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Revisionsrapport Granskning av personal- och kompetensforsorjning

Regionens revisorer har vid sitt sammantrade 2021-01-19 behandlat och godként bifogad
revisionsrapport "Granskning av personal och kompetensforsérjning”.

Syftet med granskningen har varit att bedoéma i vilken utstrackning som regionstyrelsen
sdkerstéller ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforstrining. Vi har i var
granskning bitratts av sakkunniga fran PwC.

Av rapporten framgar att det i hég grad finns strukturer och rutiner som stodjer ett
andamalsenligt arbete inom flera omraden. Eit utvecklingsomrade som lyfts fram &r rutinerna
for avgangssamtal. | nulaget pagar inte nagot systematiskt arbete med att sakerstalla att
avgangssamtal verkligen genomférs och att den information som framkommer i
avgangssamtalen aggregeras och anvands i utvecklingen av regionens varumarke som
arbetsgivare. Mot bakgrund av vad som framkommit i granskningen l&mnar vi féljande
rekommendationer.

» Att atgérder vidtas for att sakerstélla att avgangssamtal genomfdrs och att
informationen fran dessa samtal anvands som ett bland flera verktyg for att utveckla
regionens varumarke som arbetsgivare.

* Att behovet av en strategi for attraktiv arbetsgivare prévas som bade innefattar
atgarder for att behalla medarbetare samt attrahera nya medarbetare.

| rapporten ges ytterligare rekommendationer till regionstyrelsen for det fortsatta
utvecklingsarbetet.

Yttrande samt redogérelse om vilka atgarder regionstyrelsen avser att vidta med anledning
av resultatet i granskningen énskas senast 2021-03-22.

For regionens revisorer
(Vo B Vol

- Jan-Erik Martinsen
Revisionens ordférande Revisionens vice ordforande

Bilaga: Revisionsrapport Granskning av personal- och kompetensférsérining
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P& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Region Halland har PwC genomfort en granskning
av regionens arbete med personal- och kompetensforsérjning. Syftet med granskningen har varit
att granska i vilken utstréackning som regionstyrelsen sakerstéller ett &ndamalsenligt arbete med
personal- och kompetensforsorjning.

Efter genomford granskning gor vi den sammanfattande bedémningen att regionstyrelsen inte helt
sakerstéllt ett andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Vi bedomer att revisionsfragan ar uppfylid.

Vi bedomer att revisionsfragan ar uppfylid.

Vi bedomer att revisionsfragan ar uppfylid.

Vi bedomer att revisionsfragan ar uppfylid.

Vi bedomer att revisionsfragan ar uppfylid.

Vi bedomer att revisionsfragan inte ar uppfylld.

Vi bedomer att revisionsfragan ar uppfylid.

Med utgdngspunkt frAn de iakttagelser och bedémningar som vi har gjort i samband med denna
granskningen dnskar vi lamna foljande rekommendationer till regionsstyrelsen:

e Att atgarder vidtas for att forbattra mojligheterna till olika former av kompetensutvecklingen
for chefer.

e Att behovet av en dvergripande strategi som beskriver formerna for samarbete med exter-
na utbildningsaktorer provas.

o Att se dver chefers forutsattningar generellt och i synnerhet avseende forsta linjens chefer
for att gora det mer attraktivt att inneha en chefsroll med avseende pa antal understéllda
medarbetare, tillgang till stod mm.



e Att tgarder vidtas for att sakerstalla att avgadngssamtal genomférs och att informationen

fran dessa samtal anvands som ett bland flera verktyg for att utveckla regionens varu-
marke som arbetsgivare.

e Att behovet av en strategi for attraktiv arbetsgivare prévas som bade innefattar atgarder for
att behalla medarbetare samt attrahera nya medarbetare.
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Av Region Hallands "Mal och budget 2020 — 2022” framgar féljande avseende kompetensforsoérj-
ning:

"Kompetensférsorjningen idag och i framtiden &r en av Region Hallands stora utmaningar. Vi be-
hover fortsatta arbeta for att vara en attraktiv arbetsgivare for alla yrkesgrupper. Det ar ett kontinu-
erligt arbete som aldrig kan prioriteras ner, utan standigt maste finnas med i olika 6vervaganden
och stéllningstaganden.”

Vidare anges i mal och budgetdokumntet foljande: ” Vi vet att vi gar en framtid till métes dar ar-
betskraft inom de flesta yrken kommer att vara en bristvara, samtidigt som efterfrdgan pa valfards-
tjanster okar. Det innebar att inférandet av nya kompetenser, arbetssatt, ny teknik och digitalisering
maste fortsatta i alla vara verksamheter.”

Avseende arbetsmiljbarbetet anges féljande: "Fokus behdver ligga pa ett malmedvetet, jamstallt
och jamlikt arbetsmiljdarbete, for att skapa forutsattningar for personalen att arbeta langre i en god
arbetsmiljé.”

Vidare anges att ledarskapet ar av stor vikt och att det finns ett behov att ge redskap och férutsatt-
ningar for att klara av sitt uppdrag som ledare.

For att méta utmaningarna vad géller personal- och kompetensforsorjning behdver regionen, vilket
framgar av méal- och budgetdokumntet, vara attraktiv som arbetsgivare bade for att attrahera nya
medarbetare och behélla de medarbetare som redan ar anstéllda. En viktig grund for arbetet ar att
det finns ett tydligt ansvar inom organisationen for personal- och kompetensforsorjningen, att det
finns strategier att utga ifrAn samt mal. Dessa strategier ska sedan omséattas i aktiviteter som 16-
pande foljs upp.

Revisorerna har, utifrdn en bedomning av risk och vasentlighet, funnit det angelaget att granska
om regionstyrelsen sakerstaller ett &ndamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorj-
ning.

Syftet med granskningen &r att granska i vilken utstrackning som regionstyrelsen sékerstaller ett
andamalsenligt arbete med personal- och kompetensforsorjning.

Granskningen ska besvara foljande revisionsfragor:

Finns mal och strategier utformade for personal- och kompetensforsorjning?

Finns en faststalld ansvarsférdelning avseende personal- och kompetensforsérjning?

Erhaller verksamheterna ett adekvat stod for att behalla och attrahera nya medarbetare?

