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Tillvaratagande av medarbetares kompetens och erfarenheter

4.

Sammanfatining, bedomningar och

rekommendationer

P4 uppdrag av Region Norrbottens fértroendevalda revisorer har PwC granskat om
regionstyrelsen sdkerstéllt att ett &ndamalsenligt arbete sker for att uppné fullmiktiges
strategiska mal om aktivt medarbetarskap.

Efter genomford granskning dr var sammanfattande bedomning att regionstyrelsen
till dverviagande del har sakerstillt att ett andamalsenligt arbete sker {6r att uppna
fullméktiges strategiska mal om aktivt medarbetarskap.

Den sammanfattande bedémningen baseras pa en sammanvigning av beddmningarna for

nedanstaende kontrollmal.

Kontrollmal

Kommentar

Sker en tillrdcklig styrning fran
regionstyrelsen avseende att ta
tillvara medarbetarnas
kompetens? Hur sker denna?

Uppfyllt

Det finns en tydlig styrning inom omradet
aktivt medarbetarskap genom bland annat
mal, verksamhetsmodell, strategier, policys
och 6vriga adekvata dokument.

Kontrollmal =

Finns strukturer for att
medarbetare kontinuerligt under
verksamhetsdret ska kunna
[framféra forbdttringsforslag och
dela med sig av sina
erfarenheter?

Till $verviigande del uppfyllt

Det finns en regiongemensam struktur for att
arbeta med kontinuerliga forbattringsforslag.
Forbattringsarbetet sker spritt i regionens
organisation samtidigt som det finns
verksamheter som inte kommit s 1ngt i detta
arbete. Det finns sdlunda variationer inom
regionen vad géller forutsatiningar och driv for
forbattringsarbetet vilket ocksé avspeglar sig i
strukturen for detta arbete pa enskilda
arbetsplatser.

Kontrollmal 3

Genomférs pd en
regionovergripande och
verksamhetsndra nivd en
strukturerad insamling och
analys av medarbetares
erfarenheter och
forbattringsforslag i samband
med att de avslutar sin
anstdllning?

Mars 2019
Region Norrbotten
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I begrinsad utstrickning uppfyllt

Det genomfors inte nadgon strukturerad
insamling och analys pa regiondvergripande
niva och detta genomfors i varierad grad pa
divisionsniva.
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Kontrollmal 4 Uppfyllt

Ingdriregionens I regionens medarbetarenkat ingar fragor med
medarbetarenkdt fragor som béring pd omradet aktivt medarbetarskap.
har bdring pd omradet aktivt

medarbetarskap?

Kontrollmal 5 Uppfylit

Far regionstyrelsen dterkoppling Regionstyrelsen far kontinuerlig rapportering
inom omradet aktivt avseende omradet aktivt medarbetarskap.
medarbetarskap?

Mot bakgrund av granskningsresultatet lamnar vi foljande rekommendationer:

e Regionstyrelsen behdver sikerstélla att det finns en samlad bild av vilka
medarbetare som har sagt upp sig. Det finns da goda forutsattningar for att
regionen, via en avgangsenkat, pa ett systematiskt satt kan samla information om
hur regionen uppfattas som arbetsgivare och vad som orsakar att medarbetare vill
byta arbetsplats eller arbetsgivare.

e Om regiongemensamma avgangsenkater inte inférs kan det finnas skal att pa ett
mer systematiskt sdtt sammanstélla information fran avgangssamtalen for att
samla information om hur regionen uppfattas som arbetsgivare och vad som
orsakar att medarbetare vill byta arbetsplats eller arbetsgivare.
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2., Inledning
2.1. Bakgrund

Revisorerna har utifrén riskbedomning funnit det relevant att granska regionstyrelsens
arbete gillande det strategiska mélet attraktiv arbetsgivare. Detta genomf{ors som en
temagranskning med tre delar, varav denna granskning avser tillvaratagande av
medarbetares kompetens och erfarenheter.

