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1. Sammanfattande analys

Det saknas tillrackligt utvecklad styrning och uppféljning av det verk-
samhetsnara HR-stodet. Var bedémning &r att varken landstingsstyrelsen
eller hélso- och sjukvardsnamnden har styrt eller hallit sig informerade om
chefer och medarbetare inom deras ansvarsomraden fatt ett tillrackligt verk-
samhetsnara HR-stod. Bedomningen bygger pa féljande iakttagelser:

e Det finns ingen samlad dokumenterad analys av chefernas behov av
HR-st6d.

e | landstinget saknas ett utvecklat ledningssystem pa en landstingsover-
gripande niva. Det saknas aven ett utvecklat ledningssystem for HR-
funktionen. Bland annat saknas beslut om de dvergripande processerna
for HR. Regler och rutiner for HR-fragor ar svara att hitta for lands-
tingets chefer eftersom alla styrdokument inte finns i IT-verktyget for
ledningssystemet (LITA).

e Det finns inga beslutade och dokumenterade uppdragsbeskrivningar
inom HR for hur det verksamhetsnéra stodet ska vara utformat. Inter-
vjuer med bade HR-partners och chefer visar att uppdraget ar otydligt
och att det stod som cheferna far fran HR &r personberoende.

e Det finns inga mal kring exempelvis servicenivaer eller vad cheferna
kan forvanta sig for stod fran sina HR-partners.

e Det saknas uppfoljning pa bade politisk niva och pa tjanstemannaniva
om hur HR-stodet till verksamheterna fungerar.

1.1. Rekommendationer

Utifran dessa iakttagelser lamnar vi nedanstaende rekommendationer till
landstingsstyrelsen och hélso- och sjukvardsnamnden.

o Sakerstall att HR-processerna dokumenteras, beslutas och imple-
menteras i ledningssystemet.

o Sékerstall att det verksamhetsndra HR-stodet har ett tydligt uppdrag.

e Sékerstall att utformningen av det verksamhetsnara HR-stodet utgar
fran en analys av verksamheternas behov av stod.

e Sakerstall med hjalp av uppfoljning att cheferna far ett tillrackligt
verksamhetsnéara HR-stod.
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2. Bakgrund

Personalen &r en viktig resurs for att kunna leverera halso- och sjukvard till
medborgarna. Att det finns resurser for att hantera personalfragor bade ur ett
arbetsgivar- och ett medarbetarperspektiv &r en strategisk fraga.

Landstingsstyrelsen har enligt fullmaktiges reglemente verksamhetsansvar
for landstingets staber daribland HR-staben.

HR-staben har till uppgift att hantera fragor inom omradena:
= Personalforsorjning och rekrytering
= | 6n- och forhandling
= Arbetsmiljo och rehabilitering
= Kompetensutveckling

Landstingsstyrelsen och halso- och sjukvardsnamnden har verksamhetsan-
svar for sina verksamheter. Styrelsen och nd&mnden ska sékerstélla att che-
ferna inom deras ansvarsomraden far ett tillrackligt HR-stod.

Revisorerna har i tidigare granskningar uppmarksammat att chefer i lands-
tingets verksamheter inte ansett sig fa tillrackligt stod fran HR. Revisorerna
har i sin riskanalys infor ar 2016 ater uppmarksammat de risker som ett
otillrackligt HR-stod kan fa for verksamheterna. Revisorerna har darfor be-
slutat att granska HR-funktionens stdd till verksamheterna.

2.1. Revisionsfragor

Huvudsyftet med granskningen ar att se om landstingsstyrelsen har saker-
stallt att landstingets HR-funktion utgor ett tillrackligt stod for landstingets
chefer. Vi avser aven att granska om hélso- och sjukvardsnamnden har sa-
kerstallt att chefer och medarbetare inom namndens ansvarsomrade far ett
tillrackligt HR-stod. Foljande revisionsfragor ska besvaras inom landstings-
styrelsens och halso- och sjukvardsnamndens ansvarsomraden:

Landstingsstyrelsen

» Har landstingsstyrelsen sdkerstéllt att det finns en analys av verk-
samheternas behov av HR-st6d?

