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1 SAMMANFATTNING

Bakgrund och genomférande

Regionens revisorer har, mot bakgrund av sin risk- och vasentlighetsanalys betraffande risk
for personal- och kompetensbrist i delar av verksamheten, bedomt det angeldget att genom-
fora en granskning av detta. Granskningen ingar i den tidigare beslutade revisionsplanen
for 2016 och har genomforts genom dokumentstudier, intervjuer och avstaimning av upp-
gifter per telefon och mail.

Det pagar ett omfattande arbete med en forandring av kompetensforsorjningsprocessen da
implementering av ett nytt systemstod har paborjats. En ny enhet "Verksamhetsstéd” har
aven bildats i och med omorganisationen, 2016 ar enhetens forsta verksamhetsar.

Granskningens syfte har varit att svara pa om regionstyrelsen har sakerstallt en tillfredstal-
lande styrning, kontroll och uppfoljning av arbetet med kompetensforsorjning for att klara
den pa kort och lang sikt. Avgransning har gjorts till omrade primarvard, omrade hud, in-
fektion, medicin och omrade kirurgi, 6gon, 6ron.

Sammanfattning av granskningens resultat

Regionstyrelsens styrning behover forbattras avseende regionens kompetensfor-
sOrjning.

e Cheferna upplever inte att de fatt det utokade stod fran regionstaben som
omorganisationen skulle medfora. Chef och medarbetare inom enheten
verksamhetsstod saknar uppdragsbeskrivning.

o Befogenhet att sitta 16n ar en fraga som vi bedomer bor klargoras eftersom
uppfattningen avseende vad som géller varierar mellan regionstaben och
omradena.

e Det har framkommit indikationer som tyder pa att de administrativa ruti-
nerna for att anstilla personal bor ses over.

¢ En ny kompetensforsorjningsprocess ar pa vig att tas fram, till detta ar ett
systemstod under implementering. Vi bedomer att ansvaret for de olika de-
larna i processen och systemstodets inforande forutsatter en tydlig styr-
ning.

Vi rekommenderar regionstyrelsen att ndrmare undersoka vilket stod cheferna
saknar och utifran resultatet tydliggora verksamhetsstodets uppdrag och arbets-
uppgifter for att sdkerstdlla att stodfunktioner och chefer har en likartad uppfatt-
ning om ansvarsrollerna.

Vi rekommenderar att chefernas ansvar och befogenheter tydliggors avseende
lonesdttning och rutin for anstdllning.

Vi rekommenderar regionstyrelsen att ge en tydlig styrning vid inforandet av
den nya processen och systemstaodet.

Regionstyrelsen har inte en tillfredstidllande kontroll som ger forutsattningar for
att klara kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt inom delar av hilso- och
sjukvardsforvaltningen.

¢ Kostnaderna for inhyrd personal okar och flera av cheferna uppger att det
ar mycket svart att rekrytera fast personal. Att minska inhyrd personal och
arbetade timmar for fast personal inom verksamheternas uppdrag kan in-
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nebara kortsiktiga och dyra losningar med en ogynnsam effekt for arbets-
miljon, vilket pa langre sikt kan innebidra negativa konsekvenser for region-
ens kompetensforsorjning.

Vi rekommenderar regionstyrelsen att bevaka kompetensforsorjningen och vara
tydlig med information till cheferna om vad som ska prioriteras i arbetet med att
vara en attraktiv arbetsgivare och hur de ska hantera malkonflikter.

Det finns brister avseende uppfolining av arbetet med kompetensforsorjning.

e Mal och satsningar pa kompetensforsorjning omnamns i de flesta av reg-
ionens overgripande styrdokument, men uppfoljningen av dessa saknas i
vissa fall (t.ex. LUP och kompetenskonto).

e Resultatet av de genomlysningar och som genomforts for att komma till-
ratta med ekonomi, kompetensforsorjning och arbetsmiljo (t.ex. "Vem gor
vad i varden”) bor tillvaratas och foljas upp av regionstyrelsen for att siker-
stilla att atgarder vidtas.

e Avsaknad av en dokumenterad utvardering och vilken effekt de olika rekry-
teringsinsatser som genomforts har gett, kan forsvara uppfoljning och be-
domningen om framtida atgarder och insatser

Vi rekommenderar regionstyrelsen att folja upp beslutade mal och satsningar och
tillvarata resultatet av dem. Uppdrag bor tydligare preciseras och foljas upp for
att sdkerstdlla att Gtgdrder sedan vidtas.

Vi rekommenderar regionstyrelsen att sdkerstdlla en systematisk uppfoljning och
utvdrdering av de rekryteringsinsatser som genomforts och vilka effekter insat-
serna gett. Uppfoljning och utvdrdering bor dokumenteras for att sdkra att till-
rdckliga underlag finns for beslut om framtida satsningar.

2 INLEDNING/BAKGRUND

For att klara den medicinska sdkerheten och produktionen vid vakanta befattningar och
uppritthalla tillgingligheten anlitar Region Jimtland Hirjedalen bemanningsforetag. Ar
2015 koptes tjanster av bemanningsforetag for 125,6 mkr och i bérjan av 2016 uppges fran
flera verksamhetsomraden att det fortsatt ar problem att bemanna verksamheten. Manads-
rapporten for juni 2016 visade att kostnaderna for bemanningsforetag har 6kat med 35 %
jamfort med samma period foregaende ar. For det forsta halvaret var kostnader for inhyrd
personal 79 miljoner kronor.

Regionstyrelsen har som uppgift att bl.a. verkstélla en kompetensforsorjning som under-
stodjer omstillning till framtida behov.! Brister avseende kompetensforsorjning innebar en
risk for att vard pé lika villkor inte kan erbjudas for lanets invdnare, en samre tillganglighet
till sjukvard for patienter, dalig arbetsmiljo for medarbetarna och dyra l6sningar i form av
inhyrd personal eller att patienter méste vardas utom lanet.

Regionens revisorer har, mot bakgrund av sin risk- och vasentlighetsanalys bedomt det an-
gelaget att genomfora en granskning av inom Region Jamtland Harjedalen. Granskningen
ingér i den beslutade revisionsplanen f6r 2016.

1 Strategiskt mal enligt Regionplan 2016-2018
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2.1 SYFTE, REVISIONSFRAGA OCH AVGRANSNING

Syfte

Granskningens syfte har varit att svara pa om regionstyrelsen har sikerstillt en tillfredstal-
lande styrning, kontroll och uppf6ljning av arbetet med kompetensforsorjning for att klara
kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt.

Revisionsfragor

- Har regionstyrelsen sakerstallt att uppdrag, ansvar och befogenheter ar tydliga i ar-
betet med kompetensforsorjning?

- Finns en andamalsenlig planering for att uppna mélen avseende kompetensforsor;j-
ning?

- Sker en systematisk uppfoljning och utvirdering av arbetet med kompetensforsor;j-
ning?

Avgrinsning

Granskningen ar avgransad till ar 2016 och avser kompetensforsorjningen inom halso- och
sjukvardsforvaltningen. Intervjuer har genomforts inom omrade primarvard, omrade hud,
infektion, medicin och omrade kirurgi, 6gon, 6ron samt inom personalavdelningen.

