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Sammanfattning

EY har pa uppdrag av regionens revisorer genomfort en granskning av regionens arbete
med kompetensforsorjning. Syftet med granskningen har varit att bedéma om Region
Jonkopings lans strategier, processer och rutiner ar andamalsenliga for att sakerstalla
regionens behov av personal/kompetens. Granskningen har inriktats mot de atgarder som
vidtas for att behalla kompetens och skapa attraktivitet for befintlig personal.

Flera undersokningar som genomforts de senaste aren visar att bade politiker och
tjansteméan inom landsting/regioner anger att kompetensférsorjningen ar den framsta
utmaningen de kommande fem aren. Regionens arbete med kompetensforsorjning ar viktigt
for att verksamheterna ska kunna fullgora sina uppdrag. Fragan ar hogaktuell da det rader
nationell brist inom flera omraden och som f6ljd &ar det stor konkurrens om personalen.

Regionfullméktige visar genom sin styrning att detta &r en prioriterad fraga. Mal och
systemmatetal som fullméktige beslutat om tillsammans med handlingsplanen for att bli en
attraktiv arbetagivare, den systematiska uppfoljningen ar direkta uttryck for detta.

Regionstyrelsen har en tydlig viljeinriktning i arbetet med kompetensférsoérjning. De direktiv
som ges ar kanda i organisationen. Manga av de handlingsplaner och kartlaggningar (bade
overgripande och per yrkeskategori) ar nya och darfor inte helt forankrade i hela
verksamheten. Handlingsplanerna/ kartlaggningarna ger en bra grund for dialoger pa flera
nivaer i organisationen om framtida personalbehov. Var bedémning &r att personalportalen
ar andmalsenligt uppbyggd, lattillganglig for regionens medarbetare och ger goda
forutsattningar for att strategier och mal for kompetensforsorjning far genomslag.

Inom ramen for malet att vara en attraktiv arbetsgivare genomfors en mangd aktiviteter, bade
pa overgripande niva och mer verksamhetsspecifika atgarder. Vissa yrkesgrupper ar
svarrekryterade och konkurrensen om kompetens okar. Var bedémning ar att det finns en
stor medvetenhet om detta i organisationen och att det sker ett aktivt arbete for att
marknadsfora regionen, hitta attraktiva arbetssatt och aven rekrytera utomlands.
Arbetsmiljoarbetet ar en vasentlig del. Var bedomning, liksom i den forstudie vi gjorde 2014,
ar att det bedrivs ett systematiskt arbetsmiljdarbete vid de granskade verksamheterna. Det
finns ambitioner att vassa arbetet ytterligare och konkreta aktiviteter genomférs och
planeras. Vi bedomer att det ar angelaget att utveckla arbetsmiljoarbetet, framforallt pa
arbetsplatser med hég arbetsbelastning.

Det ar for tidigt att bedéma effekterna av den lansévergripande organisationen. De
intervjuade anser dock att den ger forutsattningar for att arbeta mer samlat med
kompetensforsorjning for verksamhetsomradena och dess specialister.

Den nya HR-organisationen har goda férutséattningar att ge stod till verksamheterna. Att det
finns en HR-chef inom varje omrade och ett antal HR-konsulter som arbetar med klinikerna
inom ett verksamhetsomrade ger god inblick i verksamheten samt 6verblick och kunskap om
det samlade kompetensbehovet.

Var bedomning &r att regionens strategier, processer och rutiner for att sékerstalla regionens
behov av personal/kompetens ar andamalsenliga.

Vi ger foljande rekommendationer till det fortsatta utvecklingsarbetet:

Forankra och formedla, sdsom planerat, handlingsplaner och kartlaggningar sa att de
blir ett stod i verksamheternas kompetensférsorjningsarbete.

Fortydliga villkor, formaner (utdver 16n) och det halsoframjande arbetet i samband
med rekryteringar.
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Tydliggor utvecklingsmajligheter och karriarvagar foér sjukskoterskor och andra
yrkesgrupper.

Se hur arbetsmiljdarbetet kan utvecklas pa arbetsplatser med hdg
personalomséattning respektive hdg arbetsbelastning.

Genomfoér analyser av orsakerna till att medarbetare slutar vid arbetsplatser med hdg
personalomséattning och tillvarata resultatet i arbetsmiljoarbetet.

Utveckla analyserna for att Idpande folja om strategier och aktiviteter sékerstéller att
regionens kompetensbehov tillgodoses.

Utveckla verksamhetsomradenas medarbetaravsnitt i den verksamhetsberattelse
som skrivs i samband med arsbokslutet och som stélls till regiondirektoren.
Systemmatetalen kan med fordel kompletteras med lite fylligare beskrivning av
genomférda aktiviteterfor att skapa en attraktiv arbetsplats samt analys av
kompetensforsorjningsbehovet inom verksamhetsomradet.

Overvag att utveckla aterrapporteringen till regionstyrelsen och namnden sa att de pa
ett mer dverblickbart sétt kan félja kompetensforsorjningsarbetet och dess resultat.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

For att mota befolkningens behov av vard ar det vasentligt att det finns strategier och
atgarder for att fa tillgang till ratt personal och kompetens. Kompetensforsarjning
omfattar bade organisationens formaga och mojligheter att attrahera nya medarbetare
men ocksa hur man lyckas skapa attraktiva arbetsmiljer, utvecklingsmaojligheter och
astadkomma en arbetsfordelning och arbetsbelastning som gor att befintlig personal vill
stanna kvar.

Under 2014 genomfdrde regionens revisorer en forstudie avseende det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Forstudien visade att Region Jonkdpings lan har en tydlig
viljeinriktning for arbetsmiljoarbetet och att det bedrivs ett systematiskt arbetsmiljoarbete
inom granskade forvaltningar. Styrdokument, utbildningar och stédfunktioner bidrar till
det aktiva arbetsmiljdarbetet. Det sker en aterrapportering i styrkedjan till
regionstyrelsen och det systematiska arbetsmiljdarbetet bedrivs i enlighet med géllande
regelverk.

Region Jonkopings lan har i budgeten for ar 2015 faststallt grundlaggande varderingar
for sin verksamhet. Har tydliggor regionen vikten av ett engagerat ledarskap, alla
medarbetares delaktighet och betydelsen av kompetensutveckling. Kompetens-
forsorjning ar av stor vikt for regionens verksamheter, bade pa kort och pa lang sikt. Det
sker kontinuerligt ett arbete gallande kompetensutveckling och ett rekryteringsarbete for
att ticka pensionsavgangar, annan rérlighet och behov av ny kompetens.
Regionfullmaktige har faststallt mal for att vara en attraktiv arbetsplats och det beror
bl.a. medarbetarsamtal, personalhélsa (sjukfranvaro och frisknéarvaro) och
kompetensutvecklingsplan. Det finns d&ven mal gallande chef- och ledarskap samt ett
mal att begransa beroendet av bemanningsforetag. Det finns en handlingsplan
framtagen som ar fokuserad pa féljande omraden:

Kompetensforsorjning

Arbetsmiljé och hélsa

Chef- och ledarskap

Delaktiga och engagerade medarbetare
Likabehandling och anstallningsvillkor

1.2  Syfte och revisionsfragor

Syftet med granskningen &r att beddma om Region Jonkopings lans strategier, processer
och rutiner ar andamalsenliga for att sékerstalla regionens behov av personal/kompetens.
Granskningen inriktas mot de atgarder som vidtas for att behalla kompetens och skapa
attraktivitet for befintlig personal.
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Foljande revisionsfragor besvaras i granskningen:

1. Vilka mal har Region Jonkopings lan gallande kompetensforsorjning och
finns det faststéallda strategier/handlingsplaner for hur dessa mal ska nas?

2. Fungerar det praktiska arbetsmiljoarbetet for att framja arbetsplatsernas
attraktivitet?

3. Hur har den nya lans6vergripande organisationen for halso- och sjukvarden
paverkat regionens arbete med kompetensforsorjning?

4. Finns det strategier for vilken personalomsattning verksamheterna ska
strva efter?

5. Gors analyser av eventuellt htga sjukskrivningsnivaer inom olika
verksamhetsomraden?

6. Vilken uppfdljning sker och vilka underlag har regionstyrelsen och berérda
namnder for att kunna bedéma forsorjningslaget nar det galler kompetens?

7. Finns det kartlaggningar och analyser av orsakerna till eventuella svarigheter
att behalla vardefull kompetens och pa vilket sétt ar detta kopplat till
arbetsmiljoarbetet?

8. Hur fungerar samspelet mellan linjechefer och personalfunktionen i
kompetensforsorjningsarbetet?

9. Vilken styrning av kompetensforsorjningsarbetet sker av Regionstyrelsen
respektive Namnden for folkhalsa och sjukvard?

1.3 Avgrénsningar

Kompetensforsorjning bedrivs pa bade strategisk, regionovergripande och pa
verksamhetsniva. Granskningen pa verksamhetsniva ar avgransad till tva av de fyra
medicinska omradena; psykiatri och rehabilitering och kirurgisk vard. Ansvarig namnd &ar
regionstyrelsen och namnden for folkhalsa och sjukvard.