= Har landstingsstyrelsen sékerstéllt att det verksamhetsnéra stodet inom
HR har ett tydligt uppdrag?

= Har landstingsstyrelsen sékerstéllt att det verksamhetsnéra stodet inom
HR ér tillrackligt bemannat for att klara av sitt uppdrag?

= Har landstingsstyrelsen foljt upp att primarvarden fatt ett tillrackligt
stod fran HR-partners?

= Har landstingsstyrelsen foljt upp att HR-partners har genomfort sitt
uppdrag gentemot primarvarden och sjukhusvarden?

Hélso- och sjukvardsnamnden

= Har hélso- och sjukvardsnamnden f6ljt upp att sjukhusvardens verk-
samheter fatt ett tillrackligt stod fran HR-partners?
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2.2. Avgréansning

Granskningen har genomférts under hdsten och vintern 2016. Granskningen
ar avgransad till verksamhetschefer inom landstingets hélsocentraler och
sjukstugor samt avdelningschefer inom den specialiserade sjukhusvarden.
Granskningen omfattar inte verksamhetsomradena tandvard och service. Vi
har inte heller granskat verksamheter som finns inom ndmnden for funkt-
ionshinder och habiliterings ansvarsomrade.

2.3. Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses de beddmningsgrunder som bildar underlag for
revisionens analyser, slutsatser och bedémningar. Vi har utgatt fran nedan-
staende revisionskriterier:

e Kommunallagen 6 kap 7 §
e Fullmaktiges landstingsplan 2016-2019
e Fullméktiges reglementen

e Landstingsstyrelsens och halso- och sjukvardsnamndens verksamhets-
planer

2.4. Metod

For att bedéma om landstingsstyrelsen sékerstallt ett tillrackligt stod till
landstingets chefer har granskningen gjorts i tva steg. Forsta steget var att
granska styrning och ledning av HR-funktionen. Det andra steget var att
fraga chefer i verksamheterna om deras behov av HR-stod stamde Gverens
med det stdd som HR-funktionen levererade till dem.

Granskningen genomfordes dels genom dokumentationsstudier av styrdo-
kument dels genom ett 40-tal intervjuer. Inom primarvarden har vi intervjuat
primarvardsdirektor och primarvardsstrateg. Vi har dven intervjuat 6 verk-
samhetschefer pa halsocentraler och sjukstugor i lanet. Inom sjukhusvarden
har vi intervjuat halso- och sjukvardsdirektoren samt 18 avdelningschefer.
Vi har &ven gjort intervjuer med medarbetare inom HR-funktionen. De vi
intervjuat var HR-direktoren, enhetschef for det verksamhetsnéra stodet,

fem strateger och processchefer inom HR-staben samt atta HR-partners. De
atta HR-partners som intervjuades har ansvar for verksamhetsnara stod till
knappt hélften av landstingets drygt 100 basenheter.

Tabellen pa nasta sida visar den geografiska spridningen och férdelningen
av intervjuer mellan primarvard och sjukhusvard.
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Antal intervjuade chefer:

Primarvard:

Sjukhusvard:

Totalt: 24 6 verksamhetschefer 18 avdelningschefer
Antal basenheter:

Totalt 14 6 basenheter 8 basenheter
Geografisk spridning:

Umea (4) 1 basenhet 3 basenheter
Skelleftea (5) 2 basenheter 3 basenheter
Lycksele (2) 0 basenhet 2 basenheter
Inlandet (3) 3 basenheter 0 basenhet

Antal chefer per enhet:

Umea (11) 1 verksamhetschef 10 avdelningschefer

Skellefted (7)
Lycksele (3)

