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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Region Norrbotten genomfoért
en granskning av regionstyrelsens arbete med personal- och kompetensforsorjning.
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning regionstyrelsen sakerstaller ett
andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att regionstyrelsen inte helt
sakerstallt en andamalsenlig personal- och kompetensforsorjning.

Nedan ses bedémning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se
respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning avseende  Delvis
arbetet med personal- och kompetensforsorjning?

Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for Delvis
personal- och kompetensforsorjningen?

Genomfors aktiviteter for att utveckla regionens Delvis
arbetsgivarvarumarke for att bade behalla och attrahera nya
medarbetare?

Bedrivs det ett tillrackligt aktivt arbete for att sékra personal- Nej

och kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- Ja
och kompetensférsorjning och fattas beslut om atgarder vid
behov?

e 000

Rekommendationer
Efter genomford granskning ldamnas féljande rekommendationer till regionstyrelsen:

- Att sakerstalla att ansvarsférdelningen avseende personal- och
kompetensfoérsoérjningen ar tydliggjord inom hela organisationen.

- Att behovet av HR-st6d hos cheferna I6pande foljs upp i syfte att sakerstalla ett stoéd
som bade motsvarar verksamheternas férvantningar och de lagkrav mm som stalls
pa regionen som arbetsgivare.

- Sékerstall att samtliga verksamheter har kompetensforsorjningsplaner i enlighet med
kompetensforsorjningsstrategin samt att dessa antas av regionstyrelsen.



- Tillse att rutin tas fram for att sammanstalla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla regionens arbetsgivarvarumarke.

- Overvéga att ta fram en strategi kring attraktiv arbetsgivare
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Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensférsdrjningen pa kort och lang sikt ar en av

kommun- och regionsektorns stora utmaningar. SKR beskriver att stora
pensionsavgangar och 6kad efterfragan pa valfardstjanster gor att kommuner och
regioner behdver rekrytera manga nya medarbetare de kommande aren. Samtidigt finns
det brist pa personal i flera yrkesgrupper samt ekonomiska utmaningar i regionerna.

Det ar darfor viktigt att regionerna tydliggér och synliggor sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifran prognostiserad befolkningsutveckling, personalomsattning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer fér hur personal- och
kompetensforsorjningen ska sakerstallas pa saval kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommuner och regioner bedriver ett aktivt strategiskt arbete med
personal- och kompetensférsdrjningen. Arbetet bor innefatta att; skapa ett starkt
arbetsgivarvarumarke och arbetsgivarerbjudande for att attrahera och behalla personal,
ta hand om erfarenheter fran personal som valjer att avsluta sin anstallning eller som
gar i pension men ocksa att involvera verksamheterna for att utveckla nya arbetssatt
och nyttja méjligheterna med digitalisering.

Revisorerna i Region Norrbotten har utifran sin vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att granska regionstyrelsens arbete med personal- och kompetensférsoérjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedoma i vilken utstrackning regionstyrelsen séakerstaller ett

andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.
For att besvara syftet har foljande revisionsfragor formulerats:

1. Finns det en tydlig och faststéalld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal-
och kompetensforsoérjning?

2. Sakerstalls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensforsorjningen?

3. Genomfors aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvarumarke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

4. Bedrivs det ett tillrackligt aktivt arbete for att sakra personal- och
kompetensforsorjning pa kort och lang sikt?

5. Genomfdrs uppfdljningar avseende arbetet med personal- och kompetensforsoérjning
och fattas beslut om atgarder vid behov?
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Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de beddémningsgrunder som bildar underlag foér revisionens

analyser och bedémningar.

Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 §. samt regionens egna styrande dokument i form
av reglementen, delegationsordning, plan/budget, policys, riktlinjer och beslutade
strategier med baring pa personal- och kompetensforsérjningsomradet.

Avgransning
Granskningen avgransas till att avse regionstyrelsen.

Granskningen avser revisionsaret 2022.

Metod
Granskningen har genomférts genom intervjuer, dokumentstudier samt

protokollgranskning med avseende pa beslut med baring pa personal- och
kompetensforsorjning.

Totalt har atta intervjuer genomforts enligt nedan:

HR-direktér och HR- strateg

Divisionschef Division Nara och HR-ansvarig

Divisionschef Division Lanssjukvard 1 och HR-ansvarig

Divisionschef Division Lanssjukvard 2 och HR-ansvarig

Fokusgruppintervju med tva enhetschefer, en verksamhetschef och en

verksamhetsomradeschef fran Division Nara

e Fokusgruppintervju med tre verksamhetschefer och en verksamhetsomradeschef
fran Division Lanssjukvard 1

e Fokusgruppintervju med fyra verksamhetsomradeschefer fran Division Lanssjukvard
2

e Gruppintervju med fackliga foretradare

De intervjuade har beretts mdjlighet att sakgranska rapporten.



Granskningsresultat

| foljande avsnitt redovisas de iakttagelser och de beddmningar som gjorts i anslutning
till respektive revisionsfraga. Rapporten avslutas med en samlad bedémning utifran en

tregradig skala “ej”, “inte helt” och “i allt vasentligt’. Rapporten avslutas med férslag Hill
rekommendationer.

Ansvarsfordelning
Revisionsfraga 1: Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet
med personal- och kompetensférsérjning?

lakttagelser

Av reglemente for regionstyrelsen, faststallt av regionfullmaktige 2021-04-14/15 § 25,
framgar att styrelsen ar regionens arbetsgivarorgan och darigenom ocksa personal-,
I6ne-, och pensionsmyndighet. Styrelsen har ansvar for personalpolitiken och ska ha
hand om fragor som ror forhallandet mellan regionen som arbetsgivare och dess
arbetstagare. Styrelsens ansvarsomrade innefattar fragor kring exempelvis arbetsmiljo
och férsoérjning.

