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1 SAMMANFATTNING

Regionens revisorer har genomfort en granskning av personalforsorjning. Granskningen
har syftat till att bedoma om regionen bedriver ett aktivt arbete for att sdkra en god arbets-
miljo och en attraktiv arbetsplats for medarbetarna.

Det pagar ett processinriktat arbetsmiljoarbete. Vi bedomer att den relativt
snabba aterkopplingen av arbetsmiljéenkiten ger forutsattningar for ett systema-
tiskt arbetsmiljoarbete.

Det har inte genomforts en inventering av personalbehovet i enlighet med beslu-
tad plan.

Bade regionstyrelsen och hilso- och sjukvardsnamnden har brustit i uttolkningen
av fullméiktiges prioriterade insatsomrade ”Kompetens och erfarenheter”. Var-
ken styrelsen eller HS-namnden har formulerat nagot resultatmal utifran insats-
omradet.

Det saknas en aktuell 6vergripande plan eller strategi for arbetet med personal-
forsorjning. Vi kan dock konstatera att det pagar ett antal personalforsorjnings-
framjande aktiviteter, men dessa finns inte samlade i en plan eller strategi. Vi har
inte kunnat ta del av ndgon analys som ligger till grund for valet av atgéarder eller
vilka de forviantade effekterna av atgiarderna beriknas ge. Det saknas ocksa en be-
skrivning av hur och nér atgarderna ska foljas upp och utvirderas.

Det saknas for narvarande en aktuell processbeskrivning for hur arbetet med per-
sonalforsorjning ska bedrivas vilket innebar att det ar svart att f6lja upp, utvar-
dera och forbattra arbetssittet/processen.

Det finns en stor skillnad mellan hogsta ledningens syn och intervjuade linjeche-
fer om forandringen av arbetstidsavtalets paverkat regionen som attraktiv arbets-
givare. Var bedomning ar att fordndringen kan ha medfort en forsamring av at-
traktionskraften.

Det sker inget systematiskt tillvaratagande av resultatet av avgangsamtalen i sam-
band med avslut av tjanst. Orsaken till detta dr att enbart en liten del av avgangs-
samtalen registreras och att det kan finnas brister i kvaliteten pa det som registre-
ras.

Vi anser att det finns en tydlig ansvarsfordelning mellan HR och linjeorganisat-
ionen avseende arbetet med personalforsorjning, men vi anser emellertid att an-
svar och mandat inte harmoniserar fullt ut. Vi rekommenderar att en 6versyn av
ansvar och befogenheter genomfors sé att ansvar och befogenheter battre harmo-
niserar.

Det administrativa arbetet som hinger samman med rekryteringar upplevs av
béde linjechefer och HR som betungande och inkréikta pa annat arbete. I och med
att personalomsattningen 6kat blir dessa arbetsuppgifter mer omfattande. Vi re-
kommenderar att en 6versyn genomfors av hur det administrativa stodet inom
organiseras.

Vi anser inte att det finns en tillfredsstallande uppfoljning och aterrapportering av
arbetet med kompetensforsorjning. Vi anser att matetalen kopplat till styrelsens
resultatmal inte speglar hur framgangsrikt arbetet med kompetensférsorjning varit
nir det bl.a. giller fullmiktiges prioriterade insatsomraden "utvecklingsmojlig-
heter och goda anstillningsvillkor” och ’kompetens och erfarenheter”.
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2 INLEDNING/BAKGRUND

Personalen ar sjukvardens viktigaste resurs. For att klara de utmaningarna som sjukvar-
den star infor kravs att regionen arbetar aktivt med sin personalforsorjning och ar en at-
traktiv arbetsgivare. Det handlar om att vara attraktiv for att attrahera nya medarbetare,
men dven att fi redan anstillda att stanna kvar.

Enligt medieuppgifter har personalsituationen inom Ostersunds sjukhus priglats av upp-
sagningar och hog arbetsbelastning. Detta i kombination med pensionsavgangar har med-
fort att personalbrist uppstatt inom bland annat Kirurgi, IVA och Operation.

Hog arbetsbelastning och délig arbetsmiljo kan innebéra att medarbetare slutar och att en
redan anstrangd personalsituation forvarras. I forlangningen finns det risker for att pati-
enter inte kan erbjudas adekvat vard.

I tidigare granskning av personalforsorjningsarbetet har det bland annat framkommit
brister i styrning och uppfoljning av kompetensforsorjningsarbetet.

Regionens revisorer har mot bakgrund av sin risk- och vasentlighetsanalys bedomt det an-
gelaget att genomfora en granskning av regionenens arbete med personalforsorjning.
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3 SYFTE, REVISIONSFRAGA OCH AVGRANSNING

Syfte

Granskningen syftar till att bedoma om regionen bedriver ett aktivt arbete for att sakra en
god arbetsmiljo och en attraktiv arbetsplats for medarbetarna.

Revisionsfragor
Granskningen besvarar foljande revisionsfragor:
e Har det genomforts en inventering av personalbehovet?
¢ Finns mal kopplade till personalforsorjning?
¢ Finns det framtagna planer och/eller strategier for personalforsorjning?
o Finns riktlinjer och rutiner for rekryteringsarbetet?

o Péagar det nagot arbete for att utveckla regionens varumarke som arbetsgi-
vare?

e Finns det en strategi for att skapa attraktiva arbetsplatser?

o Sker ett systematiskt tillvaratagande av resultatet frain medarbetarenkiten
som del i arbetsmiljoarbetet?

o Genomfors avgangssamtal? Och i sa fall, sker ett systematiskt tillvarata-
gande av resultaten?

o Finns det lokala planer for att sdkerstilla attraktiva arbetsplatser, arbets-
miljo etc.?

e Finns en tydlig ansvarsfordelning mellan regionstyrelsen och nimnderna avse-
ende personalfragor?

e Finns en tydlig arbetsfordelning mellan HR och linjeorganisationen?
e Sker en tillfredsstéllande uppf6ljning och aterrapportering?
Avgrinsning

Granskningen ar avgransad till avdelning HR och omrade Kirurgi och omrade Anestesi,
Operation och IVA.
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4 REVISIONSKRITERIER

Vér bedomning har utgatt fran:

Kommunallagen (2017:725)
Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljoverkets foreskrifter

Regionplanen 2021

Personalpolitisk policy

Ovriga for granskningen relevanta lagar, foreskrifter och fullmiktigebeslut

5 ANSVARIG STYRELSE/NAMND

Ansvarig ar regionstyrelsen och hilso- och sjukvardsndmnden.

6 METOD

Granskningen har utforts genom inhdmtning och granskning av relevanta dokument och
intervjuer med berorda tjansteman. Samtliga intervjuade har fatt majlighet att fakta-
granska och lamna synpunkter pa de delar av rapporten som utgar fran intervjun.

Substansgranskning har utforts for att i erforderlig omfattning kunna verifiera gjorda ut-
sagor samt att system och rutiner fungerat pa avsett sétt.

Personer med foljande befattningar har intervjuats:
e Ordférande for hilso- och sjukvardsnaimnden
e Regiondirektor
e Halso- och sjukvardsdirektor
e Personaldirektor
e HR- strateg for personalforsorjning
e HR- strateg for arbetsmiljoarbete
e Omrédeschef for Omrade Kirurgi
e Enhetschef for slutenvardsenhet inom Omréade Kirurgi
e Enhetschef for ldktaravdelning inom Omrade Kirurgi
e Omréadeschef for Omrade Anestesi, operation och IVA
e Enhetschefer for centraloperation
e Enhetschef for narkosldkarna
e Verksambhetsutvecklare
e Enhetschef IVA

e Enhetschef sterilcentralen


https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/kommunallag-2017725_sfs-2017-725
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7 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

7.1 INVENTERING AV PERSONALBEHOVET

Revisionsfraga: Har det genomforts en inventering av personalbehovet?

Regionens arbete med kompetensforsorjning ska utga fran langsiktig plan for kompe-
tensforsorjning, enligt HR-direktéren. Enligt planen ska en arlig kartlaggning av kompe-
tensbehovet genomforas (1).

Intervjuad HR- strateg, med ansvar for kompetensforsorjning, uppger emellertid att
kompetenskartldggning har skett vartannat ar. Den senaste regionovergripande kompe-
tenskartlaggningen genomfordes 2018. En kartlaggning var planerad under hosten 2020,
men pga. coronapandemin stélldes kartlaggningen in. En ny kartlaggning ar planerad till
denna host 2021.

Vid kompetenskartldggningen tittar man pa pensionsavgangar och genomsnittlig rorlig-
het per befattning, enligt HR-direktoren. En utmaning, enligt honom, ar dels att tydli-
gare koppla samman kompetensforsorjningsarbetet till verksamhetsutveckling och att se
vilken kompetens som behovs pa flera ars sikt.

Enligt 1angsiktig plan for kompetensforsorjning (1) ska arbetet utga fran svensk standard
for kompetensutveckling!,men négot sddant arbetssitt tillimpas fornarvarande inte, en-
ligt HR strategen, som dock poéangterar att Saba Cloud? ar framtagen utifran standarden.
Saba Cloud nyttjas emellertid inte for kompetenskartldggning i dagslaget vilket beror pa

att det finns en alltfor stor variation mellan omradena nar det giller i vilken grad uppgif-
ter har registrerats i systemet, enligt HR- strategen.

