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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Vasteras stad genomfort en granskning av HR-
funktionens organisering. Granskningens syfte har varit att bedoma om kommunstyrelsen siakerstéller

att HR-funktionen bedriver ett andamalsenligt arbete.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedomning att kommunstyrelsen i allt visentligt

sikerstaller att HR-funktionen bedriver ett iandamalsenligt arbete.

Nedan ses bedomning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedomningar se respektive revisionsfraga

i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedomning
1. Ar HR-funktionens mal och uppdrag tydligt? Ja
2. Ar HR-funktionen organiserad p4 ett adekvat vis? Ja

3. Ger HR-funktionen ett tillrackligt stod till verksamheterna Delvis
och i synnerhet till forsta linjens chefer?

4. Finns det en tydlig ansvarsfordelning mellan HR-funktionen Ja
och verksamheterna?

5. Utvarderas HR-funktionens arbete samt vilka eventuella Delvis
beslut om atgarder har fattats?
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Rekommendationer
Utifran genomford granskning lamnas f6ljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

o Tillse att HR-stodet inom omréadena for arbetsmiljofragor och kompetensforsorjning starks.

o Sikerstill att stadsovergripande beslut inom VOHR eller PLGHR, diar implementeringen av nya
arbetssitt, rutiner och riktlinjer sker pa forvaltningen, ocksa uppdateras i eventuella
forvaltningsspecifika dokumentversioner. Detta i syfte att starka stodet och det sammanhallna

arbetet 1 Vasterés stad.

e Overvig att genomfora en 6versyn av de mindre forvaltningarnas HR-funktioner i syfte att

centralisera dessa for att fa likvardighet och minska sarbarheten av en enmansorganisation.

e Tillse att en utviardering av HR-funktionens organisering i staden genomfo6rs I6pande for att

sikerstilla att den dr andamalsenlig.
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Innehallsforteckning
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Inledning

Bakgrund

En viktig forutsattning for att staden ska uppna sina personalpolitiska ambitioner ar att det sker ett
overgripande arbete med de strategiska personalfragorna i syfte att stodja och utveckla stadens
erbjudande som attraktiv arbetsgivare. Stadens HR-funktion utgor i detta avseende en viktig del i

arbetet.

I verksamheternas lopande arbete ska sedan de personalpolitiska ambitionerna realiseras for att staden
ska uppfattas som en attraktiv och trovardig arbetsgivare aven i praktiken. I detta arbete ingar att skapa
enhetliga arbets- och forhéllningssatt for att stodja stadens stravan att upptrada som en samlad

arbetsgivare vilket dr en viktig del av HR-funktionens uppdrag.

Sammantaget stéller detta krav pa att HR-funktionen kan motsvara de behov och forvantningar som
finns, bade pa en 6vergripande niva och i den operativa verksamheten. Vad géller verksamheternas

behov ar sarskilt stodet till forsta linjens chefer av stor betydelse.

Enligt stadens hemsida ansvarar VOHR pa stadsledningskontoret for "6vergripande personalpolitik och
arbetsgivarfragor sdsom rekrytering, loneadministration, arbetsrétt, arbetsmiljofragor, ledarutveckling

och arbetsgivarvarumarke.”

Utifran denna bakgrund och revisorernas risk- och vasentlighetsanalys har revisorerna beslutat att

granska HR-funktions organisering, uppdrag och ansvar.

Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte har varit att bedoma om kommunstyrelsen sidkerstéller att HR-funktionen bedriver

ett indamalsenligt arbete.

Foljande revisionsfragor har besvarats i granskningen:

1. Ar HR-funktionens mal och uppdrag tydligt?

2. Ar HR-funktionen organiserad pa ett adekvat vis?

3. Ger HR-funktionen ett tillrackligt stod till verksamheterna och i synnerhet till forsta linjens
chefer?

4. Finns det en tydlig ansvarsfordelning mellan HR-funktionen och verksamheterna?

5. Utvarderas HR-funktionens arbete samt vilka eventuella beslut om atgarder har fattats?

Avgransning
Granskningen har omfattat kommunstyrelsen. Granskningen har avsett revisionsar 2025.
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Metod

I granskningen har en genomgéang gjorts av styrdokument som haft baring pa granskningsomradet. En
genomgang har genomforts av kommunstyrelsens protokoll for perioden december 2024 till och med

december 2025.
Intervjuer har genomforts med foljande funktioner:

e Stadsdirektor

e HR-direktor

e HR-chef barn- och utbildningsforvaltningen

¢ HR-chef individ- och familjeforvaltningen

¢ HR-chef stadsbyggnadsforvaltningen

e Gruppintervjuer med forsta linjens chefer inom barn- och utbildningsférvaltningen, individ- och
familjeférvaltningen samt stadsbyggnadsforvaltningen.

