Granskning av socialnamndens
anstallningsforfarande

Rapport

Pitea kommun

2026-03-23

Antal sidor 16



Granskning av socialndmndens anstallningsférfarande| Azets

1 INNEHALLSFORTECKNING

2 Sammanfattning

3 Bakgrund

4 Syfte, revisionsfragor och avgransning

4.1 Avgrdnsning och ansvarig styrelse/ndmnd/fullmdktigeberedning

5 Revisionskriterier

6 Metod

7 Resultat av granskningen

7.1  Ansvar och uppgiftsfordelning

7.1.1
7.1.2
7.1.3
7.14

Styrande forutsattningar
Socialndamndens uppgiftsfordelning
Kommungemensamt arbetssatt
Beddmning

7.2 Anstdllning av nya medarbetare

7.2.1
7.2.2
7.2.3
7.2.4
7.2.5
7.2.6
7.2.7

Behovsanalys

Kravspecifikation

Annonsering av tjanster

Referenstagning

Sakerstallande av foljsamhet till rutinerna
Stickprovskontroll

Beddmning

8 Samlad bedémning och rekommendationer

Page 2 of 16

00 N N N N

10

10
10
11
12
12
12
13
14

16



Granskning av socialndmndens anstallningsférfarande| Azets

2 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har fatt i uppdrag av Pitea kommuns revisorer att 6versiktligt
granska socialndamndens anstallningsférfarande. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar
2025.

Syftet med granskningen har varit att beddma om socialnamnden har en andamalsenlig
process for beslut om anstallning.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att socialndmnden endast delvis
har en andamalsenlig process for beslut om anstéllning.

Bakgrunden till var samlade bedémning ar bland annat det finns en kommunovergripande
anstallningsprocess, vilken socialndmndens forvaltning utgar fran. Daremot bedémer vi att
det finns behov av att socialnamnden tydliggdr ansvar och mandat kring beslut om
anstallning.

Granskningen indikerar pa att det finns avvikelser i dokumenteringen av processens olika
delar samt brister i féljsamhet till den kommunoévergripande rutinen. Granskningen tyder pa
att det sallan finns tillrackliga resurser for att efterleva den kommungemensamma
anstallningsprocessen till fullo.

| det foljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja
Revisionsfraga Bedomning
Finns det en tydlig och dokumenterad ansvarsfordelning i Endast delvis

anstallningsprocessen?

Har socialnamnden tillsett att det genomfors behovsanalyser Endast delvis
innan en rekryteringsprocess inleds?

Har socialndmnden tillsett att anstallningsforfaranden utgar fran Endast delvis
en kravspecifikation?

Har socialnamnden sakerstallt att kraven i publicerade annonser Endast delvis
Overensstammer med de krav som anges i utarbetade
kravspecifikationer?

Har socialndmnden sadkerstallt att det genomfors Endast delvis
referenstagningar?
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Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hénvisar vi till respektive
avsnitt i revisionsrapporten.

Utifran resultatet av granskningen rekommenderas socialnamnden att:

e Tydliggbra ansvar och mandat fér beslut om anstallningar, se avsnitt 7.1.4.
e Overviga att tydliggéra den kommungemensamma rutinen fér rekrytering pa

forvaltningsniva i syfte att anpassa processen mer till férvaltningens behov, se
avsnitt 7.2.7.

e Tillse att behovsanalyser, kravspecifikationer, annonser och referenstagning sker i
enlighet med den kommungemensamma rutinen, 7.2.7.

Déarutover rekommenderas kommunstyrelsen att:

e Tillse att den kommungemensamma anstallningsprocessen dokumenteras i enlighet
med kommunfullmaktiges styr- och ledningssystem, se avsnitt 7.1.4.
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3 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning har fatt i uppdrag av Pitea kommuns revisorer att 6versiktligt
granska socialndamndens anstallningsférfarande. Uppdraget ingar i revisionsplanen for ar
2025.