Av regionstyrelsens delegationsordning, beslutad av regionstyrelsen 2022-02-09 §25,
framgar de arendetyper som har delegerats till regionstyrelsens ordférande,
regiondirektor samt de arendetyper som far vidaredelegeras fran regiondirektoren
gallande personalarenden. Av delegationsordningen framgar att regiondirektéren
beslutar i styrelsens stélle avseende personaldrenden sdsom anstallning och
uppsagning/avsked.

Av intervjuer framgar att det finns ett team fér kompetensforsoérjning dar
ansvarsfordelningen anses tydlig. De har ett férvaltningsansvar for de befintliga
processerna kring kompetensforsorjning.

Teamet foér kompetensforsorjning ansvarar for rutindokumentet Kompetensbaserad
rekrytering Ansvarsférdelning rekryteringsprocess 1.1, skapat 2016 och senast
uppdaterat 2019. Dokumentet redogor for ansvarsfordelningen i rekryteringsprocessen
gallande rekrytering av bade medarbetare och chefer. | dokumentet anges aktiviteter
och ansvar for de olika delarna i rekryteringsprocessen. Av dokumentet framgar att
rekryterande chef ansvarar for att géra behovsanalys och kravprofil, men att dessa aven
kan tas fram i en gemensam workshop. De roller som innehar en aktiv del i
rekryteringsarbetet ar rekryterande chef, HR partner division, HR direkt samt fackliga
representanter.

Av intervjuer med olika foretradare inom regionen framgar att regionens arbete med
omstallningen har framkallat en ovisshet och forvirring kring ansvarsférdelning och vad
som galler. Omstallningen ar ett arbete som enligt drsredovisning 2021 (antagen av
regionfullmaktige 2022-04-27 §31) handlar om att skapa villkor som leder till en
langsiktigt hallbar ekonomi. Av arsredovisningen framgar att regiondirektéren anser att
l mstallningen landat i organisationen under fjolaret och att organisationen numera ar
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mer flexibel och andamalsenlig med stddresurser som ar battre anpassade for deras
karnuppdrag.

Vara intervjuer visar att det finns en delad bild av hur tydlig ansvarsférdelningen kring
personal- och kompetensforsorjning ar. Foretradare fran divisionerna anser i stort att det
finns en tydlig och faststalld ansvarsfordelning medan verksamhetscheferna inom
divisionerna ar mer delade. Vissa anser att det ar tydligt att det &r dem &r ansvariga men
de saknar verktyg och stodresurs for att hantera arbetet. Det beskrivs ocksa en
problematik i att hantera arbetet nar de ar begransade av ett anstaliningsstopp. Av
andra intervjuer framgar att de inte tycker ansvarsférdelningen ar tydlig. Det finns
dokument hur man gar tillvdga men det star inte alltid vem som ska gora vad.

Tillgang till stéd

| flera intervjuer beskrivs de olika stodfunktioner kring personal- och
kompetensforsorjning. | forsta hand ges stdéd av den divisionsnara HR-partnern och pa
regiondvergripande niva kopplas HR-strateg ofta in. En annan stddfunktion som
beskrivs ar HR-direkt, en support med manga ars erfarenhet som cheferna kan ta
kontakt med i samband med rekrytering. Utdver dessa stddfunktioner finns det tillgang
till digitala verktyg.

Av flera intervjuer framgar att chefer efterfragar ett nara stod fran HR, framst i syfte att
frigora tid for ledarskapet. Det uppges att HR-direkt ska anvandas i forsta hand som
stod i fragor rorande personal- och kompetensférsorjning sasom rekrytering. Detta
uppges vara effektivt pa en snabb fraga, men fungerar inte lika val vid mer komplicerade
fragor. En fordel med funktionen ar att det alltid finns nagon som ar tillganglig, dock finns
en 6nskan fran cheferna om utdkade telefontider da dessa ar begransade.

| intervjuer beskrivs att flera chefs- och administrativa tjanster tagits bort i samband med
omstallningen. Det har medfdrt nya arbetssatt dar cheferna férvantas géra mer. Denna
omstallning tar tid och alla har inte hittat ratt och manga ar kvar i hur det var forr. Av
intervju med fackliga foretradare framgar att HR har fatt en mer slimmad organisation
med omstallningen vilket genererat att det tagit langre tid att fa svar pa fragor. HRs roll
ar mer otydlig idag fér verksamheten.

Av intervjuer med foretradare fran HR framgar att cheferna efterfragar stéd men att de
inte far stdd i den utstrackning de 6nskar pa grund av olika férvantningar. Andra
intervjuer bekraftar detta, men belyser att i vilken utstrackning de far stéd beror pa vad
man ber om hjalp med. Tidigare har cheferna fatt mer praktisk hjalp vid vissa moment,
exempelvis vid utlandsrekrytering, vilket enbart hanteras av chefen idag.

Bedbmning
Finns det en tydlig och faststélld ansvarsférdelning avseende arbetet med personal- och
kompetensférsérjning?

Delvis.
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Var granskning visar att det finns en formell ansvarsférdelning avseende personal- och
kompetensforsorjning och att det finns en aktuell delegationsordning. Dock visar var
granskning att ansvaret inte upplevs lika tydligt bland cheferna.

Vidare framgar att cheferna inte har tillgang till det stéd som motsvarar deras behov nar
det galler att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare inom sitt ansvarsomrade.

Mal och strategier
Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensfbérsérjningen?

lakttagelser

Mal

Den strategiska planen fér 2022-2024, beslutad av regionfullmaktige 2021-10-21 §81,
redogor for regionens vision, styrning, sarskilda uppdrag samt de strategiska malen
under de kommande aren. Det mal som berdr granskningsradet finns inom
medarbetarperspektivet och ar “Hallbar kompetensférsorjning”: “Region Norrbotten har
en hallbar kompetensférsérining som sékerstéller bemanning i verksamheterna i
tillrdcklig omfattning och med rétt kompetens fér att kunna méta nuvarande och framtida
behov och bidra till en ekonomi i balans.”

