Resumé D.nr: 352/54/02

REKRYTERINGEN AV PERSONAL TILL STATSFOR-
VALTNINGEN

Rekryteringen av personal dr en viktig del av hanteringen
av personalresurserna och darigenom ett viktigt verktyg for
att forbattra verksamhetens resultat. Personalrekryteringar-
na innebér langsiktigt verkande och dyra investeringar, som
ar forknippade med avsevérda ekonomiska risker och moj-
ligheter fOr statsfinanserna. Arbetskraftskostnaderna for
personalen inom statens budgetekonomi uppgick ar 2002
till totalt 4,7 mrd euro och kostnaderna for personalrekryte-
ringen ar 2001 uppskattades till 4,7 miljoner euro. | en situ-
ation dar personal avgar med pension i tkande takt och
konkurrensen om arbetskraften skéarps, ar det allt viktigare
att &mbetsverken foregriper skiftena i personalen och bere-
der sig pa att trygga den framtida tillgangen pa personal.
Med revisionen klarlades hur systematisk ambetsver-
kens personalrekrytering var, hur den vid rekryteringen be-
hovliga sakkunskapen hade sékerstéllts och hurudana forfa-
randen som tillampades vid rekryteringen. Dessutom klar-
lades pa vilka satt ministerierna styr och stoder ambetsver-
kens personalplanering och rekrytering. Vid revisionen
stalldes en skriftlig enkat till drygt etthundra dmbetsverk.
Rekryteringsforfarandena granskades narmare vid atta am-
betsverk, varvid ocksa intervjuades representanter for de
styrande ministerierna. Praxis for personalplanering och re-
krytering utvarderades pa basis av ett flertal olika kriterier.
Vid revisionen framkom, att &mbetsverkens personal-
planering alltjamt foérefoll vara outvecklad, och att i syn-
nerhet systematiskt foregripande av personalbehovet fore-
kom i tdmligen ringa omfattning. Nar foregripande fore-
kom, var det oftast endast fraga om i samband med verk-
samhets- och ekonomiplaneringen presenterade utveck-
lingsprognoser over totalantalet arsverken. Uppgjorda per-
sonalstrategier inneholl oftast enbart generella principer om
god ledning av personalen och rekrytering. Nar dessutom i
samband med enskilda rekryteringar behovsuppskattning-




arna gjordes splittrat och enhetsvis, minskade majligheter-
na till en med tanke pa verksamheten som helhet effektiv
rekrytering. Ambetsverken borde darfor systematisera fore-
gripandet av det framtida kvantitativa och kvalitativa beho-
vet av personal, och utveckla atgarder med vilka tryggas
tillgangen pa tillrackligt kvalitativ personal.

Statsradets principbeslut fran ar 2001 om personalpoliti-
ken uppstaller for ministerierna en styrnings- och uppfolj-
ningsforpliktelse. Pa basis av revisionen férefoll det som att
ministerierna tolkade sin roll och styrningsuppgift i genom-
forandet av personalpolitiken pa forvaltningsomradet syn-
nerligen snavt. Ministerierna ansag det inte vara nodvandigt
att ge ambetsverken instruktioner om foregripande atgar-
der. Inte heller hade med dmbetsverken preciserats princi-
perna for samarbete och arbetsfordelning. | &mbetsverkens
resultatavtal hade inskrivits synnerligen fa malsattningar
angaende utvecklande av personalen och sakerstallande av
tillgangen, och forverkligandet av personalpolitiken foljdes
inte upp.

Revisionsverket har ansett, att det for genomférandet av
statens overgripande personalpolitik och forutseende av
personalbehovet och utbudet behdvs ocksa en planering
och styrning av storre bredd &n det enskilda ambetsverket.
Ambetsverkens agerande i syfte att trygga en tillracklig och
kvalitativ personal forutsatter av ministerierna ett mera ak-
tivt grepp om styrningen &n for narvarande.

Vid ambetsverken hade genomférts synnerligen fa at-
garder till stod for personalrekryteringen, sasom att utveck-
la bilden av arbetsgivaren eller inverka pa arbetskraftsutbu-
det och utbildningens innehall pa det egna férvaltningsom-
radet. Vid de flesta ambetsverk arbetar arligen praktikanter
fran hogskolor och andra laroanstalter, men anstallande av
praktikanter forefoll att for manga ambetsverk ha blivit en
rutin, for vilken inte uppstalldes sarskilda malsattningar
med tanke pa rekryteringen av personal.