1.4 Revisionskriterier

Med revisionskriterier avses bedémningsgrunder som anvands i granskningen for analyser,
slutsatser och bedomningar. Revisionskriterierna kan hamtas ifran lagar och forarbeten eller
interna regelverk, policyer och fullméktigebeslut. Kriterier kan ocksa ha sin grund i jamférbar
praxis eller erkand teoribildning.
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I denna granskning utgérs de huvudsakliga revisionskriterierna av:

Regionens budget med verksamhetsplan 2015, flerarsplan 2016-2017
Regionens styrdokument rorande arbetsmiljé och personal- och
kompetensforsorjning

EY:s erfarenhet och kunskap om kompetensférsdrjning

1.5 Metod

Granskningen baseras pa dokumentstudier och intervjuer. | kallforteckning framgar vilka som
intervjuats samt granskade dokument.

Granskade dokument framgar av kallférteckningen. De intervjuade har erbjudits majlighet att
faktakontrollera rapporten.

1.6 Definition
Begreppet kompetensférsorjning definieras av Swedish Standards Institute enligt féljande:

En process i organisationen for att fortlopande sakerstélla ratt kompetens for att na
verksamhetens mal och tillgodose dess behov.

Kompetensforsorjningsprocessen delas in i momenten: Attrahera-Rekrytera-Behalla-
Utveckla-Avveckla, en kategorisering som Region Jonkdpings l&n tillampar.

Attrahera handlar om att kartlagga utvecklings- och rekryteringsbehov och att vara en
arbetsgivare med formaga att locka potentiella medarbetare.

Rekrytera ar att genomfora en kompetensbaserad rekryteringsprocess som véljer ut
de bast lampade, samt ge en bra introduktion.

Behalla handlar om den personalpolitik och de villkor som gor att medarbetare
fortsatter att se det som attraktivt att arbeta for organisationen.

Utveckla ar de insatser som gors for att sakerstalla att medarbetarnas kompetens hela
tiden motsvarar organisationens behov och har & medarbetarsamtal och
kompetensplanering viktiga verktyg.

Avveckla handlar om att tillvarata den kunskap medarbetaren férvarvat genom
kunskapsoverforing och avgangssamtal samt att medarbetaren fortsatter ha en positiv
bild av organisationen.

2 Direktiv och styrning

Vilka mal har Region Jonkopings lan gallande kompetensforsorjning och finns det
faststallda strategier/handlingsplaner for hur malen ska nas?

Vilken styrning av kompetensforsdrjningsarbetet sker av regionstyrelsen resp.
namnden for folkhalsa och sjukvard?

Styrningen av kompetensforsorjningsarbetet sker i huvudsak genom mal och andra direktiv,
stodet fran HR-funktionen samt uppfoljning av namnda styrsignaler. Detta avsnitt behandlar
de direktiv som ges till verksamheterna.
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2.1 Direktiv fran regionfullméaktige och regionstyrelsen

Mal

| budget 2015 behandlas grundlaggande varderingar som har koppling till
kompetensforsorjning, sdsom; engagerat ledarskap, allas delaktighet, kompetensutveckling,
lara av varandra och samverkan. Regionfullmaktige (Rf) har faststallt ett strategiskt mal om

delaktiga, kompetenta och friska medarbetare dar ar en framgangsfaktor ar att vara en
attraktiv arbetsplats. Maluppfyllelsen mats med systemmatetal, som for 2015 ar foljande:

- Medarbetarsamtal, minst 90 % av alla anstéallda kvinnor och méan ska ha
medarbetarsamtal.

- Personalhalsa, sjukfranvaron ska inte dverstiga 3,5 %. For kvinnor ska sjukfranvaron
inte dverstiga 3,7 % och for man ska sjukfranvaron inte 6verstiga 2,3 %.

- Personalhalsa, frisknarvaron. Andelen med hogst 5 dagars sjukfranvaro ska Gverstiga
66 % for kvinnor och man.

- Kompetensutvecklingsplan. Minst 90 % av alla kvinnor och man ska ha en
dokumenterad kompetensutvecklingsplan.

- Chef- och ledarskap. Alla nyanstallda chefer ska under aret ha deltagit i aktiviteter
som ger stdd i chefsrollen och skapar forutsattningar for kontinuerligt foérbattrings- och
utvecklingsarbete i verksamheten. Aktiviteter som i forsta hand avses ar introduktion,
utbildningar och utvecklingsprogram.

- Begransa beroendet av bemanningsforetag. Malet ar att halvera kostnader i
forhallande till &r 2011.

Handlingsplan

| budgetens avsnitt "Medarbetare” finns en handlingsplan knuten till det strategiska malet och
ambitionen att vara en attraktiv arbetsgivare. Handlingsplanen har féljande fokusomraden:

- Kompetensforsorjning

Arbetet med kompetensforsorjning ska vara langsiktigt och malmedvetet och omfatta
omradena; attrahera, rekrytera, introducera, utveckla, behalla och avveckla. Utveckling av
AT- och ST-verksamhet ska fortsatta och antalet AT-tjanster har utokats senaste aren for att
mota behovet av ST-lékare. Det finns sarskilt behov av ST-lékare inom allmanmedicin.
Beroendet av bemanningsforetag ska begransas. Rekryteringsinsatser ska goéras i utlandet
for att komplettera de insatser som gors i Sverige for rekrytering av lakare.

Det ar angelaget att sakerstélla en kontinuerlig forsérjning av grundutbildade sjukskoterskor
samt stodja vidareutbildning till specialistsjukskéterska inom de omraden dar behov finns.
Psykologer har identifierats som en yrkesgrupp dar rekryteringsatgarder kravs.

En modell for kompetensbaserad rekrytering ar under inforande. Den ska sakerstalla att
rekryteringsarbetet utfors enligt en viss struktur och systematik som ska leda fram till att den
mest lampade personen erbjuds och far tjansten. Det finns ett samarbete med
Arbetsformedlingen avseende personer med funktionsnedséattningar och arbetslosa
ungdomar.

Okade krav pa verksamheten tillsammans med begransade ekonomiska resurser gor att det
kravs ett kontinuerligt effektiviseringsarbete. Oversyn av arbetsprocesser for att hitta nya
arbetsformer och flexibla arbetsséatt och pa basta satt ta tillvara den samlade kompetensen
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ar nodvandiga atgarder. Under 2014 togs det fram en modell for att kartlagga arbetsgruppers
kompetensbehov.

Marknadsféring av regionen som en attraktiv arbetsgivare ska ske och samarbetet med
hogskolor och universitet ska utvecklas for att tillgodose kompetensbehovet av grund- och
specialistutbildningar.

- Arbetsmiljo och hélsa

Arbetet med arbetsmiljé och halsa ska vara aktivt och omfatta halsoframjande, férebyggande
och rehabiliterande insatser. En god arbetsmiljé utvecklar och motiverar medarbetarna och
starker bilden av regionen som en attraktiv arbetsgivare. Det systematiska arbetsmiljoarbetet
ska innehalla regelbundna riskbedémningar, atgarder och uppféljningar av arbetsmiljon.

Det finns en rehabiliteringsprocess dar man tidigt uppmarksammar signaler om ohélsa for att
skapa goda forutsattningar for en Iag sjukfranvaro. Det finns ett administrativt IT-stod for
rehabilitering. Den interna foretagshéalsovarden (arbetsmiljoenheten AME) arbetar for att
framja och utveckla hélsa, forebygga risker och foresla atgarder bade for hela verksamheter,
grupper och individer.

- Chef — och ledarskap
Regionens chefspolicy behandlas nedan.
- Delaktiga och engagerade medarbetare

En framgangsfaktor for att regionen ska na sina mal ar att medarbetarna ar delaktiga och
engagerade i verksamheten. Det férutsatter ett 6ppet arbetsklimat med méjligheter till
inflytande, utveckling och delaktighet. Samverkan sker med medarbetarna bl.a. genom
medarbetarsamtalet och arbetsplatstraffar. Varje medarbetare ska ha en kompetens-
utvecklingsplan som ska uppréattas och foljas upp vid det medarbetarsamtalet. Det ska vidtas
atgarder utifran resultatet i medarbetarundersckningen.

- Likabehandling och anstéllningsvillkor

Arbetet med likabehandling utgéar fran den grundlaggande principen om manniskors lika
varde. Regionen ska kannetecknas av den mangfald som finns i samhallet och bedriva ett
arbete for likabehandling med ett syfte att starka bilden av regionen som en attraktiv
arbetsgivare. Treariga jamstalldhetsplaner ska finnas for respektive verksamhet som ska
utvarderas och revideras arligen. De gemensamma jamstalldhetsmalen for 2015 ar:

o Framja en jamn konsfordelning inom olika yrkesgrupper och befattningar
« Minska andelen anstéllda med ofrivillig deltidsanstallining

« Minska andelen upplevda sexuella trakasserier

« Forhindra och atgéarda att inga osakliga skillnader i 16n forekommer

Handlingsplanen ar férankrad i regionens ledningsgrupp, med samtliga HR-chefer och i den
fackliga samverkansgruppen. Uppfoljning sker I6pande i dessa grupper samt i
arsredoviningen.