Fullmiktige har ett strategiskt mél om aktivt medarbetarskap vilket innebér att
medarbetarnas kompetens skall tillvaratas. Paraplybegreppet kompetensforsorjning
innehéller flera delomraden varav omradet anstéllningsavslut ar ett. Det ar inte bara
betydelsefullt att under pagéende anstéllning tillvarata medarbetarens kompetens utan
dven gora detta i samband med ett anstillningsavslut. Att strukturerat efterfriga och
tillvarata dessa medarbetares erfarenheter och forbattringsforslag ar saledes en
kunskapsbank som har betydelse for organisationens fortsatta personalpolitik. Detta bor
aven ske pa en mer Gvergripande organisatorisk niva. Allt for att standigt kunna forbattra
och upprétthalla en hog attraktivitet som arbetsgivare.

2.2, Revisionsfraga
Temagranskningen syftar till att besvara f6ljande 6vergripande revisionsfraga:

e Sakerstiller regionstyrelsen att arbetet gillande fullmaktiges mal om att vara en
attraktiv arbetsgivare ar andamaélsenligt och sker med tillrdcklig intern kontroll?
Denna granskning syftar till att besvara foljande revisionsfraga:

e Har regionstyrelsen sakerstillt att ett Andamalsenligt arbete sker for att uppné
fullméktiges strategiska mal om aktivt medarbetarskap?

2.2. Revisionskriterier

Kommunallag (SFS 2017:725, 6 kap. 6 §)

Policydokument antagna av regionfullméktige

Arbetsmiljolag (SFS 1977:1160)

Arbetsmiljoverkets foreskrift om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

2.4. Kontrollmal

e Sker en tillracklig styrning fran regionstyrelsen avseende att ta tillvara
medarbetarnas kompetens? Hur sker denna?

e Finns strukturer for att medarbetare kontinuerligt under verksamhetsaret ska
kunna framféra forbattringsforslag och dela med sig av sina erfarenheter?

o Genomfors pé en regionovergripande och verksamhetsnira niva en strukturerad
insamling och analys av medarbetares erfarenheter och forbattringsforslag i
samband med att de avslutar sin anstillning?

Mars 2019 4 av 14
Region Norrbotten
PwC




Tillvaratagande av medarbetares kompetens och erfarenheter

o Ingariregionens medarbetarenkit fragor som har baring pa omradet aktivt
medarbetarskap?

e Far regionstyrelsen aterkoppling inom omradet aktivt medarbetarskap?

2.5, Metod

Insamling av styrande dokument, riktlinjer, rutindokument, statistik, underlag samt
inledande intervju med central HR-strateg som arbetar inriktat mot omradet
kompetensforsorjning.

Insamling och analys av nyligen genomford medarbetarenkit och de fragor som kan
berora omradet medarbetarskap.

Utifrén analysen ovan genomftrdes tre fokusintervjuer med chefer for att finga deras syn
pa hur medarbetare ges mojlighet att lamna forbatiringsforslag och dela med sig av
erfarenheter och pé vilket sétt verksamheten klarar av att harbdrgera dessa.

Efterfrigat kompletterande uppgifter inom omradet frin HR-cheferna pa respektive
division.

Avstimning med HR-direktér samt mojlighet for regiondirektor att lamna synpunkter pa
utkast till granskningsrapport i samband med sedvanlig sakgranskning.
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2. lakttagelser och bedomningar

3.1. Styrning avseende tillvaratagande av kompetens

Sker en tillrdcklig styrning fran regionstyrelsen avseende att ta tillvara medarbetarnas
kompetens? Hur sker denna?

3.1.1. Iakttagelser

Region Norrbotten arbetar med balanserad styrning. Verksamheten beskrivs, planeras
och f6ljs upp utifrén nedanstdende fem perspektiv med underliggande strategiska mal:

o Medborgare
o Néjda medborgare
o En god och jamlik hilsa

o Verksamhet
o En effektiv verksamhet med god kvalitet
o Helhetsperspektiv med personen i centrum

o Kunskap och férnyelse
o Konkurrenskraftig region
o Fornyelse for framtiden

¢ Medarbetare
o Attraktiv arbetsgivare
o Aktivt medarbetarskap

o Ekonomi
o Ekonomi som ger handlingsfrihet
o Ekonomi som inte belastar kommande generationer

Utifrén de strategiska mélen har framgangsfaktorer formulerats.

