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1. Sammanfattning

Pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna har vi genomfort en forstudie i syfte att
kartlagga personalomsattningen i kommunen och Tyrest Bostader under de senaste fem
aren.

Kartlaggningen visar att kommunens personalomsattning var relativt stabil fram tills 2019.
Under 2019 steg personalomséttningen, oavsett om visstidsanstallningar inbegrips i
statistiken eller inte. | likhet med dvriga kommuner i Sverige sjonk personalomsattningen
drastiskt under 2020. | relation till férstudiens jamférelsekommuner sarskiljer sig inte Tyres®
kommun markant, &ven den placerar sig i det Oversta skiktet under 2018 och 2019.

Personalomséttningen skiljer sig mellan olika yrkesgrupper och forvaltningar. Larare &r den
yrkesgrupp som under de senaste fem aren haft hogst personalomsattning, vilket aterspeglar
sig i den relativt hoga personalomsattningen for barn- och utbildningsférvaltningen som
helhet. Kommunstyrelseforvaltningen ar den forvaltning som under méatperioden haft mest
stabil personalomsattning och under flera ar aven den lagsta.

Kommunen har ett antal rutinbeskrivningar som anvands vid rekrytering av medarbetare och
chefer. Daremot saknas en 6vergripande kompetensférsérjningsplan. Intervjuade uppger att
flera av de iakttagelser som noterades i revisionens granskningsrapport om
kompetensforsorjning fortfarande kvarstar att atgarda.

Tyreso bostader saknar rutinbeskrivningar for rekryteringsprocessen. | praktiken anvander
bolaget rekryteringskonsulter som stod i denna process. Bolaget ar relativt litet till antalet
anstallda och varje ar rekryteras enbart mellan tva och sju personer.



2. Inledning

2.1. Bakgrund

Kommunfullméaktige har i Kommunplan 2021-2024 lyft omradet Motiverade medarbetare hos
Sveriges basta offentliga arbetsgivare som ett av tre 6vergripande malomraden. Det
nedbrutna malet lyder Medarbetare i Tyresé kommunkoncern ar motiverade och delaktiga i
kommunens utveckling. Nivan for att malet ska bedomas vara uppnatt ar 87,5%.

| kommunplanen anges att "medarbetarna ges ett stort fértroende och ansvar att paverka
och standigt forbattra arbetssatten for att tillsammans na de gemensamma 6vergripande
malen. Engagerade ledare skapar forutsattningar for alla medarbetare att vara motiverade,
delaktiga och vaga tanka nytt. Genom gemensamma forhallningssétt och arbetssatt, samt en
tydlig gemensam malbild, sékerstaller ledare tillsammans med medarbetare en bra
maéluppfylinad.”

For att ovanstdende ska kunna nas konstaterar revisorerna behov av en stabil
personalstyrka utan for stor omsattning av personal, samt ett langsiktigt och tydligt
ledarskap. Revisorerna har dock noterat att personalomsattningen i kommunen har varit hog
under 2019, inte minst bland chefer och personer i ledande befattning. En betydande andel
av dessa har ocksa blivit utkdpta genom individuella 6verenskommelser.

Till foljd av ovanstadende har revisorerna beslutat att genomféra en kartlaggande forstudie av
kommunens personalomséttning, samt av de ekonomiska konsekvenser en hdg
personalomsattning far.

2.2. Syfte och revisionsfragor

Forstudien syftar till att kartlagga hur personalomsattningen ser ut och har sett ut i
kommunens namnder och bolag under de senaste fem aren.

Forstudien besvarar fragestallningarna enligt nedan:

Hur har personalomsattningen sett ut i kommunens samtliga férvaltningar och bolag
2016-2020, nedbrutet pa chefs-, mellanchefs- och arbetstagarniva?

Vilka strategier/arbetssatt har kommunen rérande avslut av anstéllning respektive
beslut om rekrytering?

Vilka kostnader/ekonomiska konsekvenser uppstar i samband med
personalomsattning avseende rekrytering och introduktion av nya medarbetare, pa
saval chefs-, mellanchefs- som arbetstagarniva?

