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Sammanfattning

PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Region Orebro 1an genomfort
en granskning av personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte ar att
bedéma om regionstyrelsen sékerstéller ett &ndamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Utifrdn genomfdrd granskning &r var samlade beddmning att regionstyrelsen inte helt
har sékerstéllt att arbetet med personal- och kompetensforsorjning bedrivs pa ett
andamalsenligt satt.

Nedan ses bedémning fér varje revisionsfraga. For fullstdndiga bedémningar se
respektive revisionsfrdga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
beddmningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bed6mning

1. Finns det en tydlig och faststalld ansvarsfordelning Delvis
avseende arbetet med personal- och kompetensforsérjning?

2. Sékerstalls att det finns mal och strategier utformade for Delvis
personal- och kompetensférsdrjningen?

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

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

5. Genomfdrs uppfdljningar avseende arbetet med personal-  Ja
och kompetensforsorjning?

@ OO0 00

Rekommendationer
For att utveckla verksamheten inom det granskade omradet Iamnas féljande
rekommendationer till regionstyrelsen:

e Att sékerstélla att ansvarsférdelningen avseende personal- och
kompetensforsorjningen ar tydliggjord inom hela organisationen.

o Att sékerstélla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna. Detta kan med fordel ske
genom ett samtal om forvantan mellan férvaltning och HR fér att hamna pa ratt niva.
Exempelvis sdsom det arbetssatt som pabdrjats av enhetschef och HR-strateg inom
Halso- och sjukvardsforvaltningen.

e Tillse att samtliga forvaltningar har upprattade kompetensférsorjningsplaner samt att
dessa faststalls av respektive namnd.



e Att'starka arbetet med Region Orebro I&ns arbetsgivarvarumérke.

e Atttillse att rutiner tas fram fér att sammanstalla och analysera information fran
avstlutningssamtalet som ett redskap for att utveckla regionens
arbetsgivarvarumarke.
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Inledning

Bakgrund
Att sakerstalla personal- och kompetensforsdrjningen pa kort och 1ang sikt samt

sakerstalla finansieringen av framtidens valfard ar tva av kommun- och regionsektorns
storsta utmaningar. SKR beskriver att stora pensionsavgangar och okad 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 tydliggdr och synliggor sitt framtida personal- och
rekryteringsbehov utifran prognostiserad befolkningsutveckling, personalomséttning och
kommande pensionsavgangar. Med hjalp av kunskap om framtida personal- och
rekryteringsbehov kan adekvata strategiska planer fér hur personal- och
kompetensforsorjningen ska sékerstallas pa saval kort som lang sikt arbetas fram.

Det ar viktigt att kommuner och regioner bedriver ett aktivt strategiskt arbete med
personal- och kompetensforsorjningen. 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 anstéllning eller som
gar i pension men ocksa att involvera verksamheterna for att utveckla nya arbetssatt
och nyttja méjligheterna med digitalisering.

Revisorerna i Region Orebro lan har utifran en vasentlighets- och riskanalys funnit det
relevant att under ar 2023 granska regionstyrelsens arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Syfte och revisionsfragor
Granskningens syfte ar att bedéma om regionstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt

arbete med personal- och kompetensforsorjning.

For att besvara syftet har féljande revisionsfragor formulerats:

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

e Sakerstills att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensforsérjningen?

e Genomfors aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvarumérke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

e Bedrivs det ett aktivt arbete for att sdkra personal- och kompetensférsérining pa kort
och lang sikt?

e Genomfors uppféljningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsorjning?



Revisionskriterier
Med revisionskriterier avses de bedémningsgrunder som bildar underlag for revisionens

analyser och bedémningar.

Granskningen utgar fran kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 § samt regionens egna
styrande dokument i form av reglementen, delegationsordningar, plan/budget, policys,
riktlinjer och beslutade strategier med baring pa personal- och
kompetensforsorjningsomradet.

Avgransning
Granskningen avgransas till att avse regionstyrelsen. | tid avgransas granskningen i
huvudsak till ar 2023.

For att fa en bild av hur arbetet upplevs i forvaltningarna kommer &ven Halso- och
sjukvardsférvaltningen och Folktandvarden att inga i granskningen.

Metod

Granskningen har genomforts genom dokumentstudier av relevanta styrdokument och
planer/strategier med baring pa granskningsomradet samt via genomgéang av protokoll
med avseende pa beslut som berdr personal- och kompetensférsorjning.
Protokollgenomgangen har omfattat perioden september 2022 - december 2023.

En enkéat har skickats ut till de chefer vars verksamhet omfattas av granskningen.
Enkaten innehaller fragor relaterat till forutsattningar och uppfattningar om regionens
personal- och kompetensforsérjningsarbete. Underlag fran enkat och dokumentstudier
har anvants i intervjuerna. Totalt har 255 chefer inom Halso- och sjukvardsférvaltningen
besvarat enkaten och 25 chefer inom Folktandvarden. Den totala svarsfrekvensen
uppgar till 71 procent.

Intervjuer har genomférts med:

HR-direktor och HR-strateg

Férvaltningschef Halso-och sjukvardsforvaltningen samt HR-chef
Forvaltningschef Folktandvarden samt HR-chef

Gruppintervju med verksamhetschefer fran Halso- och sjukvardsférvaltningen
Gruppintervju med verksamhetschefer fran Folktandvarden

Gruppintervju med fackliga foretradare, i syfte att fa ett arbetstagarperspektiv.

Totalt har 14 personer intervjuats vid sex tillféllen.
De intervjuade har beretts mojlighet att sakgranska rapporten.

Rapporten ar kvalitetssdkrad av Carl-Gustaf Folkeson i enlighet med PwC:s interna
riktlinjer for kvalitetssakring.
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Granskningsresultat

| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser och beddmningar som vi gjort kopplat till
respektive revisionsfraga.

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

lakitagelser

| Bestdmmelser fér politiska organ inom Region Orebro I&n (faststélld av fullméktige
2022-06-20 § 71) anges att regionstyrelsen ar regionens arbetsgivarorgan vilket innebar
att styrelsen har att bland annat svara fér dévergripande arbetsgivar-, arbetsmiljo- och
personalpolitiska fragor.

| regionstyrelsens delegationsordning (faststalld av regionstyrelsen 2023-02-01 § 6)
finns ett avsnitt om personal dar delegering fran styrelsen till regionstyrelsens
ordférande, regiondirektor, forvaltningschef, rektor, omradeschef och HR-direktor
redovisas samt delegering till regionstyrelsens arbetsutskott och personalutskott. |
avsnittet anges bland annat att anstéllningsfragor har delegerats till regiondirektdr och
férvaltningschef var for sig.

Som beskrivits i metodavsnittet har en webbenkat skickats ut till de chefer vars
verksamhet omfattas av granskningen. | enkaten fick cheferna svara pa fragan om de
upplever att det finns en tydlig ansvarsfordelning vad galler personal- och
kompetensforsorjning. Av enkatresultatet framgar att 54 procent av cheferna instammer
helt eller till stor del att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad galler personal- och
kompetensforsorjningen. Se diagram 1 nedan.