Perspektivet medarbetare ar inriktat pa hur regionen ska agera for att vara en attraktiv
arbetsgivare som tar tillvara och utvecklar medarbetarnas resurser. Detta innefattar bland
annat en hélsoframjande miljo, ett hallbart arbetsliv samt medarbetarnas engagemang
och delaktighet.

Verksamhetsmodellen huset (se nedan) ar till for regionens ledare och ska anvindas
tillsammans med medarbetarna for att utveckla verksamheten. I den tillhorande skriften
framgar att grunden utgdrs av viirderingarna som syftar till att bidra till stabilitet,
viggarna avser principer for utveckling och de tre trianglarna i taket samverkar {or att
leda och utveckla verksamheten. I mitten av huset finns medarbetarna som tillsammans
ska striva efter regionens vision som symboliseras av den bla himlen. Vid intervjuer
framkommer att regionens chefer erhiller kompetensutveckling i form av utbildningar f6r
att arbeta med verksamhetsmodellen.
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Kéilla: Region Norrbotten

Ett av 2018 ars mal for regiondirektdrens stab, inom det strategiska mélet en effektiv
verksamhet med god kvalitet, &r att utveckla patient- och drendefloden i enlighet med
vdar verksamhetsmodell.

Medarbetarpolicy

Det finns en medarbetarpolicy, tillika arbetsmiljopolicy, vilken utgor det 6vergripande
styrdokumentet for HR-omréadet. Medarbetarpolicyn ar godkiand 2016-04-22 och
innehéller bland annat uppgifter om arbetsgivarens vision, viardegrund, chefs- och
medarbetarskap. I policyn finns ett avsnitt om medarbetarskap, dar det framgér att
delaktighet, samverkan och inflytande ar grundlaggande forutsittningar som baseras pa
ansvarstagande hos alla medarbetare. Vidare framgér att engagemang, kompetens och
professionalism hos medarbetarna dr avgérande for verksamhetens kvalitet,
maluppfyllelse och attraktionskraft. I punktform beskrivs att alla medarbetare ska:

e Bidra till att malen f6r verksamheten nés.

e  Aktivt bidra till god stimning, trivsel och arbetsmiljé.

e Kinna till och folja rddande regelverk, instruktioner och rutiner.

¢ Vara med och bidra till att nya medarbetare introduceras pé ett bra sitt.

e Ha inflytande och ta angvar for hur arbetet bedrivs, organiseras och utvecklas for
att tillsammans bidra till en god fysisk, organisatorisk och social arbetsmiljo.
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Kompetensforsorjningsstrategi

I aktuell kompetensforsorjningsstrategi, antagen av landstingsstyrelsen 2014-05-27,
framhalls att en god kompetensforsorjning ar viktigt for regional utveckling och att
tillgdng till arbetskraft med ratt kompetens ar en férutsittning for en vl fungerande
offentlig sektor och for att niringslivet ska fortsiitta att utvecklas. Bland annat framgar att
nya tekniska mojligheter forandrar kraven pa kunskap och kompetens samtidigt som
samhéllsutvecklingen péverkar de val som unga gor nar de véljer utbildning och yrke.

Kompetensforsorjningsstrategin gor gallande att mdlsdtiningen dr att ha rdtt person pa
rdtt plats i ratt tid, for att uppna mdlen om en tillgdnglig, siker, kunskapsbaserad,
dndamdlsenlig, jamlik och effektiv verksamhet. Fem framgangsfaktorer lyfts fram:

o Atftrahera ritt medarbetare

e Rekrytera dessa genom en effektiv process

e Skapa mojligheter for utveckling pa kort och lang sikt

e Lyckas med att behalla ratt medarbetare genom att vara en attraktiv arbetsplats

¢ Avsluta anstéllningen pa ett professionellt satt

I kompetensforsorjningsstrategin framgar att det inom ramen {6r landstingetst malbild
ingar att arbeta professionellt med omstéllning och avslut av anstéllningar vilket medfor
att de som av olika anledningar avslutar sin anstéllning kdnner sig ndjda med
anstallningstiden och marknadsfor regionen pa ett positivt satt till sin omgivning.

