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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Vasteras stad genomfoért en
granskning av chefsrekrytering. Granskningens syfte ar att beddma om
kommunstyrelsen sakerstaller en andamalsenlig rekryteringsprocess avseende chefer.

Utifran genomfoérd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt en andamalsenlig rekryteringsprocess avseende chefer.

Nedan ses beddmning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedomningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedomning

Finns en etablerad rekryteringsprocess dar olika Ja
ansvarsomraden ingar?

Tas en kravprofil fram infér en rekrytering samt sker Ja
referenstagning i samband med rekryteringen?

Finns det riktlinjer som anger vad arbetsgivaren forvantar sig  Delvis
av en chef samt vad en chef i gengald kan foérvanta sig av
staden?

Sker utvardering av genomférda rekryteringsprocesser i syfte  Delvis
att utveckla och forbattra rekryteringsarbetet?

Genomférs avgangssamtal och anvands informationen for att  Delvis
utveckla kommunens varumarke som arbetsgivare?

0|0 ©0|0|®

Rekommendationer
Med utgangspunkt i de iakttagelser och bedémningar som framkommit i granskningen
l[dmnar vi féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Att avgangssamtal genomfors och att informationen fran dessa samtal
dokumenteras och tas tillvara pa ett strukturerat vis for att kunna utveckla stadens
varumarke som arbetsgivare. Vi anser att detta ar angelaget att avgangssamtal
genomfors for alla typer av tjanster inom staden men i synnerhet fér direktérstjanster
med tanke pa den dignitet som denna typ av tjanst innebar.

e Att en dokumenterad utvardering sker efter slutford rekrytering av en direktorstjanst
men aven for chefstjanster i dvrigt, dar saval arbetsgivar- som
arbetstagarrepresentanter medverkar, for att tillvarata erfarenheter och skapa ett
larande infor framtida rekryteringsprocesser.



e Att det gors tydligt vad en chef kan férvanta sig av staden som arbetsgivare. Vi
anser att det ar av vikt att formulera de utfastelser som staden dnskar géra som
arbetsgivare, bade gallande chefer som redan arbetar i staden och mot de som kan
tanka sig en framtida karriar som chef.

e Att referenstagning tas med som ett kontrolimoment i plan for intern kontroll for att
pa sa vis sakerstalla att referenstagning sker enligt géllande riktlinjer. .
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Inledning

Bakgrund
Av Vasteras stads arsredovisning for ar 2021 framgar bland annat féljande: “Att vara en

attraktiv arbetsgivare &r ett viktigt mal fér Vésteras stad eftersom en attraktiv
arbetsgivare har lattare att klara framtidens kompetensférsérjning. Det ar nagot som
bedbms vara ett av Vasteras stads viktigaste och férmodligen mest utmanande uppdrag
som arbetsgivare.”

For att kunna vara en attraktiv arbetsgivare behdvs chefer som har ratt forutsattningar,
kvalifikationer och de erfarenheter som kravs i forhallande till deras respektive uppdrag.
| detta avseende ar befattningen som férvaltningsdirektor sarskilt viktig, bland annat i
egenskap av att vara chefernas chef. Rollen som forvaltningsdirektor ar aven viktig
utifran att denna funktion anger “tonen-pa-toppen” samt ar kulturbarare for
organisationen.

Revisorerna har utifran en bedémning av vasentlighet och risk funnit det angelaget att
genomféra en granskning av chefsrekryteringar.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att beddma om kommunstyrelsen sakerstaller en andamalsenlig

rekryteringsprocess avseende chefer.
Féljande revisionsfragor anvands for att besvara syftet med granskningen:

e Finns en etablerad rekryteringsprocess dar olika ansvarsomraden ingar?

e Tas en kravprofil fram infér en rekrytering samt sker referenstagning i samband med
rekryteringen?

e Finns det riktlinjer som anger vad arbetsgivaren férvantar sig av en chef samt vad en
chef i gengald kan férvanta sig av staden?

e Sker utvardering av genomférda rekryteringsprocesser i syfte att utveckla och
forbattra rekryteringsarbetet?

e Genomfdrs avgangssamtal och anvands informationen for att utveckla kommunens
varumarke som arbetsgivare?

Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

Kommunallagen 6:6
Personalpolicy/motsvarande

Riktlinjer for rekrytering

Ovriga styrdokument med baring p&4 omradet
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Avgransning

Granskningen ar avgransad till kommunstyrelsen. Granskningen ar i huvudsak inriktad
pa rekrytering av forvaltningsdirektérer/motsvarande. Granskningen avser revisionsaret
2023 med tillbakablickar mot ar 2022.

Metod
Granskningen har genomférts genom intervjuer och dokumentstudier.