Vilka kostnader/ekonomiska konsekvenser uppstar i samband med
personalomsattning avseende avslut av anstallning, pa saval chefs-, mellanchefs-
som arbetstagarniva?

Pa vilket satt genomfdrs "exitintervjuer” med chefer som avslutar sina anstallningar i
kommunen, och hur tas resultatet fran dessa intervjuer omhand?

2.3. Avgréansning

Kartlaggningen omfattar personalomsattningen i samtliga kommunens forvaltningar och
bolag under perioden 2016—2020.



2.4. Genomférande

Forstudien bygger pa statistik och intervjuuppgifter. Statistik har tillhandahallits av
kommunen respektive Tyreso Bostader. Samtliga intervjuade pa kommunen har
faktakontrollerat rapporten. Pa grund av personalbyten i bolaget under tiden for
granskningens genomférande har uppgifterna rérande bolaget inte faktakontrollerats.

Personalomsattning kan méatas pa flera satt. Vi har i denna studie anvant en av de mer
vedertagna metoderna, vilket ar att mata personalomsattningen utifrdn hur manga som slutar
i forhallande till genomsnittligt antal anstéllda (antal slutande / genomsnittligt antal anstéllda).
Genomsnittet for antalet anstallda raknas ut genom att ta antal anstéllda vid borjan av
matperioden + antal anstéllda vid slutet av méatperioden / 2. Méatperioden ar rullande pa 12
manader.

3. Kort om personalomsattning

Begreppet personalomsattning avser hur lang tid det tar for personalstyrkan att bytas ut. | en
organisation med hdg personalomsattning ersatts personalstyrkan snabbt, medan den byts
ut langsamt om personalomsattningen ar lag. Ett annat satt att se pa personalomséattning ar
att betrakta det som kompetensomsattning. Nar en medarbetare slutar behdver dennes
kompetens erséttas.

Personalomséttning ar inte nddvéandigtvis av ondo fér en organisation. Byte av personal ger
mojlighet att rekrytera personal med kompetenser som tidigare saknats eller med nya idéer
och tankar kring hur verksamheten kan bedrivas. Det finns ingen exakt grans for hur hog
personalomsattningen bor vara, utan det ar viktigt att forstd de bakomliggande faktorerna
bakom den aktuella omsattningen. En hég personalomsattning kan vara mer eller mindre
allvarlig beroende pa antal befattningar som byts. For att avgéra om personalomséttningen
ar hog, normal eller lag bor befattningar och deras specifika kostnader kartlaggas. Det ar
ocksa viktigt att gora en distinktion mellan extern och intern personalomsattning. Vid intern
personalomsattning bibehalls kompetensen inom organisationen.

Den redovisade statistiken nedan ar hamtad fran SKR:s rapport Personalen i vélfarden
2020.! | statistiken avses endast tillsvidareanstallda. | diagram 1 redovisas
personalomsattningen per sektor mellan 2009 och 2018. Personalomséattningen var under
dessa ar nagot hogre i kommunerna &n i dvriga sektorer och var ungefar 18 procent ar 2018.

1 statistiken i diagram 1 och 2 redovisar RAMS maétt pa personalrérligheten och berdknas utifran antalet anstallda
ar T i jamforelse med ar T-1 dar hansyn tas till avgangar och nyanstaliningar. Namnaren i berékningen bygger pa
ett genomsnitt av antalet anstéllda mellan ar T och T-1. Taljaren bygger pa antalet utbytta personer mellan ar T
och T-1.



Diagram 1. Personalomsattning per sektor
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Kélla: SCB, registerbaserad arbetsmarknadsstatistik (RAMS)

| diagram 2 redovisas personalomsattningen per bransch ar 2018. Av diagrammet utlases att
variationen ar stor mellan olika branscher. Inom vard och omsorgs- samt
utbildningsbranschen var personalomsattningen nagot hogre an genomsnittet pa
arbetsmarknaden. Rorligheten i privat sektor inom dessa tva branscher ar hogre an i
kommuner och regioner.