Vad giller uppfoljning av kompetensforsorjningsarbetet framgar av strategin att den som
ar ansvarig for verksamheten ocksa ansvarar for att uppféljningen sker samtidigt som och
1 linje med 6vrig uppfoljning. En handlingsplan fér kompetensférsorjning finns kopplad
till ovanstdende strategi. Av handlingsplanen framgar bland annat vilka aktiviteter som
ska genomforas inom olika omréden samt vem som ansvarar f6r dessa. I handlingsplanen
framgér dven om uppfoljning/avrapportering av aktiviteterna sker i delérsrapport
och/eller arsredovisning.

Kompetensforsorjningsstrategin uppges vid granskningstillfillet vara under revidering.
Den reviderade versionen planeras att behandlas vid regionstyrelsens sammantrade i juni
2019.

Utvecklings- och samverkansavtal

Ett centralt utvecklings- och samverkansavtal finns, gillande fran och med september
2009 och senast reviderat 2017-07-01. Samverkan sker pa region-, divisions-,
verksamhets- och enhetsniva. Samtliga partssammansatta samverkansgrupper har, enligt
det lokala samverkansavtalet, skyddskommitténs arbetsuppgifter inom sitt
ansvarsomrade. Forekomsten av samverkansnivéer skiljer sig dock 4t mellan divisionerna.
Exempelvis finns ingen samverkan pé verksamhetsniva inom division service.

1 Nar dokumentet antogs benamndes nuvarande Region Norrbotten for Norrbottens lans landsting
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Av samverkansavtalet framgar bland annat att samverkan och samarbete ar viktigt for en
vil fungerande verksamhet och ger forutsattningar for utvecklings- och férbattrings-
arbete. Avtalets mél och syfte finns preciserat i punkiform och omfattar bland annat
foljande:

e Bidra till utveckling, stimulera till systematiskt forbattringsarbete samt
effektivisering av verksamheten.

e Skapa forutsiattningar {or ett positivt arbetsklimat och en god arbetsmiljo, dar
ansvarstagande, delaktighet och inflytande dr basen for samverkan.

e Samverkan ar en naturlig del i beslutsfattandet. Fragor gillande
medbestimmande, hilso- och arbetsmiljé och diskriminering integreras darfor
med verksamhetsfragor.

Ansvarstagande hos alla medarbetare och chefer uppges i utvecklings- och samverkans-
avtalet utgora basen for delaktighet, samverkan och inflytande. Vidare stipuleras att varje
medarbetare har ratt till inflytande och har ett ansvar for att bidra till att mélen for
verksamheten nas. Inom ramen for detta framhalls bland annat att varje chef &rligen ska
erbjuda sina medarbetare ett planerat medarbetarsamtal dar savil chef som medarbetare
ar val forberedda. Samtalet syftar till att vara en plattform for dialog om bland annat
medarbetarens egen insats, kompetens- och 16neutveckling samt arbetsmiljo och egen
hilsa.

Arbetsplatstréffar framhaélls som ett forum for dialog och information mellan chef och
medarbetare. Formerna for arbetsplatstraffarna ska utvecklas av chefer och medarbetare
tillsammans och det aligger chefen att tillse att regelbundna triffar dger rum minst en
gang per méanad och ger férutsitiningar for deltagande.

I ovanstaende utvecklings- och samverkansavtal anges att ett avgangssamtal ska
genomforas av ansvarig chef nir en medarbetare avslutar sin tjanst.

Medarbetarunderstkning

Webbaserade medarbetarundersékningar har genomfort arligen fram till 2016. Med
anledning av konkurs for leverantoren av medarbetarundersokningen genomfordes dock
ingen undersékning under 2017. Vid granskningstillfallet pagar en upphandling av nytt
system for medarbetarundersékning. Planen &r att en stérre medarbetarundersokning och
patientsdkerhetskulturmatning framgent ska genomforas vartannat ar, med maojlighet till
mindre "temperaturméatningar” pa arbetsplatserna daremellan for att sdkerstélla att
aktiviteter utifran handlingsplaner som upprittats efter medarbetarundersokningen
fortgar.

Vid intervjuer framkommer att det under 2017 genomfordes ett pilotprojekt i form av
enkat till tidigare regionmedarbetare. Dock var det svart att né tidigare medarbetare som
lamnat av andra orsaker dn pension. Enkiten ska ha innefattat fragor rérande exempelvis
vad man uppskattat som medarbetare och vad som kan forbattras. Ett arbete uppges ha
genomforts med att sikra avgangsorsaker som obligatoriskt falt vid avslut av anstillning i
HR-systemet och tanken ar att s& sméaningom koppla avgangsenkiten till detta.
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3.1.2. Bedomning
Vi bed6mer kontrollmélet som uppfyllt.