¢ Kommunstyrelsens presidium

En enkat har skickats ut till forsta linjens chefer inom barn- och utbildningsférvaltningen, individ- och
familjeforvaltningen samt stadsbyggnadsforvaltningen. Totalt besvarades enkéten av 231 chefer, vilket
innebar att svarsfrekvensen uppgick till 77 procent. Av de svarande tillhorde cirka 84 procent barn- och
utbildningsforvaltningen, 13 procent individ- och familjeférvaltningen samt 3 procent
stadsbyggnadsforvaltningen. Enkiten stéller fragor kring hur cheferna upplever stédet fran VOHR
stadsledningskontoret utifran att det centrala stodet har granskats. Det har dven givits mojlighet till att

lamna fritextsvar.
Rapporten har kvalitetssidkrats i enlighet med PwC:s interna rutiner och checklistor for kvalitetssakring.

De intervjuade har beretts mojlighet att sakgranska rapporten.

6 Revisionsrapport



Granskningsresultat

Mal och uppdrag
Revisionsfrdga 1: Ar HR-funktionens mdl och uppdrag tydligt?

lakttagelser

I kommunstyrelsens reglemente! beskrivs att styrelsen ar kommunens centrala personalorgan och
pensionsmyndighet. Styrelsen ska ha hand om fragor som ror féorhéallandet mellan kommunen som
arbetsgivare och dess arbetstagare. Vidare beskrivs att detta medfor att styrelsen bland annat ska f6lja
forvaltnings- och arbetsorganisationen, verka och svara for utveckling och samordning av
personaladministration. Dartill framgar av reglementet att styrelsen ska leda arbetet med, och samordna
utformningen av overgripande och strategiska mal, riktlinjer och ramar for styrningen av hela den

kommunala verksamheten samt gora framstallningar i mélfragor som inte ar forbehallna annan namnd.

Visteras stad har en decentraliserad HR-organisation med en central HR-funktion benamnt
verksamhetsomrade HR stadsledningskontoret (VOHR stadsledningskontoret) som leds av HR-direktor
samt forvaltningsspecifika HR-funktioner som leds av HR-chefer. HR-direktor och férvaltningarnas HR-
chefer har enats om ett gemensamt styrdokument; HR strategisk plan 2023—2027, som de grundar sitt

arbete och styrning mot.

Av planen framgar att HR-funktionens mal ar att Visterds stad ska lyckas leverera det kommunala
uppdraget till dagens och morgondagens generationer genom framgdangsrik kompetensforsorjning.
Planen syftar till att skapa en gemensam malbild och styrning av HR-arbetet inom Visteras stad. Planens
fokusomraden ska stodja utvecklingen av medarbetare och organisation samt ange de 6vergripande
metoder/vagval som avses vidtas under perioden. Planen tar sina utgdngspunkter i omvarldsanalys,
koncernstrategin, politisk viljeriktning for mandatperioden, SKR:s nio strategier, forvaltningarnas
identifierade kompetensforsorjningsutmaningar samt samtliga HR-chefers kunskap och bidrag inom

kompetensomradet.

Uppdraget beskrivs i HR-strategisk plan enligt nedan:
e bidra till att Vasteras stad blir Sveriges mest attraktiva kommunala arbetsgivare
e arbeta tillsammans for att klara stadens kompetensforsorjningsutmaning
¢ bidra med var kompetens, erfarenhet och engagemang for HR:s uppdrag och i

kompetensforsorjningsprocessen

1 Antaget av kommunfullméaktige 2022-12-01, senast reviderat 2025-05-07
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e driva arbetet med att starka kultur, viardegrund och var bemo6tandekod

Vid intervjuer beskrivs att VOHR stadsledningskontorets uppdrag ar att utveckla, samordna, styra och
leda for att skapa varden i form av stod, kompetenssakring, larande och skapa engagemang. Effekten av
de varden som skapats ar trygga chefer, 6kad medvetenhet kring chef och ledarskap, god arbetsmiljo,

sakrad kvalitet, gynnsam organisationskultur samt tillsammansskap” genom EN arbetsgivare.

Intervjuade framfor att i och med att alla HR-chefer var med i framtagandet och implementeringen av
den strategiska planen, skapades en samsyn kring planens innehall och tydlighet. Den strategiska planen
med mal och uppdrag dr kommunicerad for alla som arbetar inom HR och finns tillganglig pa intranatet.
Planen har aven kommunicerats till kommunstyrelsen av HR-direktor. Alla HR-chefer har i sin tur fatt i

uppdrag att kommunicera planen till respektive namnd.

Bedomning

Ar HR-funktionens mdl och uppdrag tydligt?
Ja.