Chefspolicy

Chefspolicyn faststélldes av landstingsstyrelsen i oktober 2011. Den ar publicerad pa
intranatet. Chefen har helhetsansvar for verksamheten och for att; na uppsatta mal samt
tilgodose behov hos dem man ar till fér, arbeta med medarbetares larande och
arbetstillfredsstéllelse, att astadkomma standiga forbattringar och att verksamheten
genomfoérs inom givna ramar.
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Chefspolicyn beskriver vilka grundstenar ledarskapet ska vila pa:

- Engagerat ledarskap — grundlaggande vardering

- Kundorientering, forstaelse for helheten

- Ansvar och resultat, forstaelse for den politiska processen

- Utveckling och nytéankande, vaga tanka i nya banor

- Chefskap — medarbetarskap, medarbetarnas fortroende ar viktigt och som chef ar du
en forebild

- Rekrytering och urval, rekrytering av nya medarbetare ar en stor investering for
framtiden

- Introduktion, kompetensutveckling och avveckling

- Likabehandling och mangfald

- Samverkansavtal, samverkan med medarbetare och fackliga organisationer

- Medarbetarsamtal, viktigt med dialog med medarbetarna i den egnha verksamheten

- Lonedialog, aterkoppling avseende medarbetarnas arbete utifran lonekriterier

- Arbetsplatstraffar, ger mojlighet till planering och utveckling av verksamheten

- Chefsstod och chefsutveckling, alla chefer ska fa tillgang till stod, inspiration,
utbildning och utveckling

Medarbetarpolicy

Medarbetarpolicyn &r faststalld av davarande landstingsstyrelsen 2012. Den har till stora
delar samma grundstenar som chefspolicyn.

Policy for medarbetarsamtal och avgangssamtal

Chefer ansvarar for att alla medarbetare erbjuds minst ett medarbetarsamtal om aret.
Initiativet till medarbetarsamtal kan tas av medarbetare eller chef, men det &r chefens ansvar
att det genomfors. Medarbetarsamtal ska aven genomféras med medarbetare som ar
franvarande pga. tjanstledighet eller sjukdom.

Det 6vergripande syftet med medarbetarsamtalet ar att astadkomma ett béttre resultat i
verksamheten genom att fora en dialog om hélsa, individuell kompetensutveckling och 16n.
Mal, arbetsuppgifter, arbetsresultat, utveckling och framtid samt évriga férhallanden som
anses vara av betydelse diskuteras.

Chef och medarbetare utvarderar tillsammans hur arbetet har gatt och utifran det gors en
overenskommelse om en ny individuell kompetensutvecklingsplan sa att medarbetarna
far battre forutsattningar att uppna framtida onskvarda arbetsresultat.

Det finns mallar och blanketter for medarbetarsamtalet och den individuella
kompetensutvecklingsplanen.

Malet, att minst 90 % av alla medarbetare ska ha ett medarbetarsamtal arligen, mats genom
registrering i Heroma och i medarbetarundersokningen.

Arbetsmiljopolicy

| arbetsmiljopolicyn, som justerades senast 2007, framgar att en bra arbetsmiljé och ett
systematiskt arbetsmiljoarbete &r forutsattningar for en verksamhet med god kvalitet och for
att uppna standiga forbattringar. Arbetsmiljoarbetet ska vara integrerat med 6vriga
verksamhetsfragor och beaktas i alla beslut som tas. P& en arbetsplats utgor vi varandras
arbetsmiljo. En bra fysisk och psykosocial arbetsmiljo kraver att alla anstéllda tillats utveckla
sin kompetens, men ocksa tar ansvar for verksamhetens genomférande enligt uppsatta och
forankrade mal. Regionen ska bedriva ett aktivt arbetsmiljoarbete genom:
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att forebyggande undersoka, bedéma och atgarda risker i det dagliga arbetet
ett arbetsklimat som préglas av 6ppenhet och dmsesidig respekt
arbetsuppgifter som engagerar och kanns meningsfulla

att introducera och engagera medarbetarna i arbetsmiljoarbetet

att ha ansvarsfulla och vélutbildade chefer och skyddsombud

Samverkansavtal

Nuvarande samverkansavtal mellan Region Jonkopings lan och de fackliga organisationerna
tradde i kraft i juni 2015.

Medarbetaren ska kunna paverka och ta ansvar for sin arbetssituation och verksamhetens
utveckling. Det betonas att alla medarbetare ska bidra till en god och halsofréamjande
arbetsmiljo vilket kraver en kontinuerlig kompetensutveckling. Arbetsgivaren har det yttersta
ansvaret for arbetsmiljon och det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Samverkanssystemet beskriver formerna for hur medarbetarnas delaktighet ska
tilgodogoras i verksamheten och samtidigt uppfylla de krav som lagar och centrala avtal
stéller.

2.2 Direktiv frAn namnderna

Namnderna har inte givit nagra ytterligare direktiv avseende kompetensférsorjningen.

3 Ansvar, organisation och samspel

Hur har den nya lansovergripande organisationen for halso- och sjukvarden paverkat
regionens arbete med kompetensforsérjning?

Hur fungerar samspelet mellan linjechefer och personalfunktionen i
kompetensforsorjningsarbetet?

3.1 Ansvar

| reglementet, som galler fran 2015-01-01, framgar att regionstyrelsen ska vara
arbetsgivarorgan med ansvar for personalpolitiska fragor, arbetsmiljo, kollektivavtal,
forhandlingar samt stridsatgéarder. | revisionsrapporten "Granskning av beredning av
reglementen och bestammelser for politiska organ inom Region Jonkdpings lan” patalades
att det finns vissa otydligheter rérande ansvaret mellan namnderna och styrelsen och att det
inte ar i enlighet med kommunallagen i vissa fall.

I november 2015 beslutade regionfullmaktige om ett nytt reglemente. Regionstyrelsen har
hand om frdgor som ror férhallande mellan regionen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. Regionstyrelsen ar anstallningsmyndighet for samtliga anstéllda i regionen, dar
styrelsen har ett dvergripande arbetsgivar- och arbetsmiljoansvar som innefattar
overgripande personal- och kompetensforsérjning. Styrelsen har ett direkt arbetsgivaransvar
for regiondirektéren som ar understalld regionstyrelsen. Styrelsen anstaller/férordnar och
entledigar direktorer och verksamhetschefer. Namnden for folkhalsa och sjukvard har inom
sina verksamhetsomraden/utgiftsramar ansvar for organisation, arbetsmiljo och bemanning.
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3.2 HR organisation

HR-resurserna finns pa regionledningskontoret och inom verksamhetsomradena. Pa
regionledningskontoret finns en stab med HR-direktdr, forhandlingschef, pensions-
handlaggare och systemftrvaltare. Harutdver finns personalstrateger som har ansvar for
kompetensforsorjning, halsa och arbetsmiljo, anstéllningsvillkor och I16n samt arbetsséatt och
bemanning. Inom varje verksamhetsomrade finns en HR-chef och HR-konsulter som
ansvarar for stodet till klinikerna.

Regionledningskontoret:
HR-direktor
Forhandlingschef
Strateger
Medicinsk vard HR-chef HR-konsulter -~ Pensionshandlaggare
AR Svstemforvaltare
~ \\\ s RS i
Kirugisk vard HR-chef HR-konsulter "~ ~%_ Ss. |
AN DR Sso |
NN IR TORE Métesplatser
Psykiatrisk vard och rehabilitering N IR Ledning, planering
samt Medicinsk diagnostik HR-chef HR-konsulter | <2 -==<7 SUUTTTTIIITEEERT | samverkan/
RN samordning
- ~ - N \'( P |
-~ \

Vardcentralerna Bra Liv HR-chef HR-konsulter -~ PR k
- N Team kompetensforsorjning
L~ 2] Team hilsa och arbetsmiljo

Verksamhetsstdd och service HR-chef HR-konsulter Team I6n o anstéllningsvillkor
Team arbetssatt, bemanning och ratt

anvand kompetens

HR-chef och HR-konsulter som utgar fran verksamhetsstod och service

stodjer Folktandvarden, Verksamhetstod och service, Lanstrafiken, Regionfastigheter,
Regionledningskontoret, IT-centrum och Utbildning och kultur. Psykiatrisk vard och
rehabilitering och Medicinsk diagnostik ar tva olika verksamhetsomraden som har viss
gemensam ledningsstab.

Utgangspunkten for organisationen ar att HR ska ha starkt kundfokus och kontinuerlig
kontakt med chefer och verksamhet. Stodet ska vara proaktivt och utga frdn en gemensam
arbetsprocess och arbetet ska utforas pa ett likartat satt oavsett vilken verksamhet eller
sjukhus det galler. Tillgangligheten och den fysiska narvaron i verksamheten ska vara stor.

Specialistteamen arbetar pa uppdrag av HR-direktéren och det ska utformas mal och matetal
for respektive process. En kontinuerlig utvardering och utveckling ska ske.