Eftersom granskningen ar avgransad till att berdra rekrytering av férvaltningsdirektorer
och motsvarande har vi utgatt ifran foljande rekryteringar gjorda under 2022 och 2023 i
var granskning av rekryteringsprocessen:

HR-direktor

Direktor for individ- och familjeférvaltningen

Ekonomidirektor

Kommunikationsdirektor (rekrytering pagar)

Administrativ chef (ej direktorstitel men ingar i stadens ledning, rekrytering pagick vid
granskningstillfallet)

Intervjuer har genomforts med:

Kommunstyrelsens presidium

Individ- och familjenamndens presidium

Stadsdirektor

HR-direktor och enhetschef for rekrytering- och arbetsgivarvarumarke
Fackliga féretradare

De intervjuade har beretts mojlighet att sakgranska rapporten.



Granskningsresultat

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser vi har gjort i samband med var granskning.
For varje revisionsfraga redovisas vara iakttagelser. Respektive revisionsfraga avslutas
med en beddmning. | slutet av denna rapport finns en sammanfattande bedémning
tilsammans med de rekommendationer som vi énskar [d&mna.

Rekryteringsprocess och ansvarsomraden

Revisionsfraga 1: Finns en etablerad rekryteringsprocess déar olika ansvarsomraden
ingar?

lakttagelser

Av Reglemente fér kommunstyrelsen, faststallt av kommunfullmaktige 2022-12-01 (§
432), framgar att kommunstyrelsen ar stadens centrala personalorgan och
pensionsmyndighet. Vidare framgar att kommunstyrelsen ska ha hand om fragor som
ror forhallandet mellan staden som arbetsgivare och dess arbetstagare och har darvid
bland annat att forhandla & stadens vagnar enligt lagstiftning om férhandlingsratt utom
vad galler 11-14 och 38 § lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet inom
andra ndmnders verksamhetsomraden. Det framgar av reglementet att
kommunstyrelsen ar ansvarig for att besluta om ersattningar och formaner for
forvaltningschefer/forvaltningsdirektdrer och bolagschefer som tillsvidareanstalls.

| Riktlinje for rekrytering av direktérer och bolagschefer i Vésteras stad beskrivs
rekryteringsprocessens olika steg. Riktlinjen ar senast reviderad och beslutad av
kommunens HR-direktor 2020-10-01. Det framgar av riktlinjen att syftet med denna ar
att skapa en tydlig dverblick 6ver processens olika delar och arbetsgruppernas olika
roller. Enligt riktlinjen genomfors rekrytering av direktérer och bolagschefer inom
Vasteras stad av styrgrupp, medarbetargrupp och facklig grupp med stéd av HR. Det
beskrivs att stadsdirektdren utser HR-stédet som ska bidra med kompetens och
kunskap inom rekrytering. Det framgar aven att ett externt rekryteringsstod kan anlitas
vid behov.

Av riktlinjen framgar det att vid samtliga rekryteringar av direktérer och bolagschefer
inom Vasteras stad utses tre arbetsgrupper. Den forsta arbetsgruppen utgoérs av
styrgruppen som enligt riktlinjen ansvarar for att leda och genomféra rekryteringen. Av
riktlinjen framgar att styrgruppen bestar av namndens/styrelsens presidium,
stadsdirektoren, HR-direktéren samt HR-stdd. Vidare framgar att HR-stddet arbetar pa
styrgruppens uppdrag och ansvarar for att sakerstalla att rekryteringen sker i enlighet
med faststalld rekryteringsprocess for direktérer och bolagschefer. Den andra
arbetsgruppen ar medarbetargruppen som bestar av medarbetarrepresentanter. Enligt
riktlinjen utgérs medarbetargruppen av chefer fran den berérda forvaltningens/bolagets
ledningsgrupp. Medarbetargruppens roll ar enligt riktlinjen att bidra med synpunkter som
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i sin tur anvands som underlag till behovsanalysen. Den tredje arbetsgruppen ar den
fackliga gruppen som utgors av representanter fran de fackliga organisationerna.

Ansvarsférdelning mellan HR-stdd, styrgrupp, medarbetargrupp och facklig grupp
framgar av riktlinjen for rekrytering av direktorer. Riktlinjen beskriver
rekryteringsprocessens olika delar vad galler uppstart, annonsering och ansékningar,
urval, intervjuer, referenstagning och tester, beslutsméte, erbjudande om tjanst och
foérhandling samt avslut. Det framgar bland annat av riktlinjen att det ar HR-stédet som
gor ett forsta urval av ansokningarna efter att ansdkningstiden har gatt ut. Vidare
framgar att urvalet gors utifran kravprofilen och att urvalet sedan skickas till styrgrupp,
medarbetargrupp och facklig grupp. Av riktlinjen framgar att medarbetargrupp och
facklig grupp i detta lage har mdjlighet att lamna synpunkter pa vilka kandidater de
anser att styrgruppen ska bjuda in till en férsta intervju. Synpunkterna skickas till
HR-stodet. Darefter framgar det av riktlinjen att styrgruppen har ett urvalsmaéte dar de
fattar beslut om vilka kandidater som ska bjudas in till en forsta intervju.

