kommun).
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Statistiken visar att det ar en hogre omséttning bland samtliga chefer jamfért med den
totala omséattningen personal. Omséttningen av totalt antal chefer ligger pa strax éver 8
% for 2020, vilket &r en minskning sedan tidigare ar. Enligt redovisad statistik s& innebar
det att i Motala kommun slutade totalt cirka 12 chefer under 2020.

Enligt beslutad budget med mal och resursplan for 2021 har inget beslut fattats om att
direkt politiskt prioritera rekryteringsomradet. Men en prioritering ar lagd for
implementering av det nya personalpolitiska programmet vilket delvis berdr aven
rekryteringar. Kopplat till prioriteringen finns insats planerad vilket &r att planen arligen
ska granskas och revideras.

Kommentar till inledande statistik

Vi har med ovan avsnitt lyft fram den interna statistik som kommunen sjélva redovisar
gallande antal chefer och understallda per chef. Syftet ar inte att bedéma statistiken,
utan att satta granskningen i en kontext. Kommunens egen statistik géllande extern
personalomséttning bland chefer visar att den &r hégre &n den totala omséttningen.

Vi ser aven att totalt antal chefer har 6kat i kommunen, vilket innebéar att de chefer som
slutat rimligen har ersatts.

En rekrytering tar i regel tid och kostar pengar fér en kommun. Ut6ver det sa riskerar
viktig kunskap att lAmna verksamheten och det ar darfor av stor vikt att en kommun har
en fungerande rekryteringsprocess som kan bidra till en snabb och kostnadseffektiv
tillséattning av ny chef.

| kommande avsnitt kommer vi utifran de underliggande fragestéllningarna granska
kommunens rekryteringsprocess och hur denna efterlevs med fokus pa hogre chefer och
nyckelpersoner.

I var granskning har vi efterfragat omsattning bland hogre chefer och utvalda
nyckelpersoner under de senaste fem aren fér kommunen. Totalt ror det sig om 38
funktioner utifran vara uppstéllda kriterier. Utfall av detta presenteras i tabell 1 (hela

listan finns i bilaga B):

Tabell 6ver personalomsattning 2016 2017 2018 2019 2020
Antal chefer/nyckelpersoner 38 38 38 38 38
Antal nyrekrytering/avslut 4 1 3 5 2
Omsaéttning % 10,5% 2,6 % 7,9 % 132% 53%

Tabell 2: Personalomsattning hdga chefer och nyckelpersoner 2016-2020 (Kélla: Motala kommun).

Vi noterar att for 5 av de uttagna 38 tjansterna har personal bytts 2 eller fler ganger
under perioden. | ett av dessa fallen avses en forvaltningschef.

Vi har i var granskning efterfragat om det finns en samlad bild av kostnaderna kopplat till
chefsrekryteringar och enligt uppgift finns det i dagslaget ingen systematisk uppfdljning
pa kostnaderna for rekryteringar som sker pa chefsniva.

Enligt intern redovisning fran forvaltningen beréknades en chefsomsattning kosta 1,86
mnkr (utrakning gjord for aren 2018-2020). | beloppet raknas kostnader for
aterbesattning vilket &r en majoritet av kostnaden (1,8 mnkr) och tillkommande
avvecklingskostnader. | kostnad for aterbesattning ingar i det redovisade beloppet
kostnader for bland annat direkta insatser i rekrytering men &ven for introduktion och
produktionsbortfall vid introduktion (se bilaga C for hela utrakningen av aterbesattning av
tjanster).

Bedbémning och kommentar

Vi kan av vart underlag konstatera att omsattningen bland de av oss utvalda
funktionerna har varierat mellan aren. | snitt har omsattningen varit 7 %, vilket ar lagre an
kommunens presenterade siffror for total omséttning bland chefer.

Ett byte av chef innebar alltid en risk for att organisationen under en tid tappar i kunskap
och fart i arbetet, vilket séatter stor vikt vid att det finns en tydlig och effektiv
rekryteringsprocess for att minimera den risken.

Vi kan konstatera att det i 5 av 38 tjansterna har bytts personal 2 eller fler ganger, vilket
kan ge en indikation om att det finns vissa férvaltningar inom kommunen dar chefer byts
ut oftare och dar det blir extra viktigt att rekryteringsprocessen fungerar val inom berérd

férvaltning.
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Vi har i var granskning haft som ambition att utreda om kommunen sjalva foljer
kostnader for rekryteringar pa chefsniva, vilket vi fatt till svar att de i dagslaget inte gor.