3.3 Samspel

De intervjuade uppger att organisationen fortfarande ar ny varfor det ar for tidigt att utvardera
de nya arbetssatt som féljt med organisationsférandringen. De ar dock eniga om att den
lAns6vergripande organisationen kan ge positiva effekter och samordningsférdelar avseende
kompetensforsorjning. Den ger mojlighet att ha en helhetsbild 6ver verksamhetsomradets
behov pa kort och lang sikt. Fordelarna med att "aga” hela fragan om kompetensférsérjning
inom verksamhetsomradet framhalls. Det ger bl.a. mojlighet att samordna
kompetensutvecklingsinsatser och tillvarata kompetensen pa ett béattre satt.

Dialogen mellan ansvariga chefer inom verksamhetsomradet beskrivs som 6ppen och fokus
ar idag mer pa det samlade kompetensbehovet an pa enskilda sjukhus. Merparten av de
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kliniker som ingar i granskningen upplever att de far ett bra stdd och att de har en I6pande
dialog med HR-konsulterna. Nagon klinik upplever att de bytt HR-konsult manga ganger och
det paverkar kontinuitet i stodet.

Kompetensforsorjningsfragorna beskrivs som narvarande och behandlas i flera olika forum
sasom; regiondirektorens ledningsgrupp, medicinska programgrupper, ledningsgrupper for
olika verksamhetsomraden och i méten med HR-funktionen.

Ett viktigt stod i det dagliga kompetensforsorjningsarbetet ar "Personalportalen” som beskrivs
i kommande avsnitt.

4 Strategier och aktiviteter

Finns det kartlaggningar och analyser av orsakerna till eventuella svarigheter att
behalla vardefull kompetens och pa vilket satt ar detta kopplat till arbetsmiljoarbetet?

Finns det strategier for vilken personalomsattning verksamheterna ska strava efter?
Fungerar det praktiska arbetsmiljoarbetet for att framja arbetsplatsernas attraktivitet?

For att ge en mer rattvisande bild av kompetensforsorjningsarbetet har vi valt att beskriva fler
omraden i arbetet an det som direkt relaterar till ovanstaende revisionsfragor.

4.1 Handlingsplaner

Teamen inom HR organisationen, se figur ovan, arbetar med utgangspunkt fran
handlingsplaner med konkreta beskrivningar av kompetensférsérjningsarbetet.

Handlingsplan Team kompetensforsorjning

Denna plan omfattar att; attrahera, rekrytera, introducera, utveckla och behalla, avveckla
samt stod och uppféljning. For respektive del finns mal, aktiviteter, uppfoljning och matetal,
tidplan, ansvarig och status. Manga aktiviteter i planen ar genomférda och flera ar pagaende.
Exempel pa genomforda aktiviteter ar kommunikationsplaner for lakare, sjukskoterskor och
elever, arbetsgrupp ar utsedd for att utveckla och férbattra arbetsprocessen med
kompetensbaserad rekrytering, marknadsforingsmaterial for sjukskoterskors introduktion
m.m. | avsnittet nedan om personalportalen ges exempel pa aktiviteter i handlingsplanen.

Handlingsplaner for olika yrkesgrupper/verksamheter

Det finns handlingsplaner for ett antal yrkesgruppers kompetensforsorjning. bl.a. lakare,
sjukskoterskor och elever. De har arbetats fram under 2015 och haller pa att férankras i
verksamheten. De innehdller bl.a. nulagesbeskrivning i nationellt och regionalt
perspektiv samt en 6vergripande strategi for rekrytering. De beskriver atgarder och
satsningar relaterade till arbetsmiljon for att 6ka mojligheten att rekrytera, behalla och
utveckla medarbetare. Saval kirurgisk vard som psykiatri och rehabilitering kommer
under 2016 arbeta med handlingsplaner for samtliga verksamheter och yrkesgrupper.

| kirurgklinikens och urologklinikens verksamhetsledningssystem for 2015 finns ett avsnitt
som beror klinikernas hantering av resurser. Har redovisas bl.a. féljande:

- Hur ledare/chefer far tillracklig kompetens

- Resursférdelning och uppféljning av resursforbrukning

- Strategisk kompetensférsorjning/kompetensutvecklingsplan
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- Hur introduktion av nya medarbetare gar till

- Hur man stimulerar medarbetare till att delta i férandringsarbete och
forskningsverksamhet

- Arbetsmiljéarbetet

Flera av dessa omraden uppges vara viktiga i klinikens kompetensforsorjningsarbete.

4.2 Personalportalen

Pa intranatets personalportal finns omfattande information som ska stodja arbetet med
kompetensforsorjning. Det pagar ett utvecklingsarbete och en anpassning av intranatet till
den nya regionens struktur och organisation. Personalportalen utgar fran tre roller/funktioner:

e Medarbetare
e Chef
e HR-konsult och [6neadministrator

Personalportalen ska vara lattillganglig for alla medarbetare.. Gensvaret pa personalportalen
har varit mycket positivt enligt intervjuade.

Den del i personalportalen som riktar sig till HR-konsult och Idneadministrator bygger pa
samma perspektiv som handlingsplanen fér Team kompetensférsorjning.

1. Attrahera 3. Utveckla &
2. Rekrytera Behalla 4. Avveckla

Attrahera

Foérmagan att attrahera, rekrytera, utveckla och behalla medarbetare ar viktig for att na
framgang i en verksamhet. For att veta vilken kompetens som behévs fordras kunskap om
varje verksamhets behov pa kort och pa lang sikt samt en strategi.

Pa dvergripande organisationsniva finns en omfattande kartlaggning fran 2012 som
avser sydostra sjukvardsregionen (davarande Landstinget i Jonkopings lan, Landstinget i
Kalmar lan och Landstinget i Ostergoétland). Syftet var att inventera nyrekryteringsbehovet
inom viktiga yrkesgrupper, vilket utbud och vilken kapacitet som fanns vid regionens
larosaten m.m. Den kompletterades med synpunkter fran de regionala medicinska
programgrupperna och da var utgdngspunkten framtida vardbehov, utveckling av
verksamheten, medicinteknisk utveckling, forskning och regionsamarbete. Vardbehovet
kommer att 6ka och darmed kan ett generellt vAxande personalbehov forvantas. Enligt
uppgift kommer en uppdatering av kartlaggningen inledas.

Det finns en kartlaggning fran 2013 avseende pensionsavgangar. Uppgifterna har tagits fram
som arbetsmaterial och kunskapsbank for personalavdelningen pa regionledningskontoret.
Har redovisas antalet anstallda per yrkesgrupp samt en berakning av hur stor andel som
kommer att ga i pension inom 5 respektivel0 ar.

Distriktslakare och Gverlakare har hbga kommande pensionsavgangar. Personal-
omsattningen (exkl. pensionsavgangar) for distriktslakare ar hogre an snittet i regionen.
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Distriktsskoterskor och specialistsjukskoterskor har en ndgot hogre andel pensionsavgangar
och distriktsskdterskorna har hégre personalomsattning an snittet. Flera personalkategorier
har htga pensionsavgangar framat och for manga av dem har fordjupade beskrivningar av
kompetensbehov tagits fram. Nar det galler psykologer finns det behov av att anstélla 17-19
psykologer per ar inom den narmsta 10-arsperioden. Motsvarande behov av
specialistsjukskoterskor inom psykiatrin beréaknas vara 7-8 personer per ar och for
specialistsjukskoterskor inom operation ca 6-7 personer per ar.

HR funktionen pa regionledningskontoret har sammanstallt ett underlag som ska anvandas i
dialogen med verksamhetschefer och vardenhetschefer om behovet av specialist-
sjukskoterskor. Det omfattar beskrivning av nulaget, férdelning mellan allmansjukskéterskor
och specialistsjukskoterskor, pensionsavgangar de kommande fem aren, 6vrig
personalomsattning m.m. Det ar forsta aret underlaget anvands och tanken &r att pa ett
strukturerat satt bearbeta varje verksamhetsomrade och *faststalla” andelen
specialistsjukskoterskor som ett matvarde. Sammanstéllningen ar &ven vardefullt i dialogen
med l&rosaten om utbildningsplatser och for regionens prioriteringar av utbildnings-
anstallningar.

Det har tidigare gjorts utredningar inom vuxenpsykiatrin dar det framgar att regionen har
betydligt farre anstéllda inom olika nyckelgrupper (psykiater, psykologer, psykoterapeuter
och psykiatrisjukskoterskor) an riket. Oversynen innehéller en riskanalys/ konsekvensanalys
vid reducering av psykiatrisk verksamhet och en ekonomisk analys av psykiatrin inom
regionen. Det framgar inte om regionen vidtagit nagra atgarder utifran genomférd utredning.

Pa personalportalen framgar att varje chef minst en gang om aret boér ga igenom
verksamhetens och arbetsgruppens kompetens for att identifiera behov pa kort och lang
sikt samt synliggora kritiska och strategiskt viktiga kompetenser. Kartlaggningen kan goras
med utgangspunkt fran verksamhetens uppdrag och verksamhetens mal. Den kan ligga till
grund for planering av kompetensutveckling och kommande rekryteringsbehov. Pa portalen
finns beskrivningar av hur cheferna kan arbeta med arbetsgruppens kompetensplanering och
individuella kompetensutvecklingsplaner.

