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Sammanfattning och rekommendationer
EY har pa uppdrag av kommunens fortroendevalda revisorer genomfért en granskning for
att bedéma om processen for personal- och kompetensférsérjning ar andamalsenlig.

| personalprocess ingar att attrahera, rekrytera, introducera, utveckla, l6neséatta, behalla och
avsluta medarbetare. Det ingar dven att f6lja upp att medarbetarpolicyn har genomslag i
organisationen och stédja utvecklingen av arbetsmiljdarbetet. Enligt Nacka kommuns
styrmodell och delegationsordning ar kommunstyrelsen kommunens personalorgan vilket
innebdr ansvar for samtlig personal.

Kommunfullm&ktige har i Mal och budget 2023-2025 faststallt fyra dvergripande mal.
Kommunstyrelsen ska inom det 6vergripande malet "bésta utveckling for alla” arbeta for att
kommunen ska vara en “attraktiv arbetsgivare med kompetenta, stolta, friska och motiverade
arbetare.”

Den samlade beddmningen d&r att personal- och kompetensférsérjning i huvudsak ar
dndamalsenlig. Bedémningen grundar sig pa féljande iakttagelser.

Det finns en &vergripande styrning av arbetet med personal- och kompetensférsérjning
genom styrdokument med mal, strategier och policys.

Det framkommer genomgaende i granskningen att Nackas attraktivitet som arbetsgivare
ar god. Daremot sker inga analyser av namndernas behov av personal och kompetens
trots att dessa ansvarar fér behovsbedémningar inom sina verksamheter.

Av jamforande statistik framgar att Nacka kommun har en konkurrenskraftig loneniva i
forhallande till andra kommuner men det saknas jamforelser med privata arbetsgivare.
Kommunstyrelsen analyserar kommande rekryteringsutmaningar men gér ingen
dvergripande behovsanalys pa kort och lang sikt.

Kommunstyrelsen vidtar flera atgarder i syfte att 6ka attraktiviteten som arbetsgivare.
Bilden av Nacka som attraktiv arbetsgivare foljs dven upp i medarbetarenkater dar utfallet
visar att Nacka far hogre resultat &n genomsnittet av kommuner. Insatser for att dka
kommunens attraktivitet utgar fran analyser fran verksamheten men dessa &r inte
dokumenterade vilket gor det svart att f6lja upp vilka effekter respektive insats haft.

Utifran granskningsresultatet rekommenderas kommunstyrelsen
Dokumentera analyser av det kort- och langsiktiga personal- och kompetensbehovet.
Utvardera gjorda insatser som grund for ytterligare atgarder.
Undersdk behovet av personal- och kompetensforsorjningsplaner inom specifika
yrkesomraden framst de dar det finns en nationell kompetensbrist.
Overvdg en strukturerad form fér avgangssamtal med samlad uppféljning av
informationen for att identifiera forbattringsomraden.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi granskade ndmnder
Sakerstall en tillracklig kommunikation med kommunstyrelsen kring bedémningar av
personal- och kompetensbehoven inom respektive verksamhet och specifika yrken.
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Inledning
Bakgrund

| den styrmodell Nacka kommun tillampar rader konkurrensneutralitet mellan egen regi och
privata utférare. Egenregiverksamheten ar organiserad under kommunstyrelsen och dess
verksamhetsutskott fordelad mellan affarsomrdadena valfard skola och valfard
samhallsservice.

Kommunstyrelsen &r kommunens personalorgan och i detta ingar bland annat
personalansvar for samtlig personal, att tillhandahalla kommunal produktion av tjanster i
den omfattning som efterfragas samt att ansvara fér produktionen av tjanster inom samtliga
namnders ansvarsomraden. Kommunen tilldmpar processorienterat arbetssatt dar
personalprocessen ska bidra till att Nacka kommun utvecklas som attraktiv arbetsgivare i
framkant med stolta, motiverade, kompetenta och friska medarbetare. | processen ingar
kompetensforsdrjning; att attrahera, rekrytera, introducera, utveckla, l6neséatta, behalla och
avsluta medarbetare. Det ingar dven att félja upp att medarbetarpolicyn har genomslag i
organisationen och stddja utvecklingen av arbetsmiljdarbetet.

Syfte och revisionsfragor
Granskningen syftar till att bedéma om det finns en &ndamalsenlig personal- och
kompetensforsorjning.

| granskningen besvaras féljande revisionsfragor

Ar samarbetet mellan kommunstyrelse och respektive fackndmnd sadant att
kommunstyrelsen kan tillhandahalla efterfragad personalvolym och kompetensniva?
Fungerar personalprocessen pa avsett satt?

Ar den strategiska personal- och kompetensférsérjningen relevant i férhallande till
behov?

Vilka atgarder vidtas for att oka kommunens attraktivitet som arbetsgivare och &r dessa
effektiva i forhallande till behoven pa kort och 1dng sikt?

Genomfdrs avgangssamtal med personal som [dmnar sin anstélining och hur tillvaratas i
forekommande fall den informationen?

P3 vilket s&tt tas de anstélldas och de fackliga organisationernas erfarenheter och
forslag tillvara i rekryteringsprocessen?

Metod och genomfdrande

Granskningen har genomfdrts genom dokumentstudier och intervjuer med féretradare for
valfard samhallsservice, valfard skola, HR-staben och stadsledningskontoret. Intervjuer har
dven genomfdrts med presidierna i kommunstyrelsen, miljé- och stadsbyggnadsnamnden,
socialnamnden, utbildningsnamnden samt namnden for arbete och forsorjning. Intervjuade
funktioner samt granskade dokument framgar av bilaga 1.

Ansvarig namnd/styrelse
Granskningen avser kommunstyrelsen, miljé- och stadsbyggnadsnamnden, socialnamnden,
utbildningsndmnden samt ndmnden for arbete och férsérjning.

Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de beddmningsgrunder som anvands i granskningen for
analyser, slutsatser och beddmningar. Revisionskriterierna kan hamtas fran lagar och
forarbeten eller interna regelverk, policyer i férsta hand beslutade av fullmdaktige.



De revisionskriterier som utgdér beddmningsgrunder fér denna granskning ar
kommunallagen och av fullmaktige antagna styrdokument.