Enligt diskrimineringslag (2008:567) ska arbetsgivare bedriva ett arbete med aktiva atgarder
inom ramen for sin verksamhet. Aktiva atgarder avser ett forebyggande och fraimjande
arbete for att motverka diskriminering och pa annat satt verka for lika rattigheter och
mojligheter. Detta arbete ska bland annat omfatta rekrytering och befordran.

Det framgar av Pited kommuns reglemente for styrelse och namnder?! att namnderna ar
anstallningsmyndighet fér personal vid deras respektive forvaltning, med undantag for
forvaltningschef. Kommunstyrelsen har ett strategiskt 6vergripande ansvar for
kompetensforsorjningsfragor och utveckling inom personalomradet. Kommunstyrelsen gor
gillande i riktlinjer for kompetensforsérjning? att all rekrytering i kommunen ska utga fran
kompetensbaserad rekryteringsmetod.

| Pited kommun finns det en kommunévergripande rutin for rekrytering?, vilken ska féljas
vid rekrytering av en anstallning som ar sex manader eller langre. Rutinen gor gallande for
hur anstallningsforfarandet ska se ut i kommunen fran och med att ett behov har uppstatt
till och med anstallning av en medarbetare eller avslutning av processen.

Av kommunfullmaktiges delarsrapport per augusti ar 20254 framgar att det &dr fortsatt svart
att rekrytera baspersonal inom vard- och omsorgen. Det uppges att det inte har varit mojligt
att tillsatta ett flertal tjanster. Vad galler fysioterapi, arbetsterapi och sjukskéterskor har
socialforvaltningen noterat bade farre ansokningar och anstallningar.

Med anledning av att socialnamnden har identifierat brister i mojligheten till att anstalla nya
medarbetare har revisorerna bedomt att det finns anledning att granska namndens
anstallningsforfarande.

4 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att beddma om socialnamnden har en andamalsenlig
process for beslut om anstallning.

Granskningen avser besvara féljande revisionsfragor:
e Finns det en tydlig och dokumenterad ansvarsfordelning i anstallningsprocessen?

e Har socialnamnden tillsett att det genomfdors behovsanalyser innan en
rekryteringsprocess inleds?

! Reglemente for styrelse och nimnder. Kommunfullmiktige 2025-10-27, § 255.
2 Riktlinjer fér kompetensférsérjning. Kommunstyrelsen 2021-05-03, § 113.

3 Rutin for rekrytering i Pited kommun. 2025-06-03.

4 Deldrsrapport augusti 2025. Kommunfullmaktige 2025-10-27, § 252.
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e Har socialndmnden tillsett att anstallningsférfaranden utgar fran en kravspecifikation?

e Har socialnamnden sdkerstallt att kraven i publicerade annonser 6verensstammer med
de krav som anges i utarbetade kravspecifikationer?

e Har socialndmnden sakerstallt att det genomférs referenstagningar?

4.1 AVGRANSNING OCH ANSVARIG NAMND

Granskningen har avgransats till socialnamnden och till anstallningar av baspersonal inom
vard- och omsorg samt inom omradena fysioterapi, arbetsterapi och sjukskéterskor. Denna
granskning ar avgransad till anstallningar genomforda fran och med juli manad ar 2025.

5 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

e 6 kap. 6 § kommunallagen (2017:725), KL
e Diskrimineringslag (2008:567)
e Reglemente for styrelse och namnder

6 METOD

Granskningen har genomforts genom:

e Dokumentstudier av bland annat reglemente for styrelse och namnder,
delegationsbestammelser for socialnamnden och rutin for rekrytering.

e Intervjuer har genomforts med ett urval av enhetschefer inom socialférvaltningen
och rekryteringspartner.

e Skriftliga svar pa fragor fran representanter for Vision.

e Stickprovsvisa kontroll av sju anstallningsprocesser. Syftet med stickprovskontrollen
var att granska om socialnamnden sakerstallt en féljsamhet till kommunens rutiner. |
kontrollen har vi inkluderat samtliga anstallningar av sjukskoterskor och inom
omradena fysioterapi och arbetsterapi som genomférts under perioden 1 juli ar 2025
till och med 1 januari ar 2026.