Vid intervjuerna med verksamhetscheferna framkommer att det ofta ar verksamhetschefen
som ansvarar for kartlaggning av lakarna inom kliniken och vardenhetschefer eller
motsvarande ansvarar for ovriga personalkategorier. Det finns inget samlat dokument for
hela kliniken men det sker I6pande dialoger i klinikernas ledningsgrupper.

Psykiatriska kliniken pa Hoglandet har en kompetensutvecklingsplan som beskriver klinikens
syn pa utbildningar och prioriteringar. Vidareutbildning ska stddja att arbetet sker i enlighet
med vetenskap och beprévad erfarenhet. Generella kompetensutvecklingsmal har
identifierats utifran personalens erfarenhet och det finns en plan for; 6ppenvard, slutenvard,
BUP m.m. Kompetensutvecklingsplanen behandlar &ven handledning vid psykiatriska
Kliniken.

Enligt de intervjuade har Kirurgkliniken i Jonk&ping en bra forsorjning av lakare underifran
och det har hittills funnits ett stort intresse for att borja sin ST-tjanstgoring pa kliniken. Manga
bdrjar bli fardiga specialister vilket gor att kompetensforsorjningen ser god ut. Det finns en
plan, som foljer varje lakare fram till pensionsaldern. Aven kirurgkliniken i Eksjo har en
dokumenterad plan fér ST-lakarna, dar man kan f6lja deras utbildning Gver tid.

Med utgangspunkt fran verksamhetens behov ska alla medarbetare ha mojlighet till
kontinuerligt larande och fornyelse, for att bl.a. se sin egen roll i ett stdrre sammanhang.
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Rekrytera

Pa personalportalen finns ett flodesschema som beskriver processen fran forberedelse och
identifiering av rekryteringsbehov, till urval och introduktion. Det finns instruktioner och
blanketter for stod till rekrytering, utlandsrekrytering, sommarrekrytering, rekrytering av
nyutbildade sjukskdterskor m.m.

I handlingsplanen for lakare (se ovan) beskrivs bl.a. hur annonsering ska ske, strategin for
rekrytering av AT-lakare och ST-lakare, utlandsrekrytering, traineeprogram m.m. For
sjukskoterskor finns omfattande introduktionsprogram for nyutbildade sjukskoterskor och
semestervikarier. | handlingsplanen for elever finns aktiviteter for elever pa hdgstadiet och pa
gymnasiet. P4 intranatet finns en aktivitetskalender for hela 2015.

Regionen anvéander webben och sociala medier (Facebook, Linkedln m.m.) i hégre
utstrackning idag och i mindre grad skriftligt informationsmaterial. Futurum har information
om studenter och de som gor sin VFU (verksamhetsférlagd utbildning), vilket ar en viktig
rekryteringskélla. De intervjuade bekréftar att det har skett en positiv utveckling avseende
regionens varumarke. De upplever att regionen mer aktivt kommunicerar sitt varumarke och
att det skett en kompetenshdjning inom kommunikationsomradet.

Pa regionens externa webbsida finns fliken "jobb och karriar’ med beskrivningar om hur det
ar vara chef, medarbetare, vilka formaner som finns, héalsa i arbetslivet och mgjlighet till
karriar och kompetensutveckling. Det finns ocksa information om lediga jobb, sommarjobb,
om att forska i regionen och utbildning och praktik. Bade den externa webben och intranatet
ar valbesokt.

Bade inom verksamhetsomradet psykiatri och rehabilitering och kirurgisk vard gors
utlandsrekryteringar. Ett rekryteringsforetag tar fram kandidater som far presentera sig
genom intervjuer och lAmna arbetsprover. Undervisning i svenska sker i Barcelona under 6
manader. De som inte uppnatt kunskapskraven far lasa vidare nar de paborjat anstéllningen.
Det gors insatser for att hjalpa medfdljande familj. Idag finns anstallda fran bl.a. Ruméanien,
Bulgarien, Polen, Ungern och Grekland.

Det sker ett Iopande arbete med att skapa en positiv bild av psykiatrin genom att bl.a. skriva
artiklar och arbeta efter nya tekniker/arbetssatt. Annonsering sker brett och man arbetar
aktivt med att synas pa universitet och hogskolor. Vid intervjuerna framkommer att det finns
behov av att hitta former for att locka AT-lakare. Ett grundlaggande problem ar att det inte
finns tillrackligt manga erfarna psykiatrer som kan handleda. Det finns planer pa att utveckla
en AT-lakarmottagning, dar AT-lakarna far mojlighet att traffa patienter med en erfaren
psykiater som handledare. Arbetssattet vantas skapa en tryggare arbetsmiljo och
férhoppningsvis vécka ett intresse hos AT-lakaren.

Vid kirurgkliniken i Jonkoping finns en rekryteringsgrupp med representanter fran varje
team, vilket innebar att samtliga personalgrupper deltar i arbetet. Stod fran klinikens HR-
konsult och de hjalpmedel som finns pa personalportalen uppges vara bra.

Enligt de intervjuade framkommer att urologkliniken lange har arbetet malmedvetet och
strategiskt med att engagera sig i nationella sammanhang for att sprida varuméarket och
utdka sitt natverk. Det underlattar rekryteringsarbetet och medarbetarna vid kliniken kanner
stolthet nar deras arbete och verksamhet uppmarksammas, enligt intervjuade.
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Utveckla och behélla

For att utveckla och behalla medarbetare ar kompetensutveckling, halsa och arbetsmiljo,
I6nebildning och férandringsarbete vasentliga.

De intervjuade uppger att de haller medarbetarsamtal som dokumenteras. Manga anvander
de mallar som finns pa intranatet, bade for medarbetarsamtalet och for kompetens-
utvecklingsplanen. Det diskuteras hur man ska mata kvaliteten i medarbetarsamtalen da den
senaste medarbetarundersokningen visar att antalet medarbetare som instammer i att
medarbetarsamtalet har varit vardefullt for medarbetaren minskar. Det uppréattas fler
kompetensutvecklingsplaner men antalet som upplever att kompetensutvecklingsplanen
fungerat bra ar farre @n 2010 enligt den senaste medarbetarundersokningen.

Inom psykiatrin &r konkurrensen med privata arbetsgivare hard. De senare erbjuder ofta
hogre I6ner och kan i vissa fall erbjuda ett mer fritt arbetsséatt. Det finns behov av att
tydliggdéra andra fordelar &n 16nen i rekryteringsarbetet av yrkesgrupper som ar
svarrekryterade men det ar aven viktigt i arbetet med att behalla personal, enligt intervjuade.
Exempel pa fordelar som kan lyftas fram ar; mindre ensamarbete, mdjlighet till handledning,
kompetensutveckling m.m.

Urologkliniken inom den kirurgiska varden arbetar lansovergripande pa de tre sjukhusen.
Kliniken arbetar efter RAK, ratt anvand kompetens, och kdper tjanster for mat, tvatt,
forradshantering, transport m.m. Det innebar att vardpersonalen i stor utstrackning agnar sig
at patienterna och de blir inte avbrutna for andra uppgifter. Det bedoms viktigt for att fa
behalla personalen. Kliniken har kompetensutvecklingsdagar fem ganger per ar da samtliga
yrkesgrupper deltar.

Kirurgkliniken borjar se brist pa sjukskoterskor. Arbetsbelastningen pa kliniken har blivit
tyngre da antalet patienter har blivit fler, detta har fatt till foljd att vissa sjukskoterskor valt att
soka sig till andra kliniker. Medarbetarna &r idag mer rérliga, enligt intervjuade. Det ar for
liten I6neskillnad mellan en underskoterska och en sjukskoterska, vilket inte motiverar
tillrackligt manga att lasa vidare. Vid intervjuerna framkommer att kirurgkliniken i Eksjo
upplever att de har farre elever och farre sokande till lediga tjanster for sjukskoterskor &n
tidigare. De efterfragar mer stod/verktyg for att méta medarbetares forvantningar pa en
attraktiv arbetsgivare. Vad som upplevs attraktivt skiljer sig delvis mellan generationer och
medarbetare fran olika kulturer.

Vid intervjuerna framkommer att regionen arbetar aktivt med och ar k&nda for sitt
forandringsarbete, vilket borde kunna nyttjas pa ett battre satt for att behalla vardefull
kompetens. Lag personalomsattning och kontinuitet i bemanningen framhalls i intervjuerna
som viktigt for att behalla personal.

Lakarna har en given karridrvag. Det behdver skapas tydligare karriarvagar &ven for andra
personalgrupper och det finns dnskemal om ett mer aktivt regiondvergripande arbete med
sjukskoterskornas karriarmojligheter. Det boér finnas fler alternativ till de administrativa
tjanster som ar den vanligaste karriarvagen for sjukskoterskor, enligt de intervjuade.
Underskoterskorna uppmuntras att ta ansvar (ex. for kvalitetsregistret) for att involvera dem
mer i teamets arbete och starka deras engagemang.

Det gors inga analyser av orsakerna till att vissa yrkesgrupper ar svara att behalla. De
omraden dar personalomséattningen ar hog ar desamma som i andra landsting.
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Avveckla

Pa intranatet framgar att det &r lika viktigt att ett avslut med en medarbetare blir positivt som
introduktionen av nya medarbetare. Stravan ar att medarbetare som lamnar regionen fortsatt
ska vara positiv till regionen som arbetsgivare och vara goda ambassadorer. Enligt uppgift
sker avvecklingssamtal av ndrmsta chefen (se nedan).

