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Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Ludvika kommun har PwC genomfort en
mindre uppféljande granskning av kommunstyrelsens och namndernas hantering av re-
krytering och avslut av anstéllningar. Efter genomférd revision gor vi den revisionella be-
domningen att kommunstyrelsen och namnderna inte helt har en tillfredsstéllande pro-
cess infor och i samband med fragor som ror rekrytering och avslut av anstéllningar.

Beddmningen gors mot bakgrund av utfallet av nedan revisionsfragor:

Revisionsfragan bedoms som delvis uppfylld.

Sedan férra granskningen har det tagits fram en riktlinje for rekrytering som genom in-
formationen pa intranatet ocksa innehaller praktiska tillvagagangssatt for rekryteringsar-
betet. Vi ser likt den foregaende granskningen att det fortfarande varierar bade mellan
och inom forvaltningarna i hur rekryteringarna i praktiken gar till, &ven om det finns in-
struktioner och en dokumenteras process. Detta tyder pa att det i liksom vid den forra
granskningen att det inte finns en enhetlig, standardiserad och tydlig rekryteringsprocess
som tillampas. Vi konstaterar ocksa att det finns brister i efterlevnaden av rutinen for han-
teringen av personalhandlingar.

Revisionsfragan bedéms som delvis uppfylld.

Det finns rutiner och en etablerad process for avslutningssamtal som uppges efterlevas.
Vi har dock i granskningen inte kunnat verifiera att avslutningssamtalen dokumenteras.

Revisionsfragan bedéms som delvis uppfylld.

Det finns inte nagra regler/principer for avgangsvederlag i kommunen. Avgangsvederla-
gen styrs ofta av férhandlingar och att det kan vara svart att ta fram specifika regelverk for
detta da utfallen av forhandlingarna ar omgjliga att forutse. Kommunstyrelsens delegat-
ionsordning reglerar vem som fattar beslut om avgangsvederlag.

Revisionsfragan bedéms som delvis uppfylld.

Det finns inte finns ndgra dokumenterade rutiner for vilka kontroller som ska genomféras
vid nyanstéllningar. Vi ser det som positivt att de intervjuade anger att referenstagning
alltid genomférs och att utdrag ur belastningsregister har begarts i det fall dar det var till-
lampligt i vara stickprov.
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Revisionsfragan bedoms som delvis uppfylld.

Det finns i huvudsak anstallningsavtal i akterna men det finns bristfallig dokumentation
kring avslut av anstéllningar.

Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen lamnar vi féljande rekommendat-
ioner:

e Virekommenderar liksom den foregdende granskningen att kommunstyrelsen sa-
kerstéller en tydlig och enhetlig rekryteringsprocess innefattandes en tydlig roll-
och ansvarsfordelning och granssnitt mellan personalenheten och forvaltningarna
sa att detta stammer 6verens med gallande riktlinjer och processbeskrivningar.

o | likhet med forra granskningen rekommenderar vi att kommunstyrelsen sékerstal-
ler att rutinen for hanteringen av personalhandlingar efterlevs.

e Liksom vid férra granskningen rekommenderar vi att kommunstyrelsen sékerstal-
ler att systematiska uppfoljningar och utvarderingar av rekryteringsarbetet och re-
kryteringsprocessen gors.

¢ Virekommenderar att kommunstyrelsen utvarderar varfér medarbetare avslutar
sin anstallning.

e Virekommenderar att det tas fram dokumenterade rutiner for vilka kontroller som
ska genomforas vid nyanstallningar.
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Revisorernas granskning som genomfoérdes under ar 2019 pavisade flertalet brister vad
géaller rekryteringsprocessen. Den sammanfattande beddmning i granskningen var att
kommunstyrelsen och namnderna inte hade sakerstallt en andamalsenlig rekryteringspro-
cess och chefsforsorjning. | granskningen lamnades nagra rekommendationer till kom-
munstyrelsen samt i tillampliga delar nAmnderna, bland annat féljande:

o Sakerstéll en tydlig och enhetlig rekryteringsprocess innefattandes en tydlig roll-
och ansvarsférdelning och granssnitt mellan personalenheten och férvaltningarna.
Det finns ett behov av att tydliggora och kommunicera vilket stdd personalenheten
erbjuder, samt sékerstalla att detta stdd dverensstammer med det stod som che-
ferna &r i behov av.

