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Sammanfatining, bedomning och re-
kommendationer

P4 uppdrag av Region Norrbottens fértroendevalda revisorer har PwC granskat om reg-
ionstyrelsen sikerstillt att chefer har tillrackliga och &ndamélsenliga férutsatiningar i

forhallande till sitt ansvar som chef.

Efter genomford granskning samt genomgéng av samtliga kontrollmal dr vér sammanfat-
tande bed6mning att regionstyrelsen till 6vervigande del har sdkerstéllt att chefer har
tillrackliga och dandamalsenliga forutsattningar i forhallande till sitt ansvar som chef.

Denna bedémning gor vi utifrén f6ljande stallningstaganden:

Kontrollmal

Kommentar

Kontrollmal 1

Sker en styrning av det ledar-
skap organisationens chefer uto-
var av regionstyrelsen?

Uppfyllt

Det finns en tydlig stvrmodell i modellen {or
verksamhetsstyrning ("Huset”) . Beskrivning-
en 1 medarbetarpolicyn av chefsuppdraget
anger pé ett tydligt sétt chefsrollens innebérd.
Loneknterier for chefer bidrar Hill att sétta fo-
ks mot de ambitioner som uttrycks i verk-
samhetsmodellen.

‘Kontrollmal 2
Har regionstyrelsen sckerstdllt
att landstingets ledningsfilosofi

dr kdnd och tillimpad av chefer-
na?

Till 6vervigande del uppfylit
Det finns till stora delar en god kéinnedom vad
ailler regionens ledningsfilosofi savill som
verksamhetsmodellen. Dock aterstar ett arbete
med att kommunicera ut informationen hela
viigen ut | linjeorganisationen samt 1 stérre
utstrackning f6lja upp i vilken utstrickning
som de aktuella dokumenten tilldimpas.

ﬂ Kontrollmal g

Har chefer i organisationen
kdnnedom om riktlinjen for
chefs- och ledarskap?
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Uppfyllt

Ansvaret som chef dr 1 huvudsak vl dokumen-
terat och det finns en kinnedom om vitka rikt-
linjer som ligger till grund for uppdraget som
chef .
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Har regionstyrelsen sdkerstdlit
att organisationens chefer har
tillrickliga forutsdttningar for
att uppnd “chefens ansvar”?

Kontrollmal 4

Erbjuds organisationens chefer
ett onskvdrt stod i sin ledar-
skapsroll?

Kontr011m515 e e e

Kontrollerar och foljer region-
styrelsen upp det utévade ledar-
skapet och chefers forutscttning-
ar?
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Till 6vervigande del uppfyllt

Vi bedtmer att i synnerhet forsta linjens chefer
har ett komplext uppdrag i att bide styra verk-
samhbeten mot regionens mélsitiningar och
samtidigt mota medarbetarnas férvintningar.
Vi anser att det dr viktigt att striva mot ambit-
ionen med maximalt 30 medarbetare per chef
vilket vi anser kan forbittra chefers forutsitt-

ningar,

karsriar,

Till 6vervigande del uppfyllt

Regionen tillhandahaller olika ledarskapspro-
gram som vi uppfattar dr anpassade utifran de
olika erfarenheter och forutsdttningar som
finns bland cheferna. Mentorbanken anser vi
ar ett viktigt inslag for att sprida kunskap frén
erfarna chefer Gl som precis inlett sin chefs-

Till 6verviigande del uppfyllt

Vi bedbmer att regionstyrelsen genom{sr ade-
kvata uppftljningar av ledarskapet genom
bland annat medarbetaruppfoliningar, pati-
entsfikerhetskulturmatning samt jimstiilld-
hetsmitningar. Dock anser vi att det dr ange-
liget att mer systematiskt uppmirksamma
chefernas egen arbetsmiljo for att pé siitt
kunna vidta adekvata dtgérder.
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Mot bakgrund av granskningsresultatet lJamnar vi f6ljande rekommendationer:

Att chefers forutsattningar i allménhet och forsta linjens chefer i synnerhet, syste-
matiskt f6ljs upp och &tgérder vidtas for att stdrka chefsrollen och gora det mer at-
traktivt att ta pa sig en chefsroll. Ett underlag till detta forbattringsarbete kan vara
sarskilda kontrollstationer for chefer dir deras synpunkter kan delges.

Att underlatta for chefer som av olika skél vill 1amna ett chefsuppdrag att kunna
*pausa” sin roll som chef for att istéllet kunna gé in i en annan roll under en period
utan att behova sdga upp sin anstéllning.

Att fortsitta utvecklingsarbetet med HR-st6det och i detta beakta de synpunkter
som framkommit i enkétsvaren. En del i detta som vi anser sarskilt boér uppmark-
sammas galler vilka riktlinjer som finns for chefer nér de ska lonesétta sina med-
arbetare.

Atti &nnu storre utstrickning kommunicera de styrkor regionen har som arbetsgi-
vare och som framkommit i denna granskning. Detta budskap forstirks ytterligare
genom att néstan 97 procent av cheferna rekommenderar regionen som arbetsgi-
vare 1 var enkét.
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1. Inledning
1.1. Bakgrund

Revisorerna har utifrén riskbeddmning funnit det relevant att granska regionstyrelsens
arbete gillande det strategiska mélet atiraktiv arbetsgivare. Detta genomfors som en
temagranskning med tre delar, varav denna granskning avser ledarskap.

Vardens ledarskap konstateras som avgérande for att organisationen ska uppné en god
kultur och ta tillvara medarbetares kompetens. For att na dit bor dven chefernas forut-
sittningar att utdva ett onskat ledarskap vara sékerstillt genom tillrackliga och dndamals-
enliga stodstrukturer och tydliggjorda roller for att chefer ska ha fullgoda forutsatiningar
att uppné forvantade resultat och uppdrag. Men #ven for att uppna ett verksamhetsnéira
och patientcentrerat ledarskap. Strategisk och kunskapsbaserad ledarskapsutveckling ar
dven av vikt for séval nuvarande som potentiella framtida chefsrekrytering. Om forutsitt-
ningarna for ledarskapet i organisationen &r otillfredsstallande finns siledes risker for att
medarbetarnas kompetens inte tillvaratas.

1.2, Revisionsfraga
Temagranskningen syftar till att besvara foljande 6vergripande revisionsfraga:

Sékerstdller regionstyrelsen att arbetet gdllande fullmdktiges mél om att vara en at-
traktiv arbetsgivare dr dndamdlsenligt och sker med tillrdcklig intern kontroll?

Denna granskning syftar till att besvara f6ljande revisionsfraga:

Har Regionstyrelsen sdkerstdllt att chefer har tillrdckliga och dndamdlsenliga forut-
sdttningar i forhallande till sitt ansvar som chef?

1.3. Revisionskriterier
e Kommunallag (SFS 2017:725, 6 kap. 6 §, 7 kap. 1,2 §)

» Eventuella policydokument antagna av regionfullméktige

o Arbetsmiljéverkets féreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:4)
1.4. Kontrollmal

Granskningen ska besvara foljande kontrollmal:

e Sker en styrning av det ledarskap organisationens chefer utévar av regionstyrel-
sen? Och i s fall, hur sker detta?

