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Verksamhetsplan 2022 - HR-forvaltningen

Verksamhetsplan 2022

Innehall:
 Overgripande mal
e Aktuella projekt
* Presentation av
- Arbetsmiljo, hdlsa och likabehandling
- Chef-/ledarskap samt kompetensplanering
- Kompetensutveckling
- Attraktiva och hallbara villkor
- HR Operativ
- HR Partner
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Xcmeors  Fran Samhallsbygget

Hdlsofréimjande arbetsplatser med en god arbetsmiljo

Att arbeta systematiskt med att starka och utveckla arbetsmiljén fér och tillsammans med medarbetarna ska vara en naturlig del i den dagliga
verksamheten. Arbetet med att skapa en god arbetsmiljé innebdr att se Sver schemaldggning eller testa olika former av arbetstidsmodeller..
Arbetsmilibarbetet bygger pd samverkan mellan politiker, fackféreningar, chefer, och medarbetare.

Toleranta och inkluderande miljGer
Oppna och toleranta miliéer dér medarbetares erfarenhet och egenskaper tas fillvara bidrar till utveckling och goda resultat. Genom ett systematiskt
likabehandlingsarbete sdkerstélls att manniskor bemots likvardigt och med respekt.

Trygga och engagerade chefer och medarbetare
Chefer i organisationen har en nyckelroll i en fortsatt framgdngsrik utveckling av verksamheten. Cheferna behdéver ddrfér ges férutséttningar att vara goda
och trygga ledare som genom fokus pd medarbetarnas framgdng och férmdgan att styra mot Idngsiktiga mdl skapar sammanhang och delaktighet som
inspirerar till ett hdlibart medarbetarengagemang.

Aktiva medarbetare med ett hégt och hdllbart engagemang d&r nyckeln fér att vi ska lyckas i vara uppdrag och ha en fortsatt framgdngsrik utveckling . Det
kr&ver av oss att vi tar tillvara engagemang och ger bra férutsdttningar fér utveckling ,delaktighet och hdllbarhet . Det kréver ocksd att vi erbjuder miljéer
som prdglas av trygghet ,inkludering och likabehandling . En viktig del att bygga fér framtiden handlar om att 6ka férmdagan till néGtverksbyggande och
grénsoverskridande arbetsformer.

Bygga framtidens kompetensforsérjning - Ldrande & stéindig utveckling

Verksamheten behdver ha tillgdng till medarbetare med rdtt kompetens fér att kunna nd sina mdal. Kompetensférsériningsarbetet bedrivs systematiskt for att
sGkerstdlla verksamhetens nuvarande och framtida behov av kompetens. Verksamheten ska som regel bedrivas med tillsvidareanstallda medarbetare. Det
ska finnas goda mdéjligheter fér medarbetare att utveckla och hdja sin kompetens. Kompetensutveckling anvdnds som verktyg vid omstalining fér att i
mdéjligaste mdn skapa férutséttningar fér medarbetare att arbeta kvar med andra arbetsuppgifter vid t ex arbetsbrist.

Skapa férutséttning fér attraktiva och hallbara villkor
Anstéliningsvillkor, I6ner och férmdner ska utformas s& att de frémjar prestation och ett hdllbart yrkesliv. Dessa ska upplevas som attraktiva och géra det
mdéjligt att rekrytera och behdlla medarbetare. Medarbetare har rétt till heltid och tillsvidareanstélining ska erbjudas s Idngt som mdjligt
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Verksamhetsplan 2022 - HR-forvaltningen
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5 strategier: Sa vill vi arbeta

1. Samarbetar kring uppdraget — vi tar ett gemensamt ansvar for ett samlat, professionellt och kvalitativt
stod till verksamheten. Hjérta, hjarna och snabba fotter!

2. Hilsosamt arbetsliv - vi vill visa att vi tar hélsa och arbetsmiljé pa allvar genom att arbeta proaktivt med
undersokning, riskbedémningar, atgarder och uppféljning

3. Enkelhet - vi tillhandahaller system, information, rutiner och policys som underlittar arbetet och upplevs
som enkla och framatriktade. Vi bedriver ett aktivt digitaliseringsarbete.

4. Bemétande - vi har ett inlyssnande férhallningssatt, vi anpassar oss till verksamhetens behov och
forutsattningar samtidigt som vi varnar om var professionella integritet

5. Tillitsbaserad ledning och styrning — inom HR tar vi vara pa varandras kunskap och erfarenheter. Styrning,
ledning och medarbetarskap baseras pa fértroende och var vardegrund.