Utgangspunkter
Mal och budget

Mal och budget 2023-2025 &r Nacka kommuns 6vergripande styrdokument for styrelse och
namnder och faststaller inriktningen de kommande tre aren.

| mal och budget finns fyra styrprinciper som &r grunden fér den politiska styrningen och
vagleder verksamheterna sa mal och god ekonomisk hushallning sdkerstélls. De fyra
styrprinciperna ar

Sarskiljande av finansiering och produktion
Konkurrens genom kundval eller upphandling
Konkurrensneutralitet

Delegerat ansvar och befogenheter

Enligt den fjarde styrprincipen ska delegering ske pa sadant satt att ansvaret ligger pa lagsta
effektiva niva och i Nacka kommun har den kommunala produktionen stort utrymme att
sjalva besluta hur verksamheten ska utformas. Denna princip beskrivs som viktig for att pa
basta satt mota konkurrensen inom respektive verksamhetsomrade.

| mal och budget beskrivs kommunstyrelsens fokusomraden 2023-2025 i rollen som namnd.
Inom det dvergripande malet "bésta utveckling for alla” framgar att kommunstyrelsens fokus
ar att arbeta for att kommunen ska vara en "attraktiv arbetsgivare med kompetenta, stolta,
friska och motiverade arbetare.” For att nd malet anses kompetensférsérjningen vara
avgodrande. Kommunen ska agera proaktivt och strategiskt for att attrahera, rekrytera,
utveckla och behalla ratt kompetens.

Under budgetperioden ska satsningar pa employer branding, studentsamarbeten,
halsocoachning och inspiration fér 6kad fysisk och mental traning intensifieras for att starka
Nacka kommun som en attraktiv arbetsgivare i framkant. Nya styrdokument ska tas fram,
bland annat f6ér resultat- och leveranskontrakt, kompetensforsdrjning samt ny
medarbetarpolicy som ytterligare synliggér det forhallningssatt som kommunen ska
genomsyras av.

Kommunstyrelsen ska fokusera pa

Introduktion av nya medarbetare ska vidareutvecklas.

Genom omstallningsavtalet KOM-KR ska okad satsning pa kompetensutveckling och
livslangt larande bli mojlig.

Féormanserbjudanden och aktiviteter som starker medarbetarnas halsa och gemenskap
ska erbjudas kontinuerligt.

Nya dialogkoncept fér arbetsmiljdarbetet.

Systemstdd som mojliggor lansering av en utvecklad malstyrningsprocess samt natverk
for skyddsombud, teamledare, chefer och hdlsoinspiratérer.
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Organisation

Nacka kommuns organisation bestar av stadsledningskontoret samt myndighets- och
huvudmannaenheter och stédenheter. Stadsledningskontorets uppdrag &r att utifran
politiska mal och visioner styra och leda kommunens organisation samt ge det stdd som
behdvs for att kommunstyrelsen och namnderna ska kunna ta det politiska ansvaret.
Myndighets- och huvudmannaenheterna tar fram underlag for beslut, foljer upp
verksamheten utifran beslutade mal samt fattar myndighetsbeslut pa delegation fran
namnderna. Stddenheterna arbetar med de funktioner som behdvs for att organisationen
ska fungera som helhet, exempelvis [6neadministration, in- och utbetalningar och
gemensamma IT-system.

Den kommunala produktionen av valfardstjdnster sker i valfard skola och vaélfard
samhallsservice som ansvarar for den kommunala driften av valfard.

Ansvarsfordelning

Av kommunstyrelsens reglemente framgar att kommunstyrelsen ska tillhandahalla
kommunal produktion av tjanster i den omfattning som efterfrdgas och ansvarar fér
produktionen av tjanster inom samtliga ndmnders ansvarsomraden. Vidare framgar att
kommunstyrelsen &r kommunens personalorgan, i detta ingar bland annat féljande
ansvarsuppagifter.

Personalansvar fér samtlig personal

Anstalla stadsdirektér

Med bindande verkan for kommunen, genom kollektivavtal eller pa annat satt, reglera
fragor rérande forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess arbetstagare
Férhandla pa kommunens vagnar enligt lagen om medbestdmmande i arbetslivet
Ansvara for fragor rérande forhallandet mellan kommunen som arbetsgivare och dess
arbetstagare

Ansvara for de fragor som faller inom personalorganets verksamhetsomrade

Enligt reglementet ar styrelsens verksamhetsutskott ansvariga fér att bereda drenden som
avser kommunstyrelsens ansvar fér produktion av tjanster. Av delegationsordning framgar
att arbetsutskottet beslutar i évergripande fragor rérande férhallandet mellan kommunen
som arbetsgivare och dess arbetstagare. Vidare har ett antal beslutsomraden delegerats
angaende kommunstyrelsens uppgifter som personalorgan samt bestdmmelser om personal
inom myndighets- och huvudmannaorganisationen och produktionsverksamheterna. Inom
valfard skola och valfard samhallsservice har produktionsdirektérerna delegerats beslut om
anstdlining av rektor, affarsomradeschef eller annan personal direkt understalld
produktionsdirektor. Produktionsdirektoren kan dven efter samrad med stadsdirekt6ren eller
vid dennes franvaro HR-direkt6ér besluta om 16n, avstangning, disciplinpaféljd, uppsagning,
eller avsked av rektor, affarsomradeschef eller annan personal direkt understalld
produktionsdirektor. Denna princip fortsatter langre ut i produktionsverksamheten till
verksamhetschefer och bitradande rektorer som bland annat kan fatta beslut om anstallning
inom sina omraden. Pa detta satt skapas en delegationsordning i enlighet med styrprincipen
om delegerat ansvar vilket ska medfdra att befogenheter att fatta beslut delegeras till ldagsta
effektiva niva.

Namnderna har inget personalansvar men ansvar fér att planldagga, samordna och utveckla
sina ansvarsomraden exempelvis att géra beddmningar av verksamhetsbehov samt verka for
ett bra och allsidigt utbud inom kommunen.



3.4

Kommunalt anstallda, indikatorer och medarbetarundersdkningar
Av arsredovisningen for 2022 framgar att kommunen har 4 419 medarbetare varav

87 % tillsvidareanstallda

13 % visstidsanstdllda

78 % arbetar inom produktionen varav 58 % inom vadlfard skola och 20 % valfard
samhallsservice

22 % arbetar inom myndighets- och huvudmannaorganisationen

73 % kvinnor och 27 % man

Antal anstéllda och kdnsfdrdelningen ligger pa ungefar motsvarande nivaer som tidigare ar
och medelaldern fér de anstéllda uppgar till 46 ar, vilket &r ett ar yngre an ar 2021.

Ett antal resultatindikatorer finns i bilaga 1 till mal och budget med baring pa
personalomradet. For dessa har malvarden tagits fram och redovisas i tabellen nedan
tillsammans med resultat fér 2022.