Bedbmningen baserar vi pa att det finns en tydlig styrning inom omradet aktivt
medarbetarskap genom bland annat mal, verksamhetsmodell, strategier, policys och
ovriga adekvata dokument.

3.2. Strukturer for kontinuerliga forbdatiringsforslag

Finns strukturer for att medarbetare kontinuerligt under verksamhetséaret ska kunna
framfora forbattringsforslag och dela med sig av sina erfarenheter?

3.2.1. Iakttagelser

I enlighet med vad som framgar under punkt 2.1 utgér bland annat arbetsplatstréffar ett
forum for dialog. Resultatet fran fokusgruppsintervjuerna och avstimningar med HR pa
divisionsniva indikerar att det inom Region Norrbotten finns variationer vad giller
struktur for att arbeta med kontinuerliga f6rbattringsforslag. Exempelvis finns
verksamheter/enheter som nyligen infort arbetsplatstraffar medan andra arbetar
systematiskt med s kallad forbéttringstavlia dar medarbetare l16pande kan sitta upp
lappar med forslag och forbattringsméten dér férslagen diskuteras och hanteras.
Darutéver namns s kallade pulsméten (korta, vanligtvis dagliga, méten for att “stamma
av liget”) som exempel pa forum dér medarbetare har méjlighet att komma till tals.

Vid fokusgruppsintervjuerna lyfts ett antal faktorer som paverkar hur l&ngt enheten
kommit i arbetet med struktur avseende forbattringsforslag. Exempelvis ndmns chefers
forutsattningar i form av tid, klimatet i arbetsgruppen samt arbetsgruppens samman-
sattning (dvs. om samtlig personal finns pa samma geografiska stélle, om gruppen bestér
av en och samma/enstaka olika yrkeskategorier eller manga olika, vilken forstéelse det
finns hos varje enskild medarbetare vad géller betydelsen av dennes delaktighet etc.) som
avgorande faktorer {6r hég medarbetardelaktighet i férbétiringsfragor.

Ett klimat i arbetsgruppen som ar tillatande, dir det finns ett fértroende for varandra i
gruppen och dar det 4r "hogt i tak” uppges vara gynnande {6r en hég delaktighet i
forbattringsarbetet. Bristen pé tid {or regelbundna forum for forbattringsférslag beskrivs
som dubbel; dels utifran chefens egna tidsbrist, dels utifrn medarbetarnas mojligheter
att avvara tid for moten, framférallt inom verksamheter med begrénsade personalresurser
och dar arbetsbelastningen ér omfattande.

Andpra viktiga faktorer for att lyckas med att skapa hog delaktighet och kontinuerliga
forbattringar uppges vara att medarbetare kinner sig sedda och att de far bekriftelse samt
att man arbetar uthalligt och inte ger upp nir det ir tungt. Att det kan vara tungt i borjan,
att komma igdng med att 6ka delaktighet och férbiéttringsarbete, dr ndgot som
genomgaende framkommer i fokusgrupperna.

I granskningen framkommer att den verksamhetsmodell som omnamns under punkt 2.1
ar foremal for revidering. I den reviderade versionen kommer fordndringsledning att vara
en del i "taket” for hur Region Norrbotten leder sin verksamhet. Samtliga chefer kommer
under 2019 att utbildas i fordndringsledning,
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3.2.2.  Bedomning
Vi bedomer kontrollmaélet till 6vervagande del uppfylit.

Bedomningen baserar vi pa att det finns en regiongemensam struktur for att arbeta med
kontinuerliga forbattringsforslag, att f{6rbattringsarbetet sker spritt i regionens
organisation samtidigt som det finns verksamheter som inte kommit sa l&ngt i detta
arbete. Det finns sélunda variationer inom regionen vad géller férutsattningar och driv for
forbattringsarbetet vilket ocksa avspeglar sig i strukturen for detta arbete pa enskilda
arbetsplatser.