2 verksamhetschefer
0 verksamhetschef

5 avdelningschefer
3 avdelningschefer

Inlandet (3) 3 verksamhetschefer 0 avdelningschef
Antal intervjuade HR- Primarvard: Sjukhusvard:
partners:

Totalt: 8 3 5

Resultatet av granskningen presenteras i tre delar. Den forsta delen beskri-
ver den politiska styrningen, den andra delen styrningen pa tjanstemanna-
niva och den tredje delen visar vara iakttagelser kring landstingsstyrelsens
och halso- och sjukvardsnamndens uppféljning av HR-fragor. lakttagelserna
om styrelsens och ndmndens styrning (del 1) och uppféljning (del 3) bygger
pa granskning av verksamhetsplaner, delarsrapporter, internkontrollplaner
och protokoll for ar 2016. Styrning pa tjanstemannaniva bygger delvis pa
dokumentationsstudier och delvis pa intervjuer med medarbetare inom HR

och chefer i verksamheterna.
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3. Resultat av granskningen

3.1. Den politiska styrningen av HR

Landstingsfullmaktige styr landstingets verksamheter genom att besluta om
reglementen till styrelser och ndmnder. Landstingsfullmaktige beslutar arli-
gen om en landstingsplan som ligger till grund for styrelser och namnders
verksamhetsplaneringar.

I landstingsplanen har fullméktige beslutat om fyra inriktningsmal for lands-
tingets verksamheter. Ett av dessa mal ar att landstinget ska vara en attraktiv
arbetsgivare. Detta mal omfattar landstingets personalfragor och darmed
ocksa HR-funktionens och chefernas arbete. Inriktningsmalet finns nedbru-
tet till fem delmal med olika matindikatorer i saval landstingsstyrelsens som
hélso- och sjukvardsnamndens verksamhetsplaner. Inget av dessa mal &r
inriktade mot styrningen av det verksamhetsnéra stédet inom HR. Inom
malomradet gav landstingsfullméaktige bade styrelsen och hélso- och sjuk-
vardsnamnden ett sérskilt uppdrag som gick ut pa att ta fram kompetensste-
gar for de stora personalgrupperna i landstinget. Uppdraget om att ta fram
kompetensstegar fanns med i bade landstingsstyrelsens och halso- och sjuk-
vardsnamndens verksamhetsplaner for ar 2016. Bilden nedan ar var egen
illustration av hur styrningen &r utformad. En skillnad mellan priméarvarden
och sjukhusvarden ar att primarvarden koper sitt HR-stod fran landstingets
gemensamma HR-funktion. Primarvarden har i sin tur en egen HR-strateg
som arbetar direkt under primarvardsdirektéren. De HR-strateger som arbe-
tar mot sjukhusvarden ar organisatoriskt placerade under HR-direktoren.

Landstingsfullmaktige

Landstingsdirektor

Primé&rvards- Halso- och
sjukvardsdirektdrer
HR-direktor

HR-funktion

Chefer i primarvarden Chefer i sjukhusvarden

3.1.1. Var kommentar

En genomgang av landstingsstyrelsens och hélso- och sjukvardsnamndens
verksamhetsplaner och protokoll for ar 2016 visar att varken styrelsen eller
namnden beslutat om direktiv, uppdrag eller ambitionsnivaer for hur det
verksamhetsnéra stdet ska vara inriktat eller utformat.
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Var bedomning ar att den politiska styrningen av det verksamhetsnara stodet
till landstingets chefer ar outvecklad.

3.2. Styrning av HR pa tjanstemannaniva

HR leds av HR-direktren. Under HR-direktdren finns en central stab med
HR-strateger, HR-konsulter och fyra processchefer. Processcheferna har
ansvar for de fyra huvudprocesserna inom HR (rekrytering, 16n och férhand-
ling, arbetsmilj6 samt kompetensutveckling).