Regionstyrelsens plan 2022-2024, beslutad av regionstyrelsen 2021-11-17 §221,
redogor for fyra framgangsfaktorer och malsattningar som regionstyrelsen konkretiserat
utifran fullmaktiges mal av Hallbar kompetensforsorjning.

Framgangsfaktorerna ar:

1. Tillganglig och ratt anvand kompetens

2. Ledarskap och medarbetarskap som framjar férbattring och férnyelse
3. Hallbar arbetsmiljo

4. Ansvarsfullt chef och medarbetarskap

For varje framgangsfaktor beskrivs tillhérande styrmatt, ingangsvarde, mal for 2022, mal
for 2024 samt nar uppfoljning av styrmatten ska ske. Det finns totalt 11 styrmatt for de
fyra framgangsfaktorerna.

I intervjuer med foretradare fran HR beskrivs att det strategiska malet bryts ner i
aktiviteter pa divisionschefsniva och tidssatts. Av intervjuer framgar att det rader delade
meningar om hur arbetet kring det strategiska malet utférs. Vissa anser att det framgar
tydligt av beskrivning vad som ska dstadkommas medan andra anser att det inte finns
nagot fokus kring malen inom divisionen. Av flera intervjuer framkommer att det
strategiska och langsiktiga arbetet har fatt sta at sidan fér det operativa arbetet. Det
finns en 6nskan om ett okat fokus pa strategiskt arbete.

Strategi for kompetensforsorjning
Regionstyrelsen tog beslut om Strategi fér kompetensférsérjning 2022-2024,
72022-03-30 §74. Strategin utgar bland annat fran regionens strategiska plan och ska
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bidra till ett helhetsperspektiv och en gemensam riktning fram till och med ar 2024.
Dokumentet innehaller omvarldsanalys, nulage och malbild. | dokumentet beskrivs
strategins mal, intentioner och prioriterade omraden med insatser.

Nedan framgar delmalen for regionens kompetensfoérsorjning:

e att Region Norrbotten starker sitt arbetsgivarvarumarke

e att 6ka andelen egen personal vilket skapar battre férutsattningar fér en god
arbetsmiljo och ett langsiktigt utvecklingsarbete

e att minska beroendet av inhyrd personal

e en Okad produktivitet samt att nyttja befintliga resurser pa ett battre satt

e att chefer och medarbetares mdjlighet till kompetensutveckling och uppgiftsvaxling
starks

e att arbeta strategiskt med I6nebildning och anstallningsvillkor

For att nd malen ska strategins prioriterade omraden som har sin férankring i delmalen
omsattas till insatser med aktiviteter i en konkret handlingsplan. Handlingsplan Strategi
fér kompetensférsérjning 2022-2024 omfattande samtliga verksamheter i regionen
beslutades av regiondirektor 2022-06-28 dvs efter genomfdrda intervjuer. Vid tid for
intervjuer uppgavs att handlingsplanen introducerats till divisionledningarna utan
ytterligare informationsinsatser till 6vriga verksamheter.

Kompetensforsorjningsplaner

Av strategin framgar att samtliga verksamheter ska ha en kompetensférsérjningsplan
och att denna ska uppdateras minst en gang per ar. Om verksamheterna har behov av
ny kompetens eller 6kad volym av en kompetens ska kompetensen i forsta hand
utvecklas genom uppgifts- och kompetensvaxling. Om rekrytering ska ske ska en
behovsanalys géras med stdd av verksamhetens kompetensforsdrjningsplan.
Kompetensbaserad rekrytering ska anvandas vid samtliga rekryteringar inom regionen.

Det finns en guide och mall som stéd till cheferna i deras arbete med sin
kompetensforsorjningsplan. Dokumentet ar uppdelat i olika stadier dar cheferna
analyserar nulage och far stdd i att planera for det framtida behovet pa tre ars sikt.
Guidningen sker genom att fragor inom olika omraden besvaras och med hjalp av dem
formulerar varje chef sin egen handlingsplan for kompetensforsérjning. Enligt intervjuer
med foretradare fran HR ar arbetssattet kring kompetensférsorjningsplanen och
tillhérande handlingsplan kant i organisationen. Daremot beskrivs en kvalitetsbrist i
guide och mall da den tillampas olika i verksamheterna. Mallen ar for omfattande for
enskild verksamhet och férbattringsarbete med en forenklad mall pagar.

Av intervjuer framgar att varken divisionerna eller verksamheterna har aktuella
kompetensfoérsorjningsplaner vilket férklaras av pandemin och av omorganisationen. De
kompetensfoérsorjningsplaner som finns ar nagra ar gamila. Av vissa intervjuer framgar
att det ar svart att halla planen uppdaterad och den utgor inget stod i arbetet da
resurserna gar at till att I6sa dagliga behov. Vi har efterfragat divisionernas samt
verksamheternas planer men inte mottagit nagra med hanvisning till att dessa inte ar
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aktuella. Siktet ar att arbetet med planerna i verksamheterna kan pabdérjas under
hosten.

Av intervjuer med verksamhetschefer fran Division Nara framgar en énskan om ett
enklare forfarande kring rekryteringsprocessen, da den idag upplevs utdragen och
komplicerad. Enligt nya riktlinjer far de endast annonsera internt de férsta 14 dagarna,
vilket forsvarar en effektiv rekrytering. Det behdver avséattas personer som arbetar med
det, vilket plockades bort i och med omstallningen.

Individuell utvecklingsplan

Av mallen fér Individuell utvecklingsplan som anvands inom regionen framgar att varje
medarbetare ska ha en individuell utvecklingsplan (IUP), vilken ska revideras arligen i
samband med medarbetarsamtalet. | den individuella planen ska medarbetarens
kompetensutveckling séattas i relation till verksamhetens mal och
kompetensfoérsorjningsplan sa att den ar i linje med verksamhetens behov och mal.

