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Sammanfatining, bedomning och
rekommendationer

Revisorerna genomforde under vintern 2016 en granskning av regionstyrelsens arbete och
atgarder for att sakerstélla den framtida bemanningen. Resultatet av granskningen visade
att Region Géavleborg i begrinsad utstrackning sikerstéllt att andamalsenliga atgarder
vidtas for att skapa onskvirda forutsattningar vad giller personalférsorjning. Gransk-
ningen visade pa att det pagick ett arbete med att utarbeta en struktur for kompetensfor-
sorjningsarbetet men att det fanns brister avseende tydligheten i ansvar, roller och grians-
snitt. Det konstaterades dven brister i statistiken och underlagen for att kartligga det fak-
tiska och framtida behovet och kunna vidta korrekta atgarder. I regionstyrelsens svar fran
september 2017 lamnades en beskrivning av det arbete som inletts inom Region Géavle-
borg efter granskningens slutférande.

Med bakgrund i de utmaningar som Region Gavleborg star infor gillande personal- och
kompetensforsorjning har revisorerna i sin risk- och visentlighetsanalys beslutat att ge-
nomfora en uppfoljning av den tidigare granskningen fran 2016. Syftet har varit att be-
doma om Region Gavleborg utifran tidigare noterade brister avseende bland annat an-
svarsfordelning, uppfoljning och aterkoppling har vidtagit atgiarder och sikerstallt en
andamalsenlig process/arbetssitt avseende personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomford granskning gor vi bedomningen att regionstyrelsen i begrdnsad
utstrdckning har beaktat och utfort atgarderna som namndes i svaret till revisionen. Det
pagar ett arbete med att uppritta en grund for det systematiska personal- och kompetens-
forsorjningsarbetet inom Region Gavleborg vilket vi ser som positivt. Vi kan konstatera att
en personalpolicy och ett personaldirektiv har uppréttats vilka tydligt innefattar kompe-
tensforsorjning. Kompetensforsorjningsplaner och individuella kompetensutvecklings-
planer skall finnas inom organisationen enligt personaldirektivet. Genomf6rd granskning
visar dock att detta arbete dnnu inte dr klart och att kompetensforsorjningsplaner inte ar
upprattade i organisationen.

Vi grundar var bedomning pa foljande noteringar:

Kontrollmal Kommentar

Finns dokumenterade kompe- 1 begrinsad utstriackning uppfyllt.

tenskartldggningar och pro- Kompetensforsorjningsplaner i enlighet med
gnoser till grund for en dnda- beslutat direktiv har ej upprattats inom organi-
mdlsenlig kompetensforsorj- sationen. Mallar for individuella kompetensut-
ningsprocess? vecklingsplaner har upprattats.

I granskningen 2016 framkom satsningen pa
utbildningstjanster vilket vi bedomer fortsatt
aven under 2018.
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Finns en tydlig ansvarsfordel-
ning mellan HR och forvalt-
ningarna avseende kompetens-
forsorjning?

I begriansad utstrickning uppfyllt.

Det saknas en dokumenterad och tydliggjord
roll- och ansvarsfordelning. Ett arbete har in-
letts med strukturen, roller och ansvar men att
det i likhet med granskningen 2016 kvarstar ett
behov av att tydliggora roller och ansvarsfordel-
ning.

Sker en systematisk uppfoljining
och aterkoppling av arbetet
med att sdkerstdlla personal
med rdtt kompetens?

I begrinsad utstriackning uppfylit.

Det pégar ett arbete for att sakerstélla uppfolj-
ningen och rapporteringen av arbetet med kom-
petensforsorjning. Mallar och rutiner for hur
uppfoljning skall ske och vad som skall rapport-
eras har inte upprittats eller implementerats.
Uppfoljning i enlighet med direktivet skall ske i
december. Vi ser det som visentligt att uppfolj-
ning sker i enlighet med direktivet samt att ar-
betet med rutiner och mallar slutfors och kom-
municeras.