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

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

I =)

Samtliga intervjuade har givits mojlighet att faktakontrollera rapporten.
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7 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

7.1 ANSVAR OCH UPPGIFTSFORDELNING

7.1.1 Styrande forutsattningar

Det framgar av reglemente fér styrelse och ndmnder® att kommunstyrelsen har ett
strategiskt overgripande ansvar for kompetensforsorjningsfragor och utveckling inom
personalomradet. Det framgar vidare att ndmnderna ar anstallningsmyndighet for personal
vid dess forvaltning. Med anledning av detta ar namnderna ansvarig for personalfragor,
inklusive arbetsmiljéfragor, inom sina respektive verksamhetsomraden med undantag av de
fragor som kommunstyrelsen ansvarar for.

Justitieombudsmannen har tidigare uttalat sig kring att ett landsting (region) hade, med
undantag for vissa chefsbefattningar, behandlat anstéllningsbeslut som ren verkstéllighet.®
Justitieombudsmannens beddmning var att landstinget hade forskjutit gransen mellan vad
som i rattsligt hanseende ar "beslut”, respektive “ren verkstallighet” pa ett satt som gar
langre dn vad som i férarbetsuttalandena till kommunallag (1991:900)7 férutsattes kunna
ske. | propositionen till den dldre kommunallagen anges det att atgarder som inte kan anses
som beslut i lagens mening utan ar av rent forberedande eller rent verkstallande art
omfattas inte av anmalningsskyldigheten. Justitieombudsmannens slutsats var att
kommunallagens bestimmelser om delegation och 6verklagande som regel ar tillampliga
nar det galler beslut om anstallningar. Justitieombudsmannen sag allvarligt pa att
landstinget i fraga om de flesta anstallningsbeslut inte foljer kommunallagens reglering
betraffande delegationsbeslut.

| regeringens proposition till ny kommunallag® anges det att beslut kiannetecknats av att det
bland annat foreligger alternativa l6sningar och att beslutsfattaren maste gora vissa
overvaganden eller bedémningar. Vad galler ren verkstallighet far det inte finnas utrymme
for sjalvstandiga bedomningar. Det anges inte vara helt klart var den exakta gransen gar
mellan beslut som kraver delegering och sadana atgarder som anses vara ren verkstallighet.
Det framgar vidare att bedémningen av vad som utgor ett beslut av rent verkstallande art
ska tolkas restriktivt sa att mojligheterna till att 6verklaga besluten inte begransas genom
den praktiska tillampningen.

7.1.2 Socialndmndens uppgiftsfordelning
Av socialndimndens delegationsordning® framgar beskrivningar av skillnader mellan
delegationsbeslut och verkstallighet. Det beskrivs bland annat att det saknas utrymme for

5 Reglemente for styrelse och ndmnder. Kommunfullmaktige 2025-10-27, § 255.

6 Frdga om ett landstings handlaggning av beslut om anstéllningar. Landstinget hade, med undantag for vissa
chefsbefattningar, behandlat anstéallningsbeslut som ren verkstallighet, vilket medfért att landstinget i fraga
om ett stort antal anstallningsbeslut inte f6ljt kommunallagens (1991:900) reglering betraffande
delegationsbeslut. Justitieombudsmannen 2009-10-19. Diarienummer: 448-2008.

7 Regeringens proposition 1990/91:117. 1991-03-07.

8 Regeringens proposition 2016/17:171. 2017-04-06.

% Delegationsbestammelser fér socialndmnden. Socialndmnden 2025-11-27, § 198.
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sjalvstandiga bedomningar nar det handlar om verkstéallighet. Exempel som anges ar
avgiftsdebitering enligt faststalld taxa eller inkdp enligt ramavtal. Aven |dneséttning, attest
och 6vrig personaladministration anges som verkstallighet.

| socialnamndens delegationsordning anges det inte vilken/vilka funktioner som har
delegation pa beslut om anstallning.

