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PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Region Norrbotten genomfort
en granskning av den goda arbetsgivaren. Syftet med granskningen har varit att granska
om regionstyrelsen sakerstaller att andamalsenliga atgarder vidtas for att behalla samt
attrahera medarbetare och chefer.

Utifran genomfoérd granskning ar var samlade bedémning att regionstyrelsen inte helt
har sakerstallt att andamalsenliga atgarder vidtas for att behalla samt attrahera
medarbetare och chefer.

Nedan ses beddmning for varje revisionsfraga. For fullstandiga bedémningar se

respektive revisionsfraga i rapporten eller det avslutande avsnittet “Sammanfattande
bedémningar utifran revisionsfragor”.

Revisionsfragor Bedémning

Finns mal och strategier utformade for att behalla samt Delvis
utveckla medarbetare och chefer?

Sker ett systematiskt arbete for att behalla och utveckla Delvis
medarbetare och chefer?

Sker ett systematiskt arbete for att minska beroendet av Ja
hyrbemanning?

Sker kontinuerlig uppféljning av om atgarderna for att behalla  Delvis
och utveckla medarbetare och chefer samt minska beroendet
av hyrbemanning far avsedd effekt?

Vidtas vid behov atgarder (saval kortsiktigt som langsiktigt)? Ja

@ 0000

Utifran de iakttagelser och bedémningar vi har gjort i denna granskning Iamnar vi
féljande rekommendationer till regionstyrelsen:

e Utforma mal gallande arbetet med att attrahera, behalla och utveckla medarbetarna.
Malen bor vara tidsbestdmda och mdéjliga att folja upp.

e Att arbetet for att behalla och attrahera medarbetare bedrivs utifran en helhetssyn
dar omraden som arbetsmiljo, arbetsvillkor samt kompetensférsorjning utgor
ledstjarnor.

e Frigor tid i verksamheterna sa att medarbetare och chefer kan delta i fortbildning
samt skapa mdjligheter till kollegialt Iarande inom samtliga verksamheter.

e Utveckla regionens varumarke som arbetsgivare for att bade behalla och attrahera
medarbetare.



e Genomfor fortsatta atgarder for att starka chefers forutsattningar vad galler bland
annat tillgang till stéd fran HR-funktion samt faststall en norm foér antalet
medarbetare per chef.

e Infor sarskilda skyddsronder riktade mot chefer i syfte att sakerstalla en god
arbetsmiljo.
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Region Norrbotten stravar efter att ha en hallbar och jamstalld kompetensférsorjning
som sakerstaller bemanning i verksamheterna i tillracklig omfattning och med ratt
kompetens for att kunna mota nuvarande och framtida behov samt bidra till en ekonomi i
balans.

Den inhyrda bemanningen ska minska och en hdg andel egna medarbetare skapar
battre forutsattningar for ett langsiktigt utvecklingsarbete. Region Norrbotten ar den
region i landet som har nast hégst andel inhyrd bemanning i férhallande till
personalkostnaderna efter Region Vasternorrland.

Det ar mycket viktigt for regionen att vara en attraktiv arbetsgivare. For att sékra
kompetensforsorjningen behdver arbetet fokusera pa att utveckla och behalla redan
befintliga medarbetare samt attrahera och rekrytera nya medarbetare.

SKR rekommenderar alla regioner att kraftigt minska hyrbemanningen. Genom att
minska beroendet av hyrbemanning och starka arbetsmiljon kan andelen anstalld
personal successivt 6ka och kontinuiteten, tryggheten och tillgangligheten for
patienterna forbattras. Mot bakgrund av ovanstaende har revisorerna utifran sin
beddémning av vasentlighet och risk beslutat att granska arbetet fér att behalla och
utveckla medarbetare samt chefer.

Granskningen har genomférts i huvudsak utifran ett medarbetar- och forsta linjens
chefperspektiv.

Syftet med granskningen ar att granska om regionstyrelsen sakerstaller att &ndamalsenliga
atgarder vidtas for att behalla samt attrahera medarbetare och chefer.

Granskningen ska besvara foljande revisionsfragor:
1. Finns mal och strategier utformade for att behalla samt utveckla medarbetare och chefer?

2. Sker ett systematiskt arbete for att behalla och utveckla medarbetare och chefer?
3. Sker ett systematiskt arbete fér att minska beroendet av hyrbemanning?

4. Sker kontinuerlig uppféljning av om atgarderna for att behalla och utveckla medarbetare och
chefer samt minska beroendet av hyrbemanning far avsedd effekt?

5. Vidtas vid behov atgarder (saval kortsiktigt som langsiktigt)?



Revisionskriterierna utgors av:
e Kommunallagen, kap 6 §6.
e Reglementen
e Budget 2023

e Ovriga styrdokument med béring pa omradet

Granskningen omfattar regionstyrelsen och ar avgransad till halso- och
sjukvardsverksamheten. Granskningen avser revisionsaret 2023.

Granskningen har genomforts under perioden januari till mars 2024 och bestar i
huvudsak av tre delmoment; dokumentgranskning av relevanta styrdokument, riktlinjer,
rutiner och medarbetarundersdkningar, en enkatundersokning riktad till chefer med
personalansvar, intervjuer med relevanta tjanstepersoner samt intervjuer med
vardpersonal.

Intervjuer har genomforts med:

HR-direktor

Halso- och sjukvardsdirektor
Processledare HR

Tolv forsta linjens chefer inom varden
Tio medarbetare inom varden
Fackliga féretradare

| var granskning har en enkat skickats ut till 229 chefer med personalansvar inom
divisionerna nara, funktion, lanssjukvard 1, lanssjukvard 2 samt psykiatri.
Svarsfrekvensen i enkaten uppgick till 64 procent (motsvarande 147 chefer). Tva
paminnelser har skickats ut till mottagarna av enkaten.

Samtliga intervjuade har getts mojlighet att sakgranska innehallet i rapporten.

| enlighet med PwC:s interna riktlinjer for kvalitetssakring ar rapporten kvalitetssakrad av
Kristian Damlin, certifierad kommunal revisor.



| féljande avsnitt redovisas de iakttagelser som gjorts i anslutning till respektive
revisionsfraga. lakttagelserna grundar sig pa utférda dokumentstudier, intervjuer och
enkatresultat. Varje avsnitt avslutas med en bedémning. | slutet av rapporten finns en
sammanfattande bedémning tillsammans med vara rekommendationer.

Vi kommer i detta avsnitt besvara revisionsfragan avseende huruvida regionstyrelsen
faststallt mal och strategier for att behalla samt utveckla medarbetare och chefer.

SKR framhaller kompetensforsérjning inom valfarden som en av regionernas storsta
utmaningar det kommande decenniet. For att I0sa dessa utmaningar belyser SKR vikten
av att attrahera, behalla och utveckla medarbetare samt hitta nya I6sningar och skapa
ett hallbart arbetsliv fér anstallda inom valfardssektorn." For att lyckas i arbetet med
kompetensforsorjningen ar det viktigt att regionerna arbetar mot tydliga mal och
beslutade strategier for att behalla befintliga medarbetare och chefer.

Av regionfullmaktiges strategiska malsattningar for ar 2023 ar det framst malet om en
“Hallbar kompetensférsérjning” som har baring pa fragan om att behalla samt attrahera
medarbetare och chefer. Utdver detta har vi tagit del av underlag som beskriver arbetet
med arbetsgivarerbjudandet och dess mal om att Region Norrbotten ska erbjuda alla
medarbetare trygga anstallningsvillkor, goda formaner och en utvecklande arbetsmiljé?.
Avseende formaner som erbjuds de anstallda finns dessa samlade pa regionens
hemsida®. Exempel pa formaner som beskrivs pa hemsidan ar bland annat karriér- och
utvecklingsmaijligheter. Vi har i var granskning inte tagit del av nagra évriga
regiondvergripande malsattningar kopplat till att behalla samt attrahera medarbetare och
chefer

Inom ramen for granskningen har vi aven tagit del av regionens instruktion for
framtagande av kompetensforsérjningsplaner som pa dvergripande niva beskriver hur
regionen som arbetsgivare ska uppna en hallbar kompetensforsorjning. Giltighetstid
samt beslutsfattare avseende instruktionen framgar inte. Instruktionen beskriver primart
arbetet med att attrahera medarbetare med hjalp av dialog med universitet och
hdgskolor samt planering av 6vergripande rekryteringsinsatser. Respektive verksamhet
har i uppdrag att utarbeta en kompetensférsoérjningsplan som ska jamféra nulage och
onskat lage med utgangspunkt fran verksamhetens évriga mal, uppdrag och
forutsattningar och darmed inga som en del i verksamhetsplaneringen. Utdver