Sker samverkan mellan regionen och externa aktorer (exempelvis universitet) for att tillgo-

dose personal- och kompetensférsdrjningen?

Finns en etablerad rekryteringsprocess for att underlatta rekryteringsarbetet?

e Genomfors avgangssamtal och hur anvands denna information i arbetet med personal-
och kompetensforsdrjning?

e Genomfors aktiviteter for att starka regionens varumarke som arbetsgivare for att bade

behalla och attrahera nya medarbetare
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e Kommunallagen 6:6 samt styrdokument och riktlinjer kopplat till personal- och kompetens-
forsorjning.

Granskningen ar avgransad till regionstyrelsen, driftsnamnderna for Hallands sjukhus, narsjukvar-
den, psykiatri samt kultur och skola. Granskningen avser revisionsaret 2020.

Granskningen har genomforts med hjélp av dokumentstudier avseende styrdokument och rutiner.
Vidare har intervjuer genomforts med HR-direktor, HR-chef och HR-medarbetare, férvaltningsche-
fer och HR-chefer for Hallands sjukhus, Narsjukvarden i Halland, Psykiatrin Halland samt Kultur
och skola. Gruppintervjuer har genomfdrts med enhetschefer (1: a linjens chefer) inom Psykiatri
Halland, Hallands Sjukhus samt Narsjukvarden.

Intervju har aven genomforts med fackliga foretradare.

Rapporten har varit foremal for sakgranskning av de intervjuade.



| foljande avsnitt redovisas de iakttagelser som vi har gjort i anslutning till respektive revisions-
fraga. lakttagelserna bygger dels pa dokumentstudier dels pa intervjuer. Varje avsnitt avslutas med
en beddmning av revisionsfragan.

Begreppet kompetensforsorjning definieras enligt Kompetensforsorjningspolicyn som: Den process
Region Halland utfor for att fortlopande sakerstalla ratt kompetens for att na verksamhetens mal
och tillgodose deras behov. Kompetens definieras som: Férméga och vilja att utféra en uppagift
genom att tillampa kunskap och fardigheter.

Personal- och kompetensforsérjningsarbetet i Region Halland ar en stddprocess som ska bidra till
att na overgripande vision och mal i regionens Tillvaxtstrategi, samt Halso- och sjukvardsstrategi.
Det sammanhallande évergripande styrdokumentet for kompetensforsorjning ar kompetensforsor;-
ningspolicy for Region Halland 2017-2026.

Region Hallands kompetensforsorjningspolicy 2017-2026 géller for regionens verksamheter i
egen regi samt helagda bolag. Policyn anger regionens langsiktiga mal avseende personal- och
kompetensforsorjning vilka integreras i regionens ndmnders och verksamheters verksamhetspla-
nering och uppfoljning. Det 6vergripande malet ar "Kompetenta och engagerade medarbetare som
utvecklar verksamheten”. Detta bryts ned i fem delmal vilka framgéar av de gra rutorna langst ned i
bild 1 nedan:

Vision

[N
Halland ska vara en mer attraktiv, inkluderande och !
konkurrenskraftig region ar 2020 &n ar 2014 ¥

Overgripande !
malséttningar !
1

Mal for kompetens-
forsdrjningen

Delmal  Ritt kompetens pa  Majlighet att Goda karriar-och  Ett sunt och Ett gott ledar- och
rétt plats i ratt tid attrahera och utvecklings- hallbart arbetsliv medarbetarskap
rekrytera den méjligheter i en med utgangspunkt i
kompetens som innovativ miljo var vardegrund
behévs

Bild 1 — Ramverk for kompetensférsorjningsarbetet, ur Kompetensfoérsérjningspolicy 2017-2026

Till respektive delmal anges ett antal prioriteringar som beskriver vad regionen ska géra for att na
malen, samt ett onskat lage &r 2026 da nuvarande kompetensforsorjningspolicy l6per ut. Uppfolj-
ning av delmalen sker utifrdn delmalsindikatorer medans prioriteringarna foljs upp genom uppfolj-
ningsvariabler. Delmalsindikatorerna utgar fran ett utgangslage och har tva malnivaer; "Pa vag mot
malet” — beskriver de arsvisa malnivaerna samt P& malet” som beskriver det énskade utfallet
2026. Indikatorerna ar framforallt regionstyrelsens verktyg for att folja upp driftsndmndernas arbete
och koordineras genom regionkontoret och ar inte en del av den ordinarie uppféljning for drifts-
namnderna.
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Planering och uppféljning av mal och styrning utgar fran en planeringsprocess med arshjul. Upp-
foljning sker i samband med ordinarie verksamhetsuppféljning vid uppfdljningsrapporter 1 och 2
samt arsredovisning. Vi har tagit del av en uppféljning av kompetensforsorjningspolicyn for forsta
halvaret 2020 och konstaterar att fyra av fem delmal bedéms vara pa malet eller nastan pa malet.
Delmal ett "Réatt kompetens pa ratt plats i ratt tid” anges vara kvar i utgangslaget!

Av vara intervjuer med foretradare for HR-funktioner anges att regionens mal med personal- och
kompetensforsorjning ar integrerade i ordinarie verksamhetsplanering och utgér inte nagon separat
process med egna handlingsplaner med mera under kompetensforsorjningspolicyn. Detta forhall-
ningssatt beskrivs bidra till att arbetet med personal- och kompetensfdrsorjning genomsyrar hela
regionens verksamhet.

Av vara intervijuer med chefer framgar att dessa upplever att mal och styrning av personal- och
kompetensforsorjningsarbetet ha blivit tydligare de senaste aren. Alla chefer har inte kannedom
om sjalva kompetensfoérsorjningspolicyn men hanvisar till mal eller strategier i namndens verksam-
hetsplan, forvaltningsplan eller lokal verksamhetsplan med béaring pa personal- och kompetensfor-
sorjningsfragor.

Vi bedémer att revisionsfragan ar: Uppfylld

Var granskning visar att regionen har upprattat regiondvergripande styrning med mal och strategier
som avser personal- och kompetensfrsorjning. Kompetensforsorjningspolicyn upprattas for nio ar
(2017-2026) vilket innebar att upprattade mal och strategier fér kompetensforsorjningsarbetet &ar
langsiktiga vilket vi anser &r viktigt.