Diagram 1:“Jag upplever att det finns en tydlig ansvarsférdelning vad géller personal-
och kompetensférsérjningen.”

Instammer helt
Instammer till stor del |
Instammer till viss del

Instammer inte alls |}

0% 25% 50% 75% 100%

| enkaten gavs cheferna mdojlighet att lamna ett fritextsvar. Nedan redovisas ett urval av
fritextsvar som lamnats for ovanstdende fraga:

e “Balans saknas mellan ansvar och befogenheter.”
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e ‘“Har fullstédndigt ansvar for verksamhet och ekonomi men fér inte anstalla personal
utan att bade chef, hr och ekonomi ska godkéanna.”

Vi noterar att uppfattningen om tydligheten i ansvarsférdelningen skiljer sig 4t mellan
forvaltningarna. Exempelvis har 19 procent av cheferna inom halso- och
sjukvardsforvaltningen angett att de instdmmer helt i att det finns en tydlig
ansvarsfordelning vad galler personal- och kompetensférsorjningen. Motsvarande varde
for cheferna inom Folktandvarden ar 8 procent.

Organisation

Regionkansliets HR-stab bestar av HR-direktér och sex specialister. Av intervjuer
framgar att det finns HR-avdelningar pa respektive forvaltning. Det finns aven en
HR-chefsgrupp som anvénds fér samordning och en kompetensférsorjningsgrupp med
representanter for respektive férvaltning. De intervjuade beréttar att det sedan februari
2023 finns ett personalutskott under regionstyrelsen. HR-direktéren ar ansvarig
tjansteperson.

| intervjuer beskrivs dartill att den regionévergripande HR-staben har som ansvar att ta
fram strukturer och processer samt genomféra analyser och uppféljningar av arbetet
som bedrivs inom granskningsomradet. | samband med sakgranskningen framgér aven
att den regionovergripande HR-staben har till uppgift att utveckla och samordna
regiondvergripande strategiska insatser for kompetensférsorjningen.

Inom folktandvarden finns en resursférdelningsgrupp som kartlagger behov, prioriterar
och bestdmmer vilken klinik som far rekrytera forst.

Tillgang till stod

Cheferna har aven fatt besvara fragan huruvida de anser att de har tiligang till ett
tillrackligt stod som motsvarar deras behov nar det géller att rekrytera, behalla och
utveckla medarbetare inom sitt ansvarsomrade. Av diagram 2 framgar nedan att 32
procent av cheferna instammer helt eller till stor del att de har tillgang till ett tillrackligt
stdd. 49 procent av cheferna instammer till viss del och 19 procent instdmmer inte alls i
att de har tillgang till ett stdd som motsvarar deras behov.

Diagram 2:“Jag anser att jag har tillgang till ett stéd som motsvarar mitt behov nér det
géller att rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade.”

Instammer helt
Instammer till stor del |
Instammer till viss del |

Instdmmer inte alls |

0% 25% 50% 75% 100%



Nedan redovisas ett urval av de fritextsvar som lamnats for ovanstadende fraga:

e “Nar jag var ny som chef hade jag behdvt mycket mer hjélp for att komma in i
HR-relaterade fragor pa ett bra satt, ex arbetsmiljo, medarbetarsamtal, Ibnesamtal,
rekrytering, onboarding osv. ”

e “HR behdver jobba mer strategiskt och avlastande till chefer for att kunna komma
tillratta med kompetensforsorjningsproblemet”

e “Visom ar chefer behdver mer stdd i att de facto utféra adminuppgifter”

e “HR behdver arbeta ndrmare verksamheterna och mer stédjande”

Vi noterar att det finns skillnader mellan férvaltningarna i hur cheferna upplever stédet.
Av cheferna inom Hélso- och sjukvardsforvaltningen ar det 31 procent som instammer
helt eller instammer till stor del i fragan gallande om de har tillgang till ett stéd som
motsvarar deras behov. For chefer inom Folktandvarden &r motsvarande siffra 40
procent.

| intervjuer framkommer att det rader viss osakerhet kring vilket stdd cheferna kan fa
fran den regiondvergripande HR-staben. Det beskrivs att stédet avseende att behalla
och utveckla medarbetare kan utvecklas utifran att det ar uttalat viktigt att behalla
medarbetare men att det saknas stdd och verktyg for det. HR kan vara behjalpliga med
att lagga in en annons vid rekrytering, men merparten av arbetet med rekryteringen
hamnar i nulaget pa chefen.

I intervjuer med Folktandvarden uppges att det finns ett bra stdd av HR-staben inom
forvaltningen med dess HR chef och tva HR konsulter, dock beskrivs en viss frustration
utifrdn en dnskan om mer stdd avseende rekrytering.

Inom Halso- och sjukvardsforvaltningen uppges det finnas skillnader avseende vilket
stdd som cheferna forvantar sig fran HR. Det har lett till att det nu pagar ett arbete dar
enhetschef tillsammans med HR-strateg pratar med ledningsgrupper kring
arbetsférdelningen.

Bedémning

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

Delvis.

Var beddmning grundar sig pa att det finns en formell ansvarsférdelning avseende
personal- och kompetensforsorjning och det finns en aktuell delegationsordning.
Revisionsfragan riktar &ven fokus pa fragan om hur cheferna upplever tydligheten i
ansvarsfordelningen avseende arbetet med personal- och kompetensférsdrjningen och
dar visar var granskning utifran enkatresultaten att ansvaret inte upplevs lika tydligt av
cheferna. Var enkat visar ocksa att stodet till cheferna for att rekrytera, behalla och
utveckla medarbetare inom sin forvaltning kan forbattras.

-
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Mal och strategier for personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 2: Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade for personal- och
kompetensforsérjningen?

lakttagelser

Region Orebro lan har en styrmodell som tar sin grund i regionfullméktiges
verksamhetsplan med budget (reviderad 2022-12-07 § 158). | verksamhetsplanen
anges ett flertal effektmal, indikatorer och strategier som sedan férdelas ut till respektive
namnd och regionstyrelsen.

Av planen framgar att effektmalet inom attraktiv arbetsgivare och kompetensférsorjning
ar: “Region Orebro 14n &r en attraktiv arbetsgivare med halsoframjande, jamstéllda och
jamlika arbetsplatser som bidrar till en hallbar kompetensférsorjning”. | planen beskrivs
regionens Overgripande arbete med attraktiv arbetsgivare och kompetensférsoérjning
utifran hallbara och halsofrdmjande arbetsplatser, flexibla och hallbara arbetstider samt
villkorsfragor och lonestruktur. Det beskrivs &ven nya perspektiv pa kompetensbehovet,
behovet av kompetensutveckling for att klara omstaliningsarbetet, strategier vid
pensionsavgangar, samverkan inom utbildning, kompetensférsérjning av chefer,
matchning av kompetens samt information om regionens arbete med att bli oberoende
av inhyrd personal. | planen finns ett avsnitt om regionens samverkan med fackliga
organisationer som beskrivs som val upparbetad och som ett naturligt satt att bedriva
och utveckla verksamheten.

| regionstyrelsens verksamhetsplan med budget 2023 (faststélld 2022-08-31 § 108)
aterfinns det tilldelade effektmalet “Region Orebro I&n &r en attraktiv arbetsgivare med
halsoframjande, jamstallda och jamlika arbetsplatser som bidrar till en hallbar
kompetensforsorjning" med tillhérande sex indikatorer samt en kort beskrivning av hur
styrelsen ska arbeta med kompetensforsérjning och attraktiv arbetsgivare. Mer om
indikatorerna aterfinns i revisionsfraga 5 kopplat till fragan om uppféljning. Av planen
framgar vidare att regionen ska vara en arbetsgivare med ett hallbart arbetsliv som
signum samt att regionen ska arbeta for att intensifiera utvecklingen av chef- och
ledarskap samt av medarbetarskap. Arbetet med regionens arbetsgivarvarumarke ska
starkas utifran regionens vardegrund.

