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1.1 Sammanfattning

Region Jimtland Harjedalens riktlinjer for 6vergripande utbildningsplanering for befintliga
medarbetare dr framtagna i syfte att moéta organisationens behov av kompetens nu och i
framtiden samt for att mota och stodja medarbetare i kompetensutveckling som en del i att
vara en attraktiv arbetsgivare. Riktlinjerna beskriver arshjulsstyrd process for inspel av
overgripande utbildningsbehov baserat pa exempelvis lagstiftning eller politisk
viljeinriktning, samt beslut och inplanering av nastkommande ars 6vergripande
utbildningsinsatser och darefter uppfoljning. Riktlinjerna beskriver dven intentioner och
roller.

Utbildningsinslag kan planeras for att avse antingen samtliga medarbetare inom region
Jamtland Harjedalen eller enbart medarbetarna inom hilso- och sjukvardens
forvaltningsomréade, samt specifikt gidllande utbildningsinslag for regionens chefer. Utover
denna 6vergripande process kravs forvaltningsomrédesspecifik planeringsprocess avseende
utbildningsinslag for medarbetare.

1.2 Bakgrund

I oktober 2022 fattade regionstyrelsen beslut om att ta fram en samordnad plan for
internutbildning och kompetensutveckling for regionens medarbetare (Dnr RS/584/2022).
Planeringen uttrycks i form av denna riktlinje som komplement till 6vergripande
styrdokument som regionstyrelsens regionplan och personalpolitisk policy.

Regionplan och budget 2023-2025 uttrycker vikten av utvecklingsinsatser, lairandemiljé och
individuella kompetensplanering samt att dessa ska utga fran verksamhetens framsta behov
men ocksa i sé hog grad som mojligt tillgodose individuella intressen av kompetens- och
karridrutveckling, samt forskning. Dessa riktlinjer for 6vergripande utbildningsplanering av
befintliga medarbetare syftar till samplanering av utbildningsinsatser dar s& ar mojligt for
att med god kvalitet uppfylla regionens uppdrag nu och i framtiden, liksom for att méta och
stodja medarbetare i kompetensutvecklingsfragor. Mélet med kompetensutveckling ar okat
engagemang och kompetens hos saval en viss individ som inom regionen som helhet.
Kompetensutveckling ar en del i regionens strategiska kompetensforsorjningsarbete som
handlar om att anstilla, bibehélla och utveckla medarbetare for att darigenom sékra att
organisationen har den kompetens som behovs for att leverera olika former av service till
regionens invanare.

Mojligheterna till kompetensutveckling ar en viktig faktor kopplad till rekrytering, trivsel
och arbetsmiljo for medarbetarna, liksom for kvalitetsarbete, verksamhets- och
organisationsutveckling, digitalisering, automatisering, samverkan, patientsikerhet och i
arbetet med att ge service inom alla regionens verksamhetsomriden. En strukturerad
planeringsprocess baserad pa ¢vergripande mal med prioriteringar och ekonomiska ramar
liksom péa verksamheters behov och omvirldsbevakning, skapar forutsattningar att
genomfora fortlopande utbildningsinsatser for medarbetare samt for anordnare att leverera
utbildningsinslag. Region Jimtland Hirjedalens riktlinjer for utbildningsplanering for
befintliga medarbetare forstirker dirmed organisationens synsitt pd kompetensutveckling
for befintliga medarbetare och hanterar 6vergripande planerings- och genomférandefragor
for utbildningsinslag.
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1.3 Giltighetstid

Riktlinjerna ska ses Gver arligen med tanke pa terminologi samt revideras minst vart fjarde
ar varav forsta gdngen senast ar 2027.

1.4 Begreppsdefinitioner

1.4.1.1 KOMPETENS

Med kompetens menas kunskap som forvirvats genom utbildning och/eller erfarenhet som
omsitts i formaga och vilja att utfora en uppgift. Kompetens kan anse individ- eller
gruppniva.