Vid ambetsverken hade rekryteringen av personal i all-
manhet splittrats pa manga enheter, och de for personal-
tjinsterna ansvariga deltog ofta inte i rekryteringen. De
personer som beslét om anstallningarna hade ofta inte fatt
handledning om ansokningsforfarandena, och till deras stdd
hade inte getts instruktioner eller arbetsredskap. Den nuva-




rande verksamhetsmodellen garanterar inte tillgangen pa
kunskap, inlarning av nya metoder och ibruktagande av nya
verktyg i arbetet.

Om ansokningsforfarandet ar sarskilt stadgat i tjanste-
mannaforordningen, vilket understryker tjansteforhallan-
dets och anstéllandets speciella juridiska karaktar. | hanter-
ingen av personalresurserna betonas for sin del den strate-
giska personalplaneringen, en effektiv resursanvandning
och -utveckling samt en flexibel och resultatrik rekrytering.
Utnamningsprocesserna paverkas darigenom av tva olika
tankesatt. Vid ambetsverken ansags allmant, att de nuva-
rande bestdmmelserna gor ansokningsprocesserna stelare,
trots att bestammelserna inte atminstone hittills ansags ha
hindrat ett effektivt tillsattande av tjansterna. Betydelsen av
juridiska 6vervaganden kommer emellertid alltjamt till sy-
nes i det, att det anses viktigt att traditionella forfaringssatt
lakttas och fel undviks vid tillsattandet av tjansterna.

Pa basis av revisionen forefoll det vara, att ju mera am-
betsverken tar i bruk nya rekryteringskanaler och urvalsfor-
faranden, desto mera sannolikt uppkommer spanningar i re-
lation till de normer som reglerar tillsattandet av tjanster.
Vid revisionen framkom detta exempelvis i tillampningen
av interna ansokningsférfaranden. For utvecklande av per-
sonalrekryteringen och mangsidigare metoder &r det darfor
nodvandigt att 6vervéga preciseringar av de bestammelser
eller tolkningsinstruktioner som géller rekryteringen.

Vid revisionen framkom inte omstédndigheter som hade
visat att &mbetsverkens enskilda rekryteringar hade innebu-
rit felinvesteringar eller omedelbara risker for statens per-
sonalpolitik eller finanser. | rekryteringsprocessens olika
skeden observerades emellertid brister, vilka forsvagar
mojligheterna att géra optimala val fran hela ambetsverkets
synpunkt eller sakerstélla valet av sa kompetent personal
som mojligt ocksa i framtiden. Betydelsen av bristerna ac-
centueras 1 ett splittrat rekryteringssystem, déar tillracklig
uppmérksamhet inte har agnats at sakkunskap i rekrytering
och beddémning av personalbehoven.

Behovsbeddmningen vid enskilda rekryteringar baserade
sig till stor del pa de rekryterande enheternas egna uppfatt-
ningar, vilka i allméanhet inte hade nagon samfallt antagen
rekryteringsstrategi som grund. Hos dmbetsverken sakna-




des ofta ett forum eller forfaringssétt, dar rekryteringsbeho-
vet och befattningsbeskrivningen av tjansterna hade Over-
véagts med tanke pa hela organisationens verksamhet. For
behovsuppskattning och definiering av uppgifterna fanns
inte systematiska arbetsredskap.

De arbetsséatt som var i bruk vid urvalet var i manga
skeden av anstkningsprocessen ratt hantverksmassiga, va-
rierade fran fall till fall och saknade en klar systematik.
Bl.a. genomférdes behandlingen av ansdkningar, intervjuer
och jamforelsen av meriter pa varierande satt vid ambets-
verkens skilda enheter, och delvis osystematiskt. Vid
manga ambetsverk gjordes inte sammanstallningar av an-
sokningarna i och for jamforelse, eller tillampades inte en-
hetliga teman vid intervjuerna, vilket ledde till att intervju-
erna blev i viss man opalitliga som informationskalla.

Revisionsverket har ansett, att utvecklingsarbetet kréver
aktivitet ocksa av dem som ansvarar for statens personalpo-
litik som helhet. Detta galler i synnerhet atgarder i syfte att
exempelvis ge sakkunnighjalp for ministeriernas personal-
planering och foregripande berékningar, och att precisera
de ansvarsaligganden for personalplanering och rekrytering
vilka omnamns i statsradets principbeslut.