' SKR, 2024, Strategier for att sdkra kompetensférsérjningen
2 Region Norrbotten, u.a., Arbetsgivarléfte, Region Norrbotten [PPT]
3 https://www.norrbotten.se/sv/jobba-hos-oss/anstallningsvillkor-och-utveckling/



bemanningsbehovet ska kompetensférsorjningsplanen aven inkludera det
utvecklingsbehov som verksamheten har avseende kompetensférsérjning.*

Av de dokument och underlag vi tagit del av framgar inte nagra sarskilda mal for att fa
fler sjukskoterskor att vidareutbilda sig i syfte att fa dem att vilja stanna kvar. Daremot
har vi tagit del av gallande rutin for studieférman. | rutinen framgar att studieférmaner
kan nyttjas i verksamheter med rekryteringssvarigheter eller i verksamheter som
identifierat ett behov av ny kompetens. Mojligheter till studieforman omfattar i forsta
hand tillsvidareanstallda men kan dven omfatta vikarier. Vi noterar att rutinen tydliggor
regler avseende exempelvis 16n och antal dagar som beviljas for studieledighet. Av
rutinen framgar inte nagra mal avseende studieférman, exempelvis i vilken utstrackning
eller nar studieforman ska ges, annat an att det ska prioriteras enlighet med regionens
kompetensforsorjningsstrategi samt divisionernas kompetensbehov.®

Av genomférda intervjuer framgar att medarbetare kanner till att det finns ett antal
uppsatta mal for att attrahera, behalla och utveckla medarbetare men att det inte alltid ar
tydligt vilka dessa malen ar pa detaljniva samt vilka atgarder som ska genomforas. Att
skapa en god arbetsmiljé ar en strategi som lyfts av flera av de intervjuade for att
behalla och utveckla medarbetare. | intervju ndmns kvalitetsledningssystemet Stratsys
och att samtliga mal som verksamheten berdrs av ska finnas tillgangliga i detta system.

Medarbetarna lyfter i intervjuerna att de upplever att de saknar information om de
langsiktiga malen och strategierna inom sina respektive verksamhetsomraden. De mal
som diskuteras pa exempelvis arbetsplatstraffar (APT) och mal som medarbetare
kanner till berdr i huvudsak arbetsmiljon. Aven om arbetsmiljparbetet framhalls som
betydelsefullt, uppger de intervjuade medarbetare att det nuvarande I6nelaget ar ett
problem.

Ett antal av de medarbetare som intervjuats framfér att de upplever att det rader brist pa
samverkan och helhetstank mellan olika kliniker och avdelningar. Detta resulterar i en
upplevelse av att arbetet for att behalla och utveckla medarbetare, exempelvis
arbetsmiljoatgarder eller schemafragor, inte genomférs pa ett likartat satt inom alla
verksamheter.

| intervju med fackliga foretradare framfors dnskemal om ett mer likartat arbete mellan
verksamheterna. Ett exempel som lyfts ar mojligheten till hemarbete dar
arbetsuppgifterna sa tillater. Inom en del verksamheter godkanns att medarbetare och
chefer arbetar hemifran upp till tva dagar i veckan. Inom andra verksamheter tillats
hemarbete i mindre utstrackning.

Avseende utvecklingsmajligheter anges i intervjuer att det finns ett antal olika
utbildningar och kurser att ga och att medarbetarna sjalva behdver ta initiativ till att ta

* Region Norrbotten, u.a4, Kompetensférsérjningsplan - varfér, vad, hur [PPT]
® Region Norrbotten, 2023, Rutin géllande studieférman, Dokument-ID: divigbashr-4-91



reda pa vilka dessa ar. En annan aspekt som anges ar att arbetsbelastningen begransar
mojligheterna till att kunna genomféra kurser och utbildningar.

Bland de chefer vi intervjuat finns en nagot stérre kdnnedom om uppsatta mal och
strategier for att utveckla medarbetare och chefer (se diagram 1 nedan). Flertalet av de
intervjuade lyfter exempelvis att de kanner till att det finns mal och strategier som syftar
till att framja Iarande och utveckling inom organisationen. Exempelvis anvands
uppdragsutbildningar och stéd fran ledningsgruppen for att hjalpa cheferna att vaxa och
utvecklas i sina roller.

De intervjuades svar speglas aven i enkatsvaren fran chefer med personalansvar inom
halso- och sjukvarden. Av diagram 1 nedan framgar att 67 procent av de svarande
cheferna uppger att de instdmmer helt eller instdmmer till stor del i att de kanner till
regionens mal och strategier for kompetensforsorjning. Av diagram 2 nedan framgar att
68 procent har svarat att man instammer helt eller till stor del i pastaendet att man har
en kdnnedom om riktlinjer och styrdokument for arbetet med personal- och
kompetensforsorjning.

Av fritextsvaren i enkaten framgar bland annat féljande:

“Kénner till de férmedlade malen, men har dock upplevelsen att det féreligger viss
diskrepans mellan méalen och strategierna och det som faktiskt i praktiken tillampas
genom styrningen ner péa enhetsniva, dér det ofta blir dubbla budskap.”

Diagram 1: Enkétresultat: Jag kdnner till regionens mal och strategier fér kompetensférsérjning.

Antal svar
Instammer helt m 42
instammer till stor del ||| RERGEEEEED 59
Instammer till viss del || EGGGEE) 45
Instdmmer inte alls . 3% 4

et g}/ kan inte svara I 1% 1

0% 25% 30% 5% 100%



Diagram 2: Enkétresultat: Jag har kdinnedom om riktlinjer och styrdokument fér arbetet med personal- och
kompetensférsérjning.

Antal swvar
Instammer helt m 21
Instammer till stor de m T
Instammer till viss de m 40
nstammer inte alls . A% 6
Vet g/ kan inte svara I 1% 2

0% 25% 30% T3% 100%

Avseende majlighet till utbildning uppger flera av de intervjuade cheferna att de i
samband med sitt forsta uppdrag som chef fick ta del av olika chefsutbildningar. Det
framfors att dessa utbildningar i relativt hég grad omfattar framst de praktiska
aspekterna av chefsuppdraget, exempelvis information om hur administrativa system
ska anvandas. Till mindre del erbjuds ledarskapsutbildningar som berér sjalva rollen
som chef. | dokumentet “Checklista fér introduktion av nya chefer” framgar att
obligatoriska utbildningar ska genomféras aven om det inte framgar mer specifikt vad
dessa utbildningar omfattar®.

Vad galler arbetsmiljon uppger cheferna att den hdga arbetsbelastningen ar en
huvudsaklig utmaning for att kunna behalla medarbetare men att arbetsmiljon aven ar
ett problem for cheferna i deras yrkesroll. | var enkat stalldes fragan om cheferna
upplever att man har en hallbar arbetssituation. Av svaren framgar att totalt 78 procent
av cheferna instdmmer till viss del (35 procent) eller inte alls (43 procent) pa fragan om
de upplever att de har en hallbar arbetssituation som tillater tilirackligt mycket tid fér
aterhamtning och reflektion. Av svaren framgar att det finns skillnader pa divisionsniva.
Inom Division funktion uppger 29 procent av cheferna att de inte alls har en hallbar
arbetssituation medan motsvarande varde inom Division psykiatri ar 50 procent.

¢ Region Norrbotten 2024, Checklista for introduktion av nya chefer



Delvis

Vi bedémer att det till delar finns mal och strategier utformade for att behalla samt
utveckla medarbetare och chefer. Vi anser att regionens arbetsgivarerbjudande utgor en
viktig grund for att kunna behalla och attrahera medarbetare och chefer. Var enkat visar
att det finns en relativt god kdnnedom om mal och strategier samt riktlinjer och
styrdokument bland chefer. Av vara intervjuer framgar att kinnedomen om malen inte ar
lika tydlig bland medarbetarna.

Vi noterar att Regionfullmaktige har antagit en malsattning gallande hallbar
kompetensforsorjning. Var granskning visar dock att det inte finns konkreta mal satta for
att behalla och attrahera chefer. Vi anser att denna typ av mal hade kunnat bidra till att
tydligg6ra regionens ambitioner som arbetsgivare i kombination med regionens
arbetsgivarerbjudande.

| det har avsnittet kommer vi att besvara fragan avseende huruvida det sker ett
systematiskt arbete for att behalla och utveckla medarbetare och chefer.