1.4.1.2 KOMPETENSUTVECKLING/FORTBILDNING

Kompetensutveckling ar ett ofta forekommande begrepp inom arbetslivet som syftar till att
medarbetare eller ledning, enskilt eller i grupp, ges mojlighet att utveckla sig inom befintlig
yrkesroll. Med kompetensutveckling menas olika typer av ldrande s som erfarenhet via det
dagliga arbetet, utbildning genom exempelvis kurs eller konferens liksom fortbildning,
handledning, seminarium, kunskapsutbyte via nitverk, praktiskt utévande i 1armiljo,
studiebesok, mentorskap, egenstudier eller sjilvstyrt lirande, med mera. Aktiviteterna kan
dels innefatta vidareutveckling inom ramen for aktuella arbetsuppgifter, dels utveckling av
helt ny kompetens inom ramen for yrket.

1.4.1.3 KOMPETENSFORSORJNING

Kompetensforsorjning handlar om att pa organisationsnivd ha kompetens for att utfora
uppdrag, alltsé inte om specifika individers kompetens utan om att p& gruppniva dels
rekrytera in och behéalla medarbetare med relevant kompetens for att utfora regionens
nuvarande uppdrag, dels att 6ver tid forse medarbetare med ny kompetens for utveckling
och inférande av nya arbetssitt.

1.4.1.4 UTBILDNING

Begreppet utbildning ar brett och kan dels avse formellt studerande vid larosite i form av
kurs/-er eller program vid exempelvis universitet, yrkeshogskola eller kommunal
vuxenutbildning, dels andra sitt att inhdmta kunskap pa som kan likstillas med vad som
omnamns under begreppet kompetensutveckling.

1.4.1.5 INTERNUTBILDNING
Med internutbildning avses kortare utbildningsinslag for att méta organisationens och
medarbetares behov av kompetensutveckling. Internutbildning kan bedrivas i olika former.

1.5 Avgransningar

Riktlinjerna for 6vergripande utbildningsplanering avser kompetensutveckling i olika
former for redan befintliga medarbetare. Riktlinjerna beror 6vergripande och samordnade
utbildningsbehov for antingen samtliga av regionens medarbetare, medarbetare inom halso-
och sjukvard eller for chefer. Utbildningsfragor for studenter eller f6r medarbetare som
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valjer att omskola sig eller studera vidare pa hogskola eller universitet innefattas inte av
riktlinjerna utan hanteras i andra processer.

Kompetensutvecklingsbehov for specifika verksamhetsomréden, enheter eller individer
hanteras i dialog mellan medarbetare och chef och tas upp i bland annat ledningsgrupper,
pé medarbetarsamtal och pa arbetsplatstriffar. Utbildningsplaneringen utifran denna
process ir darmed inte komplett avseende vare sig utbildningsbehov eller
utbildningsplanering for regionens utbildningsanordnare, exempelvis KTC, varfor
ytterligare planeringsprocesser behover komplettera den 6vergripande planeringen.

1.6 Utgangspunkter

e Utbildningsplaneringen syftar till kompetens- och verksamhetsutveckling for
befintliga medarbetare i syfte att stiarka forutsattningar att uppné god service
och/eller hilso- och sjukvard till lanets invanare, organisationer och besokare.

e Utbildningsplaneringen ska f6lja arshjul for verksamhetsplanering och uppf6ljning
och bedrivas med tydlig koppling till mél och strategier.

e Utbildningsinsatser ska samplaneras pa 6vergripande niva for att mojliggora att
medarbetare har och ges mojlighet till relevant kompetenspafyllnad parallellt med
att verksamheters kirnuppdrag utfors.

e Utbildningsplanering ska ske med héansyn till 6vrigt utvecklingsarbete som
exempelvis utifrdn den regionala utvecklingsstrategin (RUS), det nationella
Kunskapsstyrningsarbetet, regionens arbete med att méta behov utifran Ratt
anvind kompetens (RAK) samt pagidende arbete med kompetensutveckling inom
ramen for Karridarmodeller.

o Arlig utbildningsplanering behover dels ske p& dvergripande nivd inom ramen fér
dessa riktlinjer, dels separat inom respektive forvaltnings- och verksamhetsomrade.