Diagram 2. Personalomséttning per bransch ar 2018
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4. Kommunens personalomsattning

4.1. Personalomsattning for kommunen som helhet

| diagram 3 redovisas personalomsattningen i kommunen for samtliga anstéliningsformer.
Det innebar att &ven bland annat deltidsanstéliningar, timanstéllningar och tidsbegransade
anstéllningar ar inkluderad i statistiken. Personalomsattningen &r uppdelad i tre olika
kategorier. PO UT avser personalomsattningen som externa avgangar. Intern rérlighet inom
kommunen har darmed exkluderats. Utifran ett kompetensomsattningsperspektiv innebar
interna avgangar nédvandigtvis inte en kompetensforlust. Den réda linjen, PO EGEN,



beskriver hur manga av de externa avgangarna som var pa egen begaran. Slutligen visar PO
IN, den gra linjen, personalomsattningen i termer av antalet nyanstallda.

Diagram 3. Personalomséttning i kommunen
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Resultatet visar att kommunen sedan 2016 haft en personalomsattning runt 20 procent, med
en topp 2019 p& 23 procent (612 externa avgangar). Hojningen under 2019 kan forklaras av
ett antal faktorer, bland att av att ett stérre antal visstidsanstéallningar gick ut under 2019 an
under tidigare ar. Detta ar dock inte hela forklaringen. Aven nar enbart tillsvidareanstallningar
innefattas i statistiken (tabell 4.3) kan en 6kning skonjas under 2019. Trendavvikelsen 2019
kan inte forklaras av att fler pa egen begaran (PO EGEN) valde att stka sig till en extern
arbetsgivare.? Antalet som lamnat kommunen av den anledningen har minskat fran 12
procent 2016, till 7 procent 2020.

Forhallandet mellan PO IN och PO UT ger bilden av att kommunen haft fler avgangar &én
nyanstallningar. Skillnaden ar som storst under 2019, da antalet avgangar dkade samtidigt
som antalet anstallningar minskade. Bilden av att antalet anstallda i kommunen minskar ar
dock felaktig. Fran 2016 till 2020 har kommunen snarare vaxt mycket marginellt, fran 3 387
anstéllda 2016 till 3 398 anstallda 2020. Anledningen till skillnaden ar att en viss andel
visstidsanstallningar som gar ut, och darmed raknas in i antalet avgangar, 6vergar till en
annan anstallningsform eller ytterligare en period av visstidsanstallning, vilket inte alltid
redovisas i statistiken 6ver antalet nyanstallda.

| tabellen nedan redovisas utvalda nyckeltal kopplat till externa avgangar. 1. Externa
avgangar redovisar de samtliga externa avgangar. Till denna grupp finns ett antal utvalda
underkategorier (1.1-1.5). Noterbart ar att antalet visstidsanstallningar har 6kat sedan 2016.
En visstidsanstallning kan exempelvis vara en projektanstallning, vikariat, sésongsanstallning
eller timanstéllning. Visstidsanstallningar ar vanligast inom barn- och utbildningsférvaltningen
samt aldre- och omsorgsforvaltningen. Antalet medarbetare vars anstallning avslutats pa
grund av avsked ligger stabilt mellan 1-3 per ar. Arbetsbrist som grund for uppsagning
varierar mer mellan aren, men det gar inte att urskilja nagon tydlig trend. Det finns daremot

2 skillnaden mellan antalet som slutat pa egen begaran och det totala antalet externa avgangar utgérs bland
annat av visstidsanstéllningar som gatt ut, pensionsavgangar, dodsfall och avskedningar.



en antydan till trendokning vad géaller antalet vars anstallining avslutats i kombination med ett
avtalat avgangsvederlag.

Tabell 1. Statistik kopplat till avslutade anstallningar

2016 2017 2018 2019 2020
1. EXTERNA AVGANGAR 505 524 535 612 479
1.1 EGEN BEGARAN 316 325 282 267 197
1.2 VISSTIDSANSTALLNINGAR 112 118 187 256 198
1.3 ARBETSBRIST 3 7 4 12 2
1.4 AVSKED 1 2 1 3 2
1.5 AVGANGSVEDERLAG 11 9 12 16 23

4.2. Personalomsattning per yrkesgrupp

| kommunen finns ingen statistik framtagen som sorterar antal nyanstallningar och avgangar
pa, chefs-, mellanchefs- och arbetstagniva. Daremot finns statistik for specifika
personalgrupper. Nedan redovisas personalomséattningen for utvalda grupper.