Det uppges vid intervju att det har uppfattats som att kommunstyrelsens delegering av
ratten till att fatta beslut om anstallning har varit tillrackligt. Det framgar av
kommunstyrelsens delegationsordning!® att den géller for anstéllda pa
kommunledningsforvaltningen samt fértroendevalda i kommunstyrelsen. Det uppges vidare
vid intervju att denna fraga har lyfts med kommunjurist under granskningens
genomforande.

Vid intervju beskrivs att chefer i socialférvaltningen kan fa stod av det
kommungemensamma rekryteringsteamet vid behov.

Det uppges vid intervju att det inte har utarbetats nagra verksamhetsspecifika stédjande
dokument avseende anstallningsprocessen inom socialférvaltningen. Det framférs vid
intervju att socialférvaltningen anvander sig av kommungemensamma styrande och
stédjande dokument.

7.1.3 Kommungemensamt arbetssatt

Kompetensbaserat arbete

Kommunstyrelsen har beslutat om en riktlinje fér personalpolitiken??, vilken goér géllande att
kommunen ska folja diskrimineringslagstiftningen och tillampa kompetensbaserad
rekrytering.

Det uppges vid intervju att arbetet med kompetensbaserad rekrytering tydliggors i den
kommunovergripande rutinen for rekrytering. Rutinen ska bidra till att forvaltningarna
efterlever det som anges i kommunstyrelsens riktlinje for personalpolitiken om anstallning.
Det framgar inte av rutinen vilken instans som beslutat om att faststdlla denna. |
kommunfullmaktiges styr- och ledningssystem?? finns inte “rutin” angivet som ett styrande
dokument som kan vara kommundvergripande. Daremot anges det att en forvaltning kan
behoéva hjalp i form av stodjande dokument som till exempel rutiner. Dokument av sadan
typ uppges inte vara styrande dokument. | styr- och ledningssystemet anges det till exempel
att en “anvisning” kan vara ett kommunovergripande styrande dokument. En anvisning ska
beslutas av kommundirektor.

Vid intervju uppges det att rutinen fungerar som ett styrande dokument i praktiken. Rutinen
for rekrytering finns daven publicerad pa kommunens intranat. Det framférs vidare vid
intervju att det finns instruktionsfilmer till ett flertal delar av processen som anges i rutinen.

10 Delegationsbestammelser for kommunstyrelsen. Kommunfullmaktige 2025-11-10, § 288.
11 Riktlinjer for personalpolitik. Kommunstyrelsen 2023-03-06, § 32.
12 pited kommuns styr- och ledningssystem. Kommunfullméaktige 2024-06-24, § 148.
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| rutinen anges det att det kompetensbaserade arbetssattet ska motverka effekten av ytliga
kategoriseringar, fordomar och forutfattade meningar. Det uppges att denna process ska
bidra till att kommunen rekryterar personer med ratt kompetens i férhallande till
verksamhetens behov idag och/eller i framtiden.

Processens olika steg
Det anges i rutinen att denna ska féljas om behovet av en ny medarbetare &r langre an sex
manader. Av rutinen framgar beskrivningar av processens efterfoljande steg:

1) Behovsanalys

2) Kravspecifikation

3) Annonsering

4) Mottagning av ansékningar

5) Urval

6) Intervju

7) Referens

8) Kontroller innan erbjudande om anstallning (utdrag fran belastningsregister for en
del tjanster, arbetstillstand om kandidaten ar tredjelandsmedborgare och kontroll av
ID-handling och kérkort?3)

9) Erbjudande om anstéllning

10) Introduktion

Rutinen gor dven gallande att den som ska anstélla ndgon maste undersdka om det finns
ndgon medarbetare som &r aktuell fér omplacering eller foretradesratt!®. Detta ska ske
genom kontakt med kommunens rekryteringsteam eller HR-partner.

| rutin for rekrytering anges det att berdrda fackférbund ska delta i processen fram till och
med urvalet. Fackliga representanter ska saledes inte delta i intervjuer och referenstagning.
Vid intervju uppges det att HR-funktionen uppmuntrar rekryterande chef till att kontakta
berort fackforbund och efterfraga en representant. Det uppges aven att cheferna
uppmuntras till att bjuda in till urvalsméte infor intervju. Det anges i skriftliga svar att
fackliga representanter upplever att de bjuds in for att vara med i urval och intervjuer.