o Arliga utbildningsinslag ska komplettera det basutbud av utbildningar som finns
inom exempelvis ledarskap, arbetsmiljé och verksamhetsspecifika utbildningar.

e Utbildningsbehov ska l6pande samlas in och forslag till ndstkommande ars
utbildningsplanering ska beredas och lamnas till regiondirektorens ledningsgrupp
for beslut.

e Utbildningsprocessen och utbildningsinslag ska 16pande utvirderas med tanke pa
dels sjdlva processen, dels effekt i verksamhet.

e Utbildningsinslag som genomforts kan med fordel kvarstd i Kompetensportalen
eller motsvarande system si att nya och befintliga medarbetare kan ga tillbaka och
ta del av utbildningsmaterial pa nytt.

1.7 Atttillvarata kompetens/larmiljoer/effekt

Regionens personalpolitiska policy uttrycker att "utvecklingen av regionens verksamhet
forutsdtter kontinuerlig utveckling av bade yrkesroller och medarbetarnas kompetens.
Genom att mdojliggora for medarbetarna att nyttja hela sin kompetens tillvaratas
forutsdttningarna for hog kvalitet, effektivitet och goda resultat i hela verksamheten. DG
kompetensutveckling sker genom bade planerade insatser och kontinuerligt ldrande i det
dagliga arbetet ligger ansvaret bade pa chefer och medarbetare”.
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Kompetensutveckling ar att tillféra kunskap for att skapa beteendeforandringar,
forandringar i utférande av arbetsmoment liksom tillkomst av nya perspektiv. Da enstaka
utbildningsinslag inte i sig med automatik leder till férandrade beteenden, attityder eller
arbetssatt ar det viktigt att regionen har en lirandemiljo som i vardagligt arbete stimulerar
till att tillvarata kompetens hos medarbetare och att utvecklingsperspektivet standigt ar
nirvarande. Ett utvecklingsinriktat och stodjande ledarskap ar viktigt for att bista
medarbetare i att prioritera mellan arbetets olika inslag och sékerstilla att sévil l6pande
arbete, som introduktion och handledning av nya kollegor eller studenter liksom
omvarldsbevakning och tillgodogorande och implementering av ny kunskap planeras in.

Regionen har systemstod for hantering av kompetensutvecklingsinsatser och
utbildningsmaterial, for ndrvarande genom systemet Kompetensportalen (Saba
Cloud/Visma Talent). I systemet kan medarbetare anmaila sig till utbildning eller bjudas in
som obligatorisk deltagare, liksom att chefer kan se vilka utbildningsinslag en medarbetare
tagit del av. Systemet kan hantera sévil fysiska som digitala utbildningsinslag. Stédet
mojliggor 6vergripande uppfoljningsmajligheter. Mélet med systemet ar bland annat att
samla mesta mojliga utbildning till en och samma larplattform, varfér den 6vergripande
utbildningsplaneringens beslutade utbildningsinsatser ska hanteras genom detta system.
Vid beslut om nastkommande ars utbildningsinsatser ska dven beslut fattas om vilka av
foregdende ars utbildningsinslag som ska finnas kvar i Kompetensportalen for ytterligare
spridning.

1.8 Roller och ansvar

1.8.1.1 CHEF

Chef ansvarar inom ramen for sitt verksamhetsansvar for verksamhetsspecifika
utbildningsbehov men dven for att ldimna inspel till 6vergripande utbildningsbehov vidare i
enlighet med denna process. Chef ar ansvarig for att planera in att medarbetare kan delta i
beslutade utbildningsinsatser liksom i att tillse att nyforvarvad kompetens hos medarbetare
implementeras i det dagliga arbetet.

1.8.1.2 MEDARBETARE

Medarbetare dr ansvariga for att delta vid inplanerade utbildningstillfallen och att bidra till
att omsitta forvarvad kompetens i handling, liksom for att initiera utbildningsbehov.
Kompetensutveckling ingar i regionens lonekriterier och f6ljs upp i medarbetarsamtal.