Omesattning i olika personalgrupper
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Trenden i personalomséattningen for dessa personalgrupper foljer utvecklingen for
kommunen i stort. Under 2019 6kade personalomsattningen jamfort med tidigare ar. Den
mest markanta 6kningen sker i gruppen larare, dar skillnaden var ungeféar 10 procentenheter
mellan 2019 och aret innan. Okningen kan till viss del forklaras av antalet
visstidsanstallningar som avslutades.



4.3. Personalomséttning i relation till andra kommuner

| tabellen nedan redovisas Tyresé kommuns personalomséttning i relation till andra
jamforbara kommuner. | fotnoter beskrivs respektive kommuns méatmetod for
personalomsattning.

Kommun Personalomséttning, | Personalomséttning, Personalomséttning,
andel totalt (%) andel totalt (%) andel totalt (%)
2018 2019 2020

Sigtunas® 14,7 14,3 15,6

Vallentuna* 17,5 16,1 12,9

Upplands 12,8 16,9 10,3

Vashy®

Sundbyberg® 134 11,8 11,2

varmdo’ 13,7 14,2 12,5

Tyreso® 14,5 17 12

Personalomsattningarna i diagrammet baseras enbart pa tillsvidareanstalliningar och externa
avgangar under respektive matperiod, d.v.s. enbart de som lamnar kommunen. Ett markbart
monster i kommunerna ar att personalomsattningen minskat under 2020. Detta kan héarledas
till den minskade generella rorligheten i samhallet under pandemin. Okningen i Sigtuna
kommun 2020 forklaras av att drygt 100 medarbetare inom hemtjansten gatt 6ver till privata
utforare (exklusive dessa ar omsattningen 10,6 procent).

Kommunerna anvander nagot olika metoder for att rakna ut personalomsattning vilket
forsvarar rattvisa jamforelser. Fran tabellen ovan kan utlasas att Tyresos personalomsattning
inte sticker ut markant i relation till de jAmférda kommunerna, men att Tyreso tillhrde det
Oversta skiktet under 2018 och 2019.

4.4. Kostnader for personalomséttning

Hog personalomséttning behéver som tidigare namnts inte alltid vara negativt for en
organisation. Lag personalomsattning kan leda till likriktning och stagnation. Vidare kan olika
typer av forandringar vara svara att driva igenom i organisationer med hog kontinuitet i
personalstyrkan.® Att personal i Iag utstrackning lamnar organisationen innebar ocksa att

3 Personalomsattning = Antal anstéllda vid matperiodens borjan/Antalet externa avgangar under méatperioden

4 Personalomsattning = Antal anstéllda under matperioden/Antal externa avgangar under matperioden

5 Personalomsattning = Antal anstéllda som lamnat under aret/Antal anstéllda sista datumet i matperioden

6 Personalomsattning = Antal anstéllda som lamnat under aret / (antal anstéllda i borjan av matperioden + antalet
anstallda i slutet av métperioden) / 2

7 Kommunens matmetod har efterfridgats men inte delgivits oss.

8 (Antalet anstallda i bérjan av méatperioden + antalet anstallda i slutet av méatperioden) / 2

% Dalton & Todor (1979). Turnover Turned Over: An Expanded and Positive Perspective. Academy of
manaegement Review, Vol 7, S.212-218.



mojligheterna att avancera i hierarkin forsamras. Det kan leda till att ambitidsa individer med
hog kompetens inte upplever det som vart att arbeta hart.°

A andra sidan kan hég personalomséttning resultera i vasentliga negativa konsekvenser for
organisationer. Personalomséattning innebér oavsett anledning alltid indirekta och direkta
kostnader i form av rekryteringskostnader, introduktionskostnader, kostnader for inskolning,
kostnader for avveckling och vakansperioder samt avgangsvederlag. Det ar dock svart att
mata de kostnader som ar kopplade till produktionsbortfall eftersom bortfallet kan variera
beroende pa vilken verksamhet som berors. Det finns dock mycket som talar for att
kostnaderna ar hoga.**