Vi kan dock konstatera av underlag vi tagit del av att det finns utrakningar dar forsék
gjorts att visa pa& vad en rekrytering kostar, vilket visar p& vikten av ett arbete med att fa
ratt rekryteringar. Kopplat till rekryteringarna i vart urval skulle det innebara kostnader pa
6ver 28 mnkr. Var uppfattning ar att arbetet med en samlad kostnadshbild som
systematiskt foljs upp &n mer &n vad som gors idag skulle visa pa vikten av en tydlig
rekryteringsprocess och kunna anvéndas for att tydliggora vikten av att den efterlevs.

Styrdokument, policys och riktlinjer

Vid granskning har vi begart och fatt in de dokument som p& nagot satt ar kopplade till
kommunens arbete med rekrytering utdver reglementet och delegationsordningen.
| bilaga A finns de centrala av dessa omnamnda och dess innehall kortfattat beskrivet.

Centralt styrdokument for rekryteringsarbetet ar rekryteringsprocessen, vilken ar
framtagen av kommundirektor pd uppdrag av kommunstyrelsen. Processen beskrivs
utférligare langre ner i detta avsnitt.

Processen har i sin tur ytterligare mallar som ska guida den rekryterande chefen rétt.
Gemensamt for i stort sett samtliga av dessa ar att de inte ar politiskt beslutade, men
enligt processen ska dessa anvandas vid rekrytering. Det framgar inte heller i ett antal av
fallen nér de ska uppdateras eller om de fortsatt ar aktuella eller ej.

Vi har exempelvis identifierat en riktlinje som beror vilken ledarprofil chefer ska ha inom
Motala, men vid intervju framgar att denna inte langre anvands. En ny anvisning for chef-
och ledarskap &r enligt uppgifter under revidering.

Ansvarsfordelning

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att de ansvarar for att anstalla
forvaltningschefer. Styrelsen har via sin delegationsordning beslutat att delegera detta till
kommundirektor och berérd namnd, se tabell 3.

Delegationsordning KS Delegat Méjlighet till
vidaredelegation
Anstallning med manadslén A. KSAU nej

enligt AB § 16 (undantag: p. A = B. KD, efter samrad med FL nej

2.20ch A2.7) (ersattare: HRC) och resp.
A. kommundirektor namnd/-styrel

om yrelse ja (bitradande kd,
B. bitradande C. KD

enhetschefer pa GLF,
verksamhetschef IT och
verksamhetschef for GLF
verksamhetsstdd enligt
beslutad vidaredelegation).

kommundirektér,
forvaltningschefer och
personal direkt understalld
kommundirektéren

C. dvrig personal

Tabell 3: Delegationsordning kommunstyrelsen (Kélla: Motala kommun).

I nuvarande reglemente framgar dven att en namnd i alla storre arenden ska inhamta
godkannande fran kommunstyrelsen. Det finns inte definierat vad en storre forandring ar
och om tillsattning av nya chefstjanst ingar har.

Ansvarsfordelning tjanstemannaniva

Namnderna har i sin tur delegerat ner ansvaret for rekrytering till férvaltningschefen for
respektive forvaltning. Ansvaret att rekrytera langre ner i organisationen gar ocksa
vidaredelegera, men ansvaret for chefsrekrytering ner till verksamhetschefs niva ligger
pa forvaltningschefen.

Rekryteringsprocessen fortydligar ansvaret och beskriver vem som har ansvaret for att
hantera rekrytering i praktiken:

"Ytterst ansvarig for rekrytering av nya medarbetare &r alltid rekryterande chef. Vid
rekrytering av forvaltningschef eller motsvarande ansvarar kommundirektor i samarbete
med berdrd ndmnds politiker for rekryteringen.”

Vid rekrytering av ny chef ska ansvarig rekryterande chef kontakta HR-partner som
hjalper till genom hela processen, men det ar fortsatt den rekryterande chefen som bar
det dvergripande ansvaret.

