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Inledning

Med anledning av de scenariobeskrivningar som Folkhilsomyndigheten (FHM) tog fram under viren
2020 med antaganden som motsvarade en utveckling av corona pandemin f6r Halland i jimférelse
med Wuhan och Lombardiet beslutade Region Halland (RH) att beredskapsplanera for ytterligare
ut6kning av vardplatser for att kunna omhinderta patienter med covid-19.

Hilso-och sjukvardsdirektoren beslutade 2020-04-16, efter diskussion i Ledningsgrupp vird (LGV) att
tillsitta en férvaltningsévergripande planeringsgrupp med uppgift att beredskapsplanera for yttetligare
ut6kning av vardplatser.

Sammanfattning

Under viren 2020 tillsatte hilso-och sjukvéirdsdirektéren en forvaltningsévergripande planeringsgrupp
som fick i uppgift att beredskapsplanera for ytterligare utdkning av vardplatser fér att kunna
omhinderta patienter med covid-19.

Arbetet utgick ifrin det behov som Hallands sjukhus (HS) bedémde féreligga f6r att kunna
omhinderta patienter med covid-19 under sommaren, vilket motsvarade tva vardavdelningar med 25
vardplatser pi Hallands sjukhus Halmstad och 25 vérdplatser pa Hallands sjukhus Varberg.

Inom varje férvaltning genomférdes en kompetensinventering med konsekvensbeskrivning utifran
vilken méjlighet som férelag for omstillning av medarbetare till HS. Planeringsgruppen fick till
uppgift att planera och genomféra omstillning av medarbetate frin samtliga férvaltningarna utifrin
upprittade bemanningslistor pa individniva. I processen - Arbetsgang f6r omstallning tillsatte
Regionkontoret (RK) HR en samordnings- och koordineringsfunktion som arbetade tillsammans med
forvaltningarnas HR och Bemanningsenheterna pa HSH och HSV och genomférde
omstillningsarbetet ddr 39 medarbetare placerades for tjanstgéring pa HS under sommaren. Parallellt
med planeringsgruppens arbete har facklig samverkan och férhandling skett pa olika nivaer.

Utvirdering av hur processen for omstillningen har fungerat har skett genom inhimtade uppgifter
fran foérvaltningarna via planeringsgruppens deltagare, forvaltningarnas HR chefer och frin Centrala
samverkansgruppen. Planeringsgruppens arbete har utvirderats via en enkitundersdkning (se bilaga 1).
Den frimsta lirdomen som framkommer i utvirderingen dr att kommunikationen behéver forbittras
mellan och inom férvaltningarna. Information fran ledningen behdver vara tydlig, korrekt och
konsekvent for att skapa trygghet f6r medarbetarna i verksamheterna. Det framhalls ocks4 att det
finns en vilja till att samverka och samarbeta mellan férvaltningarna.

Den samlade bedémningen dr att omstillningsarbetet 6vergripande har gatt vildigt bra for de flesta
medarbetarna men mindre bra f6r nigra enstaka. HS har framf6rt att planeringsgruppens arbete med
omstillning av medarbetare fran andra férvaltningar har bidragit till att medarbetare pa HS kunnat fa
ut sin semester i sommar.

De ekonomiska konsekvenser som omstillningsarbetet for utékade vardplatser medfort beskrivs inte i
denna rapport, detta limnar planeringsgruppen till respektive férvaltning att Gvergripande redovisa.



Planeringsgruppens deltagare

Planeringsgruppens deltagare har utsetts av respektive forvaltningschef och har bestitt av féljande
medarbetare;

Ambulans Diagnostik och Hilsa (ADH): Mattias Bjarnegard, omrideschef MD, Rose-Marie
Persson, omradeschef HFS

Nirsjukvarden Halland (NSVH): Agneta Wesslén, administrativ chef, Madelaine Gustafsson,
utvecklingsstrateg

Hallands sjukhus (HS); Carina Forsberg, omrideschef VO1, Maria Pettersson, HR partner, Markus
Lingman, strateg ledning, Sven-Olof Nyman, verksamhetschef MTA

Psykiatrin Halland (PH): Magnus Oléni, verksamhetschef, Hans Ackerot, 6verlidkare ledning
Regionservice: Erik Lévgren, avdelningschef

Regionkontoret: Charlotte Tavelin, kommunikationsstrateg, Elisabeth Funkqvist,
kommunikationsstrateg, Indre Grimpe, HR-chef, Sara Jacobsson, fastighetschef, Vesna Kesar,
administrativ assistent och Ann-Sofi Stromvall Larsson, hilso-och sjukvardsstrateg, koordinator for
planeringsgruppen.