Strategisk kompetensférsérjningsplan 2023-2025 (faststélld av regionstyrelsens
personalutskott 2023-05-29 samt av regionfullmaktige 2023-06-21) innehaller atta
regiondvergripande utvecklingsomraden for vilka det ska utformas konkreta
handlingsplaner. Planen har sin grund i de skattningar och bedémningar som chefer i
samtliga forvaltningar gjorde under 2021 pa omrades-, férvaltnings-, och regionniva.
Syftet med den strategiska kompetensforsérjningsplanen ar dels att visa pa det reella
kompetensforsorjningslaget de kommande aren och dels att tydliggdra vilka
regiondvergripande insatser som ar viktiga att genomfora for att battre mota
kompetensutmaningen. De utvecklingsomraden som har bedémts viktiga for att starka
kompetensforsorjningen de narmaste aren framgar av bild 1 nedan:

B
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Bild 1: De éatta strategiska omraden som bedéms viktiga for att stérka
kompetensforsérjningen de ndrmaste aren.

Introducera nyanstallda till Arbeta aktivt for att starka
Region Orebro lan anseendet som arbetsgivare
Kraftsamla formagan att Starka kompetensen i
behalia kompetens forandringsledning

Strukturera kompetensutveckling I Utveckla anstallningsmodeller,

I6nestruktur och formaner ,

och omstallning

Fortsatta utveckla den regionala Synliggora framtidsyrken
utbildningssamverkan for lanets ungdomar

Kélla: Strategisk kompetensférsérjiningsplan 2023-2025

| samband med sakgranskningen framgar att bade det regiondvergripande arbetet med
kompetensforsorjning som arbetet inom varje férvaltning utgar fran ovanstaende atta
strategiska utvecklingsomraden. Varje forvaltning &ger sin planering med
forvaltningsspecifika aktiviteter utifran vilka omraden forvaltningen véljer att prioritera.

Vi har aven tagit del av en presentation som tagits fram av HR-strateger vid
regionkansliet (daterad till 2023-03-13). Presentationen beskriver malbilderna inom
respektive utvecklingsomraden samt de insatser som planeras utifran de atta strategiska
omradena. Som exempel ndmns forslaget att pabdrja arbetet med de fyra
malomradena; introducera nyanstallda till regionen, arbeta aktivt for att starka
anseendet som arbetsgivare, synliggéra framtidsyrken for lanets ungdomar och utveckla
anstallningsmodeller, I6nestrukturer och formaner samt att koppla ihop dessa i storsta
mojliga man.

Av intervjuer med fackliga foretrédare framgar att de kanner till att den strategiska
kompetensforsorjningsplanen ar framtagen, men de uppger att de inte “hér nagot om
den”. De &r 6vertygade om att det pagar ett arbete med de atta delarna i planen, men att
de som fackliga foretradare inte har fatt ndgon mer information.

Inom ramen for var granskning har vi &ven erhallit kompetensforsorjningsplaner fran
Folktandvarden (daterad 2022-11-20) samt Halso- och sjukvardsférvaltningen (faststalld
av Halso- och sjukvardsnamnden 2023-06-08). Vi noterar att kompetensforsdrjnings-
planen fran Folktandvarden inte har faststallts politiskt.

Folktandvardens kompetensforsérjningsplan utgar fran inventeringen i den
regionovergripande kompetensforsorjningsrapporten. | planen beskrivs genomférda
aktiviteter utifrin de behov och dnskemal som framkom i den tidigare
kompetensforsorjningsrapporten samt nuldget for forvaltningen i oktober 2022.

b
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Haélso- och sjukvéardsférvaltningens kompetensférsérjningsplan beskriver forvaltningens
hogst prioriterade aktiviteter, nar de ska pabdrjas och avrapporteras samt vilken
avdelning som ar ansvarig. Totalt anges elva aktiviteter som berdr 16n, introduktion for
nyanstallda, stdd till chefer vid rekrytering samt olika former av utredningar och
kartlaggningar for att 6ka attraktiviteten och underlatta arbetet. De elva aktiviteterna har
sitt ursprung i en lista med 120 aktiviteter som halso- och sjukvardsforvaltningen tagit
fram utifran aktiviteter som knyter an till granskningsomradet. Enligt intervjuer har
samtliga chefer inom forvaltningen gett inspel till aktiviteterna samt deltagit i
prioriteringsarbetet. Halso- och sjukvardsndmnden informerades om arbetet med
prioriterade aktiviteter vid sammantradet 2023-06-08 § 71. | samband med det
beslutade namnden att ge Halso- och sjukvardsforvaltningen i uppdrag att under 2023
och 2024 arbeta for att forstarka kompetensforsorjningen genom att genomféra
aktiviteter utifrén den redovisade prioriteringen, samt att ge Halso- och
sjukvardsndmndens arbetsutskott i uppdrag att folja upp arbetet.

| var enkatundersokning har chefer fatt besvara fragan om deras forvaltning har en
aktuell kompetensforsorjningsplan/strategi. Av diagram 3 nedan framgar att 45 procent
av cheferna har svarat ja pa fragan, 19 procent har svarat nej och 36 procent har svarat
att de ar osakra/ vet e;.

Diagram 3:“Min férvaltning har en aktuell kompetensférs6riningsplan/strategi”
Ja 45%
Nej

Osdker/Vet ] |

0% 25% 50% 75% 100%

Nedan redovisas ett urval av fritextsvar som har lamnats till ovanstdende enkatfraga:

e “Saknar langsiktighet utan har arbetat med alldeles for kort horisont under manga
ar.”

e “Det finns valdigt manga som arbetar med detta och gor fina planer och dokument
som inte kan anvandas praktiskt”

e “| radande ekonomiska lage blir det en pedagogisk paradox nar vi vakanshéller,
omplacerar och framat ev hamnar i varsel men samtidigt saknar tillrackligt med ratt
kompetens.”

Av enkatresultatet framgar att det finns vissa skillnader mellan de tva férvaltningarna.
Inom Halso- och sjukvardsférvaltningen uppger 46 procent av cheferna att deras
forvaltning har en aktuell plan och inom Folktandvarden uppger 40 procent av cheferna
att en sadan plan finns.

| intervjuer bekraftas att det finns strategier utformade for personal- och

kompetensforsorjningen sasom den strategiska kompetensforsérjningsplanen men vissa

av de intervjuade upplever att det saknas information kring hur regionen arbetar med
s 11
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den. Inom halso- och sjukvarden beskrivs verksamhetsledningen och
vardcentralledningen arbeta aktivt med de strategier som namns i planen.
Folktandvarden har inom ramen for sitt arbete valt att under ar 2022-2023 fokusera pa
omradena kompetensforsorjning och arbetsmiljo samt flodeseffektivitet.