Vi anser att den modell som regionen valt med att integrera malen for personal- och kompetens-
forsorjning i den ordinarie verksamhetsplanering utgor en framgangsfaktor for att skapa en hel-
hetshild. Detta forfaringssatt bidrar enligt var uppfattning till att skapa ett tydligare fokus pa fragan
om personal- och kompetensforsdrjning.

Vi noterar aven att det i vara intervjuer med chefer har framkommit att mal och styrning av perso-
nal- och kompetensforsoriningsarbetet upplevs ha blivit tydligare under senare ar.

Ansvarsfordelning kring personal- och kompetensforsorjning anges framst i reglemente och dele-
gationsordning samt kompetensférsorjningspolicyn medans rollerna i stédet kopplat till kompetens-
forsorjning finns beskrivna i dokumentet HR-leveransmodell.

Av arbetsordningar och reglementen i Region Halland anges att regionstyrelsen har arbetsgi-
varansvar for regionens forvaltningschefer och annan medarbetare direkt understalld styrelsen.
Arbetsgivaransvaret omfattar bland annat kompetensférsorjning, arbetstid, anstéllning och 16n.
Vidare ansvarar styrelsen for att verksamhet inom namnds verksamhetsomrade bedrivs i enlighet
med arbetsmiljdlagen samt nationella och lokala féreskrifter om arbetsmiljo.

Driftsnamnderna utgdr anstaliningsmyndighet for personal vid dess forvaltning med undantag av
forvaltningschef. Namndens arbetsgivaransvar omfattar bland annat kompetensfoérsorjning, arbets-
tid, anstallning och 16n. Namnderna ansvarar ocksa for verksamheten bedrivs i enlighet med ar-

1 For att na "pa malet” ska andelen medarbetare som uppger att de har arbetsuppgifter som en
annan personalkategori kan och bor utféra vara mindre an 25 %. Resultatet for de senast tillgang-
liga siffrorna (2019) anges vara 51 %.

i
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betsmiljélagen, nationella och lokala féreskrifter om arbetsmiljé samt i enlighet med samverkansav-
tal.

Av kompetensforsdrjningspolicy 2017-2026 anges en politisk ansvarsfordelning fér kompetens-
forsorjning. Regionfullmaktige faststaller kompetensforsorjningspolicy inklusive mal och uppfdljning
medan regionstyrelsen beslutar om kompetensforsorjningsriktlinjer och om uppdrag med priorite-
ringar for verksamhet i egen regi samt dartill kopplad finansiering i resursfordelningsdokumentet.
Regionstyrelsen ar ansvarig for uppféljning av uppdragen. Driftsndmnderna ansvarar for att verk-
samheter inom respektive ansvarsomrade bedrivs i enlighet med regionfullmaktiges 6vergripande
mal och regionstyrelsens uppdrag.

HR-funktionens ansvar beskrivs i dokumentet HR Leveransmodell. HR-funktion &r organiserad i
dels en regionovergripande sammanhallande funktion samt dels i de olika férvaltningarna. Den
regionoévergripande HR-funktionen bestar av HR-direktor, HR-strateger och HR-specialister som
utgor det dvergripande strategiska arbetet och specialistfunktion till hela regionen. De forvaltnings-
specifika HR-funktionerna utgor det chefsnara stodet och bestar i regel av HR-chef och HR-
partners. De forvaltningsspecifika HR-funktionerna ingar i respektive forvaltning och &r inte direkt
understéllda HR-Direktor men samverkar genom forumet HR-ledning. Syftet med forumet &r att
skapa en samordnad process for bla fragor gallande personal- och kompetensforsorjning. | HR-
ledning sker dialog kring de olika forvaltningarnas situation kopplat till personal- och kompetensfor-
sorjning och arbetet samordnas.

HR-partners och HR-chef har enligt leveransmodellen i uppdrag att stotta chef med férvaltnings-
specifika fragor avseende personal- och kompetensforsorjning. Exempelvis vid rekrytering, intro-
duktion av nya medarbetare, kartlaggning av kompetensbehov och kompetensutveckling, séker-
stélla kvalitet i utvecklingssamtal med mera.

De regiongemensamma HR-funktionerna har i uppdrag att stodja i mer generella fragor kopplat till
personal- och kompetensforsdrjningsprocessen. Exempelvis att stédja med uppréattande av krav-
profiler vid rekrytering, genomféra regiongemensamma introduktioner, ansvara for framtagna verk-
tyg och checklistor, samordna sommarrekrytering ansvara for regionsgemensam funktion fér om-
stallning och avslut etc.

Chefernas ansvar anges bland annat i "Blankett kompletterande uppdragsbeskrivning”. Blanket-
ten anger Region Hallands férvantningar pa chefen samt att chefen kan forvanta sig stod och for-
troende samt tillganglighet och narvaro fran Region Halland. Chefen ansvarar for personal och
ekonomi. Chefskapet utvarderas arligen i samband med utvecklingssamtal.

Medarbetarens ansvar anges i riktlinjen Medarbetaruppdraget. Medarbetaruppdraget beskrivs i
korthet innebara att medarbetaren tillsammans med chef, kollegor och samarbetspartners standigt
forbattrar sin verksamhet och sitt arbete med invanarens basta for 6gonen. | detta ingar att medar-
betaren ansvarar for att ta till sig ny kunskap nya uppgifter eller nya tekniker.

Av vara intervjuer framgar att ansvarsfordelningen kring personal- och kompetensforsorjning ge-
nomgéaende upplevs vara tydligt. Bade intervjuade chefer och féretradare for HR-funktionen anger
att det ar respektive chef som ansvarar for rekryteringen samt att vid behov inhamta stod fran HR.
Vidare anges att det skiljer sig at mellan vilket stod den forvaltningsspecifika HR-funktionen ger
jamfort med de regiongemensamma specialistfunktionerna.



Vi bedomer att revisionsfragan ar: Uppfylld.

Av var granskning framgar att det finns en formell ansvarsférdelning avseende personal och kom-
petensforsérjning i Region Halland. Av genomfdrda intervjuer med chefer inom verksamheten
framgar att ansvarsférdelningen upplevs som tydlig.

Vi anser dokumentet HR Leveransmodell bidrar till att skapa en tydlighet kring vilket stod fran HR
som en chef bade kan krava och foérvanta sig och att dokumentet bidrar till att reducera outtalade
forvantningar pa vilken funktion som ska gora vad.

