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Landstingsstyrelsen

Personalférsorjningen inom Jamtlands lans landsting

Pavart uppdrag har revisionskontoret med hjalp av Micartur AB granskat om och i vilken
utstrackning tillrackliga och andamalsenliga atgarder gors for att trygga personal forsorjningen
inom Jamtlands lans landsting. Bakgrunden till granskningen & naturligtvis, den av manga
uppmarksammade problematiken, att landet genom de stora pensionsavgangarna kommer att fa
véaxande rekryteringsproblem inte minst inom vard- och omsorgssektorn. | vart landsting
berdknastill 2015 drygt halften av personalen pa 4000 anstallda sluta - en stor del beroende pa
pensionsavgangar.

Granskningen har genomfoérts under oktober 2006 - februari 2007 och omfattat studier och
analys av dokumentation, bl a politiska beslut, handlingsplaner, uppféljningar, rutinbeskrivningar
m m. En jamforelse har gjorts mellan personal forsorjningsarbetet i Jamtlands |ans landsting och
landstingen i Jonkopings och Varmlands 1an. En jamforelse av webbplatserna fran personal for-
sorjningssynpunkt har ocksa gjorts med de tre 6vriga landstingen i Norrland. Vidare har gransk-
ningen omfattat en enkat till samtliga chefer inom landstinget. En stor andel av cheferna har
svarat pa enkéten. Information fran medarbetare som arbetar med personalfrégor och fran chefer,
har inhamtats genom ca 25 intervjuer. Intervjuerna har omfattat representanter for landstingets
politiska ledning, den centrala personal staben, sjukhuset, primarvarden, folktandvarden samt
representant for fackforbund. En uppfoljande enkét har gjorts med de intervjuade personal hand-
l&ggarna.

Resultatet av granskningen framgar av bifogad rapport.

Konkurrensen om arbetskraften forutses framdel es komma att 6ka och dérmed medfora stbrre
krav pa personal forsorjningsatgarder. Vi vill darfor sarskilt uppmarksamma pa det foljande i
rapporten.

e Det finnsen god grundkompetens i organisationen i personalforsorjningsfragor. Sor
vikt laggs pa fragornainom omradet och policys och strategier & vél kanda och tillamp-
bara. Vidare gors personalbokslut som & en god grund fér uppfoéljningen av personal for-
sOrjningsarbetet.
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Den goda grundkompetensen som finnsi personalfragor bor dock kunnatas tillvara pa
ett béttre sétt. Synpunkter om detta framforde vi &ven i var rapport fran granskningen av
hur nyanstéllda introduceras, sukskrivnarehabiliteras och avslutsamtal genomforsi lans-
sukvarden (2004-05-12, dnr 530-04).

Systematiska avslutssamtal/-intervjuer som dokumenteras &r enligt var mening ett mycket
viktigt verktyg for att hitta forbéttringar i och utveckla verksamheten. Sadana samtal 6kar
kunskapen om hur organisationen kan bli béttre pa att attrahera och behdlla medarbetare.
For att | attare fa fram kritiska och kansliga uppgifter bor nagon annan &n narmaste chef,
till exempel personalhandldggare, genomfora samtalen. Genom att visa intresse for
medarbetarens erfarenheter och synpunkter kan samtalen ocksa bidratill att skapa en po-
sitiv bild av landstinget som arbetsgivare och att medarbetaren som Iamnar blir en bra
ambassador.

De chefer som inte fullt nyttjar kompetensen och det stod som finns att fa nar det géller
handl &ggning av personal drenden bor uppméarksammas pa detta. En anvandning av ex-
pertfunktioner av detta slag torde enligt var mening bidratill att verksamheten bedrivs ef-
fektivt och att det sakerstéller en god kvalité i handldggningen av i dettafall personaléren-
den. Ett battre nyttjande av kompetensen torde ocksa kunna bidratill att 6ka arbetstill-
fredsstéllel sen bland personal handl&ggarna.

¢ De viktigaste ambassaddrerna for marknadsféring av Jamtlands lans landsting som en
attraktiv arbetsgivare & den befintliga personalen och de som av olika anledningar slutar
sinanstdllning i landstinget. Vi ser det som sérskilt oroande att en stor del av landstingets
medarbetare inte vill rekommendera landstinget som arbetsgivare. Sarskilda atgarder mas-
te enligt var mening vidtas for att andra pa detta. En sédan atgérd &r de systematiska av-
slutssamtal som vi ovan har uppmarksammat pa.

e Den nu anyo paborjade omorganisationen bor ledatill att ansvarsfordelningen blir tydli-
gare vad galler ocksa personal forsorjningsarbetet. Bland annat bor ansvaret for uppfolj-
ning av personalrekryteringsinsatser och resultatet av insatserna tydliggoras. Detta gdller
aven hur kunskap, goda exempel och erfarenheter i personalforsorjningsarbetet formedlas
till de inom personal funktionen och andra som behdver ta del av detta.

e Granskningen visar att medarbetarna, inte i férsta hand cheferna, & de som tar initiativ
till fortbildningsinsatser. M edarbetarenk&ten har visats att |andstingets anseende som
»|&rande organisation” kan och bor forbétras. Fokus bor darfor enligt var mening séttas
pa att medarbetarsamtalen i storre utstrackning ocksa skall ledatill individuella utveck-
lingsplaner for medarbetarna.

e Idag blir webbplatserna allt viktigare for dem som soker information inte minst for de
som soker arbete. Vi har i annat sammanhang noterat att det arligatillskottet palakarei
Sverige utgorstill mer an halften av fran utlandet rekryterade 1&kare. Vi har redan ett for-
hallandevis stort inslag av utlandska lakare i vart landsting och om |&karforsorjningen
framdeles skall sékras forutser vi att den andelen dkar. Webbplatsens betydelse i rekryte-
ringssammanhang &r stor och blir fortlépande storre.

| vér granskning av ”kriftlig vardinformation m m till patienter och medborgare” (2005-
11- 21, dnr REV/24/2005) framférde vi att hemsidan borde kompletteras med informa-
tion pa frammande sprék. Landstingsstyrelsen ansdg i sitt yttrande pa granskningen att
hemsidan snarast borde forbéttras i detta avseende (2006-02-28 dnr LS 1073/2005). Bort-
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sett fran en mycket begrénsad information pa engel ska s saknas fortfarande sadan in-
formation pa frammande sprak.

Enligt var mening &r det angelaget att hemsidan ur personal forsorjningssynpunkt kom-
pletteras med information pa frammande sprak och att tgarder snarast vidtas for att ut-
veckla hemsidan i detta hanseende. Atgérderna kan éver tiden kan behéva situationsan-
passas. Lakare rekryteras redan nu fran dsteuropeiska lander och informationen bor dér-
for ges forutom pa engelska, franska, spanska etc dven pa slaviska sprak.

Vi emotser senast den 10 juni 2007 landstingsstyrelsens yttrande med en redovisning av vilka
adgarder som landgtingsstyresen vidtar dler avser vidta med anledning av granskningsresultatet.
Av redovisningen bor framga narmast ansvariga for atgéarderna samt tidplan.
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Vice ordférande
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1 Sammanfattning

Uppdrag

Revisionskontoret i Jamtlands lans landsting har uppdragit a Micartur AB att genomféra en
granskning av om tillrackliga och andamalsenliga atgarder gors for att trygga personalforsorj-
ningen inom Jamtlands lans landsting.

| granskningsuppdraget har ingatt att synliggdra om personalforsorjningsarbetet bedrivs pa ett
andamalsenligt satt, vilka hinder eller brister som finns i sammanhanget samt ocksa att lamna
forslag till atgarder for att undanrdja hinder och brister.

Metod

Genomforandet av granskningen har omfattat studier och analys av dokumentation bl a poli-
tiska beslut, handlingsplaner, uppféljningar, rutinbeskrivningar mm i Jamtlands lans lands-
ting. En jamforelse har gjorts mellan personalfoérsorjningsarbetet i JLL, Varmland och Jonko-
ping, och en jamforelse har gjorts av webbplatserna for JLL och tre andra landsting i Norrland
ur personalforsérjningssynpunkt. Information fran medarbetare som arbetar med personalfra-
gor och fran chefer, har inhamtats genom ca 25 intervjuer. En webbenkat har skickats till
samtliga chefer inom JLL. En stor andel av cheferna har svarat pa enkaten. En uppféljande
enkét har gjorts med de intervjuade personalhandl&ggarna. Intervjuerna har omfattat represen-
tanter for landstingets politiska ledning, den centrala personalstaben, sjukhuset, primarvarden,
folktandvarden samt representant for fackforbund.

Arbetet med granskningen har bedrivits under oktober 2006 - februari 2007.

Resultat
Uppdragets syfte och omfattning har varit att granska om det finns eller gors:

1. Erforderliga policies och strategier som stodjer ett andamalsenligt personalférsorjningsarbete

2. Entillfredsstallande inventering av rekryteringsbehov infér de kommande stora pensionsav-
gangarna

3. Tillfredsstéllande kunskap och kompetens och 6évriga forutsattningar for personalférsorjningsar-
betet

4. Tillrackliga och &ndamalsenliga atgarder for att sékerstalla ett framgangsrikt personalforsori-
ningsarbete pa bade kort och lang sikt

5. En andamalsenlig organisation for personalforsorjningsarbetet

6. En tillfredsstallande uppféljning av personalforsérjningsarbetet
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Den problematik som aktualiseras i denna granskning ar inte unik for Jamtland. Bl a social-
styrelsen har uppmarksammat att hela landet inklusive storstadsregionerna kommer att fa
vaxande rekryteringsproblem inom vard- och omsorgssektorn.

Samverkan med andra landsting och kommuner kan ge nya mojligheter. Administrativa for-
andringar, likt de som pagar i Varmland, med forandringar for lakarsekreterarna kan vara ett
spar. Landstinget i Jonkopings lan har provat att forandra synen pa personalens yrkesroller,
genom att ge distriktsskodterskorna ett stérre ansvar vid vissa halsocentraler. Jamtlands lans
landsting har tillsvidare inte provat sadana granséverskridande I6sningar i nagon storre skala.

Policies och strategier

Generellt fasts stor vikt vid personalforsorjningsfragan inom JLL, vilket avspeglas bade cent-

ralt i landstinget och hos verksamheterna. Landstinget har utvecklat ett antal direktiv for detta
omrade vilka framgar i landstingsplaner, sarskilda policies eller sarskilda strategier. I stort sett
ar de aktuella direktiven val kanda hos personalansvariga och personalhandlaggare. De beror-

da markerar inga direkta svarigheter att tillampa direktiven.

Inventering av rekryteringsbehov

Till 2015 kommer drygt hélften av JLL:s personal om 4 000 personer att sluta, till en stor del
beroende pa pensionsavgangar. Inventering av rekryteringsbehoven sker kontinuerligt. Cent-
ralt gors helhetssammanstallningar. Analyserna som har ett femarigt tidsperspektiv tar hansyn
till pensionsproblematiken och det gors aven prognoser pa langre sikt.