Bedbémning

Sékerstélls att det finns mal och strategier utformade fér personal- och
kompetensforsérjningen?

Delvis.

Var granskning visar att det finns ett regiondvergripande mal som avser personal- och
kompetensforsorjning. Malet ar faststallt av regionfullmaktige och har brutits ner i
regionstyrelsens verksamhetsplan med tillhérande indikatorer. Var granskning visar
vidare att Regionstyrelsen faststallt en strategisk kompetensférsorjningsplan for
2023-2025. Vi konstaterar aven att Halso- och sjukvardsforvaltningen samt
Folktandvarden har framtagna kompetensférsorjningsplaner, dock noterar vi att
Folktandvardens kompetensférsorjningsplan inte &r faststélld. Var enkat visar att det inte
ar helt tydligt for cheferna om deras férvaltning har en aktuell kompetensforsorjningsplan
/strategi.

Aktivt arbete for att siakra personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 3: Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och
kompetensférsorjning pa kort och lang sikt?

lakttagelser

Vi har tagit del av kompetensférsériningsrapport Region Orebro lan 2021-2025
(faststalld av Regionstyrelsen 2022-09-27). Rapporten redogor fér de utmaningar som
regionen har och star infor gallande kompetensforsorjning under aren 2021-2025 men
aven for mer langsiktiga bedémningar. Som en del i rapporten har cheferna fatt skatta
kompetensforsorjningslaget inom sitt arbetsomrade pa kort sikt (1-2 ar) och pa lite
langre sikt (3-4 ar) férutsatt att inga nya kompetensforsorjningsinsatser utfors. Utifran
skattningarna har bedémningar gjorts kring olika yrkesgruppers kompetensforsorjnings-
lage fordelat pd; kritiskt kompetensférsorjningslage, sarbart kompetensforsorjningslage
och hallbart kompetensforsorjningslage. | rapporten gors aven en bedémning kring vilka
yrkesgrupper som ar i behov av omstallning. Av rapporten framgar att det enbart finns
en yrkesgrupp, tolkférmedlare, som ar i behov av omstéllning. Denna aterfinns inom
forvaltningen Foretagshalsa och Tolkformedling. Vidare framgar att omstallningen till ett
alltmer digitalt samhalle kommer att féréandra yrkesroller och sattet att arbeta, inte minst
for de yrkesgrupper som utfér administrativa uppgifter.

Av Folktandvardens kompetensférsorjningsplan framgar att Folktandvarden tydliggjort
de mdjligheter som finns fér kompetensutveckling och samverkan med
specialisttandvarden. En ambassaddrsgrupp har etablerats samt att chefer inom
specialisttandvarden och allmantandvarden traffas kontinuerligt i gemensamma
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motesgrupper for dialoger och samarbete. Dartill arbetar forvaltningen efter
ARUBA-modellen (attrahera, rekrytera, utveckla/utbilda, behalla och avveckla) for att
tydliggora en rod trad i Folktandvardens kompetensforsorjning for att darefter gora
arbetssattet mer tydligt och kant i férvaltningen och i rekryteringssammanhang.
Rapporten lyfter dven de insatser som Folktandvarden bedémer som viktiga infor
framtiden vilket kopplar an till synliggérandet via LinkedIn, utvecklad kontakt med grund-
och gymnasieskolor, aktivt arbete med att uppfattas som attraktiv arbetsgivare,
samordning av kompetensfragor och tydliggérandet av utvecklingsmojligheter for
medarbetare med mera.

Enkatresultat och intervjusvar

| enkaten fick cheferna besvara fragor kopplat till om de upplever att det finns ett
erfarenhets- och kunskapsutbyte inom forvaltningen som mellan férvaltningarna
avseende personal- och kompetensforsorjning. | enkéatresultatet instdmmer 41 procent
helt eller till stor del i att det finns erfarenhets- och kunskapsutbyten inom férvaltningen
och 11 procent att det sker mellan férvaltningarna. Resultatet redovisas i diagram 4.

Diagram 4: Kunskaps- och erfarenhetsutbyte inom som mellan férvaltningar

Jag upplever att det finns erfarenhets- § |
och kunskapsutbyte inom min | 11
forvaltning avseende personal- o...

; |
| ] |
Jag upplever att det finns erfarenhets- f i

och kunskapsutbyte med andra Zm s Vr'f-’"' ' : ,

forvaltningar avseende personal- o... % ? i

0% 25% 50% 75% 100%
Instammer helt @8 Instammer till stor del @ Instammer till viss del

[ Instammer inte alls

Av enkatresultatet framgar att det finns vissa skillnader mellan hur cheferna inom de tva
férvaltningarna upplever erfarenhets- och kunskapsutbytet inom sina férvaltningar. Av
enkatsvaren framgar att 40 procent av cheferna inom Halso- och sjukvardsforvaltningen
instammer helt eller till stor del att det finns ett erfarenhets- och kunskapsutbyte inom
forvaltningen, motsvarande siffra inom Folktandvarden ar 56 procent. Andelen chefer
som upplever att det finns ett erfarenhets- och kunskapsutbyte med andra férvaltningar
ar lagre. 12 procent av cheferna inom halso- och sjukvarden instdmmer helt eller till stor
del i att det finns utbyten med andra forvaltningar, for cheferna inom Folktandvarden
uppgar motsvarande andel till 4 procent.

| enkéten fick cheferna dven besvara tva fragor kopplat till hur kompetensforsorjnings-
laget upplevs pa kort sikt respektive l1ang sikt inom sitt ansvarsomrade. Av
enkatresultatet framgar att cheferna bedémer kompetensférsorjninglaget som nagot mer
utmanande pa lang sikt. Se diagram 5 nedan. Vi noterar inga storre skillnader mellan
férvaltningarna i svaren.
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Diagram 5: Kompetensforsérjningsldget pa kort och 1ang sikt

Hur ser kompetensforsorjningslédget ut 5 I ; ,
just nu (pa kort sikt) inom ditt {35 1k] 37
ansvarsomrade? |

Hur bedomer du att | _ —
kompetensforsorjningslaget ser ut pa £ ¢ 36 54
lang sikt inom ditt omrade? § 1
i
0% 25% 50% 75% 100%
Inga utmaningar alls [ Inga stérre utmaningar

@ Utmaningar med att rekrytera vissa yrkeskategorier/tjénster

{71 Stora utmaningar i att rekrytera medarbetare med ratt kompetens

| intervjuer framkommer att den stdrsta utmaningen for regionen framover ar att det inte
kommer finnas tillrackligt manga medarbetare. Det beskrivs att det har pagétt ett arbete
med kompetensforsorjningsfragan en langre tid och att man ar val medveten om
utmaningen samt medvetna att det inte gar att utbilda tillrackligt manga utan det finns ett
behov av att se dver fordelningen i arbetsuppgifter utifran vilka som gor vad. Det uppges
standigt vara ont om kompetens samt att generationsskiftet samtidigt kan vara en
utmaning med foraldraledigheter, deltidsarbete och studieledigheter.