Mot bakgrund av granskningsresultaten lamnar vi f6ljande rekommendationer:

e Att arbetet med personalldgesanalysen och utformningen av kompetensforsorj-
ningsplaner slutfors for att sakerstilla efterlevnaden av befintligt personaldirektiv

e Att chefernas mojligheter att folja upp och pa ett enkelt sitt 6verblicka forekoms-
ten av individuella kompetensutvecklingsplaner ses 6ver samt att planerna tydlig-
gors utifran framkomna oklarheter avseende innehall.

e Attroller och ansvarsfordelning i samband med arbetet kring kompetensforsorj-
ning ses over och dokumenteras.

e Att arbetet med utarbetande av mallar och rutiner slutfors samt att dessa imple-
menteras i organisationen si att en systematisk uppfoljning och rapportering sa-

kerstalls.
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1. Inledning
1.1. Bakgrund

Revisorerna genomforde under vintern 2016 en granskning av regionstyrelsens arbete och
atgarder for att sidkerstilla den framtida bemanningen. Resultatet av granskningen visade
att Region Géavleborg i begrinsad utstriackning sikerstéllt att andamalsenliga atgarder
vidtas for att skapa onskvirda forutsattningar vad galler personalférsorjning. Gransk-
ningen visade pa att det pagick ett arbete med att utarbeta en struktur for kompetensfor-
sorjningsarbetet men att det fanns brister avseende tydligheten i ansvar, roller och grians-
snitt. Det konstaterades dven brister i statistiken och underlagen for att kartlagga det fak-
tiska och framtida behovet och kunna vidta korrekta atgarder.

I regionstyrelsens svar fran september 2017 lamnades en beskrivning av det arbete som
inletts inom Region Gévleborg. I svaret framkommer att HR-gruppen har inlett ett arbete
med att identifiera vilken statistik som verksamheten 6nskar utéver de som fanns till-
gangliga vid granskningstillfillet. Vidare anges att processerna kring framtagande av akti-
vitetsplaner och prioriteringar skall tydliggoras gentemot verksamheten samt att ater-
kopplingen skall stirkas.

Med bakgrund i de utmaningar som Region Gavleborg star infor gillande personal- och
kompetensforsorjning har revisorerna i sin risk- och vasentlighetsanalys beslutat att ge-
nomfora en uppfoljning av den tidigare granskningen fran 2016.

1.2, Revisionsfraga och kontrollmal

Har regionstyrelsen utifran tidigare noterade brister vidtagit atgarder och sidkerstillt en
andamalsenlig process/arbetssitt avseende personal- och kompetensforsorjning?

Granskningen skall besvara foljande kontrollmal:

¢ Finns en tydlig ansvarsfordelning mellan HR och férvaltningarna avseende kom-
petensforsorjning?

e Sker en systematisk uppfoljning och dterkoppling av arbetet med att sdkerstilla
personal med riatt kompetens?

¢ Finns dokumenterade kompetenskartlaggningar och prognoser till grund for en
andamalsenlig kompetensforsorjningsprocess?

1.3. Avgrdansning

Uppfoljningen avgransas till att omfatta de noterade bristerna i tidigare genomford
granskning utifrdn ovan nimnda kontrollfragor. Granskningen omfattar regionens over-
gripande arbete med personal- och kompetensforsorjning. Revisionsobjekt dr Regionsty-
relsen.

1.4. Metod

Genomgang av for omradet relevanta dokument.
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Intervjuer och avstimningar med politiker och verksamhetsforetradare som genomforts
inom ramen for granskningen; regionstyrelsens ordférande, regiondirektér, HR-direktor
samt kompetensforsorjningsstrateg.

Avstamningar har dven gjorts med tre verksamhets-/avdelningschefer och tre vardenhets-
/enhetschefer inom lednings- och verksamhetsstod samt halso- och sjukvarden. Urvalet
har gjorts slumpmassigt.
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2.  Bakgrund

Revisorerna genomforde under vintern 2016 en granskning av regionstyrelsens arbete och
atgarder for att sakerstélla den framtida bemanningen.

2.1. Granskningens resultat

Var sammanfattade bedomning var att Regionstyrelsen i begransad utstrackning har sa-
kerstillt att Andamaélsenliga atgarder vidtas for att skapa onskvirda forutsattningar vad
giller personalforsorjning. Kompetensforsorjning ar ett vasentligt omrade for Region
Gavleborg att hantera da regionen star infor stora utmaningar framéat. Nationellt framgar
en otillracklig tillgAng pa kompetens som paverkar Region Gavleborgs forutsattningar.
Vidare bedomdes interna strukturella utmaningar kvarstd, som riskerar att leda till brist-
falliga data i beslutsunderlagen.