Planeringsgruppens uppgift

Planeringsgruppen fick inledningsvis i uppgift att planera fér en utékning av vardplatser utifran
Hallands Sjukhus (HS) epidemiplan lige C med:

- 50 slutenvirdsplatser (2 vardavdelningar),
- 10 intensivvardsplatser,
- samt att diskutera och ta fram f6rslag pa hur RH kunde bista med mer st6d till kommunen.

Planeringsgruppens forsta méte holls 2020-04-22, dir gruppen diskuterade arbetsuppgiftens innehdll,
aktuella forutsittningar och utmaningar som arbetet kunde innebira. En 6vergripande planering for
uppligget av arbetet togs gemensamt fram. HS beskrev en nuligesbild av var de befann sig i epidemin
och deras pagiende arbetet med att beredskapsplanera utifrin HS Epidemiplan. En omstillning av ca
500 medarbetare hade under en kort tid genomforts inom HS for att stilla om delar av sjukhuset till
ett “epidemisjukhus”. HS framforde att planeringsgruppen behévde ta med erfarenheter och lirdomar
som detta arbete medfért i sitt kommande arbete.

Efter planeringsgruppens férsta méte beslutade hilso-och sjukvérdsdirektéren efter diskussion i LGV
om nytt fokus for planeringsgruppen med anledning av hur trendkurvan f6r insjuknande i covid-19 i
Halland utvecklades under varen. Trendkurvan visade mer pi ett lingdraget férlopp dn de kurvor som
FHM fo6respeglat f6r Halland i jimforelse med Lombardiet och Wuhan, och uppgiften dndrades till
att;

- planera f6r hur RH skulle klara av att hantera hela sommaren med utSkade virdplatser pd HS
under pagiende pandemi.



Bild 1. Belaggning avdelningar for covid-19
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Bilderna ovan illustrerar beliggningen pa Hallands sjukhus mappad mot FHM olika scenarier vid den tidpunkt nir
planeringsgruppens arbete paborjades.

Den réda kurvan f6r slutenvéirden ér antal konstaterade fall covid-19 i slutenvird + 50% av provtagna for covid-19 i slutenvérd
dir man vintade p4 svar.

Den svarta kurvan for slutenvarden dr antal konstaterade fall med covid-19 i slutenvéird. Denna uppgift speglar de uppgifter
som smittskydd sammanstiller och dr den kurvan som nu anvinds.

Planeringsgruppens arbete

Planeringsgruppens arbete pagick under perioden 2020-04-16 - 2020-06-02, férdelat pa 7
métestillfallen och med kompletterande arbete inom respektive férvaltning mellan métena.

Arbetet med planering f6r utékning av vardplatser utgick ifrin det behov som HS bedémde féreligga
for att kunna omhinderta patienter med covid-19 under hela sommaren, vilket motsvarade tva
vardavdelningar med 25 vardplatser pa Hallands sjukhus Halmstad och 25 vardplatser pa Hallands
sjukhus Varberg, utéver HS ordinarie sommarplanering av vardplatser.



Inledningsvis férde planeringsgruppen évergripande diskussioner om alternativa méjligheter att utéka
med virdplatser inom andra férvaltningars verksamheter. Psykiatrin Halland (PSH) framférde ett
forslag om att vardplatser inom PSH skulle kunna anvindas for att firdigvarda andra patientgrupper
in patienter med covid-19. Detta for att kunna avlasta HS och skapa utrymme f6r extra vardplatser pa
HS. D4 mojlighet inte fanns for att ticka det totala behovet av extra vardplatser inom PSH enades
planeringsgruppen om att planera for att bemanna tva extra vardavdelningar inom HS. Dessa
vardavdelningar fanns tillgingliga med anledning av den omstillning av verksamhet och ordinarie
planeringen av vardplatser infér sommaren som gjorts pa HS. Det som saknades var tillging till
medarbetare fér att kunna bemanna vérdplatserna.

HS framférde att bemanningsliget infér sommaten var mycket bekymmersamt och att det forelag
behov av att fa hjilp av 6vriga forvaltningar med bemanning f6r att kunna utdka med vardplatser om
HS medarbetare samtidigt skulle kunna f4 ut sommarsemester.