Av intervjuer framgar att det inom regionen finns en utbildningsorganisation som
samverkar med universitet. Det finns &ven en ndra samverkan med 6vriga aktdrer inom
det regionala vardkompetensradet for Mellansverige. Inom det nationella
vardkompetensradet pagar det adven ett arbete med att ta fram en nationell
kompetensforsorjningsplan for halso- och sjukvarden.

Inom Folktandvarden uppges det saknas 20 procent av de personalresurser som skulle
behovas for att klara forvaltningens uppdrag. De intervjuade berattar att det framférallt
ar svart att rekrytera till de kliniker som ligger langre ut pa landsbygden eller som ligger i
socioekonomiskt utsatta omraden. Vidare uppges konkurrensen fran privata aktorer vara
stark vilket ytterligare forsvarar rekryteringen. Forvaltningen lanar vid behov ut
medarbetare mellan de olika klinikerna for att tdcka upp personalbristen. Dartill arbetar
forvaltningen med olika aktiviteter for att rekrytera och behéalla medarbetare.
Forvaltningen har exempelvis under aret genomfort en lénejustering, fortsatt
arbetsmiljdarbete med friskfaktorer efter avslutat projekt med den ideella organisationen
Suntarbetsliv, hallit i gemensamma introduktionsdagar fér nyanstéllda samt vid tva
tilifallen tagit in nya trainees inom ramen fér férvaltningens traineeprogram for
tandlékare och tandhygienister. Traineeprogrammet har genomférts under flera &r men
har ett nytt upplagg sedan ungefar ett ar tillbaka. Det har vid nagra tillfallen aven funnits
maojlighet for tandskoterskor att utbilda sig till tandhygienister. Darutdver pagar det inom
forvaltningen ett arbete med att [6pande se 6ver vilka utbildningar som ska erbjudas for
att ticka upp for den personalbrist som rader.
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Inom Folktandvarden finns ett etablerat samarbete med tandskéterskeutbildningen i
Lindesberg samt med Karlstad universitet via vilket regionen tar emot tandhygienister i
behov av verksamhetsfoérlagd utbildning. Folktandvarden erbjuder &ven praktisk
tjanstgoring pa sex manader for de som har legitimation fran andra lander samt erbjuder
tandlakare certifieringsutbildning i allmantandvard.

Av intervju med fackliga foretradare framgar att det finns vakanser inom Folktandvérden
och det ar svart med rekrytering. Vakanserna harrér framst till tandldkare och
tandhygienister. Det framgar ocksa att det &r svarare att rekrytera till glesbygden.

Inom hélso- och sjukvarden bedrivs ett aktivt arbete med att stalla om kompetens for
att nyttja resurser mer effektivt och 6ka produktiviteten. Det beskrivs vara ett aktivt
arbete utifran de framtagna 11 aktiviteterna och det finns en plan fér hur man ska arbeta
med dem, nar de ska starta, vem som &r ansvarig och nar de ska vara klara. De
intervjuade lyfter problemet med hég personalomsattning inom vissa yrken och det
medfdljande behovet av att géra det mer attraktivt att exempelvis bli senior
sjukskoterska. Det finns dven en utmaning med att manga byter mellan olika
avdelningar och ror sig i organisationen utifran att det behdvs en viss stabilitet for att fa
medarbetarna att stanna kvar.

Inom Halso- och sjukvardsférvaltningen finns en valutbyggd verksamhetsférlagd
utbildning och néra samverkan med omvardscollege. Det finns dven en forsknings- och
utbildningschef som sitter med i olika utbildningsdiskussioner och berattar om vad halso-
och sjukvarden behover.

Av intervju med fackliga féretradare framgar att sjukskéterskor hor till den stora
bristgruppen inom halso- och sjukvard . Dock uppges att antalet sjukskoterskor raknat
per antalet medarbetare aldrig har varit fler an vad de ar nu, men det beskrivs att flera
sjukskoterskor har mycket administrativa uppgifter som tar deras tid.

Bedbémning

Bedrivs det ett aktivt arbete for att sékra personal- och kompetensférsérjning pé kort och
lang sikt?

Delvis.

Vi bedomer att det bedrivs ett arbete for att sakra regionens personal- och
kompetensforsorjning som helhet. Var granskning visar att Halso- och
sjukvardsforvaltningen och Folktandvarden har ett pagdende arbete for att trygga
personalférsorjningen framat. Vi noterar dock att arbetet kan starkas for att framférallt
sakra personal- och kompetensforsorjningen pa langre sikt. Var enkatundersdkning
visar att det finns utmaningar pa bade kort och lang sikt med att rekrytera vissa
yrkeskategorier/tjanster samt rekrytera medarbetare med ratt kompetens.
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Aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvarumarke
Revisionsfraga 4. Genomférs aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvarumérke
fér att bade behalla och attrahera nya medarbetare?

lakttagelser

Av kompetensférsorjningsrapporten som tidigare namnts i revisionsfraga 3 framgér att
ett starkt arbetsgivarvarumarke med ett gott rykte, tydlig vardegrund och ett tilltalande
erbjudande till medarbetarna far en allt stérre betydelse for att locka framtida nya och
potentiella medarbetare med ratt kompeten samt att fa befintliga medarbetare att stanna
och utvecklas i verksamheten. | rapporten beskrivs ett konkurrenskraftigt
arbetsgivarmarke som en utmaning som regionen behdver anta.

| presentationen dver malbilder och planerade insatser som vi tidigare namnt i
revisionsfraga 2, anges att arbetet med att aktivt arbeta for att starka varumarket som
arbetsgivare innefattar bland annat foljande insatser:

Uppfdljiningar for att fa insikter om anseendet idag

En konkret strategi som skapar tilltro och utvecklingsdriv

Stod for ett aktivt forbattringsarbete dar det finns brister

Utvecklat och malgruppsanpassat ambassaddrsprogram

lhopkoppling av kommunikationen ROL;s uppdrag och ROL som arbetsgivare
Framtagande av arbetsgivarerbjudande (EVP)

Insatser for att starka ett utvecklande ledarskap kopplat till AA

Tydliggérande av arbetsgivarens forvantningar pa medarbetarskapet samt stéd for
starkande insatser pa omradet

Av intervju med fackliga foretradare framgar att regionen anses attraktiv att arbeta i
utifran tryggheten da det &r en stor organisation. Att behélla medarbetarna beskrivs vara
av yttersta vikt. Regionen har dock svarigheter i att behalla medarbetare utifrn att man
ar konkurrensutsatta och befinner sig i lag/mellanskiktet avseende 16n fér manga
yrkesgrupper. De fackliga parterna lyfter betydelsen av att premiera trotjanarna for att
behalla dem samt att &ven se Over flexibiliteten i arbetet utifran livssituation. Regionen
behdver aven arbeta med att gora sig attraktiv och erbjuda en bra arbetsmiljo.