Bortsett fran ovan namnda kostnader kan hog personalomsattning aven medféra storningar
av den Iopande verksamheten genom att nyckelpersoner lamnar organisationen. Detta kan
skapa oro och dessutom paverka kvaliteten i det verksamheten producerar. Ar
personalomsattningen htg maste i vissa fall stora resurser laggas pa att sakerstalla en
fungerande bemanningssituation, istallet fér andra ordinarie uppgifter.

4.4.1. Avgangsvederlag

Kostnader for personalomsattning ar i regel svart att mata. Vad som daremot ar majligt att
mata ar kostnaderna for avgangsvederlag. Som tidigare beskrivits har antalet avslut av
anstallning med avgangsvederlag tkat sedan 2016. Kostnaderna for avgangsvederlagen
framgar av tabellen nedan. | normalfallet uppgar avgangsvederlaget till sex manader. De tva
vanligaste situationerna dar avgangsvederlag aktualiseras ar kopplade till medarbetare som
misskott sig eller medarbetare som varit langtidssjukskrivna. Det ar dock viktigt att
understryka att avgangsvederlag ar resultatet av en éverenskommelse mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. Den i sig &r inte en ensidig hantering.

2016 2017 2018 2019 2020 2021
ANTAL 11 9 12 16 23
AVGANGSVEDERLAG
BELOPP 4548 452 3381649 4603983 8681 112 7636872 8130730

kr kr kr kr kr kr

Enligt intervjuade pa HR-enheten innebar alltid ett ensidigt avslutande av anstallningen fran
arbetsgivarens sida en lang process med flera méten mellan arbetstagare, arbetsgivare och
fackligt ombud. | samband med férhandlingen deltar i regel férhandlingschef och
forvaltningschef fran kommunens sida. HR-enheten deltar i samtliga forhandlingar av denna
typ, bortsett fran nar arendet berér en forvaltningschef.

De som erbjods avslutningssamtal i samband med anstallningsavslut upplevde 6verlag
dessa som ett bra forum att lyfta anledningar till avslut. Avslutningssamtalen genomfors av
HR-funktionen i syfte att skapa en larandeprocess kring arbetsmiljorelaterade fragor.
Intervjuade som slutade innan 2019 erbj6ds inte avslutningssamtal. Det gjordes daremot i
majoriteten av fallen som lamnade under och efter 2019.

10 staw (1980). The consequences of turnover. Journal of occupational behaviour, Vol. 1, No. 4, 253- 273.

11 5e t.ex. Vision (2015). Kostnader fér personalomsittning.



4.5. Arbetsséatt och strategier for rekrytering och kompetensforsorjning

Tyres6 kommun har ett antal rutindokument och checklistor som tillampas i
rekryteringsforfarandet. Daremot finns ingen dvergripande kompetensférsorjningsplan for
kommunen som helhet. Intervjuade uppger att de rekommendationer och iakttagelser som
redovisades i revisionens granskning av kommunens kompetensforsoérjning (2019)
fortfarande ar aktuella att genomféra. Pa grund av hog personalomséttning pad HR-enheten
har det strategiska utvecklingsarbetet inte kunnat prioriteras. For narvarande bedrivs det
strategiska kompetensforsorjningsarbetet huvudsakligen pa operativ niva inom de olika
namnderna.