HR-funktionens stédjande funktion

Det anges vid intervju att den kommundévergripande HR-funktionen i kommunen tidigare
genomfort samtliga nyanstallningar. Detta ska dndrats under ar 2024 da uppgiften
omfordelats till cheferna i organisationen.

Enligt rutinen kan funktionen HR-partner fungera som stdd vid tidigare beskrivna delar av
processen. Vid intervju uppges att det dven finns ett kommungemensamt rekryteringsteam
bestaende av tva medarbetare som kan stédja cheferna i processens samtliga delar. For att
fa stod fran rekryteringsteamet kan cheferna skicka ett mejl till teamets funktionsbrevlada
dar de ska beskriva sitt behov av stod i kommande process.

13 Denna kontroll ska genomfdras fran och med 2025-11-01.
1 | enlighet med lag (1982:80) om anstallningsskydd.
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Det uppges vid intervju att rekryteringsteamet erbjuder det stod som cheferna efterfragar.
HR-funktionen framfoér vid intervju att de inte har identifierat nagon 6nskan eller nagot
behov av ytterligare stdd. Vid intervju med ett urval av enhetschefer uppges det att
cheferna onskar ett mer omfattande stod i arbetet med att anstalla nya medarbetare med
anledning av hog arbetsbelastning.

7.1.4 Beddmning

Var bedomning &r att det endast delvis finns en tydlig och dokumenterad ansvarsfordelning
i anstallningsprocessen.

Vi kan konstatera att kommunstyrelsen har beslutat om att kompetensbaserad rekrytering
ska tillampas i kommunen genom riktlinjer for personalpolitik. Vi bedomer att arbetet med
kompetensbaserad rekrytering tydliggors i en rutin, vilket inte klassificeras som ett styrande
dokument i kommunen. Med anledning av detta bedémer vi att rutinens styrande formaga
for andra namnders forvaltningar ar otydlig, aven om det uppges att rutinen fungerar som
ett styrande dokument i praktiken pa socialférvaltningen. Vad géller rutinen i sig bedomer vi
att denna anger kommunens kompetensbaserade process for att anstalla nya medarbetare.

Vad géller anstallningar inom socialndmnden kan vi konstatera att ndmnden inte har
delegerat ratten till att fatta beslut om anstéllning. Med anledning av
Justitieombudsmannens uttalande, det som finns angivet om ren verkstallighet i regeringens
proposition samt att nadmnderna i kommunen ar anstallningsmyndighet och ansvarig for
personalfragor, inklusive arbetsmiljéfragor, inom sina respektive verksamhetsomraden
beddmer vi att socialnamnden bor delegera ratten till att fatta beslut om anstallning. Vi
beddmer att socialndamnden behdver tillse att det finns en tydlig och dokumenterad
ansvarsfordelning for att kunna sakerstalla foljsamhet till kommungemensamma rutiner.

7.2 ANSTALLNING AV NYA MEDARBETARE

7.2.1 Behovsanalys

Enligt rutinen ska den som genomfor en rekrytering genomfora en behovsanalys da det inte
sjalvklart att behovet kommer att vara likadant langre fram i tiden. Det beskrivs att
forandringar i samhallet/organisationen samt dndrade krav fran kunder/brukare ar sadant
som kan paverka behovet.

I mallen for behovsanalys och kravspecifikation!> anges det tvd omraden for
behovsanalysen:

15 Dokumentnamn och datering saknas.
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1) Beskrivning av framtida behov: har kan det till exempel anges om personalbehovet
kan l6sas pa andra satt an nyanstallning samt vilket behov som finns utifran
verksamhetens mal.

2) Den nya tjanstens arbetsuppgifter, mal och ansvar: har kan det anges vilket ansvar
som ska inga i tjansten samt vilken kompetens som finns i dagslaget och vad som
behover kompletteras.