Av de uppgifter vi har tagit del av framgar att arbetet med att behalla och utveckla
medarbetare framst sker inom ramen for arbetet med arbetsgivarerbjudandet genom att
erbjuda alla anstallda trygga anstallningsvillkor, goda férmaner och en utvecklande
arbetsmiljd. Overlag beskriver bade chefer och medarbetare regionen som en trygg
arbetsgivare. | intervjuer beskrivs att det intraffar att medarbetare som Iamnat regionen
for en annan arbetsgivare valjer att soka sig tillbaka igen till regionen tack vare att man
haft en bra upplevelse som medarbetare.

De frdmsta utmaningarna for att kunna behalla och attrahera personal beskrivs
genomgaende i vara intervjuer vara Iénenivan samt en alltfor hdg arbetsbelastning.
Flera av de intervjuade pekar pa vikten av att kunna behalla de sjukskoterskor och
lakare som arbetat lange. Dessa erfarna medarbetare bidrar med kontinuitet pa
arbetsplatsen samt en gedigen kompetens. Deras kompetens och erfarenhet skapar
trygghet och stabilitet i verksamheterna, bade for medarbetare och for patienter.

Det genomfors regelbundna APT-mdéten (arbetsplatstraffar) dar arbetsmiljé ingar som en
aterkommande punkt pa dagordningen. P4 APT-méten diskuteras eventuella problem i
arbetsmiljon samt behov av atgarder for att sakerstalla att arbetsmiljon forbattras. Det
namns ocksa att cheferna forsoker anpassa arbetsvillkoren efter individuella behov och
onskemal for att om mojligt kunna behalla medarbetarna. Trots dessa insatser



framkommer att bade arbetsmiljon och den radande arbetsbelastningen utgér en stor
utmaning for att kunna behalla medarbetare.

Bade chefer och medarbetare uppger i intervjuer att regionen har ambitionen att tillampa
en tillitsbaserad styrning av verksamheterna. Flera av dessa uppger dock att
organisationen inte i alla delar upplevs som tillitstyrd. Chefer har exempelvis ett
begransat utrymme att sjalva kunna besluta om |6nesattning eller utbildningsmajligheter
for sina medarbetare. | intervjuer anges att Ionesattande chef har en god kdnnedom
vilken l6neutveckling medarbetare bor fa eller vilken 16n som behdver erbjudas for att
kunna rekrytera en ny medarbetare. Cheferna upplever sig dock vara begransade i sitt
handlingsutrymme av HR-funktionen. Konsekvensen kan bli att det uppstar en
bristsituation pa grund av att man inte kan behalla eller rekrytera en ny medarbetare av
I6neskal och att man istallet blir tvungen att ta in hyrbemanning for att 16sa
bemanningssituationen.

Den 1 november 2023 inférdes en ny lIdnesattningsprocess dar det framgar att chefer
inom Region Norrbotten har ansvaret for [6nesattningen och att de ansvarar for att
I6nesattningen inom den egna verksamheten ligger inom av regionen faststallda ramar
och principer avseende l6nenivaer. | var granskning har vi tagit del av en anvisning som
syftar till att fungera som ett stdd for chefer och medarbetare infor I6nedialog. Det ska
hjalpa chefer att tolka lonekriterierna sa att kriterierna passar den givna arbetsplatsen.’

Dartill har vi &ven tagit del av en policy som ska bidra till att skapa en samordnad
I6nebildningsprocess. | denna policy framgar en ansvarsfordelning avseende mandat att
|[6nesatta medarbetare. | denna policy framgar att Ionesattande chef har mandat att
besluta om Iénenivaer inom ramen fér vad som ar den rekommenderade |6nenivan
medan verksamhetsomradeschef har mandat att besluta om I6nenivaer utanfor
rekommenderade nivaer, upp till percentil 90.2

De fackliga foretradare som intervjuats lyfter aven de att den tillitsbaserade styrning inte
ar tydlig i den I6pande verksamheten. Framfor allt vad galler [6nesattning da
medarbetarna forvantar sig att ndrmaste chef ska kunna fatta ett beslut i fragan. Enligt
uppgift ar det i realiteten sa att en chef forst maste férankra sitt beslut hos éverordnad
vilket innebar att processen kan dra ut pa tiden innan en medarbetare far ett besked om
sin 16n.

En atgard som genomférts for att behalla medarbetare ar att regionen ar 2018 inférde
en sarskild satsning pa sjukskoterskor och barnmorskor. Denna satsning innebar att
legitimerade sjukskoéterskor och barnmorskor som arbetar i dygnet-runt-verksamhet far
ett sarskilt Ionepaslag om 2 500 kr i manaden.® Dartill har &ven den dubbla

" Region Norrbotten, 2023, Anvisning for att arbeta med regiongemensamma Iénekriterier.
Dokument-ID: ARBGRP261-4-522

8 Region Norrbotten, 2024. Lénebildning i Region Norrbotten. Dokument-ID:
ARBGRP261-4-1469

® Region Norrbotten, 2018, Tillampningsanvisning - Enskilt arbetsgivarerbjudande extraordinér



OB-ersattningen som galler fran den 1 september 2023 bidragit till att héja I6nenivaerna.
Dessa satsningar omnamns i positiva ordalag i vara intervjuer med medarbetare, chefer
samt fackliga foretradare.

De goda mdjligheterna till att kunna utvecklas i sin yrkesroll inom regionen framhalls i
intervjuer som ett av de framsta motiven till att fortsatta som anstalld inom regionen.
Inom Region Norrbotten finns méjlighet for vissa yrkesgrupper att erhalla 16n under
studietiden. Denna mdjlighet finns exempelvis for de medarbetare som vill lasa en
specialistutbildning. | intervjuer framhalls dock att den tid som arbetstagaren far avsatt
till studier inte ar tillracklig vilket resulterar i att den anstallde behdver investera av sin
fritid i utbildningen. Exempelvis far sjukskoterskor som ska studera pa halvtid, en
kompensation i form av nedsatt arbetstid med 25 procent. | intervjuer understryks
mdjligheten till att kunna ta del av specialistutbildningar kan vara individberoende, dels
da det ar beroende av stdd fran narmaste chef men dels ocksa beroende pa
medarbetarens motivation och forutsattningar att kunna investera egen tid i utbildningen.
De medarbetare vi har intervjuat lyfter méjligheter till kompetensutveckling och
specialisttjanstgodring som viktiga aspekter for att kunna behalla medarbetare.

Var granskning visar att det sker olika lokala initiativ i arbetet for att behalla och utveckla
medarbetare. Ett exempel ar att det anordnas majligheter for medarbetare att delta i
seminarietillfallen som halls av regionens egna medarbetare, ofta specialistlakare.
Dessa tillfallen beskrivs som mycket uppskattade eftersom de ger mojlighet for
medarbetare att fa ta del av rekommendationer och lardomar som ar till nytta for demi
deras yrkesutdvande. Pa grund av hdg arbetsbelastning och brist pa medarbetare har
dock vissa verksamheter svarare an andra att ge medarbetare mgjlighet till
kompetensutveckling och utbildning.

Ett antal av de intervjuade lyfter att de tillsammans med sin narmaste chef utformat en
individuell kompetensutvecklingsplan. | kompetensutvecklingsplanen beskrivs olika
fokusomraden fér medarbetaren och kan exempelvis innehalla vilka utbildningar som
ska genomféras framover. Vi noterar dock att inte alla medarbetare som vi intervjuat, har
en kompetensutvecklingsplan. Inom ramen for granskningen har vi tagit del av rutinen
“Checklista introduktion av ny medarbetare” som belyser ett antal steg som chefen ska
sakerstalla vid nyanstallning av en medarbetare. En av dessa steg innefattar exempelvis
att medarbetaren ska genomga obligatoriska utbildningar och att medarbetaren och
chefen bor diskutera huruvida medarbetare upplever att de behover ytterligare
information, stéd eller kompetensutveckling inom nagot sarskilt omrade™. Vi noterar
dock att det av underlaget inte framgar hur en kompetensutvecklingsplan ska vara
utformad.

satsning for sjukskéterskor och barnmorskor.

' Region Norrbotten, 2023, Checklista introduktion av ny medarbetare



Inom regionen erbjuds ett antal utbildningar fér chefer. Av de underlag vi tagit del av
framgar att det finns ett antal kurser och utbildningar fér chefer nar de forst pabdrjar en
tjanst som chef men aven utbildningar for chefer som ar mer seniora i sitt uppdrag eller
for chefer som leder andra chefer.™

Var enkat (diagram 3 nedan) visar att 45 procent av cheferna instammer helt eller till
stor del att de far den kompetensutveckling som de behdver for att lyckas i sitt uppdrag
medan 54 procent som uppger att de inte far den kompetensutveckling de behdver for
att lyckas i sitt uppdrag som chef.