Enligt HR-strategen och HR -direktor ar kompetenskartlaggningen framforallt ett nat-
ionellt projekt. Rapporterna sammanstills pa nationell niva och analysen visar att bris-
ten ar ungefar lika 6ver hela landet, enligt HR- strategen.

HR- strategen gor inga djupare analyser av resultatet av kompetenskartlaggningen. De
monster HR-strategen emellertid kunnat se ar att utbildningsorter har stor betydelse for
personalforsorjning. Som exempel pa detta nimner han psykologutbildningen som flyt-
tade till Ostersund. Denna forflyttning har medfort ett battre rekryteringslage for reg-
ionen nar det giller psykologer. Det omvianda géller for vissa specialiserade sjukskoters-
keutbildningar som upphort inom Mittuniversitetet.

Enligt HR-strategen finns det vissa brister i prognosen av personalbehovet. Han upple-
ver att tendensen pa enhetsniva ar att framhélla behovet, pa marginalen, som nagot
storre an vad det egentligen ar och att detta resulterar i stora avvikelser pa regional niva
och dnnu storre pa nationell niva.

1 Standarden uppges kunna anvéndas for att bedéma organisationens férm8ga att hantera sin kompetensforsdrjning.

Enligt standarden gér den att anvandas dels som 6vergripande krav pé ett ledningssystem for kompetensforsorjning, dels
specifika krav pd en process fér kompetensforsorjning.

Enligt standarden ska en process for kompetensforsorjning syfta till att sakerstalla att ratt kompetens utvecklas utifrn
verksamhetens behov. Vidare framgdr av standarden att processen syftar till att utifr&n uppstéllda mél, leda utveckla och

uppratthélla organisationens samlade kompetens sd att verksamheten utvecklas pa kort och I&ng sikt.

2 Ett systemstdd for kompetenskartlaggning som skulle anvéndas frén 2016 fér kompetenskartldggning. I systemet kan
medarbetarnas kompetensbehov synliggéras utifrdn formell kompetens, utbildningsbehov och 6nskemal om utveckling.
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Norra regionerna - kompetenskartlaggning pé olika sitt

HR- strategen namner att det finns en samverkan mellan de fyra norra regionerna och
universiteten i norr. Enligt strategen behover universiteten langre planeringshorisonter
for sina utbildningar. For narvarande genomfor de norra regionerna sin kompetenskart-
laggning pa fyra olika sitt, men universiteten vill ha en enhetlig form. Det finns en plan
for att hitta en gemensam kompetenskartlaggningsmodell, men pga. coronapandemin ar
arbetet framflyttat.

Utifran kartldggningen ska insatser planeras

Regionens arbete med kompetensforsorjning ska utga fran langsiktig plan for kompe-
tensforsorjning, enligt HR- direktoren. Enligt planen ska en analys av gapet mellan be-
fintligt och 6nskat kompetenslige tas fram. Darefter ska insatser planeras for att fraimja
kompetensforsorjningen som till exempelvis kompetensutveckling, rekrytering eller av-
veckling av kompetens. Utgangspunkten for planeringen ska vara verksamhetens upp-
drag och mal (1).

Omrade Anestesi, IVA och operation

Intervjuade chefer fran omréadet uppger att man saknar respons pa de kartlaggningar
som gors. Man framhaéller att man inte vet hur de uppgifter som rapporteras sedan an-
vands.

Enhetschefen for operation ndmner att kartldggningen sker mot uppdraget. Uppdraget
handlar bl.a. om hur manga operationssalar som ska vara 6ppna”. Aven enhetschefen
for IVA uppger att kompetensplaneringen sker mot uppdraget, men poangterar att upp-
draget ar storre dn budgeten. En planering mot budgeten skulle innebara en nedskarning
av personal och ddrmed en nedskarning av produktionen. P4 sterilcentralen gjordes en
kartlaggning med extern konsult for tre ar sedan, enligt enhetschefen. Denna kartlagg-
ning resulterade i att personalstyrkan utokades men budgeten utokades emellertid inte.

Vid intervju namns begreppet personalkapacitetsfiler, vilket innebar att rakna fram vil-
ken kapacitet som behovs for att 10sa uppdraget. Framtagandet av dessa filer och berak-
ningen genomfordes av extern konsult. Man har emellertid noterat att dessa kapacitetsfi-
ler inte fullt ut harmoniserar med budgetutrymmet.

Omrade Kirurgi

Inom omrade Kirurgi 4r kompetensbehovet av sjukskoterskor 6verhdngande. Enligt in-
tervjuad enhetschef for slutenvardsavdelning dr kompetenskartlaggning 6verspelad da
bristen ar sa pass akut.

Nair det giller likarsidan inom Omrade Kirurgi dr inte personalsituationen lika an-
strangd. Intervjuad enhetschef for lakaravdelningen uppger att hon inte varit med om
nagon kompetenskartliggning, men uppger att hon ar valdigt ny pa sin befattning.

Bedomning

e Det har inte genomf6rts en inventering av personalbehovet i enlighet med beslu-
tad plan da den senaste kartliggningen genomférdes 2018. Enligt langsiktig plan
for kompetensforsorjning ska arliga kartlaggningar genomforas.

e Visaknar en analys kopplat till kartliggningen. Enligt ldngsiktig plan for kompe-
tensforsorjning ska kartlaggningen resultera i en GAP- analys och utifrdn denna
skall aktiviteter planeras. Ett processinriktat arbetssatt forutsitter att en analys
gors.
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e Vianser att det ar en brist att uppdrag och budget inte harmoniserar inom Om-
rade Anestesi, IVA och operation.

e Vianser att regionen bor initiera att arbetet med att fa till en enhetlig modell
inom norra regionerna for att tillgodose att universitetens onskemal aterupptas.

7.2 MAL FOR PERSONALFORSORJNING
Revisionsfraga: Finns mal kopplade till personalforsérjning?

Enligt HR- direktoren ar den av fullmaktige faststallda personalpolitiska policyn det Gver-
gripande styrdokumentet for arbetet med kompetensforsorjning. I policyn framgar hur
regionen vill framsta som arbetsgivare och ligger till grund for regionplanen och verksam-
hetsplaner.

Av policyn framgar att regionen vill framstd som en attraktiv arbetsgivare genom att ut-
forma langsiktiga karriarvagar, ge goda forutsiattningar for kompetensutveckling och att
forskning ska vara en viktig del av verksamhetens utveckling och utvecklingsmojlighet for
medarbetare.

Det framgar vidare i policyn att erfarna medarbetare utgor en nyckelkompetens och en
sarskild tillgdng for regionen, samt att regionen ska forutse kommande kompetensbehov
och attrahera nya medarbetare.

I policyn framgar ocksé att regionen ska bidra med konkurrenskraftiga 1one- och anstall-
ningsvillkor som bidrar till verksamhetens kompetensforsorjning (2).

I regionplanen 2021 finns tre prioriterade insatsomraden under strategi for vara medarbe-
tare som har en koppling till personalférsorjning. Det ar ”Utvecklingsmdajligheter och
goda anstdllningsvillkor”, ”’Kompetens och erfarenhet” och ”Hdlsofrdmjande arbets-
miljo”. Det sistnimnda omradet avhandlas under avsnittet Attraktiva arbetsplatser.

I de prioriterade insatsomradena ingar féljande malsattningar:
e Utvecklingsmojlighet och goda anstdllningsvillkor

o ”Den strategiska kompetensforsorjningen ska bidra till méangfald pé ar-
betsplatsen genom medarbetares blandade erfarenheter och bakgrund.

o Utvecklingsinsatser och den individuella kompetensplaneringen ska utgéd
fran verksamhetens framsta behov och om majligt tillgodose individuella
intressen av forskning samt kompetens- och karridarutveckling”.

e Kompetens och erfarenhet.

o ”Kunskap och kompetens dr viktiga forutsdttningar for en god och kvali-
tativ verksambhet.

o Region Jdmtland Harjedalen ska sdkra fungerande larandemiljoer och
langsiktig kompetensforsorjning.

o Regionen ska genom teori och praktisk trdning/simulering bidra till en
fordjupad kompetens och kunskap som motsvarar verksamhetens behov
samt framja karridarmojligheter, kompetensuvdxling och personalsdkerhet.

o Att tillvarata samtliga medarbetares kompetens dr en grundforutsdttning
for effektiv verksamhet.
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o Erfarna medarbetares kunskap utgor ett viktigt bidrag vid bade overfo-
ring och kompetens till arbetsgrupper och nya medarbetare sGvdl som ge-
nom utovande av den egna professionen, och ska pa ett aktivt sdtt tas till-
vara. Ett arbetssditt for att hantera denna frdga ska utarbetas och imple-
menteras 1 regionens personalpolitik”.