Vid intervjuer uppges att det vid uppsagning fran arbetsgivarens sida p.g.a. skal som ar
hanforliga till arbetstagaren foljs de bestammelser som finns i anstallningsskyddslagen. Pa
intranatet beskrivs vilka regler som galler for uppsagningstid, omplaceringsutredning, krav pa
saklig grund och arbetsgivarens bevisbérda. Enligt uppgift finns ett gemensamt arbetssatt
som innebar att ansvarig chef tar en kontakt med HR-konsult och HR-chef for att sékerstalla
att hantering sker enligt gallande lagstiftning.

4.3 Arbetsmiljoarbetet

Arbetsmiljdarbete ar omfattande i den bemarkelsen att det ymmer manga aspekter. Flera
saker som behandlats ovan kan knytas till arbetsmiljoarbetet aven om det gors ocksa i andra
syften.

| detta avsnitt tar vi upp saddant som framkommit i granskningen som ror arbetsmiljdarbete
och dess samband med arbetsplatsens attraktivitet, som inte behandlas pa annat stélle i
rapporten.

| intervjuer framgar att arbetsmiljoarbetet pa det stora hela fungerar bra men vissa delar
behdver starkas. Det systematiska arbetsmiljoarbetet kan struktureras ytterligare for att ge
en helhetsbild av alla de aktiviteter som genomfaors.

Ledarskapet har betydelse for arbetsplatsens attraktivitet, enligt intervjuade. Erfarenheten
visar att arbetsplatser med bra ledare har lattare att rekrytera och behalla medarbetare,
enligt HR-chefen inom verksamhetsomrade kirurgi. Vid arbetsplatser med bra ledare kan
medarbetarna lattare hantera en hég arbetsbelastning, medan dar ledarskapet brister kan
stressen uppfattas som mer svarhanterlig. Inom kirurgisk vard pagar ett utvecklingsarbete for
att hitta former att avlasta chefer sa att de kan frigora tid for ledarskapet.

Verksamhetsomradet har inlett ett arbete kring medarbetskap som syftar till att klargora krav
och forvantningar pa medarbetarna samt konkretisera vilka majligheter som finns till
utveckling. De har utvecklat ett koncept med férdjupad introduktion for nyexaminerade
sjukskoterskor for att starka dem i deras yrkesroll och stétta dem i att mota de krav som
stalls i det Ibpande kliniska arbetet. Det kan bidra till att de kénner trygghet och bidra till att
risken for stress minskar.

Vid intervjuer med skyddsombud inom kirurgisk vard framkommer att det finns delar i
arbetsmiljoarbetet som behover utvecklas for att 6ka attraktiviteten. Arbetet med rekrytering
och kontinuitet i bemanningen ar ett omrade. Arbetet pa en klinik dar det under en lang tid
saknats tillrackliga resurser sliter pa medarbetarna da arbetsbelastningen ar for hog. Det
uppges borja komma signaler om att korttidssjukfranvaron okar. Stimulerande
arbetsuppgifter for alla yrkesgrupper och ratt anvand kompetens ar utvecklingsomraden.
Enligt skyddsombuden kanner inte sjukskoterske- och underskéterskegruppen fullt ut
delaktighet i forandringsprocesser och de har inte alltid méjlighet att paverka sin
arbetssituation. Det forekommer att medarbetare inte far tillracklig aterhamtningstid mellan
nattpassen. Inom regionen pagar bildande av lanskliniker inom olika omraden. Detta innebar
att resor kan bli aktuella, framforallt for [Akargruppen. Vid intervjuerna med skyddsombuden
framkommer att det ar viktigt att det finns en tydlighet kring hur denna restid ska hanteras.
Det finns farhagor kring om detta paverkar exempelvis ST-utbildningens langd p.g.a. farre
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kliniska timmar om restiden sker pa arbetstid och vilken paverkan detta far for arbetsplatsens
attraktivitet.

Inom verksamhetsomradet psykiatri och rehabilitering pagar arbetet med halsoframjande
arbetsplatser vilket direkt knyts till arbetsplatsens attraktivitet. Vid verksamheterna i Varnamo
och Eksjo uppges friskvardsarbetet ha betydelse for att locka medarbetare da det ibland &ar
svarare att skapa attraktivitet for de mindre verksamheterna.

Intervjuade inom psykiatri och rehabilitering betonar att det ar mycket viktigt att skapa
trygghet i olika arbetssituationer, likasa att vara delaktig i klinikens utveckling och fa
kompetensutveckling. Det finns planer inom vuxenpsykiatrin i Jonkoping pa att skapa
samtalsgrupper. Det uppges vara angelaget att fa tid att kritiskt granska verksamheten for att
kunna véaxa och komma med nya idéer, likasa att ge alla medarbetare professionella
utmaningar sa att de valjer att arbeta kvar. Skyddsombuden framhaller att de far signaler fran
sina medarbetare att det finns delar som inte fullt ut fungerar i arbetsmiljon och dar regionen
behdver forstarka sig for att vara en attraktiv arbetsplats. Forutom det som anges ovan
framkommer att balans i arbetsbordan (rimliga arbetsscheman), kontinuitet i bemanningen
och forskningsmojligheter ar viktiga delar i arbetsmiljon och som har stor betydelse for att
skapa en attraktiv arbetsplats.

Det g0rs inga systematiska analyser av orsakerna till att medarbetare slutar och dess
koppling till arbetsmiljon vid nagon av de granskade verksamheterna. Cheferna haller
avgangssamtal. Det som framkommer i samtalen ar att arbetstiderna kan vara en orsak till
att medarbetare slutar for att f& mojlighet att enbart arbeta dagtid. Hog arbetsbelastning kan
ocksa vara ett skal. Vid intervjuer med skyddsombuden framkommer att det finns behov av
en sammanstallning och analys kring varfor medarbetare véljer att avsluta sin anstallning.
Vid kliniker med hég personalomséttning ar en analys kopplad till arbetsmiljon befogad. Det
ar for mycket fokus pa att avslutningssamtal ska hallas istallet for att ta vara pa det som
framkommer i dessa samtal och anvanda det i forandrings/forbattringsarbetet pa kliniken,
enligt skyddsombuden. Det finns tillfallen da avgangssamtalet inte bor hallas av narmsta
chefen.

Vid bada de granskade verksamheterna har det gjorts fordjupade analyser av
langtidssjukfranvaron och dess orsaker. Den psykosociala arbetsmiljon ar en framtradande
orsak. Inom psykiatrin kan det vara sarskilt pafrestande i patientarbetet, enligt intervjuade,
om man som medarbetare inte &r i balans vilket ar en orsak till sjukskrivning. Bada
verksamheterna uppger att de har ett nara samarbete och bra stod fran AME i specifika
insatser vid arbetsplatser med hdg sjukfranvaro men aven i det forebyggande arbetet.

Nagra av de intervjuade efterlyser ett mer aktivt stod fran HR for att mer konkret lyfta fram
det systematiska arbetsmiljdarbetet i rekryteringsprocessen men aven for att behalla
medarbetare. Skyddsombuden anser att regionen kan arbeta mer aktivt med att lyfta fram
andra delar som ar positivt med regionen i rekryteringsarbetet. Regionen behdéver vassa sina
argument (utdver I6nen) for att locka till sig kompetenta medarbetare. Men l6neinstrumentet
ar viktigt nar det ar stor konkurrens om sjukskaterskor fran narliggande kommuner och
privata vardgivare. Enligt skyddsombuden erbjuder kommunerna mer i I6n och béttre
arbetsforhallanden. De skyddsombud som foretrader lakargruppen uppger ocksa att
l6nenivaerna inom regionen borjar halka efter i jamforelse med andra landsting/regioner och
de intervjuade uppger att det finns tillfallen d4 man inte lyckats avsluta en rekrytering pga.
[6nekrav av mindre betydelse.
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4.4 Personalomséttning

Det pagar ett arbete med att ta fram nyckeltal/matetal for kompetensforsorjning. Det finns
inga malnivaer for personalomsattningen. Den foljs upp varje tertial (rullande 12-manader)
saval regiondvergripande som per arbetsplats och yrkesgrupp. Uppgifterna tillhandahalls av
HR-konsulterna som har en I6pande dialog med cheferna.

Nar en yrkesgrupp eller en klinik har hdg personalomsattning sker en analys med stdd av
HR. Med utgangspunkt fran denna diskuterar ansvariga chefer och HR vilka atgarder som
bor vidtas. Ett exempel ar att personalomsattningen var hog for sjukskoterskor vid vissa IVA-
avdelningar. Efter analys beslots om att bl.a. for&ndra schemalaggningen vilket ledde till
lagre personalomsattning. Ett annat exempel ar att den hoga personalomséttningen vid en
verksamhet ledde till ett mer utvecklat introduktionsprogram.

Det finns inga strategier som specifikt handlar om personalomsattning men arbetet for att
minska personalomsattningen kan vara en del i en strategi som har ett bredare perspektiv.
Ett sddant exempel ar "Strategin for kompetensférsorjning av psykologer”.