¢ Har regionstyrelsen sékerstillt att landstingets ledningsfilosofi dr kand och tillam-
pad av cheferna?

e Har chefer i organisationen kdinnedom om riktlinjen for chefs- och ledarskap?
("Chefens ansvar anges i elva punkter”) Har regionstyrelsen sékerstillt att organi-
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a »

sationens chefer har tillrdckliga forutsattningar f6r att uppna “chefens ansvar™?
(Balans mellan uppdrag, mandat, st6d)

e FErbjuds organisationens chefer ett 6nskvart st6d i sin ledarskapsroll? (T ex utbild-
ning, handledning, mentorskap, coachning for att uppna krav med béring till att
leda i komplexitet, fordndring och férbattring)

o Kontrollerar och foljer regionstyrelsen upp det utévade ledarskapet och chefers
forutsattningar? Och i s fall, hur sker detta?

1.5, Metod

Granskningen har genomforts genom insamling av styrande dokument, riktlinjer, proto-
koll samt intervjuer med centrala HR-funktioner. Intervju har genomforts med davarande
regionrad med ansvar arbetsgivarfrigor, regiondirekt6r/bitradande regiondirektor, HR-
direktor samt HR-strateg.

Darutéver har en enkét skickats ut till samtliga chefer med personalansvar inom Region
Norrbotten (samtliga divisioner och samtliga chefsnivaer var representerade). Enkéten
var mojlig att svara p& under tidsperioden 2018-10-08 till 2018-10-22. Enkétens frigor
var utformade som péstienden med tillhdrande svarsalternativ. Darutéver fanns majlig-
het till fritextsvar. Enkaten gick ut till totalt 363 personer. Svarsfrekvensen uppgick till
totalt 89 procent.

Rapporten har varit féremal for sakgranskning av de intervjuade.
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2. Iakttagelser och bedomningar

I foljande avsnitt redovisas de iakttagelser som framkommit kopplat till respektive
kontrollmal. Takttagelserna baseras framst pa enkétsvar men &ven dokumentstudier.
Varje kontrollmaél avslutas med en bedémning. I avsnitt 2.1 finns ett inledande avsnitt
med bakgrundsfragor.

2.1. Balgrundsfragor

Den enkét som genomforts inom ramen for granskningen bland chefer inom regionen
inleddes med ett par bakgrundsfragor. Svaren redovisas nedan i diagram 1 och 2:

Diagram 1: Inom vilken del av organisationen ar du chef?
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]

S

Av diagrammet framgar att storst andel svar har erhéllits frn chefer inom Division Nér-

sjukvard 42 procent f6ljt av Division Lanssjukvard med 24,5 procent.
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Diagram 2: Vilken chefsniva tillhér du?
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DirektoriDivisionschefindrsjukvardscheflénschef Verksamhetschef/vardchef (n=86) Ernhetschef (n=234)
(n=27)

Av ovanstiende diagram framgér att den 6vervdgande majoriteten av de chefer som svarat
(67,4 procent) har titeln enhetschef féljt av verksamhetschefer/vérdchefer med knappt 25
procent.

2.2. Regionstyrelsens styrning avseende ledarskap

Sker en styrning av det ledarskap organisationens chefer utévar av regionstyrelsen?

2.2.1, Iakttagelser

I regionens riktlinjer f6r chefs- och ledarskap, beslutad av ddvarande landstingsstyrelsen
2014-12-09, framgar att landstingets chefer och ledare har ett 6vergripande ansvar for
verksamhet, personal och ekonomi samt dess resultat. I ledarskapet ingér bland annat
skapa forutsitiningar fér en bra hélso- och arbetsmilj och en vil fungerande samverkan
pé arbetsplatsen.

Vi noterar i regionstyrelsens plan f6r 2018-2020 att antal utbildade chefer och andra
med utvecklingsansvar i process/forbdtiringsledning utgor ett av styrmétten inom det
strategiska mélet "Fornyelse for framtiden”.

Den aktuella medarbetarpolicyn, tillika arbetsmiljépolicy, (antagen 2016-04-22) inneh3l-
ler biand annat omréadet *Chef och ledarskap i Norrbottens lans landsting”. Dir framgér
att chefer i landstinget ska vara tydliga arbetsgivarforetradare som verkar for en fun-
gerande samverkan samt kommunicerar och arbetar utifrén landstinget vision, mél och
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vdrderingar. Detta innefattar bland annat att bryta ner 6vergripande mal till mal for re-
spektive verksamhet samt tydliggéra och prioritera utifran dessa.

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av chefslénekriterier for Region Norrbotten.
Kriterierna omfattar fyra omraden:
o Patient- och kundfokus

Jag bidrar till och motiverar mina medarbetare att f& néjda patienter och kun-
der.

o Ledarskapsforméiga

Jag ar en tydlig foretrddare for Region Norrbotten och har formdga att fatta be-
slut. Jag forstdr mdnskliga processer och kan hantera olika reaktioner.

o Resursanviindning och malstyrning

Jag verkar i enlighet med Region Norrbottens mél och har formdga att planera
kort- och ldngsiktigt samt forstér och respekterar ekonomiska ramar.

o Forbittrings- och utvecklingsarbete

Jag valkomnar fordndringar och arbetar for att i dialog med mina medarbetare
skapa en kreativ och professionell hélsofrdmjande arbetsmiljo som framjar
standiga férbattringar och effektiva processer.

Inom respektive omréde finns ett antal parametrar dér varje parameter bedoms enligt
foljande skala:

o Behdver utvecklas
o Uppfyller f6r det mesta férvantningar
o Uppfyller forvantningar

o Overtriffar férvintningar

Verksamhetsmodellen (internt betecknad “huset”) ar utformad som ett till stod for reg-
ionens chefer i arbetet med att utveckla verksamheten tillsammans med medarbetarna. I
beskrivningen av “huset” framg8r att grunden utgdrs av virderingarna som syftar till att
bidra till stabilitet. "Vaggarna” avser principer for utveckling och de tre trianglarna i "ta-
ket” symboliserar samverkan for att leda och utveckla verksamheten. I mitten av "huset”
finns medarbetarna, som tillsammans ska striiva efter regionens vision "Tillsammans for
Norrbotten — Bésta livet, bista hélsan”.
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Tvarfunktionell

Ledarskap &
medarbetarskap

BEtt frén mig

Patienterns & Kvalitet & Respskt for
madhorgarna forst sdkerhat varandra

Kalla: Region Norrbotten

2.2.2.  Bedomning

Vibedémer att det sker en styrning frén regionstyrelsens sida av det ledarskap organisat-
ionens chefer utdvar. Vi bedomer dérmed att kontrollméalet dr uppfylit.

Vi grundar vér bedomning p4 att det finns en tydlig styrmodell i form av den modell for
verksamhetsstyrning som antagits av divarande landstingsstyrelsen, Vidare anser vi att
beskrivningen i medarbetarpolicyn av chefsuppdraget p4 ett tydligt sitt anger chefsrollens
innebord.

Vidare anser vi att de 16nekriterier som satts for chefer bidrar till att sitta fokus mot de
ambitioner som uttrycks i verksamhetsmodellen.
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2.3. Ledningsfilosafi

Har Regionstyrelsen sdkerstdllt att landstingets ledningsfilosofi dr kédnd och tillimpad
av cheferna?