Av intervjuer med divisionsforetradare framgar att enhetscheferna har i uppdrag att
uppratta en plan i samband med medarbetarsamtalet. Uppféljning sker genom forfragan
om det i medarbetarsamtalen. Huruvida arbetet med de individuella utvecklingsplanerna
efterlevs féljs inte upp.

Bedbémning
Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensférsérjningen?

Delvis

Var granskning visar det finns regionévergripande mal faststallt av regionfullmaktige
som avser personal- och kompetensforsorjning. Malet har brutits ner i regionstyrelsens
plan 2022-2024 till framgangsfaktorer med tillhérande styrmatt och malvarde. Det finns
en strategi for kompetensforsorjning beslutad av regionstyrelsen i mars 2022. Strategin
lyfter fram sex delmal for regionens kompetensférsérjning for att na det
regionsdvergripande malet om hallbar kompetensférsorjning. Vi konstaterar att ingen
division eller verksamhet har en aktuell kompetensférsorjningsplan i enlighet med
strategin for kompetensférsoérjning vid tid for var granskning. Vi ser dock positivt till att
det pagar en éversyn av guiden for att forenkla for verksamheterna att ta fram en
kompetensforsorjningsplan.

Aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvarumarke
Revisionsfraga 3: Genomférs aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvarumérke
for att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

lakttagelser

Av kompetensforsorjningsstrategin framgar att halso-och sjukvarden star infor stora
utmaningar géallande kompetensforsorjningen kopplat bland annat till den demografiska
utvecklingen i lanet samt den pagaende samhallsomstallningen i Norr- och Vasterbotten
dar flera storre foretagsetableringar planeras och pabdrjas i lanen. Det innebar enligt
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strategin att det kommer att stélla stora krav pa Region Norrbotten att utveckla, behalla,
attrahera och rekrytera ratt kompetens.

Av regionens arsredovisning 2021 framgar att befolkningens alderssammansattning
forandras och efterfragan pa halso- och sjukvard 6kar vilket innebar en utmaning for
Region Norrbotten vad galler finansiering och kompetensférsoérjning. Vidare framgar att
pandemin och dess paverkan pa regionens verksamheter innebar bade en stor
pafrestning pa regionens kompetensforsorjning och svarigheter att planera framat. Det
ar viktigt att den nya kompetensen, kulturférandringarna, ledar- och medarbetarskapet,
arbetssatten och tekniken fortsatter att forvaltas och utvecklas och blir en integrerad del
i regionens processer. Kompetensférsérjningen ar en av de viktigaste fragorna for det
kommande decenniet. Det handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare och att hitta
I6sningar for ett hallbart arbetsliv.

Regionens medarbetarpolicy, framtagen av HR-direktdren 2021-11-29, beskriver att en
val fungerande kompetensforsorjning forutsatter att regionen attraherar och rekryterar
medarbetare, samt att alla far mojlighet att utvecklas inom sin profession for att sakra
den totala kompetensen. Chefer och medarbetare ska arbeta aktivt tillsammans med
uppgifts- och kompetensvaxling och sakerstalla att ratt kompetens gor ratt saker. Region
Norrbotten ska vara en attraktiv arbetsgivare som tar tillvara pa medarbetarnas
kompetens, olikheter och ambitioner. Regionen ska attrahera, behalla och utveckla
kompetenta och engagerade medarbetare. Enligt medarbetarpolicyn ska region
Norrbotten ha en |6nepolitik som bidrar till att kunna rekrytera och behalla kompetenta
medarbetare, ha attraktiva arbetsplatser och vara en attraktiv arbetsgivare dar
jamstallda och jamlika villkor rader samt ha en saker och halsoframjande arbetsmiljo for
att starka regionens konkurrenskraft och attraktivitet.

Regionen har ett sa kallat arshjul fér méssor och events som de planerar att delta pa
under arets gang. Under 2022 ar ett deltagande aktuellt pa exempelvis European Job
Days, Crossing nordic borders och arbetsformedlingens rekryteringsmassa i hela lanet.

Av flera intervjuer framhavs ett behov av att starka varumarket da det inte har bedrivits
ett aktivt strategiskt arbetet. Av intervjuer med féretradare fran HR framgar att det
nuvarande strategiska arbetet med arbetsgivarvarumarket finns mest via SKRs riktlinjer
“Attraktiv arbetsgivare”. Riktlinjerna ingar i en satsning som SKR kallar “Sveriges
Viktigaste Jobb”, vars syfte ar att 6ka kunskapen om — och nyansera bilden av —
valfardsjobben och kommuner och regioner som arbetsgivare. Medarbetarléfte uppges
vara en skrift som ska fungera som en rod trad i varumarkesarbetet. Loftet bestar av tre
huvudattribut: “Du gor skillnad”, “Tillsammans” och “Viktig utveckling”, vars varderingar
ska vara integrerade i verksamheterna. Under 2019 gjordes ett intensivt arbete med
yrkeskampanijer och att starka medarbetarnas yrkesstolthet. Materialet som togs fram
blev inte beslutat och lanserat i sin helhet. Med utgangspunkt i arbetet som togs fram
har riktade yrkeskampanjer mot verksamheter gjorts efter behov. De som gjordes var for
vidareutbildning till operationssjukskoterska 2019 och intensivvardssjukskoterska 2021.
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Ett annat exempel som lyfts under intervjuer ar att Region Norrbotten deltog 2022 i
programmet “Hall Sverige vid liv’ pa SVT. Ett program dar kamerateam under ett dygn
félide de som gav och fick vard runtom i Sverige. Att regionen deltog i programmet antas
enligt intervjuer ha bidragit till att starka arbetsgivarvarumarket.

Aktiviteter for att attrahera medarbetare

| intervjuer beskrivs olika aktiviteter for att attrahera medarbetare. Exempelvis ndmns
utbildningsinsatser, bonus och stipendier samt internt ambassaddrskap som en
betydelsefull del av arbetet.