2.2 REVISIONSKRITERIER

- Kommunallagen 6 kap. 7 §, Styrelsens ansvar

- Halso- och sjukvérdslag (1982:763)

- Regionplan 2016-2018, Mal medarbetare

- Langsiktig utvecklingsplan for god ekonomisk hushéllning 2015-2015 RS/337/2015,
Mal 3 Satsning pd kompetensforsorjning

- Personalpolitisk policy LS/685/2010

2.3 METOD

Granskningen har inletts med en forstudie med syfte att kartlagga omradet och identifiera
risker, processer och personer att intervjua. Efter att resultatet av forstudien presenterats
for revisionskollegiet fattades beslut om projektplan.

Granskningen introducerades genom att projektplanen distribuerades till regiondirektéren
och chefer inom de berérda omradena i hélso- och sjukvardsforvaltningen.

Granskningen har genomforts genom dokumentstudier, intervjuer samt inhdmtande av
uppgifter per mail och telefonsamtal. Substansgranskning har utforts for att i erforderlig
omfattning verifiera gjorda utsagor och att rutiner fungerar pa avsett sétt.
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Foljande personer har intervjuats:

Personaldirektor

Personalstrateg Kompetensforsorjning
Personalstrateg och projektledare for inforandet av Langsiktig kompetensforsorjning
Omréadeschef Primarvarden

Omradeschef Hud, infektion, medicin

Chef likaravdelningen Kirurgi Ogon Oron
Verksamhetschef Primirvarden Krokom o Follinge
Enhetschef Infektion

Enhetschef Kirurgi Ogon Oron

Enhetschef Avdelning 408

Personalkonsult Primirvarden

Personalkonsult omréde Kirurgi Ogon Oron
Uppgifter har 4ven inhamtats per mail eller telefon av:

Projektledare Langsiktig plan for god ekonomisk hushallning 2015-2025
Verksamhetsutvecklare Primarvarden
Verksamhetschef Primarvarden Funasdalen

Personalstrateg med uppdrag att genomfora kartlaggningen av enhetschefernas for-
utsattningar

Upphandlingschef
Enhetschef Verksamhetsstod

For att kvalitetssidkra rapporten har samtliga personer fatt mojlighet att faktagranska iakt-
tagelser for att sdkerstilla att revisionsrapporten bygger pa korrekta fakta och uttalanden.
All korrespondens kring faktakontrollen har arkiverats.

3 GRANSKNINGENS RESULTAT

3.1 UPPDRAG, ANSVAR OCH BEFOGENHETER

Revisionsfraga: Har regionstyrelsen sdkerstdllt att uppdrag, ansvar och befogenheter dar
tydliga i arbetet med kompetensforsorjning?

3.1.1 Regionstyrelsens uppdrag och mal

Av Hilso- och sjukvardslagen framgar att ledningen av hélso- och sjukvard skall vara orga-
niserad sa att den tillgodoser hog patientsikerhet och god kvalitet av varden samt framjar
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kostnadseffektivitet2. Vardgivaren (dvs. Region Jamtland Harjedalen) har en skyldighet att
tillse att hilso- och sjukvardspersonalen har riatt kompetens for sina arbetsuppgifter och
ansvarar for att identifiera medarbetarnas utbildningsbehov och ge mgjligheter till regel-
bunden fortbildning och kompetensutveckling.3

Regionstyrelsen ska, i enlighet med Kommunallagen* och Reglemente for regionstyrelsen
1 Region Jamtland Hdrjedalen 2015-2018%, "leda och samordna planering och uppfoljning
av regionens verksamheter och ekonomi, uppmarksamt félja de fragor som kan inverka pa
regionens utveckling och ekonomiska stéllning och gora de framstéllningar som behdvs,
ansvara for den ekonomiska forvaltningen.”

Av reglementet framgar att regionstyrelsen dven har arbetsgivaransvar for forvaltningens
personal och inom sitt verksamhetsomrade ska ha hand om fragor som ror férhallandet
mellan styrelsen som arbetsgivare och dess arbetstagare.

Det personalpolitiska utskottet har som uppgift att fordjupa sig inom strategiska omraden,
bevaka och arbeta med fragor avseende personal, 16nepolitik och arbetsmiljo.

3.1.2 Regionstabens uppdrag

Regionstabens uppdrag ar att stodja forvaltningschefer och 1:a och 2:a linjens chefer, stodja
den politiska organisationen och regiondirektoren i fragor om ledning, styrning, uppfolj-
ning, effektivisering och langsiktig planering.s

Organisation Ekonomi- och personalavdelningen

Inom Regionstaben finns Ekonomi- och personalavdelningen som ansvarar for regionover-
gripande strategiska fragestillningar inom ekonomi- och personalomraden. Avdelningen
leds av ekonomidirektor och personaldirektor.?

Ekonomidirektor FPersonaldirektér

Enhetschef Enhetschef Enhetschef
Upphandlings- Ekonomi- och Yerksamhets-
enheten loneservice stod

Personaldirektoren har ett antal personalstrateger som ar specialister inom personalfunkt-
ionen. De dr indelade i f6ljande omraden: kompetensforsorjning, 16nebildning och avtal,
hélsa och arbetsmilj6é samt chef och ledarforsorjning.

For att genomfora insatserna i verksamheten finns enheten verksamhetsstod som bestar av
fem team varav fyra team bestar av personalkonsulter och ekonomer som jobbar mot olika
verksamhetsomraden och ett hdlsofrimjande team som jobbar med hilsofrimjande insat-
ser och forebyggande atgirder. Teamet har en niara koppling och samarbete med foretags-
halsovard och forsakringskassa.

2 Halso- och sjukvardslag (1982:763) §28

3 Prop. 2009:10:210 Patensakerhetslagen (2010:659) 6 kap. 2 §

4 Kommunallagen 6 kap.

5 Dnr: LS/185/2014

6 Regionstabens verksamhetsplan 2016 Dnr: RS/1721/2015

7 Avdelningarna har slagits samman i och med omorganisationen 2016-01-01



REGION

JAMTLAND .
HARJEDALEN Revisionsrapport 8 (21

Revisionskontoret 2016-10-04 Dnr: REV/14/2016

Personalavdelningens uppdrag

Personalavdelningens uppdrag ir, enligt personaldirektoren, fraimst att ge professionellt
stod till chefer i syfte att starka dem i arbetsgivarrollen. Utgangspunkten for arbetet ar reg-
ionstabens uppdrag och strategiska mal, den personalpolitiska policyn, 6vergripande hand-
lingsplaner, andra regionévergripande styrdokument samt gillande lagstiftning och kollek-
tivavtal inom personalomradet. Vidare ingar att overgripande jobba med insatser inom
kompetensforsorjning med fokus pa bristyrken och omraden med hoga kostnader for in-
hyrd vardpersonal.

3.1.3 Verksamhetsstod — en ny enhet i den nya organisationen

Den nya organisationen beslutades av regiondirektoren under hosten 2015 och tradde i
kraft vid arsskiftet. Syftet var enligt beslutet att enhets- och omradeschefer ska f& mer stod
och forutsittningar for att planera och styra sina verksamheter, exempelvis battre stod i
medarbetarfragor, ekonomifragor och vid forbattringsarbete.® Omorganisationen berdknas
inom hela regionstaben kunna spara ca 10 mkr pa administration ar 20169.