Vidare framgar av riktlinjen for direktérsrekryteringar att det ar styrgruppen som,
tilsammans med HR-stddet, intervjuar aktuella kandidater. Efter intervjuerna beslutar
sedan styrgruppen om vilka kandidater som ska ga vidare till intervjuer med
medarbetargrupp och den fackliga gruppen. Vidare framgar av riktlinjen att
medarbetargrupp och facklig grupp lamnar aterkoppling pa sina intervjuer till
styrgruppen som da fattar beslut om vilka kandidater som gar vidare till referenstagning
och tester. Efter genomférande av tester och intervjuer framgar det av riktlinjen att
styrgruppen bjuder in medarbetargrupp och facklig grupp for referensaterkoppling och
beslutsmote. Vid detta tillfalle far medarbetargrupp och facklig grupp méjlighet att lamna
aterkoppling pa intervjuer samt att styrgruppen motiverar sitt beslut om vilken kandidat
som kommer att erbjudas tjanst. Vidare framgar av riktlinjen att ett forhandlingsprotokoll
upprattas, utifran mall fér MBL 11 §, och diariefors pa aktuell forvaltning.

Gallande erbjudande om tjanst och férhandling, framgar det av stadens riktlinje att det ar
stadsdirektdren som ansvarar for férhandling av I16n och anstallningsvillkor. Vidare
framgar att beslut om anstallning tas i aktuell styrelse/namnd samt att det ar
kommunstyrelsen som fattar beslut om anstallningsvillkor. Av intervjuer framgar att
beslut om slutgiltig kandidat sker i samrad mellan stadsdirektér och berérd
styrelse/namnd dar det ar respektive namnd som anstaller sin forvaltningsdirektor.
Intervjuade beskriver aven att det ar kommunstyrelsen som beslutar i fragan gallande
anstallningsvillkor. Stadsdirektoren skoéter de arliga utvecklingssamtalen med
forvaltnings- och bolagsdirektérerna. | samband med I6nerevisionen tar stadsdirektdren
in underlag fran ordférande i respektive namnd och styrelse.

Utover Riktlinje for rekrytering av direktérer och bolagschefer i Véasteras stad finns en
intern processbeskrivning som anvands vid rekrytering av chefer. Intervjuade beskriver
att processbeskrivningen galler for chefsrekryteringar generellt och inte endast for
rekrytering av forvaltningsdirektorer eller bolagschefer. Det framgar av intervjuer att den
interna processbeskrivningen ar utifran rekryteringsenhetens roll och hur rekryteringar
ska genomféras. Inom ramen for granskningen har vi tagit del av stadens dokument
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Processbeskrivning for rekrytering av chefer i Vésteras stad. Processbeskrivningen ar
daterad 2023-04-04 och innehaller beskrivning av samtliga delar av
rekryteringsprocessen. En skillnad mellan rekrytering av direktérer och chefer generellt
ar att det vid chefsrekryteringar utses tva arbetsgrupper, styrgrupp och facklig grupp. Vid
rekrytering av forvaltningsdirektérer utses, som namnts ovan, aven en medarbetargrupp.

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av en checklista for chefsrekrytering. Det
framgar ej av checklistan for vem denna ar avsedd samt nar denna ar upprattad.

Checklistan innefattar vilka olika moment som ska genomféras under de olika delarna
av rekryteringsprocessen. Exempelvis framgar det vad som ska géras inom ramen for:

Uppstartsmoéte med rekryterande chef
Planera for annonsering

Kravprofil och annons (facklig input)
Ansdkningar

Urvalsmoéte

Intervjuer

Av intervjuer framgar det att riktlinjen for rekrytering av direktorer &r huvudprocessen
och den som ligger till grund for arbetet i samband med direktorsrekryteringar. Den
generella uppfattningen hos de intervjuade ar att rekryteringsprocessen fungerar val
samt att roller och ansvarsférdelningen ar tydlig. Fackliga féretradare beskriver att det
rader en god dialog med arbetsgivaren under rekryteringsprocessens gang.

Av Processbeskrivningen fér rekrytering av chefer i Véasteras stad framgar att
rekryterande chef utser tva till tre medarbetare fran den verksamhet som ska rekrytera,
vilka far representera alla medarbetare i rekryteringsprocessen. For att fanga
medarbetarnas perspektiv bjuds medarbetarrepresentanterna in till ett méte tillsammans
med HR-stdd och rekryterande chef for att diskutera vilka egenskaper de efterfragar i
rekryteringen. Som stod for detta méte finns det stddjande dokumentet
Medarbetarperspektivet (odaterat), vilket innehaller fragor kopplat till uppdraget,
arbetsgruppen, arbetsklimatet och kultur, framtida ledare och malgruppen.