Bland annat konstaterades att det inom Region Géavleborg finns en organisation som i
huvudsak bor kunna hantera de atgiarder som behover vidtas och att det pagick ett arbete
med att utarbeta en struktur for kompetensforsorjningsarbetet. Dock noterades brister i
tydligheten avseende ansvar, roller och granssnitt varfor bedomningen gjordes att det
behover tydliggoras vilket arbete som ska bedrivas av verksamheterna sjilva och vad som
hanteras centralt. Vidare noterades brister vad géller statistik och underlag avseende per-
sonalstruktur i beslutsstodet Cyklop.

Pé verksamhetsniva bedomdes det finnas en bild 6ver vilka dtgarder som behovs for att
sdara den framtida kompetensforsorjningen, dock var dessa ej dokumenterade. Pa region-
overgripande niva fanns en marknads- och rekryteringsplan med faststillda aktiviteter,
vilken utgjorde en bilaga till den d& dnnu ej faststidllda kompetensforsorjningsplanen.

Ett flertal projekt var vid granskningstillfallet pagédende pa savil 6vergripande niva som
verksamhetsniva.

2.2, Regionstyrelsens svar

I regionstyrelsens svar fran september 2017 lamnades en beskrivning av det arbete som
inletts inom Region Gévleborg. I svaret framkommer att HR-gruppen har inlett ett arbete
med att identifiera vilken statistik som verksamheten 6nskar utéver de som fanns till-
gangliga vid granskningstillfillet. Vidare angavs att processerna kring framtagande av
aktivitetsplaner och prioriteringar ska tydliggoras gentemot verksamheten samt att ater-
kopplingen ska stirkas.
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3. Iakttagelser och bedomningar

3.1. Organisation och styrande dokument

Region Gavleborg har en HR-direktor vilken ingar i koncernledningen och ansvarar for
det Overgripande, strategiska HR-arbetet inom Region Gavleborg. HR-direktéren har en
egen stab bestdende av fyra omradesstrateger, studierektorer, chefen for HR-avdelningen
och forvaltningarnas HR-strateger. Inom Hélso- och sjukvardsférvaltningen finns dven en
HR-chef som ingéar i forvaltningens ledningsgrupp.

Inom Region Gavleborg finns lednings- och verksamhetsstod (LOV) dar en HR-avdelning
finns. HR-avdelningen ska stodja och bistd koncernledning, divisioner och forvaltningar
inom HR-omradet. De arbetar pa bestillning/uppdrag ifran koncernledning eller verk-
samheten.

P& HR-avdelningen arbetar bland annat HR-specialister med uppdrag inom olika funkt-
ionsomraden. Ett exempel ar rekrytering dar uppdraget bland annat bestéar i att samordna
Region Gavleborgs marknads- och rekryteringsplan. Andra uppdrag som hanteras finns
till exempel inom omradena lagar och avtal, bemanningsplanering, statistik och uppfolj-
ning. Vidare finns HR-partners pa HR-avdelningen vilka skall stotta chefer i HR-fragor
som ror deras ansvarsomrade.

3.1.1. Budget 2018 och ekonomisk plan

I budget for 2018 framhalls god bemanning och ratt kompetenser som en visentlig del for
att bedriva hilso- och sjukvard med god kvalitet. I budgeten framgar att det inom Region
Gavleborg skall arbetas med uppgiftsforskjutningar for att nyttja kompetens ratt, I1onerna
skall vara konkurrenskraftiga och medarbetarna skall erbjudas kompetens- och karriarut-
veckling. Vikten av att ta tillvara pa kompetensen inom organisationen for att forbattra
bemanningen och trygga framtida kompetensforsorjningen beskrivs som forutsattningar
for framtiden.

Vidare framgar satsningar for en valfard att lita pd — Region Géivleborg ska bidra till en
starkt delaktighet hos medarbetarna, 6ka andelen tillsvidareanstillda, minska sjukskriv-
ningar och bidra till att skapa forutsattningar for att nd méalet om en tillgdnglig, jamlik och
effektiv vard genom att bidra till kompetensforsorjning.