Inom varje férvaltning genomfdrdes en kompetensinventering med konsekvensbeskrivning utifran
vilken méjlighet som féreldg f6r omstillning av medarbetare till HS under sommaren. (se bild 2)

En forsta sammanstillning av inventeringen visade att férvaltningarna sig méjligheter f6r omstillning
av ca 100 medarbetare for arbete pa HS. Samtliga f6rvaltningar understrék dock att de behévde gora
en mer noggrann genomging med konsekvensanalys innan exakt antal medarbetare fran varje
forvaltning kunde fastslds. ADH framférde specifikt att de hade 30-40 medarbetare inom paramedicin
som skulle kunna arbeta som sjukvardsbitriden pa HS, men som inte tidigare hade tjanstgjort pa en
vardavdelning. ADH Roéntgen beskrev tre steg i sin kompetensinventering och konsekvensbeskrivning
dir steg 2 och 3 innebar en mer omfattande paverkan pa befintlig verksamhet.

En prioriteringsordning f6r omstillning diskuterades och planeringsgruppen forslag till LGV blev att
omstillning av samtliga medarbetare som férvaltningarna kunde avvaras behdvde ske till och med steg
1 f6r ADH Roéntgen. Var de aktuella medarbetarna skulle placeras for tjanstgoring fick avgoras efter
matchning pa individniva utifrin kompetens och erfarenhet. Prioriteringsordningen godkindes av
LGV och planeringsgruppen fick till uppgift att férbereda och planera fér omstillning av medarbetare
fran samtliga forvaltningarna till HS utifran framtagen sammanstillning av kompetensinventering.
Beslutet férankrades politiskt av hilso-och sjukvirdsdirektéren och férvaltningscheferna.

Parallellt med planeringsgruppens arbete har facklig samverkan och férhandling skett pa olika nivaer.

Bild 2. Sammanstallning kompetensinventering per forvaltning

Vardgivarkategori RK Totalt per kategori
Sjukskéterskor 7 0 9 2 4 22
Underskdterskor 4 10 6 9 0 29
Sjukvardsbitrade 0 0 0 0 0 0
Lakare 8 0 2 0 0 10
Med. sekreterare 0 0 0 0 0 0
Totalt antal till HS 15/6 19 10 17 11 4 61

De 30-40 medarbetare inom paramedicin som ADH féreslog skulle kunna arbeta som
sjukvirdsbitriden bedémdes av HS inte vara mojliga f6r omstillning under en hel semesterperiod nir
ordinarie medarbetare inte fullt var i tjinst samtidigt. Hade utvecklingen av pandemin natt en topp
under viren sa hade ett stort antal medarbetare beh6vts som sjukvardsbitriden parallellt med ordinarie
medarbetare pid HS. Kompetensgapet bedémdes bli f6r stort under semesterperioden, och dérav dr
denna grupp borttagen fran ovanstiende sammanstillning.



Bemanningslistor pé individniva upprittades av HR inom varje férvaltning utifrdn framtagen
kompetensinvertering. HS framférde att utifran deras erfarenhet av omstillningsarbetet som utforts
fanns behov av att introducera och involvera berérda medarbetare i ett sa tidigt skede som méjligt.
Det blev en utmaning for bade planeringsgruppen och férvaltningarna att med begrinsad tid till
forfogande hantera omstillningsarbetet och genomfdéra processen f6r omstillning si bra som méjligt
mitt under pigdende pandemi.

Bild 3. Arbetsgang for omstallning
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I processen - Arbetsgang f6r omstillning tillsatte RK HR en samordnings- och koordineringsfunktion
for omstillningsarbetet med uppgift att pi en 6vergripande nivé arbeta tillsammans med
forvaltningarnas HR och Bemanningsenheterna pa HSH och HSV. En referensgrupp bildades som
fick arbetsnamnet "Hur gir det gruppen” med uppgift att medverka till att omstillningsarbetet mellan
forvaltningarna skulle f6r16pa sd smidigt som méjligt (se bild 3).

Bild 4.De olika stegen i processen for omstallning
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Kommunikationsplan

En kommunikationsplan upprittades for att sikerstilla att ett gemensamt budskap och liktydig
information kommunicerades i alla led. Kommunikationsmal pa kort och ling sikt beskrevs och hur
intern respektive extern kommunikation skulle ske.

En lista med kommunikationsaktiviteter upprittades och arbetades fram med bla. aktiviteter som
filminspelning dir hilso-och sjukvardsdirektéren kommunicerade ut det 6vergripande budskapet,
nyheter till intranitet, regiongemensam ingdng till st6d pa intranitet — For chefer/covid-19, skriftligt
informationsmaterial till ber6rda medarbetare liksom en plan for extern kommunikation via
massmedia.