Intervjuade beskriver att Riktlinjen fér rekrytering av direktérer och bolagschefer i
Vésteras stad kommer att revideras under aret. Malsattningen ar att arbetet ska vara
klart till hosten 2023.
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Bedbémning
Finns en etablerad rekryteringsprocess dér olika ansvarsomraden ingar?

Bedémning: Ja

Vi beddmer att det finns en etablerad rekryteringsprocess dar olika ansvarsomraden
ingar. Vi anser att dokumentet “Riktlinje for rekrytering av direktérer och bolagschefer i
Vasteras stad” ger en god bild av hur processen ska bedrivas och de olika
ansvarsomraden som ar involverade. Var granskning visar att det tydligt framgar roller
och ansvar i rekryteringsprocessen avseende kommunstyrelsen, nAmnd/bolagsstyrelse
samt stadsdirektor.

Vi noterar att ovan namnda riktlinje fér narvarande ar féremal for revidering.

Kravprofil och referenstagning i samband med rekrytering
Revisionsfraga 2: Tas en kravprofil fram infér en rekrytering samt sker referenstagning i
samband med rekryteringen?

lakttagelser

Enligt Riktlinje for rekrytering av direktérer och bolagschefer ar det styrgruppen som
genomfor en behovsanalys, tar fram ett forsta utkast till kravprofil samt faststaller
tidsplanen fér den aktuella rekryteringen. Det beskrivs i riktlinjen att medarbetargruppen
och den fackliga gruppen erbjuds mdjlighet att Iamna synpunkter pa utkast till kravprofil,
tidsplan och annan 6vrig information rérande rekryteringen. Vidare framgar av riktlinjen
att styrgruppen fattar beslut om eventuella andringar i kravprofilen efter aterkoppling fran
medarbetargruppen och den fackliga gruppen. Det beskrivs ocksa att den beslutade
kravprofilen diarieférs av HR-funktionen och sedan skickas till styrgruppen och
medarbetargruppen samt den fackliga gruppen.

Enligt intervjuade finns det en uttalad ambition att ta tillvara olika perspektiv och asikter i
syfte att skapa forutsattningar for en sa val genomarbetad och férankrad kravprofil som
mojligt. | intervjuer beskriver fackliga foretradare att de far ta del av kravprofilen och har
mojlighet att lamna synpunkter pa denna. Utdver att lamna synpunkter pa utkastet till
kravprofilen uppger fackliga féretradare att de inte ar med i det 6vriga arbetet med
framtagandet av kravprofilen.

Intervjuade beskriver att man infor upprattande av kravprofilen kartldgger rekryteringen
och specificerar vad verksamheten efterfragar i en behovsanalys. De intervjuade
beskriver att det ligger ett omfattande arbete bakom kravprofilen och att behovsanalysen
ar ett av de viktigaste stegen for att fa ratt férutsattningar genom hela
rekryteringsprocessen. Av intervjuer framkommer att samtliga parter ar néjda med den
kravprofil som slutligen beslutas och som sedan ligger som grund genom hela
rekryteringsprocessen. Detta beskrivs bland annat bero péa att bade den fackliga
gruppen och medarbetargruppen far mojlighet att lAmna synpunkter pa kravprofilen i
inledningen av rekryteringsprocessen. De intervjuade beskriver dven att kravprofilen
ligger fast genom hela rekryteringsprocessen och att kravprofilen inte férandras,
exempelvis beroende pa hur urvalet av kandidater ser ut. De intervjuade ger aven
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exempel pa situationer dar rekryteringsprocessen har fatt pausats. Detta pa grund av
att de sdkande inte uppfyllt kravprofilen.

Det framgar av stadens Riktlinje for rekrytering direktérer och bolagschefer att
HR-funktionen ansvarar for referenstagning och tester av slutkandidater. Enligt riktlinjen
tas tre referenser per slutkandidat vid chefsrekryteringar och minst en av dessa
referenspersoner ska vara en chef. Det beskrivs att i de fall det ar aktuellt att ta fler an
tre referenser stams detta av med styrgruppen. Det framgar aven av riktlinjen att den
fackliga gruppen kan komma 6éverens med HR-stddet om att ta egna referenser. Enligt
riktlinjen ar det styrgruppen som diskuterar resultatet fran referenstagningen och det ar
endast styrgruppen som far aterkoppling pa referenserna. | de fall den fackliga gruppen
har tagit fackliga referenser aterkopplas aven dessa till styrgruppen. Av riktlinjen framgar
att styrgruppen gor en utvardering dver lamplig slutkandidat efter genomgang av
referenserna och bjuder sedan in medarbetargruppen och den fackliga gruppen till ett
beslutsméte. Vid detta méte Iamnar medarbetargruppen och den fackliga gruppen
aterkoppling pa sina intervjuer och styrgruppen motiverar sitt beslut om kandidat.