Enligt regionstabens verksamhetsplant® omfattar verksamhetsstod foljande:

e alla former av administrativa funktioner som behovs for att verksamheterna ska
kunna fungera pa avsett sitt (dock ej det assistentstod som finns ute pa omradenat?)
stod och styrning av enhetliga och gemensamma arbetsprocesser,
stod och utveckling av arbetet med stindiga forbattringar och kvalitetsutveckling

e stdd till regionledning och verksamheten med 6vergripande funktioner

Dartill finns, enligt personaldirektéren, kontaktpersoner inom IT- och kommunikationsen-
heten, utpekade for varje omrade.

Annu inte tydligt vad uppdraget som verksamhetsstéd omfattar

De intervjuade personalkonsulterna uppger att deras roll och vilka arbetsuppgifter de ska
utfora efter omorganisationen och teambildningen ar otydligt eftersom det dnnu inte ar
klargjort vad de specifikt ska bistd med. Personalavdelningen hénvisar till den fore detta
personalstabens rollbeskrivning dar en beskrivning av personalkonsulternas uppdrag in-
gar. Vi har inte i denna granskning undersokt om rollbeskrivningen &r kiand inom den nya
enheten. Dokumentet finns inte i Centuri, regionens dokumenthanteringssystem.

Personalkonsulterna upplever dock att enhets- och omradescheferna har nagot hogre krav
pa vad de forvintas bista med eftersom omorganisationen enligt beslutet skulle innebara
mer stod till chefer. Det kan enligt en av konsulterna vara svart att avgora vad som forvantas
av dem i vissa avseenden.

Enligt avdelningens verksamhetsplan ar enhetschefens forsta uppdrag att fortydliga upp-
drag och roller for personalkonsulter och ekonomer. Enligt enhetschefen pagar arbetet med
att fardigstalla en uppdragsbeskrivning, men den ar vid granskningens genomférande inte
fardigstalld. Enhetschefen tillagger att hon sjilv inte fatt ndgot formellt uppdrag efter att
hon tilltradde den nya tjansten, men uppger att en uppdragsbeskrivning dven for henne ar
under bearbetning.

Utlovat okat stod till chefer, men farre antal personer i teamen

Inom de verksamhetsomréden vi intervjuat i granskningen har det framkommit att det inte
ar helt tydligt vad verksamhetsstodet ska bistd med. De intervjuade enhets- och omrades-
cheferna inom sjukhuset ar positiva till beslutet om utokat stod, men har 4nnu inte markt

8 Regiondirektdrens beslut om ny organisation 2016-01-01 Dnr: RS/1379/2015
9 | &ngsiktig utvecklingsplan fér god ekonomisk hush8llning Dnr: RS/337/2015
10 Regionstabens verksamhetsplan 2016 Dnr: RS/1721/2015

11 Enligt personaldirektdren
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av det 6kade stod som omorganisationen skulle innebéra, snarare tvirtom da omradenas
tilldelade team fatt neddragning av antalet personer i och med omorganisationen. Enligt
personaldirektoren har dock antalet personalkonsulter i teamen inte minskat.

Vid fragan om vad som skulle kunna forbattras uppger halften av de intervjuade cheferna
att det vore en fordel om verksamhetsstodet fanns lokaliserad narmare for att fa en mer
praktisk och aktiv hjilp t.ex. vid analysering av statistik. En av cheferna menar att narhet
till verksamheten skulle kunna ge battre kunskap om hur det ar att jobba pd avdelningen
t.ex. vilka problem som kan uppsta och vilka insatser som kan goras. Denne uppger att man
inom omradet inte haft ndgot stod alls, varken fore eller efter omorganisationen. Avdel-
ningschefen och omréadeschefen har dven saknat MLA (person med medicinskt lednings
ansvar)i2,

Inom omréde primarvard beskrivs verksamhetsstodet fungera bra mellan chefer och stab
och dven mellan primirvardschefen och hogsta tjinstemannaledningen. De intervjuade
inom priméarvarden har inte markt av nadgon skillnad med anledning av omorganisationen
2015/2016.

Omfattande administrativt arbete vid anstilining

En av priméarvardens chefer ar kritisk till det administrativa arbete det innebar att rekrytera
och anstilla personal i jimforelse med att avropa stafetter fran bemanningsenheten som
upplevs som enklare. T.ex. ar det olika tillvigagangssatt avseende detta beroende pa typ av
anstallning och olika typer av inrapportering for loneutbetalning till varje anstallningsform.
Detta uppges vara komplicerat och tidskriavande for personalen att halla reda pa och kan
leda till att loner inte betalas ut pa ett tillfredstillande sitt, t.ex. att ratt belopp utbetalas
och att 1onen betalas ut i ratt tid.

Kartldggning av processen vid avrop av bemanningstjdnster

Den regiongemensamma funktionen for avrop av bemanningstjanster har funnits sedan
2013. Personaldirektoren och ekonomidirektoren har, enligt upphandlingschefen, initierat
uppdraget att genomfora en vardeflodeskartlaggning av ”inhyrning av bemanningstjanster”
med syftet att sikerstilla en vardefull och effektiv process. Malet ar, enligt upphandlings-
chefen, en tydlig standardiserad process for alla verksamheter som ar i behov av beman-
ningstjanster.

3.1.4 Chefernas forutsattningar

Otydligt avseende enhetschefernas mandat att sdtta I16n

Flera av cheferna nimner lonesittning som ett dilemma inom kompetensforsorjningen.
Detta da det uppges vara hard konkurrens om personalen fran bemanningsforetag och dven
fran kommunerna nir det giller sjukskoterskor och underskéterskor. Enhetscheferna upp-
ger dven att de inte har mandat att bestimma lonen, utan ska erbjuda det som rekommen-
deras av personalkonsulten alternativt fa godkdnnande av omradeschef. Personaldirekto-
ren menar, till skillnad fran cheferna, att enhetscheferna har befogenhet att sitta loner.

I regiondirektorens delegationsbestimmelser?? star att faststdllande av 10n delegerats till
“Narmaste chef efter samrad med personalkonsult. I de fall l6nesittning sker utanfor fast-
stillda riktlinjer ska 16n godkannas av omradeschef.”

Nar det géller stod fran personalavdelningen uppges att man far tillrackligt stod vid rekry-
tering och den arliga 16nerevisionen. En av cheferna uppger dock att dialogen med eko-
nomi- och personalavdelningen dr undermalig nir det giller 16neséttning av befintlig per-
sonal som vidareutbildat sig eller nar ingangslonerna hojs och man 6nskar anpassa loner
for befintlig erfaren personal.

12 Health Care Management i juni 2015 Dnr: RS/1380/2015
13 | andstingsdirektdrens befogenhetsplan ersattes 2015-08-15 av Regiondirektérens delegationsbestimmelser Dnr:
RS/235/2015
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Kartlaggning av enhetschefernas forutsattningar pagar

Regionstyrelsen beslutade i mars 201614 om att ge personalutskottet i uppdrag att kartlagga
enhetschefernas forutsattningar att fullgora sina nya uppdrag. Enligt utskottets protokoll
ska drendet behandlas under aret, men vid granskningens genomférande har hittills ingen
kartlaggning redovisats. Enligt personalstrategen som fatt uppdraget har kartliggningen
forberetts men inte paborjats eftersom man invintar synpunkter pa genomforandet fran
regiondirektorens ledningsgrupp?®. Planen ar, enligt uppgift fran personalstrategen, att en
rapport ska presenteras for personalutskottet i november.