3.1.2. Personalpolicy och personaldirektiv

Region Gavleborg har en personalpolicy, faststilld av Regionfullméktige 2017-10-25, vil-
ken beskriver Region Gavleborgs viardegrund och vikten av att vara en attraktiv arbetsgi-
vare. Av personalpolicyn framgar att den skall stodja organisationen i att uppna kvalitet
och faststillda mal samt att den mojliggor for Region Gavleborg att behélla och rekrytera
ratt kompetens for att utfora uppdraget.

Enligt personalpolicyn utgér medarbetare med riatt kompetens som tillvaratas pa ratt sitt
en forutsittning for att verksamheterna skall na sina mal. Kompetensforsorjningsarbetet
skall enligt policyn bedrivas systematiskt for att kunna sikerstilla nuvarande och fram-
tida behov av kompetens. Det skall finnas mgjligheter for kompetensutveckling och konti-
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nuerligt larande for samtliga medarbetare. Region Gavleborg skall inom beslutade eko-
nomiska ramar erbjuda anstillningsvillkor, 16n och férméner om majliggor rekrytering
och att behalla medarbetare.

Till personalpolicyn finns ett personaldirektiv, faststillt av Regionstyrelsen 2017-11-29-
Direktivet beskriver vad som skall uppnés for att personalpolicyn skall anges uppfylld
bland annat genom 11 definierade mal. Nedan presenteras de mal som anges i personaldi-
rektiv och har en koppling till kompetensforsorjningsarbetet:

7. Kompetensforsorjningsplaner ska finnas pa verksamhet-/avdelnings-, forvaltnings-
och regionovergripande niva.

8. Samtliga medarbetare och chefer ska ha en individuell kompetensutvecklingsplan
samt erbjudas och delta i minst fem kompetensutvecklingsdagar per ar.

I personaldirektivet framgar dven att regionen ska bedriva ett systematiskt kompetensfor-
sorjningsarbete. Verksamhetens uppdrag, med beaktande av tillgdnglig kompetens pa
arbetsmarknaden, ska utgora utgdngspunkten for kompetensforsorjningen. Direktivet ar
regiongemensamt och innefattar bland annat likabehandling och mangfald, medarbetar-
skap, arbetsmiljo och hilsa, kompetens, anstillningsvillkor m.m.

3.2. Kartlaggningar och prognoser

Finns dokumenterade kompetenskartldggningar och prognoser till grund for en dnda-
madlsenlig kompetensforsorjningsprocess?

3.2.1. Iakttagelser

I Region Géavleborgs personaldirektiv framgar att det pa 6vergripande niva skall finnas en
gemensam kompetensforsorjningsprocess. Darutover skall kompetensforsorjningsplaner

finnas béade for organisationen som helhet samt pa forvaltnings-, verksamhets- och avdel-
ningsniva. Genomford granskning visar dock att kompetensforsorjningsplaner ej uppréat-

tats pa regionovergripande niva.

Vid intervjuer framkommer att det planeras for en ny struktur avseende personalbehovs-
analys pa lokal och aggregerad niva under hosten 2018. Enligt kompetensforsorjnings-
strategen skall kompetensforsorjningsplaner, utifran nuvarande tidplan, inforas under
fjarde kvartalet 2018. Kompetensforsorjningsplanernas fokus kommer vara pa atgarder
inom rekrytering och kompetensutveckling. Omraden som ar aktuella f6r personalforsor;j-
ningen i form av loner/formaner, arbetsmiljo/hilsa, medarbetarskap/ledarskap aterfinns
enligt uppgift i separata planer. En personalldgesanalys har paborjats vilken skall utgora
en grund for kompetensforsorjningsplanernas utformning och innehall. Analysen handlar
om att samla befintlig statistik kring hyrkostnader, vakanser, sjuktal m.m. for att ge en
overgripande bild som sedan kan utgora grunden for det strategiska och planarbetet.

Inom ramen for granskningen har avstimningar pa verksamhets-/avdelningschefsniva
avseende forekomsten och arbetssattet kring kompetensforsorjningsplaner genomforts.
Avstimningen, som gjorts inom tre verksamhetsomraden, visar pa att kompetensforsor;j-
ningsplaner till viss del finns upprattade inom verksamheterna men att endast en av dessa
linjer har upprittat utifrin en centralt framtagen mall. Ovriga tv& verksamhet-
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er/avdelningar har kommit olika langt i arbetet men har viss kinnedom om att en centralt
utarbetat mall skall vara pa gang.