¢ Revidera och gor en dversyn av befintliga riktlinjer och rutiner fér rekryteringspro-
cessen, sa att de ar aktuella och bidrar till en effektiv rekryteringsprocess.

o Sakerstall att rutinen for hanteringen av personalhandlingar efterlevs.

o Sakerstéll att systematiska uppféljningar och utvarderingar av rekryteringsarbetet
och rekryteringsprocessen gors.

| kommunstyrelsens svar pa revisionsrapporten (oktober 2019) tydliggjordes att kommun-
styrelsens forvaltning arbetade med att ta fram tva olika rekryteringsprocesser - en for
chefer och nyckelpersoner, och en for medarbetare. Planen var att dessa skulle vara
klara varen 2020. De skulle faststallas i en kommande riktlinje. Forvaltningen holl enligt
svaret aven pa med att ta fram forslag till en ny personalpolicy och riktlinjer da gallande
styrdokument var foraldrade. Forvaltningen uppgavs ha kommit Iangt i arbetet med att
fram personalpolicy och riktlinjer.

Utifran en bedémning av vasentlighet och risk har de fortroendevalda revisorerna valt att
genomféra en mindre uppféljande granskning av kommunstyrelsens och namndernas
hantering av rekrytering och avslut av anstallningar.

Granskningen syftar till att beddma om kommunstyrelsen och namnderna har en tillfreds-
stallande process infor och i samband med fragor som ror rekrytering och avslut av an-
stallningar.

Granskningen ska besvara féljande revisionsfragor:

¢ Finns andamalsenliga riktlinjer och rutiner for rekryteringsarbetet och tillampas
dessa?

e Finns andamalsenliga riktlinjer och rutiner for avslut av anstallning och tillampas
dessa?

e Finns regler/principer for eventuella avgangsvederlag?
Genomfors erforderliga kontroller vid anstéllining av en ny medarbetare?

¢ Finns anstallningsavtal och dokumentation éver avslut av anstallningar i personal-
akterna?
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Lagen om offentlig anstallning (1994:260) bl.a. 4 § ,8-12 88

Lagen om anstallningsskydd (1980:80) bl.a 4 §, 6¢c §, 6 e §, 7-10 88§, 12-14 8§, 34-
37 88

Lag (2013:852) om registerkontroll av personer som ska arbeta med barn
Styrdokument och policys i Ludvika kommun

Granskningen avser ar 2020 och avgransas till att omfatta kommunens samlade hante-
ring av personalrelaterade fragor.

Granskningen har genomforts genom dokumentstudier av exempelvis riktlinjer for rekryte-
ring och intervjuer med kommunens t.f. personalchef, HR-generalister, verksamhetschef
for arbetsmarknads- och integrationsenheten samt med verksamhetschef for LSS och
socialpsykiatrin.

Stickprov har genomforts pa fem personalakter dar vi granskat foljande delar:

Finns upprattad personalakt?

Finns paskrivet anstallningsavtal?

Innehaller personalakten ansokningshandlingar?
Framgar referenstagning?

Framgar eventuella kontroller, ex belastningsregistret?

Finns dokumentation for avslut i akten?

Rapporten har varit foremal for sakgranskning av de intervjuade.



Finns andamalsenliga riktlinjer och rutiner for rekryteringsarbetet och tillampas dessa?

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av dokumentet Riktlinjer for rekrytering?.
Riktlinjerna, som syftar till att vara ett stéd och ange inriktning for hur rekrytering av che-
fer, specialister och medarbetare gar till, galler for samtliga namnder och bolag i Ludvika
kommun. Malsattningen med riktlinjerna ar att pa ett strukturerat satt hitta den kompetens
som eftersdks samt att sakerstélla en kvalitativ rekrytering déar gallande lagstiftning efter-
foljs.

| dokumentet anges bland annat att rekrytering i Ludvika kommun baseras pa kompetens,
dar kandidatens samlade utbildning, erfarenhet, kunskap och personliga egenskaper ar
avgorande for om hen ska erbjudas tjansten eller inte. Vidare anges att rekrytering ska
grunda sig pa ett noggrant forarbete dar verksamhetens tillika befattningens mal, syfte
och ansvarsomraden ar val kartlagt och att de tillsammans utgor det grunden for hela
rekryteringsarbetet.

Riktlinjerna innehaller inga praktiska tillampningsanvisningar for rekryteringsarbetet.