Personalomsattning per yrkesgrupp inom verksamhetsomradet psykiatri och rehabilitering
har kartlagts. Psykologer och kuratorer har en personalomséattning pa ca.16-17 %, exKkl.
pension ca.11-14 %. Aven specialistlakare inom omradet har en personalomsattning som
ligger runt 10-12 %. Det finns inga hinder att anstélla personal men man far inte sékande i
tillracklig omfattning, vilket ar ett nationellt problem.

Ett projekt har bedrivits, pa uppdrag av sjukvardsdirektdren och ledningsgruppen for psykiatri
och rehabilitering, for att forsoka behalla erfarna psykologer samt sakerstélla att befintlig
psykologkompetens nyttjas optimalt pa ratt vardniva. Ett antal huvudomraden har
identifierats:

- Bemanning/Ratt anvand kompetens (RAK). Rétt antal medarbetare med ratt
kompetens ar en forutsattning for att kunna utfora alagd verksamhet.

- Lonestrategi, I6n ar en viktig attraktionskraft och malet ar att utveckla en gemensam
[6nestrategi.

- Kompetensutveckling, att uppratthalla kompetens och att stimulera till standig
utveckling.

- Verksamhetsforlagd utbildning (VFU), en valfungerande VFU med hég kvalitet ar
ocksa en viktig attraktionskraft.

- Forskning och utveckling (FoU), mdjligheterna till stimulans inom forskning och
utveckling ar en vasentlig del.

5 Uppfodljning

Vilken uppféljning sker och vilka underlag har regionstyrelsen och berérda nd&mnder
for att kunna beddma forsoérjningslaget nar det galler kompetens?

Gors analyser av eventuellt hoga sjukskrivningsnivaer inom olika
verksamhetsomraden?

5.1 Delars- och arsbokslut

Uppfolining av systemmatetalen sker i manadsuppfoljningar, delarsbokslut samt arsbokslut
och rapporteras till regionstyrelsen som aterrapporterar till regionfullméktige genom tva
deldrsrapporter samt arsbokslut. Det sker &ven redovisningar/uppféljningar i olika
ledningsforum.
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Vid genomgang av protokollen for namnden for folkhalsa och sjukvard framgar att namnden
under 2015 arbetat med att hitta former for hur uppfoljning av ekonomi, verksamhet och mal
ska utformas. Namnden far samma uppféljning av systemmatetalen som regionstyrelsen. Av
protokollen framgar att namnden har efterfragat information om sarskilda I6neavtal,
personalsituationen pa lanets tre sjukhus under sommaren 2015 samt en skriftlig
redogorelse hur vakanssituationen ser ut for olika professioner pa klinikniva i hela lanet. En
sadan redogorelse har annu inte erhallits.

Medarbetarnas sjukfranvaro redovisas varje manad i manadsuppféljningen. Det finns
uppgifter om aktuell sjukfrdnvaro samt genomsnittligt varde de senaste 12 manaderna. Varje
tertial gors en sjukfranvarorapport med uppgift om sjukfranvaron jamfort med tidigare ar. |
rapporten januari-augusti 2015 framgar att sjukfranvaron ar 4,5 % matt i antalet arsarbetare,
vilket ar en 6kning med 0,5 % jamfort med foregdende ar. Sjukfranvaron 2015 ar hégre an
tidigare ar samtliga manader. Kvinnornas sjukfranvaro har ékat med 0,6 % medan mannens
sjukfranvaro 6kat med 0,3 %. Det gors aven jamforelse mellan
personalgrupper/yrkesgrupper, kon och alder.

Verksamhetsomradena foljer sjukfranvaro och frisknarvaro I6pande via manadsuppféljningar
och det sker I6pande dialog i ledningsgrupper och med HR-konsulterna om eventuella
férandringar. Centralt gors riktade satsningar och for 2015 har det skett en djupare analys av
langtidssjukskrivningar.

| arsredovisningen 2014 presenteras utfallet av systemmatetalen vilket aterges nedan. Rod
markering anvands da malet inte ar uppfyllt, gult nar malet delvis ar uppfyllt och gront nar
malet har uppfyllts. Tabellen avser hela regionen.

Systemmaétetal Maltal Resultat Resultat | Resultat | Resultat
2:2015 2014 2013 2012
Medarbetarsamtal 90 % 81,1 % 89 % 89 % 88 %
Sjukfranvaro 3,5% (3,7 4,2 % 3,9 % 3,6 %
% for
kvinnor
och 2,3 %
for man)

Frisknarvaro >66% 64,7 % 65 % 65 %
Kompetensutv.plan 90 % 81 % 82 %
Chef- och 100 % Redovisasi | 100 % 100 % Malet
ledarskap, alla arsbokslutet fanns inte
nyanstallda chefer 2012.
ska delta i aktivitet
kring chefsroll och
forbattringsarbete
Begransa Halvering
beroendet av av kostnad
bemanningsforetag i

forhallande

till ar 2011
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Saval delarsrapport 1 och 2 2015 for psykiatri och rehabilitering som for kirurgisk vard
innehaller redovisning och kortfattade kommentarer om systemmatetalen.

5.2 Medarbetarundersdkning

Dialogen ar regionens medarbetarundersokning som utgar fran de grundlaggande
varderingarna. Resultatet ska ge underlag for utvecklings- och férbattringsarbete. Rutinen ar
Dialogen genomfors vart tredje ar, senast 2013, med mojlighet att géra mindre omfattande
undersokningar, Mini-dialogen, daremellan. Resultatet fr.o.m. ar 2001 finns pa intranatet.

53  Ovrigt

Psykiatriska kliniken pa Hoglandet har tagit fram ett underlag som visar; antal anstéllda och
bemanning pa klinikens enheter, befolkningsunderlag klinikens upptagningsomrade,
vardproduktion, vardkonsumtion per kommun i upptagningsomradet m.m. Det &r viktiga
uppgifter for att bedéma kompetensforsorjningsbehovet.

Regionerna i sddra Sverige samarbetar och HR-funktionerna har nyligen inlett ett arbete for
att finna nyckeltal som kan anvandas for jamforelser. Det fors dialog, med flera verksamheter
for att finna verksamhetsspecifika méatetal. Exempelvis har vissa verksamheter behov av att
méata andelen specialistutbildade sjukskéterskor.

Regionen tar emot studenter som gor sin verksamhetsforlagda utbildning (VFU) pa kliniker,
vardcentraler och andra arbetsplatser. Studenternas synpunkter foljs upp. 90 % ar nojda eller
mycket ndjda med sin placering. 93 % rekommenderar VFU i regionen till studiekamrater.
Regionen féljer inte upp hur manga studenter som gatt VFU som far anstéallning.

6 Slutsatser

6.1  Svar parevisionsfragor

Fréga Svar

Vilka mal har Region Jonkopings lan Regionens budgetdokument har flera grundlaggande
gallande kompetensforsorjning och varderingar som har relevans for kompetensforsérjning.
finns det faststallda strategier/ Det finns mal, framgangsfaktorer samt systemmétetal.
handlingsplaner for hur dessa mal ska  Regionfullméktige har beslutat om handlingsplan for
nas? arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare. Harutéver

finns policys som stdd for arbetat.
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Fungerar det praktiska
arbetsmiljoarbetet for att framja
arbetsplatsernas attraktivitet?

Hur har den nya lansévergripande
organisationen for halso- och
sjukvarden paverkat regionens arbete
med kompetensférsérjning?

Finns det strategier for vilken
personalomsattning verksamheterna
ska strava efter?

Gors analyser av eventuellt h6ga
sjukskrivningsnivaer inom olika
verksamhetsomraden?

Ja, men det finns behov av att utveckla
arbetsmiljoarbetet.

Arbetsmiljon har betydelse fér arbetsplatsens attraktivitet
och ar sammanflatad med méanga av de aktiviteter som
genomfdrs for att 6ka regionens attraktivitet som
arbetsgivare. Det genomfors flera aktiviteter for att
forbattra arbetsmiljon genom halsoframjande arbete,
utveckling av ledarskap och medarbetarskap etc.

De intervjuade har &nnu inte sett nagon effekt men
bedoémer att forandringen ar positiv. Genom den
lansdvergripande organisationen finns battre
forutsattningar att ha en samlad bild, strategi och
gemensamma aktiviteter for kompetensforsorjning fér
respektive verksamhetsomrade. Forutsattningarna skiljer
sig delvis mellan verksamheterna varfor saval strategier
som aktivititeter behdver anpassas.

Var bedoémning ar att HR-resurserna har organiserats
och anpassats till den nya regionens verksamhet och
arbetssatt. Det finns goda forutsattningar for att méta
verksamhetens efterfragan av stod i arbetet med
kompetensférsorjning.

Det finns inga strategier eller malnivaer som anger
onskad niva for personalomsattningen vare sig generellt
eller for olika yrkesgrupper. Var erfarenhet ar att det ar
ovanligt men tillampas under tidsbegransade perioder
om det &r en mycket hég eller mycket lag
personalomsattning i delar av en organisation.