Rekryteringsprocessen
Motala kommun anvander sig av kompetensbaserad rekrytering. | rekryteringsprocessen
beskrivs varfor kommunen valt denna modell och att den ska gélla all rekrytering inom
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kommunen. Anvandandet motiveras med att det ar effektivt och traffsdkert men den ska
ocksa bidra till 6kad likvardighet vid intervjuer och kandidaterna blir rattvist behandlade.

Samtliga chefer inom kommunen som rekryterar personal har tillgang till processen via
kommunens intranét, se bild 3 nedan.

Rekryteringsprocessen

..zm... .ﬂ,,,. 5 6

Bild 3.

Processen ror all rekrytering men har ett sarskilt avsnitt som ska féljas vid
chefsrekrytering. Via antagen process kan ansvarig rekryterande chef félja hur
rekryteringen ar avsedd att ga till fran initiering av rekrytering till arkivering nar
anstallningsprocessen avslutas. Inne i processen guidas rekryterande chef med hjalp av
en steg-for-steg-guide dar koppling finns till gallande mallar och checklistor.

| avsnittet nedan har vi beskrivit ett antal iakttagelser i processen.

Uppstart (steg 1i processen)

Vid varje extern rekrytering maste anstéllande chef forst ta hansyn till om det finns
personer inom kommunen som exempelvis genomgar en omplaceringsutredning eller
har fortur till ateranstalining. Processen hanvisar har till dokumentet
"Rekryteringsordning” for att guida anstallande chef ratt.

Infor ett beslut ska rekryterande chef fundera éver om befattningen behdver erséttas
eller om det gar att omorganisera arbetet. Innebar rekryteringen en storre férandring ska
den tas upp i samverkansgrupp, innebéar det en mindre kan den diskuteras vid
arbetsplatstraffar. Processen definierar inte vad en storre eller mindre forandring ar.

Nar ett beslut har fattats om att nyrekrytera lyfter processen fram uppstartsmotet och att
ta fram en kravprofil som de viktigaste och mest tidskrdvande delarna i rekryteringen.

Har finns framtagna mallar som hjalpmedel och dessa ska anvandas. Kravprofilen I6per
som en rdd trdd genom rekryteringen och ska fungera som en garant for en likvardig
process och att kommunen anstéller ratt person.

Om det ar en chef som ska rekryteras sa framgar att samarbete alltid ska ske med HR-
partner och att de fackliga organisationerna som berdrs ska kontaktas i ett tidigt skede
och informeras kontinuerligt om hur arbetet gar. De ska dven ges mgjlighet att delta i
processen genom att ta del av kravprofil, lamna synpunkter men &ven att ha en egen
intervjugrupp.

Annonsering, urval och intervju (steg 2-4)

Alla anstéllningar som &r eller férvantas vara minst tre manader ska annonseras internt
eller externt och annonsen ska utformas s& den speglar kravprofilen. Innan publikation
av annons ska denna skickas till HR-partner fér granskning.

Ansvarig chef valjer med hjalp av kravprofilen ut ett antal personer som ska intervjuas
utifrAn genomford rangordning. Enligt processen ska en jamférelse av kandidaterna mot
kravprofilen hjélpa chefen att vara objektiv och neutral i urvalet.

Om fler personer &r involverade i rekryteringen ska ett urvalsméte bokas dar
kandidaterna gas igenom och samtligas rangordning sammanstélls. Gruppen ska
darefter valja ut nagra kandidater. Det finns inget exakt antal angivet i processen idag
som ska kallas till intervju.

Enligt processen ska en intervjumall tas fram med hjélp av kravprofilen. Syftet &r att
skapa en likvardighet vid intervjuandet och att alla kandidater blir rattvist behandlade. Till
hjalp finns aven ett dokument framtaget som beror intervjufragor utifrin kompetenser.

Efter genomforda intervjuer &r det upp till chef ensamt eller tilsammans med
rekryteringsgruppen ga igenom kandidaterna. Enligt processen kan en framtagen
bedémningsmatris anvandas, men det &r inte ett krav.

Vid chefsrekrytering ska Thomasverktygets tester goras. Ansvarig chef ska da kontakta
HR-partner for att fa hjalp med detta. Det framgar inte om tester endast ska goras pa
slutkandidat eller pa ett antal av de utvalda intervjupersonerna. Enligt uppgift gors det
alltid pa de kandidater som gar vidare till intervjuomgang 2 och det kan variera mellan 1
och 4 personer. Ett test kostar enligt uppgift 1500 kr att genomféra. Det sker ingen
uppféljning av hur manga tester som genomfors pa ett ar.
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Anstalla och avsluta rekryteringsprocessen (steg 5-6)

Efter intervjuer och tester ska referenser tas och kandidaten ska lamna minst 2
referenser dar helst bada, men minst en, ska ha varit personens chef. Till hjalp finns en
referensmall och samma mall ska anvéndas for att kunna jamféra kandidaterna.