Enligt hilso- och sjukvardsdirektoren haller det pa att utarbetas en karridrsmodell som
ar ett verktyg for att kunna se fordelningen mellan nya och erfarna medarbetare. Hilso-
och sjukvardsdirektoren poangterar dock att for sjukskoterskor ar dock inte modellen for
narvarande tillimpbar da det ar svart att rekrytera seniora sjukskoterskor till en vardav-
delning. Vid intervjutillfallet uppgav HS- direktoren att det saknades 120 sjukskoterskor.

I samband med faktagranskning papekar HS- direktoren att siffran nu ar lagre och att
aterrekrytering pa akutmottagningen varit framgangsrikt.

Regionstyrelsen har uttolkat fullmiktiges strategiska omrade ”Utvecklingsmojligheter
och goda anstdllningsvillkor” i foljande delar:

e “Region Jamtland Hdrjedalen ska langsiktigt forsorja verksamheten med rdtt
kompetens™ ..

e .Arbetet ska bedrivas av regionstyrelsen och namnderna i syfte att tillvarata
varje medarbetares specifika kompetens”..

e .“Genomfora forsorjningsinsatser mot prioriterade grupper” ..
e ..Utveckla karridrmodeller’..
e .. "Utveckla lonepolitiken™..

o . Utveckla utbudet av befattningsinriktade studiemedel allt utifrdn verksam-
heten behov”..

For att méta ovan namnda resultatmal anvands en fraga i medarbetarenkiten om man
har tillracklig med kunskap och kompetens for de krav som stalls.

Enligt Patientsdkerhetslagen har vardgivaren emellertid en skyldighet att se till att de
som arbetar i verksamheten har ratt kompetens for sina arbetsuppgifter. Hilso- och
sjukvardspersonalen har en skyldighet att utfora sitt arbete i enlighet med vetenskap och
beprovad erfarenhet (3).

Hilso- och sjukvardsnamnden har inget motsvarande resultatmal kopplat till personal-
forsorjning. Daremot framgar i nimndens verksamhetsplan att kompetensforsorjning ar
en stor utmaning och aktuellt bemanningsldge ar mycket sarbart (4).

Nar det giller det strategiska omradet i regionplanen ”Kompetens och erfarenhet” har
varken styrelsen eller hilso- och sjukvardsndmnden tagit fram nagot resultatmal utifran
detta omréde.

Hilso- och sjukvardsdirektoren uppger att hon f6ljer upp i vilken omfattning man lyckas
besitta tjanster utifrdn bemanningsmalen i sina verksamhetsuppfoljningar.

Hon uppger vidare att uppfoljningar visar att verksamheten ofta forsoker bemanna
hogre 4n normtalen (framrdknad bemanningsnorm), vilket hon menar att det kan fin-
nas olika forklaringar till. Direktoren anser att det for narvarande saknas ett tillfredsstil-
lande IT- stod for uppfoljning av bemanningstalen. I dagsliagen kriavs en manuell hante-
ring som ar tidskriavande.
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Omrade Kirurgi

Omradeschefen for Omréade Kirurgi uppger sig ha mycket konkreta mal for bemannings-
planering, det handlar om att rekrytera sjukskoterskor och underskoterskor for att
kunna 6ppna upp 52 vardplatser. Vid tidpunkten for intervjun fanns 36 vardplatser vil-
ket omradeschefen menar ar for litet for att klara uppdraget. Vid intervjutillfallet var det
inga sOkande pa de utannonserade tjansterna, dessutom var det svarigheter att rekrytera
hyrskoterskor. Sedan arsskiftet har man lyckats rekrytera 2 sjukskoterskor, men samti-
digt har 7 sjukskoterskor slutat.

Omradeschefen kan inte se nagon tydlig koppling mellan de personalforsorjningsmal
som omradet har och HS- verksamhetsplan. Han 6nskar att ledningen ytterligare priori-
terar kompetensforsorjningsarbetet genom att tydligt formulera mal kring detta och
minska ner pa andra mal.

Intervjuad enhetschef for slutenvarden inom Omrade Kirurgi uppger att mélet for per-
sonalforsorjning ar att framforallt fa nagon sjukskoterska att specialisera sig inom ki-
rurgi, idag finns ingen ledningssjukskoterska. Pa langre sikt r malet att skapa en stabili-
tet i personalgruppen sa att det finns handledare i personalgruppen.

Omride Anestesin, IVA och operation

De intervjuade namner att uppdraget ar styrande for bemanningsplaneringen. Uppdra-
get ar dock mer omfattande dn budgeten. Skulle bemanningsplanering ske utifran bud-
geten skulle det innebidra en neddragning av produktion. Det skulle ocksa medfora att
omréadet skulle forlora kompetenser, vilket skulle vara kostsamt for verksamheten att
aterta, enligt intervjuade chefer.

For IVA ligger bemanningsmalet fast sa lange det ska finnas 7 IVA-platser. P4 operation
sker bemanningsplanering utifran tio operationssalar.

Cheferna poangterar att omradet ar en serviceenhet och paverkas av opererande klini-
kers mél. Darfor ar det viktigt att bemanningsplanering samordnas med dessa kliniker s&
att ingen star med 6verkapacitet till exempel infor semester.

P& frdgan om man ser nagon koppling till HS verksamhetsplan, svarar man att malen i
HS- verksamhetsplan ar allt for 6vergripande till sin karaktar for att kunna ha nédgon
tydlig vagledning av dessa mal. Man anser heller inte att det finns nagon koppling mellan
den personalpolitiska policyn och de mal som omradet och enheterna tagit fram.

Bedomning

¢ Béde regionstyrelsen och hilso- och sjukvardsndmnden har brustit i uttolkningen
av fullmaiktiges prioriterade insatsomrade ”Kompetens och erfarenheter” da var-
ken styrelsen eller HS- nimnden har formulerat nagot resultatmal utifran insats-
omradet.

e Regionstyrelsen har uttolkat fullméaktiges prioriterade insatsomréade ”Utveckling
och goda anstdllningsvillkor” i ett antal olika méalsattningar. For att mata resul-
tatmalet anviands ett méatetal som dr en fraga i personalenkiaten om man har till-
racklig kunskap och kompetens for de krav som stills. Vi anser dock att matetalet
inte speglar den ldngsiktiga kompetensforsorjningen utan ar en 6gonblicksbild av
kunskapsnivan hos anstillda.

e En fragestillning som, enligt var bedomning, battre skulle spegla den langsiktiga
kompetensforsorjningen dr om personalen upplever att den kompetensutveckling
som ges motsvarar verksamhetens kompetensbehov pa négra ar sikt.
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7.3 PLANER OCH/ELLER STRATEGIER

Revisionsfraga: Finns det framtagna planer och/eller strategier for personalforsorj-
ning?

HR- direktoren beskrev hur olika faktorer bidrar till och paverkar forutsattningarna for
verksamhetens kompetensforsorjning och redogjorde for ett antal exempel pa de utveckl-
ingsinsatser som bedrivs i regionen. Det handlar om teknisk utveckling, lonesatsningar,
rationaliseringar, ratt anviand kompetens (RAK), utveckla bemanningsmal, karriarvagar,
uppdragsutbildningar, utokat friskvardsbidrag, utveckla sjukskoterskans forsta ar, kli-
niskt traningscentrum, en bra introduktion och extra géva till personalen.

Ytterligare en viktig del i kompetensforsorjningen d&r FOUU- enheten som skoter kontak-
terna med universitet om den regionaliserade lakarutbildning, enligt HR-direktoren.

En atgird for att m6ta behovet av kortsiktig kompetensforsorjning uppger HR- direkto-
ren ar att det planeras inrattas en personalpool for att utoka den interna flexibiliteten.

Pa frdgan om namnda delar finns dokumenterad i en strategi, svarar HR-direktoren att
strategier ar borttagna som styrdokument. I stéllet skall arbetet ske i planer och inordnas
inom den ordinarie styrmodellen.

HR-direktoren understryker dock att sjalva processen for personalforsorjning finns be-
skriven i regionens ldngsiktiga plan for kompetensforsorjning (1).

Vid en dokumentanalys av den langsiktiga planen framkommer dock att flera grundlag-
gande delar i den saknar aktualitet, som att processen bygger pa svenska standard for led-
ningssystem for kompetensforsorjning och att kompetensforsorjning ingar som ett mal i
langsiktig plan for god ekonomisk utveckling (LUP). Handlingsplan f6r attraktiv arbetsgi-
vare har dven den upphort och personalbokslut uppréttas inte langre.

HR-strategen for personalférsorjning uppger att det idag saknas en aktuell 6vergripande
kompetensforsorjningsprocess. Det har dock funnits tankar om att ta fram en sadan pro-
cess, men idag finns ingen sadan.

Enligt HS- direktoren ar utokad studieforman, for att stimulera personal att 1asa till bri-
styrken, en strategisk satsning for att klara personalforsorjningen. Andra strategiska
satsningar ar att utoka produktion- och kapacitetsplanering, att sitta ssmman team uti-
fran en vardintensitetsmatning. Det sistndmnda innebér att fordela om personal inom en
enhet utifran vardtyngd och bidra till fordelning av patienter som inkommer via Akut-
mottagning.