Vid sakgranskning framkommer att det pa kommunens intranat finns dokumenterade pro-
cesser som galler for rekrytering av chefer, specialister och medarbetare. | informationen
som finns pa intranatet framgar bland annat att rekryteringen ska vara kompetensbase-
rad. Foljande steg presenteras ocksa som en del av rekryteringsarbetet:

Behovsanalys — En undersokning av nulaget i verksamheten

Kravspecifikation — En beskrivning tas fram over vilka krav som stélls for tjansten

Annonsering — Bygger pa kravspecifikationen och gors utifran en generell mall i
systemet

4. Arbetsrattslig provning — en arbetsrattslig prévning gors avseende omplacering
och foretradesratt till anstéllning dar skallkraven granskas enligt detta.

Urval — Urval gors utifran kravspecifikationen

Intervju — Intervjuer genomfors. Vid forsta intervjutiliféllet medverkar personalen-
heten och rekryterande chef.

7. Referenstagning — Personalenheten tar referenser utifran mall for referenstagning.
Kandidater ombeds lamna referenser pa nuvarande chef och/eller fran senaste
arbete innan befintlig arbetsgivare samt kollega/arbetsledare.

8. Utvardering — En objektiv utvardering av kandidaterna gors

! Riktlinjer for rekrytering, beslutade av KS personalutskott 2020-05-05 § 10. Dnr KS 2020/75-00.
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9. Erbjudande/ avslut — Rekryterande chef meddelar erbjudande till kandidaten 6ver
telefon.

10. Introduktion — en introduktionsplan skapas.

Det finns &ven en riktlinje for kompetensbaserad rekrytering. Riktlinjen konkretiserar ste-
gen ovan och vad som ska tas i beaktande for respektive steg.

Ludvika kommun anvander i dagslaget rekryteringssystemet ReachMee. Nar rekryterande
chef har identifierat ett rekryteringsbehov ska en personalbehovsanmaélan godkannas av
overordnad chef och sedan skickas till personalenheten som bland annat kontrollerar om
det finns omplaceringar eller annat att ta hansyn till utifran gallande lagkrav innan rekryte-
ringsprocessen kan starta. Darefter uppfattar vi utifran intervjuer att det varierar stort i hur
processen genomfors och vilket stdd som rekryterande chef far eller ber om fran persona-
lenheten. Gemensamt ar dock att rekryteringen sker genom kommunens upphandlade
rekryteringssystem dar krav- och kompetensprofil laggs in av rekryterande chef. | rekryte-
ringssystemet ges aven forslag pa intervjufragor utifran krav- och kompetensprofilen.

Vid rekrytering ansvarar rekryterande chef for att driva rekryteringsarbetet framat. Inform-
ation om rekryteringsarbetet och dess tillvagagangssatt finns att tillgd pa kommunens
intranat. Personalenheten finns ocksa att tillgad som stod i olika fragestallningar som kan
uppkomma under rekryteringsprocessen. Vid rekrytering av specifika tjanster sasom
hogre chefer finns mojlighet att anvanda extern part efter dialog med personalenheten.
Liksom vid granskningen som genomférdes ar 2019 &r personalfunktionen involverade i
storre utstrackning nar det galler chefsrekryteringar, &ven om det i dagslaget inte finns
nagon enhetlig, standardiserad eller tydlig rekryteringsprocess for chefer heller. Vid rekry-
tering av chefer finns mojlighet att genomféra olika typer av tester, exempelvis personlig-
hetstester, som en del i urvalsprocessen. Det ar dock inte tydligt uttalat nar eller vilka tes-
ter som ska anvandas vid chefsrekryteringar.

Vid intervjuer anges att det finns hjalp att tillga avseende kravspecifikationer, annonser,
intervjuer, urval etc. pA kommunens intranat. Utifran utformad kravspecifikation kan verk-
samhetssystemet ReachMee sedan vara behjalpligt med framtagandet av intervjufragor. |
samtliga annonser ska en standardskrift om kommunen finnas med, och annonserna ska
upprattas utifran en mall i systemet med forutbestamda rubriker. Vad som ska sta under
respektive rubrik far cheferna sedan valja fritt. Att cheferna far valja fritt vad som ska sta i
annonserna medfor enligt intervjusvar att de inte blir sérskilt enhetliga. Aven om samtliga
annonser passerar personalenheten innan de laggs ut kan inte garanteras att eventuella
brister korrigeras. Detta dd kommunens HR-generalister uppges ha valdigt hog arbetsbe-
lastning.