Vér bedomning grundar sig pa att HR-funktionens méal och uppdrag har tydliggjorts i den strategiska
planen 2023—2027. Detta bedomer vi som positivt for att samordna HR-funktionernas arbete i staden. Vi
ar positiva till det gemensamma framtagandet av det styrande dokumentet for att skapa en samsyn kring

planens innehall och tydlighet.

HR-funktionens organisering
Revisionsfrdga 2: Ar HR-funktionen organiserad pd ett adekvat vis?

lakttagelser

Av styrelsens reglemente framgar att styrelsen har arbetsgivaransvar for understalld personal inom
styrelsens samt 6verformyndarnidmndens verksamhetsomrade. Styrelsen ansvarar saledes for
personalfragor och arbetsmiljon inom sitt och 6verformyndarndmndens verksamhetsomrade. Av
namndernas reglemente framgar att nimnden har arbetsgivaransvar for understélld personal inom
namndens verksamhetsomrade med undantag av de fragor som anges i reglementet for

kommunstyrelsen.

Som ndmndes i forra revisionsfragan, har Vasteras stad en decentraliserad HR-organisation med VOHR

stadsledningskontoret samt forvaltningsspecifika HR-funktioner.
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VOHR stadsledningskontoret har organiserat sig genom tre enheter; lonehantering och pension,
rekrytering och arbetsgivarvarumairke samt arbetsgivarstod. Darutéver finns en HR-chef som
rapporterar till HR-direktor samt ledarutvecklare vid sidan av enheterna som arbetar med omradet
ledarutveckling. Intervjuade uppger att det ar ett kontinuerligt arbete med utveckling av eventuella

forandringar av centrala funktioner vid behov eller nar forandringar sker pga. personalomsattning sker.

Péa varje forvaltning finns en HR-funktion som leds av en HR-chef. Denna personalleds av respektive
forvaltningsdirektor da varje forvaltning har egna arbetsgivarnimnder. De tre storsta forvaltningarna har
utover HR-chef aven tillhorande HR-medarbetare. Barn- och utbildning har 11 HR-konsulter och en HR-
specialist, individ- och familj har tre HR-konsulter samt vard- och omsorg har sju HR-konsulter, tva HR-
strateger och en HR-administrator. Inom barn- och utbildning samt vard- och omsorg finns det aven
andra omraden under HR-chef som arbetar med bemanning, vikarier och utbildning, men det ar inte HR
stodjande roller. Ovriga forvaltningars HR leds enkom av HR-chef. Det ir en stor skillnad p4 antalet
medarbetare inom de olika férvaltningarna dar barn- och utbildningsférvaltningen har 5 391
medarbetare och stadsbyggnadsforvaltningen 80 medarbetare. Vid intervju beskrivs att det funnits

tankar péa att centralisera stodet for de mindre forvaltningarna for att effektivisera det.

Vid intervjuer beskriver manga chefer att de ar néjda med HR-funktionen i stort. HR-funktionen i sin
helhet beskrivs som tillgidngliga, flexibla och ger ett bra bemé6tande. Cheferna inom stadsbyggnad och
individ- och familj uppger att cheferna helt eller delvis sitter i samma lokaler som HR-medarbetarna och
har darmed latt att fa kontakt med. Cheferna inom barn- och utbildning har inte forvaltningens HR
lokaliserad i samma lokaler vilket gor att de inte har den dagliga kontakten med HR-medarbetarna.
Intervjuade framfor att de nas endast via telefon eller mail och det kan ta manga dagar innan de far svar.

Flera chefer framfor att narheten till HR ar av stor betydelse.

Intervjuade fran stadsbyggnadsforvaltningens och individ- och familjeforvaltningens HR-funktioner
beskriver att forvaltningarnas HR ér tillrdckliga resursmassigt. Intervjuade fran barn- och
utbildningsforvaltningen uppger att det finns en avsaknad av administrativt stod pa HR-enheten. Dartill
upplever intervjuade chefer fran barn- och utbildningsforvaltningen att forvaltningens HR ar kraftigt
belastade. Intervjuade beskriver en sarbarhet med knappa resurser som kan skada kontinuiteten i
relationen och samarbetet med cheferna pa forvaltningen. Exempelvis beskrivs att om en HR-resurs
paborjar en insats som sedan en annan person tar vid och gor annorlunda, genererar att njdheten
sjunker med samarbetet och utfallet. For stadsbyggnadsforvaltningen, som ar en liten forvaltning, lyfter
intervjuade att det finns en sarbarhet med en enda resurs som stodfunktion. Om foérvaltningens HR-
funktion ar franvarande tar férvaltningens chefer hjilp fran centralt hall. Det beskrivs dock vara svért att

bli prioriterad hos dem.