HS- direktoren namner vidare atgarder som effektiviseringar, arbetsmiljofragor, okat ar-
bete med patientsiakerhet och kvalitetsarbete, infora kvalitetsstyrkort, rekryteringbonus,
rekryteringsfilmer, inforande av en intermedidrvardsavdelning, infora en flexibel akut-
vardsavdelning som kan utgora strategiska satsningar for att klara personalforsor;j-
ningen. HS- direktoren betonar att med en akutvardsavdelning utjamnas belastningen
pa vardavdelningarna utifran sdsongsvariationer.

Vi har dock inte kunnat ta del av ovan nimnda dtgéarder samlade i en kompetensforsorj-
ningsstrategi eller plan.

Omréde Kirurgi

Inom omrade Kirurgi har en rekryteringsgrupp tillsatts som har till uppgift att hitta re-
kryteringsvagar. Omradeschefen berattar att man har frangatt traditionell annonsering
till uppsokande aktiviteter vilket bl.a. innebar att man ringer upp tidigare anstillda och
de som gar utbildning pa Mittuniversitetet. Man genomfor en riktad annonsering till
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storstadsomradena med fokus pa aldersgruppen 25—35 ar vilka bedoms som mest flytt-
bendgna. Man arbetar med sociala medier, jobbar med korta filmsnuttar som visar med-
arbetare som trivs pa jobbet. Totalt uppger omradeschefen att man har 20 olika aktivite-
ter pa gang. Vi har tagit del av en aktivitetslista dar nimnda aktiviteter ingar.

Omrédeschefen saknar dock en regionovergripande plan for hur man ska na ut via soci-
ala medier och anser att det finns en utvecklingspotential for hur sociala medier kan
nyttjas i rekryteringsarbetet.

Omrade Anestesi, IVA och operation

De intervjuade inom omrédet anser att det dr forst nu nar personalbristen ar akut som
atgarder vidtagits som inférande av traineetjanster och betalda studier. Man anser att at-
garder skulle ha inforts for 3 r sedan och att man ocksa tidigare foreslagit dessa, men
utan respons. Man anser ocksa att det saknas en langsiktighet i planeringen av studieme-
delstilldelningen.

Rutiner och riktlinjer behover uppdateras

Enligt HR- direktoren sker en arlig uppdatering av rutiner och riktlinjer for rekryterings-
arbetet. Enligt HR- strateg for kompetensforsorjning ligger man dock efter i revideringen
da man varit tvungen att fokusera pa annat senaste aret.

Enligt omrédeschefen for Kirurgi ar rutiner och riktlinjer inte anpassade till ny teknik
och ett modernt sitt att rekrytera.

Inom omrade Anestesi, IVA och operation anser intervjuade chefer man att det ar for
mycket administration omgérdat kring timanstillningar. Man upplever att detta till viss
del beror pa att det finns en riadsla frin HR att timpersonal blir inlasade, dvs automatisk
overgang till tillsvidareanstillning.

Arbetstidsavtalet

HR- direktéren namner ocksa det nya arbetstidsavtalet som en del i strategin for att
sakra kompetensforsorjningen.

HR- direktoren menar att de tidigare arbetstidsmodellerna innebar en svarighet nér det
gillde att flytta personal mellan omradena och beskrev att de nya arbetstidsavtalen med-
fort att man enklare kunnat samnyttja personal 6ver omradesgrinserna under pande-
min. Det var ocksa krangligt att ha kontroll 6ver sex olika avtalsmodeller.

Ett annat skal for uppséagningen av arbetstidsavtalen har varit rattviseskal, da olika ar-
betstidsmatt och ersattningsnivaer i de tidigare arbetstidsavtalen géllde for olika arbets-
grupper i verksamheten, enligt HR- direktoren. Han uppger sig dock ha forstaelse for
den negativa reaktionen hos de som fatt mindre i OB- erséttning.

Péa frdgan om det funnits ekonomiska skl bakom forandringen, svarar HR- direktoren
att till viss del har det funnits sidana motiv, men det har inte varit huvudskalet. Kostna-
den for det nya avtalet 4r ungefar pd samma niva som tidigare.

P& fragan om det planeras ndgon uppfoljning av det forandrade arbetstidsavtalet, svarar
HR direktoren att en uppfoljning planeras att ske i slutet av nésta ar.

HS- direktoren anser att uppsiagningen av avtalet kunde ha hanterats pa ett annat sétt

HS- direktoren anser att uppsdgningen av arbetstidsavtalet har haft negativ inverkan pa
personalsituationen for vissa delar av hilso- och sjukvardsverksamheten. Framforallt har
det haft en negativ inverkan pa Intensiven dar 4- 5 sjukskoterskor slutat och inom om-
rade Kirurgi. Inom omrade Akutvard och Ortopedi har det ocksa varit andra orsaker till
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personaltappet. HS- direktoren anser med facit i hand att uppsagningen av avtalet kunde
ha hanterats pa ett annat sitt.

Personalen kénner sig 6verkorda

Intervjuade enhetschefer inom omrade Kirurgi uppger att uppségningen av arbetstidsav-
talet inte attraherar medarbetare att soka sig till omradet och poéangterar att ingen varit
nojda med forandringen och att personalen kianner sig overkorda.

Chefer inom Omrade Anestesi, IVA och operation uppger att det finns ett stort misstro-
ende mot ledningen med anledning av uppségningen av arbetstidsmodellen. Intervjuade
chefer anser att det behovs en bittre arbetstidsmodell 4n den nu gillande.

Intervjuade chefer anser att uppge rattviseskal som argument for att saga upp arbets-
tidsmodellen har bidragit till det 6kade misstroendet. Om besparingsskal forts fram som
argument for uppsagningen av arbetstidsmodellen hade fortroendet varit hogre, enligt
intervjuade chefer.

Bedomning

e Det saknas aktuella planer och/eller strategier for arbetet med personalférsor;j-
ning. Vi kan dock konstatera att det pagar ett antal personalforsorjningsfram-
jande aktiviteter, men dessa finns inte samlade i en plan eller strategi. Vi har inte
kunnat ta del av ndgon analys som ligger till grund for valet av atgarder eller vil-
ken forvantade effekt dtgarderna beridknas ge. Det saknas ocksa en beskrivning av
hur och nar atgarderna ska foljas upp och utvirderas.

e Det saknas for narvarande en aktuell processbeskrivning for hur arbetet med per-
sonalforsorjning ska bedrivas vilket innebar att det ar svart att f6lja upp, utvar-
dera och forbattra arbetssittet/processen.

¢ Det finns behov av 6versyn av rutiner och riktlinjer for rekryteringsarbetet.

7.3.1 regionens varumarke
Revisionsfrdga: Pagar ett arbete med att utveckla regionens varumdrke?

Regionen faststéllde 2015 en varumarkespolicy for att skapa en attraktiv bild av regionen

(5).

HR- direktoren anser att det som skrivits i media om varfor personal har slutat i regionen
har paverkat regionens varumérke negativt och menar att det ocksa funnits andra orsaker
till att personal viljer att sluta. Han beskriver att i 6vriga landet har ocksa sjukskéterskor
slutat sa problemet med personalforsorjning giller inte enbart var region. HR- direktoren
anser att det ar svart att na ut i media med ett budskap som beskriver hela fragan pa ett
mer nyanserat och rattvisande satt.

Underutnyttjande av sociala medier

Enligt omradeschefen for omrade Kirurgi finns ett underutnyttjande av sociala medier for
att stiarka regionens varumirke. Han ndmner Krokoms kommun som en forebild nar det
giller att nyttja medarbetarna i marknadsforing av kommunen. Omradeschefen saknar en
regionovergripande strategi for hur sociala medier kan nyttjas i rekryteringssyfte. For om-
radets del planerar omradeschefen att gora korta filmsnuttar om medarbetare som trivs
att arbeta inom omrédet att anvinda i sociala medier for att utveckla varumarket.
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HR- strateg for arbetsmiljoarbete anser att man borde nyttja kommunikationsavdel-
ningen i hogre utstrackning for att stirka regionens varumarke och namner ocksa Kro-
kom kommun som en forebild avseende detta.

Haélso- och sjukvardsdirektéren uppger dock att man arbetar med rekryteringsfilmer, di-
alog med medarbetare och rundabordssamtal for att utveckla varumarket.

Bedomning

e Vibedomer att det inte pagar ett tillrackligt arbete med att utveckla regionens va-
rumairke. Vi anser att det finns ett uppenbart behov av att forstiarka regionens va-
rumarke och att atgarder for detta bor vidtas.

7.4 ATTRAKTIVA ARBETSPLATSER

Revisionsfraga: Finns det en strategi for att skapa attraktiva arbetsplatser?

Av den personalpolitiska policyn framgar att regionen ska vara en attraktiv arbetsplats for
medarbetarna och tillhandahalla en hilsoframjande och utvecklande arbetsmiljo. Av poli-
cyn framgar vidare att regionen ska fokusera pa faktorer som skapar forutsiattningar for
medarbetare att behalla, forstarka och forbattra sin hilsa och darmed skapa forutsatt-
ningar for ett héllbart och langsiktigt arbetsliv (2).