For att attrahera nya medarbetare till att arbeta i regionen har regionen under varen
2022 haft kampanjen “Sommarjobb i fjallen”, aven kallad Malmfaltspaketet. Genom
kampanjen har regionen erbjudit fritt boende och resa fér medarbetaren och dess familj
for att testa pa jobben. Enligt intervjuer har satsningen géatt bra hittills och genererat i
100 deltagare. Regionen har varit behjalplig med insatser sdsom hjalp med inflyttning
och samrekryterering av den nyanstalldes make/maka.

En utmaning uppges i intervjuer foreligga i att attrahera medarbetare som inte bor i
regionen att flytta dit och fa dem att stanna kvar. Det ar ett Iagre incitament att stanna
kvar i regionen om det inte finns en koppling till lanet, och med avstandet till Gvriga
Sverige och Europa 6kar risken att lamna regionen for att exempelvis flytta narmare
familjen..

Aktiviteter for att behalla medarbetare

Av regionens folder for formaner framgar att regionen erbjuder féormaner sasom;
utvecklings- och karriarméjlighet, en bra introduktion efter medarbetarens behov, en
halsoframjande arbetsplats, friskvardsbidrag, halsosamtal nar medarbetaren fyller jamnt,
hjalp att sluta roka eller snusa, tillagg till féraldraférsakringen, l6nevaxling, extra
semesterdagar nar du fyllt 40 och 50 ar, chef- och ledarskapsutveckling och
fritidsféreningar for att genomféra halsoframjande aktiviteter. | intervjuer beskrivs olika
aktiviteter for att behalla medarbetare dar arbetsmiljo, maéjlighet till karriarutveckling och
kontinuerlig kompetensutveckling ndmns som viktiga komponenter.

Av intervjuer med foretradare fran HR framgar att som ett led i arbetet med
kompetensutveckling erbjuds utbildningar genom studieféormaner. | dokumentet Rutin
géllande studieférman (upprattad 2022-04-25) framgar att studieférmaner kan tillampas i
verksamheter med rekryteringssvarigheter eller dar behov av ny kompetens finns.
Arbetsgivaren kan aven med hjalp av studieférmaner stimulera medarbetare till
specialist/fordjupningsutbildning. Detta galler i férsta hand tillsvidareanstallda, men vid
sarskilda skal kan aven vikarier omfattas. Prioriteringar ska ske utifran regionens
kompetensforsorjningsstrategi samt divisionernas kompetensbehov. | intervju med
fackliga foretradare beskrivs att alla anstallda inte omfattas av denna férman, att
karriarmojligheter ar ojamnt fordelade mellan divisionerna och behéver jamnas ut.
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| intervjuer med foretradare fran HR beskrivs att pa grund av stor personalomsattning
har ett stort fokus en langre tid legat pa specifika aktiviteter kopplat till sjukskéterskor.
Till aktiviteterna ingar forstarkt arbetsplatsintroduktion 1 ar, tat uppféljning med narmsta
chef, extra Idnesatsningar samt arbetstidsavtal som kan ge arbetstidsférkortning for alla
sjukskoterskor. Utdver sjukskoterskor har man aven sett dver underskoéterskegrupper.

Av kompetensférsorjningsstrategin framgar att verksamheternas kompetens i
bemannings- och schemafragor ar ett prioriterat omrade med insatser dar
bemanningsplaneringen integreras i budget- och verksamhetsplanering.
Verksamheterna samarbetar i bemanningsfragor inom och éver organisationsgranser.
Av intervjuer framgar att det finns en gemensam bemanningsenhet vid
korttidsrekrytering for sjukhusen. Under aren 2020 - 2021 1&g stort fokus pa att I6sa
bemanningslaget med anledning av pandemin. Samarbete skedde da dver
organisationsgranser under regional krisledning, bemanningsfragor i hela lanet.
Regionen har aven en bemanningsexpert som arbetar évergripande med stod i
bemanningsfragor. Av protokoll (2022-08-17 §184) framgar att regionen har sékt och
beviljats medel fran Socialstyrelsens utlysning Aterhdmtningsbonusen for att anstélla
medarbetare som ska arbeta med bemanningsplanering och schemahantering.
Rekrytering pagar utifran beviljade medel for innevarande ar 2022. For att kunna
forsatta stddja verksamheterna i bemanningsplanering och schemahantering samt
hantera behov att utveckla schemamodeller kravs fortsatt finansiering under kommande
ar.

Avslutningssamtal

Av intervjuer framgar att avslutningssamtal ska genomféras, vilket finns angivet i
medarbetarprocessen. Avslutssamtalet ska ske mellan narmaste chef och medarbetare,
som utgar fran en mall. | intervju hanvisas till att enligt dokumenthanteringsplanen for
region Norrbotten ska avslutssamtalet dokumenteras i personakten. Ingen aggregering
g6rs av samtalet. Nar medarbetaren har slutat skickas en avslutsenkat, vars resultat
aggregeras anonymnt till HR.

Av intervjuer framgar att verksamheterna hanterar avslutningssamtalen pa olika satt. En
del genomfor inte samtalen alls och vissa gor inte nagon djupgaende analys av utfallet
fran samtalen. Fran en annan chef framgar att de tagit fram en egen mall i
verksamheten som ger battre analys och satter fingret pa vad som ar utmaningarna. |
samband med medarbetarens uppsagning far denne “skatta” sju olika parametrar utifran
minus till plus avseende den fysiska arbetsmiljon, arbetstrivsel arbetsmiljo,
arbetsbelastning, innehall arbetsuppgifter, arbetssatt, ledning och styrning samt 16n och
formaner.

Bedbémning
Genomférs aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvaruméarke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis
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Var granskning visar att det genomfors aktiviteter for att starka regionens varumarke
som arbetsgivare, men det finns ett behov av att ytterligare starka arbetet vilket aven
bekraftas av intervjuer. Vi noterar att divisionerna inte arbetar likartat med
avslutningssamtalen nar en medarbetare avslutar sin anstallning eller gar i pension. Det
finns en mall for samtalet, men det saknas en rutin for att hantera och sammanstalla
resultaten fran avslutssamtalen for att utveckla regionens arbetsgivarvarumarke framat.