Aterkopplingen fran ledningsstaben till verksamheten i dessa fragor &r begrénsad. Det finns
utrymme att utveckla strategier och handlingsplaner inom verksamhetsomradena baserat pa de
prognoser och det inventeringsarbete som gors.

Infor framtiden ar det viktigt att ta hansyn till att konkurrensen om arbetskraften kommer att
Oka, en delvis ny situation for JLL. Denna utveckling kommer sannolikt att medfora storre
krav pa personalforsorjningsatgarder.

Kunskap och kompetens om personalférsorjning

Det finns en god grundkompetens i organisationen i personalfragor. Personalhandlaggarna,
dar manga har en omfattande erfarenhet, ar en nyckelgrupp. Det ar oroande att just denna
grupp signalerar otillfredsstallelse i medarbetarenkaten. Den enkét som genomforts i denna
granskning indikerar dessutom att manga chefer inte fullt ut utnyttjar det stod de kan fa fran
personalfunktionen.

Det sker inget systematiskt larande fran goda exempel, t ex sa att de berdrda tillsammans ut-
varderar effekterna av olika arbetssétt, kampanjer och aktiviteter. Mycket av kunskaperna som
vinns stannar hos enskilda enheter eller personer.

Atgarder for att sakerstélla personalférsdrjningen

Fragan om personalforsérjning pa kort och medellang sikt &r ett tydligt ansvar for respektive
verksamhet. Arbetet tar dock i vissa tillfallen stod &ven i landstingsgemensamma insatser, bl a
sarskilda utbildningsinsatser. Den langsiktiga personalférsorjningen ar komplex och involve-
rar fler aktorer. En viktig grund ar JLL:s strategi att vara ett ”utbildningslandsting”.

Kedjan politiska beslut — tjanstemannabeslut — strategier/mal/planer — genomforande fungerar
generellt sett vél. Den politiska styrningen reflekterar den existerande problematiken med
bemanningsfragor, liksom de problem som forutses med stora pensionsavgangar under de
kommande aren.
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| manga intervjuer namns att det viktigaste ur personalforsorjningssynpunkt ar att vara en at-
traktiv arbetsgivare. Detta &r fallet hos manga verksamheter inom landstinget, men samtidigt
visar medarbetarenkaten att en stor del av medarbetarna inte vill rekommendera landstinget
som arbetsgivare. Enkéatsvaren i webbenkéten visar att en stor del av cheferna visar missnoje
eller inte har kunskap om landstingets marknadsforing for att rekrytera personal.

Organisation for personalforsorjningen

Granskningen visar pa en paradox nar det galler organisationen for personalforsérjningsarbe-
tet. A enda sidan &r organisationen starkt ifragasatt, bade hos intervjuade chefer och personal-
handlaggare som hos centrala tjansteman och i den séarskilda utredning som har genomforts.
A andra sidan beskriver manga intervjuade att den nya organisationen i princip inte har ndgon
storre betydelse for hur personalforsorjningsarbetet genomfors. Det kan inte uteslutas att detta
forhallande med tiden kan fa negativa effekter.

| samband med den pagaende organisationsdversynen &r det angelaget att en eventuell forand-
ring gors sa att ansvarsfordelningen blir tydlig och organisationen blir en plattform for det
praktiska arbetet med personalforsorjningen.

Uppfoljning av personalforsérjningsarbetet

Det finns en i stora drag god systematik nar det galler uppféljningen av personalforsorjnings-
arbetet med fokus pa att behalla personal. Pa landstingscentral niva gors ett samlat personal-
bokslut. En del av personalbokslutet och uppfdljningen ar den arliga medarbetarenkaten.
Uppgifter fran medarbetarenkat och personalbokslut anvands som grund for planering och
atgarder bade pa central niva (t ex i landstingsplanen) och ar ocksa uppe for diskussion pa
vissa av de enheter som intervjuats.

Arliga medarbetarsamtal genomfors med en stor majoritet av alla medarbetare. Déremot &r det
en betydligt mindre del av alla medarbetare som har individuella utvecklingsplaner

Uppfoljningen av personalforsérjningen nar det galler de olika rekryteringsatgarder som
genomfors &r inte lika systematisk. Det ar i hdg grad upp till de olika verksamheterna vilka
rekryteringsatgarder som genomfors och hur de genomfor dem.

Jamforelse med andra landsting

Inom ramen for granskningen har en jamforelse gjorts med personalférsorjningsarbetet i
landstingen i Varmland och Jonk6ping. Jamforelsen visar att personal- och kompetensférsorj-
ning har hog prioritet i de tre landstingen. | centrum star bristen pa allmanlékare, specialist-
sjukskoterskor och personal inom psykiatrin.

Ansvaret for kompetensforsorjningen aterfinns i alla tre landsting pa verksamhetsniva. Jamt-
lands l&ns landsting arbetar i hogre grad med policies, direktiv och uppféljning &n Landstinget
I Varmland, som mer betonar kunskapsuppbyggnad och centralt strategiskt stod till verksam-
heterna. Kompetensforsorjningsstrategin i landstinget i Varmland &r mer konkret och aktivi-
tetsorienterad &n motsvarigheten i Jamtlands lans landsting.

En benchmark av JLL:s webbplats ur personalférsérjningssynpunkt har gjorts med webbplat-
serna for landstingen i Norrbotten, Vasterbotten och Vasternorrland. Bade Norrbotten och
Vaésternorrland har mer ambitiés upplaggning av sina webbplatser, bl a information och servi-
ce till jobbsdkande. Jamtland har en mer informativ presentation for jobbsokande an Véster-
botten, med en bred bild av verksamheten for personer som intresserar sig for arbete i halso-
och sjukvarden i Jamtland.
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I samband med granskningen har ett antal forslag till forbattringar identifierats. De samlas har
under nagra huvudrubriker.

1. Forbattra processerna for personalférsorjningsarbetet.

Det finns ett tydligt utvecklingsbehov nér det galler formerna for kommunikation och sam-
verkan i personalforsorjningsfragor inom JLL. | de gemensamma fasta motesplatser som idag
finns i personalfragor finns inget uttalat strategiskt fokus. Det behdvs utvecklade arenor for att
utbyta erfarenheter mellan dem som arbetar med personalfragor pa olika nivaer. Detta ar inte
avhangigt vilken organisationslésning som valjs.

2. Systematisera larandet i personalforsorjningsfragor

Det finns en god uppfoljning nér det géller nyckeltal och hur medarbetarna upplever sin ar-
betssituation, men brist pa systematiskt larande. Detta géller sdval inom JLL — att sprida kun-
skap och erfarenheter fran goda exempel och metoder, som i forhallande till aktrer och for-
andringar utanfor landstinget. Detta kan bli &n mer vésentligt i en forandrad arbetsmarknad
med 6kad konkurrens om kvalificerad personal.

Utvecklingsarbetet behover forstarkas i ett samspel mellan centrala staber, verksamhetsomra-
den och de operativt verksamma personalspecialisterna.

3. Sakerstall att medarbetarna far individuella utvecklingsplaner

Granskningen har visat pa ett stort glapp mellan den stora andel som genomfoér medarbetar-
samtal, och den betydligt lagre andel medarbetare som far individuella utvecklingsplaner. Har
finns en forbattringspotential som kan vara av stor betydelse i ett strategiskt kompetensfor-
sOrjningsperspektiv.

4. Forstérk insatserna for marknadsforing och rekrytering av medarbetare

I medarbetarenkéten &r det en stor del av medarbetarna som sager sig inte vilja rekommendera
JLL som arbetsgivare. Granskningen visar pa bade missnoje och okunskap bland vissa av
landstingets chefer nar det géller marknadsforingen av JLL for att rekrytera ny personal. Det
finns stort utrymme for att forbattra uppféljningen av de rekryteringsatgarder som genomfors.
Dessutom finns en forbattringspotential nar det géaller marknadsféring av JLL som arbetsgiva-
re pa webbplatsen.

5. Tydliggor ansvarsfordelningen i personalférsorjningsfragor

| webbenkaten ar det en stor del av cheferna som uppger att ansvarsférdelningen i personal-
forsorjningsfragor ar otydlig. Aven de djupintervjuer som genomforts visar att det finns miss-
noje med organisationen pa detta omrade. | samband med den pagaende organisationsoversy-
nen ar det angelaget att en eventuell forandring gors sa att ansvarsfordelningen blir tydlig och
organisationen blir en plattform for det praktiska arbetet med personalférsérjningen.
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2 Granskningens inriktning och omfattning

Denna granskning handlar om att undersoka om det gors tillrackliga och a&ndamalsenliga at-
garder for att trygga personalférsorjningen inom Jamtlands l&ns landsting. Bakgrunden bl a ar
att JLL star infor stora pensionsavgangar. Redan idag finns rekryteringsproblem inom vissa
yrkesgrupper, befattningar och arbetsplatser. | en verksamhet som domineras av vard som
dels ar ett offentligt atagande, dels &r beroende av kompetenta medarbetare for att kunna leve-
rera tjansten, ar det av yttersta vikt att arbeta langsiktigt med kompetensfarsorjning.

Uppdraget

Uppdraget har varit att granska om tillrackliga och andamalsenliga atgarder gors for att trygga
personalforsérjningen inom Jamtlands lans landsting. Mer specifikt ar de fragor som gransk-
ningen ska besvara om det finns eller gors:

1. Erforderliga policies och strategier som stodjer ett andamalsenligt personalférsorjningsarbete

2. Entillfredsstallande inventering av rekryteringsbehov infor de kommande stora
pensionsavgangarna

3. Tillfredsstallande kunskap och kompetens och dvriga forutsattningar for
personalforsorjningsarbetet

4. Tillrackliga och andamalsenliga atgarder for att sékerstalla ett framgangsrikt
personalforsérjningsarbete pa bade kort och lang sikt

5. En andamalsenlig organisation for personalforsorjningsarbetet

6. En tillfredsstallande uppféljning av personalférsérjningsarbetet

| uppdraget ingar ocksa att identifiera hinder och brister samt ge forslag pa forbattringsatgéar-
der inom omradet.

2.1 Uppdragets genomférande

Granskningen har genomfoérts av Micartur AB. Michael Arthursson har varit projektledare
och Ann-Katrin Persson bitrddande projektledare. Dag Boman har varit kvalitetsansvarig..
Projektet har genomforts i nara samrad med uppdragsgivaren. Uppdragsledare fran uppdrags-
givarens sida har varit Lennart Ledin, revisionschef. Majvor Enstrom, yrkesrevisor, har varit
kontaktperson.
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Genomforandet av granskningen har omfattat foljande huvudsakliga delar:

1. Studier och analys av dokumentation som beskriver mal, handlingsplaner, rutiner, an-
svarsfordelningar mm inom personalforsorjningsomradet. Dokumentation pa JLL:s exter-
na hemsida liksom den interna har sarskilt studerats. Studerade dokument aterges i refe-
renslistan.