Tidsplan

En tidsplan upprittades och genomférdes enligt f6ljande;

- Formella beslut pa férvaltningsniva - v.20

- Facklig samverkan CSG samt forvaltningssamverkan v.19 — 20

- Forvaltningarna faststillde bemanningslistor pa individnivd v.20 — bérjan v.21

- Information till verksamheterna samt berérda medarbetare v.20 — 21

- Forhandling respektive fack v.20 — 22

- HS gjorde avrop via RKHR Samordnings & koordineringsfunktion — start v.20 och framat

- HS — schemaplanerade f6r omstillda medarbetare tillsammans med berdrda chefer,
overlimning chef - chef — v.22 och framait

- Introduktion — utbildning — reaktivering paborjades fran mitten pa maj — juni

- Sommarplanen verkstalldes fullt ut frin och med v.25 — v.35 (15/6 — 30/8).

Bild 5. Processen omstallning av medarbetare till Hallands sjukhus

PSH - totalt 17 ADH - totalt 19 RGS - totalt 11 NSVH - totalt 10 RK - totalt 4
HSH 2 ssk HSH 4 ssk, 2, usk, 5 lak HSH 7 usk HSH 6 usk HSH 3 ssk
HSV 7 ssk, 6 usk, 2 lak HSV 3 ssk, 2 usk, 3 lak HSV 2 ssk, 2 usk HSV 4 usk HSV 1 ssk
HSH HSH HSH HSH HSH
. 1 ssk placerad . 4 ssk placerade . 4 usk placerade . 5 usk aterlamnade . 2 ssk
. 1 ssk ej aktuell . 1 usk placerad . 3 usk ej aktuella . 1 usk ej aktuell placerade
. 5 lak aterlamnade . 1ssk gj
. 1 usk ej aktuell aktuell
HSV HSV HSV HSV HSV
5 ssk placerade . 3 ssk placerade . 2 ssk placerade . 2 usk placerade . 1 ssk
5 usk placerade . 2 usk placerade . 2 usk placerade . 2 usk ej aktuella placerad
2 lak placerade . 3 lak placerade

2(+2) ssk atertagna
1 usk ej aktuell

Utifran férvaltningarnas upprittade bemanningslistor omstilldes 39 medarbetare av 61 méjliga.
18 sjukskoterskor, 16 underskéterskor och 5 likare placerades for tjanstgoring pa HS under
sommaren. Det finns flera olika anledningarna till varfér samtliga 61 tillgdngliga medarbetare inte
kunde placeras for tjdnstgoring pa HS, da detta ber6r enskilda individer redovisas inte detta pa
detaljniva.



Stod till kommunen

Planeringsgruppen hade inledningsvis en uppgift att ta fram forslag pa hur RH kunde bista
kommunerna med mer stéd. Det bildades en 6vergripande analysgrupp med representanter frin RH
och kommunen. Tillsammans arbetade man fram scenariobeskrivningar utifran ett tinkbart
epidemiskt férlopp och omfattning av smittliget. Direfter beslutade LGV att planeringsgruppen inte
skulle fortsitta att arbeta med uppgiften utan detta arbete fick fortsatt ske i den 6vergripande
analysgruppen.

Medicinsk syrgasbehandling i hemmet

Planeringsgruppen fick under arbetets ging i uppgift att ocks4 ta stillning i frigan gillande medicinsk
syrgasbehandling i hemmet f6r patienter med covid-19 som omhindertas utanfor sjukhus. Féljande
stillningstagande gjordes;

Antalet patienter med covid-19 som skulle kunna vara aktuella f6r syrgasbehandling i hemmet ér fa
utifrin epidemildget i Halland. Syrgasbehandling dr behiftad med sirskilda forutsittningar som
inkluderar brandsikerhet och kompetens hos patient och virdande personal. Syrgasbehandling i
hemmet forskrivs darfor bara pa enheter inom Hallands sjukhus dér det finns vana av behandlingen.

Mot bakgrund av ovanstiende nyttjar Region Halland inte syrgasbehandling i hemmet pd covid-19-
indikation. Det fétal patienter som kan ha symptomlindrande indikation (prognostisk indikation
saknas) skall behandlas pa sjukhus efter det att annan symptomlindrande behandling konstaterats
otillricklig.