1.8.1.3 VERKSAMHETSUTVECKLARE/STRATEGER

Verksamhetsutvecklare och strateger har mojlighet att inom ramen for sitt
verksamhetsomrade med tillhorande omvarldsbevakning pétala utbildningsbehov till
ansvarig chef. Verksamhetsutvecklare kan dven utgora utbildningsanordnare.

1.8.1.4 HR-STRATEG
Strateg vid HR ansvarar for 6vergripande processledning av arbetet med att samla in behov,
foresla, bereda, planera in och folja upp 6vergripande utbildningsinsatser.
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1.8.1.5 REGIONDIREKTORENS LEDNINGSGRUPP

Regiondirektorens ledningsgrupp ar beslutsorgan i friga om att besluta nastkommande ars
utbildningsplan samt att lyfta finansieringsbehov till politisk ledning inom ramen for
sedvanlig budgetprocess.

1.8.1.6 ARBETSGRUPP

Arbetsgrupp utgors av verksamhetsutvecklare eller motsvarande fran respektive
forvaltningsomrade samt négra stodfunktioner. Arbetsgruppen ar ansvarig for beredning av
inkomna utbildningsforslag och att sdtta samman och motivera forslag till ndstkommande
ars utbildningsforslag, inklusive uppf6ljning och sammanstallning av genomférda insatser.

1.8.1.7 FORVALTNINGSOMRADESCHEFERNAS LEDNINGSGRUPPER
Forvaltningsomradeschefernas ledningsgrupper ar ansvariga for 6versyn av foreslagen
utbildningsplan for nastkommande &r efter att arbetsgruppen presenterat sitt férslag.

1.8.1.8 KOMPETENSFORSORJNINGSRADET

I de fall kompetensforsorjningsradet, vilket leds av HR, ar aktivt kan detta utgora en
alternativ instans till férvaltningsomradenas ledningsgrupper i friga om 6versyn av
foreslagen utbildningsplanering for ndstkommande ar.

1.8.1.9 KLINISKT TRANINGSCENTRUM (KTC) OCH ANDRA INTERNA
UTBILDNINGSANORDNARE

KTC ansvarar for visst utférande av utbildning samt for dialog i att realisera
utbildningsforslag. Regionens KTC dr en arena dar halso- och sjukvirdspersonal kan trdna
och utbildas i arbetsmoment. Utbildningsanordnare, KTC och andra, behover
dimensioneras utifrdn forslag i utbildningsplanering, och darfor vara part i planeringen.

1.9 Planeringsprocessen

Overgripande utbildningsplanering for befintliga medarbetare ska bedrivas i enlighet med
regionens styrmodell och verksamhetsplanerings- och budgetprocess. Forslag till utbildning
ska lamnas till HR-strateg i enlighet med bilaga 1, mall for insamling av verksamheters
utbildningsbehov. Utbildningsforslag kan avse forslag p& utbildning till samtliga
medarbetare inom regionen, till enbart chefer eller enbart till hilso- och sjukvardens
medarbetare. Nedan bild och tabell visar arshjulsbaserad process for utbildningsplanering.
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1.10 Uppfoljning

Den 6vergripande utbildningsplaneringsprocessen som sddan ska foljas upp och utifran
behov omarbetas, baserat pa utfall och hantering i relation till parallella processer,
underliggande verksamhetsomradens utbildningsplanering och styrdokument.

Uppfdljning av beslutade och genomforda utbildningsinslag ska dven goras baserat pé
effekt, alltsa vad utbildningsinslag och ldrande leder till i organisationens olika
verksamheter. For att kunna maéta effekt ar det viktigt att redan i planeringsstadiet av
utbildningsinslag fundera 6ver effektmitning.

Insatsers effekt kan exempelvis foljas upp i fyra nivaer baserat pa Kurkpatrick-modellen;

1. Reaktion - hur medarbetarna upplevt respektive utbildningsinslag.

2. Lirande - pa vilket sdtt medarbetarnas kunskapsniva okat.

3. Beteendeforindring — pa vilket sitt beteenden och arbetssitt forandrats. (Har ar det
viktigt att det finns jaimforbara utgdngsviarden fran innan utbildningsinslag
péaborjades).