2. Ca 25personer har djupintervjuats, vissa i grupp. Intervjuerna har gjorts med representan-
ter fran funktioner som har ett ansvar i personalforsorjningsarbetet. Chefer och personal-
handlaggare samt politiska fortroendevalda, specialister fran Landstingsdirektorens stab
och facklig fortroendevald.

3. Genomfdrande av en webbenkat, som har distribuerats till avdelningschefer, enhetschefer
och klinkchefer inom sjukhus, primarvard och folktandvard. Enkaten har administrerats av
revisionskontoret. Webbenké&ten skickades ut till 110 personer inom landstinget inom
ovanstaende kategorier. Av dessa slutforde 94 enkaten vilket ger en svarsfrekvens pa
85,4%.

4. En kompletterande enkatundersokning har sants ut till de personalhandlaggare som har
intervjuats.

5. Omvarldsanalys som bestatt av

a) en jamforelse av personalforsorjningsarbetet i JLL med motsvarande insatser i lands-
tingen i Varmland och Jonkoping

b) en jamforelse av webbplatserna ur personalforsérjningssynpunkt for JLL och lands-
tingen i Norrbotten, Vésterbotten och Vésternorrland.

6. Avstamning med uppdragsgivaren, dels genom fortlépande informationsutbyte 6ver tele-
fon och e-post samt ett avstamningsmate den 11 december. Avstamning har ocksa gjorts
per telefon och e-post i januari-februari.

7. Sammanstallning och analys av fakta och slutsatser fran dokumentstudier, enkéater och
intervjuer. Resultatet redovisas i foreliggande rapport som behandlar de fragestallningar
som beskrivits i forfragningsunderlag och projektplan.

Tjansteman i berdrda forvaltningar har fatt mojlighet att faktagranska texter som berér respek-
tive verksamhet.

Granskningen har fokuserat pa kedjan fran politiska beslut via mal/, strategier och planering
till genomférande och uppféljning. Vi har stravat efter att félja om intentionerna i de beslut
som har fattats genomsyrar organisation och arbetssatt och rutiner. Pa sa satt har huvudfragan,
om personalforsorjningen ar tryggad genom tillrackliga och d&ndamalsenliga atgérder, ringats
in.

Arbetet med rapporten har bedrivits under oktober 2006 — februari 2007.
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2.2 Begreppet personalforsoérjning

Personalforsorjning &ar en del av kompetensforsorjningen. Kompetensforsorjning innebdr att
sékra att man har den kompetens som behdvs for att 16sa en uppgift vid en viss plats och vid
en viss tidpunkt. Kompetens finns hos medarbetare men ocksa i system, strukturer och teknik.
Vilken kompetens som behovs styrs av vilken uppgift som ska l6sas, nar den ska lésas och
om det ar givet hur den ska Igsas. Att utveckla kompetens &r att utveckla medarbetare, meto-
der och arbetssatt i vid bemarkelse, genom att tillfora kompetens utifran i form av nya medar-
betare eller ny utrustning till exempel. | kompetensbegreppet ligger ocksa kvantitet; for att
l6sa uppgiften maste det finnas tillracklig kunskap men ocksa i tillracklig mangd. Inom verk-
samhet dar motet med manniskor ar en vasentlig del av sjalva leveransen &r medarbetarnas
kompetens oerhort viktig for kvaliteten i verksamheten. Inom varden &r patientmotet sarskilt
viktigt, det &r ofta avgdrande for resultatet av insatsen.

Kompetensutveckling i den egna verksamheten, vilket innefattar verksamhetsutveckling, be-
hover balanseras med rekrytering och inférande av nya lésningar pa problem. En beman-
ningsplan bor darfor innehalla savéal kompetensutvecklingsinsatser som rekryteringsinsatser.

Forutom mojligheten att utveckla de medarbetare och den kompetens i 6vrigt som finns i
verksamheten styrs kompetensforsorjningsarbetet av tillgangen pa kompetens pa "markna-
den”. Det betyder att man behdver arbeta med ett omvarldsperspektiv och langsiktigt med
kompetens- och personalforsorjning.

Personalforsorjning handlar ytterst om att vara attraktiv som arbetsgivare. Begreppet intern
marknadsféring som handlar om att marknadsfora sig som arbetsgivare for nuvarande och
potentiella medarbetare kan hjélpa till att se att det finns ett inslag av marknadsforing i perso-
nalforsorjning. Som arbetsgivare behdver man tanka inte bara pa att ha en bra verksamhet
utan ocksa pa hur den kommuniceras. De egna medarbetarna ar ocksa ambassadorer for verk-
samheten och kan attrahera fler medarbetare. Att se pa personalforsorjning ur ett marknads-
perspektiv leder till andra losningar an de mer traditionella.

| Jamtland, som har en relativt begransade befolkningsméngd, maste landstinget ta hela regio-
nens demografi och attraktivitet i beaktande.

Arbetsmarknaden utvecklas pa olika satt. Varderingsforandringar mellan olika generationer
paverkar vad som gor en arbetsgivare attraktiv. De erbjudanden som passade pa 1980-talet
passar kanske inte alls idag. Det ar viktigt att vara proaktiv och strava efter att forutse vad det
ar som vardesétts av de medarbetare man behdver rekrytera i framtiden. Tillgang och efterfra-
gan pa arbetskraft ar en aspekt av marknaden, och det ar just den befarade bristen pa arbets-
kraft som ligger bakom denna granskning.

2.3 Om rapporten

Rapporten bestar av tre huvudavsnitt — avsnitt 3-5.

I avsnitt 3 gors en beskrivning av personalférsorjningsarbetet inom Jamtlands lans landsting.
Avsnitt 4 innehaller en jamférelse med andra landsting.

| avsnitt 5 gors en bedémning av huvudfragorna i granskningen.
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3 Personalférsorjning i JLL

3.1 JLL - en stor arbetsgivare

Jamtlands lans landsting &r en stor arbetsgivare. Den 31 december 2005 hade JLL drygt 4 000
anstallda®. Av de anstillda var drygt 3 100 kvinnor och drygt 900 man. Andel kvinnor och
man av det totala antalet anstéllda har i princip varit oférandrat under 2000-talet.

Forhallandet mellan antal anstallda och antal arsarbetare har i stort sett varit oférandrat de
senaste aren. | slutet av ar 2005 hade JLL knappt 3 800 arsarbetare.

Det stora flertalet, eller knappt 3 600 av de anstéllda ar 2005 var tillsvidareanstallda. Knappt
350 var vikarier, knappt 200 var timanstéllda, 50 var projektanstallda och 40 var AT-lakare.

Den storsta yrkeskategorin ar sjukskoterskor/barnmorskor/biomedicinska analytiker. De var
drygt 1 200 i slutet av ar 2005, och har dkat nagot. Den néast stérsta gruppen var underskoters-
kor, skotare, barnskoterskor och ambulanssjukvardare som var knappt 730. Landstinget hade
ca 390 lakare anstallda. Inom tandvarden arbetade 200 personer och inom administrationen
720 personer.

Landstinget har arbetat for att minska andelen deltidsanstéllda inom hélso- och sjukvard. An-
talet deltidsanstallda har ocksa minskat med drygt 6 %. Mellan &r 1999 och 2005 har andelen
deltidsanstéllda minskat fran 21,6 till 16,7 %.

Medelaldern bland de anstallda ar 46,2 ar. For forsta gangen sedan 1999 minskade medelal-
dern bland de anstallda i JLL. Drygt 400 av de anstallda var 60-65 ar, vilket alltsd motsvarar
10 % av de anstéllda.

Sjukfranvaron bland de anstéllda minskade nagot under 2005. Andel sjukfranvarotimmar i
procent av antal timmar av ordinarie avtalad arbetstid minskade fran 9,4 % till 8,8 %. Lands-
tingets kostnad for sjuklén och medfinansiering 2005 var drygt 18 miljoner kronor.

| personalbokslutet for 2005 gors beddmningen att bemanningslaget under aret generellt har
varit gott med undantag for lakarbemanning inom psykiatrin och i primarvarden framfor allt i
verksamhetsomradena Berg/Héarjedalen, Bracke/Ragunda samt Ostersund/Stromsund.

3.2 Viktiga fragor i JLL:s arbete med personalforsorjning

Kompetensforsorjning ar en central fraga for Jamtlands lans landsting. JLL har som mal att
skapa attraktiva halsoframjande arbetsplatser?. Landstingets kompetensférsérjning ska utgé
fran verksamhetens behov och syfta till att rekrytera och utveckla alla medarbetare med olika
kunskap, erfarenhet, kon och ursprung for att stiarka verksamheternas och medarbetarnas moj-
ligheter att mota framtiden.

1 JLL Personalbokslut 2005 version 1.0
2 JLL Personalpolitisk policy 2006 version 2.0
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En insats for forsérjningen av utbildad personal utifran verksamhetens behov &r landstingets
studiemedel®. Medlen utgar till utbildningar dar det finns brist som innebar att verksamheten
inte kan bedrivas i full utstrackning eller att den har motsvarande paverkan pa andra verksam-
heter. Under 2005 fordelades landstingets studiemedel till 9 personer.

Det framtida behovet av specialistutbildade och vidareutbildade sjukskoterskor ar en strate-
gisk fraga. JLL kan inte forlita sig pa att rekrytera tillrackligt manga specialutbildade eller
vidareutbildade sjukskoterskor for att fylla bade nuvarande och kommande behov. Darfor har
landstingets studiemedel i hdg utstrackning riktats till specialistutbildning av tillsvidarean-
stéllda sjukskoterskor.

En viktig del i JLL:s kompetensforsorjningsstrategi ar att vara ett ”utbildningslandsting”.
Detta grundar sig i landstingets uppdrag att tillhandahalla utbildnings- och praktikplatser
inom ett flertal utbildningar som leder till yrken inom halso- och sjukvarden. Elever och
medarbetare under utbildning &r en viktig rekryteringsbas. Arligen far ca 1000 elever, studen-
ter och medarbetare med utbildningstjanster delar av sin utbildning eller praktik i JLL.

JLL har liksom manga andra arbetsgivare, stora pensionsavgangar att vanta. Det ar av stor
vikt att planera infor dessa. Varje avslutad anstallning ar ytterst en mojlighet att se éver hur
man l6ser uppgiften, anvander resurserna och vad man kan &ndra for att 6ka effektiviteten i
form av t.ex. tillganglighet och servicekvalitet. Samtidigt gar kompetens forlorad. Stora pen-
sionsavgangar under kort tid &r en pafrestning pa verksamheten och stéller krav pa att man har
beredskap for att hantera situationen.