Inom ramen fér granskningen har vi tagit del av en mall for referenstagning vid
chefsrekryteringar (mallen ar inte daterad). | mallen finns exempel pa fragor att stalla i
samband med referenstagningen. Fragorna ar strukturerade under rubrikerna praktisk
information, arbetsuppgifter och prestation, ledarskapsférmaga, ekonomi, personlighet
och drivkraft, arbetets forutsattningar, samarbete, natverk och relationer, palitlighet samt
aktuell tjanst och o6vrigt. Intervjuade beskriver att mallen fér referenstagning ar en grund
och att denna sedan anpassas utifran varje enskild tjanst och vad som efterfragas i
kravprofilen.

Intervjuade beskriver att det vid rekrytering av direktorer alltid tas atminstone tre
referenser for slutkandidaterna. Referenser énskas tas fran nuvarande chef, en tidigare
chef samt en medarbetare. Om arbetsgivaren 6nskar ta ytterligare referenser beskriver
intervjuade att detta alltid stdms av med kandidaten forst. Intervjuade uppger aven att
den fackliga gruppen alltid har méjligheten att ta fackliga referenser.

Fackliga féretradare beskriver att de fackliga referenserna har en viktig roll i
rekryteringsprocessen da dessa kan bidra med annan information om slutkandidaterna
an vad som framkommer av de referenser som kandidaten sjalv lamnat. Vidare
framkommer av intervjuer med fackliga foretradare att de upplever att den fackliga
gruppen har ett inflytande i rekryteringen, men att det slutgiltiga avgérandet ligger hos
arbetsgivaren. Intervjuade beskriver att det har forekommit fall dar de fackliga
foretrddarna och arbetsgivaren inte varit dverens om vilken kandidat som varit bast
ldmpad for den aktuella tjansten.

Av intervjuer framkommer att referenserna ar en del som, tillsammans med intervjuer
och resultat av genomférda tester, vags samman till en sammanfattande bild av

kandidaten. Intervjuade beskriver att det vid direktérsrekryteringar dar det har funnits
flera starka slutkandidater i vissa fall har genomférts ytterligare intervjuer for att na ett
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slutligt avgdrande. Detta forfarande ar dock inget som finns angivet i stadens riktlinjer
eller som framgar av processbeskrivningen for rekrytering av direktorer eller chefer.

Bedbémning
Tas en kravprofil fram infér en rekrytering samt sker referenstagning i samband med
rekryteringen?

Bedémning: Ja.

Var granskning visar att en kravprofil tas fram infér en rekrytering i dialog med bla
medarbetare och fackliga foretrddare samt att kravprofilen ligger fast genom hela
rekryteringsprocessen. Vi anser rent allmant att det ar av storsta vikt att man ar trogen
den kravprofil som tagits fram for att uppna énskad malbild i en rekrytering, detta galler i
synnerhet for rekrytering av direktorstjanster.

Granskningen visar ocksa att referenstagning sker med minst tre olika referenstagningar
pa slutkandidaterna i en rekrytering med majlighet att, vid behov, ta ytterligare
referenser. Vi noterar att de fackliga féretradarna har maojlighet att ta egna referenser
och att denna information bidrar till urvalsprocessen av slutkandidater i samband med
rekrytering av en direktorstjanst.

Forvantningar pa chef
Revisionsfraga 3: Finns det riktlinjer som anger vad arbetsgivaren férvéntar sig av en
chef samt vad en chef i gengéld kan férvéanta sig av staden?

lakttagelser

Inom ramen for granskningen har vi tagit del av Vasteras stads Bemoétandekod.
Dokumentet ar beslutat av stadsdirektéren 2020-11-01 och senast uppdaterat
2022-10-12. Bemdétandekoden ar en vagledning for vad Vasteras stad som arbetsgivare
forvantar sig av sina medarbetare och ar ett komplement till stadens vardegrund.

| Bemdétandekoden beskrivs vad staden forvantar sig av samtliga av sina medarbetare.
Det framgar att det finns en forvantning pa medarbetaren att agera i enlighet med
vardegrunden, Bemdtandekoden samt de lagar som omfattar medarbetarens arbete.
Ansvarstagande, kreativitet och samarbete ar omraden som specificeras vad géller
férvantningarna pa medarbetaren. Vidare framgar vad Vasteras stad forvantar sig av
sina chefer och ledare. Bland annat betonas vikten av att chefer och ledare inom
kommunkoncernen ar arbetsgivarrepresentanter och darmed ska leda genom exempel.
Oppenhet, ansvarstagande och handlingskraft &r nyckelord som speglar forvantningarna
pa chefer och ledare. Stadens forvantningar pa ledar- och medarbetarskapet utgar fran
den gemensamma vardegrunden i Vasteras stad.