2.8.1. Iakttagelser

Regionens HR-direktor beskriver att regionens ledningsfilosofi bestar av verksamhetsmo-
dellen "huset” som redogdrs for under punkt 2.1.1 . Utéver verksamhetsmodellen om-
namns dven utvecklings- och samverkansavtal utgora en del, dér de grundliggande virde-
ringarna och forhallningssétten som ger stod i arbetet med att vara chef anges.

I samband med de regiongemensamma introduktionsutbildningarna fér chefer sker en
genomgéng av verksamhetsmodellen. Enligt uppgift nérvarar regiondirektéren vanligtvis i
dessa sammanhang for att beskriva regionens ledningsfilosofi.

I enkiten till cheferna stilldes frigan om kiinnedomen kring medarbetarpolicyn samt
verksamhetsmodellen/ledningsfilosofin.

Diagram 3: Jag som chef har kunskap kring och tillimpar regionens med-
arbetarpolicy och verksamhetsstrategi i form av verksamhetsmodellen

100,0% -

90,0% -

80,0% -

70,0% -

60,0% -

50.0% | 48,99%

40.0% 1 38,04%

30,0% -

20,0% -

10,0% -

0,0% - 4 : ; t t
Instémmer helt (n=132) Inst&mmer fill stor del Instdmmer till viss del Instdmmer inte (n=0)
(n=170) (n=45)

Av svaren framgér att ca 87 procent av respondenterna svarar att de instimmer helt eller
till stor del i pAstdendet att cheferna har kunskap kring och tillampar regionens medarbe-
tarpolicy och verksamhetsstrategi i form av verksamhetsmodellen.

Noterbart dr att ingen av respondenterna svarat “instimmer inte” p pastiendet.

I anslutning till pastdendet fanns méjlighet att ldmna fritextsvar kring regionens medar-
betarpolicy och verksamhetsstrategi i form av verksamhetsmodellen. Vi noterar bland
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svaren att kinnedom om dessa dokument finns till viss del men att tilldmpningen varie-
rar, bland annat utifrin huruvida man erhallit utbildning samt vilka prioriteringar som
girs pa respektive arbetsplats utifrin arbetsbelastning. Nedan féljer nigra exempel pé
kommentarer som lamnas i enkéiten:

s Verksamhetsmodellen dr jéttebra, tyvérr dr det lite svdrt att ha nog med tid for
att hinna arbeta med den ordentligt i arbetsgruppen. Det dr en frdaga om priori-
tering och det kéinns hela tiden som att det finns viktiga "akuta” fragor att géd
igenom pd APT:er (arbetsplatstrdffar)

s Verksambhetsstrategin dr tydligt och vil férankrad. Basen i allt vi gor. Anvindes
utifrén alla funktioner och roller. Mycket bra. Uppfoljningen kan dock bli mo-
dernare och enklare.

= Verksamhetsmodellen dr riktigt bra - den gér att tillimpa i mdnga perspektiv
och pé alla nivéer i verksamheten. Den dr dock rdtt ny och jag tror inte att den
fullt ut genomsyrar hela verksamheten dnnu, dven om vi ér pd god vag. Annu sd
linge sa kéinns det mellan varven som att den mer beskriver hur vi forséker
jobba, dn tudrt om - ett riktigt skifte vdr vi forst ndr den blir en sjalvklar integre-
rad modell att resonera utifrén i varje enskild situation/Iésning vi jobbar med.

[.]

Diagram 4: Jag som chef har kunskap kring regionens ledningsfilosofi

1

100,0%

90,0% A

I

80,0%

70,0%

2

60,0%
50,0% - 45,82%

40,0%

30,0%

200% 1 16,71%
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10,0%

0,0%

Instammer helt (n=122) Instdmmer till stor del Instdmmer till viss del Instémmer inte (n=8)
(n=159) (n=58)

Svaren indikerar att respondenterna i huvudsak har kinnedom om regionens ledningsfi-
losofi. Noterbart dr att andelen som svarat “instimmer till viss del” eller "instdmmer inte
alls” ar hogre an i diagram 3.

Bland fritextsvaren noterar vi att det bland annat finns variationer i hur man uppfattar
ledningsfilosofin och hur den efterlevs i praktiken:
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s Jag tycker att den ar dvergripande skriven men tydlig. Sen kommer saker pd
chefs skrivbord som inte alltid dr planerade, det kan vara stérre tidskrdvande
saker som gor att jag kanske inte alltid hinner vara och gora allt som en filosofi
ger utiryck for, och det tinker jag dr oavsett hur detaljerad och tydlig en tanke
ar.

= Stor diskrepans mellan higsta ledningens antydningar av vad man represente-
rar och sedan det som pd lagre nivder sker.

= Bra innehdll och syfte men det kan vara bra att syna hur den efterlevs.

2.3.2.  Bedomning

Vi bedémer att regionstyrelsen till stor del har sakerstillt att landstingets ledningsfilosofi
ar kind och tillampad av cheferna. Vi bedémer darmed att kontrollmalet till Gvervigande
del ér uppfylit.

Med utgdngspunkt frin enkitsvaren anser vi att det finns en huvudsaklig god kinnedom
vad giller regionens ledningsfilosofi savil som verksamhetsmodellen. Dock framgér det
av fritextsvaren att det &terstér ett arbete med att kommunicera ut informationen hela
vigen ut i linjeorganisationen. Vidare noterar vi att ndgra av svaren indikerar att det finns
behov av att i stérre utstrickning folja upp i vilken utstrackning som de aktuella doku-
menten tillampas.

2.4. Riktlinje for chefs- och ledarskap samt chefers for-
utsdatiningar och ansvar
Har chefer i organisationen kidnnedom om riktlinjen for chefs- och ledarskap?

Har Regionstyrelsen sékerstdllt att organisationens chefer har tillrdckliga forutsdtt-
ningar for att uppnd “chefens ansvar”?

2.4.1. Iakttagelser

I de riktlinjer for chefs- och ledarskap som anges under punkt 2.1.1, framgér att chefer &r
viktiga budbirare och formedlare av organisationens mal, visioner och vardegrund. I rol-
len som chef behéver man kunna hantera olika krav, forvintningar och méjligheter. Che-
fens ansvar definieras utifran féljande elva punkter:

o Vara synlig, tydlig, modig och véga ta beslut.

o Verka for jamlikhet och mangfald.

o Verka for att lika villkor, mgjligheter och réttigheter finns f6r kvinnor och méan.
o Sikerstilla att verksamheten héller hog kvalitet och ar kostnadseffektiv.

o Tadel avvad som hénder i omvérlden. Vara 6ppen for nya och féréndrade krav
och agera darefter.

o Driva och stédja medarbetarnas Iust till foréandring och forbattring av verksamhet-
en.

o Vara vigvisare, inspirator och skapa goda relationer inom sévél utom enheten.
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o Underlitta spridning av information och stimulera kommunikation och dialog.
o Kommunicera och arbeta utifran landstingets vérderingar.

o Virdera och lonesitta medarbetare utifrén kinda och kommunicerade 16nekrite-
rier.

o Sté bakom fattade beslut och vara en tydlig arbetsgivarforetradare.