Intervjuade uppger att det finns vissa funktioner och resurser pa forvaltningsniva som efterfragas pa

central niva i stéllet for att 6ka stodet till forvaltningarnas HR-funktion. Nagra exempel pa detta ar en
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HR-strateg for kompetensforsorjning, 1arande och utveckling samt en interim HR-medarbetare som kan
stodja vid 6verbelastning eller sjukdom pa forvaltningarna. Dessa former av atgiarder har vidtagits
tidigare, dar vissa funktioner har gjorts centrala. Organisationen ses 6ver 16pande och for narvarande har
en HR-controller anstallts utifran efterfragan pa central niva. HR-controllern ar placerad i enheten
arbetsgivarstod och ska i sitt uppdrag bidra till att skapa forutsattningar for utvecklingsarbete genom att
ta fram, analysera och presentera data och nyckeltal som blir viktiga beslutsunderlag. HR controller ar

med och samordnar vidareutveckling och effektivisering av strategier och arbetssatt inom HR.

For att samordna arbetet inom HR i Visteras stad finns en processledningsgrupp (PLGHR), vars
uppdrag ar att bidra for att &stadkomma utveckling i den egna verksamheten och koncernen som helhet.
PLGHR har sammantrade varannan vecka dar alla HR-chefer, HR-direktor samt de tre enhetscheferna
fran VOHR stadsledningskontoret ingar. Som tidigare namnts ar den strategiska planen ett sitt att
samordna arbetet inom samtliga HR-funktioner i staden. I planen finns fokusomraden och strategiska
utvecklingsomraden som sitter riktning for HR-funktionens arbete under planperioden. Inom ramen for
samarbetet inom PLGHR har utvecklingsgrupper tillsatts for att arbeta med utvecklingsomradena. Det
finns totalt sju utvecklingsgrupper for 2025 och ar forvaltningséverskridande. Utvecklingsgrupperna
tilldelas uppdrag varje ar i december, tar fram forslag till beslut som sedan processledningsgruppen
beslutar om. Intervjuade framfor att strukturen genom dessa grupper har medfort ett arbetssatt for att
skapa enade rutiner och forhallningssatt. Vid intervju beskrivs att de mindre forvaltningarna ar generellt
mer mottagliga for forandringsarbete da deras forutsattningar for att bedriva utveckling pa egen hand
med en HR-chef ar svarare. Men samtidigt sa har de ocksa svarare att ge sin tid till
utvecklingsgrupperna. De storre forvaltningarna har fler resurser som kan bidra i utvecklingsgrupperna
samtidigt som sjalva inforandet av utvecklingsarbetet ar svarare och tar langre tid att implementera i en

storre forvaltning.

Det rader en enad syn bland intervjuade om att den decentraliserade HR-organisationen ar en styrka
utifrdn den verksamhetsnira aspekten. Eftersom forvaltningarnas HR-funktion har en djup forstaelse for

respektive verksamhet, kan de darmed rikta mer anpassade och mer traffsikra insatser.

Bedomning

Ar HR-funktionen organiserad pd ett adekvat vis?
Ja.

Vi bedomer att HR-funktionen i allt viasentligt 4r organiserad pa ett adekvat vis. Den centrala
samordningen fyller en strategisk och samordnande funktion. Vardeskapandet i vardagen sker nira
verksamheten darfor ar den verksamhetsniara aspekten en central motivering som styrker betydelsen av

att ha en HR-funktion pa forvaltningsniva. En verksamhetsniara HR har en battre kinnedom om
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verksamhetens behov vilket kan vara avgorande for kvalitet och relevans och minskar sarbarheten nar

verksamheter har olika behov och forutsittningar.

Vi bedomer att VOHR stadsledningskontoret har hittat en struktur for att samordna HR-funktionens
arbete genom PLGHR och utvecklingsgrupperna. Vi anser att den strategiska planen satter den
gemensamma riktlinjen for arbetet medan samarbetet inom PLGHR och utvecklingsgrupperna utgor
arbetssitt for att uppratta gemensamma rutiner for hur arbetet ska ske i praktiken. Granskningen visar
ocksa att VOHR kontinuerligt arbetar med utveckling av eventuella forandringar av centrala funktioner
vid behov.

Stod till verksamheterna

Revisionsfraga 3: Ger HR-funktionen ett tillrdckligt stéd till verksamheterna och i synnerhet till forsta
linjens chefer?

lakttagelser

Forvaltningarnas HR utgor det narmaste stodet till verksamheterna och dess chefer. Det ar enbart vid
rekryteringsirenden samt Lon/Pensionsfragor som cheferna kontaktar VOHR stadsledningskontoret
direkt. Inom samtliga forvaltningar som ingar i var granskning 4r HR-medarbetarna fordelade pa olika
verksamhetsomraden och utgor kontaktperson dedikerad till en verksamhet. HR-medarbetarna inom
samtliga forvaltningar uppges delta i chefernas ledningsgruppsmoten och lyssnar in deras behov. Vidare

har HR-medarbetarna dven avstaimningsméten med cheferna kring deras stodbehov.