Ytterligare en extern genomlysning av styrningens effektivitet

En extern genomlysning avseende effektivitet i regionens styrning genomfordes varen 2015.
Enligt beslut i april 2015 var malsittningen ett successivt verkstillande fr.o.m. hosten
2015, Genomlysningen sammanfattades i en rapport!” med ett antal atgardspaket med
avsikt att minska kostnaderna for regionen.

I en analys av konsultrapporten presenterades i november 2015 hur forslagen kopplas ihop
med antingen strukturpaketen i LUP eller andra padgidende arbeten inom regionen. I ana-
lysen finns en tidplan for hanteringen av atgardsforslagen. Regiondirektoren gavs i uppdrag
att verkstilla foreslagna atgarder i enlighet med rekommendationer i analysen.1® Vi har no-
terat att analysen, som ligger till grund for regionstyrelsens beslut, inte har diarieforts.

I mars 20169 beslutade regionstyrelsen om att en extra genomlysning ska ske av omrade
kirurgi, 6gon och 6ron for att komma tillritta med det ekonomiska underskottet. Resultatet
av genomlysningen ska enligt uppgift vara klar i september 2016 och f6ljas upp av styrelsens
under hosten 2016.

3.1.5 Bedomning

Verksamhetsstdodets uppdrag och arbetsuppgifter bor tydliggoras och faststillas
Syftet med omorganisationen var att ge cheferna 6kade resurser t.ex. i medarbetar- och
ekonomifragor och forbattringsarbete. Ingen av de som intervjuats i granskningen har
markt av ndgon forbattring avseende detta. Neddragningen pa administration har inne-
burit att verksamhetsomradena har farre ekonomer i sina team inom staben.

Oklara uppdrag och ansvar kan innebéra en risk for att regionens kompetenser och re-
surser inte nyttjas pa ett optimalt satt. Verksamhetsstodets uppdrag och arbetsuppgifter
behover darfor tydliggoras och faststillas.

Tydliggor chefernas befogenheter

Enhetschefernas befogenhet att sétta 16n ar en fraga som vi bedomer bor klargoras ef-
tersom uppfattningen avseende vad som géller varierar mellan regionstab och verksam-
hetsomraden.

Se over rutinerna vid anstdllning

Vi bedomer att det finns behov av att se Over de administrativa rutinerna for att anstalla
personal. Beskrivningen om det omfattande administrativa arbete som kravs for att sjalva
anstilla personal istillet for att anlita bemanningsforetag ger indikationer om att resur-
ser inte anvands pa ratt sitt.

14 Regionstyrelsens protokoll 2016-03-22—23 M&nadsrapport till regionstyrelsen § 57 Dnr: RS/8/2016

15 Enligt uppgift den 2016-09-01

16 Regionstyrelsens protokoll april 2015 §113, Rapport Dnr: RS/1380/2015

17 "Region Jémtland Harjedalens halso- och sjukvardsorganisation med speciell férdjupning av Centrum fér opererande spe-
cialiteter Dnr: RS/1380/2015

18 Regionstyrelsens protokoll 2015-11-03—04 § 234 Uppfdljning av rapport RS/1380/2015

19 Regionstyrelsens protokoll 2016-03-22—23 § 56 Regiondirektdrens rapport
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3.2 PLANERING AV KOMPETENSFORSORINING

Revisionsfraga: Finns en dndamadlsenlig planering for att uppna mdlen avseende kompe-
tensforsorjning?

3.2.1 Mal och plan fér kompetensforsorjning

Regionens personalpolitiska policy?® beslutades av fullmiktige 2006 och reviderades senast
i juni 2010. Enligt policyn avses kompetensforsorjning vara att rekrytera, utveckla, behélla
och avveckla kompetens.

Regionstyrelsens mal
Regionstyrelsens strategiska mal inom omrédet medarbetare2::

- Attraktiv arbetsgivare

- En god arbetsmiljo

- Kompetensutveckling och karriarvagar

- En kompetensforsorjning som understodjer omstillning till framtidens behov
- Minska sjukfranvaron for Region Jamtland Harjedalens medarbetare

Regionstyrelsens strategiska mal ar desamma som regionfullméktiges mal. For att de stra-
tegiska maélen ska verkstillas redovisas femton framgangsfaktorer som regionstyrelsen ska
fokusera pa under 2016. Bl.a. namns att tydliggora chefernas roll, minska inhyrd personal,
att utforma karridrvagar, inventera kommande kompetensforsorjningsbehov och minska
antalet sjukskrivningar.

3.2.2 En ny kompetensforsorjningsprocess

I revisorernas granskning av kompetensutveckling 201022 framkom att styrelsens styrning
och kontroll f6r en andamalsenlig kompetensutveckling inte var tillracklig. Enligt styrelsens
svar pa granskningen? hade en ny kompetensforsorjningsstrategi tagits fram och i perso-
nalstabens stod skulle ett team specialiserat pd kompetensforsorjningsfragor finnas. Dar
skulle rutinbeskrivningar tas fram for att siakerstilla olika delprocesser inom kompetens-
forsorjning.

Kompetensforsorjningsstrategin har, enligt uppgift, varit det 6vergripande styrdokumentet
for kompetensforsorjningsprocessen. Dartill har andra styrdokument och processbeskriv-
ningar tagits fram for att stodja de olika delarna i processen. Kompetensforsorjningsstrate-
gin upphorde att gélla 2014 och ersattes, enligt personaldirektoren, av "Overgripande hand-
lingsplan for attraktiv arbetsgivare”.

I ”Langsiktig utvecklingsplan for god ekonomisk hushallning 2015-2025” (LUP) # finns ett
mal om satsning pa kompetensforsorjning. En del av satsningen har varit att ta fram en ny
overgripande process “Langsiktig plan for Region Jimtland Harjedalens kompetensforsorj-
ning” 25, Vi har noterat att det i processbeskrivningen inte tydligt framgar vem som ansvarar

20 Dnr: LS/685/2010

21 Regionstyrelsens verksamhetsplan och uppfdljningsplan 2016 Dnr: RS/496/2015
22 ppr: REV/27/2010

23 Dnr: LS/986/2011

24 Dnr: RS/337/2015

25 Centuri 21469-1
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for att genomfora de olika delarna i processen. Personalstrategen for kompetensforsorjning
poingterar att man nu ir inne i ett stort forandringsarbete for att implementera den nya
kompetensforsorjningsprocessen.

Kompetenskartlaggning

Utifran den nya processbeskrivningen fick samtliga enhetschefer, enligt uppgift fran perso-
nalavdelningen, hosten 2015 i uppdrag att kartldgga befintlig och 6nskad kompetens i sina
verksamheter for att identifiera eventuella kompetensgap.

Enligt personalavdelningen har enhetscheferna haft svart att identifiera kompetensgapet
utifran kartlaggningen, bl.a. uppgavs den framtagna mallen inte vara helt andamaélsenlig.
Personalavdelningen erholl diarmed inte det underlag man hade forvantat sig. Med anled-
ning av detta, gjorde personalavdelningen en egen kartliggning utifrdn framtida behov av
sjukskoterskor och lakare baserat pa forvantade pensionsavgangar och 6vrig personalom-
sattning.

Personalavdelningen uppger att en ny kartlaggning ska goras under hiosten 2016 dar vissa
atgarder i mallen vidtagits for att underldtta arbetet for cheferna. Personalstrategen for
kompetensforsorjning uppger att verksamheterna pa omréadesniva ska ta fram sina egna
kompetensforsorjningsplaner under 2016.