Diagram 3: Enkétsvar, jag som chef far den kompetensutveckling jag behéver for att lyckas och utvecklas i
mitt uppdrag som chef

Antal svar
Instammer helt m 17
Instammer till stor del m 50
Instammer till viss del m 61
Instdmmer inte alls m 19

Vet e/ kan inte svara | 1% 1

0%

En utmaning som flertalet chefer uppger i intervjuer ar att man har en hég
arbetsbelastning till féljd av att man har ansvar for ett stort antal medarbetare (sk
kontrollspann). Cheferna beskriver att detta i vissa situationer skapar en kansla av
otillracklighet. | vissa fall har chefer vi talat med ansvaret fér éver 50 medarbetare. Aven
enkatresultaten (se diagram 3) speglar det stora ansvaret dar 65 procent av de
svarande cheferna har ansvar for 20 eller fler medarbetare. Den hbga
arbetsbelastningen gor ocksa att chefer upplever att de sjalva inte har mojlighet att ta
del av kompetensutvecklingsmdjligheter i den utstrackning som de hade 6nskat.

Av fritextsvaren i enkaten framgar bland annat féljande:

“Utbildningar finns men pga det dagliga arbetet med att I6sa bemanningsfragor och
andra alagda uppagifter prioriteras utbildning bort.”

" Region Norrbotten, 2022, Insidan, Kunskap & Utveckling Chef - chef- och ledarutveckling



Diagram 4: Enkétresultat, antal medarbetare per chef

Antal svar
Farre &n 10 medarbetare m 12
10-19 medarbetare m 42
20-29 medarbetare m 36
30-39 medarbetare m 37
40-49 medarbetare m 12
Fler &n 50 medarbetare m 13
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Av genomfdrda intervjuer framgar att en forhallandevis stor del av chefernas arbetstid
agnas at administrativa uppgifter, framforallt schemalaggning och rekrytering. Vissa av
de intervjuade framfér en dnskan om att ha en teamledare for att fa avlastning med
exempelvis schemalédggning. Detta skulle ocksa kunna géra arbetet med
schemalaggning mindre sarbart vid exempelvis sjukdom.

En viktig forutsattning for chefer nar det galler att kunna stétta sina medarbetare ar
tillgangen till stddfunktioner som exempelvis HR-stdd. Flera av de intervjuade framfor att
rutinen for att fa hjalp fran HR genom att skapa ett arende via ett digitalt formular skapar
frustration. Enligt uppgift kan dock HR kontaktas aven per telefon for vidare hjalp.
Chefer upplever att det ibland tar langre tid eftersom arendet maste beskrivas skriftligt
for att fa hjalp. Tidigare kunde en chef ringa sitt HR-st6d och fa svar direkt vilket var
uppskattat. | gengald har informella chefsgrupper bildats som agerar som stod till
varandra i olika arenden. Denna utveckling har drivits pa mot bakgrund av att
HR-organisationens omfattning har minskat. Det finns ett behov av stéd inom
rehabiliteringsdrenden och arbetsmiljéfragor for att kunna behalla och utveckla
medarbetare och chefer. Vid utlandsrekryteringar har det tidigare funnits hjalp fran
HR-personal med flytt och boende, men nu far cheferna fatt ta pa sig dessa uppgifter
sjalva, vilket ar tidskravande. Foretagshalsovarden beskrivs som att vara tillganglig och
snabb i att erbjuda stdd vid allvarliga arenden vilket cheferna framhallit vara ett viktigt
stdd men ocksa en viktig atgard som vid behov kunnat erbjudas till medarbetare.

Av diagram 5 nedan framgar att majoriteten (55 procent) av de svarande cheferna
uppger att de instammer till viss del eller inte alls avseende har tillracklig tillgang till stéd
i deras chefsroll.

| fritextsvaren till enkaten lamnades bland annat féljande kommentarer::

"Onskar att jag hade mer stéd och hjélp frén HR i hela processen, béde vid
annonsering, rekrytering, intervjuer, ta referenser”.



“Stéd frén ndrmaste chef finns. men atgérder fran hjélpfunktioner som HR och
kommunikations avd har varit valdigt sparsamt. de har mest fokuserat pa Sunderby
sjukhus . Bérjar sakteliga bli béattre”

“Rad och stéd finns att tillgd men stora delar av min arbetstid slukas av administration
som jag inte ser som vardeskapande, da stédfunktioner saknas, vilket leder till
svarigheter att arbeta strategisk och verksamhetsutvecklande.”

Diagram 5: Enkaétsvar, tillgang till stéd for att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare.

Antal svar
Instammer helt m 16
Instédmmer till stor del m 50
Instammer till viss del 55
Instammer inte alls 18% 27
Vet e/ kan inte svara | 0% 0
0% 25% 50% 75% 100%

Av enkatundersdkningen (diagram 6) framgar att 21 procent av cheferna inte alls
instdmmer i fragan om att det genomfors tillrackliga atgarder for att rekrytera, behalla
och utveckla medarbetare.

Diagram 6: Enkétsvar, atgarder for att rekrytera, behalla och utveckla medarbetare.

Antal svar
Instammer helt k3 10
Instammer till stor del 45
Instammer till viss del 63
Instammer inte alls m 32
Vet ej/ kan inte svara | 0% 0

0% 25% 50% 75% 100%

Av fritextsvaren i enkaten framgar bland annat féljande kommentarer:

“Onskar jag hade mer tid till att stétta och hjélpa till att utveckla medarbetarna
/avdelningen. Kénslan &r att vi enhetschefer sldcker brander istéllet for att ha tid med
personalen.”

Avseende regionens arbete med arbetsgivarvarumarket (diagram 7) svarar cirka en
tredjedel (29 procent) av cheferna att de instammer helt eller instammer till stor del i
fragan om de upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med regionens
arbetsgivarvarumarke (arbetsgivarléfte) for att lyckas attrahera, rekrytera och behalla



medarbetare. Vidare ar det 73 procent av respondenterna som uppger varumarket som
neutralt eller svagt.

Diagram 7: Enkétresultat, strategiskt arbete med regionens arbetsgivarvarumarke.

Antal svar
Instammer helt . 3% 5
Instammer till stor del m 39
Instammer till viss del m 73
Instammer inte alls m 29

Vet ej/ kan inte svara | 1% 2

Delvis

Var samlade bedémning ar att det till delar sker ett systematiskt arbete for att behalla
och utveckla medarbetare och chefer. Var granskning visar att sarskilda I6nesatsningar
har genomforts fér barnmorskor och sjukskéterskor samt beslut om att ge dubbel
OB-erséattning. Vidare noterar vi att mojligheterna till utveckling i sin yrkesroll, bland
annat majlighet till specialistutbildning, framhalls som en viktig behalla-faktor. Ett bra
exempel enligt var mening ar den fortbildning som sker i seminarieform som en form av
“kollegialt larande”.

Dock kan vi konstatera bade utifran vara intervjuer samt enkatundersékningen att det
finns behov av ytterligare atgarder, exempelvis vad galler att starka regionens
varumarke som arbetsgivare. Vi bedémer vidare att chefernas férutsattningar vad galler
antalet medarbetare per chef samt behov av stdd behdver uppmarksammas.

| det kommande avsnittet kommer vi att besvara fragan avseende huruvida det sker ett
systematiskt arbete for att minska beroendet av hyrbemanning i Region Norrbottens
vardverksamheter.

Mot bakgrund i de ekonomiska utmaningar som de svenska regionerna star infor
understryker SKR vikten av att regionerna minskar beroendet av inhyrd personal och de
Okade kostnader som hyrbemanningen medfér. SKR belyser aven att minskad



hyrbemanning ar viktigt for att kunna 6ka kontinuiteten och tryggheten for patienter,
starka arbetsmiljon och sékra en langsiktig kompetensforsorjning.'

Den 22 september beslutade SKR:s styrelse att rekommendera samtliga regioner att
kraftigt minska anvandning av hyrbemanning och att regionerna ska inkomma med
beslut om rekommendationen senast den 31 december 2023."

Sedan januari 2024 finns ett regiongemensamt avtal med en gemensam prissattning for
hyrbemanning i varden. Samtliga regioner kommer under ar 2024 ansluta till avtalet.
Syftet med detta ar att alla regioner ska avropa bemanningstjanster pa ett mer likartat
satt.™ Av regiondirektorens rapport daterad 12 mars 2024 framgar att Region Norrbotten
kommer att ansluta sig till avtal den 1 april 2024."