I regionplanen framgar att en halsofrimjande arbetsmiljo har en avgérande betydelse for
att sakerstilla en kompetensforsorjning inom varden.

Regionstyrelsen har uttolkat fullmiktiges prioriterade insatsomrade "Halsoframjande
arbetsmiljo” i ett antal aktiviteter. Dessa aktiviteter ar:

halsoframjande och forebyggande arbete,

skapa alternativ till sjukskrivningar,

arbeta med aterhdmtning, fysisk aktivitet, scheman

digital arbetsmiljo.

For att mata resultatmaélet anvéands foljande maétetal:
e arbetsmiljoenkitens index om “hdlsofrdmjande arbetsplats”,
e sjukfranvaron ska vara lagre an 4,6 %,

e en fraga i medarbetarenkiten om man pa arbetsplatsen tar tag i samarbetspro-
blem och konflikter da de uppstar,

e minst 90 % av kemiska produkter som hanteras i verksamheterna ska riskbedo-
mas.

Hilso- och sjukvardsndamnden har uttolkat fullmaktiges strategiska insatsomrade i
samma aktiviteter som styrelsen. For att mita resultatmaélet anvinds samma mitetal
som regionstyrelsen.

HR- strateg for arbetsmiljoarbete forklarar att malet handlar om att méta friskfaktorer,
att man trivs pa jobbet, synen pa ledarskap och sjalvupplevd hélsa.

Strategen nimner att det tidigare har funnits en handlingsplan for attraktiv arbetsgivare
i syfte att ta ett samlat grepp om fragan. Handlingsplanen togs dock bort for 3 ar sedan
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och aktiviteterna infordes i HR verksamhetsplan. Strategen anser att det dterigen behovs
ett samlat grepp for att aterta attraktionskraften och rekryteringsformégan.

Enligt HR- strategen finns ett missnéje med hur frdgan om arbetstidsmodellen har han-
terats och att det blir en bristande arbetsmiljo ifall man inte kan tillsitta tjanster. Hon
poangterar att ett hogt arbetsmiljoindex i enkéten inte ocksa indikerar att regionen ar en
attraktiv arbetsplats.

Fokus for arbetet med en héalsoframjande arbetsplats har varit inforande av tidiga reha-
biliteringsinsatser, samarbete med foretagshéalsovarden om forebyggande atgiarder och
att arbeta med alternativ till sjukskrivningar. De senaste aren har fokus varit ledarens
betydelse for halsan. Halsoframjande ledarskap ar den aktivitet som skapar bast arbets-
miljo, enligt strategen.

HR- strategen berittar att det finns en process for hilsofrimjande arbetsmiljo som che-
ferna skall arbeta utifran. Det finns ocksa ett hdlsoframjande team for att stétta proces-
serna.

Enligt strategen ska det finnas en arbetsmiljohandlingsplan per omrade dar det ska
framga vilka arbetsmiljoatgiarder som ska genomforas. Det ska ocksa finnas handlingspla-
ner framtagna utifran medarbetarenkaten.

SKR har paborjat ett arbete som handlar om att regionerna ska framsta som attraktiva ar-

betsgivare, enligt HR- direktoren. Enligt HR-strategen for personalforsorjning ar attraktiv
arbetsgivare ett arbetsnamn hos SKR for ett projekt som handlar om att lyfta intresset for

att jobba inom vérden.

Pa fragan om regionen har genomfort ndgon uppfoljning av hur man uppfattas som at-
traktiv arbetsgivare, svarar HR- strategen att det inte genomforts nagon sddan uppfolj-
ning.

Misstroende mot hogsta ledning

Intervjuade enhetschefer inom Omrade Kirurgi slutenvard anser att det inom omrédet
finns ett misstroende mot hogsta ledningen och menar att personalen inte kdnner sig bli
lyssnade pa. Enligt chefen for 1akaravdelningen finns det ocksd inom ldkargruppen ett
misstroende mot den hogsta ledningen.

Aven intervjuade chefer inom Omrade Anestesi IVA och operation framhéller man att
det finns ett stort misstroende inom omradet mot hogsta ledningen och for att vinda
detta behovs en battre arbetstidsmodell och battre kommunikation.

Bedomning

e Det pagér ett processinriktat arbetsmiljoarbete. Dock paverkar forekomsten av
vakanta tjanster regionens attraktionskraft i negativ riktning.

e Det finns en stor skillnad mellan hogsta ledningens syn och intervjuade linjeche-
fer om forandringen arbetstidsavtalets paverkat regionen som attraktiv arbetsgi-
vare. Vi bedomer dock att forandringen kan ha medfort en forsamring av attrakt-
ionskraften. Atgirder for att Aterfi attraktionskraften bor dirfor vidtas.

¢ Chefernas betydelse for arbetsmiljon framhalls som viktig for arbetsmiljon. Sam-
tidigt vittnar chefer om 6kad arbetsbelastning i samband med 6kad omséttning
av personal och att detta inkraktar pa chefskapet. Vi bedomer att detta forhal-
lande riskerar att forsvara det forbyggande arbetsmiljoarbetet.
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7.4.1 Medarbetarenkdten som del i arbetsmiljoarbetet

Revisionsfraga: Sker ett systematiskt tillvaratagande av resultatet fran medarbetaren-
kdten som del i arbetsmiljoarbetet?

Arbetsmiljoenkiten genomfors 2 ggr/ar och ar en indikator att anvinda som underlag
for dialog pa arbetsplatsen.

Enkatresultatet ar en 6gonblicksbild av vad som behover utvecklas och utgor ett un-
derlag for att identifiera utvecklingsomraden inom den enskilda enheten, enligt HR-
strategen for arbetsmiljoarbete. Om enkéten visar pa brister kan en djupare analys be-
hova goras.

Den arbetsmiljoenkat som nu anvinds ar en forkortad version jamfort med den som tidi-
gare har anvints, enligt strategen. Hon menar att fordndringen bidragit till att f4 en
snabbare aterkoppling av resultatet.

Strategen poangterar att enkitfragorna inte ringar in missngjet med anstéllningsvillko-
ren.

Enligt omrédeschefen for Omrade Kirurgi tas medarbetarenkiten upp i omradets led-
ningsgrupp. Visar resultatet att det finns nagot problemomrade, som ar gemensamt for
omradet, laggs det in i verksamhetsplanen.

Enhetschefer inom Omréade Kirurgi uppger att omradet far ett bra resultat i arbetsmiljo-
enkiten, men ett lagre resultat nir det giller fortroende till den hogre ledningen och pa-
verkansmgjligheter.

Inom Omrade Anestesi, IVA och operation uppger intervjuade chefer att man férsoker
arbeta utifran medarbetarenkiten. Cheferna poingterar att en svarighet med att arbeta
med medarbetarenkiten som underlag i arbetsmiljoarbetet ar att resultat redovisas pa
omradesniva och att det darmed ar svart att veta vilka delar som specifikt beror en enhet.
Resultatet visar att personalen ar n6jd med arbetsplatsen, men missn6jd med hogre led-
ning.

Enligt HR- strategen ar det bara krankande sarbehandlingsfragorna pga. sekretess som
behandlas pa omradesniva. Om ett arbete behover ske utifran dessa fragor erbjuder HR
en analys, enligt HR- strategen.

e Vibedomer att den relativt snabba dterkopplingen av enkitresultatet ger battre
forutsattningar for ett systematiskt tillvaratagande av resultatet som del i arbets-
miljoarbetet. Vi har dock inte kunnat verifiera i vilken omfattning enkatresultatet
tillvaratas i arbetsmiljoarbetet.

7.4.2 Avgangssamtal - ett systematiskt tillvaratagande

Revisionsfraga: Genomfors avgangssamtal? Och i sa fall, sker ett systematiskt tillvara-
tagande av resultaten?

Enligt HR- strateg for personalférsorjning ar rutinen att berérd chef ska genomfora ett av-
gangssamtal nir en anstilld viljer att avsluta sin anstédllning. Om det finns sarskilda skal
kan ndgon annan genomfora samtalet 4n narmsta chef, dock uppger strategen att detta ar
mycket ovanligt forekommande. Rutinen ir att samtalet skall dokumenteras i Saba Cloud.
Registreringen av samtalet blir avidentifierad.

Det finns en ambition att anvinda sammanstéllningen av avgangssamtal som underlag for
utvecklingsarbete. Dock finns det for ndrvarande ingen sddan sammanstillning att nyttja
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for utvecklingsarbete, vilket dels beror pa att det finns allt for f4 samtal inregistrerade i
SABA Cloud, dels pa att kvaliteten brister pa det som registrerats.

Enligt strategen har det funnits en utmaning att fa samtalen dokumenterade i systemet,
vilket dels handlar om okunskap, dels om att vissa medarbetare inte velat fa sitt samtal re-
gistrerat. Ofta genomfors samtalet da mellan chef och medarbetare utan registrering.

Strategen uppger att under 2020 var det ca 400 — 500 som avslutade sin anstillning inom
regionen. Av dessa personer var det 120 som genomforde ett avgangsamtal i Saba Cloud.
Han uppger sig ha patalat vikten av att registrera samtalen sa dessa gar att systematisera
och anviandas som statistik.