Hur stort det kommande rekryteringsbehovet ar, med pensionsavgangar inkluderade, beror till
stor del pa hur hdg personalomsattningen kommer att vara i JLL. | personalbokslutet fran
2005 redovisas alternativa prognoser, varav den som grundas pa en genomsnittlig pensions-
avgang vid 62 ars alder och en 5 % personalomséttning utéver pensionsavgangarna bedoms
vara mest rimlig. Rekryteringsbehovet ar beroende av bl a utvecklingen av ekonomi och sjuk-
franvaro, men om inte hansyn tas till dessa faktorer gors bedémningen att det arliga rekryte-
ringsbehovet kommer att 6ka fran ca 250 till ca 350 personer per ar fram till ar 2015.

Grupper som &r svara att rekrytera till JLL ar framfor allt distriktslakare, specialistlakare inom
psykiatri, specialistsjukskoterskor, barnmorskor och biomedicinska analytiker. For att 16sa
bristen pa framfor allt lakare anvander sig landstinget av inhyrd personal fran bemanningsfo-
retag. Detta galler framfor allt inom primarvarden. Landstinget arbetar ocksa med utlandsre-
krytering. Under 2005 rekryterades fyra lakare till primarvarden i Bracke- Ragunda samt tre
psykiatriker fran Polen®.

| Ostersund har nya arbetsgivare etablerats, som gor att konkurrensen om arbetskraften okar.
Det paverkar behovet av aktivt marknadsforingsarbete och av att utveckla erbjudandet till
medarbetarna.

| &rsredovisningen® for 2005 betonas att JLL medvetet utgér fran medborgarnas behov nar
man planerar och genomfor verksamhet. JLL har satt upp nya mal for tillgangligheten med
utgangspunkt fran den nationella vardgarantin. Detta innebér att kraven pa verksamheten och
pa bemanningen forandras och okar.

8 JLL Personalbokslut 2005 version 1.0
# JLL Personalbokslut 2005 v 1.0
5 JLL Arsredovisning 2005

11



Granskning av personalférsorjningen inom 2007-03-05
Jamtlands lans landsting

3.3 Organisation av personalforsérjningsarbetet

Landstinget har under de senaste aren genomfort en omorganisation. | landstingsplanen for
2005-2007 fattades beslut om en ny organisation bestadende av processorganisation, produk-
tionsorganisation, serviceenhet, ledningsstaber samt sekretariat och prioriteringsrad®. Forvalt-
ningsnivan i organisationen togs bort.

Som ett resultat av omorganisationen skapades Landstingsservice dér ekonomi och personal-
handlaggare ar samlade. Iden bakom foréndringen var att skapa en intern marknad for bl.a.
personaltjanster sa att kapaciteten kan anpassas efter behovet och effektiviteten darmed sék-
ras.

Idag finns flera delar av organisationen som hanterar fragor som har med personalférsorjning-
en att gora.

Landstingstyrelsens personalpolitiska utskott
Landstingskommittén

Landstingsdirektorens ledningsstab; Personal
Landstingsservice Personalenheten
Respektive verksamhetsomradeschef
Né&rmaste chef

Hur de olika delarna i organisationen samspelar i arbetet med personalforsorjningsarbetet &r
viktigt for att astadkomma ett framgangsrikt arbete. Grunden for ett gott samspel &r en tydlig
och gemensam bild av vad som ska astadkommas och hur rollférdelningen ser ut.

Extern utvardering

En extern utvardering av Landstingsservice har genomférts under &r 2006’. | utvérderingen
konstateras flera problem med denna organisation. Medarbetare som har dvergripande uppgif-
ter, men &r organisatoriskt placerade under Landstingsservice, upplever att deras chef saknar
mojlighet att ta ansvar for att verksamheten bedrivs pa béasta satt. Verksamhetschefer redovi-
sar en otillfredsstéllelse dver att inte fullt ut kunna styra sin verksamhet. Flera intervjuade
relaterar en frustration dver att man ar en utbytbar stodresurs, istéllet for en integrerad del i
verksamheten.

| arbetet med denna granskning far organisationen kritik i manga intervjuer. Personalhandlag-
gare beskriver att de blir kluvna mot tva lojaliteter. Det saknas formell samhérighet med de
personer man jobbar med i vardagen. Den som formellt &r chef for personalhandldggarna &ar
inte delaktig i medarbetarnas dagliga arbetsmiljo. Samtidigt beskrivs att omorganisationen
egentligen inte paverkat det arbete som utfors. Ansvar, befogenheter och rutiner sags vara
tydligt.

Var granskning

| webbenkaten har en fraga stallts om organisationen i personalférsorjningsfragor ar tydlig.
En stor andel svarande pa denna fraga att de anser att organisationen ar otydlig. | de intervjuer
som vi genomfort framkommer ingen utbredd uppfattning om att organisationen &r otydlig.

¢ JLL Landstingsplan 2006-2008

" Sensa, Utvardering av Landstingsservice 2006
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Daremot &r manga intervjuade missnojda med organisationen. Da det inte funnits nagon fraga
om man ar ndjd med organisationen i enkatundersokningen, ar en mojlig tolkning av svaren
pa fragan i webbenkéten ar att de ger uttryck for detta missnoje.

Diagram 1. Svar pa frgan: Ar ansvarsfordelningen i personalforsérjningsfrégor inom Jamtlands lans
landsting tydlig?, procent

Vet inte

Mycket, ganska
tydiig

Mindre tydig, otydig

3.4 Planering och uppfoljning av personalforsorjningsarbetet

| detta avsnitt gors en Gvergripande beskrivning av planering och uppféljning av personalfor-
sorjningen i JLL. Det innefattar ett antal policy- och styrdokument pa landstingsévergripande
niva och tar aven upp bl a medarbetarsamtal och individuella utvecklingsplaner.

Landstingsplanen 2006 — 2008

Landstingsplanen &r det arliga dvergripande styrdokumentet for all verksamhet inom JLL.
Planen, som faststélls av landstingsfullméktige, anger bl a vision, varderingar, fokusomraden,
mal, aktiviteter, kompetens, relationer, organisation och ekonomiska forutsattningar for verk-
samheten i landstinget under kommande ar.

| landstingsplan 2006-2008° Iyfts "mening och gladje i det dagliga arbetet” fram som ett fo-
kusomrade for landstinget. Loner och arbetstider ar konkreta fragor som berérs under detta
avsnitt. Fokus pa medarbetare, utvecklingsfragor och processer ar viktiga forutsattningar for
arbetet med kompetensforsorjningen.

I landstingsplanen behandlas flera fragor som relaterar till personalforsérjning. Det finns
overgripande mal, och mal for olika delar av verksamheten som rér kompetens och personal-
forsorjning. Specifika mal finns angivna for medarbetarnas néjdhet med arbetsmiljo, delak-
tighet, jamstalldhet och inflytande samt for en halvering av sjukfranvaron mellan 2004 och
2010. I planen finns uttalat att kompetensforsorjning bland annat omfattar marknadsforing av
vardarbete och landstingets dvriga verksamhet. | planen slas ocksa fast att alla medarbetare
ska ha en individuell kompetensutvecklingsplan.

8 JLL Landstingsplan 2006-2008
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Personapolitisk policy
En reviderad personalpolitisk policy faststélldes av Landstingsfullmaktige i oktober 2006°.

Huvudrubriken i policyn &r: ”Attraktiva halsoframjande arbetsplatser —sa skapar vi arbets-
gladje i Jamtlands lans landsting”. Vikten av att vara en attraktiv arbetsgivare ar en utgangs-
punkt for personalférsorjningen. Ett avsnitt behandlar kompetensforsorjning, dar vikten av att
arbeta langsiktigt och systematiskt med kompetensforsorjningsfragan betonas. Att underlatta
generationsvaxlingen namns sarskilt, liksom paverkan pa utbildningsinnehall och samverkan
med andra aktorer.

Ett dokument med regler fér bemanning i JLL har utarbetats dar bemanningsprocessen be-
skrivs. | dokumentet tas en rad olika delfragor upp som vikariat, heltid, deltid, omplacerings-
behov, foretradesratt och bemanningsforetag. | dokumentet anges att en landstingsgemensam
rekryteringsprocess haller pa att utarbetas.

Personalbokslut inkl medarbetarenkat

Personalbokslutet gérs som en del av bokslutsarbetet. | bokslutet™ finns fakta om medarbe-
tarna, antal, aldersfordelning och arbetad tid per verksamhetsomrade. | avsnittet om kompe-
tensforsorjning fokuseras pa kompetensutveckling. Knappt hélften av de tillfragade anser att
de far den kompetensutveckling som behovs. Ungefar samma andel upplever att det finns
goda utvecklingsmojligheter pa arbetsplatsen. Landstingets malsattning pa att 4 % av arbetsti-
den i genomsnitt ska dgnas at uthildning/ kompetensutveckling uppfylls inte helt for JLL
sammantaget och inte heller for alla yrkesgrupper. Nagra yrkesgrupper anvander dock betyd-
ligt storre andel av arbetstiden at kompetensutveckling.

I bokslutet finns prognos 6ver bemanningsbehov pa 10 ars sikt. Verksamhetsomradena rap-
porterar in bemanningsbehov per yrkesgrupp pa 5 ars sikt i samband med bokslutet.

Medarbetarenkaten genomfors arligen av Synovate Temo. Resultatet sammanfattas i ett
medarbetarindex. Ett hogt medarbetarindex borde 6ka attraktionskraften hos JLL som arbets-
givare. | medarbetarenkaten for 2006 finns nagra resultat som ar sarskilt intressanta i arbetet
med denna granskning.

» Index for nojdhet ar lagst i den yngsta aldersgruppen.
« Personalhandlaggarna har ett lagt medarbetarindex (45) jamfort med genomsnittet (61).
e Samarbete och larande ar starkt inom de egna enheterna men svagare i landstinget i stort.

»  Vision och information inom JLL i stort visar brister. Malen for enheterna &r otydliga och foljs
inte upp.

« Endast fyra av tio sager sig kunna rekommendera JLL som arbetsgivare.

» Vid en jamforelse med svenskt arbetsliv i dvrigt star sig JLL mycket val framfor allt nar det
géller ledarskap, handlingskraft och arbetsorganisation. Viktigaste forbattringsmajligheter ar
formagan att ta tillvara patienters/kunders behov och synpunkter.

% JLL Personalpolitisk policy, 2006
10 3L L Personalbokslut 2005
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Av medarbetarenkaten kan man dra slutsatsen att det &r av stor vikt for JLL att arbeta for att
rekrytera och behalla yngre medarbetare. Aven det relativt laga medarbetarindexet for perso-
nalhandldggarna &r vart att observera, da denna grupp har kontakt med manga blivande och
nuvarande medarbetare. Mojligheten att dessa kontakter blir positiva ar sannolikt stérre om
personalhandlaggaren sjalv ar ndjd med sin situation.

Rekryteringsfragor i webbenkéaten

De yrkesgrupper som fokuseras i webbenkaten ur rekryteringssynpunkt ar underskaéterskor,
sjukskoterskor, specialistutbildade sjukskoterskor, sjukgymnaster, arbetsterapeuter, kuratorer,
biomedicinska analytiker, lékare, tandlékare, specialisttandlakare och tandhygienist.