Indikatorer Utfall 2021 Utfall 2022 Malvarde Malvérde
2022 2023

Hallbart medarbetarengagemang, 80 80 83 81%

HME

Attraktiv arbetsgivare 70% 66% 7% 72%

Grundlaggande varderingar 76% 79% 82% 7%

genomsyrar arbetsplatsen

Total néjdhet med arbetssituationen 71% 2% 74% 2%

Kommunen genomfér medarbetarundersékning varje ar. Resultatet fran undersdkningen
redovisas i tjansteskrivelse som kommunstyrelsen tagit del av den 5 december 2022. |
skrivelsen redovisas resultatet fran medarbetarundersékningen for de fyra indikatorerna i
mal och budget. Medarbetarundersékningen innehaller drygt 80 fragor och mdjliggér enligt
skrivelsen kommunstyrelsens uppféljning av medarbetarpolicyns forhallningssatt, effekten
av det systematiska arbetsmiljéarbetet och de resultatindikatorer som analyseras for
personalomradet. Undersékningen utfors och analyseras av Zondera och sammanstélls av
HR-direktér i tjansteskrivelsen. Medarbetarundersékningen ar en central del av det
systematiska arbetsmiljdarbetet och utgér underlag fér riskbedémning av arbetsmiljon samt
for medarbetardialogen pa varje arbetsplats i syfte att forbattra resultaten.
Riskbeddmningen utgér ett viktigt underlag fér atgarder som prioriteras och drivs av varje
chef. Medarbetardialogen om undersékningens resultat ar utgangspunkt for de fragor som
medarbetarna prioriterar och fokuserar pa i arbetsplatsens handlingsplan avseende
maluppfyllelsen personalomradet. Svarsfrekvensen uppgick ar 2022 till 89 %. Det gors ingen
bortfallsanalys.

Av medarbetarundersdkningen 2022 framgar att

Hallbart medarbetarengagemang (HME) méts utifran svar pa fragor om medarbetarnas
upplevelse av ledarskap, styrning och motivation var 80, vilket ar oférandrat jamfért med
féregadende ar men under malvardet pa 83.

Indikatorn "attraktiv arbetsgivare” var 66 % och beskriver andel medarbetare som kan
rekommendera andra att séka jobb inom kommunen.



Detta var fyra procentenheter Idgre an féregaende ar och under malnivan pa 77 % men
samtidigt tre procentenheter mer an Zonderas jamfoérelsetal.

Andel medarbetare som instammer i att den grundlaggande varderingen genomsyrar
arbetsplatsen uppgick till 79 % vilket var tre procentenheter fler &n féregaende ar och 20
procentenheter fler &n Zonderas jamforelsetal, daremot tre procentenheter lagre an
malvardet pa 82 %.

Andelen medarbetare som uppger att de totalt sett dr ndjda med arbetssituationen
uppgick till 72 % vilket &r en procentenhet mer &n féregaende ar och sex procentenheter
mer &n Zonderas jamforelsetal, ddremot tva procentenheter under malvardet pa 74 %.

Personalprocess

Det finns beslutade former for personalprocessen
Pa kommunens hemsida beskrivs personalprocessen pa foljande satt:

"Personalprocessen bidrar till att Nacka kommun utvecklas som en attraktiv arbetsgivare i
framkant med stolta, motiverade, kompetenta och friska medarbetare. | processen ingar
kompetensférsérining;, att attrahera, rekrytera, introducera, utveckla och Ibnesétta
medarbetare. Det ingar &ven att félja upp att medarbetarpolicyn har genomslag i
organisationen och stddja utvecklingen av arbetsmiljéarbetet.”

Den politiska styrningen av kommunens personalprocess uttrycks framst genom kommunens
medarbetarpolicy och chefs- och ledarstrategin som visar det fdrhallningssatt som
organisationen ska genomsyras av och som ska bidra till att 6ka kommunens attraktivitet
som arbetsgivare.

Av medarbetarpolicyn (faststalld av kommunstyrelsen ar 2018) framgar att allt arbete utgar
fran kommunens styrmodell vilket innebar att arbetet ska genomsyras av visionen om
"Gppenhet och mangfald” och den grundldggande varderingen "fértroende och respekt foér
mdnniskors kunskap och egen férmaga - samt for deras vilja att ta ansvar”. Genom principen
om delegerat ansvar till Idgsta effektiva niva ska forutsattningar for “effektfulla medarbetare
i alla led” skapas. Vidare beskriver kommunstyrelsen i policyn hur kommunen som
arbetsgivare ska frdmja halsa och hallbar utveckling, professionellt bemétande av alla och
skapa attraktiva arbetsplatser med hallbart medarbetarengagemang.

Medarbetarpolicyn innehaller dven utgdngspunkter for arbetet med kompetensférsérjning.
Det framgar att kommunen ska agerar proaktivt och strategiskt for att attrahera, rekrytera,
utveckla och behalla kompetenta medarbetare for att sdkra kompetensférsérjningen pa kort
och lang sikt. Policyn innehaller ocksa kommunstyrelsens principer for I6nesattning dar det
framgar att [6nesattningen &r ett styrinstrument som syftar till att uppmuntra varje
medarbetare att bidra till kontinuerlig verksamhetsférbattring och for att leva upp till
medarbetarpolicyn. Den ska dven starka kommunens mdjlighet att stdndigt utvecklas och
som en attraktiv arbetsgivare i framkant behalla kompetenta, motiverade, stolta och
handlingskraftiga medarbetare.

Vid I6nedversynen ska chefen beddma medarbetarens

maluppfyllelse, resultat och bidrag till verksamhetsférbattringar
arbetsprestationen utifran hur medarbetaren nar framgang
arbetsuppgifternas svarighetsgrad/komplexitet

[6neldget i relation till kommunens I6nestruktur och marknadskanslighet



Representanter for fackliga organisationer framhaller att I6neerbjudandet vid nyanstallning
oftast &r lagre &n vad som erbjuds hos andra arbetsgivare och att kommunen gar miste om
kvalificerade personer da efterfragad 16n inte erbjuds. Vidare framhalls att anstéllda
upplever sig ofta far hora att det saknas resurser for I6nedkningar vilket leder till att manga
véljer att sdga upp sig. Emellertid uppges att I6nesattningsprocessen dnda fungerar val,
bland annat sker lénekartldggning varje ar som ar obligatoriskt for chefer att delta vid och
dar de fackliga organisationerna bjuds in.

Nacka kommuns l6nenivaer

1
Statistik fran Kolada 2021

Alla kommuner (ovagt medel) 31312

R . - . 2 35013
Medianlén kvinnor anstadllda av kommunen, kr Liknande kommuner

Nacka 36 700

Alla kommuner (ovagt medel) 30894

Medianlén méan anstdllda av kommunen, kr Liknande kommuner 33747

Nacka 34 369

Av tabellen framgar att Nacka kommuns I6nenivaer ar konkurrenskraftiga i forhallande till
andra kommuner. Det finns emellertid ingen statistik dver hur Nacka kommuns I6nenivaer
forhaller sig till privata foretag med motsvarande produktion.