Systemstod

Ett systemstod for kompetenskartlaggning m.m. ar inkopt och kommer att borja anvandas
under hosten 2016. I systemet kommer medarbetarnas kompetensbehov synliggoras uti-
fran formell kompetens, utbildningsbehov och 6nskemal om utveckling.

Enligt uppgift ar syftet med stodet att fa en 6verblick av befintliga kompetenser, eventuella
kompetensgap och vilka framtida behov som finns i organisationen. Vidare innehaller sy-
stemet en IT-baserad larplattform som, enligt uppgift, kommer att ge verksamheterna och
medarbetarna en mer tillganglig och flexibel tillgang till utbildningsutbud.

Systemstodet bygger pa att alla medarbetare ska anvianda sig av det och planen ar, enligt
personalavdelningen, att implementeringen i organisationen ska ske succesivt fr.o.m. 2017.
Det ar oklart nar systemstodet ska vara helt i bruk.

3.2.3 Handlingsplanen Attraktiv arbetsgivare

Den tidigare namnda kompetensforsorjningsstrategin som togs fram upphorde att gélla &r
2014 och har enligt personaldirektoren ersatts av "Overgripande handlingsplanen Attraktiv
arbetsgivare”26. I avvaktan péa att den nya processbeskrivningen "Langsiktig plan for Region
Jamtland Harjedalens kompetensforsorjning” ska vara implementerad fullt ut har den
“gamla” strategin delvis anvénts i det kontinuerliga kompetensforsorjningsarbetet.

Handlingsplanen Attraktiv arbetsgivare ar beslutad av regiondirektoren och syftar till att
visa vad regionen kommer att gora for att vara en attraktiv arbetsgivare for att attrahera och
behélla kompetenta och engagerade medarbetare i regionens verksamhet.

Planen har atta mal med fokus pa medarbetarnas kompetens och utveckling fér att medar-
betare och chefer aktivt ska bidra till verksamhetens uppdrag och utveckling. Till varje mal
ar aktiviteter kopplade. Ansvaret for att genomfora aktiviteterna har personalchef och eko-
nomi- och personalavdelningen.

26 Dnr: RS/1553/2015
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3.2.4 Svadrigheter att rekrytera

Konkurrens med kommunerna

Enligt en av enhetscheferna rekryteras sjukskoterskor framst genom praktik. Ett problem
uppges vara att man har en konkurrenssituation med kommunerna avseende underskoters-
kor och sjukskoterskor. Kommunerna erbjuder hogre 16ner an regionen vilket, enligt upp-
gift, innebar att vissa avslutar sin anstallning hos regionen eller tackar nej till erbjudet ar-
bete.

Inga konsekvenser for bemanningsforetag som bryter 6verenskommelser

Ett annat problem uppges av en omradeschef vara att bemanningspersonal pa kort sikt kan
dra sig ur ett uppdrag utan konsekvenser. Detta gor planeringen svar och kan innebira en
risk for att man maste beordra in personal att gd dubbelpass. Omradeschefen menar att
man borde vara hdrdare med bemanningsforetagen.

Brist p& fasta ldkare och hyrlidkare inom vissa specialiteter

Inom omrade hud, infektion, medicin ar det framst inom hud det ar brist pa specialiserade
lakare. Det kan dessutom vara svart att fa tag pa stafetter for att klara bemanningen. Pa
langre sikt ar ett sitt att mota upp behovet av nya specialister ar att sjalva utbilda ST-lakare.
Den intervjuade chefen menar dock att man behover hjalp att losa stafettproblemet ef-
tersom man uppger att man sjalva gjort allt man kunnat.

En strategi som namns pa en av avdelningarna ar att rekrytera egna underlakare som utbil-
das till specialister. Avdelningschefen tror att 16nen och arbetsmilj6 dr avgorande och for-
soker att stiarka arbetsmiljon genom att bemanna upp sé det finns utrymme for sjukskriv-
ningar, vard av barn m.m. En stor fordel for arbetsmiljon pa avdelningen uppges vara att
haldkarna i samma grupp som 6vrig personal till skillnad fran de enheter dar lakarna tillhor
en sirskild lakaravdelning.

Stor rorelse pa likare och chefer inom primarvarden

Inom primérvarden ar flera vardenheter i ett bekymmersamt ldge. Det ar, enligt primar-
vardschefen svart att bemanna upp dar det inte finns ndgon fast likare och slutar en av tva
slutar erfarenhetsmaéssigt ofta den andre ocksa eftersom det innebér for stor arbetsborda
och ansvar att vara ensam. Vidare uppges det vara svart att rekrytera ldkare till enheter som
inte har nagon fast chef och det ar ocksa svart att hitta nagon som vill ta pa sig det medi-
cinska ledningsuppdraget (MLU) pa de hilsocentraler som saknar fasta lakare. Enligt pri-
marvardschefen dndrade 85 % av primarvardens chefer sin anstillning under ar 2015 dvs.
borjade eller slutade.

Svart att erbjuda handledning dar behov av rekrytering finns

Primarvardens rekryteringsstrategi ar att 6veranstalla ST-1dkare och hoppas pa att de stan-
nar kvar. Ett problem dr att de omraden som har stora behov av att rekrytera nya lakare inte
kan erbjuda handledning. Primarvardschefen uppger att man har diskuterat handledning
pé distans, men att det inte har godkénts av Socialstyrelsen. Enligt personalstrategen for
kompetensforsorjning pagar ett samarbete mellan norrlandstingen for att forsoka fa ett be-
slut om att gora denna typ av handledning mojlig.

Vidare satsar man pa att marknadsfora distriktslakaryrket till studenter pa lakarutbild-
ningen och ett antal specialister har utlandsrekryterats och kommer att borja sina anstall-
ningar efter att de lart sig svenska.

Inom "LUP f6r god ekonomisk hushéallning” finns "Paket 6 primarvardsstruktur”. Inom pa-
ketet pagar bl.a. ett projekt i norra sjukvardsregionen med mal att belysa primérvardens
roll i det framtida sjukvardssystemet och hur uppdraget for vardval beh6ver formuleras och
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begrinsas.?” Enligt primarvardschefen har strukturen betydelse for hur man ska rekrytera
pa langre sikt t.ex. att personalen arbetar pa nya sitt i och med nya tekniska 16sningar.

3.2.5 Rekryteringssatsningar som pagar

Nationell satsning frdn SKL

Personaldirektoren redovisade vid styrelsens mote i augusti 2016 vilka atgiarder som vidta-
gits for att minska beroendet av stafett- och bemanningsforetag. Bl.a. har SKL startat ett
nationellt samarbete med representanter fran samtliga landsting/regioner. Vidare ska en
bemanningsgrupp inom region Jimtland Harjedalen tillsattas for att ta fram atgarder for
langsiktig bemanning, vilket enligt plan ska implementeras/genomforas 2017 och 2018.

Lonesatsning for Iikare inom PV

Inom primarvarden forsoker primarvardschefen lopande att fora en dialog med stafettla-
kare om fast anstillning, dock uppges att lonekraven kan vara orimliga for regionen och
manga personer som erbjuds fast tjanst tackar nej.