Aktivt arbete for att sakra personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 4: Bedrivs det ett tillrdckligt aktivt arbete for att sékra personal- och
kompetensforsérjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

Av intervjuer framgar att begreppet kompetensférsorjning inte har varit etablerat eller ett
definierat begrepp under flera ar och att manga inte vet vad begreppet innebar. Det
framhalls aven att det saknas en tydlig bild vad kompetensforsérjningen ska leda till. Det
framkommer aven att det saknats ett strukturerat satt att angripa personal- och
kompetensférsorjningen och att det saknats verktyg, stédresurser och budget for det.

Av intervjuer med foretradare fran divisionerna framgar att det saknas resurser for att
arbeta med rekrytering pa ett bra satt. Det uppges att det finns planer och intentioner
men att utfallet inte blir tillrackligt bra. Problemet uppges vara en missmatchning pa
marknaden, de nar inte ut till ratt sokanden.

Den nyligen beslutade handlingsplan strategi fér kompetensforsérining 2022-2024
beskriver regionens arbete kring kompetensférsorjning. Av handlingsplanen framgar att
den omfattar samtliga verksamheter samt att ansvarig chef ska planera for hur
aktiviteterna omsatts i handling enligt tidsplan for aterrapportering. Handlingsplanen
beskriver insats, indikator, aktivitet, ansvarig, avrapportering samt énskat resultat for de
prioriterade omraden.

De prioriterade omraden i handlingsplanen ar:

- Bemanning och ratt anvand kompetens

- Ledarskap och medarbetarskap som framjar férbattring och férnyelse
- Hallbart arbetsliv

- Ansvarsfullt chefs- och medarbetarskap

- Sammanhallen I6nebildning och anstallningsvillkor

Nedan ar exempel pa aktiviteter i handlingsplanen:

- Upprattade/uppdaterade kompetensforsorjningsplaner pa divisionsniva
(avrapporteras vid arsrapport 2022). Resultat: Samtliga divisioner har genomfort
kompetensforsorjningsplaner pa divisionsniva.

- Analysera resultat av verksamheternas kompetensforsorjningsbehov och analysera
kompetensforsorjningsbehov utifran personaldata (avrapporteras tertial 1, 2023).
Resultat: prognosrapport for kompetensférsorjningsbehov.
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- Informationspaket innehallande “storytelling” for att sprida goda exempel och
insatser som har genomfoérts de senaste aren for att attrahera och behalla
medarbetare (avrapporteras I6pande i delars- och arsrapport med start 2023).
Resultat: en forbattrad mediabild om Region Norrbotten som arbetsgivare.

- Tafram ett proaktivt arbetssatt for att nyttja omstaliningsfonden (avrapporteras tertial
1, 2023). Resultat: en process for att identifiera behov av
kompetensutveckling/omstalining och méjliga finansieringar frdn omstallningsfonden.

| intervjuer uppges sjukskoterskor av olika rang som det bristyrke dar behovet ar storst,
darefter barnmorskor. Andra bristyrken benamns vara bland annat tandlakare,
distriktslakare och medicinska sekreterare.

Kartlaggning av kompetens gors i olika utstrackningar inom divisionerna. Av intervjuer
med verksamhetschefer fran Division Nara framgar att de tidigare haft ett fungerande
arbetssatt men som efter omstallningen inom regionen framkallat ovisshet och férvirring.

| Intervjuer med foretradare fran Division Nara beskrivs en insats om en workshop i
kompetensforsorjning som hélls med divisionens omradeschefer den 10 november 2021
med syftet att hitta prioriterade aktiviteter narmaste aret for att sakra
kompetensforsorjningen.

| flera intervjuer framhavs samarbetet med universitet och hégskolor som en viktig del
av arbetet med kompetensférsoérjning. Samarbetet underlattar rekrytering av vissa
yrkeskategorier. Som universitet namns framst Umea och Lulea, men aven JOnkdping.
De utbildningar som namns ar bland annat sjukskoterske-, tandskdterske- och
fysioterapeututbildningen. Av intervjuer med verksamhetschefer fran Division Nara
framgar att som langsiktig strategi planeras kliniska utbildningsmottagningar etableras.

Som langsiktiga strategier beskriver foretradare fran Division Lanssjukvard 1
kommunikationsinsatser pa sociala medier och universitet, internutbildning och forum
som exempel pa insatser. Av intervjuer framgar aven att en ny befattning har inforts,
specialistsjukskoterska, for att visa pa kompetensutveckling inom yrket. | intervjuer med
foretradare fran Division Nara beskrivs en stipendiatverksamhet, som innebar att de
foljer vissa studenter under langre tid.

Kampanjen “Sommarjobb i fidllen”/ Malmfaltspaketet anges i intervjuer som en av de
kortsiktiga strategierna i det aktiva arbetet for att sékra personal- och
kompetensforsorjning.

Av kompetensforsorjningsstrategin framgar att utlandsrekrytering ska anvandas i
undantagsfall, da det ar en mer tids- och resurskravande rekrytering med hogre risk. Det
finns uppréttad rutin fér utlandsrekrytering (godkand 2020-10-28), som beskriver
rekryteringsprocessen fran ansokan till anstaliningserbjudande. Det finns aven en rutin
for introduktion och integration (godkand 2021-10-27) som beskriver olika steg infér, vid
och efter ankomst dar stédfunktioner ar nédvandiga, sdsom sprakundervisning,
introduktionsplan och integration i samhallet. | de bada rutinerna faststalls
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ansvarsférdelning och stédfunktioner. Kopplat till rutinerna finns mallar och checklistor,
daribland intervjumall pa engelska och information till den nyanstallde. Enligt intervjuer
galler utlandsrekrytering for alla men anvands framst inom vard och tandvard. |
intervjuer med foéretradare fran Division Lanssjukvard 2 beskrivs lyckade insatser kring
utlandsrekrytering, med rekryteringar fran Finland, Osterrike och Polen.