Undersokningsresultatet visar att specialisttandlékare, ldkare, specialutbildade sjukskoterskor
och biomedicinska analytiker anses svarrekryterade av en stor andel av dem som svarat pa
enkaten och uttryckt rekryteringsbehov av specifika yrkesgrupper. Den grupp som flest av de
svarande anser vara latt att rekrytera &r underskoterskor.

Diagram 2. Svar pa fragan: Hur ser Du pa mgjligheten att rekrytera nya medarbetare inom foljande yrkes-
kategorier under de narmaste tre aren?, procent

Tandhygienist *

Specialisttandlékare

[ [ [

| | |

| | | |
hare | | |

1 |
Biomedicinska analytiker

Kuratorer

Arbetsterapeuter

Sjukgynmaster
Specialistutbildade sjukskoterskor
Sjukskéterskor

Underskéterskor

0% 20% 40% 60% 80% 100%

‘ @ Mycket eller ganska latt OO Mycket eller ganska svart ‘

| enkaten har de svarande ocksa angivit rekryteringsbehovet for olika yrkesgrupper. Till en
del 6verstammer det med de grupper som anses svara att rekrytera; lakare och specialutbildare
sjukskoterskor, men dven for underskoterskor som i enkatsvaren anses lattare att rekrytera
finns ett stort rekryteringsbehov.
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Diagram 3. Andel av svarande enheter som har berord personalkategori inom sin verksamhet och som an-
ger att man har rekryteringsbehov, procent.

Lakare

Tandhygienist
Specidlisttandidkare

® 1% 2000 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Medarbetarsamtal och utvecklingsplaner

Pa nastan alla enheter genomfors medarbetarsamtal med samtliga medarbetare. Daremot &r
variationen stor nar det géaller om det finns individuella utvecklingsplaner for alla medarbeta-
re. Detta framgar tydligt av den enkatundersokning som genomforts.

Diagram 4. Svar pa fragan: "Genomfor Du medarbetarsamtal med direkt understallda medarbetare och hur
ofta?”, procent

Arligen med santliga;
81

Resultatet av webbenkéten visar att knappt 30 % av de svarande anger att alla medarbetare har
individuella utvecklingsplaner. Mellan 15 och 20 % av de svarande cheferna anger att ingen
medarbetare har en individuell utvecklingsplan. Att notera &r att ett antal av de svarande che-
ferna inte vet hur manga medarbetare som har en individuell utvecklingsplan.
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Diagram 5. Svar pa fragan: "Hur manga medarbetare pa Din enhet har en individuell kompetensutveck-
lingsplan?”, procent

Vet inte; 10

3.5 Personalférsorjning i praktiken

| detta avsnitt beskrivs i korthet hur arbetet med personalforsdrjning bedrivs i praktiken, med
fokus saval pa verksamhetsomraden och enheter som pa landstinget som helhet. Kéllor till
denna beskrivning ar djupintervjuer, svar pa webbenkaten samt analyserade dokument.

En utbredd bedémning hos de intervjuade &r att det finns en god grundkompetens i JLL:s or-
ganisation nar det galler hanteringen av kompetens- och personalférsérjning. Personalhand-
laggarna &r i hdg grad vél fortrogna med sina uppgifter, och vet vart de ska vénda sig nér den
egna kompetensen inte récker till.

Fa personer har personal- och kompetensfragor som sin huvudsakliga arbetsuppgift. Pa lands-
tingsniva loses en del av kompetensbehovet genom samverkan med andra landsting.

| webbenkéten har vi stallt fragan om vad respondenterna anser om det stod de far fran perso-
nalfunktionen. Svaren pa denna fraga fordelar sig enligt tabellen nedan.

Fraga Ganska och Daligt och Stod behdvs inte
mycket bra mycket daligt

Annonsering 84 7 5

Rekryteringsvagar | 78 16 4

Sjukfallshanering 75 13 15

Rehabilitering 72 16 5

Vikarierekrytering | 69 17 8

Plan/medarbsamtal | 42 19 32

Introduktion 41 28 24

Langsiktig PF 41 37 11

Avslutssamtal 27 23 21

Arbetstid/schema | 25 25 41

Komputv.planer 17 35 32

Inventering kurser | 13 30 43 17
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Som framgar av tabellen & man mycket nojd framfor allt med fem omraden: annonsering,
rekryteringsvagar, sjukfallshantering, rehabilitering och vikarierekrytering. Pa flera omraden
anser en relativt stor andel att stod fran personalfunktionen inte behdvs, vilket kan tyda pa att
vissa chefer skoter dessa fragor utan stod fran personalhandlaggarna. Svaren kan ocksa bero
pa att cheferna ser personalhandléaggarna som en del av den egna organisationen, inte en spe-
cifik personalfunktion, vilket har bekréftats i flera intervjuer. Storst missnéje med stédet fran
personalfunktionen finns nar det galler den langsiktiga personalforsorjningen och kompetens-
utvecklingsplanering fér medarbetare.

Det finns synpunkter pa att strukturen och arbetsséttet i den nya organisationen inte beframjar
en optimal kompetensoverforing. Fran personalhandlaggare efterfragas tydlighet i samarbets-
former och motesplatser for personalfragor inom JLL.

Rekryteringsfragorna hanteras pa olika satt inom olika verksamhetsomraden och enheter.
Kéannedomen om kommande rekryteringsbehov bl a med hénsyn till pensionsavgangar ar ge-
nerellt god i de enheter dar foretradare har intervjuats. Det finns helhetssammanstéllningar
och prognoser avseende bemanning som grundar sig pa rapporter fran verksamheten.

JLL:s strategi att vara ett utbildningslandsting &r viktigt for arbetet med rekrytering och andra
kompetensforsorjningsfragor. Det finns ett aktivt arbete med att fa t ex AT- och ST-lakare att
vilja arbeta inom JLL efter avslutad utbildning.

| webbenkaten stalls fragan om vilka rekryteringsatgarder som anvants om man haft vakanser.
Svaren fordelar sig enligt foljande:

Diagram 6. Svar pa fragan: "Om Du haft vakanser och rekryterade nya medarbetare, vilka rekryteringsat-
garder anvande Du?", procent

Internrekrytering; 19

Som framgar av diagrammet ar annonser den mest anvanda rekryteringsatgarden bland dem
som svarat pa enkaten, foljt av internrekrytering och kontakter.

Nar det géller synen pa landstingets marknadsféringsatgarder framgar det av enkétsvaren att
platsannonserna ar den enda formen dar en majoritet anser att de &r ganska eller mycket bra.
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Ovriga marknadsforingsinsatser far lagre betyg av de svarande cheferna. Att observera &r att
manga svarat ”ingen uppfattning” pa ett antal av svarsalternativen.

Diagram 7. Svar pa fragan: "Vad anser Du om landstingets "marknadsféring" for att framsta som en attrak-
tiv arbetsgivare i féljande sammanhang?”, procent

Verksamhetsinformation i ————— e T
et 00 [ ReSRRRRARRRRRRRRRRS
Information till studerande T R
Rekryteringskanpanjer _::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::
Platsannonser R IRARnanRnan
Hemsidan Rt
T 1 T T T T 1 T 1
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
‘Dl\/ycket,ganslebrallvycketdélig, déligl:ilngenuppfattning‘

Pa JLL:s webbplats ges kort information om spannvidden hos verksamhet och yrken i lands-
tinget via rubriken ”s6ka jobb” pa webbplatsens huvudmeny. Under denna rubrik anges posi-
tiva vardeord om att arbeta i JLL. Det finns tre undersidor dar man kan fa mer information:

e ”lediga jobb”, med information om de tjanster som for tillfallet &r lediga
e kontaktpersoner”, med kontaktuppgifter till personalhandlaggarna inom JLL

e utbilda dig”, med argument for att ga vidare med utbildning som kan ge framtida
jobb inom landstinget. Lankar hénvisar till utbildning och arbetsférmedling.

Introduktion av nya medarbetare sker saval gemensamt inom JLL som pa varje enskild enhet.
Det finns en landstingsgemensam introduktion som enligt uppgift fran ledningsstab personal
anordnas tva ganger per ar. De flesta verksamheter som intervjuats har ett utarbetat introduk-
tionsprogram for nya medarbetare som finns dokumenterat i en parm eller en checklista.

Inom flera olika verksamhetsomraden anges att man arbetar med mentorskap fér nya medar-
betare. Det galler t ex for nya chefer inom tandvard och medicinsk diagnostik och for barn-
morskor. Det finns dock inget landstingsgemensamt system eller uppféljning pa landstingsni-
va av hur man jobbar med mentorskap, eller riktlinjer om att man ska jobba med mentorskap.

Det finns rutiner for avslutssamtal pa de enheter dér intervjuer gjorts i samband med gransk-
ning. Avdelningschef eller klinikchef genomfér avslutssamtalen. Inom flera verksamhetsom-
raden anges att samtalen genomfors utifran ett standardformulér.

Personer som sokt men inte fatt jobb inom JLL blir i regel kontaktade via brev eller mail. S6-
kanden som varit pa intervju blir kontaktade per telefon.
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Nar det galler forutsattningar for att behalla medarbetare framhaller de svarande i enkatunder-
sokningen arbetsmiljo, mojlighet till personlig utveckling samt arbetsuppgifter som viktiga
forutsattningar.

Diagram 8: Svar pa fragan: "Ange vilken betydelse Du anser att féljande forhallanden har for att behélla
Dina medarbetare?”. Andel svarande som angivit "mycket viktigt”

Arbetsilio

Milighet till personlig utveckiing
Arbetsuppgifter

Lon och forméner

Delaktighet i verksarmhetsutveckiingen
Medbestammande

Arbetstidens forlaggning

® 1006 20 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Strategin for att behalla de medarbetare man har utgar enligt flera intervjuade fran att skapa en
god arbetsmiljé med rimlig arbetsbelastning och goda utvecklingsméjligheter. Ambitionen
nar det galler att ge mojligeter till vidareutbildning ar hog bade fran central landstingsniva och
fran chefer pa olika nivaer. Samtidigt visar medarbetarenkéten pa att det finns ett visst miss-
ndje nar det galler mgjligheterna att utvecklas inom JLL.

Webbenkaten visar pa att det finns en god ambitionsniva hos cheferna nar det galler utgangs-
punkten for kompetensutvecklingsinsatser. Som framgar av nedanstaende diagram ar det
verksamhetens kvalitet som &r den klart viktigaste utgangspunkten, foljt av medarbetarnas
nuvarande kompetens.

Diagram 9: Andel som svarat "Mycket viktigt” pa fragan "Vad &r de viktigaste utgangspunkterna nar Du dis-
kuterar kompetensutveckling med Dina medarbetare?”, procent.