Nar utvald person ska anstéllas ska det vid I6nesattning utgas fran respektive
forvaltnings delegationsordning dar det framgar vem som har ratt att satta lon for
nyanstalld personal samt [6n 6ver en viss summa. Ingen anstallning far pabérjas innan
avtal om I6n ar klart.

Av rekryteringsprocessen framgar ocksa vad som ska arkiveras nar anstéallningen &r klar.

Det framgar att platsannonsen och ansokningshandlingar fér den nyanstallde skickas till
personalarkivet for att arkivera dem i personakten. Examensbevis, betyg och intyg
skickas digitalt till HR-team som for in detta i WinLas. Dessa arkiveras sedan i
personalarkivet.

Chefen ska darefter skriva ut en sammanstallning éver alla sokande. P4 listan
markeras den person som anstallts och listan skickas till centralarkivet for arkivering.

Vid chefsrekrytering sa ska aven arbetsmiljoansvar delegeras till nyanstélld chef som ett
avslut pa rekryteringen.

Exit-samtal

Vid avslut av anstéllning genomfors sa kallade Exit-samtal. Det ar HR som ansvarar for
exitsamtalen med chefer medan cheferna ansvarar for med sina respektive
medarbetare. De samtal som HR ansvarar for tar enligt uppgift bland annat fragor kring
hur chefen upplevt rekryteringsprocessen och introduktionen.

Exitsamtalen anvands enligt de svar vi fatt for forbattringsarbete och de synpunkter som
framkommer formedlas till chefens chef efter exitsamtalen. HR gor aven en arlig
sammanstallning éver svaren som redovisas fér kommunens ledningsgrupp.

Beddmning
Var beddémning &r att kommunstyrelse och namnder till stor del har tillracklig styrning for

att sakerstalla att ratt kompetens finns pa ratt plats och i ratt tid.

Vi baserar bedémningen pa féljande:

e Detfinns i dagslaget en ansvarsférdelning som beskriver ett tydligt ansvar for
rekryteringar av hogre chefer och nyckelpersoner inom organisationen.
Kopplat till sjalva rekryteringsprocessen finns ocksa en tydlig rutin framtagen dar
rekryterande chef far hjalp av underlag och av HR-personal. Vi menar att detta ger
en bra grund for att sakerstalla att ratt kompetens finns pa ratt plats och i ratt tid.

e Vihar dock noterat vissa moment som vi menar skulle géra processen &n mer tydlig
eller dar vi menar att det finns utrymme for fri tolkning och likvardigheten kan
riskeras. Bland annat finns det utrymme for tolkning i hur manga av kandidaterna
som ska genomfora Thomastester eller vilka som ska inga vid ett uppstartsmote.

e Vinoterar &ven att beddmningsmatrisen &r frivillig att anvénda vid bedémning av
slutkandidaterna vilket kan leda till att hanteringen blir annorlunda mellan
rekryteringarna.

e | rekryteringsprocessen lyfts kravprofilen fram som en central punkt som ska bidra
till likvardighet i arbetet. Var uppfattning ar att den, likt processen i sin helhet, bor
bidra till detta. En férutsattning &r dock att den efterlevs och vi kan konstatera att det
ar ett fatal kontrollmoment inlagda som syftar till att kontrollera efterlevnad. Risken
ar darfor att felaktig hantering i forhallande till rekryteringsprocessen kan ske och att
det upptacks sent eller inte alls. Var uppfattning ar darfor att kommunstyrelse och
namnder bor 6vervaga att lyfta in uppféljning av rekryteringar som en naturlig del i
deras arbete med intern kontroll.

Som en del i var granskning har vi haft for avsikt att via stickprov félja efterlevnaden av
kommunens rekryteringsprocess och riktlinjer for arkivering. Vi har begart underlag for 7
av de 38 hogre chefer och nyckelpersoner som redogjorts for tidigare i granskningen.