Tyres6 kommun tillampar kompetensbaserad rekrytering. Nar rekryteringsbehov uppstar
utreder anstallande chef verksamhetens behov pa kort och lang sikt samt analyserar vilken
kompetens som behover tillsattas. En kravspecifikation tas fram som utgar fran en
kompetensmodell med utgangspunkt i vetenskapliga studier (Malin Lindeloéws
kompetensramverk). Vid intern rekrytering utreds foretradesratten och HR-enheten tar fram
underlag for att undersoka om det finns personer med foretradesratt pa arbetsplatsen. |
nasta steg tas rekryteringsunderlag fram och en rekryteringsgrupp skapas med 2—4 personer
bestaende av rekryterande chef, ev. medarbetare ur gruppen och andra aktérer inom
organisationen som kan beréras av rekryteringen. HR ansvarar for att stotta rekryterande
chef i fragor som ror rekryteringsbehov, rekryteringsprocessen, annonsutformning och
kanalval samt forberedelse infor intervju, referenstagning och anstéllning. HR-enheten ar
dock i regel inte med operativt i rekryteringsforfarandet utan kontaktas vid behov.

Chefsrekryteringar foljer i grunden samma rekryteringsprocess med vissa undantag. |
samtliga chefsrekryteringar genomférs ett arbetsprov som bl.a. anvands i syfte att sakerstélla
att rekryteringen éverensstammer med det ledarskap som Tyres6 kommun star for. |
samtliga chefsrekryteringar genomfors aven forskningsbaserade tester i syfte att 6ka
prognosvardet gallande formagor, egenskaper och drivkrafter kopplat till kravprofilen. HR-
enheten ar involverad i samtliga chefsrekryteringar pa operativ niva. Bland annat stéttar
enheten med at ta fram kravprofil, annons, urval, Intervjuer, arbetsprov och referenstagning.

Vad géller processen for avslut av anstéllning finns ingen dokumenterad rutinbeskrivning. |
praktiken finns daremot en rutin for avslutningssamtal med avgaende chefer. Rutinen
infordes under 2019 och syftar till att ge HR-enheten underlag for analys av varfor chefer
valjer att sdga upp sig och vilka atgarder som kan vidtas for att forbattra arbetssituationen for
chefer. Vidare syftar samtalen till att identifiera monster i olika forvaltningar vilka i sa fall
rapporteras till kommunledningsgruppen. Ar 2020 genomfoérdes en sammantagen analys av
avslutningssamtalen men underlaget var for litet for att kunna identifiera nagra sarskilda
monster. Det som kom fram var att alla kunde rekommendera Tyresé kommun som
arbetsgivare och att det ar en god kultur generellt. Dartill upplevde intervjuade att det inte
fanns en bra introduktion for chefer.

4.6. Intervjuer med tidigare anstéallda chefer i kommunen

Inom ramen for studien har sju tidigare anstéllda chefer i Tyres6 kommun intervjuats
avseende anledningen till och formerna for avslutad anstélining. De intervjuade gavs
mojlighet att beratta hur de upplevt arbetskulturen pa sina respektive arbetsplatser och hur
de upplevde processen kring anstallningsavslut. Urvalet gjordes utifran var majlighet att hitta
kontaktuppgifter till fore detta chefer i kommunen som slutat mellan 2019 och 2021.

Av intervjuer framkommer att ett antal chefer i kommunledningsgruppen slutade under
ungeféar samma tidsperiod. Intervjuade beskriver att grunden till att flera lamnade samtidigt
var att dessa inte ansags passa in i den nya ledning som formades vid denna tidpunkt.
Uppgifter fran intervjuer gor géallande att 6verenskommelser med avgangsvederlag
aktualiserades i flera fall i samband med att anstallningar avslutades. Enligt intervjuade
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tilldmpades vid denna tidpunkt ett anstallningsavtal fér dem i ledningsgruppen som i
praktiken gjorde det mgjligt att bli uppsagd utan saklig grund.

Ett antal intervjuade chefer arbetade i den kommunala grundskolan. Dessa beskriver att
anledningarna till avslut bland annat var att samarbetet i skolledningen och ledarskapet var
allvarligt bristande. Nagra av de intervjuade upplevde att ledarskapet var destruktivt vilket
fick till foljd att flera i personalen madde daligt pa arbetsplatsen. Intervjuade chefer valde av
olika anledningar att inte soka stod fran dverordnade eller HR-enheten under denna tid. En
intervjuad kande sig tveksam till att véanda sig till 6verordnade for stod pa grund av radsla for
repressalier. En annan intervjuad uppger att hen inte ville skapa ett formellt &rande och
darfor inte tog kontakt med HR-enheten for att f& stod.