Utvardering av processen foér omstéllning

Nedan beskrivs hur processen f6r omstillningen har fungerat pa en Gvergripande nivé utifrin
information som framférdes undertiden arbetet med omstillning pagick, samt inhdmtade uppgifter
efter sommaren fran férvaltningarna via planeringsgruppens deltagare, forvaltningarnas HR chef och
fran Centrala samverkansgruppen.

Under tiden arbetet med omstillningar pigick framf6rdes fran berérda verksamheter att processen
gick for lingsamt, vilket skapade frustration pé olika sitt. En av anledningarna var att férhandlingar
som pagick med respektive fack drog ut pa tiden vilket resulterade i att placering av medarbetare pa
individniva inte kunde ske utifran tidsplanen.

Den samlade bedémningen ér att omstillningsarbetet 6vergripande har gitt vildigt bra f6r de flesta
medarbetarna men mindre bra f6r nigra enstaka. Den frustration som féreldg hos ett mindre antal
medarbetare férsokte HR gemensamt hantera tillsammans med berérda medarbetare och chefer.
Praktiska frigor som uppstod gillande anstillningsvillkor sisom foérandrat heltidsmatt, OB ersittning
mm har 6vergripande hanterats av HR.

HS aterkoppling av processen for omstéallningsarbetet
Forutsittningar for en bra process

- Avlimnade chefer har informerat medarbetarna och férberett f6r processen och hanterat
medarbetarnas osikerhet.

- Mottagande chefer har si snart det varit mojligt tagit kontakt f6r information, introduktion
och schemaplanering.

- Namngiven medarbetare har funnits tillganglig hela perioden bortsett frin egen semester.

Dir processen fungerat simre

- Avlimnade chefer har inte tydligt informerat medarbetarna.



- Medarbetare beskriver ocksd att de av ordinarie chef fatt l6fte om att jobba/inte jobba inom
specifika avdelningar/omriden.

- Medarbetare som endast tjinstgdr begrinsat under sommarperioden.

- Mottagande chefer har inte aktivt tagit kontakt utan det har dréjt innan medarbetaren fatt
information om introduktion och schema.

HS framférde ocksé vid planeringsgruppens sista mote att planeringsgruppens arbete med omstéillning
av medarbetare fran andra férvaltningar har bidragit till att medarbetare pa HS kunnat fa ut sin
semester 1 sommar.

HR utvardering av processen for omstéallningsarbetet

RK HR — samordnings-och koordineringsfunktion har inhdmtat nedanstiende uppgifter frin HR
cheferna i respektive férvaltning

Har processen varit tydlig?

I det stora hela har processen upplevts som tydlig. De synpunkter som funnits har varit brister i
tydligenhet géllande vem som dr birare av kommunikation till de ber6rda medarbetarna. Vidare har
det saknats tydlighet i hur man skulle hantera om en medarbetare inte lingre behévdes pa Hallands
sjukhus.

Har processen varit enkel att genomfora/folja?

Opverlag har processen upplevts som enkel att genomfora. Bra med en central funktion som
samordnade processen. De synpunkter som framkommit har varit rérande missar i kommunikation till
berérda medarbetare. Det kom ny information vid flera tillfillen vilket gjorde att férutsittningarna
forindrades, detta gjorde att det kunde uppfattas som rorigt.

Har informationen varit tillrickligt tydlig for att ni ska kunna agera i enlighet med den?

Aven hir har det uttryckts att da ny information kom ofta, gjorde att férutsittningarna dndrades.
Manga informationsled vilket ibland skapade missforstind i vem som skulle informera i vad. Det blev
ocksa sa att information i nagra fall kom fran fel hall. Upplevelsen var att informationen blev tydligare
mot slutet av perioden.

Vad skulle vi ha gjort annorlunda?

e  Storre samordning i informationen som gick ut till chefer

e Mer stdd till oroliga medarbetare

e  Storre tydlighet i vem som féljer upp med den berérda medarbetaren

e  Minska antalet kontaktytor for att fa firre missforstind

e  Storre tydlighet i vem som dger frigan om beslut om omflyttning av personal

e Tydlig kommunikation om var de berérda medarbetarna kommer tjanstgora

e  Borde finnas i kompetensportalen vilka som har vardutbildning och nir de senast jobbade i
varden

e  Digitala méten for att snabbare informera medarbetare
Centrala samverkansgruppen aterkoppling av omstéallningsarbetet

Sammanfattningsvis menade Centrala samverkansgruppen att det bade finns goda och diliga exempel
fran personalférflyttningarna. Det lyftes att vissa forflyttningar kunde ha tagit mer hinsyn till
medarbetarnas kompetens. Matchningen mellan medarbetare och avdelning var ibland undermalig
vilket ledde till on6dig oro och stress. Vidare ansdgs att férindringen av redan planerad semester (i
sista sekund) inte tog tillricklig hdnsyn till om det var helt n6dvindigt. En avgérande faktor f6r hur
vil en forflyttning fungerade var god kommunikation, mottagande och avlimnande av personal mellan



chefer. Det finns flera exempel ddr ett bra mottagande med vilplanerad introduktion har gett
medarbetare mycket positiva erfarenheter.