Vid intervju férmedlas en upplevelse om att det sallan ar nédvandigt eller att det finns
tillrackligt med resurser for att genomfoéra och dokumentera en behovsanalys infor
inledande av processen. Det beskrivs att det vanligen inte finns andra mojligheter att 16sa
behovet dn att nyanstallda. For befattningar som har ett ofta aterkommande
anstallningsbehov uppges det vid intervju att en dokumenterad behovsanalys séllan ar
nddvandig. Vad galler resurser uppges det att chefer sdllan har tillrackligt med tid for att
fullt ut genomféra och dokumentera en behovsanalys. Det beskrivs att arbetsuppgifter med
mer direkt paverkan pa den dagliga driften av verksamheten alltid maste prioriteras fére
arbetsuppgifter av denna typ.

7.2.2 Kravspecifikation

Den kommungemensamma rutinen gor gallande att det ska utarbetas en kravspecifikation
om den som ska rekrytera har konstaterat att det finns ett rekryteringsbehov utifran
behovsanalysen. Kravspecifikationen uppges utgora grunden for annonsutformning, urval
och intervjuer.

Enligt rutinen ska kravspecifikationen utarbetas i ett digitalt rekryteringssystem. Det
beskrivs att den som genomfor rekryteringen ska vélja ut tre eller fyra kompetenser som &r
relevanta for tjansten. Daremot uppges det att en del tjanster redan har en utarbetad
kompetensmall i systemet.

I mallen for behovsanalys och kravspecifikation anges féljande omraden for
kravspecifikationen:

1) Utbildning

2) Erfarenhet

3) Kunskapskrav

4) Personliga egenskaper utifran kompetensmodellen
5) Ovriga krav

Av mallen framgar exempel pa personliga egenskaper och fardigheter.

Vid intervju uppges det att kravspecifikationen for sjukskoterskor och befattningar inom
omraden som till exempel fysioterapi och arbetsterapi sallan skiljer sig at. Med anledning av
detta samt tidsbrist anvands vanligen kravspecifikationer fran tidigare anstéllningar av
samma befattningstyp.
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7.2.3 Annonsering av tjdnster

Enligt den kommungemensamma rutinen for rekrytering ska kravspecifikationen utgora
underlag for utformning av annonsen. Utarbetandet av sjdlva annonsen ska ske i det digitala
rekryteringssystemet.

Vid intervju uppges det att annonser for sjukskoterskor och befattningar inom omraden som
till exempel fysioterapi och arbetsterapi sallan skiljer sig at. Med anledning av detta samt
tidsbrist anvands vanligen annonser fran tidigare anstallningar av samma befattningstyp.

Det beskrivs i rutinen att kommunens rekryteringsteam eller kommunikator pa berérd
forvaltning kan stodja den som ska utarbeta en annons genom att “putsa” texten, vid behov.
Det uppges vara rekryteringsteamet som ska publicera samtliga annonser for att sdkerstalla
att lag (1982:80) om anstallningsskydd och ratten till omplacering efterlevs. Innan annonsen
publiceras ska dven fackliga representanter givits mojlighet att delge sina synpunkter.

Det uppges vid intervju att HR-funktionen uppmuntrar rekryterande chef att skicka med
annonsunderlag till fackliga foretradare vid forfragan om facklig representant i processen.
Det anges i skriftliga svar att fackliga representanter upplever att de sallan blir tilldelad
mojlighet att lasa tilltankt annons innan publicering.

7.2.4 Referenstagning

Enligt den kommungemensamma rutinen for rekrytering ska referenser tas pa de kandidater
som kan vara aktuella for tjdnsten. Det uppges att referenstagningen, i huvudsak, ska ske via
ett digitalt referenssystem.

Vi har tagit del av skrambilder fran det digitala referenssystemet som visar mallen for
referenstagning som ska anvandas inom vard och omsorg. Mallen bestar av 13 fragor,
daribland hur personens prestation stod i férhallande till andra som utférde samma arbete,
hur personens samarbetsférmaga beddms vara samt hur personens bemoétande mot
kunder/brukare upplevdes vara.