Kommunstyrelsens syfte med chefs- och ledarstrategin (faststalld ar 2013) &r att kommunen
ska "attrahera, rekrytera och utveckla chefer som g6r Nacka bést pa att vara kommun.”
Strategin omfattar bland annat hur kommunen gér for att:

Attrahera de bdsta cheferna

Identifiera och utveckla talanger

Analysera verksamheten och chefens uppdrag
Rekrytera de bdsta cheferna

Félja upp och I6nesatta chefer

Utveckla, stddja och vid behov avveckla chefer

Av chefs- och ledarstrategin samt av intervjuer framgar att det vid anstallining upprattas
resultatkontrakt som ska anvandas som underlag fér arbetsvardering och féljas upp genom
resultat- och utvecklingsdialog dar férvantningar [dpande diskuteras och aterkoppling ges pa
vad som fungerar battre och vad som fungerar samre.

! Sammanstéllda jamférelsetal for heldret 2022 &nnu ej publicerade.
2 Ekerd, Huddinge, Jarfdlla, Lomma, Sollentuna, Taby, Vaxholm
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Det saknas dokumenterade behovsanalyser av personal- och
kompetensférsorjning pa kort och lang sikt

| arsredovisning 2022 sammanfattas féregaende ars personalomsattning sa har:

Personalomsattning, exklusive pensionsavgangar var 11,5 %

Personalomsattning, inklusive pensionsavgangar var 13,5 %

Inom valfard Skola har personalomsattningen 6kat med 0,6 procentenheter

Inom valfard Samhallsservice har personalomsattningen 6kat med 2,5 procentenheter
For myndighets- och huvudmannaorganisationen har personalomsattning 6kat med 4,6
procentenheter

78 personer gick i pension, en 8kning jamfért med 2021 da antalet pensionsavgangar
var 67

De narmaste fem aren beréknas i genomsnitt ett attiotal medarbetare ga i pension varje
ar

Den genomsnittliga pensionsaldern uppgick till 65,3 ar vilket &r en minskning jamfort
med 2021 da den var 66 ar

Det genomfdrs kontinuerliga analyser av personalavgangar inklusive och exklusive
pensionsavgangar. HR-ledningen uppger att det sker arlig uppskattning av personal- och
kompetensbehovet och det ingar fragor i medarbetarundersdkningen om medarbetare sdker
nytt jobb internt och externt. Detta ses som ett viktigt komplement till statistiken 6ver
pensionsavgangar och rorlighet och ger chefer en férdjupad insikt om kommande
rekryteringsbehov. Vidare anges att den arliga uppskattningen av personal- och
kompetensbehovet via medarbetarundersékningen dar ett komplement till den
rekryteringsplanering som chefer goér varje ar utifrdn kanda pensionsavgangar,
foraldraledigheter och studieledigheter. Kommunen tog fér nagra ar sedan fram en prognos
utférd av Sweco och det planeras en ny prognos under 2024. Den arliga uppskattningen &r
informell och det finns ingen dokumenterad analys. Samma géaller foér
rekryteringsplaneringen. Kommunens befolkningsutveckling analyseras for att identifiera
framtida personal- och kompetensbehov inom kommunen.

For flertalet yrkeskategorier finns en god kompetensférsorjning med manga sékande och
flera kvalificerade kandidater till varje vakans. Inom vissa yrken &r det dock svarare att
rekrytera och dar boér det géras sarskilda insatser fér att sékra kompetensforsérjningen. En
sadan yrkesgrupp &r ingenjorer. Ett studentprogram riktat till ingenjorer har lanserats och
kommunen undersdker hur konsultforetag arbetar med employer branding for att attrahera
just ingenjoérer. Kommunen samarbetar med rekryteringsforetaget Varbi dar statistik fran
jobbannonser féljs upp.

Det framkommer rekryteringssvarigheter inom vard- och omsorgsyrken och ett néra
samarbete bedrivs mellan HR-staben och valfard samhdllsservice for att sdkra
kompetensférsorjningen. Vidare ska det finnas betydande brist inom vissa lararkategorier,
framst sl6jd- och hemkunskapslarare, samt inom samhéallsbyggnadssektorn exempelvis plan-
och bygglovshandldggare. Inom dessa yrken rader en nationell brist och situationen &r
darfér inte unik for Nacka kommun.

Av arsredovisning 2022 framgar att den framsta utmaningen inom produktionen &r att
rekrytera forskolldrare, stédassistenter, sjukskdterskor och underskdterskor. | dvrigt ar det
framfor allt byggprojektledare, planarkitekter och ingenjérer inom stadsutveckling som ar
mest svarrekryterade.
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Vid intervjuer hanvisas till olika forum dar personal- och kompetensférsérjning diskuteras.
Det finns bland annat ett Employer branding natverk som diskuterar utmaningar inom
kommunens olika verksamheter gdllande rekrytering och kompetensférsérjning.
Intervjupersoner anger det som ett proaktivt arbete som identifierar kommande utmaningar.
Det finns samverkansforum mellan HR och fackliga representanter fér information och
diskussion.

Viss dialog mellan namnder och kommunstyrelsen

Enligt intervjuade finns ett fungerande férhallande mellan kommunstyrelsen och nédmnderna
vad galler personal- och kompetensforsérjning. Namnderna fokuserar pa uppféljning och att
skapa forutsattningar for personalprocessen. Det finns inga formella forum fér diskussionen
mellan namnderna och kommunstyrelsen men intervjupersoner upplever att de diskussioner
som behdvs ocksa genomférs. Namnderna beskrivs ha évergripande insikt i personal- och
kompetensbehovet och far information fran chefer. Vid granskning av berérda namnders
protokoll inklusive kommunstyrelsen framgar att arbetsgivarfrdgor som kompetens-
forsorjning, personalprocessen och rekrytering berdrs i begransad omfattning.

Kommunstyrelsens internkontrollplan 2023 har analyserat risken " Svarigheter att rekrytera
och behalla kompetent personal” till riskklass 12 motsvarande en hég risk. HR-direktéren har
fatt ansvar for att vidta atgarderna "Attraktiv arbetsgivare, bra rekryteringsprocesser” med
kontrollmomenten  "Systematisk  uppfbljining” och metoden "Medarbetarenkét,
referenstagning.”

| "M&l och budget 2023 - 2025 Kommunstyrelsen” finns beskrivning o©ver vad
kommunstyrelsen ser som relevanta atgarder avseende arbetsgivarfragor och under rubrik
"Framdtblick 2040" reflekteras kring framtidsvasentliga och kritiska faktorer sasom
digitalisering, tunnelbana, kommunikation och stadsutveckling. Det finns emellertid inget
om Nacka kommun som arbetsgivare eller fragor kring personal- och kompetensférsarjning
pa langre sikt.

