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1 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har fatt i uppdrag av region Gavleborgs revisorer att granska
regionens personal- och kompetensforsorjning.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om regionstyrelsen och halso- och
sjukvardsnamnden har ett andamalsenligt arbetssatt avseende personal- och
kompetensforsorjningen.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte dr att regionstyrelsen och hélso- och
sjukvardsndmnden i allt visentligt har ett andamalsenligt arbetssétt avseende personal- och
kompetensforsorjningen.

Bakgrunden till var samlade bedémning ar bland annat att granskningen visat att bade
regionstyrelsen samt halso- och sjukvardsnamnden har faststallt en inriktning for arbetet med
att uppna regionfullméktiges mal genom indikatorer/parametrar. Daremot bedémer vi att det
behover finnas malvarden for dessa. Vi bedomer dven att regionstyrelsen brister i sin styrning
med anledning av att den inte fattat beslut om personalpolitikens inriktning.

Vad géller rekrytering bedémer vi att det finns rutiner som bland annat anger i vilka fall
bakgrundskontroller ska genomféras, hur de ska genomféras och hur de ska dokumenteras.
Daremot bedomer vi inte att rutinerna tydliggér vad som géller ndr nagon av de som soker en
tjanst ar narstaende till nagon av individerna som &r involverade i rekryteringsprocessen.

Granskningen pavisar att det finns rutiner for introduktion och att processen f6ljs upp genom
enkater och uppféljningssamtal med narmsta chef.

| det féljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga.

Nej Endast delvis | alit vasentligt Ja
Revisionsfraga Beddmning

Sker ett strategiskt arbete for att sakerstalla att regionen uppfattas som  Endast delvis
en attraktiv arbetsgivare for potentiella nya medarbetare?

Genomfors aktiviteter for att utveckla regionens varumarke som Ja
arbetsgivare?

Finns strategier och riktlinjer for rekrytering som ar kanda i | allt vasentligt
organisationen?

Innehaller riktlinjerna for rekrytering:

e Entydlig ansvarsfordelningen av de olika delarna av Endast delvis
rekryteringsprocessen?
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e Bestdmmelser om vad som ska galla nar nagon av dem som Nej
soker en tjanst ar narstaende till ndgon av dem som éar
involverade i rekryteringsprocessen?

Ja
e En gemensam mall for kravprofiler att anvdnda vid rekrytering?
e Enintervjuguide som anger att specifika fragor ska utformas
som utgar fran kravprofilen for den aktuella tjansten? Ja
e Information om vad som galler i de fall rekryteringsféretag ska
anvandas? la
e | vilka fall bakgrundskontroller ska genomféras, hur det ska Ja

genomforas och hur det ska dokumenteras.

Har regionstyrelsen sdkerstallt att riktlinjerna for rekrytering efterlevs? Endast delvis

Sker uppféljningar av hur kandidater som sokt tjanst i regionen Ja
uppfattar genomférandet av rekryteringsprocessen?

Finns rutiner for introduktion av nya medarbetare? Ja

Sker uppféljning av att introduktion har genomfoérts enligt rutinerna? | allt vasentligt

Sker uppféljning av hur nya medarbetare har uppfattat introduktionen? Ja

F6r ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hénvisar vi till respektive avsnitt i
revisionsrapporten.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi regionstyrelsen och halso- och
sjukvardsndmnden att:

e Besluta om malvarden for indikatorer/parametrar i syfte att sdkerstalla ett den egna
verksamheten bedrivs i enlighet med regionfullméaktiges mal.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi regionstyrelsen att:

e Fatta beslut som anger/tydliggor regionens personalpolitik i syfte att sdkerstalla
efterlevnad till regionfullmaktiges personalpolicy.

o Delegera ratten att fatta beslut om anstallning.

o Tydliggdra hur férekomst av jav i rekryteringsprocessen ska forebyggas och hanteras.

o Sakerstalla foljsamhet till rekryteringsprocessen.
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2 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning har fatt i uppdrag av region Gavleborgs revisorer att granska
regionens personal- och kompetensforsorjning. Syftet med granskningen ar att granska om
regionstyrelsen och halso- och sjukvardsnamnderna har en tillfredstéllande ledning, styrning och
uppféljning av personal- och kompetensforsoérjningen. Uppdraget ingar i revisionsplanen for
2025.

Att ha tillgang till personal i tillrdcklig omfattning och med ratt utbildning ar av stor betydelse for
en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssdkrad tillgang till personal finns en risk att
kvaliteten i verksamheten forsamras. Under 2023 genomférde revisorerna en granskning av
regionstyrelsen och halso- och sjukvardsnamndens atgarder for att behalla samt utveckla
medarbetare samt chefer. Revisionen konstaterade att det har varit en stor personalomsattning
inom regionkontoret och viktiga chefspositioner i regionen.

For att kunna rekrytera och behalla personal ar det av storsta vikt att regionen kan attrahera
nya medarbetare, ha en kvalitetssdkrad rekryteringsprocess samt att nya medarbetare far en
planerad och genomtankt introduktion.

| Budget 2025 och ekonomisk plan 2026—2027 &r en politisk prioritet “Medarbetare som trivs pa
jobbet”.

Utifran ovanstaende och att Region Gavleborg i likhet med 6vriga regioner ar en
personalintensiv organisation med kommande pensionsavgangar, personalomsattning och brist
inom vissa yrkeskategorier ser revisorerna en risk i regionens personal- och
kompetensforsorjning och har bedémt att en fordjupad granskning inom detta omrade bor
genomforas.