Av granskningen som genomfordes ar 2019 framkom att det troligtvis, i och med avsak-
naden av en enhetlig, standardiserad och tydlig rekryteringsprocess, varierade stort bade
mellan och inom forvaltningarna i hur rekryteringarna i praktiken gar till. Férvaltningarna
hade inga egna riktlinjer for rekrytering. Detta &r nagot som fortfarande uppges stamma.

Efter att datumet for en medarbetarannons har passerat gor rekryterande chef ett urval
och valjer vilka denne gar vidare med. Om det ar specialister eller liknande ar persona-
lenheten behjalplig med urvalet. Vid chefsrekrytering &r personalenheten hogst delaktiga i
urvalet.

Under det senaste aret har det skett kontinuerliga utbildningar avseende rekrytering. In-
tervjuade chefer har ocksa forklarat att stodet fran personalenheten under rekryterings-

.
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processen ar bra nar det behévs, men att de oftast skéter rekryteringsprocessen sjalva.
Samarbetet med fackliga organisationer uppges ocksa fungera bra.

Kopplat till om riktlinjerna och rutinerna for rekrytering tillampas har vi i granskningen kon-
trollerat féljande punkter i fem utvalda stickprov:

e Finns uppréttad personalakt?
e Innehdller personalakten ansokningshandlingar?

For samtliga fem stickprov finns personalakter uppréttade. For fyra av fem stickprov finns
ett paskrivet anstallningsavtal i pappersform. Tva av dessa forvaras i personalakterna och
tva forvaras i parmar i samma rum som personalakterna. For ett stickprov saknades pa-
skrivet anstallningsavtal i pappersform.

Vidare har vi kunnat konstatera att personalakterna for fyra av fem stickprov innehaller
nagon form av ansokningshandling. For ett av stickproven finns bade ansokan om an-
stallning med meritforteckning fran Arbetsformedlingen och betyg. For ett av stickproven
finns CV och betyg. For tva av stickproven finns betyg eller motsvarande och for ett av
stickproven saknas nagon form av ansokningshandling.

Vi bedomer revisionsfragan som delvis uppfylld.

Beddmningen gors mot bakgrund av att det sedan forra granskningen har tagits fram en
riktlinje for rekrytering som genom informationen pa intranatet ocksa innehaller praktiska
tillvagagangssatt for rekryteringsarbetet. Vi konstaterar att det finns stod for cheferna i
rekryteringsarbetet i rekryteringssystemet samt genom information pa kommunens intra-
nat. Vi ser likt den féregaende granskningen att det fortfarande varierar bade mellan och
inom forvaltningarna i hur rekryteringarna i praktiken gar till, &ven om det finns instrukt-
ioner och en dokumenteras process. Detta tyder pa att det i liksom vid den forra gransk-
ningen att det inte finns en enhetlig, standardiserad och tydlig rekryteringsprocess som
tillampas. Det innebér en risk fér ineffektiva och felaktiga rekryteringar. Vi konstaterar
ocksa att det finns brister i efterlevnaden av rutinen for hanteringen av personalhandling-
ar.



Finns andamalsenliga riktlinjer och rutiner for avslut av anstallning och tillampas dessa?

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av dokumentet Avslutningssamtal. Samtliga
av kommunens forvaltningar och kommunala bolag ska, om mdjligt, halla avslutningssam-
tal med en medarbetare som &r pa vag att avsluta sin anstallning. Kommunens syften
med att halla avslutningssamtal ar att:

¢ skaffa underlag till en férbattrad rekryterings- och personalpolitik

e samtalet ska fungera som instrument for ledningen och vara ett planerings- och
styrmedel

e samtalet ska vara ett utvarderingsinstrument for den gadngna verksamhetsperioden

¢ ge den som slutar mojlighet att bidra till utveckling och forbattringar av sin verk-
samhet

e mojliggora for att information kan lamnas over till andra medarbetare

e vara en "ventil” for medarbetaren angaende kanslor och tankar om verksamheten,
cheferna och arbetskamraterna

e go0ra det mgjligt for arbetsgivaren att ge medarbetaren en vardig avslutning och
erkansla or hans/hennes arbetsinsats

¢ bidra till ett positivt avslut sa att medarbetaren efter avslutad anstéllning kan for-
medla Ludvika kommun som en bra arbetsgivare