Utvardering av planeringsgruppens arbete

Utvirdering av planeringsgruppens arbete har utférts via en enkitundersékning (se bilaga 1). Enkiten
besvarades av 9/16 (56%), samtliga forvaltningar finns representerade i svaren.

Sammanstillning av enkitsvaren visar féljande resultat;

e Sammansittningen av representanter i planeringsgruppen har varit bra:
- Instimmer helt: 33,3%, instimmer delvis: 66,7%

Kommentarer:

Sammansittningen av representanterna var vil genomtinkt, alla férvaltningar hade en eller flera
representanter som kunde féra dialogen vidare inom sin egen forvaltning.

Stor férdel att det dven fanns med representanter frin HR och kommunikation.

Beslutsmandat saknades frin vissa forvaltningar, man bor bestimma sig om det dr en grupp med
beslutsmandat eller inte. Beslutsmandat foljer delvis med tjanstegrad - 4 andra sidan var detta
kanske en f6ljd av otydligheten i uppdraget.

Sammansittningen utifran ursprungliga uppdraget att bedéma vilka verksamheter som skulle
kunna dndra sitt uppdrag for att avvara personal till HS var absolut toppen bra. Nir vi gick in till
realiseringen av denna, dé var det svarare, dd det var fler fran férvaltningarna som var
inblandande utan att ingd i gruppen men generellt - bral

Uppdraget kunde landat via HR-ledning.

Planeringsgruppens uppdrag var i tva delar frin bérjan men vi kom aldrig vidare till andra delen:
stodet till kommunerna.

Det var bra att det var representanter frin bade berérda férvaltningar och expertfunktioner
(sisom HR och kommunikation).

e Uppligget och processen for planeringsgruppens arbete har fungerat bra:
- Instimmer helt: 33,3%, instimmer delvis: 22,2%, tar delvis avstind: 33,3%, ingen
uppfattning: 11,1%

Kommentarer:

Inget gemensamt dgande t ex i prioriteringsdialoger.

Uppldgget var bra, tydlig agenda och métesstruktur.

Upplevde att processen blev otydligt i det avseendet att uppdraget dndrade sig under tidens ging.
Nir det blev klart att uppdraget bestod av att tillmétesga HS ’behov” blev milbilden och dérav
processen tydlig.

Uppdraget dndrades efter hand och prioriterades inte jamfort med respektive férvaltnings
grunduppdrag, vilket gjorde att processen gick i cirklar. Samtidigt finns det ett virde i att ga fram
och tillbaka pa samma stille for att jimka ihop sig. Initialt ligt tempo i arbete men det blev bittre
efterhand.

Uppdraget hade beh6vt vara tydligare men gruppen gjorde ett bra arbete utifran
forutsdttningarna.

e DPlaneringsgruppens utforande och 16sning av uppgifterna har varit bra:
- Instimmer helt: 22,2%, instimmer delvis: 55,6%, tar delvis avstind: 11,1%, ingen
uppfattning: 11,1%

Kommentarer:

Under de forutsittningar som fanns lyckades planeringsgruppen vil bade i utférande och ocksa
16sning av uppgifterna. Dock saknas dterkoppling pa hur vil planeringsgruppen lyckades med
sjdlva uppgiften”.

Om man ger ett uppdrag pa niva ovanfor férvaltningschef dr det rimligt att ocksa sitta upp vilka
ramar uppdraget arbetar inom. Planeringsgruppen har inte haft férutsittningar att uppna ett bra



utférande och en bra 16sning. Vad har vi 6verhuvudtaget for kvalitetskriterium vi ska mita detta
pa? Vad ir virt resultat?

Underlag frin Hallands sjukhus var inte tydliga frin bérjan, svirkommunicerade, svirtolkat. Alla
medarbetare matchades inte vilket ledde till oro i personalgrupper i ondédan. Vi kanske skulle varit
tydligare med kompetenskraven frin bérjan?