En utmaning som framhalls i arbetet med inférandet av kompetensforsorjningsplaner ar i
arbetsgrupper dar chefer har ett stort antal understillda. Det pagar dock projekt, exem-
pelvis en oversyn av chefers forutsiattningar, med anledning av dylika utmaningar inom
organisationen.

Utover personallagesanalysen har HR ifran centralt hall identifierat vilken statistik och
vilka underlag som verksamheterna onskar ta del av for att kunna genomféra en kartlagg-
ning av nuldge och framtida behov. Underlaget skall enligt verksamhetsforetradare an-
vandas i arbetet med utformning av mallar.

I personaldirektivet anges att varje medarbetare skall, utifrdn verksamhetens behov, er-
bjudas kompetensutvecklingsatgarder motsvarande minst fem dagar per ar. Dessa skall
dokumenteras i en individuell kompetensutvecklingsplan. Vid intervjuer framhalls att
detta arbete inte ar fardigstallt och att det inte ar heltackande med individuella kompe-
tensutvecklingsplaner.

Genomford granskning visar att mallar for individuella mal- och kompetensutvecklings-
planer finns framtagna. Dessa omnamns dven i de framtagna mallarna for utvecklings-
samtal. Avstimningar med representanter fran verksamheten pavisar att samtliga kontak-
tade kianner till och anvinder mallarna i de individuella utvecklingssamtalen. Det fram-
kommer dock att det finns en del oklarheter framst avseende de individuella utvecklings-
dagarna och hur de kan anvindas kopplat till kompetensforsorjning i stort. Det finns dven
oklarheter avseende de olika begreppens anvindning och betydelse inom organisationen.

Verksamhetsforetradare framhaller att vikten av kompetensutveckling av befintlig perso-
nal utgor en stor del av kompetensforsorjningsarbetet inom Region Gavleborg. En stor
andel av regionens specialister uppges ha utbildats inom ramen sin nuvarande anstall-
ning. Inom Region Géavleborg finns tre studierektorer som ansvarar for en vision och rikt-
ning i utbildningsfragor samt 6vergripande strategiska fragor kring utbildning. Studierek-
torerna har varsitt omrade — lakare, psykologer och sjukskéterskor.

Studierektorerna arbetar enligt uppgift med att sdkerstilla och bibehélla hog och jamn
utbildningskvalitet inom organisationen. De arbetar utifran ett antal kvalitetsparametrar
som innefattar statistik i form av personalomsattning, inventering av behov, utbildnings-
index men dven student-, larar- och organisations personsperspektiv. Kvalitetsparamet-
rarna skall tillsammans med verksamheternas inventering av kompetensbehov samlas i
en drsplan och trearsplan for Region Gavleborg.

Det finns en samverkan mellan Region Givleborg och narliggande laroséaten. Studierekto-
rerna skall enligt uppgift ansvara for upprattande och uppfoljning av avtal med berorda
larosaten och att tillgodose de behov som identifieras inom organisationen.

Det finns en upprattad hilso- och sjukvardsgemensam aktivitetsplan for langsiktig rekry-
tering 2018. Planen ar upprittad av HR och faststilld av hilso- och sjukvardsdirektoren.
Planen innefattar aktiviteter som skall utforas under aret av HR tillsammans med verk-
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samheterna och studierektorerna. Aktiviteterna specificeras och dven uppgifter om maél-
grupp, tidpunkt, deltagande fran verksamheterna och kostnader specificeras.

Vidare framhalls vid intervjuer vikten av att Region Gévleborg behéller befintliga medar-
betare. Som en del i detta har arbetet med introduktion av nyanstéllda setts 6ver samt att
det pagar ett arbete med att utveckla bland annat rekryteringsprocessen for en enhetlig
hantering inom Region Gavleborg. Arbetet ar dock inte fardigstallt men en 6versyn av
anstallningsprocessen uppges ha inletts. Introduktionsplan for nya chefer, introduktions-
utbildning for nya medarbetare samt program for yrkesintroduktion for nyutbildade sjuk-
skoterskor och underskoterskor finns utarbetade och dokumenterade.