Narmaste chef ansvarar for att ta initiativ till och erbjuda medarbetare avslutningssamtal.
Samtalet ar frivilligt och ska erbjudas tillsvidareanstéllda som slutar sin anstallning pa
egen begaran eller som avgar med pension. Om medarbetaren 6nskar kan samtalet ge-
nomféras med hogre chef. Om medarbetaren inte vill samtala med nagon inom den egna
forvaltningen kan samtalet istallet hallas av personalenheten. Samtliga avslutningssamtal
ska dokumenteras utifran ett frageformular bestaende av 19 fragor. Om avslutningssamtal
inte hallits med en medarbetare som avslutat sin anstallning ska orsaken till detta anges. |
personalakten ska avgang/entledigande och uppsagning finnas. Nar det galler avslut-
ningssamtal sa ar de dokumenterade, men samlas i en parm for att ligga till grund for hur
vi som arbetsgivare kan bli battre.

Vid intervjuer anges att samtliga chefer i kommunen erbjuder den som avslutar sin an-
stallning ett avslutningssamtal. Avslutningssamtalen erbjuds oavsett om personen valt att
avsluta sin anstallning pa egen begaran, om personen gar i pension eller om personen
blivit uppsagd. Avslutningssamtalen dokumenteras enligt de intervjuade utifran en blan-
kett (ovan namnt frageformular). Blanketten, eller frageformularet, finns att ta del av pa
kommunens intranat tillsammans med dokumentet Avslutningssamtal. | var stickprovs-
granskning har vi inte kunnat verifiera att blanketterna finns i personalakterna eller att
dokumentation sker. Dock uppges dessa forvaras i en parm.

Syftet med att halla ett avslutningssamtal ar enligt de intervjuade att identifiera eventuella
synpunkter och/eller annat som kan anvandas for att forbattra kommunens verksamheter
och/eller tjansten som den anstéllde har haft. Under hésten 2020 tvingades arbetsmark-

2 Avslutningssamtal, beslutad av KS personalutskott 2009-10-21. Revidering har skett 2017-12-01 och 2018-08-21 § 21.
Dnr KS 2017/589.
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nads- och integrationsenheten saga upp tre personer pa grund av arbetsbrist, under
denna process anvandes bade personalenheten och fackliga organisationer. Intervjuade
chefer forklarar att stodet fran personalenheten ar av god kvalitet aven vid avslut av an-
stallningar.

Utover ovan uttrycks en 6nskan fran HR-generalister om att ytterligare digitalisera pro-
cessen vid avslut av anstallningar. Generalisterna 6énskar dels att utveckla avslutnings-
samtalen ytterligare dels att dra mer lardom av vad som ségs vid samtalen. Den bild vi far
fran de intervjuade &r att resultaten av genomforda avslutningssamtal inte tas tillvara till-
rackligt idag.

Vi bedomer revisionsfragan som delvis uppfylid.

Bedomningen grundar vi pa att det finns rutiner och en etablerad process for avslutnings-
samtal som uppges efterlevas. Vi har dock i granskningen inte kunnat verifiera att avslut-
ningssamtalen dokumenteras, men vi noterar att det anges goras i sarskild parm foér an-
damalet. Vi ser det ocksa som relevant att det genomférs analyser dver avslutningssam-
talen for att pa sa vis kunna analysera orsaker till att medarbetare valjer att lamna kom-
munen som arbetsgivare.

Finns regler/principer for eventuella avgangsvederlag?

Vi har inom ramen for granskningen efterfragat men ej tagit del av dokumenterade reg-
ler/principer for avgangsvederlag som galler i kommunen.

Av kommunstyrelsens delegationsordning framgar att ansvarig chef tillsammans med
forhandlingschef ansvarar for eventuella avgangsvederlag samt att kommunens férhand-
lingsutskott ansvarar for att besluta om eventuella engangsbelopp i enlighet med radande
delegationsordning. Vidare anges att det sker ytterst fa utkdp i kommunen, att hantering-
en sker enligt arbetsrattens gang.

Vi bedomer revisionsfragan som delvis uppfylid.

Bedomningen gors mot bakgrund av att det inte finns nagra regler/principer for avgangs-
vederlag i kommunen utéver vad lagstiftningen anger. Vi konstaterar att avgangsvederla-
gen ofta styrs av férhandlingar och att det kan vara svart att ta fram specifika regelverk for
detta da utfallen av férhandlingarna ar omgjliga att forutse. Vi ser positivt pa att kommun-
styrelsens delegationsordning reglerar vem som fattar beslut om avgangsvederlag.