Inom vissa namnder upplevs stdrre press pa kompetensforsorjningen med brister pa
arbetsmarknaden samt att vissa verksamheten ar mer konjunkturkdnsliga &n andra, framst
inom plan och bygglov. Det gér det svarare att férutse och planera personalbehov och kréver
bra samarbete mellan ndmnd och kommunstyrelse. Det uppges vara svart for kommunen att
konkurrera med den privata sektorns I6ner och anstaliningsférmaner. Vid rekrytering
attraheras darfér de s6kande av bra arbetsmiljoé och intressanta arbetsuppgifter.

Kommunstyrelsen far formell information om personalbehovet genom namndernas
redovisningar i arsrapporter och tertialrapporter. Vid granskning av berérda namnders
arsredovisningar framgar emellertid att omfattningen av rapportering géllande
personalsituationen varierar.

| utbildningsndmndens arsbokslut 2022 finns inga sarskilda uppgifter om personal- och
kompetensbehov. |  socialndmndens  arsbokslut 2022  redovisas namndens
personalomsattning och det framgar att personalomsattningen for tillsvidareanstallda pa
omsorgsenheten var 20 % exklusive pensionsavgangar och 25 % inklusive pensionsavgangar.
Personalomsattningen har 6kat fran en tidigare 1ag niva. Det uppges vara svarare att
rekrytera socialsekreterare till omradet missbruk och socialpsykiatri. P& barn- och
familjeenheten var personalomsattningen 13 % och inklusive pensionsavgangar 16 %.
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Av Miljo- och stadsbyggnadsnamndens arsbokslut 2022 framgar att namnden haft lagre
personalkostnader till féljd av férsenad tillsattning av vakanser samt glapp mellan
medarbetare som har slutat och ersattningsrekryteringar. Nacka vadxer samtidigt som
namndens personalstyrka inte anpassats till det 6kande arendeinflédet. Ett par rekryteringar
anges vara i slutskedet vilket avlastar befintlig personal. | granskningsrapporten om
detaljplaneprocessen som de fértroendevalda revisorerna genomférde 2023 konstateras
svarigheter inom milj6- och stadsbyggnadsnamnden med att rekrytera personal till samtliga
enheter vilket leder till utmaningar géllande bemanning av projekt som ligger pa ko. Detta
har I6sts via konsulter.

Nacka arbetar for att utveckla sin rekryteringsprocess
HR-avdelningen arbetar aktivt med att gdra rekryteringsprocessen mer modern och
attraktiv. Till hjdlp finns olika verktyg: Tengai, Realcruit, LinkedIn recruiter och Refensa.

Tengai ar en Al-baserad rekryteringsrobot som genomfér intervjuer i ett férsta urval.
Fordelarna anses vara att processen blir mer effektiv och att Al-roboten och pa ett objektivt
satt screenar kandidater.

Kommunen har nyligen borjat anvanda sig av RealCrute som dar ett verktyg som mater
kandidatupplevelsen och ger kommunen uppfdljningar och rapporter. Projektet ar i ett tidigt
stadie och det finns inte finns rapporter men data har boérjat sammanstallas. Det uppges att
kommunen har fatt positiv feedback av rekryteringsupplevelsen bade vad galler Tengai och
rekryterare.

Genom LinkedIn recruiter blir det enklare att na kandidater och ratt malgrupp. Det uppges
att minst 8 rekryteringar kom genom LinkedIn under 2022. Under 2023 sker satsning pa att
minst 50 rekryteringar kommer direkt genom LinkedIn.

Refensa ar ett system for digital referenstagning som effektiviserar rekryteringsprocessen.

Statistiken fran rekryteringssystemet Varbi ar 2022

Annonserade tjanster 714 tjanster
Anstallningar 1 064 personer
Antalet ansdkningar 20 963 ansdkningar
Ansékningar per annonserad tjanst 29,4 kandidater

Det sker samverkan med fackliga organisationer pa respektive beslutsniva och de fackliga
organisationerna blir vid chefsrekrytering tillfrdgade om medverkan i processen. Vilka
fackliga organisationer som medverkar beror pa omradet som rekryteringen handlar om. Av
dokumenterade rutiner for rekrytering av chefer framgar bland annat att forslag till annons
ska skickas till fackliga representanterna innan publicering och att facken ska fa mdjlighet
att traffa slutkandidaterna vid chefsrekrytering. Vid intervjuer med fackliga representanter
anges dock att de sallan far ta del av annonser i forvag. Vid rekrytering av medarbetare
deltar i regel inte fackliga organisationer. | stéllet deltar medarbetare som "ambassadérer”
for verksamheterna. Vid rekrytering av vikarier och sommarvikarier inom valfard
samhallsservice far slutkandidater bestka verksamheten de rekryteras till for att traffa
personal.

| Chefs- och ledarstrategin anges att rekryteringsprocessen av chefer ska utvarderas bade
pa central nivd samt tillsammans med den rekryterade chefen och det ska genomfdras
verksamhetsanalys innan chefsrekryteringar.
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Vid rekrytering av direktdrer finns bertért namndpresidium med i processen. Dokumenterade
exempel pa verksamhetsanalyser som tas fram vid chefsrekrytering har ej granskats.

Vid intervju med representanter for fackliga organisationer framkommer att de rekryterande
chefernas befogenheter att fatta beslut i personalfragor i praktiken ses som begransade.
Chefer kan inte anstédlla personal eller ersatta avgaende personal utan att forst anséka hos
respektive direktér och verksamheten maste redovisa att det finns god marginal i budget
innan ansokan kan godkannas. Enligt fackliga representanter har detta pagatt under langre
tid och inom vissa verksamheter finns personalbrist och hdogre arbetsbelastning beroende
pa att avgaende medarbetare inte ersatts.

Facken ser fler anmalningar fran sina medlemmar om brister i arbetsmiljdon och att den
Okande arbetsbelastningen innebdr minskat utrymme fér kompetenshdjande insatser.

Nedan redogdrs dvergripande fér hur produktionsverksamheterna arbetar med personal-
och kompetensforsdrjning.

Vélfdrd samhéllsservice

Av vélfard samhallsservice affarsplan 2023-2025 framgar att det inom produktionsomradet
finns cirka 1 370 medarbetare. Produktionsomradet &r indelat i fyra affarsomraden:
dldreomsorg, omsorg och assistans, familj och arbete samt kultur och fritid. Tillsammans
omfattar affarsomradena cirka 40 verksamheter under ledning av verksamhetschefer.
Utodver affarsomradena har produktionsomradet staber for stéd, styrning och uppféljning
samt for kompetensférsorjning och bemanning. Produktionsomradet leds av
produktionsdirektor.

Av affarsplanen framgar &ven att produktionsomradet arligen rekryterar cirka 300
medarbetare. De stdrsta volymerna ar kopplade till sommarens stora vikariebehov. All
rekrytering leds av erfarna rekryterare och genomférs enligt principerna foér
kompetensbaserad rekrytering. En sérskild satsning gjordes under 2022 fér att Oka
personalkontinuiteten inom vard och omsorgs vilket resulterade i att grundbemanningen
Okat och vikariebehovet minskat.