Prioriterade omraden: hit satsar vi pa att na

Ta tillvara potentialen hos chefer och medarbetare

Region Gavleborgs ledarskapsmodell beskriver det ledarskap som efterstravas. Helhetsperspektiv, utveckling
och innovation, mangfald samt formaga att omsatta vardegrunden i praktisk handling och satta fokus pa dem vi
ar till for ar centrala delar. Modellen &r utgangspunkten for vart arbete med rekrytering, utveckling och
utvardering av chefer. Var 6vertygelse ar att alla medarbetare kan och vill ta ansvar for var vardegrund,
verksamhetens utveckling och resultat. Med en gemensam medarbetarskapsmodell och struktur fér
medarbetarskapsutveckling skapas forutsattningar for ta tillvara potentialen hos vara medarbetare.

Prioritera arbetsmilj6- och likabehandlingsarbetet

Medarbetarna ska kdnna stor delaktighet i arbetsmiljoarbetet och riskbedomningar ska géras I6pande med stod
fran vara engagerade skyddsombud. Arbetsinnehall &r tydligt, kraven i arbetet ska vara i balans med
medarbetarnas kompetens och férmagor. Vinsterna med att arbeta férebyggande &r sjalvklara och alla tillbud
och skador rapporteras. Som ett resultat av verksamhetens engagemang fortsatter HME-index att 6ka. Vi tar
reda pa bakomliggande orsakerna till sjukfranvaron och kan darmed sakerstélla att man och kvinnor har samma
forutsattningar i arbetet.

Vi arbetar systematisk med likabehandlingsfragor och de &r en sjalvklar och naturligt integrerad del av
arbetsmiljéarbetet. Som organisation ska vi battre dn i dag spegla samhallet vad galler medarbetare med olika
bakgrund

Bygga framtidens kompetensforsorjning

Region Gavleborg bedriver ett systematiskt kompetensforsorjningsarbete, utgangspunkten ar verksamhetens
uppdrag med beaktande av tillgédnglig kompetens pa arbetsmarknaden. Ambitionen &r att verksamheten ska
bedrivas med en stabil och varaktig bemanning. Chefer och medarbetare arbetar med utbildning pa olika nivaer
och kéanner val till den dvergripande gemensamma strategin. Utbildning &r ett prioriterat omrade vars primara
syfte &r att sakerstélla personalforsorjning pa lang sikt. Detta innefattar prioritering och samarbete i
organisationen som helhet. Inom regionen har alla medarbetare goda maéjligheter att utveckla sin kompetens.
Utvecklingsatgarderna ar dokumenterade i en individuell kompetensutvecklingsplan Det finns en tydlig struktur
som ar val férankrad i organisationen.

Skapa férutsattning for attraktiva och hallbara villkor

Vi vill attrahera och behalla motiverade medarbetare genom langsiktiga och hallbara villkor. Strategin for
utveckling av I6ner och férmaner ska vara langsiktig. Vi behéver kompensera jamlikt réttvist och skapa en tydlig
lank mellan prestation och kompensation. Vi har en hég kompetens inom lagar och avtal bland chefer och inom
HR vilket majliggor en réttssaker tillimpning och hog efterlevnadsgrad. Vi har en effektiv och hallbar
forlaggning/planering av arbetstider.

Overgripande mal: Det har vill vi uppna
Forvaltningsmal

1. Sakerstalla att Region Gavleborg arbetar systematiskt
med arbetsmiljoarbetet for att mojliggora en arbetsmiljo
som skapar forutsattningar for goda resultat

2. Skapa forutsattningar for att medarbetarna ska kunna
vilja att behalla och utveckla goda halso- och livsstilsvanor

3. Sakerstalla att Region Gavleborg arbetar systematiskt
med likabehandlingsarbetet for att mojliggora att
medarbetare upplever att de behandlas lika och inkluderas

4. Sakerstalla att forutsattningar finns for chefer att genom
sitt ledarskap visa uppskattning for arbetsinsatser,
fortroende samt ger medarbetaren forutsattningar att ta
ansvar i sitt arbete.

5. Bidra till att medarbetare upplever tydlighet om
tilldelade arbetsuppgifter och dartill hérande
kompetenskrav — sa att medarbetaren kan, vill och vagar ta
ansvar inom ramen for sitt handlingsutrymme.