Medarbetarnas sjukfranvaro redovisas varje manad. Det
finns uppgifter om; aktuell sjukfranvaro, genomsnittligt
varde for de senaste 12 manaderna. Varje tertial
redovisas sjukfranvaron jamfort med tidigare ar i
perspektiven; personalgrupper/yrkesgrupper, kén och
alder.

Varje verksamhetsomrade foljer sjukfranvaro och
frisknarvaro lopande via manadsuppféljningar. Det sker
I6pande dialoger i verksamhetsomradenas och
klinikernas ledningsgrupper samt med HR-konsulterna.
Centralt gors specifika analyser.

Ar 2015 har en djupare analys gjorts av
langtidssjukskrivningar. Vid de granskade
verksamheterna ar den psykosociala arbetsmiljén en
framtradande orsak till sjukfranvaro, se avsnitt 4.3.
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Vilken uppfdljning sker och vilka
underlag har regionstyrelsen och
berdrda namnder for att kunna
beddma forsorjningslaget nar det
galler kompetens?

Finns det kartlaggningar och analyser
av orsakerna till eventuella svarigheter
att behalla vardefull kompetens och péa
vilket satt ar detta kopplat till
arbetsmiljdarbetet?

Hur fungerar samspelet mellan
linjechefer och personalfunktionen i
kompetensforsdrjningsarbetet?

Rapportering av utfallet for mal och systemmatetal sker
till regionstyrelsen och nAmnden for folkhalsa och
sjukvard i manadsuppfdljningar och i delars- och
arsbokslut. Under 2015 har det arbetats fram former for
hur manadsrapporteringen ska ske till namnden for
folkhalsa och sjukvard.

Medarbetarundersodkningar genomfors kontinuerligt och
resultatet har redovisats till den tidigare
landstingsstyrelsen och det ar tillganglig for samtliga
medarbetare genom intranatet.

Mer verksamhetsspecifika uppfdljningar sker utifran
forfragningar fran regionstyrelsen och namnderna.
Halso- och sjukvardsdirektoren har informerat namnden
om personalsituationen inom lanet ett par ganger under
aret. Namnden har efterfragat information om sarskilda
I6neavtal, personalsituationen under sommaren pa
lanets sjukhus och en skriftlig redogorelse om
vakanssituationen for olika professioner pa klinikniva i
hela lanet. Nagon sadan redovisning har vid
granskningens genomférande inte lamnats till nAmnden.

Det sker I6pande uppfoljiningar av olika fragor som beror
kompetensforsorjning for verksamhetsomradena som
HR konsulterna primart rapproterar till HR-direktéren och
denne vidareférmedlar information som bedéms
vasentlig till regionstyrelsen och nAmnder.

Det finns inga systematiska analyser av orsakerna till att
medarbetare slutar och dess koppling till arbetsmiljon.
Cheferna haller avgangssamtal. Det framkommer att
arbetstiderna kan vara en orsak till att medarbetare
slutar for att f& mojlighet att enbart arbeta dagtid.
Arbetsbelastning kan ocksa vara ett skal. De
omraden/yrkesgrupper dar personalomsattningen ar hog
ar desamma som i andra landsting/regioner. Det finns
behov av ytterligare analyser om orsakerna till att
medarbetare slutar i vissa verksamheter.

Inom varje verksamhetsomrade finns en HR-chef och
HR-konsulter som ansvarar for stodet till klinikerna inom
verksamhetsomradet.

Dialogen mellan ansvariga chefer och HR ar I6pande
och beskrivs som 6ppen. HR uppges ge bra stod.
Personalportalen ar ett viktigt stod och innehallet
upplevs relevant.
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Vilken styrning av Regionstyrelsens styrning sker genom mal och matetal,

kompetensforsorjningsarbetet sker av. handlingsplaner, policys, stod fran HR samt systematisk

Regionstyrelsen respektive Namnden  uppféljning och aterrapportering. Namnden for folkhalsa

for folkhalsa och sjukvard? och sjukvard har inte givit nagra specifika direktiv
avseende kompetensforsorjningsarbetet.

6.2 Beddmning

Regionens arbete med kompetensférsorjning ar viktigt for att verksamheterna ska kunna
fullgora sina uppdrag. Fragan ar hogaktuell da det rader nationell brist inom flera omraden
och som fdljd ar det stor konkurrens om personalen.

Regionfullmaktige visar genom sin styrning att detta ar en prioriterad fraga. Mal och
systemmatetal som fullméktige beslutat om tillsammans med handlingsplanen for att bli en
attraktiv arbetagivare, den systematiska uppfoéljningen ar direkta uttryck for detta.

Regionstyrelsen har en tydlig viljeinriktning i arbetet med kompetensférsoérjning. De direktiv
som ges ar kanda i organisationen. Manga av de handlingsplaner och kartlaggningar (bade
Overgripande och per yrkeskategori) ar nya och darfor inte helt forankrade i hela
verksamheten. Handlingsplanerna/ kartlaggningarna ger en bra grund for dialoger pa flera
nivaer i organisationen om framtida personalbehov. Var bedémning &r att personalportalen
ar andmalsenligt uppbyggd, lattillganglig for regionens medarbetare och ger goda
forutsattningar for att strategier och mal for kompetensforsorjning far genomslag.

Inom ramen for malet att vara en attraktiv arbetsgivare genomfors en mangd aktiviteter, bade
pa overgripande niva och mer verksamhetsspecifika atgarder. Vissa yrkesgrupper ar
svarrekryterade och konkurrensen om kompetens okar. Var bedémning &r att det finns en
stor medvetenhet om detta i organisationen och att det sker ett aktivt arbete for att
marknadsfora regionen, hitta attraktiva arbetsséatt och aven rekrytera utomlands.
Arbetsmiljdarbetet ar en vasentlig del. Var bedomning, liksom i den forstudie vi gjorde 2014,
ar att det bedrivs ett systematiskt arbetsmiljdarbete vid de granskade verksamheterna. Det
finns ambitioner att vassa arbetet ytterligare och konkreta aktiviteter genomférs och

planeras. Vi bedomer att det ar angelaget att utveckla arbetsmiljoarbetet, framforallt pa
arbetsplatser med hog arbetsbelastning.

Det ar for tidigt att bedéma effekterna av den lansévergripande organisationen. De
intervjuade anser dock att den ger forutsattningar att arbeta mer samlat med
kompetensforsorjning for verksamhetsomradena och dess specialister.

Den nya HR-organisationen har goda férutséattningar att ge stod till verksamheterna. Att det
finns en HR-chef inom varje omrade och ett antal HR-konsulter som arbetar med klinikerna
inom ett verksamhetsomrade ger god inblick i verksamheten samt éverblick och kunskap om
det samlade kompetensbehovet.

Var bedomning &r att regionens strategier, processer och rutiner for att sakerstalla regionens
behov av personal/kompetens ar andamalsenliga.

Vi ger foljande rekommendationer till det fortsatta utvecklingsarbetet:

Forankra och formedla, sdsom planerat, handlingsplaner och kartlaggningar sa att de
blir ett stod i verksamheternas kompetensférsorjningsarbete.

Fortydliga villkor, formaner (utéver 16n) och det halsoframjande arbetet i samband
med rekryteringar.

Tydliggor utvecklingsmajligheter och karriarvagar for sjukskoterskor och andra
yrkesgrupper.
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Se hur arbetsmiljéarbetet kan utvecklas pa arbetsplatser med hdg
personalomsattning respektive hdg arbetsbelastning.

Genomfoér analyser av orsakerna till att medarbetare slutar vid arbetsplatser med hdg
personalomséttning och tillvarata resultatet i arbetsmiljdarbetet.

Utveckla analyserna for att Iopande folja om strategier och aktiviteter sékerstaller att
regionens kompetensbehov tillgodoses.

Utveckla verksamhetsomradenas medarbetaravsnitt i den verksamhetsberattelse
som skrivs i samband med arsbokslutet och som stalls till regiondirektoren.
Systemmatetalen kan med férdel kompletteras med lite fylligare beskrivning av
genomfoérda aktiviteterfor att skapa en attraktiv arbetsplats samt analys av
kompetensforsorjningsbehovet inom verksamhetsomradet.

Overvéag att utveckla aterrapporteringen till regionstyrelsen och namnden sa att de pa
ett mer dverblickbart sétt kan félja kompetensférsorjningsarbetet och dess resultat.

Jonkoping den 9 mars 2016

Ulrika Strange Lena Joelsson
Certifierad kommunal revisor Certifierad kommunal revisor
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Kallforteckning

Intervjuade
HR-direktor vid regionledningskontoret
Personalstrategerer vid regionledningskontoret
Sjukvardsdirektor psykiatri och rehabilitering
Sjukvardsdirektor kirurgisk vard
HR-chef psykiatri och rehabilitering
HR-chef kirurgisk vard
Verksamhetschef BUP Jonko6ping
Bitr. verksamhetschef BUP Jonk&ping
Vardenhetschef BUP Jonkdping
Verksamhetschef vuxenpsykiatri Jonkoping
Verksamhetschef vuxenpsykiatri och BUP Hoglandet
Verksamhetschef kirurgkliniken Jénkdping
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