3.3. Overgripande analyser av erfarenheter och
Jorbattringsforslag
Genomfors pa en regiondvergripande och verksamhetsndra nivd en strukturerad

insamling och analys av medarbetares erfarenheter och forbdttringsforslag i samband
med att de avslutar sin anstdllning?

3.3.1. Iakttagelser
Avgangssamtal

Vi har inom ramen for granskningen tagit del av en checklista vid avslut av anstéllning. I
checklistan finns utrymme att ange vem som ar ansvarig for respektive moment samt
vilket datum momentet ar utfort. En av aktiviteterna som framgar av checklistan ar
genomfora avgangssamtal. Det finns en regiongemensam mall for avgadngssamtal.
Mallen omfattar i huvudsak fyra omraden, med underliggande frégor:

e Anstillningens borjan
e Erfarenheter och synpunkter pa arbete, organisation och ledning
e Synpunkter fran chef till medarbetare

e Avslut

De underliggande fragorna omfattar bland annat upplevelsen av introduktion pa
arbetsplatsen, upplevelsen av loneutveckling och anstillningsvillkor, hur ledarskapet kan
forbattras samt 1 vilken omfattning det funnit motivationsskapande faktorer pa
arbetsplatsen. Darutéver finns mojlighet att limna synpunkter och férbattringsforslag
avseende arbetsplatsen och samarbetet med andra enheter/medarbetare samt diskutera
vilka lardomar och erfarenheter medarbetaren tar med sig fran arbetsplatsen till det nya
jobbet. Aven frigor avseende orsaker till avslut av anstillning samt huruvida
medarbetaren kan tdnka sig att dtervinda till arbetsgivaren och varfor/varfor inte finns
med i mallen.

I de fall ett flertal medarbetare ldimnar samma verksamhet/enhet under en kortare tid
uppges ansvarig HR-partner pé divisionen genomfora intervjuer i syfte att samla in och
aggregera information for att kunna identifiera eventuella problem i den aktuella
verksamheten.
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Avstamning med HR-chefer pa divisionsniva tyder pa att ovanstdende
regiongemensamma checklista vid avslut av anstillning samt mall for avgangssamtal
anvands i praktiken. Inga uppgifter om eventuella divisionsspecifika rutiner och/eller
mallar har framkommit.

Vid intervjuer framkommer att det sedan 2018 ar tvingande att i uppsigningsblanketten
ange orsak till att man lamnar tjansten. Detta i syfte att kunna kartligga huruvida det
exempelvis ror sig om internt eller externt byte av tjanst och for att kunna vara mer
proaktiv i arbetet med att behélla befintlig personal.

I granskningen framkommer att det inte gbrs négon regionovergripande samman-
stillning/analys av vad som framkommer i avgdngssamtalen och att det finns variationer
mellan de olika divisionerna vad galler huruvida strukturerade sammanstallningar
genomfors pé divisionsniva. Vidare framkommer dven att det pa central niva inte finns
nagon sammanstillning over vilka personer som har sagt upp sig frin sina tjanster, utan
att detta finns registrerat forst nar personen slutat.

Vi har inom ramen for granskningen efterfragat information fran HR pa divisionsniva
avseende rutiner kring eventuella avgangssamtal. Svar har erhallits fran samtliga
divisioner utom en. Vi noterar att det forekommer variationer mellan divisionerna vad
géller huruvida 6vergripande sammanstillningar och analyser gors utifrén erfarenheter
fran medarbetare som ldmnar sin tjdnst. En division gor arliga sammanstéllningar av de
underlag fran avgangssamtal som respektive chef skickar till HR. En annan division
uppges inte ha genomfort sarskilt manga avgangssamtal och enligt aktuell HR-chef ar det
oklart om detta beror pa att cheferna inte erbjuder avgangssamtal i ndgon hogre
utstrackning eller om medarbetarna tackat nej till erbjudet samtal.

3.3.2. Bedomning

Vi bedomer att kontrollmélet i begrinsad utstrackning ar uppfylit.

Bedommningen baserar vi pa att det pa regiondvergripande niva inte genomfdrs ndgon
strukturerad insamling och analys och att detta i varierad grad genomférs pa
divisionsniva.

Vi ser positivt pa det arbete som pagar kring en enkét som ska rikta sig till medarbetare
som ldamnar regionen som arbetsgivare, d& detta ger mojlighet till att systematiskt fanga
upp information fran alla verksamheter.