Landstingsdirektor

HR-direktor

HR-stab

Med strateger, processchefer

aliwsiagly
Suu=iiney

Buippannsuaadwoy
uj|pueyJo) yao -aug

Verksamhetsnara stéd:
HR-partners och Lonepartners

A——

Chefer

Bilden ovar ar var egen illustration av kopplingarna fran landstingsdirektoren, via
HR-direktdren, strateger och processchefer, det verksamhetsnara stddet och
landstingets chefer.

Landstingsdirektoren styr verksamheterna genom att ta fram en
verksamhetsplan och ge uppdrag till stabsdirektorerna att upp- Landstingsplan
ratta aktivitetsplaner.

HR-direktoren har for ar 2016 uppréttat en aktivitetsplan som
landstingsdirektoren godkant. Dokumentationen finns i en data-
bas i Lotus Notes. Ansvaret for att genomfora aktiviteterna
inom de olika fokusomradena i planen ar fordelade mellan HR- Verksamhetsplan
strateger och chefer for de olika HR-processerna. i)

| aktivitetsplanen for ar 2016 finns ingen tydlig koppling till det

Overgripande mal:
Attraktiv arbetsgivare

Verksamhetsplaner
(politiska)

uppdrag som ska utforas av det verksamhetsnara stodet. Chefen Aldivitetsplan
for det verksamhetsnéra stodet uppger att HR har uppmérk- e

sammat detta. Ett arbete pagar enligt chefen for det verksam- processchefer
hetsnara stodet med att arbeta fram mal for det verksamhetsnara
stodet under &r 2017.

Bilden ovan visar hur malen
bryts ner fran politisk- till
tjdnstemannaniva
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3.2.1. Var kommentar

En analys av styrkedjan fran politiska mal till verksamhetsnara mal visar att
det finns ett glapp inom HR mellan HR-direktorens aktivitetsplan och det
verksamhetsnéra stodet.

Var beddmning &r att styrningen av det verksamhetsnara stodet pa tjanste-
mannaniva behdver utvecklas. Det saknas uppdragsbeskrivningar och mal
for HR-partners. Detta far bland annat till foljd att det uppstar otydligheter i
gransdragningar mellan HR och verksamheternas chefer. Det ar positivt att
ett arbete har paborjats inom HR med att fortydliga HR-partneruppdraget.

3.3. Ledningssystem

Flera tidigare granskningar (senaste rapporten nr 06/2016) har visat att
landstinget inte har ett ledningssystem i enlighet med Socialstyrelsens fore-
skrifter. Det saknas bland annat beslut om landstingets 6vergripande proces-
ser. Att det saknas beslut om de évergripande processerna i landstinget har
enligt HR-direktoren aven paverkat utvecklingen av ledningssystemet inom
HR.

Enligt samtal med en processchef inom HR gjorde man ar 2015 i samband
med ledningssystemsprojektet en dvergripande processkartlaggning inom
HR. Processkartlaggningen 6verlamnades till davarande staben for plane-
ring och styrning. Det &r oklart vad som hande med kartldggningen. Det
finns inga beslut kring den dokumenterade processkartlaggningen.

Var granskning visar att det inom HR i varierande grad finns dokumente-
rade processbeskrivningar for enskilda processer.

¢ Rekryteringsprocessen. Rekryteringschefen uppger att det pagar ett ar-
bete med att l1dgga in en beskrivning av rekryteringsprocessen i ledningssy-
stemets IT-verktyg (LITA). Enligt rekryteringschefen ska denna beskrivning
finnas i ledningssystemet senast i slutet av mars 2017. Pa landstingets intra-
nat i den s.k. chefskanalen finns stodmaterial som cheferna kan anvanda vid
rekrytering.

e LOn- och forhandlingsprocesserna. Processerna inom 16n- och forhand-
ling &r dokumenterade och finns i dokumenthanteringssystemet Platina. Det
ar endast HR-personal som har tillgang till dokumentplatsen i Platina.