Med utgingspunkt frén chefens 11 punkter gavs respondenterna i enkdten mojlighet att
svara pa foljande pastéende:

Diagram 5: Jag som chef anser att jag har tillrickliga forutsitiningar att ta
mitt ansvar som chef (balans mellan ansvar och befogenheter)
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Av diagrammet framgér att nirmare 67 procent av respondenterna instimmer helt eller
till stor del i att tillrackliga forutsdttningar finns for att ta ansvar som chef (utifrén chefens
11- punktslista). Drygt 3 procent anger att de inte anser att férutsdttningar inte ar tillrack-
liga.

Fritextsvar i enkiten tyder pé att det finns variationer i chefernas kinnedom om 11-
punktslistan:

= Visste faktiskt inte att det fanns 11 dokumenterade punkter. Kinde dock till inne-
hdilet.

= Alla ovanstdende punkter bor delges den som kliver pd en chefsbefattning.

I regionens arsredovisning for ar 2017 och delarsrapport for ar 2018 framgar att chefernas
férutsittningar for att ut6va sitt ledarskap behover fortsatt utvecklas. Bland annat fram-
halls att stod och avlastning 1 bemanningsfragor ar avgérande. Vid intervjuer framkom-
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mer att utbildningar och program (se mer under punkt 2.4.1) utgér en del av dtgérderna
for att ge cheferna nodvindiga verktyg i deras chefsroll.

En aspekt som beror forutsittningarna for chefskap ar hur manga medarbetare som en
chef har ansvar for. En ytterligare aspekt géller hur lang chefserfarenhet en chef har.

Diagram 6: Hur limge har du innehgft ditt nuvarande uppdrag som perso-
nalansvarig chef?
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Av enkitsvaren framgér att det finns en stor spridning vad géller hur lénge respondenter-
na innehatft sitt chefsuppdrag. Av diagrammet framgar att 22 procent av respondenterna
har mer 4n 6 rs erfarenhet i rollen som chef. I den andra delen av skalan kan noteras att
det finns en relativt stor andel nya chefer dir 35 procent av respondenterna innehaft sitt
uppdrag upp till 2 &rs tid.
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Diagram 7: Hur manga medarbetare har du personalansvar for? (Medarbe-
taren bendamner dig som sin nirmaste chef och du forvintas ha medarbe-
tarsamial med denne)
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Nérmare 80 procent av respondenterna uppger att de har 1-30 medarbetare, medan drygt
20 procent har 30 eller fler medarbetare. Sarskilt noterbart &r att ca 3 procent av respon-
denterna uppger att de har fler 4n 50 medarbetare som de har personalansvar for.

Vid granskningstillfallet framkom att det i nuléget inte finns nagot formellt "tak” for hur
manga understéllda en chef i regionen kan ha. Vid intervju med HR-direktor framkom
dock att det finns en ambition om att antalet medarbetare per chef inte ska Gverstiga 30
stycken. Enligt uppgift fran HR-direkt6ren kommer andelen chefer som har fler 4n 30
medarbetare att bli ett kontrollmétt from ar 2019.
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Diagram 8: Jag som chef anser att samtliga delar av det ansvar jag har ir
tydligt dokumenterat
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Av svaren i enkéten framgér att knappt 28 procent av respondenterna instimmer till viss
del i pAstdendet om att ansvaret som chef 4r tydligt dokumenterat. Bland fritextsvaren gr
att utlésa att flertalet respondenter saknar en konkret uppdrags-/befattningsbeskrivning.
Vidare efterfrigas ett klarldggande av mandat och befogenheter i forhallande till ansvaret
som chef.

Darutéver beskrivs att férdelningen av arbetstid och méjligheten att kunna prioritera nir
tiden inte réacker till som en utmaning. Vidare lyfts upphandling och inkép fram som ett
omréde dér ytterligare dokumentation samt utbildning 6nskas d4 flertalet anser sig ha
otillrickliga kunskaper i frigan. Ett dterkommande omr&de bland fritextsvaren giller 16-
neséttning och de utmaningar det medf6r att som chef inte kunna lonesatta pa egen hand
utan inblandning frén HR.

Nedan foljer ndgra exempel pa fritextsvar:

* [...] Om man blir utsedd till chef inom Regionen har det inte foregdits av en ut-
bildning - man har fétt sin roll och ddrefter far man "flyga fritt". Dé startar jak-
ten pd information. Det dr mojligt att allt dr dokumenterat - men det Gr inte tyd-
ligt var det finns.

» Allt ansvar dr inte mojligt att detaljreglera. Inte heller 6nskvdrt. De viktiga, cen-
trala dragen i uppdrag och ansvar dr sjilvfallet dokumenterade.
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»  Fdr inte sjdlv bestimma om jag tycker att det behévs mer personal, ait ta in pd
vikariat ex 3 mdn, detta ska alltid gd genom ledningsgruppen dér man inte alltid
ser med samma 6gon.

= Kan/fdr ej lonesdtta personal vilket leder till stor frustration ett hela tiden
kdmpa "emot"HRr, Har dven ett arbetsmiljéansvar som jag inte kan ta ansvar
Jfor och enligt min chef ej gdr att delegera tillbaka

= Vad ska prioriteras om jag inte hinner med allt som dligger mig.

Vid intervju med regionrdd framkommer att centralisering av lonefrégor skett dels mot
bakgrund av att minska risken for "16neglidning” inom regionen och dels for att siker-
stélla en likadan bedémning mellan anstéllda. Det framhaélls att det &r viktigt att regionen
agerar som en arbetsgivare i lonefragor. Vidare anger regionrédet att det &r viktigt att ut-
nyttja resurserna avseende kompetens inom 16nefragor pé ett effektivt sétt.

2.4.2.  Bedomning

Vi beddmer att chefer i organisationen i huvudsak har kinnedom om riktlinjen for chefs-
och ledarskap. Vi bedomer darmed att kontrollmalet ar uppfyllt.

Vi bedomer att regionstyrelsen till delar har sékerstéllt att organisationens chefer har till-
réackliga forutsattningar for att uppné “chefens ansvar”. Vi bedémer d4rmed att kontroll-
malet till dvervdgande del dr uppfyllt.

Dessa bedomningar gor vi utifrén de svar som erhéllits i enkéten. Av svaren framgér att
ansvaret som chef anses i huvudsak vara vl dokumenterat och att det ddrmed finns en
kénnedom om vilka riktlinjer som ligger till grund for uppdraget som chef. Ddremot upp-
fattar vi att det finns en mer fragmenterad bild nar det géller chefers forutsittningar vad
giller balans mellan ansvar och befogenheter. Detta tror vi kan vara uttryck frén i synner-
het forsta linjens chefer som har ett komplext uppdrag i att bade styra verksamheten mot
regionens malsittningar och samtidigt mota medarbetarnas forvéntningar.

Vi noterar vidare att det finns en stor spridning vad géller antalet medarbetare per chef
dér en femtedel av cheferna har mer &n 30 medarbetare i nuldget. Mot den bakgrunden
anser vi att det dr viktigt att strdva mot den ambition som angetts med maximalt 30 med-
arbetare per chef. Detta anser vi 4r en viktig del i att forbattra chefers férutsattningar i sitt
uppdrag.