Av intervjuer med HR framgar att regionen de senaste aren genomgatt en férandringsresa i hur
HR-stédet fungerar och ar organiserat vilken beskrivs ha landat val i organisationen. De olika
funktionerna och deras ansvar har beskrivits i foregaende avsnitt. Regionens chefer och HR-
funktioner har ett antal stddjande dokument fér personal- och kompetensforsorjning i form av ruti-
ner, guider, checklistor med mera. Exempel pa dokument &r rutiner for rekrytering, guide for la-
rande och kompetensutveckling med mera.

For att rekrytera nya medarbetare till regionen erbjuds cheferna stéd via den regiongemen-
samma HR funktionen med HR-specialister. Dessa kontaktar rekryterande chef per telefon eller via
funktionsbrevlada for att fa stéd med exempelvis annonsering, kravspecifikation, annonsering,
urval, intervjufragor med mera. Vid chefsrekrytering har rekryterande chef stod av forvaltningsspe-
cifika HR-partners som arbetar nara cheferna. HR-partner kan sedan i sin tur efterfraga ytterligare
stdd fran den regiongemensamma HR-funktionen. Cheferna har stéd av HR med gemensamma
introduktionsdagar. Den férvaltningsspecifika HR-partnern har &ven i uppdrag att verka som ett
stod for att underlatta introduktionen inom den egna verksamheten. Vilken HR-funktion som ansva-
rar for vilken del i processen anges i dokumentet Leveransmodell HR — vem gor vad inom HR.

For att behalla och utveckla befintliga medarbetare har chefen stod av de olika HR-funktionerna.
Bland annat utgor den forvaltningsspecifika HR-funktionen bollplank for chefen kring kompetensut-
vecklingsinsatser samt arbetar for att starka kvalitet i utvecklingssamtal med mera. Den HR-
strategiska funktionen arbetar bland annat med att ta fram metodstdd, driva samarbeten internt
och externt kring utvecklingsaktiviteter. Den HR-strategiska funktionen erbjuder &ven stod till den
som planerar en utbildning att satta upp larandemal och vilken laroform som lampar sig bast i syfte
att fa ut mesta mojliga effekt av larandet. En del i kompetensutvecklingsarbetet ar aven att starka
majligheten for intern rorlighet. Har arbetar bade den HR-strategiska, forvaltningsspecifika och
regiongemensamma funktionen for att utveckla detta inom respektive ansvarsomrade.

| gruppintervjuerna med forsta linjens chefer framkommer att man generellt &r n6jd med det stod
man erhaller for att behalla och utveckla medarbetare dar bland annat rekryteringsstodet framhalls
av flera som val fungerande. Vad géller stod fran HR-funktionerna uttrycker cheferna en néjdhet
men att graden av stodd i vissa fall ar alltfér personberoende.

Guiden Larande och kompetensutveckling inom Region Halland syftar till att tydliggdra Region
Hallands gemensamma syn pa kompetens och larande och hur man pé basta satt utvecklar och
stddjer kompetensutveckling. Guiden fungerar som ett stod i framtagande av larandemal och kon-
kretisering av dessa. Guiden innehaller bland annat en forklaring av vad larandemal innebar, hur
effekt av larande kan utvarderas och matas och checklista for att formulera larmal. Vidare framgar
att Region Halland utgér fran principen 70-20-10 gallande effektivt larande vilken i korthet innebar
att 70 % av larandet sker i nara anknytning till det dagliga arbetet, 20 % av larandet sker genom
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aterkoppling vid olika moten och situationer samt coachning medans 10 % av larandet sker genom
traditionell utbildning.

Av vara intervjuer med chefer i verksamheterna beskrivs kompetensutvecklingsinsatser behéva
hanteras pa olika séatt beroende pa verksamhetens utformning och vilka yrkesgrupper som finns.
Cheferna beskriver att de i huvudsak har en god bild av det kompetensbehov man har i verksam-
heten utifran medarbetarsamtal och kartlaggningar och det finns visst stod att hamta for att hantera
kompetensutveckling av medarbetare.

Avseende kompetensutveckling av chefer finns ett introduktionsprogram fér nya chefer. Daremot

anges att det saknas ett tillrackligt stod for de som redan har en chefsroll avseende deras kompe-
tensutveckling. Enligt uppgift ar ett chefsutvecklingsprogram &ar under utarbetande men att det vid
tiden for var granskning annu inte hunnit komma igang.

Vi bedémer att revisionsfragan ar: Uppfylld

Var granskning visar att verksamheterna erhaller stod for att bade behalla medarbetare och attra-
hera nya medarbetare. Detta utifran stod i form av dokument med rutiner, guider med mera men
aven i form av regionens gemensamma och forvaltningsspecifika HR-funktioner. Av vara intervjuer
med chefer framgar att man generellt & nojd med forutsattningarna med att behalla och utveckla
medarbetare. Vidare framgar av vara intervjuer att det finns en god bild av kompetensutvecklings-
behovet vilket vi anser ar en viktig aspekt utifran Region Halland som en attraktiv arbetsgivare.

Vi konstaterar dock att stod i form av kompetensutveckling avseende chefer beskrivs vara ett ut-
vecklingsomrade.

Samverkan avseende personal- och kompetensforsorjning i Region Halland sker pa flera nivaer.
Pa overgripande strategisk niva sker samverkan inom ramen for Sjukvardsregion Vast och Sjuk-
vardsregion Sodra?. Inom sjukvardsregionerna beskrivs kompetensforsorjning och gemensamma
utmaningar inom detta diskuteras i olika nivaer. Det handlar bland annat om var i sjukvardsregion-
erna som olika subspecialistfunktioner ska vara placerade. Av gruppintervjuer med chefer framgéar
att det aven forekommer samverkan péa lokal niva mellan olika professioner Region Halland och
narliggande regioner dar professionsgemensamma fragor kan diskuteras.