e Arbetsmiljo- och rehabiliteringsprocesserna. Enligt processchefen &r
arbetsmiljoprocessen inte dokumenterad. Processen for rehabilitering ar
daremot dokumenterad och finns i Platina. Dokument om arbetsmiljo- och
rehabilitering finns publicerade pa intranatet.

e Kompetensutvecklingsprocessen. Processen for kompetensutveckling ar
enligt HR-direktdren dokumenterad. Daremot finns enligt HR-direktoren
inte nagot arshjul som beskriver utbildningsplaneringen. Chefsutbildningar-
na &r dokumenterade och det finns aven ett utbud av e-utbildningar.

3.3.1. Var kommentar

Eftersom det saknas beslut om de 6vergripande styr och ledningsprocesser-
na for HR dr var beddmning att HR inte har nagot tydligt ledningssystem.
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Daremot finns det processkartlaggningar for specifika omraden som exem-
pelvis 16n- och férhandling eller rehabilitering m.fl.

En annan iakttagelse som bidrar till bedémningen att HR inte har nagot tyd-
ligt ledningssystem &r att styrande dokument och information som géller for
HR-funktionen och landstingets medarbetare finns pa flera olika stéllen.
Dokument kan finnas pa intranatet, i en HR-mapp pa en gemensam server
(G:), i chefskanalen, i dokumenthanteringssystemet Platina (som endast HR
har tillgang till), eller i ledningssystemet LITA. Vid tidpunkten fér genom-
forandet av denna granskning anvands inte ledningssystemet LITA for att
kommunicera beslut och material. Att dokumenten finns pa flera olika plat-
ser gor det svart att fa en helhetshild dver hur HR-fragor hanteras och hur
HR-funktionen fungerar.

3.4. Verksamhetsnara HR-stod

HR-funktionens verksamhetsnara stod bestar framst av HR- och I6nepart-
ners. Inom enheten arbetar dven personaladministrativa handledare och HR-
administratorer.

En HR-partner &r en generalist som ska ha kompetens inom alla HR:s fyra
huvudprocesser (rekrytering, 16n och forhandling, arbetsmiljé samt kompe-
tensutveckling). Varje HR-partner har i genomsnitt ansvar for att ge stod till
ett 15-tal chefer. HR-partners som arbetar med chefer inom sjukhusvarden
har farre basenheter med fler chefer per basenhet medan det motsatta galler
for HR-partners som arbetar for primarvardens chefer.

I en granskning fran ar 2007 (nr 14/2007) uppméarksammade landstingets
revisorer att det inte fanns nagot tydligt uppdrag for det verksamhetsnara
stodet. Aven i andra granskningar har det framkommit otydligheter i grans-
dragningar mellan HR och verksamheterna. Under det senaste aret har HR-
direktéren arbetat med att fortydliga rollerna inom HR.

Ett arbete pagar enligt uppgift fran verksamhetsstodets enhetschef med att ta
fram uppdragsbeskrivningar for HR-partners. Nar denna granskning avslu-
tades i januari ar 2017 hade nagra arbets- eller uppdragsbeskrivningar for
HR-partners annu inte blivit klara. Enligt uppgift fran HR-direkttren ska
arbetet vara klart i februari ar 2017.

Vid intervjuer med bade HR-partners och chefer i verksamheterna framgar
att det finns ett behov av att fortydliga vilket uppdrag HR-partners har och
vad cheferna forvantas hantera sjalva. Fran intervjuer med HR-partners och
chefer har framkommit att HR-partners har olika arbetssétt och ger olika
stod till cheferna. Exempelvis skiljer det sig mellan HR-partners hur ofta de
besoker eller har uppféljningsmdten med de chefer de supporterar. Variat-
ionen kan &ven bero pa att chefernas behov av HR-stod ser olika ut.