Verksamhetens kvalitet

Medarbetarnas nuvarande konpetens
Allmanna konpetensen pa arbetsplatsen
Forandringar i verksarmheten
Ekononriska forutsattningar
Medarbetarnas onskenél

Annat

0% 100/0 200/o 300/0 4094 500/o Q)O/o 700/0 &)0/0 Q)% 1000/0
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Déremot verkar cheferna inte ha samma grepp om genomférandet av kompetensutvecklings-
insatser. Nedanstaende diagram fran enkéatsvaren visar att deltagande i kompetensutvecklande
kurser och konferenser i hog grad sker pa de enskilda medarbetarnas initiativ.

Diagram 10: Svar pa fragan: ” P& vems initiativ sker i férsta hand medarbetarnas deltagande i kompetens-
utvecklande kurser och konferenser?”, procent

Vet inte; 2 Landstingsdirektor

| stab: O Verksamhets-

omrédeschef; 3

Avdelnings-
/enhetschef; 30

Den enskilde
medarbetaren; 53

Det verkar finnas brister nar det galler samverkan och larande mellan olika verksamhetsomra-
den och enheter inom JLL. Det finns kdnnedom och foljsamhet mot generella regler och poli-
cies. Daremot finns ingen systematik for att ta tillvara erfarenheter och goda exempel fran
andra enheter inom JLL. Inom verksamhetsomradena har man olika syn pa t ex individuella
I6sningar, vilka rekryteringsaktiviteter som ar meningsfulla och andra personalférsérjnings-
fragor. | medarbetarenkéten finns indikationer om att det finns revir och med all sannolikhet
far det ocksa effekt pa personalforsorjningen.

En orsak till det bristande larandet i organisationen ar att forutsattningarna varierar starkt mel-
lan olika verksamhetsomraden och enheter. Inom exempelvis primarvarden har vissa hélso-
centraler ett gott bemanningslage, medan andra &r helt beroende av stafettlakare for att kunna
bedriva verksamheten.

| flera strategiska personalforsorjningsfragor finns samarbete med andra landsting. Det géller
exempelvis ldkarbemanningen som ses dver tillsammans med alla andra landsting, SKL och
Socialstyrelsen. Né&r det galler lakarbemanningen inom psykiatrin, som &r ett stort problem,
finns en gemensam diskussion mellan Norrlandslandstingen, samtidigt som landstingen i
praktiken ar konkurrenter om arbetskraften.
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4 Jamforelse med andra landsting

4.1 Fragestallningar

Syftet med en avstdmning med ett annat landsting &r att belysa hur de strategiskt hanterar sina
personalforsorjningsfragor. Omvarldsanalysen har framst riktats mot Landstinget i Varmland,
och har kompletterats med granskning av dokument som beskriver arbetet med personalfor-
sOrjning i Landstinget i Jonkdpings lan.

4.2 Landstinget i Varmland

Trots att Landstinget i Varmland (L1V) under de senaste aren har upplevt en viss generell
lattnad i rekryteringslaget har man beslutat att fran och med 2007 lagga en hog prioritet fram-
forallt vid det langsiktiga och strategiska personal- och kompetensforsorjningsarbetet. Medel-
aldern i landstinget ar relativt hog (47,7 ar). Kommande pensionsavgangar motsvarar 881
anstallningar inom fem ar.

Sarskilda personella resurser har avsatt och beslut har tagits om att ta fram en personalforsorj-
ningsplan for landstinget. Darutover ar avsikten att etablera en vél fungerande studierektors-
organisation for lakare, sjukskoterskor och vissa andra yrkesgrupper samt att planera aktivite-
ter for identifierade nyckelgrupper™*.

Upprioriteringen ska ses mot bakgrund av att pensionsavgangarna okar under kommande ér.
LIV:s framsta rekryteringsbehov ligger bland hgkompetent vardpersonal framst lakare med
ett flertal olika specialiteter men &ven underlékare, psykiatriker, tandldkare, samt vidareutbil-
dade sjukskoterskor t ex IVVA respektive OP-skoterskor. Tandlékarbristen upplevs som en stor
och tung fraga for folktandvarden. Behovet ser lite olika ut beroende pa arbetsort. Landstinget
markerar dock ett framtida behov av all kompetent vardpersonal. Stravan &r att ha en bra bild
over vilka yrkeskategorier som ar svara att rekrytera. Landstinget aviserar ocksa att modeller
for introduktion och utbildning inom flera omraden ska utvecklas.

4.2.1 Organisation

Ansvaret for personal- och kompetensforsorjning ligger pa verksamheterna. Narmast ar de
personalsekreterarna som arbetar néra verksamheten som &r motor i rekryteringsarbetet.

Landstinget arbetar ej med gemensamma policies och riktlinjer for personalférsorjning, men
formedlar stod och rad sarskilt i mer langsiktiga och strategiska fragor.

4.2.2 Sarskilda aktiviteter

Arbetsmilj*2
Sedan nagra ar tillbaka pagar ett arbete med att forbattra arbetsmiljon inom landstinget. Det

langsiktiga malet r att minska sjukfranvaron till 5 procent senast 2008. For att astadkomma
denna utveckling bedrivs projekten Sunt Liv for att utveckla det systematiska arbetsmiljoarbe-
tet, Halsosam for att forbéattra rehabiliteringsarbetet samt Halsoliv med inriktning mot fore-
byggande insatser. Utdver detta pagar ocksa utvecklingen av en landstingsgemensam fore-
tagshalsovard. Sjukfranvaron har fortsatt att sjunka planenligt.

1 verksamhetsplan 20072010, Antagen av landstingsfullmaktige, den 13 juni 2006, Landstinget Varmland
12 | andstinget i Varmland, verksamhetsberattelse 2005
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Personalfdrsdrjning

Tva nya projekt for utlandsrekrytering pabdrjades darfér under 2005 med inriktning i forsta
hand pa psykiatri och radiologi. Aven folktandvarden ingar i utlandsprojektet med férhopp-
ningar att kunna rekrytera tandlakare fran Estland. Rekryteringsarbete bedrivs aven i Neder-
landerna.

AT och ST

AT och ST ar ett prioriterat omrade. Lakare under utbildning erbjuds sarskilda paket med
formaner och studieprogram for att vacka intresse. Landstinget hjéalper dven till med bostads-
anskaffning och formedlar kontakter for att underlatta for eventuella medflyttande.

4.2.3 Personal- och kompetensférsorjningsplan®?

Syftet med en personal- och kompetensférsorjningsplan ar att skapa underlag for saval verk-
samhetsplaner som budgetarbete dar mojligheten till Gverblick dver personaltillgang har di-
rekta ekonomiska konsekvenser. Personal- och kompetensforsorjningsplan 2007 fokuserar
sarskilt pa de stora grupperna anstéllda. | planen aterfinns en kartlaggning av pensionsav-
gangar, forslag till aktiviteter kopplade till prioriterade grupper samt aktiviteter for att utveck-
la planarbetet. Malsattningen ar att presentera en ny plan varje ar. Planen for 2008 kommer att
framst inriktas mot smalare nyckelgrupper.

Bland forslagen till aktiviteter aterfinns flera atgarder av kunskapssokande karaktdr, traditio-
nell marknadsforing och organisatoriska forandringar. Det senare ror bland annat &ndrad or-
ganisation for lakarsekreterare inom division. Nedan aterges nagra exempel ur landstinget i
Véarmlands arbetsplan.

Personalgrupp | Aktivitet

Lakare Utveckla organisation for utbildningslakare inom LiV samt arbeta for rekrytering
Aktivt rekryteringsarbete i samverkan med utsatta divisioner
Utlandsrekrytering
Sjukskoéterskor Kartlaggning av behov, befintlig kompetens i samarbete med divisioner
Verka for interna rutiner och finna arbetsformer som stimulerar till vidareutbildning
Psykologer Skapa en organisation och modeller for rekrytering av psykologer (PTP och leg.)
Kartlaggning av behov och utveckling av utbildnings- och introduktionsprogram
Underskoter- Nétverksarbete inom regionen med skolor samt Region Varmland
skor/skotare Utvecklingsprojekt i samarbete med verksamheter — "usk:s framtida roll”

Utbildning av vardinformatoérer
Sommarskola fér ungdomar, samverkan kommun, landsting och gymnasieskola

Lakar- Fortbildning for lakarsekr. med &ldre utbildning i samarbete med universitetet;

sekreterare Samverkansforum for utveckling av befintlig och annan KY-utbildning
Samordnad administration inom division

Landstings- Modellutveckling for kompetensvaxling i samband med pensionsavgéngar

gemensamt Stdd for att infora ledningssystem "strategisk kompetensférsorjning”

Modellutveckling for praktik och samordning for yrkesgrupper med hogsk.utb.
Modellutveckling for uppféljning av "personal- och kompetenstillgdng”

'3 Landstinget i Varmland, Personal- och kompetensforsérjningsplan 2007
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4.3 Landstinget i Jonkdpings lan

Landstinget i Jonkopings 1an beskriver att man &r inne i en period nar rekryteringsmojlighe-
terna ar goda. Det &r dock fortfarande brist pa bland annat distriktslakare och psykiatriker.

Antalet anstallda var vid arets slut 9 203 tillsvidareanstallda och 697 visstidsanstéllda — sam-
manlagt 9 900. 216 personer gick i pension under aret. Det ar dubbelt s& manga som forega-
ende ar. Bade alderspensioner och sarskilda alderspensioner okade. Personalomsattningen &r
fortsatt mycket lag. Personalrorligheten, exklusive pensionsavgangar, var bara 1,9 procent
under 2005. Inklusive pensionsavgangar uppgick omsattningen till 4,3 procent. Malsattningen
med en personalomsattning pa 3,5 procent, exklusive pensionsavgangar, anses vara optimal ur
fornyelsesynpunkt.

Landstinget i Jonkopings lan hade den lagsta sjukfranvaron av alla landsting 2004, enligt en
sammanstéllning fran Sveriges Kommuner och Landsting. Da uppgick sjukfranvaron till 5,4
procent av ordinarie arbetstid. Under 2005 sjonk sjukfranvaron ytterligare, till 4,9 procent.
Det &r framst kvinnornas l&nga sjukfranvaro som minskar.™

4.3.1 Personal- och kompetensforsorjning

Personalarbetet har under senare ar inriktats mot att ytterligare forbattra Landstingets positiva
rykte som attraktiv arbetsgivare. Landstinget har rekryterat AT- och ST-lékare till alla utbild-
ningsblock och hévdar sig nu val i den nationella konkurrensen om utbildningslakare. Hog-
landssjukhuset kom pa forsta plats i en nationell rankning av utbildningssjukhus.

Mangfald beskrivs som en forutsattning for att Landstinget i framtiden ska kunna erbjuda l&-
nets invanare vard och andra tjanster. Eftersom ett stort antal anstallda gar i pension under de
kommande tio aren, stravar Landstinget efter att rekrytera medarbetare med olika etniska bak-
grunder. Landstinget i Jonkdping har 31 procent utrikesfodda lakare, vilket &r den hogsta siff-
ran i Sverige.