I flera kommentarer som lamnats i samband med enkéten tas 16neséttningsfrigan upp
och den upplevda bristen pé frihet diar man som chef anser sig i olika grad vara styrd av
HR. Vi delar uppfattningen att det &r angeléget att ha en enhetlig I6nesétining inom hela
regionen, inte minst med tanke pa regionens varumairke som arbetsgivare, vilket férutsit-
ter styrning fran HR:s sida. Mot bakgrund av de kommentarer som framkommit kan det
finnas anledning att i stérre utstrackning informera om vilka principer som géller for 16-
nesittning inom regionen samt vilket “manéverutrymme” en chef har nér det géller beslut
om lonesattning, exempelvis i samband med nyanstéllning.
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2.5. Stod 1 ledarrollen
Erbjuds organisationens chefer ett énskvdirt stéd i sin ledarskapsroll?

2.5.1. Iakttagelser

Av medarbetarpolicyn framg8r att chefer i landstinget ges forutsittningar genom kontinu-
erlig information och utbildning for att kunna slutfora sitt uppdrag och ansvara for ar-
betsmiljon.

I regionens rsredovisning for ar 2017 framgér, avseende chefernas férutséttning att vara
ledare i organisationen, att &tgérder vidtagits inom flera omr&den for att underlitta che-
fernas vardag. Under &r 2017 infordes bland annat en helpdesk kallad HR-direkt for att
méta verksamhetens behov av st6d inom HR- och 16neomradet. Darutover har dven kom-
petensbaserad rekrytering inforts som metod och inom ramen for detta har chefer, fack-
liga representanter och HR-medarbetare utbildats. Syftet 4r att ge en mer kvalitetssikrad
rekryteringsprocess och metoden innehéller verktyg for okat st6d till chefer, frimjar upp-
gifts-/kompetensvixling och rétt anvind kompetens.

Vid intervju framkommer att HR-strateg p& HR-avdelningen ansvarar for att tillhanda-
hélla kompetensutveckling for chefer. I &rsredovisningen for &r 2017 betonas att ledar-
skapet dr centralt for att lyckas med att utveckla och implementera vardflsden dar klinisk
vard, forskning och utveckling samverkar fér kontinuerliga forbéttringar. Utbildningar
inom processledning genomfors darfor regelbundet. Vidare framggr i arsredovisning for
ar 2017 samt delarsrapporten for &r 2018 att en regiongemensam introduktion for nya
chefer samt serier av gruppcoachning for chefer genomforts. Fordjupningsutbildningar
genomférs inom omradena arbetsmilj, rekrytering, kommunikation samt dirutdver olika
systemspecifika utbildningar.

Tvé nya chefs- och ledarskapsutvecklingsprogram har introducerats under &ret: ”Prak-
tiskt ledarskap” samt "Chefer som leder chefer”.

Chefs- och ledarskapsprogram finns dessutom for:
e 7Erfarna chefer”
e “Morgondagens chefer”

Vid intervjuer framkommer att chefs- och ledarskapsprogrammen utvecklats under de
senaste tvé &ren och att de program som finns vid granskningstillfallet utarbetats mot
bakgrund av de behov som identifierats bland annat i samband med enkiter. Program-
men innehéller inte utbildning i ekonomifrigor. Stod i dessa frigor ges enligt uppgift
frémst fran controllers inom respektive division,

Viss utvardering av genomférda program uppges ha skett, bland annat genom enkiter.
Darutgver finns tankar om att genomfora en uppfoljning av genomfort program efter ca
ett &r. Denna uppfoljning syftar till att utvéirdera anvindningen av de verktyg som chefer-
na fitt med sig frin respektive program.

Februari 2019 19 av 31
Region Norrbotten
PwC




Vid intervjuer framkommer att Region Norrbotten under det senaste &ret arbetat for att
utveckla och utvidga en mentorbank av chefer. Bland annat knyts en mentor till varje del-
tagare i programmet "Morgondagens chefer”. I ovrigt kan noteras att alla chefer som 6ns-
kar f4 en mentor kan f3 tillgdng till detta.

Utdver vad som tidigare ndmnts avseende olika program och utbildningar fér chefer an-
ordnas en till tvl gemensamma ledardagar varje &r dér regionens samtliga chefer samlas
utifrén olika teman.

Region Norrbotten har erhéllit medel frin Omstéllningsfonden som majliggor en satsning
pé fordndringsledning under &r 2019 och 2020. Syftet med utbildningen uppges vara att
Oka lagstanivén avseende forandringsledning och att ge chefer forutsittningar att kinna
trygghet i att leda i en forénderlig organisation. Utbildningarna i foréandringsledning
kommer enligt uppgift att samordnas med 6vriga chefs- och ledarskapsprogram. Detta for
att skapa enhetlighet exempelvis vad géller begrepp och uttryck.

Diagram 9: Jag som chef anser att jag har kiinnedom om vilka fragor som
HR-stddet kan bistd med i mitt uppdrag som chef
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Svaren indikerar att merparten av respondenterna anser sig ha kinnedom om vilka frigor
HR-stodet kan bistd med. Dock har knappt 18 procent svarat att de endast till viss del har
kénnedom om detta. Drygt 2 procent har svarat att de inte alls instimmer i pastgendet.

Vinoterar bland fritextsvaren att det rdder delade meningar bland de svarande kring hur
nojd man &r med HR-st6det. Medan vissa anser att de far god hjalp frn HR menar andra
att omorganiseringen och inférandet av HR-direkt medfort langre ledtider fran det att en
fraga vécks till att ett svar limmnas. En ytterligare synpunkt #r att HR kommit léngre frén
verksamheten och i och med det saknar den lokala kunskap om respektive arbetsplats
som en del chefer upplever som viktig:
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= HR-direkt har okat tillgingligheten nér jag behover hjélp med ndgon snabb
fréga och det dr toppen att de sedan en tid tillbaka gor alla anstdllningsavtal.
Tryggt att kunna bolla med HR eftersom man som chef dr ensam i vissa frdge-
stdllningar.

= SAKNAR att ha en HR person som kan min verksamhet. HR-direkt ok for enkla
frégor sd fort det blir det minsta komplicerat fdr man inget svar eller en rutin
skickat inget stéd 1 svdra personalfrdgor.

Bland fritextsvaren noteras kommentarer om att det i vissa fall dr otydligt vilken hjélp
som HR kan bistd med samt att de svar som erhélls frin HR-partners kan variera bero-
ende p4 vem man pratar med. Bland annat ndmns att det till viss del upplevs som otydligt
avseende nir man forvintas vinda sig till HR-direkt respektive till divisionens HR-stod.
Flertalet respondenter ger ocksé uttryck for ett behov av ett verksamhetsnéra stod vid
exempelvis komplicerade rehabiliteringsérenden, snarare &n vigledning per telefon.

= Otydligt avseende HR i sin helhet. Langa processer, bristande helhetssyn samt
kommunikation. Vi mdste bli effektivare avseende denna viktiga funktion.

»  [...JHR-supportfunktionen gdllande stéd fran HR-partner fungerar inte heller
vad gdller Ibnesamrdd. Ansvariga HR-partners har inte alltid kinnedom om vad
som gdller for de olika omrédena. De gir ocksd olika bedomningar s om jag
fragar en annan HR-partner en annan dag sd far jag ett annat svar. Ndr lone-
samrddet gors far jag oftast en exakt summa att forhalla mig till, utan forhand-
lingsutrymme. Det kdnns otryggt och tidskrdvande ndr stodet inte fungerar.