Folktandvarden lyfter i sin kompetensforsorjningsplan fram att de erbjuder
kompetensutvecklingsmagjligheter som inte andra regioner gor, sdsom
certifieringsutbildning inom allmantandvard. Av planen framgar att det aven finns
specialistutbildningar i regionen inom alla amnesomraden vilket bidrar till att
organisationen uppfattas som en attraktiv arbetsgivare med manga
utvecklingsmaijligheter och stor kunskapsbredd.

| diagram 6 nedan redovisas enkatresultatet for fragan gallande om chefer upplever att
det bedrivs ett strategiskt arbete med Region Orebro |4ns arbetsgivarvarumarke for att
attrahera, rekrytera och behéalla medarbetare. Av enkaten framgar att 18 procent av
cheferna instdmmer helt eller till stor del i att det bedrivs ett strategiskt arbete med
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regionens arbetsgivarvarumarke. 53 procent instdmmer i att det till viss del bedrivs ett
strategiskt arbete och 30 procent instdmmer inte alls.

Diagram 6:“Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med Region Orebro ldns
arbetsgivarvarumérke for att lyckas attrahera, rekrytera och bibehélla personal”

Instammer helt 3%

Instammer till stor del
Instammer till viss del |

Instdmmer inte alls |

0% 25% 50% 75% 100%

Nedan redovisas ett urval av de fritextsvar som har lamnats till ovanstdende enkatfraga:

e “ROL behdver bli en mer modern arbetsgivare med storre méjligheter till olika
anstallningsformer, arbetstider samt distansarbete”

e ‘| ekonomiska kristider tanker férvaltningen mycket kortsiktigt kring
personalférsorjning och kring varumarket. Vi ar inte alls nagon attraktiv arbetsgivare
just nu och vi behandlar inte var personal bra i nulaget.”

Vi noterar att det finns skillnader i hur cheferna inom de bada férvaltningarna upplever
arbetet med regionens arbetsgivarvarumarke. Inom Halso- och sjukvardsforvaltningen
instdmmer 15 procent av cheferna helt eller till stor del att det bedrivs ett strategiskt
arbete med regionens arbetsgivarvarumarke. Motsvarande siffra fér cheferna inom
Folktandvarden ar 44 procent.

Vid intervjuer framgar att det finns omraden att utveckla nar det géller det gemensamma
arbetsgivarvarumarket. Idag uppges det finnas olika tolkningar av vad som menas med
begreppet varvid vissa formodas ha besvarat enkatfragan utifrdn hur man ser pa den
egna forvaltningen och inte hur man ser pa regionen som helhet. De intervjuade namner
att det pagar ett arbete med att informera nyanstallda kring regionens arbete och
vardegrund.

Inom regionen beskrivs aven ett ambassaddérsprogram dar medarbetare som en del i sin
tjanst arbetar med att samordna méassor och genomféra andra typer av aktiviteter for att
sprida information om regionen. Ambassaddérsprogrammet startades ursprungligen
2017/2018 da cirka 70 medarbetare arbetade utatriktat for att dela med sig av sin
erfarenhet vid massor, kampanjer och via sociala medier. Ambassaddrsprogrammet
pausades under pandemin och har kommit igang pa nytt. Vid intervjuer beskrivs ett
exempel pa en aktivitet som utférts av ambassaddrsgruppen dar tva sjukskoterskor varit
ute i arskurs 9 for att visa pa vilka yrken som finns i regionen.

Av intervjuerna framkommer det vidare att bada forvaltningarna har bedrivit ett aktivt
arbete med att tydliggéra medarbetarnas karriarvagar och kompetensstegar. Regionen
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anvander dven sociala medieplattformen Instagram for att informera om méjligheterna
inom regionen.

| enkéaten har cheferna aven fatt besvara fragan hur de upplever regionens
arbetsgivarvarumarke idag. Av diagram 7 framgar att en majoritet av cheferna (47
procent) anser att Region Orebro lans arbetsgivarvarumérke ar svagt. 38 procent av
cheferna har svarat att de upplever arbetsgivarvarumarket som neutralt och 9 procent
av cheferna upplever det som starkt.

Diagram 7:“Hur upplever du Region Orebro ldns arbetsgivarvarumérke idag?”

Starkt
Neutralt
Svagt |

Vet ej/osdker 6% |

0% 25% 50% 75% 100%

Vi noterar att cheferna vid de tva forvaltningarna aven skiljer sig at i hur de upplever
regionens arbetsgivarvarumarke. 7 procent av cheferna inom Halso- och
sjukvardsférvaltningen har angett att de upplever arbetsgivarméarket som starkt, 37
procent upplever det som neutralt, 50 procent som svagt och 5 procent vet inte. Bland
cheferna inom Folktandvarden upplever 24 procent arbetsgivarvarumarket som starkt,
48 procent som neutralt, 12 procent som svagt och 16 procent vet inte.

| enkéten fick cheferna besvara frdgan om de skulle rekommendera andra att borja
arbeta inom Region Orebro 14n. Som framgér av diagram 8 har 67 procent av cheferna
svarat att de instdmmer helt eller instammer till stor del i pastaendet.

Diagram 8:“Jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta inom Region Orebro lan.”

Instammer helt
Instammer till stor del |
Instammer till viss del |

Instdmmer inte alls | |

0% 25% 50% 75% 100%

Vi noterar att det finns skillnader mellan férvaltningarna i hur de har svarat aven fér den
har enkatfrdgan. Bland cheferna inom Halso- och sjukvardsforvaltningen instammer 66
procent helt eller till stor del i att de skulle rekommendera andra. Inom Folktandvarden

uppgar motsvarande siffra till 80 procent.
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| enkaten fick cheferna aven besvara fragan avseende om de genomfor eller
sakerstéller att nagon annan genomfér avslutningssamtal nar ndgon av deras
medarbetare avslutar sin anstallning eller gar i pension. Diagram 9 visar att 67 procent
av cheferna uppger att de alltid genomfor eller sékerstéller att nAgon annan genomfoér
ett avslutningssamtal och att 24 procent oftast gor det.

Diagram 9:"Jag genomfor eller sékerstéller att nagon annan genomfor ett
avslutningssamtal ndr nagon i min personal avslutar sin anstéllining eller gar i pension.”

Alltid 67%
Oftast |
Ibland |

Sallan

Aldrig

0% 25% 50% 75% 100%

Nedan redovisas ett urval av fritextsvar som har ldamnats till ovanstadende enkatfraga:

o “Tycker att avslutningssamtal skall ligga pa HR”"
e “Jag slutar som chef o erbjuds inte ett avslutande samtal”

Vi noterar att det finns skillnader mellan forvaltningarna gallande genomférande av
avslutningssamtal. Inom halso- och sjukvarden har 2 procent av cheferna instamt i att
de aldrig genomfér avslutningssamtal och 2 procent i att de sallan genomfér
avslutningssamtal. Inom Folktandvarden har ingen av cheferna besvarat fragan med
aldrig eller sallan.

| intervjuer framkommer att ndrmaste chef genomfdr avslutningssamtalet och att det
finns en regiongemensam mall fér samtalen. Det finns &ven en forvaltningsspecifik mall
for Halso- och sjukvardsforvaltningen. Samtalet kompletteras med en enkat som
HR-staben skickar ut for att fa en bild av varfor medarbetaren slutat pa sin respektive
forvaltning. De intervjuade beréttar att informationen som framkommer vid
avslutningssamtalen stannar hos den chef som genomfért samtalet, forutsatt att inget
behover lyftas till nasta niva, exempelvis [6nefragor. Det beskrivs dartill finnas ett behov
av att analysera det som framkommit i samtalen samt utveckla sorteringen for
enkatsvaren sa det ar mojligt att se dem per enhetsniva. Intervjuer med fackliga
foretradare beskriver samma bild utifran att det saknas en systematik med att ta hand
om den information som framkommer pa avslutningssamtalen.