Anvandning av hyrbemanning inom Region Norrbotten beskrivs i intervju ha 6kat
vasentligt sedan pandemin. | tjansteskrivelse fran ar 2023 framgar att kostnaderna for
hyrbemanning har 6kat med nastan 100 procent pa ett ar vilket ar den stoérsta 6kningen
bland alla regioner i Sverige. Kostnaderna fér hyrbemanning uppgick under forsta
halvaret 2023 till drygt 17 procent av de totala personalkostnaderna.'® Detta kan
jamféras med 4,9 procent av de totala personalkostnaderna fér samtliga regioners
halso- och sjukvard under forsta halvaret ar 2023".

Den 7 december 2023 beslutade Region Norrbottens regionstyrelse att, i linje med
SKR:s rekommendation, kraftigt minska anvandningen av hyrbemanning. | samband
med detta beslutades aven att Region Norrbotten ska samverka i Norra
sjukvardsregionen for att minska behovet av hyrbemanning.'® Det forsta delmalet var att
minska andelen inhyrd personal med 20 procent jamfoért med november 2023. Det andra
delmalet var att minska andelen inhyrd bemanning med ytterligare 10 procent fram till 1
april 2024. For att lyckas med mal finns en operativ gruppering inom regionledning som
traffas veckovis for att diskutera erfarenheter samt identifiera risker och I6sningar.™

Av de uppgifter vi har tagit del framgar att regionstyrelsen pekar pa en mdjlig risk med
en minskad hyrbemanning, namligen att det kan innebara att tillgangligheten till viss
vard pa vissa platser inom regionen kan komma att férsamras pa kort sikt?°. Av
Regionstyrelsens plan 2024-2026 framgar utvecklingsomraden och fortydliganden om
att huvuduppdraget inom kompetensforsdrjning ar att skapa aktuella
kompetensforsorjningsplaner inom alla verksamhetsomraden, starka ledarskapet samt
att utveckla det systematiska arbetsmiljdarbetet.?’

2 SKR, 2024, Krafttag mot hyrbemanning i varden ger resultat

3 SKR, 2024, Meddelande frén styrelsen NR 13/2023, Arendenr: SKR2023/01041
“ SKR, 2024, Krafttag mot hyrbemanning i varden ger resultat

'® Region Norrbotten, 2024, Regiondirektérens rapport 12 mars 2024

' Region Norrbotten, 2023, tjansteskrivelse. Dnr NLL-01227-2023

7 SKR, 2024, Meddelande fran styrelsen NR 13/2023, Arendenr: SKR2023/01041
'8 SKR, 2024, Meddelande fran styrelsen NR 13/2023, Arendenr: SKR2023/01041
'® Region Norrbotten, 2024, Regiondirektérens rapport 12 mars 2024

2 SKR, 2024, Meddelande fran styrelsen NR 13/2023, Arendenr: SKR2023/01041
2! Region Norrbotten, ua, Regionstyrelsens plan 2024-2026



Ett flertal av de chefer som vi har intervjuat understryker att de anser att det ar bra att
atgarder vidtas for att minska regionens beroende av hyrbemanning. Vidare uppges att
det kontinuerligt kommuniceras att hyrbemanningen ska minskas men att det inte ar
tydliggjort hur detta ske i praktiken, exempelvis hur regionen ska arbeta fér att behalla
befintliga medarbetare och rekrytera nya medarbetare. Detta aterspeglas aven i
fritextsvaren i enkaten. Det framhalls bland annat att det var en bra atgard att
OB-ersattningen for personal som arbetar natt hojdes men att detta inte ar tillrackligt.

Enkatresultaten (diagram 8 nedan) visar att majoriteten (59 procent) av de svarande
kanner till hur de ska arbeta for att minska hyrbemanningen inom sitt ansvarsomrade. Vi
noterar aven att 18 procent uppger att de inte kan svara pa frdgan pa hur de ska arbeta
for att minska hyrbemanningen vilket kan indikera att det finns oklarheter. Sett till
enkatsvaren rader inga patagliga skillnader mellan de olika divisionerna.

Diagram 8: Enkétsvar, chefer kénner till hur de ska arbeta for att minska beroende av hyrbemanning

Antal svar

Instammer helt m 54
Instammer till stor de m 34
Instémmer till viss de m 24

nstammer inte alls m Q
Vet g/ kan inte svara m 2T
0% 25% 50% 5% 100%

De intervjuade cheferna beskriver att budskapet som formedlas till medarbetare och
chefer ar att regionen inte har for avsikt att helt avsluta nyttjandet av hyrbemanning
vilket de intervjuade i huvudsak anser ar en rimlig avvagning. Detta mot bakgrund av att
en viss grad av hyrbemanning ar nédvandig for att uppratthalla en vard som ar
patientsaker. Exempelvis finns det inom manga omraden en brist pa bakjourer, vilket
kraver att inhyrda lakare anvands for att tacka behoven.

| vara intervjuer framfors att det ar i vissa fall kan uppsta en friktion mellan a ena sidan
verksamhetens behov och HR-funktionen & andra sidan nar det galler tillgang till
hyrbemanning. De intervjuade pekar att det inte alltid finns en férstaelse fran
HR-funktionen fér vilka behov som verksamheten har kopplat till hyrbemanning och att
en begransning av tillgangen till hyrbemanningen innebar att ett stort ansvar laggs pa
enhets- och verksamhetschefer att I6sa med bemanningsutmaningen. De korta avropen
gallande hyrbemanningen pa tva manader i taget orsakar en viss press i verksamheten
eftersom schemaldggande chef inte vet hur man kommer att kunna I6sa
bemanningsutmaningen pa sikt. Eftersom manga verksamheter ar beroende av
hyrbemanning, exempelvis for att det inte finns I&kare med ratt specialisering att tillga i



naromradet behdvs stafettldkare. Flera av de intervjuade lyfter exempelvis att man inte
vet hur man kommer att kunna l6sa bemanningen infor kommande sommar.

En synpunkt fran de intervjuade ar ett dnskemal om en tydligare kommunikation till
allmanheten nar det galler vilka konsekvenser som en minskad hyrbemanning medfor
nar det galler tillgang till vardplatser. | nagon av intervjuerna uttrycktes att budskapet till
allmanheten borde vara i termer av “vilken vard kan du som patient férvédnta dig nér du
besdbker regionen”. Ett sddant klarlaggande fran regionledningens sida anses av de
intervjuade vara viktigt for att minska kénslan av att inte racka till som medarbetare.

Flertalet medarbetare lyfter vikten av att fa ta del av utbildning och pa sa vis
kompetensutveckling i sin roll, man ser ocksa att dkad kompetens ar viktigt for att pa sikt
minska behovet av inhyrd specialistkompetens. Det beskrivs att ett antal enheter ar
underbemannade, vilket gor det svart att skicka medarbetare pa utbildning.

| intervjuer lyfts att det finns ett behov av att bli mer flexibel i hur man arbetar for att
locka medarbetare. Givet den geografiska utmaningen ar det svart att kunna rekrytera
specialistkompetenser till vissa omraden inom Region Norrbotten. Ett exempel som lyfts
ar mojligheten till ferietjanster med langre semester och vara mer lyhdrda for att fler ska
kunna fa ihop livspusslet och arbeta kvar inom regionen. Ett ytterligare exempel som
lyfts ar mojligheten till barnpassning som en atgard for att fler ska kunna arbeta pa
obekvam arbetstid. Det kan ocksa handla om att sdkerstalla att den ordinarie, fasta
personalen kan avlasta kollegor pa andra mottagningar. Flertalet intervjupersoner
framhaller att flexibiliteten i hur man lockar medarbetare kommer att bli allt viktigare i
takt med att gruvorna och industrin vaxer och lockar manga arbetstagare, aven fran
varden.

Ja

Vi bedémer att det till 6vervagande del sker ett systematiskt arbete for att minska
beroendet av hyrbemanning. Vi gér denna bedémning mot det beslut som
regionstyrelsen fattade i december (2023:259) “Rekommendationer for att minska
anvéandningen av hyrbemanning i regionens verksamheter”.

Vi kan konstatera av enkatresultaten indikerar att beslutet om minskad anvandning av
hyrbemanning aven har natt ut i verksamheterna.