»  Vid svdra drenden sd far man inte som chef ett tydligt stod, HR organisationen
dr forsdmrad d& man bollas mellan olika funktioner, HR ger oss chefer olika svar
pd samma frdga dvs. det saknas verkligen en réd trad. Som chef far man std till
svars for hur andra HR partner beslutat.

» Rehabdrenden och Ionefrdgor dr konkreta situationer dér stodet inte dr tillrdck-
ligt.

I granskningen framkomumer att Region Norrbotten har utmaningar vad géller personal-
och kompetensforsorjning. Ett strategiskt arbete kring dessa frigor betonas vara av vikt
for att klara framtida uppdrag. Bland annat ndmns vikten av att tdnka mer langsiktigt av-
seende rekrytering samt att se till hela organisationen och 6ver enhetsgrénserna. Detta
innefattar bland annat en marknadsforing av regionen som arbetsgivare samt de yrkeska-
tegorier som finns representerade och behovs.

Enligt uppgift av HR-avdelningen har ett koncept for systematisk kompetensforsérjnings-
planering lanserats under &r 2018. HR-partners i divisionerna har utbildat cheferna i
verktyget och agerat moderatorer i ett antal workshops med ledningsgrupperna i syfte att
ta fram kompetensforsorjningsplaner for varje verksamhet och sprida goda exempel.
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Ett regionovergripande Bemanningsprojekt pagér dar samplanering mellan avdelningar,
hilsosamma scheman, minskat beroende av inhyrd personal, effektivare bemanningspla-
nering m m &r i fokus.

= [...]Jag skulle énska att jag fick aktiv hjdlp med ténka ut hur vi ska kunna re-
krytera sjukskoterskor, ligga ett steg fore och har en strategi for att 6ka sékande
minska flykten ex komma med ett forslag pd hur vi kan behdlla studenter i orga-
nisationen medan de utbildar sig till sjukskéterskor, hjdlp med att marknadsfora
vér klinik pd ett sitt som lockar och sticker ut. Anvédnda lon som ett verktyg i re-
krytering.

= [...] HR skulle kunna bistd mera med att f& fram karridrstegar for évriga yrkes-
professioner utéver sjukskoterskeyrket, for att vi ska bli mer attraktiva som ar-
betsgivare. Inte minst dd dvriga professioner ocksd har brist/eller i ndrtid har
brist gallande kompetens, s& att vi arbetar PROAKTIVT och mindre med efter-
hjcilpande aktiviteter.

Att HR mer brett bistGr med att dra i vilka mdssor och forum vi ska marknads-
fora oss pd, dven géllande dvriga yrkesprofessioner. Visa pd bredden av yrken
inom regionen - offensivt.

s [..JHR hade ocksd kunnat ha ett helikopterperspektiv gdllande hur vi jobbar
med kompetensforsérjning, ex. om det finns dvertalighet pd viss enhet och perso-
nalbehov pd annan enhet skulle en évergripande HR-funktion kunna ha koll pa
det och arbeta for att slussa personer mellan olika enheter. Idag kan en viss en-
het ha dvertalighet samtidigt som ndgon annan nyrekryterar, och trots att man
pétalat det tas ingen hénsyn till det. Detta skulle Gven kunna anvdndas vid reha-
biliteringsarbete, d& en medarbetare inte klarar arbete pd viss enhet ex. pga. fy-
siska besvir, men skulle kunna arbeta pd annan enhet. Detta skulle kunna goras
innan man hamnar sd léngt fram i rehabiliteringskedjan.

2.5.2. Bedomning
Vi bedémer att organisationens chefer till stor del erbjuds ett 6nskvirt stod i sin ledar-
skapsroll. Vi beddmer dérmed att kontrollmélet &r #ill 6vervdgande del dr uppfylit.

Var bedémning grundar vi pa bland annat att regionen tillhandahéller olika ledarskaps-
program som vi uppfattar 4r anpassade utifrdn de olika erfarenheter och forutséttningar
som finns bland cheferna. I synnerhet anser vi att utbildning av “nya” chefer ar angelaget
for att pa sé sitt ge dem de verktyg och den trygghet som de behdver i sitt nya uppdrag. Vi
noterar att utbildning i ekonomifrégor inte ingér utbildningarna. Mot den bakgrunden
och utifrin de synpunkter som framkommit i enkéten, anser vi att det kan finnas anled-
ning att narmare undersdka vilka behov som finns for att rusta cheferna pé ett battre satt
vad géller ekonomifragor.

Vi anser att mentorbanken #r ett viktigt inslag f6r att sprida kunskap fran erfarna chefer
till som precis inlett sin chefskarriér. Med detta arbetssatt skapas forutsattningar i0r att
den "tysta kunskap” som chefer med lang erfarenhet har, kan delas vidare.
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Avslutningsvis noterar vi att det bland respondenterna finns ett upplevt forbattringsut-
rymme gillande HR-stodet kopplat till frégor om bland annat karridrplanering och kom-
petensforsorjning. Mot den bakgrunden anser vi det angeléiget att de synpunkter som
framkommit i rapporten beaktas i det fortsatta utvecklingsarbetet av HR-funktionen.
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2.6. Regionstyrelsens uppfoljning
Kontrollerar och foljer regionstyrelsen upp det utévade ledarskapet och chefers forut-
sdttningar? Och 1 sd fall, hur sker detta?

2.6.1. lakttagelser

Vid intervjuer framkommer att regionstyrelsen framst foljer upp fragor avseende chefs-
och ledarskap i samband med delérsrapport och arsredovisning. Darutéver framhalls &ven
redogorelser avseende medarbetaruppf6ljning, patientsékerhetskulturmétning, jam-
stilldhetsmétningar etc. ske vid regionstyrelsens sammantriaden under aret. Dessa uppges
kunna ge signaler om befintliga och kommande behov p& omréadet.

1 regionens arsredovisning for ar 2017 redogors bland annat for resultat av medarbetar-
unders6kning. Med anledning av problem hos leverant6r genomfordes ingen medarbetar-
unders6kning under ar 2017 varfor redogorelsen ar koncentrerad till &ren 2014-2016. Det
framgar att resultatet fran tidigare medarbetarundersékningar visat pd hoga varden gal-
lande fortroendet for chefer och ledare. Vidare framgér att cheferna fortsatt ser positivt pa
sina forutsitiningar att vara ledare inom regionen.

Diagram 10: Jag som chef upplever att Region Norrboiten i tillricklig ut-
striickning foljer upp mina forutsdttningar att vara chef och ledare
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Cirka 60 procent av respondenterna i enkiten instdmmer helt eller till stor del i pastden-

det att regionen i tillrdcklig utstrackning foljer upp forutsitiningarna for att vara chef och
ledare, Strax éver 5 procent anser att regionen inte foljer upp frégan i tillracklig utstréack-

ning.

I anslutning till pastdendet fanns i enkiten majlighet att i fritext kommentera vilka delar
av chefs- och ledarskapet man anser behover foljas upp bétire. Bland annat ndmns att
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regionen &r stor till ytan och att flertalet chefer finns 18ngt ut i organisationen och geogra-
fiskt 1&ngt fran Luled, vilket i vissa fall medf6r en upplevelse av att man vid diskussioner
och beslutsfattande inte &r delaktig i lika hog grad som 6nskas.