Region Halland har avtal med olika larosaten samt hogskolor framst pa operativ niva kring avtal
om VFU, Vard- och omsorgscollage med mera. Region Halland och Hogskolan i Halmstad har
aven tecknat avtal kring strategisk kompetensforsorjning som bland annat avser hur studenterna
kan rustas till det arbetsliv som vantar. Av vara intervjuer framgar att samverkan inom férvaltning-
arna varierar, exempelvis har Hallands sjukhus samarbete med bland andra Lunds universitet
kring utbildning av logopeder.

Psykiatrin Halland har samverkan med Hogskolan i Halmstad kring vidareutbildning av psykiatri-
sjukskaterskor. Enligt de intervjuade framgar att vidareutbildningen till psykiatrisjukskoterskor avser
ett par utbildningsplatser dar sjukskoterskor utbildas pa 50 % av sin tjanst. Antalet platser beskrivs

2 Region Halland ingar i bade Sjukvardsregion Vast och Sodra. Detta utifrdn en geografisk indel-
ning dar de norra lansdelarna fran Falkenbergs kommun och norrut faller under Sjukvardsregion
Vast medans de sodra lansdelarna faller inom Sjukvardsregion sddra.

e
pwc

10



inte vara tillrackliga i fornallande till behoven men samtidigt medfor upplagget att en avvagning av
antalet platser maste ske i relation till verksamhetens mgjligheter att kunna frigéra medarbetare.

Regionen har aven samarbete med de hallandska kommunerna. P4 strategisk niva sker denna
samverkan genom Strategisk chefsgrupp Halland. Det finns ett uppdrag till kommunernas och
Regionens HR-direkttrer/chefer att ta fram en strategisk kompetensforsorjningsgrupp i syfte att
stérka samverkan. Vid intervju beskrivs att en del i denna samverkan &r att reducera bilden av
varandra som konkurrenter om arbetskraften och istéllet se den gemensamma vinningen for
Halland som helhet. Det sker &ven gemensamma aktiviteter inom ramen for denna samverkan. Ett
exempel pa detta &r ett gemensamt chefsprogram dar utbildning av chefer sker gemensamt.

Vi bedémer att revisionsfragan ar: Uppfylld

Var granskning visar att det finns flera olika samarbeten med larosaten, och da sarskilt med hogs-
kolan i Halmstad dar det finns ett sarskilt avtal om kompetensforsorjning. Ovriga samarbeten med
laroséaten sker framst pa operativ niva inom forvaltningarna och kretsar bla kring VFU — verksam-
hetsforlagd utbildning.

Vi kan konstatera att det pagar en samverkan mellan regionen och de hallandska kommunerna déar
samverkan avseende personal- och kompetensférsérjning utgor en del. Vi anser att detta ar ett
viktigt samarbete dar regionen och kommunerna tillsammans hanterar den utmaning som perso-
nal- och kompetensforsorjningsfragan innebar.

Var granskning visar att det finns utmaning, likt den inom Psykiatri Halland, att lata medarbetare
medverka i uthildningar och samtidigt kunna uppratthalla produktionen i verksamheten. Detta blir
sarskilt tydligt da det galler utbildningar av yrkesgrupper dar det rader en brist i verksamheterna.

Vi noterar att det i nulaget inte finns ndgon dvergripande strategi for hur samarbete med externa
aktorer ska utvecklas.

2.6. Finns en etablerad rekryteringsprocess for att underlatta rekryte-
ringsarbetet?

Rutin for rekrytering (faststalld av HR-direktor) beskriver rekryteringsprocessen utifran fyra olika
delprocesser. Detta utifrn processbeskrivningar i matriser dar aktivitet, beskrivning och utférande
roll framgar. | regel &r det Chef och HR-specialist vid regionkontoret som anges ha en utférande
roll, i enstaka fall som vid uppréattande av annonser &ar aven regionens kommunikationsservice
delaktiga. Rekryteringen bestar av fyra delprocesser vilka framgar i bilden nedan:

Matcha ev. interna
kandidater sasom
foretraderatt,
omplacering

Analysera behov
och uppratta
kravprofil

Ansoka och hantera
ansokningar

planera rekrytering
och annonsera

Bild 2. Rekryteringsprocessen i Region Halland, ur Rutin for rekrytering s. 1.

For rekryteringsprocessen finns dven andra stodjande dokument sa som: Rekryteringsunderlag,
Samtalsmall rekrytering samt Tidplan fér samannonsering. Av vara intervjuer med chefer beskrivs
rekryteringsprocessen som tydlig och vél fungerande samt att cheferna vet vart de kan vanda sig
for svar pa fragor eller stod i processen. Cheferna anser generellt ha ett bra stod fran sin "egen”
HR-funktion. | flera av intervjuerna framhalls sarskilt den centrala rekryteringsfunktionen som val
fungerande och att det stdd som ges ar uppskattat.
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Rutin for chefsrekryteringar inom Region Halland &r faststalld av HR-direktér 2019-06-13 och
syftar till att vara ett stod for chefer och HR partners och ska underlatta den enskilda rekryteringen.
Dock avser inte rutinen rekrytering av forvaltningschefer, direktorer eller andra chefsrekryteringar
dar konsult upphandlas for hela eller delar av rekryteringen. Rutinen testades under ar 2019 pa
narsjukvarden och har inférts inom &vriga forvaltningar under ar 2019-2020.

Innan en rekrytering startar ska en uppdragsbeskrivning och kravspecifikation tas fram, vilken ut-
gar fran verksamhetens mal och uppdrag. Region Hallands chefskompetenser ska genomsyra
kravspecifikationen vilket det finns en sarskild mall for. Rekryterande chef tillsammans med HR pa
forvaltningen paborjar arbetet. En rekryterings/arbetsgivargrupp bildas bestaende av rekryterande
chef, HR-representant inom férvaltningen och ev. nyckelperson inom kompetensomradet for tjans-
ten . Arbetsgivargruppen gor ett forsta urval, arbetsgivaren beslutar dérefter vilka kandidater som
kallas till en forsta intervju med arbetsgivargruppen. Slutkandidater kallas sedan till djupintervju dar
arbetsgivargrupp och facklig grupp var for sig intervjuar kandidaterna.

Av vara intervjuer med chefer framgar att det inom flera verksamheter &r en utmaning att specifikt
rekrytera chefer. Arbetsmiljon som chef kan uppfattas som tuff vilket minskar attraktiviteten for
chefstjanster. Chefsjobbet anges i nagra fall som att vara ensamt med langa arbetsdagar och hog
arbetsbelastning. | flera av intervjuerna framhalls vikten av att skapa hallbara forutsattningar for
cheferna dar nya uppdrag 1&ggs till men att det inte ar lika tydligt vilka uppdrag som istéllet tas bort.