VOHR stadsledningskontoret ger stod till verksamheterna genom framtagna riktlinjer och rutiner, APT-
material mm. Vi har tagit del av riktlinjer for l16nesittning, arbetsmiljo, rekrytering och mot krankande
sarbehandling, trakasserier, sexuella trakasserier och repressalier. Vi noterar att tre av riktlinjerna ar
framtagna inom de senaste fem aren och ar beslutade av HR-direktoren. Vidare noterar vi att riktlinjen
for 1onesattning ar beslutad av kommunstyrelsen, men har inte reviderats sedan den antogs 2005.
Riktlinjerna beskriver bland annat ansvarsforhallanden och vissa omfattar alla organisatoriska nivaer ner
till medarbetarniva. Chefsstod finns p4 kommunens intranat dir alla generella dokument, mallar och

information finns.

Vid intervjuer med chefer fran individ- och familjeférvaltningen beskrivs att forvaltningen har en egen
sida pa intranitet dar HR-chefen ldgger ut liknande dokument som har anpassats till forvaltningen.
Samtliga intervjuade chefer fran férvaltningen uppger att de framst anviander dokumentationen pa
forvaltningens sida. De uppger att det foreligger en risk i att de missar eventuella uppdateringar eller

direktiv fran centralt hall.
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Vi stillde i enkiten fyra fragor om hur cheferna upplever stodet frin VOHR stadsledningskontoret kring

omradena; kompetensforsorjning, rekrytering, personalfragor och arbetsmiljo.

I diagram 1 nedan framgar hur respondenterna svarade pa en 6vergripande niva avseende hur de
upplever stodet i arbetet med kompetensforsorjningen. Det framgar att 57 procent av
respondenterna instimmer helt eller till stor del i att de far ett bra stod i arbetet med
kompetensforsorjning. 32 procent instammer till viss del och 11 procent instimmer inte alls. Vi noterar
att det finns en stor variation mellan férvaltningarna i hur man upplever stodet. 80 procent av
respondenterna inom stadsbyggnadsforvaltningen instimmer helt eller till stor del i pastdendet dar
motsvarande siffra uppgar till 39 procent for individ- och familjeforvaltningen och 59 procent for barn-

och utbildningsforvaltningen.

Diagram 1. Enkdtresultat: Jag upplever att VOHR stadsledningskontoret ger mig ett bra stéd i arbetet med
kompetensforsorjning i min roll som chef.

Respondenter
Instammer helt 43
Instammer till stor del 32% 56
Instammer till viss del 32% 56
Instadmmer inte alls 11% 19

0% 25% 50 % 75 % 100 %

Bland fritextsvaren noteras flera kommentarer om att stottning och vigledning fraimst kommer fran
forvaltningens HR kring arbetet med kompetensforsorjning. En del uttrycker att de sjalva behover soka
information, planera och driva kompetensforsorjningen och att det finns ett dnskemal om ett mer
proaktivt HR-st6d med fler workshops. Det framgéar ocksa att ménga ar néjda med den ledarutveckling

som VOHR stadsledningskontoret arbetar med, vilket dven bekriftas i intervjuer.

I diagram 2 nedan framgar hur respondenterna svarade pa en 6vergripande niva avseende hur de
upplever stodet vid rekrytering. Det framgar att 79 procent av respondenterna instimmer helt eller
till stor del i att de far ett bra stod vid rekrytering. 16 procent instimmer till viss del och 5 procent

instaimmer inte alls. Det finns en samsyn hos forvaltningarna i hur de har responderat.

Diagram 2. Enkdtresultat: Jag upplever att jag far ett bra stod av VOHR stadsledningskontoret vid rekrytering i

min roll som chef.

Respondenter
Instammer helt 66
Instammer till stor del 41 % 71
Instammer till viss del 16 % 28
Instammer inte alls [JJJ 5% 8

0% 25% 50 % 75 % 100 %
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Bland fritextsvaren noteras att manga generellt 4r n6jda med det stod de erhaller vid rekrytering och att
det finns en hog kvalitet dar HR tar ett stort ansvar och har en effektiv process. Det skapar ockséa en
likvardighet och har en bra kvalitet. Dock finns det synpunkter kring att stodets kvalitet varierar
beroende pa rekryteringskonsult, vilket aven lyfts fram vid intervjuer. Det finns aven kommentarer som
beskriver att processerna kan vara langsamma, att det finns en upplevelse av minskad flexibilitet och att
det saknas en verksamhetskannedom. Det framkommer ocksa att det i vissa fall inte varit aktuellt att ta

stod vid rekrytering da chefen hanterar rekryteringen pa egen hand.