Utlandsrekryteringen av léakare pagar med inriktning mot psykiatriker och allmanlakare.

Landstinget arbetar med tva, som man beskriver, strategiskt viktiga processer — rekryterings-
processen och rehabiliteringsprocessen. Malsattningen med en kvalitetssakrad rekryterings-
process &r forbattrad traffsdkerhet mellan verksamhetens verkliga resursbehov och urvalet
som star till forfogande. Den utvecklade rehabiliteringsprocessen véntas innebara bade béttre
handlaggning med snabbare insatser och vidgad syn pé nya lésningar for den sjukskrivne.™

4.4 Slutsatser av jdmforelsen

Den jamforelse som gjorts med Landstinget i Varmland och Jonkopings lans landsting i for-
hallande till JLL kan sammanfattas i féljande iakttagelser:

= Fragan om personal- och kompetensforsorjning, bl a i hagnet av kommande pensionsav-
gangar, har hog prioritet i de tre landstingen. | centrum star bristen pa allmanlékare, speci-
alistsjukskdoterskor och personal inom psykiatrin.

= En viktig malgrupp for alla tre landsting ar lakare under utbildning (AT/ST)

= Ansvaret for kompetensforsorjningen aterfinns i alla tre landsting pa verksamhetsniva.

4 Arsredovisning 2005 med forvaltningsberattelse, Landstinget i Jonkopings lan

5 www.lj.se
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= Jamtlands lans landsting arbetar i hogre grad med policies, direktiv och uppféljning &n
Landstinget i Varmland, som mer betonar kunskapsuppbyggnad och centralt strategiskt
stod till verksamheterna.

= Kompetensforsorjningsstrategin i landstinget i Varmland ar mer konkret och aktivitetsori-
enterad an motsvarigheten i Jamtlands lans landsting.

4.5 Benchmark av webbplatser

En oversiktlig jamforelse av JLL:s webbplats ur personalférsérjningssynpunkt har gjorts med
webbplatserna for landstingen i Norrbotten, Vésterbotten och Vasternorrland. Se tabell pa
nasta sida.

Jamforelsen har fokuserats pa féljande:

e Hur marknadsfors landstinget som arbetsgivare for jobbsékanden?
e Kan medborgare som talar annat sprak ta del av informationen?

e Ges service till den jobbsokande som exempelvis blanketter for ansokan, for intresse-
anmalan mm?

Denna jamforelse visar att bade Norrbotten och Véasternorrland har mer ambitios upplaggning
av sina webbplatser an vad Jamtland har, bl a information och service till jobbstkande. Norr-
botten ar de enda av de jamforda landstingen som har en l&nk d&r informationen for jobbso-
kande &r 6versatt till engelska, vilket ar framsynt med tanke pa den okande roll som utlandsk
arbetskraft spelar inom varden.

Jamtland har en mer informativ presentation for jobbstkande an Vasterbotten med en bred
bild av verksamheten fér personer som intresserar sig for arbete i halso- och sjukvarden i
Jamtland. Informationen om detta ar lattillganglig. Vasterbottens hemsida ar mer teknisk”.
Den ger tillgang till blanketter, men ingen bakgrundsinformation.
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Jéamtlands lans | Norrbottens lans | Vasterbottens Landstinget

landsting
www.jll.se

landsting

www.nll.se

l&ns landsting

www.vll.se

Vésternorrland

www.lvn.se

Sarskild marknadsfo-
ring av landstinget for
jobbs6kanden

Via lanken "Stka
jobb” ges kort infor-
mation om spannvid-
den hos verksamhet
och yrken i landsting-
et.

Positiva vardeord om
att arbeta i JLL

Tre undersidor:

= |ediga jobb
= kontakt
= uthilda dig

Andra l&nkar hénvisar
till utbildning och
arbetsformedling

Via "Jobb & Framtid”
ges kort allmén infor-
mation med positivt
vardeladdade ord.

Behovet av rekryte-
ring lyfts fram. Tand-
vard och AT ges
sarskild uppmark-
samhet.

Tre undersidor:

= ledigajobb
= ATiNorrb.
= InEnglish

Andra lankar bl ut-
bildning, fackl.org.

Intervju med ssk-stud

Via "Lediga jobb”
kommer man direkt till

en jobblista.

Undersidor ar:

= Bevakning,
ansokan o. an-
malan

= Yrkesval, lank t
AF

= Lénets webb-
plats

= Utbildning mfl.
Ingen beskrivande
text

Sommarjobb pa VLL:s
startsida.

Info fér AT/ST under
vard o hal-
sa/uthildning

Via "Jobba hos oss”
kommer man till en
inbjudande text.

Undersidor, bl a

= ledigajobb -
innehaller be-
skrivning av Ivn
och lista pa jobb

*  Séjobbar vi

=  Elev/student -
yrkesval

=  L&karstuderande

— fyllig info

Allmén information
om landstinget och

Ingen séarskild infor-
mation for jobbsokan-

Flertal pdf om yrken,
verksamheter etc

Inte fér jobbstkande
Viss info fér AT/ST

Ja, bl a undersidan:
"Sa jobbar vi’, om

dess verksamhet for | de. skraddarsydda for (svarhitiad) arbetsformer, forma-
jobbsokande jobbsdkande ner etc.
Kan jobbstkande ta Nej Engelsk undersida for | Nej Nej
del av information pa jobbs6kande med
flera sprak merparten undersidor

Oversatta.

Anpassad info om lan

och landsting
Service till jobbso- Kontaktpersoner Avancerat informa- Undersidor ger mj- Blanketter
kande tions- och blankettpa- | lighet att "bevaka”

Kontaktpersoner

ket for AT

Allmé&n blankett for
platsansékan finns

lediga jobb, ansok-
ningsblankett och
mojlighet att Iamna
intresseanmalan

Information om lanet
for jobbsdkande

Via lank kommer man
till Jamtland.se som
ger info om l&net,
evenemang, utbild-
ning, turism o fritid,
foretagare, jobb och
livsstil

Sidan innehaller i sig
basal information om
lanet.

Lankar till info om
lanet.

Lankar till lanets och
kommunernas hemsi-
dor

Endast via allménna
lankar pd hemsidan
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5 Huvudfragornai granskningen

Den problematik som aktualiseras i denna granskning ar inte unik for Jamtland. Bl a social-
styrelsen har uppmarksammat att hela landet inklusive storstadsregionerna kommer att fa
vaxande rekryteringsproblem inom vard- och omsorgssektorn.

Samverkan med andra landsting och kommuner kan ge nya mojligheter. Administrativa for-
andringar, likt de som pagar i Varmland, med forandringar for lakarsekreterarna kan vara ett
spar. Landstinget i Jonkopings lan har provat férandra synen pa personalens yrkesroller, ge-
nom att ge distriktsskoterskorna ett storre ansvar vid vissa hélsocentraler. Jamtlands lans
landsting har tillsvidare inte provat sadana granséverskridande I6sningar i nagon storre skala.

| detta avsnitt gors en kortfattad bedémning av de sex huvudfragor som ingar i granskningen.
Dessutom lamnas forslag till forbattring av arbetet med personalforsorjning under nagra hu-
vudrubriker.

5.1 Policies och strategier

Generellt fasts stor vikt vid personalforsorjningsfragan inom JLL, vilket avspeglas bade cent-
ralt i landstinget och hos verksamheterna.

Landstinget har utvecklat ett antal direktiv for detta omrade vilka framgar i landstingsplaner,
sarskilda policies eller sarskilda strategier.

| stort sett ar de aktuella direktiven vél kdnda hos personalansvariga och personalhandlaggare.
De berérda markerar inga direkta svarigheter att tillampa direktiven.

Dokumentgranskningen talar for att det finns en rod trad i direktiv och strategier samt att do-
kumenten &r relativt tillgdngliga. Flera efterlyser dock en an mer samlad presentation av de
aktuella dokumenten och underlagen pa landstingets interna hemsida.

5.2 Inventering av rekryteringsbehov

Till 2015 kommer drygt hélften av JLL:s personal om 4 000 personer att sluta, till en stor del
beroende pa pensionsavgangar.

Inventering av rekryteringsbehoven sker kontinuerligt. Analyserna gors inom respektive verk-
samhet som rapporterar in dessa till ledningsstab personal. Det varierar inom verksamheten
hur mycket sjalvstandigt arbete som gors avseende bemanningsprognoser. Centralt gors hel-
hetssammanstéllningar. Analyserna som har ett femarigt tidsperspektiv tar hansyn till pen-
sionsproblematiken.

Utifran dessa sammanstéllningar gors ett grundligt arbete med personalbokslut och verksam-
hetsplanering. Det gors dven en prognos pa langre sikt som tar hansyn till en sannolikt 6kad
personalomsattning. De langsiktigare prognoserna tas in i planeringsforutsattningarna for
landstingsplanen.

Granskningen har ocksa visat att aterkoppling fran ledningsstaben till verksamheten i dessa
fragor ar begransad. Det finns utrymme att utveckla strategier och handlingsplaner inom verk-
samhetsomradena baserat pa de prognoser och det inventeringsarbete som gors.
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Infor framtiden &r det viktigt att ta hansyn till att konkurrensen om arbetskraften kommer att
Oka, en delvis ny situation for JLL. Denna utveckling kommer sannolikt att medféra storre
krav pa personalforsérjningsatgarder.

5.3 Kunskap och kompetens om personalfdrsdrjning

I grunden finns en god grundkompetens i organisationen i personalfragor. Chefer kan fa ett
bra stod i det praktiska arbetet med personalfragor. Enkatundersokningen indikerar att chefer-
na inte utnyttjar detta stod fullt ut.

Personalhandlaggarna, dar manga har en omfattande erfarenhet, ar en nyckelgrupp. Det &r
oroande att just denna grupp signalerar otillfredsstéllelse i medarbetarenkéten. Personalhand-
laggarna ar en grupp som ar attraktiv pa arbetsmarknaden bl a hos statliga verk som lokalise-
rats till Ostersund.

Ett av de syften som har angivits for den nya organisationen for service dar personalhandléag-
garna ingdr, har varit att starka denna grupp professionellt. Det ansags vara svarare i en orga-
nisation dar respektive handlaggare &r hemmahdrande inom sin egen verksamhet. Det stora
flertalet intervjuade anser att sa inte har blivit fallet. Strukturen och arbetsséttet i organisatio-
nen beframjar inte en optimal kompetensdverforing, vare sig horisontellt mellan verksamheter
och handlaggare och vertikalt mellan ledningsstab och verksamheter/handl&dggare. De motes-
platser som har skapats ska, enligt vad som sagts, utvecklas vilket ar nddvandigt for att fa till
stand en battre tvavagskommunikation.

Det sker inget systematiskt larande fran goda exempel, t ex sa att de berdrda tillsammans ut-
varderar effekterna av olika arbetssatt, kampanjer och aktiviteter. Mycket av kunskaperna som
vinns stannar hos enskilda enheter eller personer.