6. Sakerstdlla att medarbetare erbjuds adekvat och
kvalitativ kompetensutveckling utifran krav i tilldelade
roller och som bidrar till att verksamheten nar sina mal

7. Tillhandahalla den vardutbildning som &r initierad utifran
strategi och behov med en sadan kvalitet att den utbildade
uppnar larandemal och examen

8. Vardutbildningen ska upplevas sa positiv att RG ar
sjalvklar framtida arbetsgivare

9. Erbjuda anstallningsvillkor, I6ner och formaner som
framijar prestation, ett hallbart yrkesliv och starker Region
Gévleborgs arbetsgivarprofil.

10.Sakerstdlla att kompensationen ar jamlik, rattvis och
skapar en tydlig lank mellan prestation och kompensation.

11. Sékerstalla att chefer har en hog kompetens inom
arbetsratt for rattssaker tillimpning och hog
efterlevnadsgrad.

12. Utveckla HR:s koncept, service och tjanster som stodjer
verksamhetens utveckling och bidrar till maluppfyllelse.

VIJ

Sa mater vi maluppfylinad

Matetal

Hallbart medarbetarengagemang (HME)
Antal chefer som arbetar i "Arbetsmiljo i Stratsys”
enligt SAM-hjulet, (30% 2021)

Minskning av sjukfranvaro jamfért med 2020

Fragor som rér krdnkande sirbehandling och hot
och vald

Region Gavleborg arbetar efter vardegrund (fraga
fran utokad medarbetarenkat)

Hallbart medarbetarengagemang (HME-fraga 2. a-
c.)

Andel chefer och medarbetare som har tilldelats
minst en roll i Kompetensportal.

Andel medarbetare som svarar att de vet vad som
forvantas av dem pa arbetet (HME-fraga 3.c).

Andel medarbetare som har en individuell
kompetensutvecklingsplan omfattande
kompetensutvecklingsatgarder motsvarade minst
40 tim.

Antal utbildningsplatser i relation till efterfragan
Antal studenter som uppnar godként

Enkatutvdrdering av klinisk utbildning
Andel som valjer RG som ag i relation till
efterfragan

Andel medarbetare som rekommenderar Regionen
som arbetsplats
(fraga fran utokad medarbetarenkat)

Genomford handlingsplan lonekartlaggning
Lonedifferentiering

Andel chefer som utbildats

Andel n6jda chefer mats genom NKI 1-2 géanger per
ar

>75
100%

>0,3

>90%

100%

100%

100%

100%
100%

>G
75%

>75

100%
30%

100%

>75

“Vi har foérsékt oss pd att sammanfatta vara ambitioner, mal och hur vi vill uppfattas i en
bild. Utgdngspunkten dr den politiska viljeinriktningen, mdlsdttningar frén
koncernledningen och HR:s egen agenda. Effektiva processer, system och policys gér oss
trygga men vdr riktiga styrka ligger i férmdgan att samverka, samarbeta och att bygga
relationer internt och med de vi dr till fér, sdger Ulrika Bostrém Gatti, HR-direktér Region

Professionalism & Ansvar
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Aktuella projekt

Produktion till LAn

» Schemalaggning

» Schemaplaneringssystem
« Bemanningsplanering

« Min vard Gavleborg

« Gavleborgskraften

 Flexibelt arbete
« HR-direkt

 Karriarmodeller
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X caiesors Arbetsmiljo, halsa och likabehandling

» 1. Sakerstalla att Region Gavleborg arbetar systematiskt med arbetsmiljéarbetet for att mojliggora
en arbetsmiljo som skapar forutsattningar for goda resultat

1 - 3 » 2. Skapa forutsattningar for att medarbetarna ska kunna vélja att behalla och utveckla goda hélso-
och livsstilsvanor

» 3. Sakerstalla att Region Gavleborg arbetar systematiskt med likabehandlingsarbetet for att
majliggora att medarbetare upplever att de behandlas lika och inkluderas

Exempel pa aktiviteter
1. Grundlaggande arbetsmiljéutbildning for chefer och skyddsombud

1. Tillhandahalla ett digitaliserat verktyg for att underlatta arbetet med systematiskt
arbetsmiljdarbete. Utbildning och stod till chefer i att tillampa arbetsmiljomodulen i Stratsys