I diagram 3 nedan framgar hur respondenterna svarade pa en 6vergripande niva avseende hur de
upplever stodet vid personalarenden. Det framgar att 66 procent av respondenterna instimmer helt
eller till stor del i att de far ett bra stod vid personaldarenden. 23 procent instimmer till viss del och 11

procent instammer inte alls. Det finns en samsyn hos forvaltningarna i hur de har responderat.

Diagram 3. Enkdtresultat: Jag upplever att jag far ett bra stod av VOHR stadsledningskontoret vid

personaldrenden i min roll som chef.

Respondenter

Instdmmer helt 33% 56
Instammer till stor del 33% 57
Instammer till viss del 23 % 40

Instammer inte alls 1% 19
0% 25% 50 % 75 % 100 %

Bland fritextsvaren noteras att respondenterna fortydligar att de far sitt fraimsta stod kring
personalarenden genom forvaltningens HR och att de ar n6jda med det stod de far av dem. Dock
framkommer en 6nskan om ett tidigare och mer forebyggande stod — inte enbart dtgardande. Vi noterar
att det finns chefer inom barn- och utbildningsforvaltningen som upplever att resurserna inom
forvaltningens HR inte ar tillrackliga och att det finns ett stort spann i upplevelsen dar vissa angett att de
far mycket bra st6d och andra angett att stodet ar av olika kvalitet och att det ar svart att fa hjalp. Manga

lyfter ocksa att det tidigare Medarbetarcentrum gav ett starkare stéd 4n nuvarande 16sningar.

I diagram 4 nedan framgar hur respondenterna svarade pa en 6vergripande niva avseende hur de
upplever stodet vid arbetsmiljofragor. Det framgar att 59 procent av respondenterna instimmer helt
eller till stor del i att de far ett bra st6d vid arbetsmiljofragor. 34 procent instimmer till viss del och 7
procent instammer inte alls. Vi noterar att respondenterna inom barn- och utbildningsforvaltningen (60
procent) och stadsbyggnadsforvaltningen (60 procent) instimmer till storre grad 4n respondenterna
inom individ- och familjeforvaltningen (52 procent) och att individ- och familjeforvaltningen ar mest

kritiska till stodet dar 22 procent av respondenterna angett att de inte instimmer alls.
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Diagram 4. Enkdtresultat: Jag upplever att VOHR stadsledningskontoret ger ett bra stod gdllande

arbetsmiljofrdgor i min roll som chef.

Respondenter

Instdmmer helt 22 % 38
Instammer till stor del 37 % 63
Instammer till viss del 34% 59

Instammer inte alls A 12
0% 25% 50 % 75 % 100 %

Bland fritextsvaren framkommer att stodet inom arbetsmiljofragor fraimst kommer fran forvaltningarnas
HR. Arbetsmiljéutbildningen samt informationen som finns pa Insidan lyfts fram pa ett positivt inslag.
Aven att VOHR Stadsledningskontoret tillhandahaller bra material for APT samt att det finns en tydlig
plan for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Det noteras att chefer inom barn- och
utbildningsforvaltningen har en delad syn kring det forebyggande arbetet och arbetet med friskfaktorer.
Flera respondenter framfor en 6nskan om ett mer forebyggande arbete, medan andra respondenter anser

att det finns ett forebyggande fokus samt ett stod i arbetet med friskfaktorer.

Vid intervjuer kommenterar flera chefer att de tycker det ar otydligt vad de som chef ska gora eller
forvanta sig nir det lokala stodet inte racker till. Till exempel vad de kan forvanta sig for centralt stod vid

komplexa personaldrenden.

Beddmning

Ger HR-funktionen ett tillrdckligt stod till verksamheterna och i synnerhet till forsta linjens chefer?
Delvis.

Var granskning visar att det finns bade en central och en lokal st6ttning genom VOHR
stadsledningskontoret och forvaltningarnas HR. Var granskning visar att en stor andel chefer ar nojda
med det stod de far fran HR, men att det finns faktorer dar missndje uttrycks. VOHR
stadsledningskontoret stottar verksamheterna och cheferna genom exempelvis framtagande av
gemensamma riktlinjer samt, vid rekrytering och stod vid 16n- och pensionsfragor. Var enkit visar att
den stottning som verksamheterna och forsta linjens chefer erhéller inom omradet for rekrytering ar god.
Forvaltningarnas HR utgor det narmaste stodet till verksamheterna och dess chefer. Resultatet fran var
enkit visar att cheferna ar mest néjda med det stéd som erhalls kring personaldrenden och att det finns
mer stod att 6nska gillande arbetet med arbetsmiljofragor och kompetensforsorjning. Darutéver behover
HR-funktionen sakerstilla att direktiven fran centralt hall beaktas och uppdateras i de anpassade
dokumentversionerna som tas fram pa forvaltningsniva. Detta anser vi behover ses 6ver i syfte att starka

HR-funktionens stod och sammanhaélla arbetet i Vasteras stad.
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Ansvarsfordelning
Revisionsfraga 4: Finns det en tydlig ansvarsfordelning mellan HR-funktionen och verksamheterna?
lakttagelser

Intervjuade framfor att HR-direktor tillsammans med HR-chefer har inom ramen for PLGHR definierat
HR-funktionens ansvar och uppdrag utifrain kommunstyrelsens reglemente. Utifran detta har de enats

om en skrivning som dokumenterats och finns tillganglig pa stadens Intranit for alla HR i staden.