Flera HR-partners upplever att det inte finns tid att arbeta proaktivt med
exempelvis bemannings- och rekryteringsfragor utan att arbetet blir mer
“brandslickning”. HR-partners anser att mycket av deras tid gar at till att
go6ra administrativa uppgifter som att skriva anstéllningsavtal, registrera
uppgifter i det personaladministrativa systemet osv. Det finns en upplevelse
fran HR-partners att avstandet ar langt till HR-stabens strateger och pro-
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cesschefer och att kommunikationen mellan stabens medarbetare och HR-
partners behover bli battre och tydligare.

Under ar 2016 inrattades inom HR en stodfunktion som kallas "HR-admin”.
HR-admin bemannas av HR-administratérer som har till uppgift att hjélpa
chefer med enklare HR-fragor. Syftet med HR-admin &r att ge cheferna
snabb service och avlasta HR-partners fran enklare administrativa uppgifter.
Intervjuade chefer som anvént HR-admin uppger att det fungerat bra.

3.4.1. Var kommentar

Avsaknad av dokumenterade uppdragsbeskrivningar till HR-partners med-
for en risk att HR-stodet inte far en andamalsenlig inriktning och omfatt-
ning. HR-partners och chefer uppger att det verksamhetsnéra stodet ar per-
sonberoende och varierar mellan olika HR-partners. En del av variationen
kan aven bero pa att chefernas behov av HR-stod ser olika ut. Det &r positivt
att det inom HR pagar ett arbete med att ta fram uppdragsbeskrivningar for
HR-partners. Det ar ocksa positivt att HR vidtagit atgard i form av HR-
admin i syfte att forbattra stodet till cheferna.

3.5. Chefernas behov av HR-st6d

Analyser av chefernas behov

Infor omorganiseringen ar 2015 genomforde davarande HR-direktor till-
sammans med nagra medarbetare fran HR-staben ett antal aktiviteter i form
av omvarldsbevakning, benchmark, samtal med foretradare for fackforbund,
workshops och ett 15-tal intervjuer med verksamhetschefer och avdelnings-
chefer. Intervjuerna gjordes for att ta reda pa vilket behov av HR-st6d che-
ferna hade. Vi har under granskningen tagit del av arbetsmaterial i form av
intervjuanteckningar, powerpointpresentationer, tjansteanteckningar m.m.
fran det arbete som genomfordes inom HR. Nar vi efterfragat en samlad och
dokumenterad analys som ligger till grund for presentationsmaterial och
beslut om omorganisationen har vi dock inte fatt nagra hanvisningar till ett
sadant underlag.

Under granskningen har vi bland annat tagit del av ett internt arbetsdoku-
ment fran ar 2014 som gjordes inom HR som underlag infér kommande
organisationsutveckling. Dokumentet som heter "Rapport sammanstéllning
av HR-funktionen” sammanstéller information fran studentrapporter,
benchmark, kundenkater m.m. fran aren 2012-2014 och beskriver styrkor
och svagheter inom den tidigare basenheten HR-centrum. | slutet av sam-
manstéllningen finns en summering av forbattringsforslag.

Intervjuer med chefer under granskningen

Majoriteten av de chefer och HR-partners vi intervjuat under granskningen
uppger att det &r otydligt var gransen for uppdragen mellan chefer och HR-
partners gar.

Intervjuade chefer har en splittrad bild av hur HR-st6det fungerar. Nagra
chefer har ett ndra samarbete med sin HR-partner medan andra inte har det.
Vissa chefer har kontinuerliga moten med sina HR-partners som ocksa &r
delaktiga i lokala ledningsgrupper m.m. medan andra inte har lika tata kon-
takter med sin HR-partner.
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Vilket behov cheferna har av HR-stod varierar ocksa utifran chefernas erfa-
renheter.