HR- direktoren anser att avgangssamtal skulle kunna utgora en viktig del att anvinda som
underlag for forbattringsarbete. Avgangssamtalen aggregeras emellertid inte upp pa reg-
ionniva och uppfoljningen ar formad att vara ett resultat mellan medarbetare och chef for
att utveckla verksamheten. I dagslage ar det en brist att inte ha en regionovergripande
uppfoljning som visar vilka skilen varit for personal som valt att avsluta sin anstéllning,
enligt HR- direktoren.

Omrédeschefen for Kirurgi anser att vissa fragor som registreras i Saba Cloud inte ar till-
rackligt specifika. Han anvéander sig istillet av muntliga fragor om vad som ar anledningen
till att man slutar.

Chefer inom Omréade Anestesi, IVA och operation uppger att fragorna i avgangssamtalen
inte alltid 4r anpassade, t.ex. nar ndgon gar i pension ska man anda uppge orsak till varfor
man slutar.

Bedomning

e Det sker inget systematiskt tillvaratagande av resultatet av avgdngsamtalen. Orsa-
ken till detta ar att enbart en liten del av avgadngssamtalen registreras och att det
kan finnas brister i kvaliteten pa det som registreras. Det finns en ambition om att
nyttja avgadngssamtalen som en del i arbetet med personalférsorjning och darfor
bor atgarder vidtas for att bade 6ka rapporteringsgraden och kvalitén.

7.5 ANSVARSFORDELNING MELLAN REGIONSTYRELSEN OCH NAMNDERNA

Revisionsfraga: Finns en tydlig ansvarsfordelning mellan regionstyrelsen och namn-
derna avseende personalfragor?

Enligt regionstyrelsens reglemente har styrelsen arbetsgivaransvar for regionens personal
med undantag av patientndimnden och revisionskontoret. Styrelsen ska ocksi ha hand om
regionovergripande fragor som personalpolitiskt behover héllas ihop samt att traffa kol-
lektivavtal med arbetstagarorganisationerna (6).

Hilso- och sjukvardsnamnden har utifrén sitt reglemente ett verksamhetsansvar och per-
sonalansvar med dartill horande arbetsmiljoansvar for sitt forvaltningsomrade (6).

Enligt ordférande for HS nimnden har namnden ocksa ett arbetsgivaransvar, men poang-
terar att regionstyrelsen har det 6vergripande ansvaret. Ansvarsforhallandet for personal-
fragor anser ordférande och HS direkt6ren att manga politiker och anstillda har svart att
forsta och att ansvarsférhéllandet stindigt behover tydliggoras.

Enligt ordférande stéller styrelsen manga detaljfragor som ligger inom hilso- och sjuk-
vardsnamndens ansvarsomrade och att det darmed finns en risk for styrelsen hanterar
fragor som nimnden har att hantera.
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Ordforande anser daremot att ansvarsfordelningen mellan namnd och forvaltning ar tyd-
lig, dar forvaltningen overtar ansvaret for utforandet efter det att verksamhetsplanen ar
beslutad och godkand av fullméktige. HS direktoren instimmer i denna beskrivning.

Enligt kommunallagen har namnden en frihet att avgora vad som bor delegeras, men
denna frihet avgransas av bestimmelserna om delegationsforbud som innebar att drenden
som handlar om verksamhetens maél, inriktning, omfattning eller kvalitet inte gar att dele-
gera. Naimnden kan inte heller delegera ansvaret for uppfoljning av verksamheten.

Nar det giller frigan om 16nebildning och arbetstidsavtal ar det styrelsen som ar ansvarig
enligt ordforande for HS- nimnden. Forhandlingsritten ar delegerad till HR- direktoren.
Ordforande anser att det ar viktigt att parterna sjilva loser avtalsfragor utan att politiker
lagger sig i dessa fragor.

HR- direktoren uppger att han fran regiondirektoren fatt delegerat beslutanderitt att sdga
upp avtal och omforhandla avtal. Behov av utveckling och forandring identifieras i samar-
bete med verksamheterna. En ny befattning har tillskapats som forhandlingschef.

Regiondirektoren anser att ansvarsfordelningen mellan politik och forvaltning ar ganska
tydlig nar det géller arbetet med personalforsorjning.

Bedomning

e Vibedomer att ansvarsforhallandena ytterligare kan behova tydliggoras mellan
styrelsen och hilso- och sjukvardsnamnd avseende personalfragor. I granskningen
framkommer uppgifter om att styrelsen fokuserar pa sadana fragor som ingar i
halso- och sjukvardsnamndens uppdrag. Styrelsen har dock en uppsiktsplikt 6ver
namnden. Det kan finnas behov av att tydliggora skillnaden mellan styrelsens upp-
siktsplikt och nimndens uppfoljning och kontroll av sin verksamhet.

e Ansvarsforhallandet mellan hélso- och sjukvardsnamnden och forvaltningsled-
ningen uppges vara tydlig. Enligt uppgift 6vergéar ansvaret till férvaltningen i sam-
band med att verksamhetsplanen har faststéllts. Vi vill dock poidngtera att om ra-
dande personalforsorjning paverkar verksamhetens inriktning, omfattning eller
kvalitet, under innevarande ar, blir detta ett drende for nimnden att hantera.

7.6 ARBETSFORDELNING MELLAN HR OCH LINJEORGANISATIONEN

Revisionsfraga: Finns en tydlig arbetsfordelning mellan HR och linjeorganisationen?

Enligt HR- direktoren ansvarar HR for att utveckla strategier och metoder for kompe-
tensforsorjning, medan linjeorganisationen ansvarar for att tillimpa de metoder och
strategier som regionledningen tagit fram. Han menar dock att HR har ett visst genom-
forandeansvar som handlar om regiongemensamma kompetensforsorjningsinsatser
sasom verksamhetsovergripande utvecklingsarbeten, att organisera marknadsfoéringsda-
gar och sikerstilla introduktionen for nyanstallda.

HR-direktoren anser att ansvarsfordelningen i stort sett ar tydlig. Ibland kan man dock
beho6va passera ansvarsgranserna. Nar det varit riktigt svart att rekrytera har HR daven
haft en uppsokande verksamhet. HR har under de senaste aren fatt lagga ner mycket tid
pa att stodja verksamheten med operativt arbete, vilket medfort att utvecklingsarbetet
inom avdelningen fatt sta tillbaka. For narvarande finns det en stor efterfragan pa opera-
tivt stod.

HR direktoren anser att man har tillrackliga resurser for att klara sitt ansvarsatagande,
men detta forutsatter att HR far fokusera pa grunduppdraget.
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Regiondirektoren anser att ansvarsfordelningen mellan HR och linjeorganisationen ar en
utmaning, bada ar ansvariga och arbetet méste ske i samklang.

Enligt HR- strategen for personalforsorjning kan HR tillhandahalla rekryteringskoncept
for att utforma annonser, men linjechefen har det yttersta ansvaret. Strategen uppger att
HR har ett ansvar att reagera om t.ex. en utformning av annons skulle vara diskrimine-
rande.

Strategen anser att han for egen del har ett brett uppdrag, vilket innefattar allt fran stu-
diebesok, evenemang, rekryteringsinsatser, att utreda misskotsamhet till uppdrag om att
utveckla kompetensforsorjningsarbetet. Det sist nimnda har dock fatt prioriterats ner till
forman for andra uppgifter.

HR- strategen for arbetsmiljoarbetet uppger att hon ar funktionsansvarig for den hilso-
framjande processen och bidrar med specialistkompetens for att utveckla verksamheten
samt att vara en kontrollerande funktion.

HS- direktoren ndmner att en organisatorisk forandring haller pa att genomforas med
inrattande av divisionschefer (intervjun dgde rum innan sommaren). Hon kommer efter
inrattandet att kommunicera med omréadescheferna via divisionscheferna. Omradesche-
ferna kommer dock fortsattningsvis att ha kvar verksamhetsansvaret och personalfor-
sorjningsansvaret.

Linjechefer saknar delvis mandat och 6nskar ett 6kat stod

Intervjuade enhetschefer inom omrade Kirurgi anser att de delvis saknar mandat att an-
stilla och bestimma vilken 16n som ska ges. Innan en anstillning kan ske skall alltid en
behovsanalys goras, oavsett om behovet av personal ar akut. Enhetscheferna namner att
en behovsanalys kan ta ca 2-3 veckor och i vintan pé att den skall bli klar har det hént att
sokande valt annat arbete. De upplever tillvigagangsittet som frustrerande da omradet
ar i akut behov av personal. Det dr HS- direktoren som skall ta stallning till behovsana-
lyserna, enligt intervjuade enhetschefer.

Enhetscheferna anser vidare att HR borde ta ett storre ansvar i rekryteringsarbetet som
att genomfora en forsta gallring, ordna behorigheter, passerkort, legitimation som ska
registreras etc. Dessa arbetsuppgifter ligger idag pa enhetschefen och inkraktar pa chef-
skapet i 6vrigt som att genomfora medarbetarsamtal och fortbildning,.