Inom Folktandvarden genomférdes en satsning pa det har temat under varen da
samtliga som slutat de senaste tva aren ringdes upp av sin tidigare chef for att fa en bild
av vad forvaltningen kunde ha gjort for att behalla dem. Inom Halso- och
sjukvardsforvaltningen genomfors det extra samtal om manga har slutat p4 samma
avdelning.
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Det uppges vidare paga diskussioner om att genomféra “stanna kvar samtal” efter tva ar
for att fa en uppfattning kring hur medarbetarna upplever arbetet. | kontakt med
regionens HR-direktor framgar att “stanna kvar samtal” har anvants for att arbeta med
“behalla perspektivet” och kommer att framdver lamnas som ett forslag att implementera
exempelvis i samband med medarbetarsamtal.

Beddémning

Genomf(érs aktiviteter for att utveckla regionens arbetsgivarvaruméarke for att bade
behalla och attrahera nya medarbetare?

Delvis.

Var granskning visar att det finns ett behov av att utdka det strategiska arbetet med
arbetsgivarvarumarket for att lyckas attrahera, rekrytera och behéalla medarbetare. Var
enkat visar att en majoritet av cheferna anser att regionens arbetsgivarvarumarke ar
svagt samtidigt som 66 procent av cheferna kan rekommendera andra att borja arbeta
inom Region Orebro lan.

Vi noterar att merparten av cheferna har angett att de alltid eller oftast genomfér
avslutningssamtal nar ndgon medarbetare slutar. Vi noterar dock att det saknas rutin for
hur resultaten av avslutningssamtalen hanteras och sammanstalls i syfte att ytterligare
utveckla regionens arbetsgivarvarumarke.

Uppfoljning av arbetet med personal- och kompetensforsorjning
Revisionsfraga 5: Genomfdérs uppféliningar avseende arbetet med personal- och
kompetensforsérjning?

lakttagelser

Det regiondvergripande arbetet med personal- och kompetensférsdrjningen foljs upp i
regionens delarsrapport och arsredovisning. Av arsredovisningen 2022 framgar att
Region Orebro I&n ska vara en attraktiv arbetsgivare dar medarbetare trivs och aktivt
véljer att vara kvar for att de utvecklas i organisationen. Det beskrivs vara en
grundldggande férutsattning fér kompetensférsériningen. Arsredovisningen féljer upp
effektmal samt indikatorer och innehéaller aven ett avsnitt om vasentliga
personalférhallanden dar personalférhallanden bland annat foljs upp utifran: HR-statistik
avseende arsarbetareftillsvidareanstallda- och visstidsanstallda per yrkesgrupp samt
foérandring under aret, sjukfranvaro, extratid avseende timtid, fylinadstid, enkel évertid,
kvalificerad 6vertid samt arbetad tid under jour och beredskap samt forandringen i
timmar samt i procent fran féregédende ar.

For 2023 har regionstyrelsen tilldelats foljande sex indikatorer kopplat till effektmalet
inom attraktiv arbetsgivare och kompetensfoérsérjning:

e Hallbart medarbetarengagemang, HME, ska 6ka i jAmforelse med tidigare
medarbetarenkat.

-
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Jamstalldhetsindex, Jamix, ska 6ka i jamférelse med féregaende ar.

Frisktalet ska forbattras i jamforelse med féregaende ar.

Attraktiv arbetsgivarindex, AVI, ska o0ka i jamforelse med foregaende ar.
Personalomsattningen externt ska redovisas. Den ska minska i jamforelse med
féregaende ar.

Region Orebro lans vardegrund ska integreras under kommande &r.

| regionstyrelsens delarsrapport per augusti 2023 (godkand 2023-08-31 § 149) anges att
effektmalet prognostiseras att uppnas per helar. Av indikatorerna vantas indikatorerna
kopplat till hallbart medarbetarengagemang och vardegrund att uppnas helt per helar.
Indikatorn kopplat till frisktalet vantas delvis att uppnas per helar och fér malen kopplat
till jamstalldhetsindex, attraktiv arbetsgivarindex och personalomsattning redovisas inte
utfall per delar.

Inom ramen for granskningen har vi gatt igenom regionstyrelsens protokoll for perioden
september 2022 - december 2023. Av genomgangen framgar att foljande drenden har
behandlats av regionstyrelsen med baring pa omradet:

Regionstyrelsen har (2022-09-27 § 137) erhallit information om
kompetensforsorjningskartlaggningen samt om Kompetensforsorjningsrapporten
Region Orebro 18n 2021-2025.

Regiondirektéren har vid fem tillfallen (2022-11-29 § 172, 2023-03-01 § 38,
2023-06-13 § 143, 2023-08-31 § 156, 2023-09-27 § 192) informerat om den
gemensamma upphandlingen av hyrpersonal som pagar.

Regiondirektéren har (2023-02-01 § 12) informerat om de ledardagar som
inplanerats 2-3 februari som ar for alla chefer i regionen.

Regionstyrelsen har (2023-03-27/28 § 70) erhallit information om regionstyrelsens
arbetsgivarroll.

Regionstyrelsens personalutskott (2023-05-29 § 22) har erhallit information om den
regiondvergripande kompetensférsorjningsplanen vilket bland annat innefattar
arbete med att utveckla anstallningsmodeller, I6nestruktur och férmaner.

Regionstyrelsen har (2023-06-13 § 130) beslutat om att féra dver 614 000 kr till
regionala tillvaxtndmnden for det utdkade uppdraget inom regional
kompetensforsorjning. Beloppet disponeras ur regionstyrelsens planeringsreserv.

Regionstyrelsen har (2023-11-28 § 220) fattat beslut om att godkanna Sveriges
Kommuner och Regioners rekommendation att kraftigt minska anvandningen av
hyrbemanning i regionens verksamheter, samt att godkdnna Samverkans-
namndens rekommendation for att starka personalens arbetsmiljo och minska
hyrbemanningen i regionerna genom att arbeta med hyrbemanning utifran att
kostnaderna inte skall dverstiga 2 procent av personalkostnaderna for hélso- och
sjukvarden i respektive region.
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Vi har dartill tagit del av tre presentationer som beskriver kompetensforsdorjningslaget.
Den forsta presentationen beskriver kompetensférsorjningsléaget per forvaltning utifran
bedémningarna i kompetensférsorjningsrapporten samt malbilderna for respektive
utvecklingsomraden. | samband med sakgranskningen framkommer att denna
presentation finns att tillga pa regionens intranat. Den andra presentationen
(presenterades for regionstyrelsen 2022-09-27) redogdr for resultatet och analysen av
kompetensforsorjningsrapporten, samt den strategiska kompetensférsorjningsplanen.
Den tredje ar ett utdrag fran Halso- och sjukvardsforvaltningens fredagsforum (daterad
till 2023-06-16) dar fokus varit pa bland annat utmaningar med kompetensférsdrjning.