Andra faktorer som lyfts fram i intervjuerna &r att det saknas tydliga "spar” for kompetensutveckling
av chefer samt att det saknas en uttalad rekommendation/niva for hur manga medarbetare en chef
kan ha i Region Halland. Av intervjuer framgar att det pagar ett arbete med att se 6ver hur befint-
liga chefer ska kunna utvecklas i sin yrkesroll.

Vi bedémer att revisionsfragan ar: Uppfylld

Var granskning visar att det finns en etablerad rekryteringsprocess for att underlatta rekryterings-
arbetet. Intervjuade chefer upplever att de har ett tydligt ansvar i rekryteringsprocessen och att de
har kannedom om det stod som erbjuds fran HR. Det finns &ven dokumenterade rutiner som be-
skriver rekryteringsprocessen.

Vi konstaterar att det i granskningen har framkommit att det &r en utmaning att rekrytera chefer
inom vissa verksamheter vilket till delar forklaras av de krav som stélls pa chefer att "racka till” i
alla fragor.

Av intervjuer framgar att det i nulaget inte pagar nagot systematiskt arbete med att dels sakerstalla
att avgangssamtal verkligen genomfors samt dels att del att den information som framkommer i
avgangssamtalen aggregeras och anvands for att utveckla regionens varuméarke som arbetsgivare.
Detta i syfte att forbattra forutsattningarna for att kunna behalla medarbetare samt for att attrahera
nya medarbetare.

Narmsta ansvarig chef genomfor avgdngssamtal med medarbetare, om inte medarbetaren begart
att samtalet ska genomféras med 6verordnad chef eller det verksamhetsnara HR-stddet. Till stéd
for samtalet kan chefen anvanda sig av mallen Avslutningssamtal — mall vilken finns tillgénglig via
regionens intranat och anger forslag pa fragor vid samtalet. Mallen anger att samtliga medarbetare
som lAmnar enheten efter en tillsvidareanstéllning alternativt en tidsbegransad anstéllning langre
an 12 manader ska erbjudas ett avslutningssamtal.
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Av intervjuer med chefer och fackliga representanter framgar att det varierar huruvida avgangs-
samtal genomforas mellan olika verksamheter. Av intervjuerna framkommer ocksa att information-
en fran avgadngssamtalen hanteras pa olika séatt. Vanligtvis stannar informationen hos den chef
som genomfort samtalet. Flera av de intervjuade vittnar om att avgangssamtalen ar ett omrade
som behdver utvecklas och forbattras inte minst avseende mgjligheterna att snabbare kunna fanga
upp eventuella behov av férandringar pa arbetsplatsen.

Av intervjuer med fackliga representanter och ett par av de intervjuade cheferna framgar aven att
strukturen for avgangssamtal skulle kunna utvecklas. Bland annat avseende vem som ska hélla
samtalet. Det beskrivs finnas risk att medarbetaren inte tar upp eventuell kritik i samtalet med sin
narmsta chef da denne sannolikt &ven ar en viktig referensperson. Istéllet foreslas exempelvis att
en oberoende part s& som representant fran HR-funktionen eller liknande genomfér avgangssam-
talet.

Det finns inte, som namnts inledningsvis, nagon enhetlig systematik for hur genomférda avgangs-
samtal ska sammanstéllas eller huruvida det kan verifieras att avgangssamtal genomforts. Vid
intervjuer framgar dock att enskilda uppféljningar genomférts bland annat vid 6kad personalom-
sattning inom yrkesgrupper. Ett exempel pa detta ar inom psykiatrin dar genomférda avgangssam-
tal sarskilt riktats mot psykologer. Detta mot bakgrund av att man ville fa battre kunskap om varfor
flera psykologer vald att Iamna sin anstéllning. Denna kunskap anvands sedan for att dels forbattra
forutsattningarna att kunna behalla psykologer och dels for att se Gver erbjudandet som arbetsgi-
vare i samband med rekrytering.

Region Halland skickar aven ut en avgangsenkat till medarbetare som valt att avsluta sin anstall-
ning, vilken hanteras centralt av HR-funktionen. Detta i syfte att fanga upp orsaken till varfér med-
arbetaren valt att sluta samt eventuella utvecklingsomraden. Av intervjuer med HR-funktionen
framgar att svarsfrekvensen for enkaten varit for lag for att kunna dra tillrackliga slutsatser av sva-
ren.

Enligt uppgift pagar en 6versyn av regionens rutiner for avslutningssamtal. Nar denna éversyn
kommer att vara klar var inte kant vid granskningstillfallet.

Vi bedomer att revisionsfragan ar: Ej uppfylld

Var granskning visar att det finns en mall for genomférande av avgdngssamtal. Daremot saknar vi
en systematik for att sakerstalla att avgangssamtal genomfdrs samt en systematik for hur utfallet
av avgangssamtalen ska sammanstallas.

Vi anser att den information som framkommer i samband med avgangssamtalen utgor ett viktigt
bidrag till att utveckla regionens varumarke som arbetsgivare. Informationen kan enligt var uppfatt-
ning anvandas for att forbattra forutsattningarna for att i storre utstrackning kunna behalla medar-
betare men &ven for att starka regionens erbjudande i samband med rekryteringar.

Vi konstaterar att HR skickar ut en enkat till medarbetare som avslutar sin anstéllning i syfte att
fanga upp medarbetarens synpunkter. Dock anges svarsfrekvensen hittills ha varit 1ag.

Avslutningsvis noterar vi att det pagar en dversyn av regionens rutiner for avslutningssamtal.

| vara intervjuer beskrivs Region Halland genomgéende ha ett starkt och konkurrenskraftigt varu-
marke. Detta beskrivs bland annat bero pa regionens goda resultat i nationella matningar vilket lagt

i

pwc

13



grunden for en positiv omvarldsbild av regionen. Vidare utgér bade nuvarande och tidigare medar-
betare goda ambassadorer for verksamheterna. Samverkan med kringliggande regioner anses
fungera val och bedéms vara ytterligare en bidragande faktor till det goda varuméarket.