Vi noterar de synpunkter som framférts i var granskning gallande de utmaningar som
uppstar i verksamheten kopplat till beslutet om minskat behov av hyrbemanning, bland
annat majligheterna till att kunna bemanna verksamheterna i tillracklig utstrackning for
att kunna moéta medborgarnas férvantningar och behov.



| det kommande avsnittet kommer vi att besvara frdgan om det sker en kontinuerlig
uppfdljning av om atgarderna for att behalla och utveckla medarbetare och chefer samt
minska beroendet av hyrbemanning far avsedd effekt

Av intervjuerna framgar att uppféljning av atgarder for att behalla befintlig personal och
minska hyrbemanningen sker pa olika vis. Bland de regionévergripande uppféljningarna,
kan exempelvis ndmnas medarbetarenkaten som riktar sig till samtliga medarbetare
inom Region Norrbotten och syftar till att undersdka bland annat arbetsmiljén. Inom
ramen for granskningen har vi tagit del av resultaten fér medarbetarundersékningen
som genomfoérdes ar 2022 och som framférallt fokuserade pa arbetsmiljon. Sedan ar
2022 har ingen ytterligare medarbetarundersékning genomforts.

| revisionsfraga 3 redogjordes for de delmal som satts kopplat till beslutet om minskat
beroende av hyrbemanning. Det férsta delmalet som innebar andelen inhyrd personal
skulle minska med 20 procent jamfort med november 2023 har uppnatts enligt vad som
framgar av regiondirektorens rapport, daterad den 12 mars 2024. Av rapporten framgar
féljande “Férsta delmalet med att minska andelen inhyrd bemanning med en femtedel
jamfort med november 2023 &dr uppnéatt och nu fortsétter arbetet med att minska andelen
inhyrd bemanning med ytterligare 10 procent fram till 1 april. For att lyckas med detta
tréffas en mer operativ del av regionledningen varje vecka for att tillsammans dela
erfarenheter, identifiera risker och hitta I6sningar”.

Vid tidpunkten for granskningen var det annu inte klarlagt om malet med att minska
andelen inhyrd bemanning med ytterligare 10 procent fram till 1 april 2024 ar uppnatt.

| var enkatundersokning (se diagram 9 nedan) visar att merparten (64 procent)
instammer till viss del eller inte alls i fragan om de upplever att regionen genomfoér
kontinuerlig uppféljning av effekten av vidtagna atgarder for att behalla och utveckla
medarbetare och chefer. Bryts resultatet ned pa divisionsniva skiljer sig svaren nagot
dar endast 49 procent inom Division nédra upplever att regionen inte genomfor
kontinuerlig uppféljning av effekterna jamfort med 75 procent for Division l&nssjukvard 1.
Fritextsvaren visar aven att det finns dnskemal om att medarbetarundersékningen boér
genomféras mer frekvent samt att det boér ges majlighet till att kunna kommentera
svaren.



Diagram 9: Enkétsvar, uppféljning av effekten av vidtagna atgérder for att behalla och utveckla medarbetare
och chefer

Antal svar
Instammer helt . 5% E
Instammeer till stor de m 33
Instammer till viss de ” 68
Instdmmer inte alls m 27
Vet )/ kan inte svara . 5% T
0% 23 505 T3% 100%

| intervjuer uppges att det kontinuerligt efterfragas rapportering fran regionen centralt
fran cheferna gallande olika omraden, exempelvis kring vilka atgarder som vidtagits for
att minska overtiden och hyrbemanningen. Rapportering fran linjens chefer sker
huvudsakligen via IT-stédet StratSys och i intervjuerna beskriver cheferna att det tar
mycket tid i ansprak att stalla samman all den information som ska rapporteras. Vidare
framfor cheferna att det rader brist pa aterkoppling kring den information som cheferna
rapporterar in vilket vacker fragan hos flera av de chefer vi har intervjuat vilken nytta
som informationen de lamnar faktiskt bidrar med.

Av var enkat (diagram 10 nedan) framgar att 40 procent av de svarande instammer helt
eller till stor i att det sker kontinuerliga uppféljningar av vidtagna atgarder for att minska
beroendet av hyrbemanning. | dvrigt kan noteras att 17 procent inte vet eller kan
besvara fragestalliningen.

Diagram 10: Enkétsvar, uppféljning av effekten av atgarder for att minska beroendet av hyrbemanning.

Antal svar
Instammer helt m 22
Instémmer till stor de m 37
Instémmer till vies de m 49
Instammer inte alls m 15
Vet g/ kan inte svara 1% 75

0% 30% To% 100%
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| fritextsvaren till enkatfradgan lamnades bland annat féljande kommentarer:
“Medarbetarundersbkning gérs men tid och medel fér uppféljning saknas”

“Kanske de gbr uppféliningar men det renderar inte i nagra konkreta atgéarder.”



Delvis

Vi beddmer att det till delar sker en kontinuerlig uppfdljning av om atgarderna for att
behalla och utveckla medarbetare och chefer far avsedd effekt. Avseende uppféljning
kring att minska beroendet av hyrbemanning bedémer vi att det sker en kontinuerlig
uppféljning av att atgarderna far en avsedd effekt. Vi kan konstatera att det forsta
delmalet att minska andelen hyrbemanning med 20 procent ar uppnatt utifran
regiondirektorens rapport per den 12 mars 2024.

Dock anser vi utifran enkatresultaten att uppféljningen av om atgarderna for att behalla
och utveckla medarbetare och chefer inte ar tillracklig i nulaget. Vi anser att tydliga och
uppféljningsbara mal behover sattas som anger vilka ambitioner som regionen har som
arbetsgivare nar det galler att behalla och attrahera medarbetare och chefer. Vi anser att
det ar viktigt att dessa mal gors kanda och att utfallet av malen kommuniceras till
organisationen i syfte att tydliggora nyttan av den uppféljning som sker samt bidra till en
Okad delaktighet.

| detta avsnitt besvaras revisionsfragan avseende huruvida kortsiktiga och langsiktiga
atgarder vidtas vid behov for att behalla och attrahera medarbetare och chefer. |
avsnittet redovisas aven de beslut som regionstyrelsen fattat med baring pa omradet.

| revisionsfraga 2 har vi tidigare beskrivit de beslut om atgarder som vidtagits for att
behalla medarbetare i form av sarskild satsning pa sjukskoterskor och barnmorskor
(beslut &r 2018) samt beslut om dubbel OB-ersattningen (ar 2023).

Vi har i var granskning tagit del av regionstyrelsens beslut (2023:145) gallande atgarder
“Inriktningsbeslut utvecklingsplan fér Sunderby sjukhus® som bland annat omfattar
atgarder som ska bidra till att forbattra arbetsmiljon. | beslutsunderlaget anges att “flera
atgdrder ar av akut karaktér och behdver genomfdras for att undvika féreldgganden fran
Arbetsmiljbverket’.

Vid regionstyrelsens sammantrade den 16 mars 2023 (§ 42) presenterades resultatet av
det systematiska arbetsmiljdarbetet for ar 2022. | denna rapport konstaterades bland
annat att de som har tilldelats arbetsmiljduppgifter behdver ha tillrackliga befogenheter
och resurser for att klara sitt ansvar. Regionstyrelsen gav regiondirektoren i uppdrag att
vidta lampliga atgarder enligt de presenterade férbattringsomraden samt att
aterrapportering skulle ske till sammantradet i oktober 2023. Vi har av protokollen inte
kunnat utlasa att regionstyrelsen fattat nagra ytterligare beslut i arendet.



| regionstyrelsens protokoll (2023:62) behandlades arendet “Atgérder for att underiétta
kompetensférsériningen till hdlso- och sjukvarden”. Av protokollet framgar att
regiondirektoren fick i uppdrag att se dver chefernas férutsattningar gallande antalet
medarbetare per chef, mangden administrativa uppgifter samt introduktion och
utbildningsinsatser. Enligt protokollet skulle uppdraget redovisas till regionstyrelsen
senast till september 2023. Vi har av protokollen inte kunnat utldsa att regionstyrelsen
fattat nagra ytterligare beslut i arendet.

| regionstyrelsens protokoll 2023:138 framgar féljande - Ordféranden informerar om
regionstyrelsens temasammantrade 13 september 2023 dar bland annat HR-direktéren
informerade om kompetensforsorjning samt information gallande oberoende av inhyrda.

Vid regionstyrelsens sammantrade (2023:172) i oktober manad beslutades om
“Regionstyrelsens plan 2024-2026” dar ett av omradena i planen avsag
kompetensforsorjning. Av protokollet framgar foljande avseende kompetensférsorjning
“att skapa aktuella kompetensférsériningsplaner inom alla verksamhetsomraden, samt
stérka ledarskapet och utveckla det systematiska arbetsmiljbarbetet.”

| december manad fattade regionstyrelsen beslut (2023:259) om “Rekommendationer
fér att minska anvédndningen av hyrbemanning i regionens verksamheter”. Av protokollet
framgar bland annat foljande: “Minskad andel inhyrd bemanning méjliggdér satsningar pa
regionens egna medarbetare. Den langsiktiga ambitionen &r att fler ska vélja regionen
som arbetsgivare och att fler ska vélja att stanna kvar och vara med och utveckla
framtidens hélso- och sjukvard.”