Bland svaren noteras kommentarer kring de ekonomiska forutsittningarna:
» Man pratar mycket om ekonomi, men inte om kvalitet och vad vi gér.

s Jag har ingen tydlig bild av hur mitt ekonomiska ansvar ser ut. Vir controller
redovisar enhetens siffror, men huruvida jag skall jobba vidare med vissa fragor
vet jag infe.

= Jag erbjuds inte de ekonomiska resurserna for att kunna méta nedskérningar
och dnda upprdtthdlla patientsdikerhet.

= De ekonomiska forutsdttningarna i verksamheten. En mdngdrig utmaning med
stort underskott som jag trots stora dtgdrder inte ser tillrdcklig effekt av.

Bland fritextsvaren gar vidare att utldsa att uppfoljningen frn nirmaste chef varierar.
Exempelvis framhélls att organisatoriska férutsattningar, i form av ménga understillda
samt hog arbetsbelastning, till viss del p&verkar majligheten till uppféljning. I syfte att
sikra den befintliga och framtida chefsférsérjningen anser vissa av respondenterna att
regionen behover utveckla en strukturerad och systematisk uppfoljning av chefers behov
och forutsittningar.

Omradet arbetsmiljo forekommer i flertalet fritextsvar. Bland annat framkommer variat-
ioner i chefernas uppfattning om sina kunskaper pé arbetsmiljéomrédet och huruvida
dessa r tillrackliga i en “skarp” situation. Darutover anser vissa av respondenterna att
arbetstiden behover féljas upp da uppdraget ofta kréver fler arbetstimmar per vecka 4n de
planerade 40 timmarna. Antalet understallda medarbetare framhélls som en faktor som
paverkar chefens arbetsmilj6 utifrdn belastning och huruvida man anser sig hinna med att
vara en nirvarande chef och ledare.

Flertalet respondenter anser att administrativa uppgifter upptar mycket av tiden. Uppgif-
ter av "akut” karaktér framhélls paverka prioriteringsordningen i det dagliga arbetet. Re-
krytering av personal uppges uppta mycket tid vilket medfér att andra uppgifter kopplade
till chefs- och ledarskap blir nedprioriterade. Personalbristen leder i vissa fall till att en-
hetschefen géar in i Kliniskt arbete for att klara uppdraget.

= Begrdansa arbetsuppgifter. Kan ju till en stor del vara kopplat till bristande re-
surser 1 6vrigt, dvs. mindre bra tillgdng pd kompetent vérdpersonal. Det tar all-
deles for stor del att rekrytera. Framfor allt inhyrd personal, déir det d& blir bris-
tande kontinuitet och rdtt ofta kvalitetsbrister.

= Jag upplever ddlig dterkoppling pé de frégor jag lyfter och dé ofta vdldigt akuta
bemanningsfragor ddr jag inte far ihop personalsituationen och signalerar
uppdt svaret dr att det ska héllas dppet alla vérdplatser och att jag ska beordra
vilket blir att jag som EC gdr in sjédlv och arbetar.
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= De bor veta vad vi som forsta-linjes-chefer egentligen gor. Hur mycket som ldggs
pd vart bord och vad vi inte hinner med.

Flertalet respondenter ndmner vikten av att f visad uppskattning for det arbete som ge-
nomfors. Nedan f6ljer ndgra exempel pd kommentarer kring vilka delar av chefs- och le-
darskapet man anser behéver f6ljas upp ytterligare:

= Uppdraget dr ej tydligt definierat, sG det dr svért att folja upp. Det blir lite: gor
allt sd@ bra du bara kan. Forutsdtiningarna ligger pd mig sjdlv att lésa... ohdll-
bara situationer liggs ofta tillbaka till mig sjdlv att losa.

Jag tycker Regionen dr bra pd att uppmdrksamma sina chefer. Sdga. Vi har bra
chefer. Muntligen stétta och klappa pd axeln. Det dr strukturerna som inte fun-
gerar.

= Jag vet inte riktigt vad jag mdts pd... Tyvérr har det inte genomforts ndgra
medarbetarundersékningar pad ett tag (pga. konkurs, LoU med mera) och de var
ett bra stéd for mig att se hur jag uppfattas och vad jag behéver arbeta med (ur
medarbetarnas synvinkel). Frén ledningshdll (min chef) dr det otydligare.

2.6.2.  Bedémning

Vi bedomer att regionstyrelsen till stor del kontrollerar och f6ljer upp det utévade ledar-
skapet och chefers forutsattningar. Vi bedomer darmed kontrollmélet som till svervd-
gande del uppfyllt.

Vi bedomer att regionstyrelsen genomfor adekvata uppfoljningar av ledarskapet genom
bland annat medarbetaruppf6ljningar, patientsékerhetskulturmétning samt jamstalld-
hetsmatningar.

Dock anser vi att det finns starka skl att se Gver vilka dtgérder som behover vidtas med
anledning av de synpunkter som framkommit i enkétsvaren. Utifran véra iakttagelser an-
ser vi att det behéver bli en stérre jamvikt mellan de olika perspektiv som en chef har att
ansvara for och folja upp. Vart intryck &r att ekonomifrgorna har tagit en stor del av che-
fernas uppmarksamhet vilket gjort att 6vriga perspektiv som verksamhet och personalfr-
gor hamnat i bakgrunden.

Vad galler arbetsmiljoaspekten sé anser vi att det finns anledning att se 6ver chefernas
forutsattningar att hantera sitt arbetsmiljéansvar. Denna fraga blir sarskilt viktig om en
allvarlig incident skulle intréffa utifrén ett ansvarsperspektiv.

Vi anser avslutningsvis att det 4r angelédget att mer systematiskt uppméarksamma chefer-
nas egen arbetsmiljo for att pa sétt kunna vidta adekvata &tgarder. Detta utifrin de stora
krav som stélls pa cheferna samt att det inte alltid det finns stéd att tillgd frin nirmast
overordnad chef. Vi bedémer att riktade chefsundersokningar skulle kunna vara ett st6d
fOr att sétta sérskilt fokus pd chefernas situation och utifran resultaten i undersékningar-
na, vidta lampliga dtgarder.
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2.7.

Ovriga takttagelser

Utover de fragor som stélldes i enkéten som har direkt koppling till de kontrollm4l som
ska besvaras, gavs nigra ytterligare frégor som har biring pa regionen som arbetsgivare. I
foljande diagram redovisas de resultat och synpunkter som framkom:

Diagram 11: Jag anser att Region Norrbotten ir en attraktiv arbetsgivare
Jor befintliga/framtida medarbetare
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Diagram 12: Jag anser att Region Norrbotten dr en attraktiv arbetsgivare
Jor befintliga/framtida chefer
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Strax over 31 % av respondenterna instdmmer till viss del att regionen ar en attraktiv ar-
betsgivare for befintliga/framtida chefer. Detta 4r en nigot hogre andel #n som anger att
regionen &r attraktiv for medarbetare (se foregiende diagram). Néstan 5 % svarar att Reg-
ion Norrbotten inte 4r en attraktiv arbetsgivare, vare sig for medarbetare eller for chefer.