Vissa férstod inte situationens allvatlighetsgrad och riskerade att frigan gick i lingbank.

e Utfallet av arbetet utifran det beskrivna behovet som efterfragades fran HS har varit bra:
- Instimmer helt: 22,2%, instimmer delvis: 44,4%, tar delvis avstind: 11,1%, ingen
uppfattning: 22,2%

Kommentarer:

Osiker pa utfallet, anser inte att det har kommunicerats

Vi lyckades endast delvis fylla det efterfrigade behovet HS ansdg sig ha. Detta dr vil det enda
néagorlunda objektiva mitt vi kan ha pa arbetet

Forflyttningar av medarbetare gjordes vilket dr bra, sa utfallet blev bra. Vi kunde didremot varit
snabbare pa att 16sa det via externa resurser forst.

Utfallet uppfyllde inte fullt ut ambitionerna som sattes upp och vad som initialt kommunicerades
till HS gillande antal medarbetare som aktuella f6r omflyttning.

e Min férvaltning har bidragit till att 16sa uppgifterna pa ett tillfredstillande satt:
- Instimmer helt: 55,6%, instimmer delvis: 22,2%, tar delvis avstind: 11,1%, ingen
uppfattning: 11,1%

Kommentarer:

RGS bidrag till att 16sa uppgiften finner jag tillfredsstillande, de resurser som identifierades stod
till HS férfogande. Konsekvenserna av resursférdelningen lyckades RGS stivja.

Om uppgiften var att 16sa HS behov presenterade vi ett f6rslag som kunde gjort detta mojligt.
Detta forslag genomfordes dock inte i sin helhet, varfor vi endast bidrog delvis.

Utifran stillningstagandet att virna om forsta linjens vard.

Kommunikationsavdelningens kunskap kom till vil anvindning i detta arbete och vi kinde att vi

bidrog,.

e Den interna processen i min férvaltning har fungerat bra:
- Instimmer helt: 22,2%, instimmer delvis: 66,7%, ingen uppfattning: 11,1%

Kommentarer:

Den interna processen fungerade vil. Framstillan som gjordes av HS diskuterades pa
ledningsniva for att sedan kommuniceras till de olika omridena inom RGS som sedan
aterkopplade till ledningsgrupp och utsedd representant f6r RGS.

Vi missade delvis i kommunikationen med medarbetare vid kompetenskartliggningen.

RK:s process fungerade, 4ven om ingen extra representant frin RK fanns representerad i
gruppen.

Om férvaltningarnas HR varit involverade i planeringsgruppen hade vi haft mindre ledtid i egen
forvaltning, annars fungerat bra.

Situationen var hart pressad och i efterhand skulle sikert en del kunnat géras bittre, men utifrin
att vi var i en krissituation var hanteringen tillfyllest.

Vi fran kommunikationsavdelningen var representanter och delaktiga i gruppen utifrin var
specifika roll och inte utifrin RK som férvaltning

¢ Finns det nagot du anser som kunde gjorts annorlunda i vért arbete?

Kommentarer:
Mera dialoger kring uppdraget, arbetsuppgiften, mer tid till att hitta samsyn kring prioriteringar.
Det behé6vs ett tydligare operativt ledarskap i krisldgen, vilket detta far anses utgora.



Alltid ldtt att vara efterklok, tror att vi gick in med olika bilder 6ver vad och vilket lige som vi
forberedda oss pa. Hade beh6vt en tydligare uppfattning av vad HS egentligen planerade f6r och
vilka kompetenser som de ansig vara "spelbara” - vi gick ju in med att "vi tar det ni kan avvara”
och di var filtet kring verksamheter som kan stinga/andra sitt uppdrag bredare. Samtidigt sd far
vi inte glémma att vi var i en tidspress och bilderna dndrades hela tiden. Si den stérsta lirdomen
ar i vatje fall att hela tiden ldgga extra krut pa var dr "ldgesbilden nu”.

Uppdraget till planeringsgruppen var tudelat frin bérjan men vi arbetade i princip bara med att
flytta medarbetare till HS. Denna uppgift kunde 16sts genom HR ledning och didrmed kunde
processen blivit lite snabbare. Vi kunde dven arbetat lite mer aktsamt, det skapade en hel del oro
bland personal.

Det var svirt att ordna si att jag kunde vara med pa alla m&ten, men det dr ett mer generellt
problem.