Bade i intervjuer med medarbetarna och chefer framkommer att det ar viktigt att satsa
pa att forbattra arbetsvillkoren, inklusive arbetstiderna for att behalla medarbetare. Det
namns aven att grundbemanningen behoéver vara hogre for att forbattra arbetsmiljon.Det
framkommer att I16nestrukturen behdver ses éver for att kunna behalla och attrahera
personal.

| var enkatundersokning (diagram 11 nedan) stéllde vi fragan om man skulle kunna
rekommendera Region Norrbotten som arbetsgivare. Av svaren framgar att 74 procent
av cheferna att de instammer helt eller till stor del i fragan om de skulle rekommendera
andra att borja arbeta i Region Norrbotten.

Vi stallde aven en fraga (diagram 12 nedan) i vilken utstrackning man skulle
rekommendera andra att borja arbeta som chef i regionen. Av svaren framgar att 42
procent av de svarande kan rekommendera andra att borja arbeta som chef i Region
Norrbotten. Vidare kan noteras att 14 procent uppger att de inte alls kan tanka sig att
rekommendera andra att arbeta som chef i regionen.



Diagram 11: Enkétsvar, jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta i Regionen

Antal svar
Instammer helt m 43
Instammer till stor de m 61
Instammer till viss de m 3
Inst&mmer inte alls . 3% 5
Vet g)/ kan inte svara I 1% 2
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Diagram 12: Enkétsvar, jag skulle rekommendera andra att bérja arbeta som chef i Regionen

Antal svar
Instammer helt m 19
Instammer till stor de m 43
Instammer till viss de m 62
Instémmer inte alls m |
Vet g/ kan inte svara I 1% 2
0% 25 50% To% 100%

Ja

Var sammanfattande beddmning ar att regionstyrelsen har fattat beslut om atgarder for
att behalla och attrahera medarbetare och chefer. Bland de beslut som regionstyrelsen
fattat kan ndmnas sarskilda I6nesatsningar samt dubbel OB-ersattning, beslut om att
skapa aktuella kompetensférsérjningsplaner inom alla verksamhetsomraden samt starka
ledarskapet och utveckla det systematiska arbetsmiljdarbetet. Vi anser vidare att
regionstyrelsens beslut om minskad beroende av hyrbemanning ar ett viktigt
stallningstagande som skapar mojligheter till 6kade satsningar pa regionens egna
medarbetare.

Vi kan aven konstatera att regionstyrelsen givit ett antal uppdrag till regiondirektéren att
se over chefernas férutsattningar gallande antalet medarbetare per chef, mangden
administrativa uppgifter samt introduktion och utbildningsinsatser.

Av var enkat framgar att det finns en relativt lag bendgenhet att reckommendera andra att
bli chef vilket vi anser indikerar att det finns behov av ytterligare atgarder.



Vi noterar att det finns en hdg benagenhet att rekommendera andra att borja arbeta i
regionen vilket vi tar som ett uttryck fér att man sammantaget uppskattar att vara
medarbetare i Regionen Norrbotten.



PwC har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Region Norrbotten genomfort
en granskning av den goda arbetsgivaren. Syftet med granskningen har varit att granska
om regionstyrelsen sakerstaller att andamalsenliga atgarder vidtas for att behalla samt
attrahera medarbetare och chefer.

Utifran genomférd granskning ar var samlade bedémning att regionstyrelsen inte helt
har sakerstallt att &ndamalsenliga atgarder vidtas for att behalla samt attrahera
medarbetare och chefer.

Utifran de iakttagelser och bedémningar vi har gjort i denna granskning lamnar vi
féljande rekommendationer till regionstyrelsen:

e Utforma mal gallande arbetet med att attrahera, behalla och utveckla medarbetarna.
Malen bor vara tidsbestamda och méjliga att folja upp.

e Att arbetet for att behalla och attrahera medarbetare bedrivs utifran en helhetssyn
dar omraden som arbetsmiljo, arbetsvillkor samt kompetensférsorjning utgor
ledstjarnor.

e Frigor tid i verksamheterna sa att medarbetare och chefer kan delta i fortbildning
samt skapa mojligheter till kollegialt larande inom samtliga verksamheter.

e Utveckla regionens varumarke som arbetsgivare for att bade behalla och attrahera
medarbetare.

e Genomfor fortsatta atgarder for att starka chefers forutsattningar vad galler bland
annat tillgang till stéd fran HR-funktionen samt faststall en norm foér antalet
medarbetare per chef.

e Infor sarskilda skyddsronder riktade mot chefer i syfte att sakerstalla en god
arbetsmiljo.



Revisionsfraga

Bedomning

1. Finns mal och strategier
utformade for att behalla
samt utveckla medarbetare
och chefer?

Delvis

Vi beddémer att det till delar
finns mal och strategier
utformade for att behalla
samt utveckla medarbetare
och chefer. Vi anser att
regionens
arbetsgivarerbjudande
utgdr en viktig grund for att
bade kunna kunna behalla
och attrahera medarbetare
och chefer. Var enkat visar
att det finns en relativt god
kdnnedom om mal och
strategier samt riktlinjer och
styrdokument bland chefer.
Av vara intervjuer framgar
att kAnnedomen om malen
inte ar lika tydlig bland
medarbetarna.

Vi noterar att
Regionfullmaktige har
antagit en malsattning
gallande hallbar
kompetensforsorjning. Var
granskning visar dock att
det inte finns konkreta mal
satta for att behalla och
attrahera chefer. Vi anser
att denna typ av mal hade
kunnat bidra till att
tydliggéra regionens
ambitioner som
arbetsgivare i kombination
med regionens
arbetsgivarerbjudande.



2. Sker ett systematiskt
arbete for att behéalla och
utveckla medarbetare och
chefer?

Delvis

Var samlade bedémning ar
att det till delar sker ett
systematiskt arbete for att
behalla och utveckla
medarbetare och chefer.
Var granskning visar att
sarskilda I6nesatsningar
har genomforts for
barnmorskor och
sjukskoterskor samt beslut
om att ge dubbel
OB-ersattning. Vidare
noterar vi att mdéjligheterna
till utveckling i sin yrkesroll
framhalls som en viktig
behalla-faktor. Ett bra
exempel enligt var mening
ar den fortbildning som sker
i seminarieform som en
form av “kollegialt Iarande”.
Dock kan vi konstatera
bade utifran vara intervjuer
samt enkatundersoékningen
att det finns behov av
ytterligare atgarder,
exempelvis vad galler att
starka regionens
varumarke som
arbetsgivare. Vi bedémer
vidare att chefernas
forutsattningar vad galler
antalet medarbetare per
chef samt behov av stdd
behodver sarskilt
uppmarksammas.



3. Sker ett systematiskt Ja O

arbete for att minska Vi beddmer att det till
beroendet av overvagande del sker ett
hyrbemanning? systematiskt arbete for att

minska beroendet av
hyrbemanning. Vi gor
denna beddémning mot de
beslut som regionstyrelsen
har fattat gallande ett
minskat behov av
hyrbemanning.

Vi kan konstatera av
enkatresultaten indikerar att
beslutet om minskad
anvandning av
hyrbemanning aven har
natt ut i verksamheterna.
Vi noterar de synpunkter
som framforts i var
granskning gallande de
utmaningar som uppstar i
verksamheten kopplat till
beslutet om minskat behov
av hyrbemanning, bland
annat maojligheterna till att
kunna bemanna
verksamheterna i tillracklig
utstrackning for att kunna
mdta medborgarnas
férvantningar och behov.



4. Sker kontinuerlig
uppféljning av om
atgarderna for att behalla
och utveckla medarbetare
och chefer samt minska
beroendet av
hyrbemanning far avsedd
effekt?

Delvis

Vi beddmer att det till delar
sker en kontinuerlig
uppfdljning av om
atgarderna for att behalla
och utveckla medarbetare
och chefer far avsedd
effekt. Avseende
uppfoéljning kring att minska
beroendet av
hyrbemanning bedémer vi
att det sker en kontinuerlig
uppféljning av att
atgarderna far en avsedd
effekt. Vi kan konstatera att
det forsta delmalet att
minska andelen
hyrbemanning med 20
procent har rapporterats
som uppfyllt.