Enligt den nya strategin for lakarbemanningen inom primarvarden erbjuds lakare ett extra
I6nelyft efter 2 respektive 7 ars anstillning inom priméarvarden. Pengar till kompetensut-
veckling kan ocksa erhéllas av arbetsgrupper som varvar en kollega. Satsningarna finansie-
ras inom befintliga medel.28

Lakarstudenter

Fran och med véaren 2011 gor lakarstuderanden pad Umea universitets lakarprogram en del
av sin utbildning i Jimtland Harjedalen. Malet ar skapa goda villkor for den kliniska utbild-
ningen av likarstuderande och i férlingningen ge en positiv bild av Region Jimtland Har-
jedalen som framtida arbetsgivare. Antalet studenter sammanstalls arligen.

Tillvaratagande av nyanlandas kompetens

En etableringskoordinator ar anstilld och arbetar med att skapa rutiner for hur regionen
tar hand om nyanlinda med vardkompetens t.ex. samverkan med Migrationsverket, Ar-
betsformedlingen m.fl. Ett antal professioner har, enligt uppgift, fatt praktik vid olika av-
delningar inom region Jamtland Hérjedalen.2

Studiemedel

Genom "LUP for god ekonomisk hushéllning” satsar regionen fem miljoner arligen pa kom-
petensforsorjning, varav den storsta delen gar till studiemedel. Satsningen syftar till att
uppmuntra befintlig personal att vidareutbilda sig inom specialiteter dar det ar personal-
och/eller kompetensbrist. Regionen har satsat pa att hgja studielonen for att marknadsfora
mojligheten. Personalavdelningen uppger att det 4r manga som beviljas studiemedel och
att det ar en viktig del i forsorjningen av framforallt specialistsjukskoterskor, en grupp som
ar svarrekryterad.

Karriarvagar

Ett strategiskt mal i regionplanen 2016-2018 ar "kompetensutvecklings och karridrviagar”.
I regionstyrelsens verksamhetsplan dr malet nedbrutet till en "framgéngsfaktor” - "ut-
forma tydliga karriarvagar och kompetensutveckling for samtliga yrkesgrupper inom
hilso- och sjukvarden”. I regionstabens verksamhetsplan ar framgangsfaktorn en aktivitet
som dven ingdr i "Handlingsplan for Attraktiv arbetsgivare”.

27 presentation for styrelsen 2016-04-27--28

28 gatsningar i primarvarden. Artikel p& Insidan: https://insidan.regionjh.se/nyheter/2016/1apuff/satsningariprimarvar-
den.5.48412d8154e28ec1965b9.html
29 personalutskottets protokoll 2016-03-31 §17 Etablering
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Arbetet med “karridarviagar” drivs av personalavdelningen och har pagatt sedan 2014. Enligt
personalavdelningen ar syftet att visa medarbetare att det finns en karridrviag inom organi-
sationen samt att bidra till att se rekryterings- och utbildningsbehov och kunna rikta insat-
serna efter det. Malet enligt regionstabens verksamhetsplan 2016 ar att tio av de stora yr-
kesgrupperna inom halso- och sjukvarden ska ha "karriarvagar”.

Inga ekonomiska berdkningar av forvantat utfall av karriarvagar

Det finns dnnu inga ekonomiska berakningar av de kostnader som “karridrviagar” kan
komma att innebara. Enligt personaldirektoren ska “karridrvagarna” finansieras inom verk-
samheternas beslutade budget. Man tror dock att cheferna har ett intresse av att 6ka med-
arbetarnas kompetens daven om det innebar kostnader i form av hogre 1onekostnader. De
flesta av de intervjuade cheferna tycker att karridrvagar later som en bra satsning, men po-
angterar att det maste vara kopplat till mer resurser. Erhalls inte medel till lonerna kommer
karriarvagar att bli en pappersprodukt, tror en av de intervjuade cheferna.

3.2.6 Risk for malkonflikter

Svart att minska arbetade timmar inom samma uppdrag

Regionstyrelsen beslutade i mars att antalet arbetade timmar &r 2016 ska minskas till
samma niva som 20133°. Fyra av de fem de intervjuade cheferna inom den specialiserade
sjukvarden uppger svarigheter avseende detta.

Enligt en av cheferna fattades ett liknande besparingsbeslut for nagra ar sedan. Avdelningen
foljde da upp “besparingarna” och det visade sig att kostnaderna i slutdandan blev hogre med
anledning av dubbelpass och kortsiktig uppbemanning. Den intervjuade chefen tror inte att
beslutet ar ett bra satt att spara pengar p4, utan att det istéllet innebar en risk for dyra 16s-
ningar och att man sliter ut personalen.

Inom ett annat omrade uppger enhetschefen att neddragning av arbetade timmar i nivd med
ar 2013 kommer att leda till en svarhanterlig situation. Chefen uppger att omradets budget
redan ar underfinansierad och det inte finns utrymme att spara mer inom det uppdrag man
har.

En av cheferna inom kirurgi, 6gon, 6ron menar att det ar svart att planera langsiktigt t.ex.
inom verksamheter dar man maste korta kder och samtidigt minska arbetade timmar. Inom
urologen ar det brist pa fast personal och dar star alternativen mellan att ta in stafetter och
att skicka patienterna utomlins, varav det senare alternativet ar dyrare.

Inhyrd personal ingdr inte i arbetade timmar

I tertialrapporten per april 2016 redovisades en minskning av arbetade timmar. I rapporten
uppges dock att en del av minskningen sannolikt har ersatts av inhyrd personal fran be-
manningsforetag eftersom kostnaderna for kop av bemanningsféretag okat med 9 mkr det
forsta kvartalet jamfort med 2015. I méatning av utford tid ingér inte inhyrd personal.

Arbetsmiljo och arbetstider

P& avdelning 408 har man, enligt uppgift, genomfort ett omfattande arbete for att gora ar-
betsplatsen attraktiv. Man har bl.a. infort mentorskap for nya sjukskoterskor och har delat
upp arbetsuppgifter pa ett nytt siatt och har tillsammans med personaldirektéren borjat se
over langsiktigt hallbara schemamodeller med fokus pa aterhdmtning. Avdelningen har
dven varit pilot for att ha ”Vardnara service”! alla dagar i veckan.

30 Regionstyrelsens protokoll 2016-03-22—23 § 57 manadsrapport till regionstyrelsen Dnr: RS/8/2016
31 ny&rdnara service” &r personal som avlastar vardpersonalen med Patienttransporter, patientnara stidning, férr&dshante-
ring och kost
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Enligt enhetschefen har det nya arbetsséttet gett resultat, patienterna far mer tid och per-
sonalen far mer aterhdmtning, de hinner t.ex. ta sina raster och kan ga hem i tid.

Inom omrade kirurgi, 6gon, oron uppges vidtagna atgiarder for att f4 en battre arbetsmiljo
vara t.ex. forandrad schemaldggning och att styra operationer sa att patienter inte ska vara
inskrivna 6ver helger. En extra genomlysning av omradet pagar vilket gjort att man just nu
avvaktar med forandringar i vintan pa resultat och beslut.

Arbetstidsmodellen upplevs vara en dyr I6sning som forsamrar arbetsmiljon

Inom omrade hud, infektion, medicin uppges att chefer och medarbetare inte dr n6jda med
arbetstidsmodellen. I och med inforandet togs “rena nattjanster” bort vilket, enligt den in-
tervjuade chefen, innebar att alla méste ta nattpass. Vid nattjobb fir man i modellen en
veckoarbetstidsforkortning vilket leder till mindre i 16n for den anstéllde och att arbetsgi-
varen maste tacka upp med mer personal, vilket i sin tur kostar mer for regionen. Enligt en
av cheferna finns det de som vill jobba bara natt for att behélla dygnsrytmen.