Annu tydligare information om vilka kompetenser som behévdes och var man skulle placeras.
Sag inte att det fanns nagon tydlig samverkan mellan de olika enheter pa HS som skulle
bemannas.

Det hade behovt vara ett tydligare uppdrag och bittre styrning. Det var ett pressat tidsschema i
arbetet, men processen fick 4nda vinta in vissa fysiska ledningsmoten for att komma vidare.
Detta var inte optimalt och detta hade kunna forbittras i processen for att inte tappa fart i
arbetet.

e Vilka erfarenheter tar du med dig fran planeringsgruppens arbete som skett 6ver
forvaltningsgrinserna?

Kommentarer:

Det jag framforallt tar med mig édr viljan av att samarbeta, se till Region Hallands situation och
jobba emot ett gemensamt mal. Erfarenhet av denna konstellation, skulle det uppsta en liknande
situation har vi ett forum dir alla férvaltningarna kan métas £6r dialog och dit igenom minska
ledtiden for verkstillande.

Att man i samarbetssituationer beh6ver vara mycket tydligare med att definiera uppdraget
tillsammans om instruktionerna dr otydliga.

Att det gar att genomfora detta och att den typ av arbete innebar alltid att det blir frustation och
missforstind, men att det gar att [6sa.

Helhetsperspektiv dr viktigt, vi behéver tinka in alla perspektiv och ha respekt/Sdmjukhet £6r alla
delar i vardsystemet. Allt gir om det beh6vs och tillsammans har vi kraft i sddana hir situationer.
I kris behovs tydlig ordergivning och i mindre utstrickning férhandling.

Bra vore att grupperingen dokumenteras i kris planldggning, med beskrivna arbetsuppgifter och
sammansittning sa kan den etableras snabbt vid behov.

Bra diskussionsklimat i gruppen. Hos de flesta fanns en vilja att 16sa uppgiften pa ett, f6r
hallinningen bra sitt. Det dr bra att moétas i nya grupperingar och sammanhang och att
dstadkomma saker tillsammans, men vi nidde inte uppdraget fullt ut nir det giller bemanningen.
Det var en bra erfarenhet att arbeta pa detta viset, men det visar ocksd pa behovet av tydligt
ledarskap och vems prioriteringar och behov som idr Gverordnat, dir utfallet av antalet faktiskt
medatbetare som var aktuella for omstallningen ocksd hade kunnat “ifrdgasittas/granskats”.

e Har du nagot 6vrigt du vill tilligga?

Kommentarer:
Bra jobbat av alla inblandade.
Privata virdgivare kunde involverats i arbetet pa ett bittre sitt. De signalerade vid denna tidpunkt
att de hade mindre att géra dn vanligt. Vid denna tidpunkt fanns det dubbla inriktningar: stilla om
resurser till Hallands sjukhus och g4 tillbaka till s& mycket ordinatie verksamhet som mdijligt, det
forsvarade arbetet en del.
God insats av processledaren, som agerade utefter de mandat hon hade.
Det ir jittebra att det gbrs en utvirdering av ett processarbete som detta.



Lardomar

Kommunikationen och informationen behéver forbittras mellan och inom férvaltningarna.
Information frin ledningen behéver vara tydlig, korrekt och konsekvent for att skapa trygghet for
medarbetarna i verksamheterna. Kommunikationsproblem har férekommit som resulterade i negativa
konsekvenserna pa individniva i omstillningsarbetet.

Tydligenhet behéver finnas gillande vem som 4r barare av kommunikationen till berérda
medarbetarna.

Anvinda digitala méten f6r att snabbare kunna informera medarbetare.

Det finns en vilja till samverkan och samarbete mellan férvaltningarna.

Om det skulle uppsti en liknande situation har RH ett forum som kan dterupptas dir alla
forvaltningarna kan métas for dialog och dir igenom minska ledtiden f6r verkstillande.

Central funktion som samordnar processen har varit bra.
Rutiner och arbetssitt for omstillning av medarbetare behéver upprittas.
Stéd behéver kunna ges till oroliga medarbetare.

Uppgifter i kompetensportalen foreslds inféras med vilka medarbetare som har vardutbildning och nir
de senast jobbade i virden.

Tydlig ordergivning efterfragas i kris och i mindre utstrickning férhandling.

Att i krisplanering dokumentera en gruppering med sammansittning och beskrivna arbetsuppgifter si
kan gruppen vid behov snabbt etableras.

Ligga extra tid pa att f6lja hur den aktuella ligesbilden utvecklar sig
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