Staben som arbetar med rekrytering och kompetensforsérjning ska sakerstalla kvaliteten i
kompetensférsorjningen. Det anges vara svart att hitta kandidater med ratt kompetens,
sarskilt sjukskoterskor dar konkurrensen ar hég. For att 6ka attraktiviteten och sdkerstdlla
kvaliteten erbjuds kompetensutvecklingsmdjligheter samt férdelaktiga arbetstider. For att
hantera det 6kade behovet av personal undersdks aven digitala hjdlpmedel och I6sningar i
arbetet.

Vélfard skola

Av vélfard skolas affarsplan 2023-2025 framgar att det inom produktionsomradet finns
cirka 2 600 medarbetare. Produktionsomradet bestar av férskola, férskoleklass, fritidshem,
grundskola, grundsarskola, gymnasieskola, gymnasiesarskola, barn- och elevhélsa och
verksamhetsstod. Valfard skola arbetar strategiskt och langsiktigt med olika projekt och
satsningar for att fortsattningsvis vara en attraktiv arbetsgivare och darigenom bibehalla
hdga resultat inom alla verksamheter. Bland annat satsas det pa att hdja medarbetarnas
digitala kompetens, amnesdidaktisk kompetens, delta i och utveckla olika internationella
samarbeten samt medverkan i forskningsprojekt som kan 6ka kvaliteten i férskolor och
skolor.
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Valfard skola ser dock utmaningar med att rekrytera inom vissa yrkeskategorier. |
affarsplanen anges att det uppkommer brist pa skolledare och legitimerade férskolldrare och
larare. Valfard skola vidareutbildar barnskotare till férskolldrare och genomfér
ledarskapsutbildning for forskollarare och larare.

Vid intervju anges att det finns stor frihet inom valfard skolas verksamhet for chefer att
organisera sin verksamhet. Det sdags att det kommer in ett flertal ansékningar till
utannonserade tjanster och att attraktiviteten féor kommunens tjanster upplevs som god. Det
finns ingen sarskild stabs- eller stédenhet vid rekryteringar inom vélfard skola pa liknande
satt som inom valfard samhallsservice, uppgiften avilar varje chef. Vid rekrytering av chefer
deltar fackliga representanter som erbjuds att traffa minst en av kandidaterna.

Det bedrivs arbete for att uppna malet som attraktiv arbetsgivare

| kommunens arsredovisning 2022 redovisas en sammanstédlining av vasentliga
personalférhallanden, bland annat att medarbetarundersékningen visar att Nacka kommun
ar en attraktiv arbetsgivare med hdgt medarbetarengagemang och att nio av tio
medarbetare ser sitt arbete som meningsfullt. Granskningen har tagit del av motiveringen
till Nacka kommuns andraplats i utmadrkelsen "Sveriges friskaste féretag 2023" dar det
anges att Nacka kommun uppvisar engagemang for att skapa en halsosam och vdlmaende
arbetsplats.

Kommunens medarbetarpolicy och chefs- och ledarstrategin visar det férhallningssatt som
organisationen ska genomsyras av och som bidrar till att 6ka kommunens attraktivitet. Av
medarbetarpolicyn framgar att skapandet av attraktiva arbetsplatser med hallbart
medarbetarengagemang innebar en arbetsmiljo med omsesidig tillit utifran tydliga mal,
uppdrag och férvantningar.

For att oka kommunens attraktivitet som arbetsgivare satsas det pd forbattring av de
indikatorer som redovisas i avsnitt 3.4 gallande medarbetarengagemang och grundldggande
varderingar. Som tidigare néamnts uppnas inte malen for indikatorerna dven om kommunens
utfall ligger dver eller i nivd med genomsnittet fér kommuner.

Under 2022 har insatser foér att 6ka kommunens attraktivitet vidtagits. Kommunens personal
fick julgdva om 500 kronor i form av presentkort och en "Covid-bonus” pa 10 000 kronor till
medarbetare inom skola och omsorg. Kommunens anstallda far &ven friskvardsbidrag,
erbjudande om vaccination samt tillgang till formansprodukter.

En specifik atgard som genomforts &r s k employer branding och sedan 2022 finns employer
brandingchef vars uppgifter inkluderar utveckling av rekryteringsprocessen, hur kommunen
kan skapa bdsta upplevelsen fér anstdllda samt en god bild av Nacka kommun. Employer
branding dr en metod som anvands for att arbeta med arbetsgivarvarumarket och hur
arbetsgivaren uppfattas av potentiella, nuvarande och tidigare anstallda. Arbetet har som
mal att Nacka ska bli

studenternas férstahandsval
en av Sveriges bdsta arbetsgivare

Malen &r faststdllda av stadsdirektdr. For att nd malen finns bland annat en satsning pa ett
studentprogram hésten 2023. Programmet riktar sig till ingenjorer for att de tidigt far upp
intresset for Nacka kommun som arbetsgivare.
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Rutiner for avgangssamtal finns men informationen aggregeras och

analyseras inte

Det finns mallar fér avgangssamtal och samtalen ses som en viktig del ndr medarbetare
slutar eftersom chefen far del av hur medarbetaren ser pa sitt arbete och vad som kunnat
fungera battre. Samtalen kan leda till utvecklingsmdjligheter och kan sammanstdllas som
underlag for forbattringsarbete. Fragorna som stalls vid samtalen omfattar bland annat
orsaken till att medarbetaren slutar, hur medarbetaren har upplevt sina arbetsuppgifter,
utvecklingsmajligheter, arbetsklimat och [6neutveckling, vilka positiva och negativa minnen
medarbetaren tar med sig fran Nacka kommun samt vad som kunnat fa medarbetaren att
stanna kvar.

Vid intervjuer framkommer att avgangssamtal ska erbjudas samtliga anstallda men det finns
ingen uppgift dver hur frekvent de genomférs, respektive medarbetare har alltid mojlighet
att avsta och det férekommer. Information fran samtal sammanstalls och aggregeras inte
men det fors diskussioner om samtalen i ledningsgrupperna. Vid intervjuer uppmarksammas
att det i vissa fall inte har erbjudits avgangssamtal.

Sammanfattande beddémning

Revisorerna genomfdérde ar 2016 granskning av kompetensfdrsérjningen och lamnade tre
rekommendationer till kommunstyrelsen, att ta fram en kommungemensam strateqgi for
kompetensforsorjningsarbetet, att tillse en systematiserad uppfdljning av aktiviteter for att
attrahera, rekrytera och behalla personal, att bedéma resultat och effekter samt tillvarata
erfarenheter samt stimulera erfarenhetsutbyte foér I[drande och utveckling &ver
verksamhetsgranserna. | denna granskning sju ar senare &r beddmningen att atminstone de
tva forsta rekommendationerna &r fortsatt relevanta och att det tillkommit ytterligare.