En intervjuad enhetschef valde att avsluta sin anstéllning delvis pa grund av att hen inte
langre upplevde sig som uppskattad av déverordnade chefer. Enligt uppgift var aterkopplingen
bristande kring skalen for missnojet. De upplevda problemen kom som en éverraskning for
den intervjuade som darefter sjalvmant valde att s6ka en annan tjanst.

En intervjuad chef valde att lamna kommunen efter att blivit kontaktad av en rekryterare som
erbjod en tjanst med delvis andra arbetsuppgifter. Den intervjuade upplevde processen i
samband med att anstalliningen avslutades som valfungerande. Bade HR-enheten och
dverordnade chefer var mana om att dra lardom av och forsta skalen for avsiut.

De som erbjods exitsamtal i samband med anstéllningsavslut upplevde 6verlag dessa som
ett bra forum att lyfta anledningar till avslut. Exitintervjuerna genomférs av HR-funktionen i
syfte att skapa en larandeprocess kring arbetsmiljorelaterade fragor. Flera intervjuade som
slutade under 2019 erbj6ds inte avslutningssamtal. Det erbjods daremot majoriteten av dem
som lamnade efter 2019.

5. Tyreso Bostaders personalomsattning

5.1. Personalomsattning for bolaget

| diagrammet nedan framgar Tyrest Bostaders personalomsattning sedan 2016. | statistiken
ingar samtliga anstallningsformer. Till skillnad fran kommunen finns inte redovisat hur stor
andel av avgadende medarbetare som lamnat bolaget pa egen begaran.

Personalomsattning Tyreso Bostader
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Diagrammet visar att bolagets personalomsattning varierat relativt mycket fran ar till ar. |
likhet med kommunen var personalomsattning som hdgst under 2019, efter en markant
okning fran foregaende ar. Under pandemiaret 2020 minskade personalomsattningen till 12
procent.

Fordelningen per personalkategori beskrivs i tabellen nedan. Som framgar ar det relativt fa
personer som slutat p& bolaget sedan 2016. Pa Tyreso Bostader arbetade under dessa ar
mellan cirka 40-50 personer.

Tabell 3. Antal avgangar 2016-2020

2016 2017 2018 2019 2020
Chef | 1 3
Teamledare 1
Medarbetare | 2 5 5 3 2
Totalt | 3 5 5 7 2

5.2. Kostnader fér avgangsvederlag

Sedan 2016 har avgangsvederlag betalats ut till tva fore detta anstéallda. Kostnaderna for
detta uppgar till drygt 700 000 kr.

5.3. Process for rekrytering och avslutssamtal

Bolaget har inga skriftliga riktlinjer eller rutinbeskrivningar for rekryteringsprocessen. Bolaget
saknas aven en overgripande kompetensférsdrjningsplan.

Enligt uppgift anlitar bolaget rekryteringskonsulter infér en nyanstéllning. Processen for
rekryteringen inleds med att tjansten specificeras av en konsult tillsammans med chef och
befintlig medarbetare. Darefter tas en jobbprofil fram och jobbet annonseras i relevanta
medier beroende pa tjanst. Nar ansckningar inkommit genomfors profiltester, intervjuer och
referenstagning.

Det finns ingen formell rutin for avslutningssamtal med avgaende chefer. VD uppger att

denna genomfor samtal med samtliga avgaende chefer dar mojlighet finns att lamna
aterkoppling.

Tyresd kommun den 4 februari 2022

Herman Rask Michaela Borg
EY EY
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6. Kallforteckning

Intervjupersoner

HR-chef, kommunen
Forhandlingschef, kommunen
HR-specialist, kommunen
HR-specialist, kommunen
VD Tyrest Bostader

Dokument

Kommunens rutin vid chefsrekryteringar
Processkarta chefsrekrytering i Tyres6 kommun
Processkarta rekrytering i Tyresdé kommun

Inom ramen for forstudien har aven statistik rérande personalomsattning inhamtats fran
kommunen och Tyres® Bostader.
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Bilaga 1. Personalomsattning per forvaltning
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