Aven intervjuade chefer inom Omrade Anestesi, IVA och operation anser att HR kunde
ta ett storre ansvar i rekryteringsprocessen som att gora en sortering av inkomna ansok-
ningar, ta referenser och presentera ett fardigt forslag for linjechefen att ta stillning till.
Detta skulle underlétta for linjecheferna i deras arbete.

Cheferna inom omradet anser att 6kade kontroller och styrning av linjechefer leder till
att chefsrollen forminskas och en 6kad fortroendeklyfta mellan linjechefer och regionled-
ning. Ett exempel pa detta ar att det alltid ska skrivas behovsanalyser oavsett om det ar
uppenbart att det saknas personal. Det ska dven skrivas behovsanalyser for personal som
kontrakteras med studielon for att lasa specialistskoterskeutbildning. Dessa personer har
forbundit sig att arbeta &t regionen efter avslutade studier och ar ett villkor for att fa stu-
dielon.

Ett annat exempel som lyfts vid intervjuer ar att det finns ett dokument pa HR avdel-
ningen "att sdtta lon” om hur man ska bedoma ingangsloner. Detta dokument far inte
linjecheferna ta del av med hanvisning till att dokumentet ar ett arbetsmaterial. Cheferna
tycker att det ar lite markligt d& man foretrader arbetsgivaren och upplever att forfaran-
det tyder pa ett bristande fortroende fran HR.
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Omrédeschefen for Kirurgi upplever att HR borde kunna ta ett storre ansvar i rekryte-
ringsarbetet. Det borde finnas nagon processledare som skotte rekryteringsarbetet och
att linjechefen kom in forst nar ett beslut ska tas.

Bedomning

e Vianser att det finns en tydlig ansvarsfordelning mellan HR och linjeorganisat-
ionen avseende arbetet med personalforsorjning, men vi anser emellertid att an-
svar och mandat inte harmoniserar fullt ut. Vi rekommenderar darfor att en over-
syn av ansvar och befogenheter for linjechefer genomfors.

¢ Det administrativa arbetet som hinger samman med rekryteringar upplevs av
béade linjechefer och HR att det inkraktar pa annat arbete. I och med att personal-
omsattningen 6kat blir dessa arbetsuppgifter alltmer omfattande. Vi rekommen-
derar att en oversyn genomfors av hur det administrativa stodet organiseras.

7.7 UPPFOLJNING OCH ATERRAPPORTERING

Revisionsfraga: Sker en tillfredsstdllande uppfolining och Gterrapportering?

Av langsiktig plan for kompetensforsorjning framgar att utvarderingsarbetet ska bedrivas
utifran ett uthalligt och langsiktigt perspektiv da det ofta drojer ett tag innan effekterna av
ett systematiskt arbetssatt visar sig (1).

Av planen framgar vidare att i samband med bokslut ska periodens genomforda aktiviteter
rapporteras. Det framgar dven att icke genomf6rda aktiviteter ska rapporteras. For varje
aktivitet ska det finnas en modell for analys och utviardering. Utifran maluppfyllelse ska
slutsatser dras och rapporteras, t.ex. i personalbokslutet. Utifran utviarderingen identifie-
ras och genomfors de forbattringar som bedoms mojliga.

Svart att folja upp arbetet med personalférsérjning

HR- direktéren uppger att uppfoljningen ar ett utvecklingsomrade och menar att det ar
svart att méta hur framgangsrikt arbetet med personalférsorjning varit. Han menar att

man far fokusera pa evidensbaserade atgiarder dar man pa forhand vet att planerade ar-
betsinsatser ger resultat.

HR- direktoren anser vidare att personalforsorjning ar ett svaranalyserat omrade, ana-
lyser av rapporter dr komplexa, ofta blir det sa att man forsoker hitta kortsiktiga 16s-
ningar for att klara bemanningen. Pa frigan om man inom HR har de resurser som be-
hovs for att genomfora analyser, svarar HR- direktoren att tillrackliga resurser finns,
men dessa har blivit upptagna med andra arbetsuppgifter. Han anser att linjechefer
skulle behova ett battre IT- stod for analysarbetet sa att dom sjilva i storre utstrackning
kan gora dessa.

HR- strateg for halsofrimjande arbete uppger att HR inte lingre dr med nar méalen ska
tas fram. Tidigare hade man dialog med utskottet for personalfrdgor niar méalen skulle
formuleras. Nu ar det forvaltningscheferna som deltar i detta arbete. Nar det giller am-
bitionen om att vara en attraktiv arbetsgivare, finns det inget mal att styra och f6lja upp
mot. HR- strategen podngterar att enkatfragorna inte ringar in missnéjet med anstall-
ningsvillkoren.

HR- strateg for personalforsorjning menar att det inte finns ndgon standard att anvinda
sig av for att folja upp rekryteringsétgarder. Ibland foljs studiebesok upp mha enkiter,
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man forsoker ocksa folja upp i vilken grad man nar ut till presumtiva s6kande med an-
nonsering. Ibland finns inga s6kande, da far man i stéllet inrikta sig pa att ta reda pa hur
ménga som sett annonsen.

Nir det giller arbetet med forbattringsatgarder, utifran vad som framkommer i uppfolj-
ningarna, finns det en utvecklingspotential avseende kopplingen mellan uppf6ljning och
vidtagande av atgarder, enligt HR- strategen.

Svart att dra regiondvergripande slutsatser utifran arbetsmiljéenkaten

Ordforande for HS- nimnden och HS- direktoren papekar att resultatet fran medarbe-
tarenkiten visar att personalen dr ganska nojda och mar bra pa arbetsplatsen vilket man
understryker ger en lite annorlunda bild &n vad som framkommer frdn massmedia. HS-
direktoren forklarar att arbetsmiljoenkitens resultat skall ses som en del av flera for att
folja upplevd arbetsmiljo. Personalomsittning och resultat av avgdngssamtal ar andra
viktiga faktorer for att folja upp arbetsmiljon.

Enligt strategen genomfors arbetsmiljoenkéten 2 ggr/ar och ar en temperaturméatare/in-
dikator att nyttjas som ett underlag for dialog pa arbetsplatsen. Resultatet visar pa vad
som behover utvecklas och visar pa utvecklingsomraden inom den enskilda enheten. Pa
overgripande niva ger den dock en indikation pa var vi ska rikta vara insatser och fordju-
pade analyser, enligt HR- strategen.

Aven HR- direktoren papekar att enkitresultatet framforallt r ett diskussionsunderlag
att ha for arbetsmiljoarbetet och att det ar svart att aggregera resultatet pa regionniva
och dar dra slutsatser.

Regionstyrelsens uppféljningsplan

I regionstyrelsens uppfoljningsplan ar personalfragor en dterkommande punkt pa dag-
ordningen.

Uppfoljningen sker av regionévergripande personal- och bemanningsstatistik per for-
valtningsomrade. Redovisningen ar uppdelad i f6ljande delar:

e antalet anstillda fordelat per omréde,

timavlonade,

avslutade anstéllningar uppdelat pa pension och egen uppsigning,

ledigheter, friskvardsuttag, kompledighet, flexledighet,

innestaende tid, sjukfrdnvaro, bemanning mot beslutade befattningar.

I juni hade styrelsen en uppfoljning av arbetet med kompetensforsorjning. Uppfolj-
ningen bestod av en upprikning av vilka aktiviteter som pagar. En slutsats som framkom
i uppfoljningen var att personalbrist ar ett nationellt problem som ocksa far effekter pa
regionen. Ingen utvirdering eller analys fanns av vilken effekt som aktiviteterna medfort
eller vilken paverkan som radande personalsituation har for att klara vardatagandet. Det
fanns inte heller ndgon analys om det uppsagda arbetstidsavtalet har haft effekt pa per-
sonalsituationen.

Regionstyrelsen har under aret ocksa haft en uppfoljning av 16nepolitiken, en del i resul-
tatmalet; "Utvecklingsmdjligheter och goda anstdllningsvillkor”, dar det framgéar att en
tydlig lonepolitik ska bidra till bilden av regionen som attraktiv arbetsgivare. Dock sak-
nas en analys i vilken grad man uppnatt detta.
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Pa fragan om styrelsen har vidtagit ndgra atgarder utifran den redovisning som delgivits
svarar HR- direktoren att han inte deltar i alla de politiska forum dér politiska fragor dis-
kuteras och ddrmed inte kan vara sdker pa om det ar hans redovisning som legat till
grund for de atgarder som styrelsen beslutat om, men han tror att redovisningen kan ha
bidragit till de beslut som styrelsen fattat om personalbeframjande atgirder.

I hilso- och sjukvardsndmndens uppfoljningsplan finns personalfragor med som en ater-
kommande punkt. I métesplanen framgér att personalfrdgor funnits med som en del i
direktorens rapport, men ndgon dokumentation om vad som tagits upp vid dessa punk-
ter saknas dock i protokoll och méteshandlingar.

HS-direktoren uppger att hon har verksamhetsuppfoljningar manadsvis dar det redovi-
sas i vilken grad vakanta tjanster har tillsatts.