Utover de aktiviteter som namnts har granskningen funnit att Folktandvardsnamnden i
samband med beslut om verksamhetsplan med budget 2023 (2022-09-06 § 45 och
revidering 2023-02-10 § 17) gett tandvardsdirektoren i uppdrag att samverka med
regiondirektdren inom omradet HR/attraktiv arbetsgivare och kompetensforsorjning, i
syfte att ge regionstyrelsen erforderliga underlag avseende arbetsgivaransvaret. Halso-
och sjukvardsnamnden har (2023-06-08 § 71) aven beslutat om att ge Halso- och

- sjukvardsférvaltningen i uppdrag att under 2023 och 2024 arbeta for att starka

kompetensforsorjningen genom att genomféra aktiviteter utifrdn den redovisade
prioriteringen, samt att ge Halso- och sjukvardsnamndens arbetsutskott i uppdrag att
folja upp arbetet.

| intervjuer med representanter for Folktandvarden anges att férvaltningen bland annat
féljer upp varfor vissa yrkesgrupper valt just Region Orebro 1&n samt om genomford
I6nejustering lett till att farre personer slutat. Antalet anstéllda foljs upp aven i
tertialrapporter och i verksamhetsberéttelsen.

Inom Halso- och sjukvardsforvaltningen sker uppféljning via delarsrapporter och
ekonomiska rapporter samt via omradesuppféljningar dar tréffar sker med omradeschef
och narmaste omradesledning.

| samband med sakgranskningen framgar vidare att arbetet med personal- och
kompetensforsérjning foljs upp i regionstyrelsens personalutskott.

Beddmning

Genomférs uppféljiningar avseende arbetet med personal- och kompetensférsérjning?

Ja.

Var granskning visar att uppféljning av personal- och kompetensférsérjning gors i
delarsrapport och arsredovisning utifran mal och indikatorer. Vi bedémer att det ges en
Overgripande bild av personal- och kompetensférsdrjningen samt noterar att personal-
och kompetensforsorjningen foljs upp i varierande grad for de olika férvaltningarna.

Var granskning visar aven att regionstyrelsen far Idpande information av regiondirektor
samt att regionstyrelsen vid behov fattar beslut om atgéarder inom omradet.

-
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Samlad bedé6mning

PwC har pa uppdrag av de fértroendevalda revisorerna i Region Orebro l&an genomfort
en granskning av personal- och kompetensforsorjning. Granskningens syfte ar att
beddma om regionstyrelsen sakerstéller ett &andamalsenligt arbete med personal- och
kompetensforsorjning.

Utifran genomford granskning ar var samlade beddmning att regionstyrelsen inte helt
har sakerstallt att arbetet med personal- och kompetensférsorjning bedrivs pa ett
andamalsenligt satt.

Rekommendationer
For att utveckla verksamheten inom det granskade omradet I1&mnas foljande

rekommendationer till regionstyrelsen:

e Att sdkerstélla att ansvarsfordelningen avseende personal- och
kompetensforsorjningen ar tydliggjord inom hela organisationen.

e Att sdkerstalla att stodet fran HR ar tillrackligt for cheferna. Detta kan med fordel ske
genom ett samtal om férvantan mellan férvaltning och HR fér att hamna pa ratt niva.
Exempelvis sdsom det arbetssatt som pabdrjats av enhetschef och HR-strateg inom
Halso- och sjukvardsforvaltningen.

e Tillse att samtliga férvaltningar har upprattade kompetensforsérjningsplaner samt att
dessa faststalls av respektive ndmnd.

e Att starka arbetet med Region Orebro lans arbetsgivarvarumarke.

e Att tillse att rutiner tas fram fér att sammanstélla och analysera information fran
avstlutningssamtalet som ett redskap for att utveckla regionens
arbetsgivarvarumarke.
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Sammanfattande bedémningar utifran revisionsfragor

Revisionsfraga

Bedomning

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

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

Delvis

Det finns en formell
ansvarsfordelning avseende
personal- och
kompetensforsorjning och en
aktuell delegationsordning.
Var granskning visar dock
utifran enkatresultaten att
ansvaret inte upplevs lika
tydligt av cheferna. Véar enkat
visar ocksa att stodet till
cheferna for att rekrytera,
behélla och utveckla
medarbetare inom sin
forvaltning kan forbattras.

Delvis

Regionfullmaktige har
faststallt regiondvergripande
mal som avser personal- och
kompetensforsorjning. Malet
har brutits ner i
regionstyrelsens
verksamhetsplan med
tillhérande indikatorer.
Regionstyrelsen har faststallt
en strategisk
kompetensforsorjningsplan
for 2023-2025. Halso- och
sjukvardsfoérvaltningen och
Folktandvarden har
kompetensforsdrjningsplaner.
Dock noteras att
Folktandvardens
kompetensforsorjningsplan
inte ar faststalld. Var enkat
visar att det inte ar helt tydligt
for cheferna om deras
forvaltning har en aktuell
kompetensforsorjningsplan
Istrategi.
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3.Bedrivs det ett aktivt
arbete for att sékra
personal- och
kompetensforsorjning pa
kort och lang sikt?

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

5.Genomférs uppféljningar
avseende arbetet med
personal- och
kompetensfoérsorjning?

Delvis

Det bedrivs ett arbete for att
sakra regionens personal-
och kompetensfoérsorjning
som helhet. Halso- och
sjukvardsforvaltningen samt
Folktandvarden har ett
arbete for att trygga
personalférsorjningen framat.
Dock kan arbetet starkas for
att sakra personal- och
kompetensférsorjningen pa
langre sikt.

Delvis

Det finns ett behov av att
utdka det strategiska arbetet
med arbetsgivarvarumarket
for att lyckas attrahera,
rekrytera och behalla
medarbetare. En majoritet av
cheferna anser att regionens
arbetsgivarvarumarke ar
svagt. 66 procent av
cheferna kan rekommendera
andra att borja arbeta inom
Region Orebro lan.

Ja

Uppfdljning av personal- och
kompetensférsorjning gors i
delarsrapport och
arsredovisning utifran mal
och indikatorer. Var
granskning visar aven att
regionstyrelsen far [6pande
information av regiondirektor
samt att regionstyrelsen vid
behov fattar beslut om
atgarder inom omradet.

@
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2024-01-25

Petra Ribba Rebecka Hansson

Projektledare Uppdragsledare

Denna rapport har uppréttats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av de fortroendevalda revisorerna i Region Orebro I&n enligt de villkor och under de férutsattningar som framgar
av projektplan fran den 14 mars 2023. PwC ansvarar inte utan séarskilt atagande, gentemot annan som tar del av
och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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