5.4 Atgarder for att sékerstélla personalférsérjningen

Fragan om personalforsorjning pa kort och medellang sikt ar ett tydligt ansvar for respektive
verksamhet. Arbetet tar dock i vissa tillfallen stod dven i landstingsgemensamma insatser, bl a
sarskilda utbildningsinsatser. Den langsiktiga personalférsorjningen ar komplex och involve-
rar fler aktorer. En viktig grund ar JLL:s strategi att vara ett ”utbildningslandsting”.

Kedjan politiska beslut — tjanstemannabeslut — strategier/mal/planer — genomforande fungerar
generellt sett vél. Den politiska styrningen reflekterar den existerande problematiken med
bemanningsfragor, liksom de problem som forutses med stora pensionsavgangar under de
kommande aren. | de politiska dokumenten finns betydelsen av marknadsforing av Jamtland
och landstinget beskriven, och det finns mal och aktiviteter pa olika detaljniva. Analysen lyf-
ter fragor som 16n, arbetsvillkor — bl a ratten till heltidsanstéllning — och individuella kompe-
tensutvecklingsplaner.

Arbete sker inom hela kompetensforsorjningsspektret — rekrytera, behalla och utveck-
la/avveckla. Det finns goda exempel pa atgarder for att behalla kompetens bl a med arbetsvar-
dering och individuella utvecklingsplaner med arlig uppfoljning. Kompetensutvecklingsinsat-
ser sker dock i hog grad pa den enskilde medarbetarens initiativ, och individuella utveck-
lingsplaner saknas for manga medarbetare.

| manga intervjuer namns att det viktigaste ur personalforsorjningssynpunkt ar att vara en at-
traktiv arbetsgivare. Detta dr fallet hos manga verksamheter inom landstinget, men samtidigt
visar medarbetarenkaten att en stor del av medarbetarna inte vill rekommendera landstinget
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som arbetsgivare. Enk&tsvaren visar att en stor del av cheferna visar missnoje eller inte har
kunskap om landstingets marknadsféring for att rekrytera personal.

5.5 Organisation for personalforsérjningsarbetet

Granskningen visar pa en paradox nar det galler organisationen for personalforsorjningsarbe-
tet. Detta beror till stor del pa den relativt nya organisationen — Landstingsservice — och hur
verksamhetschefer, enhetschefer och specialister pa personalfragor forhaller sig till organisa-
tionen.

A enda sidan ar organisationen starkt ifragasatt, bade hos intervjuade chefer och personal-
handlaggare som hos centrala tjansteman och i den séarskilda utredning som har genomforts.
Personalhandlaggarna ar kluvna mellan olika lojaliteter och deras formella chefer &r inte del-
aktiga i deras dagliga arbetsmilj6. Informationséverféringen kan bli komplicerad.

A andra sidan beskriver manga intervjuade att den nya organisationen i princip inte har ndgon
storre betydelse for hur personalforsérjningsarbetet genomférs. Manga personalhandlaggare
arbetar i praktiken som om de organisatoriskt tillnor det verksamhetsomrade som de servar.
Det kan dock inte uteslutas att detta forhallande med tiden kan fa negativa effekter.

Nar det galler ansvarsforhallanden i dvrigt ar de tydliga. Delegationen till verksamhetsomra-
descheferna i personalfragor ar langtgaende. I princip har chefen ansvar fér samtliga personal-
fragor inom sitt omrade.

| samband med den pagaende organisationsoversynen &r det angeldget att en eventuell forand-
ring gors sa att ansvarsfordelningen blir tydlig och organisationen blir en plattform for det
praktiska arbetet med personalférsorjningen.

5.6 Uppfdljning av personalforsorjningsarbetet

Det finns en i stora drag god systematik nar det galler uppféljningen av personalforsorjnings-
arbetet, med fokus pa att behalla personal. Pa landstingscentral niva gors dels ett samlat per-
sonalbokslut som i stor utstrackning innehaller uppgifter om personalforsorjningsatgarder pa
kort sikt och pa langre sikt. En del av personalbokslutet och uppfoljningen ar den arliga
medarbetarenké&ten, dar utvecklingen kan foljas dver tid, olika yrkeskategorier och verksam-
hetsomraden kan jamforas och situationen i JLL ocksa kan relateras till arbetslivet i Sverige i
stort.

Uppgifter fran medarbetarenkat och personalbokslut anvands som grund for planering och
atgarder bade pa central niva (t ex i landstingsplanen) och ar ocksa uppe for diskussion pa
vissa av de enheter som intervjuats.

Arliga medarbetarsamtal genomfors med en stor majoritet av alla medarbetare. Déremot &r det
en betydligt mindre del av alla medarbetare som har individuella utvecklingsplaner. Detta
trots att det finns tydliga direktiv om detta i landstingsplanen.

Uppfoljningen av personalforsorjningen nar det galler rekryteringsatgarder &r inte lika syste-
matisk. Det ar i hog grad upp till de olika verksamheterna vilka rekryteringsatgarder som
genomfors och hur de genomfor dem. | den enkét som genomfors anger dock en stor majoritet
av de svarande att de far ett bra stod fran personalfunktionen vad géller annonsering och re-
kryteringsvégar, varfor detta sannolikt inte upplevs som ett stort problem.
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5.7 Forbattringsforslag

I samband med granskningen har ett antal forslag till forbattringar identifierats. De samlas har
under nagra huvudrubriker.

1. Forbattra processerna for personalforsorjningsarbetet.

Det finns ett tydligt utvecklingsbehov nér det galler formerna for kommunikation och sam-
verkan i personalforsorjningsfragor inom JLL. | de gemensamma fasta motesplatser som idag
finns i personalfragor finns inget uttalat strategiskt fokus. Det behdvs utvecklade arenor for att
utbyta erfarenheter mellan dem som arbetar med personalfragor pa olika nivaer. Detta ar inte
avhangigt vilken organisationslésning som valjs.

2. Systematisera larandet i personalforsorjningsfragor

Det finns en god uppfoljning nér det géller nyckeltal och hur medarbetarna upplever sin ar-
betssituation, men brist pa systematiskt larande. Detta géller sdval inom JLL — att sprida kun-
skap och erfarenheter fran goda exempel och metoder, som i forhallande till aktorer och for-
andringar utanfor landstinget. Detta kan bli &n mer vésentligt i en forandrad arbetsmarknad
med 6kad konkurrens om kvalificerad personal.

Utvecklingsarbetet behover forstarkas i ett samspel mellan centrala staber, verksamhetsomra-
den och de operativt verksamma personalspecialisterna.

3. Sakerstall att medarbetarna far individuella utvecklingsplaner

Granskningen har visat pa ett stort glapp mellan den stora andel som genomfoér medarbetar-
samtal, och den betydligt lagre andel medarbetare som far individuella utvecklingsplaner. Har
finns en forbattringspotential som kan vara av stor betydelse i ett strategiskt kompetensfor-
sOrjningsperspektiv.

4. Forstérk insatserna for marknadsforing och rekrytering av medarbetare

I medarbetarenkéten &r det en stor del av medarbetarna som sager sig inte vilja rekommendera
JLL som arbetsgivare. Granskningen visar pa bade missnoje och okunskap bland vissa av
landstingets chefer nar det géller marknadsforingen av JLL for att rekrytera ny personal. Det
finns stort utrymme for att forbattra uppféljningen av de rekryteringsatgarder som genomfors.
Dessutom finns en forbattringspotential nar det géaller marknadsféring av JLL som arbetsgiva-
re pa webbplatsen.

5. Tydliggor ansvarsfordelningen i personalforsorjningsfragor

| webbenkaten ar det en stor del av cheferna som uppger att ansvarsférdelningen i personal-
forsorjningsfragor ar otydlig. Aven de djupintervjuer som genomforts visar att det finns miss-
noje med organisationen pa detta omrade. | samband med den pagaende organisationsoversy-
nen ar det angelaget att en eventuell forandring gors sa att ansvarsfordelningen blir tydlig och
organisationen blir en plattform for det praktiska arbetet med personalférsérjningen.
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6.1 Intervjuer

Anni Asén, personalstrateg, ledningsstaben

Annica Sorensdotter, personalstrateg, ledningsstaben

Annika Oskarsson, personalhandl&ggare akuten

Carsten Dencker, verks.chef barn/kvinna

Eva Olofsson, personalstrateg och chef for landstingsservice
Gertrud Nygren, personalhandlaggare barn/kvinna

Gunilla Lirell, avd chef operation

Goran Rydkuvist, bitradande landstingsdirektor

Harriet Jorderud, ordférande personalpolitiska delegationen, vice ordf landstingsstyrelsen
Inga Lill Persson, verks.chef akuten

Irene Hoglert, avd.chef barn/kvinna

Jesper Salomonsson, verks.chef Berg/Harjedalen

Jessica Loveblad, personalhandlaggare, Krokom/Are

Kristin Gahnstrom-Jonsson, verksamhetschef, Folktandvarden
Kristina Fluur Hedman, avdelningsordf VVardférbundet Jamtland
Lena Wijk-Nyfeldt, personalhandlaggare psykiatrin

Marianne Gabrielli, personalhandlaggare tandvarden

Melker Kjellgren personalhandlaggare, Stromsund

Monica Olausson, personalhandldggare, AT lakare ledningsstaben
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Rut Malmrot, enhetschef, Krokom
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Thomas Holmberg, verksamhetschef Krokom
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Tommy Renstrom, personalchef

Ovriga landsting

Susanne Forslund, Personalstrateg, Landstinget VVarmland

6.2 Webbenkat till chefer i JLL

De fullstandiga svaren pa webbenkéten kan hittas pa
http://www.jll.se/politikochbeslut/revision

31


http://www.jll.se/politikochbeslut/revision

Granskning av personalférsorjningen inom 2007-03-05
Jamtlands lans landsting
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Blankett for erbjudande om arbete och hogre sysselsattningsgrad
Bemanningsprinciper i JLL

Introduktionsprogram for AT-lakare, november 2006

Jamtlands lans landsting/Synovate Temo, Undersdkning bland medarbetare 2006-10-27
Landstingsplan fér 2006-2008

Personalbokslut 2005, v 1.0

Personalpolitisk policy 2006, version 2.0

Protokoll fran landstingskommittén

Protokoll fran personalpolitiska delegationen

Regler for bemanning i Jamtlands l&ns landsting
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Arsbokslut 2005, LT:s Direktor med staber

Arsredovisning 2005

Sensa

Utvardering av Landstingsservice, 2006 11 30

Omvérldsanalys

Landstinget i Jonkopings lan, Arsredovisning 2005 med férvaltningsberattelse,

Verksamhetsplan 2007-2010, Antagen av landstingsfullmaktige, den 13 juni 2006, Lands-
tinget Varmland

Landstinget i Varmland, verksamhetsberattelse 2005
Landstinget i Varmland, Personal- och kompetensforsorjningsplan 2007
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www.liv.se
www.lj.se

www.nll.se
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