Dock anser vi utifran
enkatresultaten att
uppfdljningen av om
atgarderna for att behalla
och utveckla medarbetare
och chefer inte ar tillracklig i
nulaget. Vi anser att tydliga
och uppfoéljningsbara mal
behdver sattas som anger
vilka ambitioner som
regionen har som
arbetsgivare nar det galler
att behalla och attrahera
medarbetare och chefer. Vi
anser att det ar viktigt att
dessa mal gérs kanda och
att utfallet av malen
kommuniceras till
organisationen i syfte att
tydliggéra nyttan av den
uppfdljning som sker samt
bidra till en 6kad
delaktighet.



5. Vidtas vid behov
atgarder (saval kortsiktigt
som langsiktigt)?

Ja

Var sammanfattande
beddmning ar att
regionstyrelsen har fattat
beslut om atgarder for att
behalla och attrahera
medarbetare och chefer.
Exempel pa beslut som vi
har tagit del av ar sarskilda
I6nesatsningar samt dubbel
OB-ersattning. Vi anser
vidare att beslut om
minskad beroende av
hyrbemanning ar ett viktigt
stallningstagande som
skapar mojligheter till
Okade satsningar pa
regionens egna
medarbetare.

Vi kan dven konstatera att
regionstyrelsen givit ett
antal uppdrag kopplat till
kompetensférsoérjning samt
arbetsmiljé exempelvis
fragan om antalet
medarbetare per chef vilket
vi anser ar en viktig
forutsattning for att
sakerstalla ett gott
ledarskap. Av var enkat
framgar att det finns en
relativt lag bendgenhet att
rekommendera andra att bli
chef vilket vi anser indikerar
att det finns behov av
ytterligare atgarder.

Vi noterar att det finns en
hdg benagenhet att
rekommendera andra att
bdrja arbeta i regionen
vilket vi tar som ett uttryck
for att man sammantaget
uppskattar att vara
medarbetare i Regionen
Norrbotten.

@



Bilaga 1 - Enkatresultat

Sammanlagd status

Ny | 0%

Distribuerad

Magra svar
Slutférd 64%
Bortfallen | 0%

0% 25% 0% 75%

1. Hur lange har du arbetat inom Region Norrbotten

124 |IEED

3aar J3x

56ar B9

7 arellertangre | T

0% 25% S50% 75%

2. Hur ldnge har du haft ditt nuvarande uppdrag som chef?

124 T
o5 |EED
sodr NED

7 ar eller léngre

0% 25% 50% 75%

3. Inom vilken division arbetar du?

Division Funktion
ohision ara. IETED

Division Lanssjukvard 1 0%

Division Lanssjukvéard 2

Division Psykiatri [JEES

0% 25% 50% 75%

Antal svar
0
77
5

147

100%

Antal svar
13
5
11

123

100%

Antal svar
73
21
20
38

100%

Antal svar
17
42
45
36

12

100%



4. Hur manga medarbetare har du personalansvar for?

Férre @n 10 medarbetare

10-19 medarbetare m
20-29 medarbetare

30-39 medarbetare 24%

40-49 medarbetare m

Fler in 50 medarbatare

0% 25% a0%

Antal svar

12

42

36

37

12

13

75% 100%

5. Jag kénner till regionens mal och strategier for kompetensférsérining. Med
kompetensférsérining avses Regionens arbete med att sdkerstélla att Regionen
besitter ratt kompetens och handlar saledes och att attrahera och behalla ritt

arbetskraft.

Instammer helt 28%

Instammer till stor de! | EEEEEEEENNETDY
Instammer till viss del || N EE)

Instamrmer inte alls . 3%

Vet ej/ kan inte svara ) 1%

0% 25% 0%

Antal svar

42

59

as

4

1

75% 100%

6. Jag upplever att jag har kdnnedom om riktlinjer och styrdokument fér
arbetet med personal- och kompetensférsérining (sddana styrdokument kan
exempelvis omfatta rekrytering/introduktion/avgangssamtal men &ven rutiner
for hur arbetet med att attrahera och behalla personal ska bedrivas).

Instéammer helt 21%

Instammer till stor del 47%

Instammer till viss del
Instammer inte alls . 4%

Vet ejf kan inte svara | 1%

0% 25% S50%

Antal svar

#

71

40

3]

2

75% 100%



7. Inom mitt ansvarsomrade genomfors tillréckliga atgarder for att rekrytera,

behalla och utveckla medarbetare

Ingtdmmer helt

Instamimer tll stor del m
Instammer till viss del

Instammer inte alls 21%

Vet ej/ kan inte svara | 0%

0% 25% 50%

75%

100%

Antal svar

10

45

63

3z

0

8. Jag anser att jag har tillgang till stéd (riktlinjer, tillgang till adminstrativt
stid, stdd fran ndrmaste chef mm) som motsvarar mitt behov nér det géller
att rekrytera, behélla och utveckla medarbetare inom mitt ansvarsomrade.

Instéammer helt 11%
Instammer till stor del
Instammer till viss del
Instammer inte alls m

Vet aj/ kan inte svara | 0%

0% 25% S50%

75%

100%

Antal svar

16

50

55

27

0

9. Jag upplever att jag som chef far den kompetensutveckling jag behéver fér

att lyckas och utvecklas i mitt uppdrag som chef.

Instammer helt
Instammer till stor del
Instammer till viss del

Instammer inte alls 13%

Vet ej/ kan inte svara ) 1%

0% 25% 0%

75%

100%

Antal svar

17

50

B1

19

1



10. Jag upplever att det bedrivs ett strategiskt arbete med regionens
arbetsgivarvarumarke (arbetsgivarléfte) fér att lyckas attrahera, rekrytera och
bibehalla personal. Arbetsgivarvarumarket avser hur nuvarande, blivande och
tidigare medarbetare uppfattar Region Norrbotten som arbetsgivare.

Antal svar
Instdmmer helt ' 3% 5
Instammer till stor del ||| TNNEEY 39
Instammer till viss del ” 73
Instémmer inte alls 29
Vet ej/ kan inte svara ) 1% 2
0% 25% 50% 75% 100%
11. Hur upplever du regionens arbetsgivarléfte?
Antal svar
starkt [[EED) 22
Meutralt 49% 73
Svagt 36
Vet gjf kan inte svara 1% 17
0% 25% 50% 75% 100%
12. Jag upplever att jag under senaste aret i min roll har en hallbar
arbetssituation som tillater tillrdckligt med tid fér vila och egenomsorg?
Antal svar
Instdmmer helt . 4% [+
Instammer till stor del 24
Instammer till viss del 52
Instammer inte alls ||| D) 63
3

Vet ej/ kan inte svara JJ 2%

0% 25% 0% 75% 100%



13. Jag kanner till hur jag som chef ska arbeta fér att minska beroendet av
hyrbemanning inom mitt ansvarsomrade?

Antal svar
Instémmer helt 36% 54
Instammer till stor del m 34
Instammer till viss del 24
Instéammer inte alls  [Ze3 9
Vet ej/ kan inte svara [ IEEE) 27

0% 25% 0% 75% 100%

14. Jag upplever att Regionen genomfér kontinuerlig uppféljning av effekten av
vidtagna atgérder for att behalla och utveckla medarbetare och chefer.
Exempelvis genom medarbetarundersékning.

Antal svar
Instammer helt [ 5% 8
Instammer till stor del 3g
Instammer till viss del ” i
Instammer inte alls m 27
Vet ej/ kan inte svara - 5% 7

0% 25% 50% 75% 100%

15. Jag upplever att Regionen genomfdér kontinuerlig uppfoljning av effekten av
vidtagna atgéarder for att samt minska beroendet av hyrbemanning.

Antal svar
Instammer helt 15% 22
Instammer till stor del a7
Instammer till viss del m 49
Instammer inte alls 15
Vet aj/ kan inte svara 17% 25

0% 25% S50% 75% 100%



16. Jag skulle rekommendera andra att borja arbeta i Regionen

Antal svar
Instammer helt || TTEED) 48
Instammer till stor del 61
Instammer till viss del N
Instammer inte alls . 3% L
Yet e}/ kan inte svara I 1% 2
0% 25% 0% 75% 100%
17. Jag skulle rekommendera andra att borja arbeta som chef med
personalansvar i Regionen
Antal svar
Instammer helt 19
Instammer till stor del 29% 43
Instammer till viss del || D) 62
Instéammer inte alls 14% 21
2

Wet e}/ kan inte svara I 1%

0% 25% 0% 75% 100%



17 april 2024

Kristian Damlin Carl-Gustaf Folkeson

Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740) (PwC) pa uppdrag
av revisorerna i Region Norrbotten enligt de villkor och under de forutsattningar som framgar av projektplan fran
den 15 november 2023. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot annan som tar del av och forlitar sig
pa hela eller delar av denna rapport.