Nacka kommuns personal- och kompetensférsérjningsprocess ar till stor del andamalsenlig
och personal- och kompetensférsorjningen &r god. Det finns dock forbattringsomraden.

Genomgaende uppges att Nackas kommuns attraktivitet som arbetsgivare ar god och att vid
utannonserade tjanster kommer det in flera kvalificerade kandidater. Kommunen kan inte
alltid 16nemadssigt konkurrera med andra arbetsgivare och uppges tappa kandidater. Av
statistik framgar dock att Nacka kommun har en konkurrenskraftig I6neniva i férhallande till
andra kommuner men det saknas uppgifter pa hur I6nenivan &r i forhallande till privata
arbetsgivare vilket bdér vara en intressant jamférelse givet utbudet av privata utforare via
kundvalssystemet.

Nacka kommun upplever inte nagra stérre utmaningar gdllande personal- och
kompetensforsdrjning, men det finns en nationell brist inom specifika yrkesomraden. Den
namnd som framst uppmarksammar detta i arsredovisningen for 2022 &r miljé- och
stadsbyggnadsnamnden. Granskningen har inte identifierat nagra specifika atgarder for att
attrahera dessa yrkesgrupper.

Det framkommer i granskningen att det finns utmaningar fér chefer att rekrytera da de
tydligt behdver pavisa utrymmet i budgeten fére rekrytering. Det &r i grunden inget konstigt
da tillsattning av tjanster bor ske med eftertanke och malet "Maximalt vérde for
skattepengarna” ska beaktas. Vid granskning av berdrda namnders arsredovisningar for
2022 noteras att miljo- och stadsbyggnadsnamnden haft foérsenad tillsattning av vakanser
och glapp mellan medarbetare som har slutat och ersattningsrekryteringar, vilket kan
bekrafta att utrymmet for chefer att fatta rekryteringsbeslut till viss del dr begransat. Om
detta leder till flaskhalsar i produktionen ar det emellertid allvarligt.
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Det ar positivt att kommunen arbetar med nya verktyg for att utvardera och utveckla
rekryteringsprocessen men om sena chefsbeslut om att pabdrja rekrytering medfor
produktionsbortfall med risk for kvalitativ paverkan bor riskanalys géras som komplement
till den ekonomiska bedémningen.

Inom kommunen finns statistik som féljer personalomsattningen och forum dar diskussioner
om kommande personal- och kompetensbehov diskuteras. Det saknas emellertid
dokumenterade analyser éver personal- och kompetensbehovet inom Nacka kommun. Aven
om det inte finns dokumenterade analyser éver det kortsiktiga och langsiktiga behovet inom
kommunen identifieras behov [6pande och det vidtas riktade insatser for att sdkerstalla en
personal- och kompetensforsorjning inom dessa omraden, exempelvis initiativet gentemot
nyexaminerade ingenjérer. Namnderna ansvarar dven for att uppratta bedémningar av
behovet inom sin verksamhet, vilket det till viss del finns spar av i arsredovisningarna.
Eftersom dessa beddmningar ar det formella sattet for ndmnderna att kommunicera med
kommunstyrelsen gdllande personal- och kompetensbehov ser vi behov av att tydligare
faststdlla formen foér den aterrapporteringen. Namnden bdr &ven tydliggdra sina
behovsanalyser till kommunstyrelsen som bdr det yttersta arbetsgivaransvaret.

Nacka kommun beddmer sig sjdlva som en attraktiv arbetsgivare utifran resultat fran
medarbetarenkaten. Det ar dven ett mal som faststallts i mal och budget. | arsredovisningen
for 2022 rapporteras att andelen medarbetare som kan rekommendera Nacka kommun som
arbetsgivare har minskat sedan féregaende ar och nar inte upp till malsattningen fér 2022,
mattet anvands for att faststalla kommunens attraktivitet som arbetsgivare. | jamférelse med
andra kommuners genomsnitt har Nacka dock ett hégre resultat som attraktiv arbetsgivare.
Det ar positivt att Nacka kommun har tydliga mal samt regelbundet féljer upp utfallen.
Kommunen har ocksa htg ambitionsniva inom dessa omraden vilket framjar utveckling och
fortsatt arbete. Det vidtas specifika insatser for att dka kommunens attraktivitet samt
omvarldsbilden av Nacka kommun som arbetsgivare.

Som tidigare namnts saknas dock dokumenterade analyser 6ver kommande behov av
personal och kompetens vilket férsvarar genomférandet av specifika insatser for att dka
kommunens attraktivitet specifikt gentemot dessa malgrupper. Granskningen har inte heller
funnit nagra uppféljningar av genomfdrda insatser for att utvardera effekter och resultat av
dessa.

Av granskningen framgar att det finns mallar och rutiner fér avgangssamtal men
informationen aggregeras och analyseras inte pd 6vergripande niva. Information fran
medarbetare som vdljer att [@mna kommunen kan fungera som underlag for att identifiera
utvecklingsomraden for kommunen som arbetsgivare. Pa évergripande niva skulle trender
och monster kunna identifieras och vid hantering av dessa utvecklingsomraden skulle
kommunens attraktivitet som arbetsgivare kunna 6kas.

Det finns dokumenterade rutiner for chefsrekryteringar dar det faststalls att fackliga
representanter ska vara delaktiga i rekryteringsprocessen. Uppgifter fran intervjupersoner
bekraftar att facken till viss del ar involverade vid rekrytering av chefer, facken ar dock inte
involverade genom hela rekryteringsprocessen utan bjuds in till intervju med slutkandidat.
Nacka kommun bor darfor tydliggdra vad som avses med facklig delaktighet.

Det ar positivt att det ska genomfdras verksamhetsanalyser dar behovet inom verksamheten
utreds och utifran dessa skapa annons. Det skapar forutsattningar fér medarbetare att
uttrycka behov och 6nskemal.
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Kommunen har en genomsnittlig personalomséattning exklusive pensionsavgangar pa 11,5 %
men inom vissa yrkesgrupper dr omsdattningen betydligt hogre, exempelvis inom
omsorgsenheten dar personalomsadttningen for tillsvidareanstdllda var 20 % exklusive
pensionsavgangar. Inom yrkesomraden med hdg personalomsattning finns sarskilt behov att
analysera anledningarna till att personalen valjer att ldmna kommunen.