Pa frdgan om ordforande for HS nimnden har ndgon plan ifall mélen inte nas, svarar
han att antingen reviderar man maélen, eller sa tas en handlingsplan fram, lite beroende
vad det ar for mal.

Enligt regiondirektoren far styrelsen och HS -ndamnden likartad information. Dock far
styrelsen en mer aggregerad information medan nimnden far en mer detaljrik och fram-
héller i ssmmanhanget HS-direktorens verksamhetsuppfoljningar.

Tertialrapporter - styrelsen

I regionstyrelsens tertialrapport per april framgar att flera omraden har problem att rekry-
tera medarbetare vilket innebar en anstrangd situation och stingning av vardplatser. Vi-
dare framgar att det ar hog personalomsittning for yrkesgruppen sjukskoterskor inom
slutenvarden, men dven for underskoterskor. Rekryteringsbehovet gillande sjukskoters-
kor ar inte uppfyllt och rekryteringar sker fortlépande. En stor forandring av personalsitu-
ationen inom slutenvéarden beror pa uppsigningar och tjanstledigheter. Samtidigt redovi-
sas i tertialrapporten att de flesta av malen under strategin for medarbetare har uppnaétts.

I tertialrapport per augusti framgar att en fortsatt resursbrist av sjukskoterskor har med-
fort en lagre produktion av operationer inom slutenvarden. Det framgér vidare att atgar-
der har fatt vidtas for att minska arbetsbelastningen som en f6ljd av sjukskoterskebrist
och bemanningssvarigheter. Styrelsen redovisar att man har uppnatt mélen om ”Delaktig-
het och inflytande” och "Utvecklingsmojligheter och anstillningsvillkor”, daremot inte
maélet for "’Kompetens och erfarenheter”.

Tertialrapporter — HS ndmnden

I HS- namndens tertialrapport finns motsvarande rapportering som for styrelsen. Utover
styrelsens rapportering framgar att nyrekrytering inte gar i takt med personaltappet. HS-
niamnden har inga motsvarande mél som styrelsen under strategi - Medarbetare. Nar det
giller maluppfyllelsen for en hilsofrimjande arbetsmiljo nas inga méal, men resultatet har
forbattrats och ligger inte langt ifran mélvardena.

I delarsrapport fran augusti framgar att resursbrist av sjukskoterskor paverkar den lagre
produktionen av slutenvardsoperationer.

Tertialrapporter for Omrade Kirurgi

I tertialrapporten fran april for omrade Kirurgi framgar att det rader personalbrist inom
slutenvarden och att oonskade vardplatsneddragningar har inneburit svarigheter att klara
uppdraget. Maluppfyllelsen kopplat till hdlsoframjande arbetsliv har uppnétts forutom
sjukskrivningar.

I augusti redovisar omradet fortsatt personalbrist och kraftigt 6kade kostnader for hyrper-
sonal. Det framgar vidare att omradet har fatt prioritera akut- och halvakut vard. En sats-
ning pa kvillsmottagning med hyrpersonal planeras under hosten.
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Tertialrapporter for Anestesi, OP och IVA

I tertialrapporten per april framgar att bristen pa IVA sjukskoterskor ar alarmerande. Ett
stort missnoje med arbetstidsavtalet har varit en stark bidragande orsak till uppsagningar.
Bristen pa OP- skoterskor ar pataglig. For anestesisjukskoterskor ser dtervixten god ut.
Inget av malen for hilsoframjande arbetsplats hade uppnatts.

I tertialrapporten fran augusti framgar att bristen pa IVA skoterskor har medfort att farre
IVA platser har varit 6ppna under sommaren. Det framgar vidare att uppsigning av ar-
betstidsavtalet har lett till 6kade kostnader pga. 6kat behov av hyrpersonal da missngjda
IVA- sjukskoterskor sagt upp sig.

Omradet har fortsatt brist pa specialistsjukskoterskor inom operation och intensivvard vil-
ket skapat ett beroende av hyrpersonal.

Bedomning

Vi anser att det inte finns en tillfredsstillande uppfoljning och aterrapportering av
arbetet med kompetensforsorjning. Vi anser att matetalen kopplade till styrelsens
resultatmal inte speglar hur framgéngsrikt arbetet med kompetensférsorjning va-
rit. Enligt tertialrapporten har mal som kopplats till personalforsorjning redovisats
som uppnadda samtidigt som vardproduktionen minskat pga. av personalbrist och
att nyttjande av hyrpersonal 6kat.

Regionstyrelsen har dterkommande personalfragor pa agendan vid sina samman-
traden. Vi saknar dock en uppfoljning och analys av hur beslutade aktiviteter for
kompetensforsorjning fungerar.

Vi anser att det ar en brist i hilso- och sjukvardsnamndens uppf6ljning och kon-
troll att nimnden inte uttolkat fullmiktiges prioriterade insatsomraden "Utveckl-
ingsmojligheter och goda anstillningsvillkor” och ”Kompetens och erfarenheter”
som resultatmal.

Haélso- och sjukvardsndmnden har en stdende uppfoljningspunkt om personalfra-
gor vid sina sammantréaden. Vi har dock inte kunnat ta del av dokumentationen da
dessa inte finns att tillgd i moteshandlingar eller protokoll och uppfoljningen har
diarmed inte kunnat verifieras.

7.8 VAR SAMMANFATTANDE BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Det saknas ett processinriktat arbetssatt nar det giller kompetensforsorjningsarbetet. Det
saknas en aktuell strategi och handlingsplan. Brister i malstyrningen och i uppf6ljningen
medfor en otillracklig intern kontroll for styrelse och nimnd.
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Vi rekommenderar regionstyrelsen och hdlso- och sjukvardsnamnden:

att kompetensforsorjningsarbetet sker processinriktat,
att langsiktig plan for kompetensforsorjning revideras,

att regionstyrelsen och hélso- och sjukvardsndmnden ser 6ver sina mal for kompe-
tensforsorjning,

att en 6versyn gors av ansvar och befogenheter for linjechefer sa att dessa battre
harmoniserar med varandra,

att en 6versyn gors av hur de administrativa uppgifterna i samband med rekryte-
ringar organiseras

att aktiviteter for personalforsorjning foljs upp och utvarderas,

att uppfoljning av méal och mitetal ses Gver.

7.8.1 Svar parevisionsfragorna

Revisionsfraga Svar | Kommentar

Har det genomforts nagon invente- | Nej Ingen aktuell inventering har genomforts.

ring av personalbehovet.

Finns mal kopplade till kompetens- | Del- Mal finns i viss omfattning. Det finns dock brister i

forsorjning. vis uttolkning av fullmaktiges prioriterade insatsomra-
den i resultatmal.

Finns framtagna planer och/eller Nej Det saknas aktuell évergripande plan och stra-

strategier for personalférsoérjning. tegi.

Pagar ett arbete med att utveckla Del- Det pagéar inget omfattande sadant arbete.

regionens varumarke. vis

Finns en strategi for att skapa at- Del- Det finns en strategi for ett arbetsmiljdarbete. Det

traktiva arbetsplatser vis finns ingen strategi for att skapa attraktiva arbets-
platser.

Sker ett systematiskt tillvarata- Ja Det finns forutsattningar for ett systematiskt tillva-

gande av resultatet fran medarbe- ratagande.

tarenkaten som del i arbetsmiljdar-

betet.

Genomfdrs avgangssamtal? Och i Del- Avgangssamtal genomférs, men det sker inget

sa fall, sker ett systematiskt tillvara- | vis systematiskt tillvaratagande.

tagande av resultaten.

Finns en tydlig ansvarsfordelning Del- Ett tydliggérande behdver goras av vad som ingar

mellan regionstyrelsen och ndmn- vis i styrelsens uppsiktsplikt och vad som ingar i

derna avseende personalfragor? namndens uppfdljning och kontroll.

Finns en tydlig arbetsférdelning Del- Arbetsférdelningen ar tydlig, men ansvar och be-

mellan HR och linjeorganisationen. | vis fogenheter harmoniserar inte fullt ut for linjeche-
fer.

Sker en tillfredsstallande uppfolj- Nej Malen och matetal speglar inte hur framgangsrikt

ning och aterrapportering? arbetet varit.
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8 KVALITETSSAKRING

Berorda uppgiftslimnare och verksamhetsansvariga har (har givits mdjlighet att) fakta-
granskat lamnade uppgifter som finns med i revisionsrapporten.

Projektledare svarar for kvalitetssakring gentemot uppgiftslamnare och av de insamlade
uppgifter som anvinds i analysen. Projektledaren har det priméra ansvaret for att den
analys och de bedomningar och forslag som fors fram r tillrackligt underbyggda.

Ansvarig for kvalitetssiakring har det 6vergripande ansvaret for att kontrollera om gransk-
ningen har en tillracklig yrkesmassig och metodisk kvalitet samt att det finns en 6verens-
stammelse mellan revisionsfrigorna/kontrollmalen, metoder, fakta, slutsatser/bedom-
ningar och framforda forslag.

9 UNDERTECKNANDE

Projektledare: Kvalitetssiakring:
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an/Olov Undvall Leif Gabrielsson
“ertifierad kommunal revisor Revisionsdirektor
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