HR-direktoren framhaller regionens vardegrund som en viktig faktor for att bade attrahera men
aven behalla medarbetare. Vardegrunden beskrivs inte bara vara nagra "vackra ord” utan star for
ett forhalliningssatt som genomsyrar den dagliga verksamheten.

Vid intervjuer med chefer och fackliga representanter beskrivs att regionen genomfor manga bra
aktiviteter som bidrar till att regionen uppfattas som en god arbetsgivare med ett gott arbetsklimat.
Dock framfors att det finns behov av att bli tydligare i kommunikationen mot omvérlden i att besk-
riva hur val regionens verksamhet fungerar. Den radande kulturen inom regionen innebar ett fokus
pa avvikelser dar man tenderar att missa allt det positiva som sker i verksamheterna. Det &r viktigt
att framhalla att "vi &r duktiga i Region Halland” som négra av de intervjuade uttryckte det.

I kompetensforsorjningspolicyn 2017—-2026 anges ett antal mal som vi menar har baring pa region-
ens aktiviteter for att starka sitt varumarke for att bade behalla och attrahera nya medarbetare.
Nedan framgar ett par exempel pa malsattningar:

Malet "majlighet att attrahera och rekrytera den kompetens som behovs” innehaller tre priori-
teringar, bland annat "0ka intresset och viljan for att arbeta for Region Halland genom att identifiera
och attrahera relevanta malgrupper”. Malet foljs upp utifran andel medarbetare som ar ambassado-
rer for Region Halland och sin verksamhet (mal mer &n 27 procent for hela regionen ar 2026). Av
Uppfoljning av kompetensforsorjningspolicy 2020 framgar att Region Halland for &r 2020 beddms
vara "pa malet” da resultatet fran senaste matningen ar 2019 var 28 procent®.

Malet "goda karriar- och utvecklingsmaojligheter i en innovativ miljé” innehaller fyra priorite-
ringar, bland annat etablera och tydliggora karriarvagar i Region Halland. Malet foljs upp utifran
andel tillsvidareanstallda som byter tjanst internt av totalt antal som byter tjanst (mal storre an 50
% ar 2026). Av uppfdljning av policyn framgar att Region Halland for &r 2020 bedéms vara nara att
na "pa malet” da resultatet enligt uppfoljningsrapport 2 2020 var 41 %, en 6kning med 4 % sedan
slutet av 2019. Samtidigt som de externa avgangarna anges ha planat ut. Den stérsta 6kningen av
intern rérlighet sker inom yrkesgrupperna sjukskoterskor och administration/ledning?.

Utover de mal som anges i kompetensforsorjningspolicyn har vi i samband med granskningen inte
tagit del av ndgon dokumenterad strategi eller handlingsplan kopplat till hur regionens varuméarke
ska utvecklas. Vid intervju med representanter fran HR-funktionen beskrivs att drivkraften for att
starka regionens varumarke som arbetsgivare ar att sakerstélla en hog kvalitet, en val fungerande
verksamhet och en god arbetsmiljo.

Aktiviteter for att stérka regionens varumarke som arbetsgivare genomférs huvudsakligen av den
centrala HR-funktion. Utdver detta genomfors &ven aktiviteter lokalt ute i verksamheten. Detta sker
med stdd av forvaltningsspecifika och regionsgemensamma kommunikatorer. Aktiviteter for att
stéarka regionens varumarken ror sig bland annat om deltagande pa olika former av arbetslivsmas-
sor, informations och rekryteringskampanjer via sociala medier samt besok pa larosaten for att
informera om olika yrken, pagaende forskning etc.

Vid intervjuer med chefer inom Omrade Psykiatri framgar dven att de skickar ut ett nyhetsbrev till
registrerade anvandare varannan manad. Detta bland annat i syfte att starka Region Hallands roll
som kunskapsbéarande institution for psykisk hélsa.

3 | senaste medarbetarenkat definieras ambassaddr som de medarbetare som svarar sju eller
hogre pa en atta-gradig skala pa samtliga tre fragor i enkaten: 1). Anser att Region Hall-
and/verksamhet ar en attraktiv arbetsgivare, 2). Ar stolta dver att arbeta i Region Hall-
and/verksamhet och 3). Skulle rekommendera Region Halland/verksamhet som arbetsplats.

4 Av Uppféljning av kompetensforsorjningspolicyn 2020 framgar att resultaten for intern rérlighet
bor tolkas med viss forsiktighet d& exempelvis organisatoriska forandringar paverkar resultatet.
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Utover de aktiviteter som beskrivits ovan lyfts aven regionens anstallningsformaner som en faktor
for att starka attraktionskraften i regionens varumarke. Férmanerna har sammanstallts i en bro-
schyr som delas ut till nyanstallda och finns aven tillgangliga pa regionens hemsida. Bland annat
ror det sig om mgjlighet att I6nevéxla en del av sin bruttolon mot exempelvis forstarkt tjanstepens-
ion eller en hemdator, friskvardsbidrag, hyra en cykel via Ecochange med mera.

Ett ytterligare uttryck for att Region Halland &r attraktiv som arbetsgivare ar att flera chefer beskrivit
att man tar emot manga spontanansokningar/intresseforfragningar om att f arbeta inom regionens
verksamheter.

Vi bedémer att revisionsfragan ar: Uppfylld

Var granskning visar att det pagar ett flertal olika aktiviteter bla via sociala medier och medverkan
pa arbetsmarknadsmassor for att starka regionens varumarke som arbetsgivare. Vi har i vara in-
tervjuer genomgaende fatt bekréaftat att regionens varumarke upplevs vara starkt och att det finns
som vi tolkar en stolthet i att arbeta inom Region Halland.

Vi anser att de malsattningar med tillhérande aktiviteter som beskrivs i kompetensforsorjningspoli-
cyn bidrar till att skapa forutsattningar for regionen som attraktiv arbetsgivare.

Vi noterar att det i nulaget saknas en dvergripande strategi eller handlingsplan utéver de mal som
anges i kompetensforsorjningspolicyn.