Att arbetstidsmodellen skulle innebira en begransning av personalens nattjanster stimmer
inte enligt personaldirektoren. Detta uppges vara en felaktig uppfattning och information
kring detta kan behova tydliggoras.

Mal om att minska inhyrd personal uppnas inte

Regionstyrelsen har i sin verksamhetsplan fér 2016 som framgéngsfaktor att nyttjande av
inhyrd personal och arvodesldkare ska minska till 2014 ars niva (83,4 mkr). Aven regiondi-
rektorens verksamhetsplan 2016 har detta mal.

For det forsta tertialet 2016 har dock dessa kostnader mer én fordubblats i jamforelse med
ar 2014. Omraknat till helarseffekt innebar det 147,7 mkr for 2016.

Enligt en berdkning framtagen inom regionstaben av den merkostnad32 inhyrd personal in-
nebar baserat pa uppgifterna i tertialrapporten i april, blir den arliga merkostnaden for in-
hyrd personal 63,3 mkr. Detta motsvarar drygt en fjairdedel av det prognostiserade under-
skottet i april (minus 230 mkr).

3.2.7 Bedomning

Sdkerstadll en tydlig styrning for implementeringen av systemstodet

En andamalsenlig kompetensforsorjning forutsatter att regionen har kontroll 6ver be-
manningssituationen och héller fragan aktuell. Vi rekommenderar regionstyrelsen att ge
en tydlig styrning vid implementeringen av det nya systemstodet for att sakerstilla att
anvandningen blir andamalsenlig.

Tydlig styrning om prioriteringar for att vara en attraktiv arbetsgivare

Det kan vara en svar balansgang mellan att vara en attraktiv arbetsgivare och hantera en
ekonomi i obalans. Att minska inhyrd personal och samtidigt minska arbetade timmar
for fast personal inom ett ofériandrat uppdrag kan innebira kortsiktiga och dyra 16s-
ningar som ar negativa for arbetsmiljon. Detta kan pa langre sikt innebéra negativa kon-
sekvenser for regionens kompetensforsorjning.

I augusti konstateras att beroendet av inhyrd personal ar ohallbart och regionstyrelsen
beslutade att bemanningslaget har hogsta prioritet. Vi bedomer att det ar viktigt att che-
ferna far en tydlig information om vad som ska prioriteras i arbetet med att vara en at-
traktiv arbetsgivare och hur de ska hantera eventuella méalkonflikter.

32 Med merkostnaden avses skillnaden mellan kostnaden f8r inhyrd personal och fast personal inkl. deltagande i APT, pla-
neringsdagar, utbildning m.m. Med anledning av dessa tillkommande delar &r produktionen hogre for inhyrd personal &n for
fast.
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Kommunicera arbetstidsmodellen

Det kan finnas anledning att man fran personalavdelningen tydligare informerar om vad
som géller t.ex. for schemaldggning av nattjanster da det framkommit olika uppfattningar
om dessa bestimmelser.

3.3 UTVARDERING OCH UPPFOLINING AV KOMPETENSFORSORININGSARBETET

Revisionsfraga: Sker en systematisk uppfoljning och utvdrdering av arbetet med kompe-
tensforsorjning?

3.3.1 Uppfoljning av beslutade satsningar

Satsning pa kompetensforsorjning i LUP for en god ekonomisk hushdllning

I den av regionfullmiktige beslutade "LUP for god ekonomisk hushéallning 2015-20257,
finns ett mal avseende satsning pa kompetensforsorjning. Arligen omdisponeras 5 mkr till
satsningen varav den storsta delen gar till studiemedel. Enligt den langsiktiga planen ska
regionstyrelsen och utskotten regelbundet fa uppfoljning av arbetslaget enligt LUP.

Vi har noterat att mélet om satsningen pa kompetensforsorjning inte fanns med vid region-
styrelsens uppfoljning i april 201633.

Handlingsplanen Attraktiv arbetsgivare

Uppfoljning av "Attraktiv arbetsgivare” ska enligt planen ske vid bokslut och/eller perso-
nalbokslut. Planen f6ljdes inte upp i tertialrapporten i april 2016. Vid regionstyrelsens upp-
foljning av handlingsplaner i augusti 2016 rapporterades att man foljer planen. Vid region-
styrelsens méte i november 2016 planeras en mer ingdende uppfoljning av planens aktivi-
teter, enligt personaldirektoren.

Ingen uppfdljning eller beslut for hantering av "kompetenskonto”

Regionstyrelsen beslutade i april 201534 om att infora ett ’kompetenskonto” dar pengar ba-
serat pa resultatférbattringens storlek ska avsittas till kompetensutveckling for medarbe-
tarna. Enligt uppgift blev det inte ndgon utdelning for 2015 eftersom inget av centrumen
forbattrade sitt resultat jamfort med 2014.

Att "kompetenskontot” inrédttades i april 2015 stér i Finansplanen 2016-2018. Det framgar
dock inte i finansplanen hur kompetenskonto ska hanteras for ar 2016 och framat. Vidare
noteras att ingen uppfoljning av utfallet for 2015 eller beslut om fortsatt hantering av "kom-
petenskonto” gar att finna i regionstyrelsens protokoll.

Vem gor vad i varden?

En genomlysning av bemanningssituationen har genomfoérts inom ramen for "Vem gor vad
i varden” efter beslut av styrelsen i april 201535. Syftet med genomlysningen var bl.a. att
inventera hur avdelningar arbetar med att fora 6ver arbetsgifter mellan de olika yrkeskate-
gorierna samt identifiera besparingskrav. Malet uppgavs, enligt styrelseprotokoll, vara att

33 Regionstyrelsens protokoll 2016-04-27—28 § 95 Regionstyrelsens uppféljning 2016 av 18ngsiktig utvecklingsplan fér god
ekonomisk hushallning, Dnr: RS/629/2016

34 Regionstyrelsens protokoll 2015-04-28—29 §113 Atgérder 2015 med anledning av kostnadsutvecklingen,
Dnr:RS/711/2015

35 Regionstyrelsens protokoll 2015-04-28—29 §113 Atgérder 2015 med anledning av kostnadsutvecklingen, Dnr:
RS/711/2015
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for 2015 reducera 6kningen av arsarbetare med 50 % jamfort med 2014 vilket skulle inne-
bara en besparing pa ca 20 mkr. Vi har noterat att utfallet vid 2015 ars slut istéllet blev en
okning med 52 arsarbetare jamfort med 2014.

Genomlysningen inklusive forbattrings- och besparingsforslag har sammanfattats i rappor-
ten "Vem gor vad i varden”3s. I rapporten framkommer att det sammantaget nastan inte ar
nagon verksamhet som ser mojligheten att minska personal utan att minska uppdraget. De
flesta avdelningar uppgav att de redan 6verfort arbetsuppgifter framforallt mellan sjuksko-
terskor till underskoterskor. Rapporten inklusive atgardsforslag presenterades for region-
styrelsen i januari 2016, men inga beslut om ytterligare uppfoljning eller atgarder som be-
hover vidtas fattades.3” Vi har dock noterat att omradescheferna uppmanats att himta goda
exempel ur rapporten3s.