1. Erbjuda stod till chefer i form av apt-material inom olika arbetsmiljcfragor

2. Erbjuda regiongemensamma friskvardsaktiviteter

2. Sponsra aktiviteter i vara verksamheter som syftar till att hitta satt att framja aterhamtning
3. Genomfor riktade insatser inom verksamhetsomraden/avdelningar dar det finns_utfall pa

fragorna om likabehandling/diskriminering i medarbetarenkaten, ) . &%
Hoade T
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Xcawievorg Chef-/ledarskap samt kompetensplanering

&

» 4. Chef- och ledarskap: Sékerstalla att foérutsattningar finns for chefer att genom sitt ledarskap visa
uppskattning for arbetsinsatser, fortroende samt ger medarbetaren forutsattningar att ta ansvar i sitt
arbete.

4-5

» 5. Kompetensplaneringsprocess (rollfunktion): Bidra till att medarbetare upplever tydlighet om
tilldelade arbetsuppgifter och dartill hérande kompetenskrav — s& att medarbetaren kan, vill och
vagar ta ansvar inom ramen for sitt handlingsutrymme.

Exempel pa aktiviteter

4. Chef- och ledarskap: Implementera chefsroller (VEC/EC, VC/AC, FC) — arbetsuppgifter
(ansvar/befogenheter) och formell kompetens (kurser/certifikat). Implementera modell for
utvardering av chefers ledarskap. Revidera utbud ledarutveckling for erfarna chefer och 2-3.
linjens chef.

5. Kompetensplaneringsprocess: Utveckla process for rollrevision. Ta fram modell for struktur
"funktionell kompetens”. Ta fram forslag for rollstruktur for vardens forvaltningsgemensamma

roller ("yrkesroller”) samt administrativ verksamhet.
5 =
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X cavebors KOMpetensutveckling

» 6. Kompetensutvecklingsprocess: Sakerstalla att medarbetare erbjuds adekvat och kvalitativ
kompetensutveckling utifran krav i tilldelade roller och som bidrar till att verksamheten nar sina mal.

» 7. Tillhandahalla den vardutbildning som ar initierad utifran strategi och behov med en sadan
kvalitet att den utbildade uppnar larandemal och examen

» 8. Vardutbildningen ska upplevas sa positiv att RG ar sjalvklar framtida arbetsgivare

Exempel pa aktiviteter

6. Kompetensutvecklingsprocess: Ta fram forslag pa modell for kompetensutveckling: lages-
och behovsinventering, principbeslut “alla ska anvdnda kompetensportal for all
kompetensutveckling” (beslutsunderlag tas fram), beskrivning (vad, varfér — helhet), process
generell och e-utbildningsproduktion (vad, vem, hur, nar), roller (ansvar och kompetenskrav),
administrationsprocess Grade Learning (vad, vem, hur, nar).
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X oo o Attraktiva och hallbara villkor

9. Erbjuda anstallningsvillkor, I6ner och formaner som framjar prestation, ett hallbart yrkesliv och
starker Region Gavleborgs arbetsgivarprofil.

10. Sakerstalla att kompensationen ar jamlik, rattvis och skapar en tydlig lank mellan prestation och
kompensation.

11. Sakerstalla att chefer har en hdg kompetens inom arbetsréatt for rattssaker tillampning och hog
efterlevnadsgrad.

9. Omvarldsspana och utveckla formaner — under 2022 &r ambitionen att inféra “formanscykel”.
9. Kartlagga befintliga kollektivavtal och 6verenskommelser

10. Forvalta och utveckla befintliga LOK/processer/riktlinjer/rutiner.

10. Genomfora arlig I6nedversyn och lénekartlaggning

10. Fortsatta utbilda i I6nebildning

11. Starta utbildning for chefer och internt pa HR inom arbetsratt/kollektivavtal

)
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HR OPERATIV OCH HR PARTNERAVD 2022

- Forvaltningsmal Nr 12 (NKI)
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A= Gavleborg  HR OPERATIV AVDELNING - Var organisation

&

HR OPERATIV AVDELNING
Markus Lindroos

REKRYTERING BEMANNING ANALYS & SYSTEMSTOD LON & PENSION
Emma Wikholm Jessica Croft Urban Barring Marita Runqvist

Vi dr en leveransorganisation som opererar inom ett brett omrade, men med gemensam namnare att de flesta av vara leveranser ar beroende
av effektiva och kvalitetssakrade processer, dar ett optimalt utnyttjande av stodsystem &r avgérande. | leveransen av vara tjanster skall vi skapa

kundndjdhet och mervéarde for organisationen, och detta stéller krav pa oss att etablera, administrera och kontinuerligt utveckla effektiva
processer och tillhérande stédsystem inom vart ansvarsomrade.