I var granskning har vi &ven gjort iakttagelser som inte direkt har direkt baring pa revisionsfragorna
men som berér frdgan om personal- och kompetensforsorjning. Ett sddant omrade galler pande-
mins effekter pa verksamheten. Flera av de intervjuade framfor att pandemin har medfort att sam-
arbetet mellan verksamheterna har forbattrats och darmed organisationens formaga att kunna
kraftsamla nar det verkligen géller.

En ytterligare faktor som namns &r att regionens verksamheter bedoéms ha fatt en hogre status i
allmanhetens dgon till foljd av pandemin. Flera av de intervjuade framfér dessutom att regionen
uppfattas som en trygg arbetsgivare under pandemin.

| intervjuerna framfors att nyttjandet av digitala moten har tagit stora kliv framat och har nu blivit en
sjalvklar del i arbetet. Narsjukvarden pekar pa att nya arbetssatt har anammats i sparen av pan-
demin bla hanteringen av vaccinationer for sdsongsinfluensan.

Avslutningsvis framfors fran flera av de intervjuade vikten av att ta tillvara den positiva bild som
rader aven framover som ett satt att oka regionens attraktivitet som arbetsgivare.
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Baserat pa bedémningar av granskningens revisionsfragor gor vi den sammanfattande revisionella
bedomningen att regionstyrelsen inte helt sakerstallt ett andamalsenligt arbete med personal- och

kompetensforsorjning.

Bedomningar per revisionsfraga

Finns mal och strategier utformade for
personal- och kompetensfoérsorjning?

Finns en faststalld ansvarsférdelning av-
seende personal- och kompetensforsorj-
ning?

Erhéaller verksamheterna ett adekvat stod
for att behalla och attrahera nya medarbe-
tare?

Sker samverkan mellan regionen och
externa aktorer (exempelvis universitet)
for att tillgodose personal- och kompe-
tensférsorjningen?

Uppfylit

Mal och strategier finns avse-
ende personal- och kompe-
tensforsorjning. En kompe-
tensférsorjningspolicy har
upprattats fér perioden 2017—
2026 vilket innebar att arbetet
sker langsiktigt vilket vi anser
ar viktigt. Malen for personal-
och kompetensférsorjning ar
integrerade i den ordinarie
verksamhetsplanering. Detta
anser vi bidrar till att skapa ett
tydligare fokus pa fragan om
personal- och kompetensfor-
sorjning.

Uppfyllt

Det finns en formell ansvars-
férdelning avseende personal
och kompetensforsérjning och
att de intervjuade anser att
den ar tydlig. Vi anser doku-
mentet HR Leveransmodell
bidrar till att skapa en tydlighet
kring vilket stdd som kan for-
vantas frdn HR-funktionen.

Uppfyllt

Granskning visar att verksam-
heterna erhaller stod for att
bade behalla medarbetare och
attrahera nya medarbetare. Av
intervjuer med chefer framgar
att man generellt &r n6jd med
forutsattningarna med att
behalla och utveckla medarbe-
tare.

Uppfyllt

Granskning visar att det finns
flera olika samarbeten med
laroséaten, bland annat m hég-
skolan i Halmstad. Samverkan
sker mellan regionen och de
hallandska kommunerna kring
bla personal- och kompetens-
forsorjning.
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Finns en etablerad rekryteringsprocess for
att underlatta rekryteringsarbetet?

Genomfors avgangssamtal och hur an-
vands denna information i arbetet med
personal- och kompetensforsorjning?

Genomfdrs aktiviteter for att starka reg-
ionens varumarke som arbetsgivare for att
bade behalla och attrahera nya medarbe-
tare

Uppfyllt

Det finns en etablerad rekryte-
ringsprocess for att underlatta
rekryteringsarbetet. Chefer
upplever att de har ett tydligt
ansvar i rekryteringsprocessen
och att de har kdnnedom om
det stod som erbjuds fran HR-
funktionen. Det finns &ven
dokumenterade rutiner som
beskriver rekryteringsproces-
sen.

Ej uppfyllt

En mall for avgangssamtal.
Dock saknas en systematik for
att sakerstalla att avgangs-
samtal genomfdrs samt en
systematik for hur utfallet av
avgangssamtalen ska sam-
manstallas. Informationen fran
avgangssamtalen utgor ett
viktigt bidrag till att utveckla
regionens varumarke som
arbetsgivare.

Uppfyllt

Granskning visar att det pagar
ett flertal olika aktiviteter bla
via sociala medier och med-
verkan pa arbetsmarknads-
massor for att starka region-
ens varumarke som arbetsgi-
vare. | intervjuer bekréftas att
regionens varumarke upplevs
vara starkt och att det finns
som vi tolkar en stolthet i att
arbeta inom Region Halland.
Vi anser att de malsattningar
med tillhérande aktiviteter som
beskrivs i kompetensforsorj-
ningspolicyn bidrar till att
skapa forutsattningar for reg-
ionen som attraktiv arbetsgi-
vare.
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Med utgangspunkt fran de iakttagelser och bedémningar som vi har gjort i samband med denna
granskningen énskar vi lamna foljande rekommendationer till regionsstyrelsen:

Att atgarder vidtas for att forbattra majligheterna till olika former av kompetensutvecklingen
for chefer.

Att behovet av en évergripande strategi som beskriver formerna for samarbete med exter-
na utbildningsaktérer provas.

Att se dver chefers forutsattningar generellt och i synnerhet avseende forsta linjens chefer
for att gora det mer attraktivt att inneha en chefsroll med avseende pa antal understallda
medarbetare, tillgang till stod mm.

Att atgarder vidtas for att sakerstélla att avgangssamtal genomférs och att informationen
fran dessa samtal anvands som ett bland flera verktyg for att utveckla regionens varu-
marke som arbetsgivare.

Att behovet av en strategi for attraktiv arbetsgivare provas som bade innefattar atgarder for
att behalla medarbetare samt attrahera nya medarbetare.
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Kerstin Sikander, Carl-Gustaf Folkeson

| | 1
Uppdragsledare Projektledare

Denna rapport har upprattats av Ohrlings PricewaterhouseCoopers AB (org nr 556029-6740)
(PwC) pa uppdrag av Region Hallands revisorer enligt de villkor och under de forutsattningar som
framgar av projektplan fran den 25 mars 2020. PwC ansvarar inte utan sarskilt atagande, gentemot
annan som tar del av och forlitar sig pa hela eller delar av denna rapport.
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