Av Bemoétandekoden framgar aven till viss del vad en medarbetare kan forvanta sig av
Vasteras stad som arbetsgivare. Bland annat framgar det att staden prioriterar en saker
och hallbar arbetsmiljé dar alla medarbetare ska kunna kanna sig trygga. Det framgar
vidare att staden varnar om manskliga rattigheter och har nolltolerans mot diskriminering
och trakasserier.
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Intervjuade beskriver att urvalet av kandidater till en utlyst tjdnst som direktor ar
begransat mot bakgrund av de stora krav som stalls avseende kompetens och
erfarenhet. Det framgar av intervjuer att de kandidater som intervjuas for dessa roller
generellt sett brukar fraga vilka férvantningar som finns pa dem samt att det finns
mojlighet for kandidaterna att uttrycka vilka forvantningar de skulle ha pa sin blivande
chef. Vidare beskriver stadsdirektdr och HR-direktdr att det ar viktigt att ge de
intervjuade en realistisk beskrivning av den aktuella tjansten. Detta genom att vara
Oppen med vilka styrkor som finns samt vilka utvecklingsomraden eller utmaningar som
finns inom den berérda verksamheten. Intervjuade beskriver dven att rekryteringen ar ett
viktigt verktyg for att marknadsféra Vasteras stad som arbetsgivare och att det darmed
kravs en avvagning i hur en tjanst presenteras.

Foretradare for arbetsgivaren uttrycker att det finns en férbattringspotential i hur
arbetsgivaren kan lyfta utmaningar som finns kopplat till en tjanst och att det finns
fordelar med att vara mer transparenta gentemot kandidaterna i rekryteringsprocessen.
Detta i syfte att hitta de ratta kandidaterna for tjansten och som ar inférstadda i vad en
direktorssroll faktiskt innebar.

Bedbémning
Finns det riktlinjer som anger vad arbetsgivaren férvéntar sig av en chef samt vad en
chef i gengéld kan férvénta sig av staden?

Bedomning: Delvis

Vi beddmer att det finns riktlinjer som anger vad arbetsgivaren férvantar sig av en
chefsfunktion. | bemétandekoden anges stadens férvantningar pa chefer utifran
ledorden 6ppenhet, ansvarstagande och handlingskratft.

Vi anser dock att det inte i samma utstrackning ar tydliggjort vad en chef kan férvénta
sig av staden som arbetsgivare. Var granskning visar att dessa forvantningar, vad galler
rekrytering av direktorstjanster, tydliggdrs i samband med intervjutiliféllena. Vi anser att
det ar av vikt att formulera de utfastelser som staden dnskar géra som arbetsgivare,
bade mot chefer som arbetar i staden och mot de som énskar bdrja arbeta i staden.

Utvardering av genomford rekrytering
Revisionsfraga 4: Sker utvérdering av genomférda rekryteringsprocesser i syfte att
utveckla och forbéttra rekryteringsarbetet?

lakttagelser

Det framgar ej av den dokumentation vi har tagit del av huruvida utvardering av
genomforda rekryteringsprocesser genomfors eller ej. Enligt interviuade genomférs
uppféljning, men det betonas att detta ar nagot som inte finns angivet i stadens riktlinjer.
Intervjuade beskriver att det gérs en uppféljning efter varje genomférd intervju, dar de
som deltagit under intervjun gar igenom vad som fungerat bra och om det var ratt urval
av fragor. Denna uppféljning dokumenteras dock inte. Vidare beskriver de intervjuade att
den uppfdljning som gors efter avslutad rekrytering sker som en dialog inom
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styrgruppen. Intervjuade uppger att denna uppfdljning inte &r nagot som protokollférs
eller dokumenteras.

Av intervju framgar att HR skickar ut enkater till rekryterande chefer dar de far chansen
att besvara fragor gallande hur de har upplevt rekryteringsprocessen. Inom ramen for
granskningen har vi tagit del av rekryteringsenhetens kundenkat for ar 2023. Det
framgar av dokumentationen att enkaten har skickats till rekryterande chef efter avslutad
rekrytering. Enkaten bestar av 12 frdgor dar respondenterna aven har getts maojligheten
att lamna ett fritextsvar till varje fraga. | enkaten far rekryterande chef besvara fragor
kring hur de upplevt rekryteringsprocessen och dess olika delar samt stédet fran
rekryteringskonsulten.

Bedbémning
Sker utvéardering av genomfdrda rekryteringsprocesser i syfte att utveckla och forbéttra
rekryteringsarbetet?