3.2.2. Bedomning
Vi bedomer kontrollmélet som i begransad utstrackning uppfyllt.

Kompetensforsorjningsplaner i enlighet med beslutat direktiv har ej uppréattats inom or-
ganisationen. Vi ser det som viasentligt att arbetet med personalligesanalysen och ut-
formningen av kompetensforsorjningsplaner slutfors for att sikerstilla efterlevnaden av
befintligt personaldirektiv. En kartlaggning har enligt uppgift gjorts avseende verksam-
heternas 6nskemal kring statistik och underlag vilket angavs i svaret pa foregadende revis-
ionsrapport.

Vi kan konstatera att det har upprattats mallar for individuella kompetensutvecklingspla-
ner och att dessa i hog grad anvinds inom organisationen. Vi bedomer att det kvarstar
arbete avseende framst kring begreppens betydelse och innehéllet i planerna. Vidare bor
det sdkerstillas att cheferna kan 6verblicka forekomsten pa ett enkelt sétt.

I granskningen 2016 framkom satsningen pa utbildningstjanster vilket vi bedomer fortsatt
aven under 2018. Det har inletts ett arbete for att sdkerstilla kopplingen mellan verksam-
hetens behov och de utbildningstjanster som finns inom Region Géavleborg vilket vi ser
som positivt. Det dr dock vasentligt att arbetet slutfors.

3.3. Ansvarsfordelning

Finns en tydlig ansvarsfordelning mellan HR och forvaltningarna avseende kompetens-
forsorjning?

I reglementet for Landstingsstyrelsen och namnder framgar att det i Regionstyrelsens
ledningsfunktion ligger bland annat att leda och samordna personalpolitiken. Av regle-
mentet framgar att styrelsen skall leda och samordna utformningen av 6vergripande mal,
riktlinjer och ramar for hela verksamheten.

3.3.1. Iakttagelser

Regionstyrelsens roll och ansvar beskrivs i reglementet. Regionstyrelsen har inrattat ett
personalutskott som bland annat ansvarar for att f6lja kompetensforsorjningsprocesser-
na.

Personalpolicy och personaldirektiv har utarbetats i vilka det framgar att kompetensfor-
sorjningsarbetet skall bedrivas systematiskt. Vidare framgar ett antal mal inom omradet.
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Inom ramen for granskningen har ej tagits del av nagon dokumenterad beskrivning avse-
ende roller och ansvar. Vid intervjuer framkommer att det till viss del finns en struktur
inom HR-organisationen men att det kvarstar ett arbete med att se 6ver samt tydliggora
roller och ansvarsfordelning inom ramen for detta.

HR-direktoren uppges ha det 6vergripande ansvaret for personalforsorjningsarbetet och
processen for att sikerstélla en god bemanning. Vidare finns HR-strateger som arbetar
gentemot varsin forvaltning. Inom halso- och sjukvardsforvaltningen finns en HR-chef
som ingdr i forvaltningens ledningsgrupp. Inom staben finns dven en kompetensforsor;j-
ningsstrateg vilken ansvarar for centralt beslutade processer och atgarder for rekrytering
och kompetensforsorjningsarbetet. HR-avdelningen inom LOV arbetar mer operativt mot
verksamheterna

Det pagar ett arbete inom HR-avdelningen pa LOV med att se 6ver strukturer och mal for
verksamheten vilket forvantas bidra till att tydliggora rollerna.

I intervjuer framhalls att den politiska ambitionen med en arbetsgivare har blivit tydlig-
gjord. En utmaning som lyfts vid intervjuerna ar dock att halla ihop och balansera HR-
fragorna i en stor organisation.

Vi kan konstatera att det inom HR pégar ett arbete med att utarbeta mallar for ett mer
systematiskt kompetensforsorjningsarbete. Mallar for kompetensforsorjningsplaner upp-
ges vara under framtagande medan mallar for t.ex. kompetensutvecklingsplaner finns.
Utifran genomforda avstimningar kan vi konstatera att arbete dock kvarstar med att im-
plementera mallarna.

Genomforda avstamningar pavisar att det kvarstar en del arbete i att tydliggora HR-
organisationens roller och ansvar i kompetensforsorjningsarbetet gentemot verksamhet-
erna. Det framkommer i granskningen att roller och ansvar upplevs otydliga. Vi noterar
att det finns en kdnnedom i organisationen om att arbete pagar kompetensforsorjnings-
processen men inte hur langt arbetet kommit eller kring roller, ansvar m.m. i detta.