Beslutad rekryteringsprocess beskriver att platsannons och ansékningshandlingar for
den nyanstéllde ska till personalarkivet for arkivering i personakten. Det framgar ocksa
att examensbevis, betyg och intyg skickas digitalt till HR-team som ska féra in det i
WinLas (personalsystem) och darefter arkiveras i personakt.
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Motala kommun har aven fér respektive namnd arbetat fram dokumenthanteringsplaner
for personalhandlingar. Har framgar vilken typ av handling som ska sparas, hur den ska
sorteras och férvaras men dven hur lange den méaste bevaras och nar den kan gallras
bort (se bilaga D).

Resultat av stickprov

Av de 7 genomfdrda stickproven sa fanns enligt uppgift vi tagit del av endast underlag
skickat till personalarkivet enligt rekryteringsprocessens bestammelser for en av dessa.
Vi har i det fallet tagit del av platsannons och anstkningshandlingar.

For tva av rekryteringarna finns platsannons och ansékningshandlingar, men dessa har
enligt de uppgifter vi tagit del av, inte skickats for arkivering i personakten.

Enligt kommunens dokumenthanteringsplan ska bland annat behovsanalys, kravprofil,
platsannons, ansokningshandlingar och sjalvskattningshandlingar bevaras i 3 ar innan
de kan gallras bort. For 3 av vara stickprov har rekryteringsar varit 2019 eller senare,
vilket innebdr att sddant underlag enligt planen ska finnas sparat. Vi har i mottaget
underlag inte tagit del av dessa.

Enligt uppgifter har Arbetsgivarstod skickat in det material som finns att tillgd. Om
efterfrigade handlingar saknas i akt och om rekrytering skett for mer &n 2 ar sedan sa ar
de raderade med hanvisning till diskrimineringslagen och GDPR. Gallring sker ocksa
automatiskt i rekryteringsverktyget VISMA.

Beddmning

Var bedomning ar att det utifrin begéart underlag inte gar att saga att rekryteringar
genomfors i enligt med styrdokument, ansvarsfordelning och beslutad
rekryteringsprocess.

Vi baserar bedémningen pa féljande:

Var ambition har varit att bedéma efterlevnad av kommunens rekryteringsprocess och
den av kommunen beslutade dokumenthanteringsplanen genom sparat underlag. Da det
enligt gallande plan inte finns krav att samtliga underlag ska sparas har det varit svart att
kontrollera efterlevnad mot rekryteringsprocessen fullt ut. | de fall rekrytering skett langre
an 3 ar tillbaka i tiden sa finns majligheten att vissa underlag gallrats ut.

Vi kan dock konstatera att i sex av fallen har rekryteringsprocessen inte efterlevts vad
galler arkivering i personakt. Vi har inte heller tagit del av underlag som enligt
dokumenthanteringsplanen ska sparas i minst 3 ar kopplat till rekryteringar i nagot av
vara stickprov.

Kommunen hanvisar i svar till diskrimineringslag och GDPR och att uppgifter aldre an 2
ar raderas.

Vi har sedan tidigare lyft fram att det saknas en tydlig kontroll av efterlevnad av
rekryteringsprocessen. Var bedomning &r att avsaknaden av underlag till vart stickprov
ar ett tydligt bevis pa varfor det behtvs. Bedomningen ar att det inte bara ar for
arkiveringens skull utan att en kontroll utav efterlevnad skulle kunna leda till 6kad kvalité
i form av en inre larandeprocess genom en tydligare utvardering av hur val processens
steg fungerar respektive inte fungerar.

Den viktigaste frAgan har ar dock, enligt var uppfattning, transparensen mot de sékande
som inte blir anstéllda och framfor allt mot medborgarna. En anstéllning av hégre chef
och nyckelperson berér och paverkar i forlangningen en stor del av invanarna i
kommunen. | dagslaget gar det inte uttala sig om varfor personen i fraga valdes framfor
andra och att processens alla steg har foljts.