4. Resultat — vilken effekt har organisationen upplevt till f6ljd av utbildningsinsatsen.

I samband med uppfdljning ska beslut fattas géllande hur material frin genomforda
utbildningsinslag ska hanteras; om dessa exempelvis ska finnas kvar i Kompetensportalen
for att majliggora kompetenspéafyllnad for befintliga och/eller nya medarbetare.
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1.11 Bilaga 1, Mall for insamling av overgripande

utbildningsbehov/-forslag
Denna blankett (som med fordel kan hanteras i system, ex Stratsys) avser insamling av
utbildningsbehov av dvergripande karaktdr i syfte att samplanera utbildningsinsatser.
Samplanering syftar till att kvalitetssdkra och utveckla verksamhet men ocksa till att méta
medarbetares behov och onskemal av kompetensutveckling. Processen hanteras parallellt
med budget- och verksamhetsplanering, liksom for att prioritera resurser hos interna
utbildningsanordnare.

e Med utbildning avses i denna process kortare utbildningsinsatser som befintlig
personal har behov av for att pa nagot satt uppfylla verksamhetens behov.
Utbildning via larosédten sd som exempelvis Komvux eller universitet omfattas inte.

e Utbildningsinslag kan foreslas for att gilla antingen (1) samtliga medarbetare inom
Region Jimtland Hirjedalen, (2) enbart medarbetare inom hilso- och sjukvardens
forvaltningsomrade eller (3) regionens samtliga chefer. (Forslag som avser behov av
samplanering och som beror flera olika yrkesgrupper eller enheter men inte helt
forvaltningsomréde hanteras separat inom respektive omrade.)

e Ifraga om prioritering kommer lagstyrda utbildningsbehov att prioriteras framfor
icke lagstyrda behov (viss lagstiftning kan dar i bedomas viga tyngre dn annan).

En arbetsgrupp under ledning av HR-strateg kommer arligen under februari manad att
analysera och bereda forslag till beslut. Beslut om 6vergripande utbildningsinsatser for
nastkommande ar tas av regiondirektorens ledningsgrupp. Besked om beslutade
utbildningsinslag for ndstkommande ar viantas under juni manad men med reservation for
eventuella budgetaspekter eller oférutsedda hindelser som intraffar darefter.

Utover verksamheters forslag och behov av 6vergripande utbildning kan forslag till
utbildning dven inkomma via omvérldsbevakning samt behov utifran regionens
overgripande strategier och/eller 16neéversyn.

Fragor att besvara vid forslagsinlimning:
Vilken typ av utbildningsinsats avses?

For vilka (antingen samtliga medarbetare, samtliga medarbetare inom hélso- och sjukvard
eller samtliga chefer)?

Varfor (tex lagkrav, patientsidkerhet, etc)?

Eventuella kostnader (specificera s mycket som mojligt)?

Uppliagg/omfattning (om ként)?

Vem ar tankt att utbilda (kop av tjanst, KTC, annan/andra medarbetare, annan part)?
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Effekter med tanke pa foljande perspektiv? Jamstalldhet och jamlikhet, barn, milj6, regional
utveckling och/eller samer?

Kontaktperson i verksamhet (du som lamnar in utbildningsbehovet)?

Uppfoljningsfraga (from &r 2):

Hur har det senaste arets utbildningsplanering fungerat? Vi ar intresserade av om
utbildning kunde genomf6ras enligt plan, hur 6vergripande utbildning kunnat kombineras
med 6vriga utbildningsbehov pé enheten liksom med verksamhetens ordinarie arbete, samt
hur behéllningen av utbildningsinslagen upplevs pa enheten i det dagliga arbetet?
(Respektive utbildningsinsats utvarderas separat via Kompetensportalen.) Under denna
rubrik kan dven forslag till forbattring eller fornyelse av befintligt utbildningsutbud for
medarbetare lamnas.)
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