Analysdelfunktion

Systemstdddelfunktion

Bemanningsplanering-, och schemalaggningsdelfunktion
Las/6vertalighetsprocess-, och
anstallningsprocessdelfunktion




Region

A

Forvaltningsmal 12: Utveckla HRs
koncept, service och tjanster som
stodjer verksamhet utveckling och
bidrar till maluppfyllelse.

Matetal: Andel néjda chefer mats
genom NKI 1-2 ganger ar.

HR Operativavdelning

* Rekryteringsenhet

* Lon & Pensionsenhet

* Bemanningsenhet

* Analys & Systemstddsenhet

Genomforande: NKI enkdt med
tre (3) fragor om bemotande,
samarbete och kvalitet inom 3
enheter och 4 olika funktioner.

Malsattning: 75% Nojda eller
mycket néjda chefer

Gavleborg HR OPERATIV AVDELNING - Var NKI malséattning & matning/aktiviteter

Gemensamma (NKI) aktiviteter

1. Rollerna dokumenterade

(Gapanalys och individuella utvecklingsplaner)
2. Tafram Manadsrapport

(Text och KPI trendgrafer)

3. Gora Intressentanalys
(Analys/etablera samarbetsformer)

Aktiviteter: Vi har definierarat tre (3)
gemensamma aktiviteter som alla
enheterna arbetar med for att
sakerstalla NKI resultatet.

Utover detta definieras enhetsspecifika

KPl/malsattningar.
(varav vissa ar riktade mot NKI och vissa inte).




Region

A

Forvaltningsmal 12: Bidra till utveckling av HRs
koncept, service och tjanster som stodjer
verksamhet utveckling och bidrar till
maluppfyllelse.

Matetal: Andel néjda chefer mats
genom NKI 1-2 ganger ar.

Gavleborg HR Partner — Var NKI malséattning & matning/aktiviteter

HR Partner

* 14 medarbetare som stodjer ca 400
chefer i HR-fragor

* Spelar en avgorande roll vid
implementation koncept, service och
tjanster

Genomforande: samarbetar med kollegorna
inom HR-foérvaltningen, bidrar till
implementationen av

ovriga forvaltningsmal.

Ansvarar for Kompetensforsorjningsplaner
och kontinuerlig uppféljning av KPI (ex.

semesteruttag, overtid).

Malsattning: 75% Nojda eller mycket nojda

chefer
5 =
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Region
= Gavleborg

Status Covid-19

43

* Arbetsmiljo
= Kkrisstod
= rutin for beslut om vaccinationskrav

« Kompetensforsaorjning:
= bemanning

» stdd vid schemalaggning

« Folja sjukfranvaron

...manga arbetssétt etablerade vilket gér det enklare att mobilisera

Samverkan

+ SKR och natverk

+ Tat dialog med facken, manga nya
overenskommelser framtagna

« Samarbete inom och mellan forvaltningar

S Region
X Gavleborg

Kompetensforsorjning
* Rekrytering
= Personalomsattning under aret

+ Hantering av utbildningsverksamheten

Arbetsmiljo
+ Riskbedomningar och tillbud
+ Krisstodet fortsatter

+ Uppdaterade riktlinjer kring
distansarbetet

Eg | q O @
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Kvalitativ uppfoljning av tillitsbaserad styrning

 utga fran goda/larande exempel — djupintervjuer
genomfors med ett urval pa 10-15 chefer pa alla

nivaer och fran samtliga forvaltningar
Nagra nyckelord:

« gemensamt fOr intervjupersonerna ar att de Larande
2 2 " A Goda exempel
e}rpetat pa ett fram.gangsrlkt satt med Medborgarperaeektv
tillitsbaserad styrning Forstéelse och dialog

Kollegiala uppféljningsformer
LApande och realtid

« samhallsmedicin arbetar med ett upplagg

 Intervjuerna sammanstalls och anvands som
larande exempel vid introduktioner,

dni : Bringselius, 2019
chefsutbildning, verksamhetsutveckling etc. rnasetts