I anslutning till pastiendet fanns méjlighet att ytterligare kommentera vad som gér Reg-
ion Norrbotten till en attraktiv arbetsgivare eller vad som eventuellt behéver stirkas inom
omréadet. Bland annat ndmns vikten av att vara konkurrenskraftig bade vad giller 16n och
forméner. Inhyrd personal &r ett terkommande omr&de i kommentarerna, bland annat
utifrén att inhyrd personal i lagre grad upplevs intresserade av arbetsmiljéfragor och ut-
veckling av verksamheten &n personal anstélld direkt av regionen. Detta kopplas till pati-
entsikerhet och vikten av att se satsning pa egen bemanning som en effektiv och ur bade
ett arbetsmiljéperspektiv och ekonomisk synvinkel mer hallbar 16sning ven om det i ett
inledande skede riskerar att innebéra hogre kostnader.

= Som chef bor man ha en chefslén o inte tilldgg. Som det dr nu sd har medarbe-
tarna mer i grundlén dn vad chefen har.

» Jag anser att man borde frdnga chefsforordnanden och arbeta med tillsvidare-
anstallningar som chef. Jobba for att hitta vdgar for att omhdnder ta de chefer
som vdljer att kliva av/sdga upp sig. Jobba tydligare med chefers forutséittning-
ar och minska antalet medarbetare under varje chef.

= [...] Skavi bli hyrldkaroberoende, kunna anstdlla hyrlikare som bor i Sodra
Sverige, ex deltidsanstdllningar mdste vi kunna erbjuda en helhetslosning, "pa-
ket" med I6n, boende och resa. Hyrlikare bor ofta soderut och har etablerad fa-
milj ddr och ddr familj inte dr beredda att flytta. Har flera likare som trivs som
kan tdnka sig deltidslosning men dé behéver man fatta beslut om lénenivder
centralt i fran for att vi ska kunna matcha dem. De anser forlora for mkt annars.

*  Region Norrbotten ligger langt efter med satsningar pd lén och arbetsmiljo viket
dr en forutsdtining for att f@ medarbetare att stanna kvar. Den lonesatsning som
nu gjorts pd sjukskoterskor i dygnet-runt verksamhet ér bra, men man hamnar

fortfarande i underkant i jimforelse med vad kommunerna kan erbjuda for lon i
dldreomsorgen. Det ska inte skilja sG@ mycket i l6n mellan tvd arbetsgivare i of-
fentlig sektor med samma huvudorganisation (SKL). [....] S& klart kréver nya ar-
betstidsmodeller, mer personal och mer resurser i budget, men man mdste se
detta som en investering som lonar sig pd sikt.

Arbetsmiljé och forutsatiningar for ledarskap ar andra &terkommande teman, frimst uti-
frén att en betydande andel chefer uttrycker att mycket tid gér 4t till administrativa upp-
gifter, rekrytering och att 16sa vardagen snarare 4n att kunna agera med ett nira ledar-
skap for sina medarbetare. I synnerhet némns forsta linjens chefer i hog grad ha utma-
ningar vad géller att fa ihop sitt uppdrag och méjligheterna till att vara franvarande fran
arbetet begransade da uppgifterna kvarstar.

= For chefer dr uppdraget bdde for litet och for stort. For stort for att du gor ett
sekreterarjobb 85 % av tiden (enhetschef) och ddrmed fér en enormt stressig
vardag. Du hinner inte var den coach du énskar. Du hinner inte vara delaktig i
arbetsmodeller mm. Det finns for lite stod av HR ndr en medarbetare fér pro-
blem. Det hamnar pd en enhetschef som inte har verktygen. For litet for att du
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inte har mandaten till mycket. [...] For att gora ett bra jobb for regionen mdste
man lita pd sina chefer. Ge dem egen beslutsrditt.

= Jag uppfattar att man frdn ledningen satsar mer pd ledarskapsfrdgor, mentor-
skap, ledardagar mm. vilket dr nédvdndigt om vi ska ha ett bra fungerande le-
darskap. Bra ledarskap dr ocksd en forutsdtining for rekrytering av medarbe-
tare.

Forsta linjens chefer, enhetschefer har ofta en orimlig arbetsborda dir vi mdste
gd in i verksamheten och jobba ndr vi har brist p& personal. Det géar ut éver le-
darskapet och medfor stor stress och arbetsbelastning.

= Den stora bredden pd kompetens och pa olika verksambheter. Stora utvecklings-
mdjligheter som chef. Otroligt bra satsningar pd ledarskapet i form av utbild-
ningar, kurser och mentorsprogram. Spdnnande arbetsplats med avseende pd
2035 utmaningarna'. Stora mojligheter att inspirera och coacha medarbetarna
till att anvdnda nya arbetssitt. Regionledningen har givit mycket fint stéd till
verksamheterna rérande omstdllning till nya arbetssdtt. Det som jag anser be-
héver stdrkas dr att ledning och styrning pé alla chefsnivéer behover fortydligas
ordentligt sd att ansvarsbiten dr helt tydlig. DG kommer arbetet med omstdll-
ningen till nya arbetssdtt ocksd att gd fortare.

Vi noterar bland fritextsvaren att en betydande andel av respondenterna framhéller moj-
ligheten till egen utveckling och kompetenshéjning som en bidragande faktor till Region
Norrbotten som attraktiv arbetsgivare. Bland annat ndmns att det finns ett flertal utbild-
ningar, deltagande i olika former av arbetsgrupper och projekt samt &ven méjlighet att ha
en mentor. Mot bakgrund av organisationens storlek anses mojligheterna vara ménga
forutsatt att man kan samverka 6ver granserna.

Aven synen p4 chefer, medarbetare och regionens varumérke framhélls bland responden-
terna som viktig:

= Jag tycker det dr en jéttebra arbetsgivare. Trygg att vara anstdlld. Stor delak-
tighet som jag inte tror att man ser hos en privat arbetsgivare. Tyvdrr dr det ett
ganska stort chefsférakt och jag tror att chefernas roll/arbete mdste stiarkas och
uppmdrksammas pa ett tydligare sdtt. Framforallt forsta linjens chefer.

= [...] Det som eventuellt behdver forstiirkas inom omrddet dr att vi syns mer pd
ett positivt sdtt. I media, mdssor, universitet och events - vi ska fortydliga att
dven Region Norrbotten dr en viktig del av och bidragande effekt till Norrbottens
ndringsliv. Tycker inte vi syns sG@ mycket ute i ndringslivet som vi borde. Vi ska
dven lyfta fram de olika yrkesvdgar som erbjuds av Regionen; det dr inte bara
sjukvdrdspersonal utan vi har ekonomi, HR, ingenjérer, servicepersonal, tekni-
ker, support, etc. etc. Det som ofta representeras ute dr vdrdens yrkesvdgar men
det administrativa och drifttekniska nimns sdllan.

Vi behdver komma ut med allt det positiva och bra vi gér inom Region Norrbot-
ten, inte bara det eldnde och negativa man ldser i media! Detta for att var befint-
liga personal kan brista upp sig och kdnna stolthet men dven for att kunna af-
trahera vdra kommande medarbetare!
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Diagram 13: Jag skulle rekommendera en person att bérja arbeta inom Reg-
ion Norrbotten
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En indikator pd hur chefer ser pa regionen som arbetsgivare #r bensigenheten att rekom-
mendera regionen som arbetsplats till utomstéende. Néstan g7 % av respondenterna
skulle rekommendera Region Norrbotten som arbetsgivare. Endast cirka 3 % av respon-
denterna skulle inte rekommendera en person att borja arbeta inom regionen.
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