En férandring som flera chefer mérkt av ar den personalomsattningen som
agt rum bland HR-partners de senaste aren. Knappt halften av landstingets
HR-partners har pa kort tid gatt i pension eller slutat. Vissa chefer har pa
nagra ar bytt HR-partner flera ganger. Vid vara intervjuer uppger nagra che-
fer att de var positiva till fordndringen och menade att deras HR-partner
numera coachade dem i hogre grad an tidigare. Dessa chefer ansag att HR-
partners pa ett battre sétt an tidigare tog fram underlag och lamnade rad.
Tidigare var det enligt intervjuade chefer vanligt att HR-partners bestdmde
hur chefen skulle besluta. En negativ effekt var dock att det tog tid for en ny
HR-partner att satta sig in i verksamheten.

Flertalet chefer ansag att det var svart att hitta dokumentation om olika HR-
fragor. Viss information finns pa intranatet, annan information gar via
chefskanalen osv. Det framkom dnskemal om ett fungerande ledningssy-
stem eller en chefshandbok sa att cheferna sjalva skulle kunna soka svar pa
sina fragor.

Under semesterperioder har HR en jourtelefon. Flera chefer har vid vara
intervjuer patalat att de 6nskar att HR-funktionen anpassar sin verksamhet
sa att extra stod kan ges till cheferna exempelvis infor semesterperioder da
manga semestervikarier ska anstéllas. Enligt dessa chefer har otillrackligt
stod fran HR bidragit till att vikarier inte fatt anstallningsavtal och behorig-
heter i tid innan tjanstgéring skulle paborjas.

Det finns inte nagra definierade mal kring vilken niva av tillganglighet HR-
stodet ska ha for verksamheterna. Detta uppmarksammade HR i den interna
HR-rapport fran ar 2014 som namnts ovan. Det finns dock dnnu inga beslut
om mal for tillgangligheten for det verksamhetsnara stodet.

Primarvardens chefer i framfor allt inlandet upplever att avstandet till HR &r
langt. Deras fysiska moten med HR-partners hade enligt cheferna varit be-
gransade. Detta kan delvis bero pa de geografiska avstanden men éven pa
vilken mangd HR-st6d som primarvarden koéper fran HR.

En samstammig kommentar fran saval chefer som HR-partners &r att de
administrativa arbetsuppgifterna som beror anstéllningar och rekrytering ar
tidskravande och behdver ses Gver.

3.5.1. Var kommentar

Det finns ingen samlad dokumenterad analys om chefernas behov av HR-
stod. Inte heller finns uppdragsbeskrivningar for det verksamhetsnéara stddet.
Granskningen visar att saval HR-partners som chefer anser att uppdraget ar
otydligt och personberoende.

En iakttagelse ar ocksa att kommunikationen inom HR samt mellan HR och
chefer behéver tydliggoras. Ett ledningssystem for styrning och ledning av
HR-fragor behdver byggas upp inom HR-funktionen.
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3.6. Uppfoéljning

I landstingsstyrelsens och halso- och sjukvardsnamndens delarsrapporter
under ar 2016 foljs malet kring attraktiv arbetsgivare upp. | internkontroll-
planerna lyfts riskerna kring bemanning och sjukskrivningar. Landstingssty-
relsen har dock inte foljt upp HR-funktionens arbete och inte heller i vilken
grad cheferna fatt ett tillrackligt verksamhetsnara HR-stod.

Inte heller halso- och sjukvardsnamnden har foljt upp i vilken grad cheferna
fatt ett tillrackligt verksamhetsnara HR-stod.

Vi kan inte se att nagon analys av chefernas stod har gjorts under ar 2016.
Den senaste chefsenkaten genomfordes ar 2010.