10
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Genomfors erforderliga kontroller vid anstéllning av en ny medarbetare?

Kommunen saknar dokumenterade rutiner for vilka eventuella kontroller som ska genom-
foras vid anstéllning av ny medarbetare.

Vid intervjuer anges dock att den kontroll som huvudsakligen sker vid rekrytering ar refe-
renstagning. Alla som soker en utannonserad tjanst ska, om mgjligt, ange minst tva refe-
renser. Lamnade referenser ska besta av en chef, en kollega och en medarbetare. Kon-
takten med lamnade referenser tas i huvudsak av rekryterande chef, men kan ocksa tas
av HR. HR ar i huvudsak behjalpliga om det ror sig om chefsrekrytering.

Utover referenstagning anges vid intervjuer att det sker séakerhetsprovning pa sakerhets-
klassade tjanster. Det ror sig i huvudsak om kontroll av utdrag ur belastningsregister for
personer som ska arbeta med barn och ungdomar under 18 ar (dar kontroller kravs enligt
gallande lagstiftning). Vid intervjuer uttrycks en 6nskan att fa kontrollera utdrag ur belast-
ningsregister aven for personer som inte ska arbeta med barn och ungdomar under 18 ar,
detta ar dock ej aktuellt idag.

Referenstagning saknas i personalakten for samtliga stickprov. Detta forklaras av att refe-
renstagningen sparas digitalt i kommunens arendehanteringssystem. FOr ett av stickpro-
ven framgar att kontroll av belastningsregister har utforts. Utdraget forvaras dock ej i per-
sonalakten utan i en parm som férvaras i samma rum som personalakten. For dvriga
stickprov saknas dokumentation av kontroller, ex belastningsregistret. Detta kan dock
forklaras av att personerna inte har arbetat med barn och ungdomar under 18 ar samt att
det finns inget nagot som anger ratten att behalla och forvara utdrag ur belastningsregist-
ret. Personer ska uppvisa ett utdrag och detta noteras i personalsystem och bokningssy-
stem av vikarier.

Vi bedomer revisionsfragan som delvis uppfylld.

Bedomningen gors mot bakgrund av att det inte finns ndgra dokumenterade rutiner for
vilka kontroller som ska genomftras vid nyanstallningar. Vi ser det som positivt att de
intervjuade anger att referenstagning alltid genomfors. Vi ser positivt pa att utdrag ur be-
lastningsregister har begarts i det fall dar det var tillampligt i vara stickprov.

Finns anstéllningsavtal och dokumentation dver avslut i personalakterna?

Vi har inom ramen for granskningen genomfort stickprov dér vi kontrollerat personalakter-
na for fem personer som avslutat sin anstallning i Ludvika kommun under ar 2020. Vid
genomférandet av respektive stickprov har for denna revisionsfraga vi kontrollerat
huruvida:

- Det finns ett paskrivet anstallningsavtal

- Dokumentation for avslut finns i akten

Resultatet visar att det for fyra av fem stickprov finns ett paskrivet anstallningsavtal i pap-
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persform. Tva av dessa forvaras i personalakterna och tva forvaras i parmar i samma rum
som personalakterna. For ett stickprov saknades paskrivet anstéllningsavtal i pappers-
form.

Gallande dokumentation for avslut i personalakten finns for ett stickprov en begéran om
uttag av tjanstepension i fortid, paskriven av bade chef och anstalld. Uppsagningen finns
dock inte i personalakten utan férvaras i en parm hos en av kommunens I6neassistenter.
For ett stickprov framgar i personalakten att anstallningen ar tidsbegransad. Nagon ytter-
ligare dokumentation for avslut framgar dock ej i personalakten men en kopia pa uppséag-
ningen finns tillganglig i Idonematerialet hos en annan av kommunens Iéneassistenter. For
resterande tre stickprov saknas nagon form av dokumentation for avslut i personalakter-
na. Uppsagning for tva av dessa finns dock tillgangliga i kommunens arendehanterings-
system respektive i parm hos en av tidigare namnda l6neassistenter, for det tredje saknas

uppsagning.

Som tidigare ndmnts har vi inte kunnat se att avlutningssamtalen finns dokumenterade i
akterna, men dessa uppges vara dokumenterade i en parm.