Kommunstyrelsen ar arbetsgivare for dver fyra tusen fyra hundra anstdllda och den rollen
medfér stort ansvar. Styrmodellen att beslut ska fattas pa ldgsta effektiva niva innebar
langtgaende delegationer utdver det chefsansvar som fdljer av befattning. Att delegera
beslutanderatt innebar emellertid inte att flytta ansvar, det kvarstar hos kommunstyrelsen.
Protokoll ar ett kvitto over hur ansvar utdvas och i kommunstyrelsens protokoll ar
personalfragor relativt sallan férekommande, troligen en effekt av styrmodellen. Om
protokollen ger en rattvisande bild av arbetsgivarfragor hos kommunstyrelsen finns en risk
att dess ledaméter i alla delar inte uppfattar vad arbetsgivaransvaret medfér samt att

styrmodellen kan uppfattas som att arbetsgivaren Nacka kommun utgdrs av dess chefer.

Svar pa revisionsfragor

Revisionsfragor

Ar samarbetet mellan
kommunstyrelse och
respektive fackndamnd sadant
att kommunstyrelsen kan
tillhandahalla efterfragad
personalvolym och
kompetensniva?

Fungerar personalprocessen
pa avsett s&tt?

Ar den strategiska personal-
och kompetensférsérjningen
relevant i férhallande till
behov?

Vilka atgarder vidtas for att
Oka kommunens attraktivitet
som arbetsgivare?

Ar dessa effektiva i
férhallande till behoven pa
kort och 1ang sikt?

Genomfdrs avgangssamtal
med personal som I[dmnar sin
anstallning och hur tillvaratas
i forekommande fall den
informationen?

Svar

Delvis. Personal- och kompetensforsdérjningen inom kommunen
som god men det saknas sparbarhet av kommunikation mellan
kommunstyrelse och namnder. Det finns inte tydliga analyser
Over namndernas behov gdllande personal- och
kompetensforsérjning. Styrmodellen ger cheferna stort ansvar
och de fortroendevaldas del omfattar mal och indikatorer samt
dess uppfdljning. Det 4r dérmed svart att se och bedéma
samarbetet mellan kommunstyrelse och namnder.

Ja. Det finns styrdokument fér arbetet och Nacka kommun har
generellt ett flertal ansdékningar till annonserade tjanster och
konkurrenskraftig ldneniva gentemot andra kommuner. Det &r
dock oklart hur [6nenivaerna star sig mot privata arbetsgivare.
Delvis. Det gérs analyser av rekryteringsutmaningar som
kommunen star infor men dessa dokumenteras och
sammanstalls inte pa évergripande niva. Det finns data pa
personalférhallanden men saknas djupgaende analys av behovet
pa kort och 1ang sikt.

Ett flertal atgarder vidtas for att 6ka kommunens attraktivitet.
Bilden av Nacka som attraktiv arbetsgivare foljs upp i
medarbetarenkater dar Nacka far hégre resultat &n
genomsnittet av kommuner.

Insatserna utgar fran analyser fran verksamheten men dessa &r
inte dokumenterade vilket gér det svart att félja upp varfér
vissa insatser vidtas samt effekterna av dessa.

Medarbetare som avslutar sin anstallning ska enligt kommunens
bestdmmelser erbjudas avgangssamtal men det fors ingen
samlad dokumentation dver avgangssamtal sa hur manga som
genomforts gar inte att veta.

Informationen fran genomférda samtal aggregeras eller
analyseras inte pa strukturerat satt. Informationen kan darfor
inte anvandas for att se monster om varfér medarbetare valjer
att Iamna sin anstélining eller foér att identifiera forbattringar.



Pa vilket satt tas de anstéalldas
och de fackliga
organisationernas
erfarenheter och forslag
tillvara i
rekryteringsprocessen?

Nacka den 15 juni 2023

Jan Darrell
Certifierad yrkesrevisor
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Fackrepresentanter ar till viss del delaktiga vid rekrytering av
chefer. Representanterna far mojlighet att kommentera
framtagen annons samt delta vid intervju med slutkandidat. Vid
rekrytering av medarbetare deltar i regel inte fackliga
organisationer utan i de flesta fall medarbetare som deltar som
"ambassadorer” for verksamheterna.

Sara Jansson Anton Jidskog
Verksamhetsrevisor Verksamhetsrevisor
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Bilaga 1: Kallforteckning

Intervjuer
HR-direktor
Employer brandingchef
Stadsdirektor
Presidiet for kommunstyrelsen
Presidiet for namnden for arbete och férsérjning
Presidiet for utbildningsndmnden
Presidiet for miljé- och stadsbyggnadsnédmnden
Ordférande och 2:e vice ordférande i socialndmnden
Direktdr, valfard samhallsservice
Verksamhetsutvecklare, valfard skola
HR-specialist, valfard skola
Verksamhetschef, stab kompetensférsorjning
Ordférande, Vision
Huvudskyddsombud, Vision
Vice ordférande, SSR

Granskad dokumentation
Mal och budget 2023-2025, kommunfullméktige den 7 november 2022
Affarsplan 2023-2025 och internbudget 2023 Valfard skola, kommunstyrelsens
verksamhetsutskott den 25 november 2022
Affarsplan 2023-2025 och internbudget 2023 Valfard samhéllsservice, kommunstyrelsens
verksamhetsutskott den 25 november 2022
Reglemente fér kommunstyrelsen, kommunfullmaktige den 19 december 2022
Reglemente fér socialnamnden, kommunfullmaktige den 27 januari 2020
Reglemente fér miljé och stadsbyggnadsndmnden, kommunfullmdktige den 14 november 2022
Reglemente for utbildningsnamnden, kommunfullmdktige den 14 december 2020
Reglemente for ndmnden for arbete och férsérjning, kommunfullmédktige den 14 november 2022
Delegationsordning for kommunstyrelsen, kommunstyrelsen 5 december 2022
Nacka kommuns arsredovisning 2022, kommunfullméktige den 3 april 2023
Medarbetarundersdkningens resultat 2022
Medarbetarpolicy, kommunstyrelsen den 24 september 2018
Chefs- och ledarstrategi, kommunstyrelsen den 2 september 2013
Socialnamndens arsbokslut fér 2022, socialnédmnden den 21 februari 2023
Miljé- och stadsbyggnadsnamndens arsbokslut fér 2022, miljé- och stadsbyggnadsndmnden den
15 februari 2023
Utbildningsnamndens arsbokslut for 2022, utbildningsndmnden den 15 februari 2023
Mallar fér avgangssamtal
Interna arbetsmaterial och planer fran HR och Employer brandingchef
Interna rutiner for rekrytering av chefer och rekryteringsprocessen samt processkartor
Socialnamndens protokoll 2022
Utbildningsnamndens protokoll 2022
Milj6- och stadsbyggnadsnamndens protokoll 2022
Kommunstyrelsens protokoll 2022
Personalbehovsprognos Nacka kommun 2017-2030, Sweco