Nu pagar genomlysningen "Vem gor vad i primarvarden” pa uppdrag av primarvardens om-
radeschef.

3.3.2 Uppfoljning och utvardering av rekryteringsinsatser

Marknadsforing en del av rekryteringen

Enligt personalavdelningen genomférs satsningar inom kompetensforsorjning 16pande.
Personalstrategen for kompetensforsorjning uppger att en rekryteringsgrupp lopande traf-
fas och planerar och utviarderar rekryteringsinsatser.

Genomforda insatser uppges av personalstrategen for kompetensforsorjning vara t.ex. att
marknadsfora regionen som arbetsgivare genom att anordna studiebesok, aktiviteter rik-
tade mot olika studentgrupper, sociala medier, dialog med universiteten. Rekryteringsin-
satser gors genom traditionell annonsering, tv-reklam och kampanjer som "Tipsa en kom-
pis”. For att rekrytera ldkare satsas bl.a. pa rekrytering av AT-lakare, utlandsrekrytering och
karriarkvillar och att erbjuda mdgjligheter till forskning. Andra betydande kompetensfor-
sorjningsinsatser uppges vara handliaggning av studiemedel och tillvaratagande av kompe-
tens via omstallningsgruppens3e.

Uppfoljningar av genomforda insatser dokumenteras inte

Det uppges vara svart att méata effekter av vissa av de insatser som gors. Aktiviteter som
genomfors arligen utvirderas och de olika insatsernas viarde diskuteras enligt uppgift vid
rekryteringsgruppens traffar, men det fors inga minnesanteckningar fran dessa méten.

3.3.3 Uppfoljning av personalbokslut

Regionstyrelsen foljer arligen upp kompetensforsorjning genom personalbokslutet.

Personalbokslutet for 2015 behandlades av regionstyrelsen i mars 2016 och visade bl.a. att
antalet arsarbetare och nyttjande av bemanningsforetag har okat for bade lakare och sjuk-
skoterskor samt att ett 6kat patienttryck har lett till en pressad arbetssituation inom flera
centrums4.

Uppfoljning av avslutningssamtal visar att ca 20-30 % av liakare, sjukskoterskor och speci-
alistsjukskoterskor anger att uppsiagningen har koppling till arbetsgivare. Det saknas en
analys av dessa uppgifter i personalbokslutet.

36 Rapport: Vem gér vad i v8rden Dnr: RS/160/2016

37 Regionstyrelsens protokoll 2016-01-18—19 Regiondirektdrens rapport § 2, Dnr: RS/7/2016

38 protokoll halso- och sjukvardsdirektérens ledningsgrupp 2016-02-18

39 Omstaliningsgruppen bestdr av “internt évertalig personal” som sagts upp p& grund av arbetsbrist
40 Centrumindelningen upphérde i och med omorganisationen 2016-01-01
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Vidtagna atgirder resulterade i att ge regiondirektoren i uppdrag att for chefer betona vik-
ten av avslutningssamtal samt att uppmuntra till nya sétt att genomfora samtalen for att na
merparten av den personal som valjer att avsluta sin tjanst hos regionen4.

Vi har noterat att en ny riktlinje for avslutningssamtal har tagits fram under sommaren
2016%2. Riktlinjen redogor for syftet med avslutningssamtal och beskriver hur information
ska hanteras, men pekar inte tydligt ut ansvaret for att genomféra dem.

3.3.4 Bedomning

Tydligare uppféljning av kompetensférsoérjning

Mal och satsningar pa kompetensforsorjning omnamns i de flesta av regionens overgri-
pande styrdokument, men uppféljningen av dessa ar mindre tydliga. T.ex. nimns inte
mal 3 kompetensforsorjning vid uppfoljningen av "Langsiktig utvecklingsplan for god
ekonomisk hushéllning”. Vidare saknar vi beslutade atgiarder utifran resultat av perso-
nalbokslut, "Vem gor vad i varden”, inforande av kompetenskonto och genomford ge-
nomlysning 2015. Vi bedomer att regionstyrelsen tydligare bor folja upp regionens kom-
petensforsorjning.

Rekryteringsinsatserna bor pad ett tydligare séitt foljas upp och utvarderas

Avsaknad av dokumenterad utvirdering av de rekryteringsinsatser som genomforts gor
det svart att folja upp vad som ger resultat for beslut om framtida atgéarder och insatser.
Virekommenderar att dessa utviarderingar dokumenteras for att sikra att tillrackliga un-
derlag finns vid beslut om framtida satsningar.

3.4 SLUTSATS

3.4.1 Svar pa granskningens syfte

Granskningens syfte har varit att svara pa om regionstyrelsen har sakerstéllt en tillfredstal-
lande styrning, kontroll och uppfoljning av arbetet med kompetensforsorjning for att klara
kompetensforsorjningen pa kort och lang sikt.

Var samlade bedomning ar att regionstyrelsens styrning, kontroll och uppféljining avseende
regionens kompetensforsorjning behover forbattras i flera avseenden. En sammanfattning
av granskningens iakttagelser, bedomning och lamnade rekommendationer finns i i gransk-
ningens borjan.

41 Regionstyrelsens protokoll 2013-03-22--23 § 60
42 Centuri 32429-2
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3.4.2 Svar pa revisionsfragor

Revisionsfragorna besvaras och kommenteras i tabellen nedan.

Revisionsfraga

Bedémning

Kommentar

Har regionstyrelsen sakerstallt
att uppdrag, ansvar och befo-
genheter ar tydliga i arbetet
med kompetensforsorjning?

Delvis

Personalkonsulterna och deras enhetschef
saknar ett tydligt uppdrag.

Uppdragsbeskrivningar uppges vara pa vag
att tas fram.

Cheferna efterfragar det uttkade stod som
utlovades i och med omorganisationen.

Chefernas befogenheter avseende mandat
att satta I6n ar oklar.

Finns en dndamalsenlig plane-
ring for att uppnd malen med
kompetensforsorjning?

Delvis

Kostnaderna fér inhyrd personal 6kar och Ia-
get ar kritiskt da det &r brist pa vissa lakarspe-
cialiteter och dven sjukskoterskor.

Den samlade bilden ar att verksamheterna
har koll pa sina kompetensférsorjningsbehov
och mal nagra ar framat.

Det nya systemstodet kan ge forutsattningar
till en battre kontroll av planeringen av kom-
petensforsorjningen.

Att vara en attraktiv arbetsgivare och spara
pa arbetade timmar kan utgéra en malkon-
flikt och darmed hamma en langsiktig kompe-
tensforsorjning. Styrelsen bor tydliggéra vad
som prioriteras hogst.

Sker en systematisk uppfolj-
ning och utvardering av arbe-
tet med kompetensforsorj-
ning?

Nej

Mal och satsningar pa kompetensférsorjning
namns i flera av regionens styrdokument,
men vi saknar i vissa fall uppféljning av dessa.

Resultatet av genomlysningar som foljts upp
har inte lett till tillrackligt preciserade upp-
drag med beslut om uppfdljning av vidtagna
atgarder.

Avsaknad av dokumenterad utvardering av
genomfdrda insatser gor det svart att mata
effekterna av insatserna och kan innebadra att
bristande underlag ligger till grund foér fram-
tida beslut om prioriteringar.

20 (21)
Dnr: REV/14/2016
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