Vi bedomer revisionsfragan som delvis uppfylld.

Beddmningen gors mot bakgrund av att det i huvudsak finns anstéllningsavtal i akterna
men att det finns bristfallig dokumentation kring avslut av anstéllningar.

12
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Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Ludvika kommun har PwC genomfort en
mindre uppfdljande granskning av kommunstyrelsens och namndernas hantering av re-
krytering och avslut av anstéllningar. Efter genomford revision gor vi den revisionella be-
domningen att kommunstyrelsen och namnderna inte helt har en tillfredsstéllande pro-
cess infor och i samband med fragor som ror rekrytering och avslut av anstallningar. Be-

domningen gors mot bakgrund av utfallet av nedan revisionsfragor:

Revisionsfraga

Kommentar

Finns andamalsenliga

riktlinjer och rutiner fér
rekryteringsarbetet och
tilampas dessa?

Finns andamalsenliga
riktlinjer och rutiner fér
avslut av anstallning och
tillampas dessa?

Finns regler/principer for
eventuella avgangsve-
derlag?

Genomfdrs erforderliga
kontroller vid anstallning
av en ny medarbetare?

Finns anstéallningsavtal
och dokumentation dver
avslut av anstéllningar i
personalakterna?

Delvis uppfylld

Sedan férra granskningen har det tagits fram en riktlinje
for rekrytering som genom informationen pa intranétet
ocksa innehaller praktiska tillvagagangssatt for rekryte-
ringsarbetet. Vi ser likt den foregdende granskningen att
det fortfarande varierar bade mellan och inom forvalt-
ningarna i hur rekryteringarna i praktiken gar till, aven
om det finns instruktioner och en dokumenteras pro-
cess. Detta tyder pa att det i liksom vid den forra
granskningen att det inte finns en enhetlig, standardise-
rad och tydlig rekryteringsprocess som tillampas. Vi
konstaterar ocksa att det finns brister i efterlevnaden av
rutinen for hanteringen av personalhandlingar.

Delvis uppfylld

Det finns rutiner och en etablerad process fér avslut-
ningssamtal som uppges efterlevas. Vi har dock i
granskningen inte kunnat verifiera att avslutningssamta-
len dokumenteras.

Delvis uppfylld

Det finns inte nagra regler/principer for avgangsveder-
lag i kommunen. Avgangsvederlagen styrs ofta av for-
handlingar och att det kan vara svart att ta fram speci-
fika regelverk for detta da utfallen av férhandlingarna ar
omodjliga att forutse. Kommunstyrelsens delegationsord-
ning reglerar vem som fattar beslut om avgangsveder-
lag.

Delvis uppfylld

Det finns inte finns nagra dokumenterade rutiner for
vilka kontroller som ska genomféras vid nyanstallningar.
Vi ser det som positivt att de intervjuade anger att refe-
renstagning alltid genomférs och att utdrag ur belast-
ningsregister har begarts i det fall dar det var tillampligt i
vara stickprov.

Delvis uppfylld

Det finns i huvudsak anstéllningsavtal i akterna men det
finns bristfallig dokumentation kring avslut av anstall-
ningar.
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Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen lamnar vi féljande rekommendat-

Vi rekommenderar liksom den foregdende granskningen att kommunstyrelsen sa-
kerstaller en tydlig och enhetlig rekryteringsprocess innefattandes en tydlig roll-
och ansvarsférdelning och granssnitt mellan personalenheten och férvaltningarna
sa att detta stammer éverens med gallande riktlinjer och processbeskrivningar.

I likhet med forra granskningen rekommenderar vi att kommunstyrelsen sékerstal-
ler att rutinen for hanteringen av personalhandlingar efterlevs.

Liksom vid forra granskningen rekommenderar vi att kommunstyrelsen sékerstal-
ler att systematiska uppfoljningar och utvarderingar av rekryteringsarbetet och re-
kryteringsprocessen gors.

Vi rekommenderar att kommunstyrelsen utvarderar varfor medarbetare avslutar
sin anstallning.

Vi rekommenderar att det tas fram dokumenterade rutiner for vilka kontroller som
ska genomfdras vid nyanstallningar.
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Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-
6740) (PwWC) pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Ludvika kommun enligt de
villkor och under de forutsattningar som framgar av projektplan. PwC ansvarar inte utan
sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig pa hela eller delar av
denna rapport.
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