Bedbémning
Bedrivs det ett tillrdckligt aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensférsérining
pa kort och lang sikt?

Nej

Var granskning visar att regionen har bedrivit ett visst arbete for att sakra sin personal-
och kompetensférsorjning. Vi noterar att regionen nyligen har satt struktur for sitt arbete
med personal- och kompetensforsorjning som tidigare saknats. Den nyligen beslutade
handlingsplanen vilken omfattar samtliga verksamheter ar ett led i att strukturera upp
regionens arbete med aktiviteter for att sékra sin personal- och kompetensférsoérjning
utifran strategin. Handlingsplanen innehaller insatser, aktiviteter, ansvar, avrapportering
samt dnskat resultat for de prioriterade omraden.

Uppfoljningar
Revisionsfraga 5: Genomférs uppfoljiningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsérjning och fattas beslut om atgérder vid behov?

lakttagelser

Uppfdljning av personal- och kompetensforsorjning sker i delarsrapport, arsredovisning
samt i bilaga maluppfyllelse utifran malet Hallbar kompetensforsorjning under
medarbetarperspektivet.

Av regionens arsredovisning 2021 framgar av den samlade bedémningen att det
strategiska malet om hallbar kompetensférsorjning till stora delar inte ar uppfylit eller inte
varit mojligt att mata. Mycket hanférs till pandemins effekter pa personalomséattning och
sjukfranvaro. Enligt arsredovisningen har pandemin och dess paverkan pa regionens
verksamheter inneburit bade en stor pafrestning pa regionens kompetensférsorjning och
svarigheter att planera framat. De satsningar inom kompetensférsérjningsomradet som
genomfors har haft ett positivt utfall. Bilaga maluppfyllelse redogér fér en
sammanfattande maluppfyllelse fér malet om Hallbar kompetensférsdrjning samt en
utforlig uppfoljning av varje framgangsfaktor.

Uppféljning sker aven genom regiondirektérens rapport samt manadsrapporter vilka
innehaller mer specifika statistik och uppféljningar som bada redovisas till
regionstyrelsen vid varje sammantrade. | manadsrapporterna redovisas uppfoljningar
direkt kopplade till personalfragor. Detta inkluderar statistik om antal anstallda, arbetad
tid, extratid och sjukfranvaro.

Av styrdokumentet Strategi fér kompetensforsorjning framgar att status for aktiviteter i
"andlingsplanen ska arligen rapporteras till regiondirektoéren. Da styrdokumentet antogs
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i juni (2022) har ingen uppfdljning gjorts an. Vid utgangen av 2024 ska effekter och
féljsamhet till strategins malbild utvarderas och aterrapporteras till regionstyrelsen.

Alla chefer gor kontinuerliga uppfdljningar kring personal- och kompetensférsorjning da
varje chefs handlingsplan ska revideras minst en gang per ar. Av intervjuer framgar att
det finns olika strukturer for uppfdljning av arbetet. Uppféljningar sker genom allt fran
I6pande dialoger, pulsméten med rekryterande chefer, ledningsméten till tertialdialoger
samt delars- och arsrapporteringen. Uppféljningarna gors bade muntligt och skriftligt
beroende pa forum. Det framgar aven att vissa inte genomfor nagon uppféljning alls
avseende arbetet med kompetensforsorjning.

Vidtagna atgarder

Utifran protokollsgranskning av regionstyrelsens protokoll (2022-01 - 2022-06) foljer
nedan exempel pa atgarder som regionstyrelsen fattat beslut om:

e Vid sammantrade 2022-02-09 (§ 30) beslutade styrelsen att ge regiondirektoren i
uppdrag att skyndsamt ta fram en strategi for att sakerstalla de brister, som
revisorerna uppmarksammat i en granskning, nar det galler arbetsmiljén i Region
Norrbotten.

e Vid sammantrade 2022-02-09 (§ 35) beslutade regionstyrelsen att foresla
regionfullmaktige att avsla en motion om inférande av sex timmars arbetsdag.
Beslutet motiverades med att ett inférande av sex timmars arbetsdag skulle krava
annu fler medarbetare an de regionen har idag.

e Vid sammantrade 2022-02-09 (§ 36) beslutade styrelsen om en extraordinar
satsning i form av ett I6netillagg for distriktssjukskoterskor i primarvarden.
Satsningen ar en stimulans och nédvandig for att primarvarden ska klara
omstallningen till en god och nara vard samt de utdkade uppdrag som den radande
pandemin for med sig.

e Vid sammantrade 2022-02-09 (§ 37) tog styrelsen beslut om en sarskild satsning pa
tandladkarnas I6ner samt inférande av en startbonus och en rekryteringsbonus
foreslas med malsattning att rekrytera och behalla medarbetare i folktandvarden.

e Vid sammantrade 2022-03-30 (§ 74) beslutade regionstyrelsen att godkanna strategi
for kompetensforsorjning 2022-2024.

e Vid sammantrade 2022-03-30 (§ 75) foreslar styrelsen regionfullmaktige besluta att
faststalla ny kommunikationspolicy och visuell identitet for Region Norrbotten. Av
protokoll framgar att det behdvs ett styrande dokument som faststaller Region
Norrbottens huvudprinciper gallande kommunikation med bade interna och externa
malgrupper samtidigt som en tydlig visuell identitet férstarker bilden av regionen.

e Vid sammantrade 2022-03-30 (§ 75) ger styrelsen regiondirektéren i uppdrag att
fortsatta arbetet med att utveckla ett kompetenscenter for palliativ vard i Norrbotten.
Grunden till beslutet ligger i en uppféljande granskning av palliativ vard, ett omrade
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som granskats ett flertal ganger av revisorerna under de senaste aren. Ett
kompetenscenter skulle ytterligare bidra till att starka den palliativa varden och
skapa battre forutsattningar for kvalitets- och kompetensutveckling i regionen.