VOHR stadsledningskontoret ansvarar for Visteras stads overgripande personalpolitik och
arbetsgivarfragor sdsom rekrytering, loneadministration, arbetsritt, arbetsmiljofragor, ledarutveckling
och arbetsgivarvarumirke. VOHR stadsledningskontoret styr, leder och samordnar de kompetenser och
omraden som inte ligger pa forvaltningarnas HR-funktion, vars huvudsakliga uppgift ar att utgora
stodfunktion till chefer inom operativa, taktiska och strategiska delar inom
kompetensforsorjningsprocessen. For att anpassa arbetet till respektive forvaltning tar forvaltningarnas

HR-funktion fram egna verksamhetsplaner och kompetensforsorjningsplaner.

I diagram 5 nedan framgar hur respondenterna svarade pa en 6vergripande niva avseende om de
upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning. Det framgar att 55 procent av respondenterna
instammer helt eller till stor del i att det finns en tydlig ansvarsfordelning. 35 procent instimmer till viss

del och 10 procent instimmer inte alls. Det finns en samsyn hos forvaltningarna i hur de har responderat.

Diagram 5. Enkdtresultat: Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning mellan VOHR

stadsledningskontoret och for mig i mitt uppdrag som chef.

Respondenter

Instdmmer helt 22% 38
Instammer till stor del 33% 56
Instammer till viss del 35% 60

Instammer inte alls 10 % 17
0% 25% 50 % 75 % 100 %

Bland fritextsvaren noteras att respondenterna fortydligar att de inte har s mycket kontakt med VOHR
stadsledningskontoret och har darfor ingen bild av ansvarsfordelningen. Vid intervjuer beskrivs att
ansvarsfordelningen ar tydlig for samtliga HR-funktioner i Vasteras stad. Daremot uppges vid intervjuer
att forsta linjens chefer inte har kinnedom om hur ansvarsfordelningen ser ut mellan de olika nivaerna

inom HR da de har sin kontaktvig in genom foérvaltningens HR.
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Bedomning

Finns det en tydlig ansvarsfordelning mellan HR-funktionen och verksamheterna?
Ja.

Vi bedomer att det finns en tydlig ansvarsfordelning mellan HR-funktionen och verksamheterna. Detta
grundas pé att den samlade HR-funktionen har kommit 6verens om griansdragningen mellan central och
lokal niva, som finns dokumenterad och tillganglig for alla HR i staden pa Intranatet. Vart enkatresultat
visar att cheferna har varierade uppfattningar kring tydligheten i ansvarsfordelningen mellan nivaerna.
Detta bedomer vi som rimligt utifrin att cheferna har sin kontaktvag in genom forvaltningens HR-

funktion.

Utvardering och beslut om atgarder

Revisionsfrdga 5: Utvdrderas HR-funktionens arbete samt vilka eventuella beslut om dtgdrder har
fattats?

lakttagelser

VOHR stadsledningskontoret genomfor 16pande uppfoljningar av sitt arbete. Intervjuade beskriver att
rekryterings- och arbetsgivarvarumérkesenheten har Kundrad, numera benamnda som Kundteam, som
traffas med regelbundenhet dar forvaltningarna deltar i syfte att stimma av tjansterna och behov.
Loneenheten har Anviandarrad, dar fokus ar pa systemstodet och dess funktionalitet dvs hur val mots
servicegraden i system och systemforvaltning. Representanter fran nagra forvaltningar deltar.
Arbetsgivarstodsenheten har PLGHR som st6d i att fanga forvaltningarnas behov. Vidare genomfors
enkatundersokningar inom rekrytering dar kandidater bedomer processen. Dartill genomfors
halvarsavstamningar i juni och december internt inom PLGHR for att gora sjalvutvarderingar. Vi har inte

erhallit nagot styrdokument som anger hur uppf6ljning ska ske av HR-funktionens arbete.

Forvaltningarnas HR genomfor uppfoljningar av sitt arbete genom till exempel enkat till cheferna samt
regelbundna samtal med cheferna. Genom arbetet i utvecklingsgrupperna inom ramen for PLGHR sker
en kontinuerlig utviardering av prioriteringar och arbetssitt och vidtagande av atgéarder som inkluderar
HR-funktionen som helhet. Intervjuade framfor att det inte finns nagot styrdokument som anger hur

uppfoljning ska ske av HR-funktionens arbete.