Vi menar darfor att kommunstyrelsen bor analysera de krav som idag finns pa sparade
underlag och stélla det i forhallande till gallande lagstiftning och framforallt transparens
och sparbarhet internt och externt. Var uppfattning ar att en tydligt gjord avvagning
utifran balansgang mellan allmanhetens intresse och lagstiftning skulle skapa ytterligare
legitimitet till rekryteringsprocessen.
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BILAGOR

BILAGA A — Styrdokument, mallar och checklistor

Namn

Rekryteringsprocess

Personalpolitiskt program

Forvaltningschefens vidaredelegation
frdn kommunstyrelsen

Riktlinje for rekryteringsordning

Checklista for hela
rekryteringsprocessen

Dokumenthanteringsplan

Ledarskapsprofil

Vart arbetsgivarvarumarke

Centralt innehall

Guidar ansvarig chef fran forberedelse till avslut vid rekrytering. Av processen finns hanvisningar i
varje steg till bland annat lagrum, mallar och kommunikation.

Syftet med det personalpolitiska programmet &r att tydliggéra den gemensamma och dvergripande
personalpolitiken for medarbetare, chefer och politiska beslutsfattare. Programmet innehaller en
overgripande beskrivning av hur Motala kommuns rekryteringsprocess ska fungera.

Kommunstyrelsen har for vissa arendetyper medgett forvaltningschef ratt att, i den utstrackning som
anges i delegationsordningen, uppdra at annan anstalld i kommunen att besluta i dennes stalle
(vidaredelegation) i enlighet med bestammelserna i 7 kap. 6 8 kommunallagen.

Dokumentet beskriver nu aktuell delegationsratt.

Rekryteringsordningens syfte ar att tydliggora i vilken ordning/prioritet olika atgarder har i samband
med att tjansteunderlag foreligger. Flertalet av dessa atgarder ska beaktas av arbetsgivaren innan
rekrytering kan komma i fraga.

Checklista som fdljer rekryteringsprocessen dar ansvarig funktion fyller i nar samtliga moment
genomforts.

Beskriver vilka dokument, var och hur lange dessa ska arkiveras.

Motala kommuns ledarskapsprofil anvands vid identifikation, rekrytering och utveckling av cheferna i
kommunen.

Beskriver hur rekryterande chef ska formulera sitt erbjudande som arbetsgivare.
Tips ges inom varje omrade i kompetensforsorjningsprocessen med anpassade budskap.

Beslutsinstans
KD

KF

KS

Oklart

Oklart

KS
Oklart

Oklart
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Fersonalomsattning utvalda grupper

001 Kommundirekedr
0054 Kommunjuri=st

0104 Kommundirekedr bier
0148 Kommunikationsschef
0366 IT-chef

2407 Werksamhet=schef
2407 Werksamhet=schef
2407 Werksamhet=schef
2407 Werksamhetschef
2407 Yerksamhet=chef
2407 Werksamhetschef
2407 Werksamhetschef
2407 Werksamhetschef
2407 Yerksamhetschef
2407 Yerksamhetschef
2407 Yerksamhetschef
2407 Werksamhet=schef
2407 Werksamhet=schef
2407 Werksamhet=schef
2407 Werksamhet=schef
2407 Werksamhetschef
2407 Yerksamhet=chef
24332 Flanering- och uppfalining
2001 SocialdirektSr

2002 Sacialchef

2051 Socialdirektdr bitr
5092 Mlark-oerploateringschef
5445 Upphandling=schef
2856 HR-Chef

2003 EkonomicheF

2003 Administrativ chef
9105 Farealtningschef
9105 Farealtningschef
9105 Farealtningschef
106 Farealtningschef bitr
9148 Redovisningschef
2158 Lonechef

HES7TS TF Raddning=schef
Totalt

Snittan=stillda
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IO 0000000000000 000000DDMNM0NMNNNO0NND®D0NDM

Avgangar
2016

2000000 A0 a0 D00 0020000000 D2 O

[
w0

10.5%

Avgingar
2017

L R e T e [ e e e e Y e e [ e Y e Y e [ e Y Y Y e O e [ e [ s s e Y e Y e Y [ e R Y e [ e e ) e I s s e Y o ) o)

G
o

2.6%

Avgangar
2018

Hooooooooooooocococee oo o ocooes oSS oSS a0 o oo e

[
o

E

Auvgangar
2019

floooooooo0a.o000o00 000000000000 000 4 aaao0ooo

o
o

135.2%

Pugangar
2020

N oooooooooooooocoooooooooooo000 oo O aaooooo

o
o

5.3%

13



BILAGOR
BILAGA A - Styrdokument, mallar och checklistor |

Bilaga C —intern utrakning av aterbesattning av tjanst

Kostnader aterbesattning av tjanst

Aktivitet Antal fProcent | Tidsenhet Kostnadfenhet | Kostnad
Aterbesittning av en tjanst