Bedomning: Delvis

Vi beddmer att det till delar sker en utvardering av genomfdrda rekryteringsprocesser.
Var granskning visar att det sker en muntlig utvardering av genomférda
rekryteringsprocesser och att denna information anvands for att utveckla och forbattra
rekryteringsarbetet.

Dock kan vi konstatera att det inte sker nagon dokumentation av den utvardering som
sker och att det i nuvarande riktlinjer inte heller finns nagot krav pa att dokumentation
ska ske vilket vi anser ar en brist. Enligt var uppfattning innebar detta férfarande att man
tappar i sparbarhet och riskerar forlora gjorda erfarenheter infér framtida rekryteringar av
framforallt direktorstjanster men aven chefsrekryteringar i dvrigt.

Avgangssamtal
Revisionsfraga 5: Genomférs avgangssamtal och anvéands informationen fér att utveckla
kommunens varumérke som arbetsgivare?

lakttagelser

Vi har tagit del av rutin for avgangssamtal som ar gemensam for alla férvaltningar inom
Vasteras stad. Foretradare for staden beskriver att samtliga forvaltningar delvis har
egna rutiner och samtalsmallar fér genomférande av avgangssamtal samt att
rekryteringsenheten kan bista forvaltningarna i detta arbete. Av rutinen framgar att det
huvudsakligen ar narmaste chef som haller avgangssamtalet, men att det det i vissa fall
kan vara fordelaktigt om samtalet leds av en utomstadende. Punkter som enligt rutinen
kan behandlas under avgangssamtalet ar arbetsuppgifter, krav och férutsattningar,
arbetsledning och organisation samt arbetsmiljo (fysiskt och psykiskt). Vidare framgar av
rutinen att det &ar av vikt att samla in positiva och negativa omdémen kopplat till
arbetsmiljo, arbetsledning och arbetsorganisation for att kunna férandra och férbattra
innan eventuella problem vaxer sig for stora. Enligt rutinen kan aven en enkat skickas ut
till medarbetare innan avgangssamtalet. | rutinen finns en paminnelse om att
dokumentera det som framkommer under avgangssamtalet.
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Utdver rutin for avgangssamtal har vi aven tagit del av en checklista for avgangssamtal.
Checklistan innehaller férslag pa fragor som kan stallas till medarbetaren i samband
med avgangssamtalet.

Av intervjuer framgar att det saknas en systematik for hur informationen fran
avgangssamtal anvands, dels vad galler férvaltningsdirektdrer men aven generelit.
Intervjuade beskriver att det som ar relevant och/eller angelaget hanteras och tas med i
forbattringsarbetet. | dagslaget finns ingen évergripande enkat som skickas ut till
medarbetare som valt att avsluta sin anstéllning. Intervjuade beskriver att det finns
planer pa att ta fram en digital enkat med syftet att fanga upp de viktigaste fragorna i
samband med att en medarbetare slutar.

Bedbémning
Genomférs avgangssamtal och anvénds informationen for att utveckla kommunens
varumérke som arbetsgivare?

Bedomning: Delvis

Vi bedémer att avgangssamtal till delar genomfors. Det finns en allman rutin for hur
avgangssamtal ska hanteras. Var granskning visar att det finns variationer i hur denna
rutin tilldAmpas inom férvaltningarna. Avseende direktorstjanster konstaterar vi att det inte
finns nagon tydlig struktur fér hur avgangssamtal ska genomféras. | de fall
avgangssamtal sker sa ar dessa samtal muntliga och dokumenteras inte.

Vi har i var granskning inte kunnat verifiera i vilken utstrackning som resultaten av
avgangssamtalen anvands for att utveckla stadens varumarke som arbetsgivare.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Vasteras stad genomfoért en
granskning av chefsrekrytering. Granskningens syfte ar att beddma om
kommunstyrelsen sakerstaller en andamalsenlig rekryteringsprocess avseende chefer.

Utifran genomfoérd granskning ar var samlade bedémning att kommunstyrelsen inte helt
sakerstallt en andamalsenlig rekryteringsprocess avseende chefer.

Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga Beddomning

1. Finns en etablerad Ja .
rekryteringsprocess dar Vi beddmer att det finns en

olika ansvarsomraden etablerad rekryteringsprocess

ingar? dar olika ansvarsomraden

ingar. Vi anser att dokumentet
“Riktlinje for rekrytering av
direktérer och bolagschefer i
Vasteras stad” ger en god bild
av hur processen ska bedrivas
och de olika ansvarsomraden
som ar involverade. Var
granskning visar att det tydligt
framgar roller och ansvar i
rekryteringsprocessen
avseende kommunstyrelsen,
namnd/bolagsstyrelse samt
stadsdirektor.