3.3.2. Bedomning
Vi bedomer kontrollmélet som i begransad utstrackning uppfyllt.

Det saknas en dokumenterad och tydliggjord roll- och ansvarsfordelning. Vi noterar att ett
arbete har inletts med strukturen, roller och ansvar men att det i likhet med granskningen
2016 kvarstar ett behov av att tydliggora roller och ansvarsfordelning.

3.4. Uppfoljning och aterkoppling
Sker en systematisk uppfoljining och dterkoppling av arbetet med att sdkerstdlla perso-
nal med rdatt kompetens?

3.4.1. Iakttagelser

I personaldirektivet framgéar att personalarbetet skall praglas av ett systematiskt arbets-
satt som ingar i den ordinarie processen for planering, uppfoljning, utviardering och ut-
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veckling. For respektive omrade som direktivet omfattar ska dokumentation som beskri-
ver hur kraven ska uppfyllas finnas.

Inom ramen for granskningen framkommer att HR-direktoren deltar vid personalutskot-
tets sammantriaden. Personalutskottets roll framgar av ett dokument som bland annat
innefattar utskottets arbete, ssmmantradesdatum samt en forteckning avledamoterna i
utskottet. Under 2018 har personalutskottet arbetat med olika teman pa sammantradena
varav kompetensforsorjning utgjort ett. Teman etc. beskrivs i ett s.k. arshjul som upprat-
tats for utskottet. Uppfoljning av arshjulet skall ske vid sammantradet i december.

Vid granskningstillfallet pagar ett arbete med formerna f6r hur rapportering till perso-
nalutskottet ska ske och hur denna kan goras 16pande under aret.

Uppfoljning av personaldirektivet ska goras arligen och rapporteras till Regionstyrelsen
utifran de i direktivet faststdllda malen. Vid intervjuer framkommer att uppf6ljning av de
politiska mélen ska redovisas vid arets sista sammantrade varfor detta ej skett inom tids-
ramen for granskningen.

Verksamhetsforetradare framhaller att det pagar ett arbete med att utforma och forankra
mallar for uppfoljning av personal- och kompetensforsorjningsarbetet. Kontinuerlig kvar-
tals- eller manatlig uppfoljning av verksamhetens behov gillande personal- och kompe-
tensforsorjning skall enligt uppgift inforas for att enklare f6lja utveckling av olika perso-
nalrelaterade fragor, exempelvis antalet vikarier. Ett nytt ledningssystem (Stratsys) ar
under inférande, vilket forvantas kunna underlatta uppfoljningsarbetet enligt de intervju-
ade. Stratsys skall enligt uppgift vara implementerat enligt tidplanen under 2019.

Uppfoljning av kompetensforsorjningsplaner har ej gjorts vid granskningstillfallet da
dessa dnnu ej implementerats fullt ut i verksamheten.

Uppfoljning av aktiviteter som anges i aktivitetsplanen for langsiktig rekrytering 2018 har
ej specificerats i planen.

Enligt personaldirektivet skall individuella kompetensutvecklingsplaner finnas. Vi kan
konstatera att forekomsten dnnu inte ar heltickande utan att arbete kvarstar. Vid gransk-
ningstillfillet finns inget systemstdd eller enkelt sétt for respektive chef att se huruvida
dennes personal har upprattade kompetensutvecklingsplaner.

3.4.2. Bedomning
Vi bedomer kontrollmélet som i begransat utstrackning uppfyllt.

Det pagar ett arbete for att sdkerstélla uppfoljningen och rapporteringen av arbetet med
kompetensforsorjning. Mallar och rutiner for hur uppfoljning skall ske och vad som skall
rapporteras har inte upprittats eller implementerats. Uppfoljning i enlighet med direkti-
vet skall ske i december. Vi ser det som visentligt att uppfoljning sker i enlighet med di-
rektivet samt att arbetet med rutiner och mallar slutfors och kommuniceras.

Vi noterar att det finns en medvetenhet i organisationen avseende vikten av uppfoljning
for att sakerstalla ratt kompetens. Vi ser det dock som viasentligt att arbetet med systema-
tisering av uppfoljningen och rapporteringen slutfors.
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