3.6.1. Var kommentar

Det saknas analys av chefernas behov av HR-stod. Det saknas ocksa mal,
uppdrag och direktiv for det verksamhetsnara stodet. Var bedomning ar dar-
for att varken landstingsstyrelsen eller halso- och sjukvardsnamnden har un-
derlag for att vardera om chefer i primarvarden och sjukhusvarden far ett
tillrackligt stod fran sina HR-partners.
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4. Svar parevisionsfragorna

Var beddmning ar att varken landstingsstyrelsen eller halso- och sjukvards-
namnden sékerstallt att chefer och medarbetare inom deras ansvarsomraden
far ett tillrackligt verksamhetsnara HR-stod. Bedomningen bygger pa de
underliggande revisionsfragorna:

Revisionsfraga Bedomning Kommentar

Har landstingsstyrelsen Nej | samband med omorganiseringen infor ar 2015

sékerstéllt att det finns en gjorde foretradare fran HR-funktionen ett antal

analys av verksamheternas intervjuer med chefer i landstingets verksam-

behov av HR-st6d? heter. Det finns dock ingen dokumenterad ana-
lys av HR-stodet utifran verksamheternas be-
hov.

Har landstingsstyrelsen Nej Det verksamhetsnara stddet har inga dokumen-

sékerstallt att det verk- terade uppdragsbeskrivningar for sitt uppdrag

samhetsnara stodet inom gentemot verksamheterna.

HR har ett tydligt uppdrag

for sin verksamhet? Det finns inga beslut eller mal kring uppdrag

eller vilka forvantade servicenivaer HR ska ha
gentemot verksamheterna.

Har landstingsstyrelsen Nej Det finns ingen dokumenterad analys av vilket
sakerstallt att det verk- verksamhetsnara HR-stod som chefer ar i be-
samhetsnéra stodet inom hov av.

HR ér tillrackligt beman-
nade for att klara av sitt
uppdrag?

Det finns inget dokumenterat uppdrag for det
verksamhetsnéra stodet. Det dr darfor svart att
analysera om den verksamhet HR-funktionen
tillhandahaller ar tillracklig nar det galler att
stotta landstingets chefer.

De intervjuade cheferna uppfattar att stodet fran
HR &r personberoende.

Eftersom det saknas beslut om servicenivaer ar
det svart att utvardera om bemanningen ér till-
racklig for uppdraget.

Har landstingsstyrelsen Nej Det finns ingen uppfoéljning av chefsstodet i
foljt upp att primarvarden primarvarden.

fatt ett tillrackligt stod fran

HR-partners?
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Har landstingsstyrelsen Nej Det saknas uppdragsbeskrivningar for HR-
foljt upp att HR-partners partners. Det finns heller inga dokumenterade
har genomfort sitt uppdrag analyser av chefernas behov av HR-stod.

gentemot primarvarden

och sjukhusvarden? Vi har varken i landstingsstyrelsens protokoll,

delarsrapporter eller internkontrollplan kunnat
se nagon uppfoljning kring cheferna eller deras
behov av HR-stdd.

Har halso- och sjukvards- = Nej Det finns inga dokumenterade analyser av vil-
namnden foljt upp att sjuk- ket behov sjukhusvardens chefer har av HR-
husvardens verksamheter stdd. Vi har varken i nd&mndens protokoll, de-
fatt ett tillrackligt stod fran larsrapporter eller internkontrollplan funnit
HR-partners? nagon uppfoljning kring cheferna eller deras

behov av HR-stod.

4.1. Rekommendationer

Utifran ovanstaende iakttagelser lamnar vi nedanstaende rekommendationer
till landstingsstyrelsen och halso- och sjukvardsnamnden.

o Sékerstall att HR-processerna dokumenteras, beslutas och imple-
menteras i ledningssystemet.

o Sakerstall att det verksamhetsnara stodet har ett tydligt uppdrag.

o Sakerstall att utformningen av det verksamhetsnara HR-stodet utgar
fran en analys av verksamheternas behov av stod.

o Séakerstall med hjalp av uppféljning att cheferna far ett tillrackligt
verksamhetsnéra stod.

Umea den 19 januari 2017

Eva Rdste Moe
Certifierad kommunal revisor
Vasterbottens lans landsting
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