Rekrytering:

Arbetsinsats - HR 50 timmar =00 25000
Arbetsinzats - chef 25 timmar 650 16 250
Arbetsinsats - fackliga 20 timmar 450 450
Summa rekr.kostn inkl soc.ovg timmar 1600 41 700
Introduktion

Chefs- och ledaruthildni ngar 40 timmar 650 261000
Ambassadirsutbil dning B timmar 650 5200
Owriga uthildningar 15 timmar 650 o750
Owriga introd uktionskostnader 10 timmar 650 6500
Summa introdukti onskosinoder 73 timmar 650 47 450
Inskolning - den tid det tar innan full produktion procent manader

Minskad effektivitet for nyanstalld A% 24 110000 1056000
Minskad effektivitetet fir handledare 25% 12 110000 330000
Minskad effektitet fdrannan personer 25% 12 110000 330000
Summa introdukti onskostnader 1716000
Ovrigt

Owriga kostnader

minus dvriga intaker

Summaéterheséiﬂlirgskush"lad 1805150
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BILAGA D — Utdrag ur Dokumenthanteringsplan for personalhandlingar

forandring, blankett

=Databehdn ghetsblankett

-Delegationsbeslut, anstillning

-Kvittenser for nycklar, passerkort, behérigheter ull IT-
system mm, blanketter

-Anstillningstid 1 Motala kommun

Parm, L-katalog
Diaricordning
Parm, L-katalog

Personalakt

Vid inaktualitet
Bevaras
Vid inaktualitet

Bevaras

Rekrytering:
- Behovsanalys L-katalog ar
- Kravprofil L-katalog ar
- Platsannons Offentliga Jobb (OJ) 3ar
- AnsSkningshandlingar, ¢j erhallen tjénst 0l 3 ar efter Pappersansdkningar gallras efter inskanning
= Ansdkningshandlingar, erhillen tjinst Personalakt tillsattning Bevaras 1 personalakt
= Ansokningshandlingar, spontanansdkningar - Bevaras
- Meddelanden som skickas till s6kande , tex om avbruten 0l Vid inaktualitet
ansikningsprocess 3ar
- Bekriftelsebrev 0l Utgaende till anstkande
- Sammanstillning av sdkande 0l - Bevaras i systemet.
- Sjdlvskattmngsanalyser, svarsgraf Thomas 2 ar efter Exempelvis intervjufragor och rapporter av
- Sjdlvskattmngsanalyser, enskilda svar samt utdata Thomas tillsittning tllfillig karaktir
- Samverkansprotokoll Diarierordning Bevaras
- Examenshevis Personakt Vid inaktualitet
Bevaras
Bevaras
Anstillning:
-Anstillningsbevis/ avtal’ forordnande/sckretessavtal Personalakt Bevaras
-Underlag anstillningsuppgifter- vid nyanstillning eller L-katalog Vid inaktualitet

Bevaras bland diarieforda handlingar
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Bilaga E — Beddémningskriterier for revisionsgranskning

BEDOMNING

KRITERIER

Ar ...

S _ indamalsenlia Mer an 90 % i granskningen anvanda
= .. tillfredstillande ur ekonomisk synpunkt revisionskriterier uppfyllda.

= .. tillfredstillande intern kontroll.

| huvudsak

= .. 3dndamaélsenlig
= . tillfredstillande ur ekonomisk synpunkt
= .. tillfredstallande intern kontroll

Mellan 70-90 % i granskningen anvanda
revisionskriterier uppfyllda eller vid nagra fa
lindriga avvikelser/brister.

Till stor del

9
9
9

ara avvikelser/brister.

Till viss del

= .. andamalsenlig
= .. tillfredstdllande ur ekonomisk synpunkt
= . tillfredstallande intern kontroll

Mellan 20-39 % i granskningen anvanda
revisionskriterier uppfyllda eller vid nagra fa
allvarliga avvikelser/brister.

... andamalsenlig
... tillfredstallande ur ekonomisk synpunkt
... tillfredstallande intern kontroll

L 0 )

Mindre @n 20 % i granskningen anvanda
revisionskriterier uppfyllda eller vid nagra fa
mycket allvarliga avvikelser/brister.
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