Rutinen for rekrytering gor gallande att det i undantagsfall ar méjligt att genomfora
referenstagning pa annat satt. Vid intervju beskrivs att referenstagningen via telefonsamtal
ar en vanlig metod. Det uppges inte finnas nagot bestamt satt for att dokumentera
referenstagning som sker via telefon.

Det uppges i rutinen att det bor tas minst tva referenser per kandidat, varav minst en ska
vara en chef. Om kandidaten tidigare arbetat eller fortfarande arbetar i kommunen ska
interna referenser alltid tas.

7.2.5 Sakerstdllande av foljsamhet till rutinerna

Det anges vid intervju att det inte genomfors nagra specifika kontroller eller uppféljningar
som syftar till att sakerstalla foljsamhet till den skriftliga rutinen for rekrytering. Daremot
uppges det finnas nagra inbyggda kontroll- och kvalitetssakrande funktioner i den
kommungemensamma processen. Bland annat ska det inte vara mojligt att anstalla nagon i
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kommunen utan att registrera detta som ett anstallningsarende i det digitala verktyget. Det
framfors vidare att detta verktyg administreras av den kommungemensamma HR-
funktionen, vilket medfor att HR har 6versyn av samtliga arenden. Samtliga
anstallningsannonser publiceras dven av HR-funktionen. Detta beskrivs utgdra en kontroll av
annonsens utformning och till viss del hur denna dverensstammer med den ifyllda
kravspecifikationen.

7.2.6 Stickprovskontroll

Inom ramen for denna granskning har vi genomfort en stickprovskontroll av samtliga
anstallningar inom omraden fysioterapi, arbetsterapi och sjukskdterskor som har
genomforts under perioden 1 juli ar 2025 till och med 1 januari ar 2026. For anstéllningarna
som inkluderats i stickprovskontrollen har vi begart foljande underlag:

1) Behovsanalys

2) Kravspecifikation

3) Publicerad annons

4) Dokumentation av referenstagning

Utifran erhalla underlag har vi kontrollerat om det finns en dokumenterad behovsanalys,
om det finns en dokumenterad kravspecifikation, om den publicerade annonsen
overensstammer med kravspecifikationen samt om det har genomforts referenstagning.

Urvalet bestar av sju anstallningsdarenden som totalt sett innehaller tio tjanster:
Se sammanstallning av stickprovskontrollen nedan.

Tabell 1. Stickprovskontroll.

Nej.  annons anges det att personen garna har
Nej Ja vidareutbildning. Personliga egenskaper ar inte helt = Ja
Overensstammande.

Nej. Anges fler personliga egenskaper i annonsen.
Nej Ja Anges dven i annons att ytterligare utbildning ar Nej
meriterande samt krav pa B-korkort.

Nej. I annons anges det att vidareutbildning dr

Nej Ja . Nej
) meriterande. )
Nej. | annons anges det att personen garna har
specialisering. Framgar inte av annons att Uppges finnas.
Nej Ja erfarenhet inom aldreomsorgen ar meriterade. Ej tagit del av
Personliga egenskaper ar inte helt underlag.

overensstdmmande.

Nej. | kravspecifikationen anges det som dnskvart
med erfarenhet fran liknande uppgifter, ej i

Nej Ja annons. Personliga egenskaper ar inte helt Ja
overensstammande. Kravspecifikationen anger inte
B-korkort som krav.
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Nej Nej Kravspecifikation finns ej. Ja

Nej. I annons anges det att vidareutbildning ar
meriterande. Anges inte att erfarenhet ar ett krav
Nej Ja utan att det kan vara meriterande. Krav pa B- Ej tillampligt*
korkort anges inte i kravprofilen. Personliga
egenskaper ar inte helt dverensstammande.