e Vid sammantrade 2022-03-30 (§ 85) ger styrelsen regiondirektéren i uppdrag, i
enlighet med revisorernas rekommendation, att vidta atgarder for att sékerstalla en
andamalsenlig kompetensforsorjning, sarskilt inom primarvarden.

e Vid sammantrade 2022-06-01 (§ 158) foreslar styrelsen regionfullmaktige besluta att
motionen avslas om att ge alla plusmedarbetare majlighet till férkortad arbetstid och
kompetensoéverfoéring: 100 procent 16n, 80 procent arbetstid varav 20 procent
mentorskap. Regionstyrelsen beddmer inte att férslaget om férkortad arbetstid ar en
lamplig atgard for regionens kompetensforsorjning.

e Vid sammantrade 2022-08-17 (§ 184) beslutar regionstyrelsen att ge
regiondirektoren i uppdrag att fortsatta och utdka processarbetet med att na en
langsiktigt hallbar kompetensforsorjning och se dver olika arbetstidsmodeller.
Lagesrapportering och aterrapportering om vidtagna atgarder ska ske vid
regionstyrelsens sammantrade i december 2022.

e Vid sammantrade 2022-08-17 (§ 185) beslutar regionstyrelsen att genomféra
I6nedversyn for 2023 inom Vardférbundets och Lakarférbundets avtalsomraden
motsvarande 90 mnkr och finansiera den uppkomna merkostnaden om 45 mnkr via
regionstyrelsens strategiska reserv.

e Vid sammantrade 2022-08-17 (§ 185) beslutar regionstyrelsen att ge
regiondirektoren i uppdrag att se dver maojligheten att fa fler medarbetare som
uppnatt pensionsalder att kvarsta i arbete genom att 6ka l6nen.

Bedbémning
Genomférs uppféljiningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsérjning
och fattas beslut om éatgérder vid behov?

Ja

Var granskning visar uppféljning av personal och kompetensférsérjning gors i
delarsrapport- och arsredovisning utifran mal. Vi noterar att personal- och
kompetensforsorjningen foljs upp i varierande grad inom de olika divisionerna.

Vi konstaterar att regionstyrelsen fattar beslut om atgarder inom omradet.
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Samlad bedomning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Region Norrbotten genomfoért
en granskning av regionstyrelsens arbete med personal- och kompetensforsorjning.
Granskningens syfte ar att bedéma i vilken utstrackning regionstyrelsen sakerstaller ett
andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att regionstyrelsen inte helt
sakerstallt en andamalsenlig personal- och kompetensforsorjning.

Rekommendationer

Efter genomford granskning lamnas foljande rekommendationer till regionstyrelsen:

- Att sdkerstalla att ansvarsférdelningen avseende personal- och
kompetensfoérsoérjningen ar tydliggjord inom hela organisationen.

- Att behovet av HR-st6d hos cheferna I6pande foljs upp i syfte att sakerstalla ett stéd
som bade motsvarar verksamheternas férvantningar och de lagkrav mm som stalls
pa regionen som arbetsgivare.

- Sékerstall att samtliga verksamheter har kompetensforsorjningsplaner i enlighet med
kompetensforsorjningsstrategin samt att dessa antas av regionstyrelsen.

- Tillse att rutin tas fram for att sammanstalla och analysera information fran
avgangssamtal som ett redskap for att utveckla regionens arbetsgivarvarumarke.

- Overvéga att ta fram en strategi kring attraktiv arbetsgivare.
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Sammanfattande bedomningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

1. Finns det en tydlig och
faststalld ansvarsférdelning
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning?

2. Sakerstalls att det finns
mal och strategier
utformade for personal-
och
kompetensfoérsorjningen?

3. Genomfors aktiviteter for
att utveckla regionens
arbetsgivarvarumarke for
att bade behalla och
attrahera nya
medarbetare?

4. Bedrivs det ett tillrackligt
aktivt arbete for att sakra
personal- och
kompetensférsorjning pa
kort och lang sikt?

Delvis

Det finns en formell
ansvarsfordelning avseende
personal och
kompetensférsoérjning, dock
visar var granskning att den
inte upplevs lika tydlig bland
cheferna. Vidare framgar att
cheferna inte har tillgang till
det stdéd som motsvarar deras
behov nar det galler att
rekrytera, behalla och utveckla
medarbetare inom sitt
ansvarsomrade.

Delvis

Regiondvergripande mal ar
faststallt av regionfullmaktige.
Malet har brutits ner i
regionstyrelsens plan till
framgangsfaktorer med
tillhérande styrmatt och
malvarde. Det finns en strategi
for kompetensférsoérjning
(beslutad av regionstyrelsen
mars 2022). Ingen division
eller verksamhet har en aktuell
kompetensférsoérjningsplan.

Delvis

Det genomfors aktiviteter for
att starka regionens
varumarke som arbetsgivare,
men det finns behov av att
starka arbetet ytterligare.

Nej

Regionen har bedrivit ett visst
arbete for att sakra sin
personal och
kompetensforsorjning. Den
nyligen beslutade
handlingsplanen ar ett led i att
strukturera upp regionens
arbete med aktiviteter for att
sakra sin personal- och
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5. Genomfors uppféljningar
avseende arbetet med
personal- och
kompetensforsorjning och
fattas beslut om atgarder
vid behov?

2022-10-07

Kristian Damlin

Uppdragsledare

kompetensforsorjning.

Ja

Uppféljning av personal- och
kompetensférsorjning gors i
delarsrapport och
arsredovisning utifran mal. Vi
konstaterar att regionstyrelsen
fattar beslut om atgarder inom
omradet.

Petra Ribba

Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Region Norrbotten enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar

av projektplan fran den 2022-02-23. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av

och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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