Vi har gjort en genomgang av kommunstyrelsens protokoll for perioden december 2024 till och med
december 2025. Vi kan inte av protokollen utlasa att HR-funktionens arbete har utvarderats eller att
beslut om atgirder har fattats. Denna iakttagelse bekriftas vid intervjuer. Daremot kan vi utlisa att

styrelsen har fatt information om arbete inom ramen fér HR-funktionens uppdrag. Till exempel har HR-
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direktoren gett information kopplat till det systematiska arbetsmiljoarbetet och kommunstyrelsen har
informerats om medarbetarundersokningen. Aven denna iakttagelse bekriftas vid intervjuer. HR-
direktor traffar presidiet i Arbetsgivardelegationen varje manad, men di handlar det mer om 16n, budget
och andra fragor som HR-funktionens uppdrag omfattar. Intervjuade formedlar en 6nskan om att lyfta

andra aspekter sa att styrelsen far en battre forstielse for arbetet inom HR.

Bedomning

Utvdarderas HR-funktionens arbete samt vilka eventuella beslut om dtgdrder har fattats?
Delvis.

Var granskning visar att VOHR-stadsledningskontoret och férvaltningarnas HR-funktioner genomfor
l6pande uppfoljningar av sin verksamhet under aret. Dessa uppfoljningar delges inte kommunstyrelsen
och det har dirigenom inte fattats nagra beslut om atgarder heller. Vi anser att det ar av betydelse att

HR-funktionens arbete utvirderas av kommunstyrelsen for att sikerstilla att den a4r Andamalsenlig.

17 Revisionsrapport



Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Vasteras stad genomfort en granskning av HR-
funktionens organisering. Granskningens syfte har varit att bedoma om kommunstyrelsen sikerstaller

att HR-funktionen bedriver ett andamalsenligt arbete.

Utifran genomford granskning ar var samlade bedomning att kommunstyrelsen i allt visentligt

sikerstiller att HR-funktionen bedriver ett iandamalsenligt arbete.

Rekommendationer

Utifran genomford granskning lamnas f6ljande rekommendationer till kommunstyrelsen:

Tillse att HR-stodet inom omradena for arbetsmiljofragor och kompetensforsorjning starks.

o Sikerstill att stadsovergripande beslut inom VOHR eller PLGHR, dir implementeringen av nya
arbetssitt, rutiner och riktlinjer sker pa forvaltningen, ocksa uppdateras i eventuella
forvaltningsspecifika dokumentversioner. Detta i syfte att starka stodet och det sammanhéllna

arbetet 1 Vasterés stad.

e Overvig att genomfora en 6versyn av de mindre forvaltningarnas HR-funktioner i syfte att

centralisera dessa for att fa likvardighet och minska sarbarheten av en enmansorganisation.

o Tillse att en utvirdering av HR-funktionens organisering i staden genomfors lopande for att

sdkerstilla att den ar andamalsenlig.
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Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

1. Ar HR-funktionens mél och uppdrag
tydligt?

Ja

Var bedomning grundar sig pa att den
samlade HR-funktionens mél och
uppdrag ar tydliggjort i den
strategiska planen, som baseras pa
styrelsens reglemente.

2. Ar HR-funktionen organiserad pa ett
adekvat vis?

Ja

Vi bedomer att HR-funktionen ar i
allt viasentligt organiserad pa ett
adekvat vis. VOHR
stadsledningskontoret har hittat en
struktur for att samordna HR-
funktionens arbete i staden.

3. Ger HR-funktionen ett tillrackligt
stod till verksamheterna och i synnerhet
till forsta linjens chefer?

Delvis

Vi bedomer att HR-funktionen delvis
ger ett tillrackligt stod till
verksamheterna. Till exempel visar
var enkat att chefer 6nskar mer stod
gillande arbetet med
arbetsmiljofragor och
kompetensforsérjning.

4. Finns det en tydlig ansvarsfordelning
mellan HR-funktionen och
verksamheterna?

Ja

Vi bedomer att det finns en tydlig
ansvarsfordelning mellan HR-
funktionen och verksamheterna.
Detta grundas pa att den samlade
HR-funktionen har kommit 6verens
om gransdragningen mellan central
och lokal niva.

5. Utviarderas HR-funktionens arbete
samt vilka eventuella beslut om atgarder
har fattats?
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Delvis

Var granskning visar att VOHR-
stadsledningskontoret och
forvaltningarnas HR-funktioner
genomfor l6pande uppfoljningar av
sin verksamhet under aret. Dessa
uppfoljningar delges inte
kommunstyrelsen och det har
dirigenom inte fattats nigra beslut
om atgirder heller.
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