Kélla: interna underlag.
*Ingen ansékte till ticinsten

Vi noterar i genomfoérd stickprovskontroll att det inte finns ndgon dokumenterad
behovsanalys i nagot av de utvalda darendena. Var stickprovskontroll &r baserad pa underlag
som ar lagrade i det digitala rekryteringsverktyget, vilket innebar att det kan finnas
dokumenterade behovsanalyser hos den berérda chefen.

| stickprovskontrollen noterar vi att det finns avvikelser mellan den dokumenterade
kravspecifikationen och den publicerade annonsen i samtliga fall. Avvikelserna handlar om
ska-krav, vad som anges vara meriterande och personliga egenskaper.

Vad galler referenser har vi tagit del av digitala referenser i tre drenden. Det uppges aven
finnas digitala referenser i ytterligare ett darende men vi har inte tagit del av underlag for
detta. Var stickprovskontroll &r baserad pa underlag som &r lagrade i det digitala
rekryteringsverktyget, vilket innebar att det kan finnas dokumenterade referenstagningar
hos den berérda chefen. Det uppges aven vid intervju att det kan tas referenser genom
telefonsamtal.

7.2.7 Beddmning

Var bedémning ar att socialndmnden endast delvis tillsett att det genomfors
behovsanalyser innan en rekryteringsprocess inleds.

Var bedémning ar att socialndmnden endast delvis tillsett att anstallningsforfaranden utgar
fran en kravspecifikation.

Var bedémning ar att socialndmnden endast delvis sdkerstallt att kraven i publicerade
annonser overensstammer med de krav som anges i utarbetade kravspecifikationer.

Var bedomning ar att socialndmnden endast delvis sdkerstallt att det genomfors
referenstagningar.

Var beddomning baseras pa att det finns en kommunovergripande rutin som ska tillampas vid
anstallningar som ska vara langre an sex manader. Vi bedémer att rutinens styrande
formaga for andra namnders forvaltningar ar otydlig, dven om det uppges att rutinen
fungerar som ett styrande dokument i praktiken pa socialférvaltningen. | rutinen framgar
beskrivningar for hur behovsanalyser, kravspecifikationer, annonser och referenstagningar
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ska genomforas. Vi bedomer att rutinen tydliggér ovan namnda delar av
anstallningsprocessen. | processen finns det dven nagra inbyggda kontroller som har en
kvalitetssakrande funktion i delar av processen. Daremot tyder vara intervjuer pa att det
sallan finns tillrackliga resurser for att efterleva rutinen till fullo. Intervjuerna tyder dven pa
att den kommungemensamma processen inte alltid ar helt tillampar pa anstallningar inom
socialforvaltningen. Var stickprovskontroll indikerar daven pa att det finns avvikelser i
dokumenteringen av processens olika delar. Vi beddmer att stickprovskontrollens resultat
tyder pa att det finns brister i foljsamhet till den kommundévergripande rutinen. Daremot vill
vi framhalla att var stickprovskontroll dr baserat pa ett mindre urval och ar saledes inte
representativ for samtliga drenden inom namndens verksamhet.
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8 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att bedéma om socialndmnden har en andamalsenlig
process for beslut om anstallning.

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att socialndmnden endast delvis
har en andamalsenlig process for beslut om anstéllning.

Se inledning samt respektive rapportkapitel f6r en mer detaljerad beskrivning.
Utifran resultatet av granskningen rekommenderas socialndmnden att:

e Tydliggdra ansvar och mandat for beslut om anstéllningar, se avsnitt 7.1.4.

e Overviga att tydliggéra den kommungemensamma rutinen fér rekrytering pa
forvaltningsniva i syfte att anpassa processen mer till forvaltningens behov, se
avsnitt 7.2.7.

e Tillse att behovsanalyser, kravspecifikationer, annonser och referenstagning sker i
enlighet med den kommungemensamma processen, 7.2.7.

Déarutover rekommenderas kommunstyrelsen att:

e Tillse att den kommungemensamma anstéallningsprocessen dokumenteras i enlighet
med kommunfullméaktiges styr- och ledningssystem, se avsnitt 7.1.4.

Datum som ovan

Azets Revision & Radgivning AB

Par Koyanagi-Gustafsson Liam Alldén

Certifierad kommunal revisor Verksamhetsrevisor
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