2. Tas en kravprofil fram Ja .
infoér en rekrytering samt Var granskning visar att en

sker referenstagning i kravprofil tas fram infor en

samband med rekrytering i dialog med bl.a.

rekryteringen? medarbetare och fackliga

foretradare samt att
kravprofilen ligger fast genom
hela rekryteringsprocessen. Vi
anser att det ar av storsta vikt
att man ar trogen den
kravprofil som tagits fram for
att uppna onskad malbild i en
rekrytering, detta galler i
synnerhet for rekrytering av
direktorstjanster.
Granskningen visar att
referenstagning sker med
minst tre olika referens-
tagningar pa slutkandidaterna i
en rekrytering med mdjlighet
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3. Finns det riktlinjer som
anger vad arbetsgivaren
forvantar sig av en chef
samt vad en chef i gengald
kan férvanta sig av
staden?

4. Sker utvardering av
genomfoérda
rekryteringsprocesser i
syfte att utveckla och
forbattra
rekryteringsarbetet?

pwc

att, vid behov, ta ytterligare
referenser. Vi noterar att de
fackliga foretradarna har
majlighet att ta egna
referenser och att denna
information bidrar till
urvalsprocessen av
slutkandidater i samband med
rekrytering av en
direktorstjanst.

Delvis

Vi beddmer att det finns
riktlinjer som anger vad
arbetsgivaren forvantar sig av
en chefsfunktion. |
bemdtandekoden anges
stadens forvantningar pa
chefer utifran ledorden
Oppenhet, ansvarstagande och
handlingskraft. Vi anser dock
att det inte i samma
utstrackning ar tydliggjort vad
en chef kan férvanta sig av
staden som arbetsgivare. Var
granskning visar att dessa
forvantningar, vad galler
rekrytering av direktorstjanster,
tydliggors i samband med
intervjutillfallena. Vi anser att
det ar av vikt att formulera de
utfastelser som staden dnskar
gOra som arbetsgivare, bade
mot chefer som arbetar i
staden och mot de som 6nskar
borja arbeta i staden.

Delvis

Vi beddmer att det till delar
sker en utvardering av
genomférda rekryterings-
processer. Var granskning
visar att det sker en muntlig
utvardering av genomférda
rekryteringsprocesser och att
denna information anvands for
att utveckla och forbattra
rekryteringsarbetet.

Dock kan vi konstatera att det
inte sker nagon dokumentation
av den utvardering som sker
och att det i nuvarande
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riktlinjer inte heller finns nagot
krav pa att dokumentation ska
ske vilket vi anser ar en brist.
Enligt var uppfattning innebar
detta forfarande att man
tappar i sparbarhet och
riskerar forlora gjorda
erfarenheter infor framtida
rekryteringar av framforallt
direktorstjanster men aven
chefsrekryteringar i évrigt.

5. Genomfors Delvis O
avgangssamtal och Vi beddmer att avgangssamtal

anvands informationen for till delar genomfors. Det finns

att utveckla kommunens en allman rutin for hur

varumarke som avgangssamtal ska hanteras.

arbetsgivare? Var granskning visar att det

finns variationer i hur denna
rutin tilldmpas inom
forvaltningarna. Avseende
direktorstjanster konstaterar vi
att det inte finns nagon tydlig
struktur for hur avgangssamtal
ska genomforas. | de fall
avgangssamtal sker sa ar
dessa samtal muntliga och
dokumenteras inte.

Vi har i var granskning inte
kunnat verifiera i vilken
utstrackning som resultaten av
avgangssamtalen anvands for
att utveckla stadens
varumarke som arbetsgivare.

Rekommendationer
Med utgangspunkt for de iakttagelser och beddémningar som framkommit i granskningen

onskar vi lamna féljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

e Att avgangssamtal genomférs och att informationen fran dessa samtal
dokumenteras och tas tillvara pa ett strukturerat vis for att kunna utveckla stadens
varumarke som arbetsgivare. Vi anser att detta ar angelaget att avgangssamtal
genomfors for alla typer av tjanster inom staden men i synnerhet fér direktérstjanster
med tanke pa den dignitet som denna typ av tjanst innebar.

e Att en dokumenterad utvardering sker efter slutford rekrytering av en direktorstjanst
men aven for chefstjanster i 6vrigt, dar saval arbetsgivar- som
arbetstagarrepresentanter medverkar, for att tillvarata erfarenheter och skapa ett
larande infor framtida rekryteringsprocesser.
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Att det gors tydligt vad en chef kan forvanta sig av staden som arbetsgivare. Vi
anser att det ar av vikt att formulera de utfastelser som staden dnskar géra som
arbetsgivare, bade gallande chefer som redan arbetar i staden och mot de som kan
tanka sig en framtida karriar som chef.

Att referenstagning tas med som ett kontrollmoment i plan fér intern kontroll for att
pa sa satt sakerstalla att referenstagning sker enligt gallande riktlinjer.
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