3.4. Medarbetarenkdil och aktivt medarbetarskap
Ingar i regionens medarbetarenkidit fragor som har bdring pG omradet aktivt
medarbetarskap?

3.4.1. Fakttagelser

Den senaste medarbetarundersokningen genomférdes i november 2018 och hade en
svarsfrekvens pa 83,4 %. Av material som vi inom ramen for granskningen tagit del av
framgar att resultatmaterialets frimsta syfte ar att stétta det pagaende arbetsmiljé- och
siakerhetsarbetet pa arbetsplatsen och ge ett sammanfattande underlag for kommande
arbetsplatstraffar och handlingsplaner.
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I
Medarbetarundersokningen genomfordes utifran 46 fragor. Utéver HME och HSE

anvindes aven ett eget frigebatteri. Nedan redovisas resultatet fran de olika delarna:

e Haéllbart medarbetarengagemang (HME) (78)

e HME — Styrning (74)

e HME — Ledarskap (80)

e HME - Delaktighet (80)

e Hallbart sdkerhetsengagemang (HSE) (774)

e Samarbete inom enheten (75)

e Arbetsrelaterad hélsa (70)

¢ Ambassadorskap (58)
Nedanstaende utgor exempel pa fragor med biring pa omradet aktivt medarbetarskap,
inklusive resultat fran 2018 ars undersokning. Morkgron betyder stdmmer mycket bra,

ljusgron betyder stdmmer ganska bra, gra betyder stammer varken bra eller daligt, gul
betyder stammer ganska daligt och orange betyder stdmmer mycket ddligt.

o Pd min arbetsplats tas forslag och synpunkter frdn oss medarbetare tillvara

e P min arbetsplats utvirderar vi effekten av genomforda fordndringar

e Jag ar delaktig i forbdttrings-/fordndringsarbete pd arbetsplatsen

e

e PG min arbetsplats genomfors dalltid forbattringar efter negativa hdndelser

o Pa min arbetsplats agerar vi alltid utifran de risker vi ser

s

e P& min arbetsplats ldr vi oss av det som fungerar bra

tw
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I enlighet med vad som framgar under punkt 2.2 framhélls vid fokusgruppsintervjuer
bland annat att ett 6ppet klimat 4r en viktig faktor fér att mojliggéra ett kontinuerligt
forbattringsarbete. I medarbetarundersokningen gavs majlighet att svara pé pastaendet
Min narmaste chef arbetar for att skapa ett 6ppet klimat pd arbetsplatsen.

Jag pdtalar ndr jag tror ndgot dr pd vdg att gd fel var en av frigorna med hogst index
(86). P4 min arbetsplats utvdrderar vi effekten av genomforda fordindringar var en av
fragorna med ldgst index (63).

Vi bedomer kontrollmalet som uppfyllt.

Bedomningen baserar vi pa att det i regionens medarbetarenkit ingar frigor med béring
pé omrédet aktivt medarbetarskap.

Fér regionstyrelsen dterkoppling inom omrédet aktivt medarbetarskap?

Regionstyrelsen erhéller rapportering avseende personalfrigor i samband med
arsredovisning, deldrsrapport, tertialrapporter samt regiondirektérens rapport. HME-
index uppges redovisas till regionstyrelsen. Medarbetarundersokningen redovisas
muntligen for styrelsen i samband med ett temasammantride. Darutéver finns en kortare
sammanfattning av medarbetarundersékningen i regiondirektérens rapport.
Medarbetarundersckningen 2018 kommer att redovisas i regiondirektérens rapport till
sammantradet den 27 februari 2019.

Region Norrbottens méluppfyllelsebedomning for 2018 visar att regionfullméktiges
strategiska mél om aktivt medarbetarskap (med framgangsfaktorerna delaktiga och
engagerade medarbetare samt hélsofrdmjande miljé) ar uppfyllt.

Vi bedomer kontrollmalet som uppfylit.

Bedomningen baserar vi pa att regionstyrelsen fir kontinuerlig rapportering avseende
omradet aktivt medarbetarskap.

Mars 2019

Hans Forsstrom Marie Lindblad

Uppdragsledare Projektledare
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