3 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att bedéma om regionstyrelsen och hélso- och
sjukvardsnamnden har ett andamalsenligt arbetssatt avseende personal- och
kompetensforsorjningen.

| granskningen har fokus varit pa hur regionen arbetar for att attrahera nya medarbetare,
rekryteringsprocessen samt rutiner for introduktion.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:

e Sker ett strategiskt arbete for att sakerstalla att regionen uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare for potentiella nya medarbetare?
o Genomfors aktiviteter for att utveckla regionens varumarke som arbetsgivare?
e Finns strategier och riktlinjer for rekrytering som ar kdnda i organisationen?
e Innehaller riktlinjerna for rekrytering:
o Entydlig ansvarsférdelningen av de olika delarna av rekryteringsprocessen?
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o Bestdmmelser om vad som ska gélla ndr nagon av dem som soker en tjanst ar

narstaende till ndgon av dem som &r involverade i rekryteringsprocessen?
En gemensam mall for kravprofiler att anvanda vid rekrytering?
En intervjuguide som anger att specifika fragor ska utformas som utgar fran
kravprofilen for den aktuella tjansten?
Information om vad som géller i de fall rekryteringsféretag ska anvandas?
| vilka fall bakgrundskontroller ska genomféras, hur det ska genomféras och hur
det ska dokumenteras.

Har regionstyrelsen sakerstallt att riktlinjerna for rekrytering efterlevs?

Sker uppfoéljningar av hur kandidater som sokt tjanst i regionen uppfattar

genomforandet av rekryteringsprocessen?

Finns rutiner for introduktion av nya medarbetare?

Sker uppféljning av att introduktion har genomforts enligt rutinerna?

Sker uppfoéljning av hur nya medarbetare har uppfattat introduktionen?

3.1 AVGRANSNING
Granskningen har avgransats till regionstyrelsen och hélso- och sjukvardsndmndens arbete for

att sakerstalla kompetensforsorjningen.

4 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

Kommunallagen (2017:725), KL
Diskrimineringslag (2008:567)

Reglemente for regionstyrelsen och namnder
Budget 2025 och ekonomisk plan 2026—-2027

5 METOD

Granskningen har genomforts genom:

Dokumentstudier av bland annat reglemente for regionstyrelsen och namnder,
personalpolicy, regionstyrelsens delegationsordning, halso- och sjukvardsndmndens
delegationsordning, riktlinje for personal samt rutin for introduktion av nya
medarbetare

Intervjuer har genomférts med regiondirektor, HR-direktor, halso- och sjukvardsdirektor,
bitrddande halso- och sjukvardsdirektor, HR-chef hdlso- och sjukvard, avdelningschef
rekrytering och bemanning, enhetschef rekryteringsenheten samt HR-strateg halso- och
sjukvard.
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De bedémningar som avldmnas i granskningen har utgatt ifran féljande bedémningsnivaer.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

i =

Samtliga intervjuade har givits mdojlighet till att faktakontrollera rapporten.
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6 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

6.1 STRATEGI FOR ATT SAKERSTALLA KOMPETENSFORSORININGEN

6.1.1 Styrande férutsattningar

Reglemente fér regionstyrelsen och namnder! gér géllande att regionstyrelsen ska leda och
samordna personalpolitiken. | reglementet fastslas att styrelsen ar anstallningsmyndighet for
samtliga medarbetare i regionen. Det framgar dven av reglementet att regionstyrelsen ska leda
arbetet med och samordna utformningen av 6vergripande mal, riktlinjer och ramar for
styrningen av hela den kommunala verksamheten.

| regionfullmaktiges personalpolicy? formuleras regionens viljeinriktning att vara en attraktiv
arbetsgivare som skapar utrymme for framtiden. Av policyn framgar viljeinriktningar med béaring
pa bland annat delaktighet, samverkan, inflytande, arbetsmilj6, utveckling samt jamlikhet och
mangfald.

Det framgéar av budget 2025 och ekonomisk plan 2026-20273 att regionen ska arbeta fér att
starka regionens attraktionskraft som arbetsgivare och férutsattningarna for medarbetarna i
hédlso- och sjukvarden. Syftet med arbetet ar att fler medarbetare trivs och stannar kvar samt att
fler soker sig till regionen som arbetsgivare. Det framgar att regionens arbete ska féljas upp
genom:

e Trivsel pa jobbet
e Personalomsattning
e Rekryteringsférmaga

Enligt 6 kap. 6 § kommunallag (2017:725) ska namnderna, inom sitt omrade, tillse att
verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som fullméaktige har bestamt samt de
bestammelser i lag eller annan forfattning som galler for verksamheten.

6.1.2 Tydliggérande av regionens personalpolitik

Styrande dokument

Det finns en riktlinje fér personal?, vars syfte ar att beskriva de krav som ska uppfyllas for att
leva upp till regionens personalpolicy. Riktlinjen ar faststalld av HR-direktor och har behandlats i
bade personalutskottet® och i central samverkansgrupp®. Det framgér av riktlinjen att denna ska
revideras arligen och att uppféljningen ska rapporteras till regionstyrelsen. Med anledning av att
riktlinjen har faststallts under granskningens genomférande, saledes nara i tid, har ingen
uppfoéljning annu genomforts. Det uppges vid intervju att den uppféljning som beskrivs i
riktlinjen avser den I6pande uppféljningen som sker i regionstyrelsens personalutskott. Den

1 Regionfullmaktige 2022-05-31, § 198

2 Regionfullmaktige 2025-06-03, § 241

3 Regionfullmiktige 2024-11-26, § 427

4 HR-chef 2025-06-26

5 Personalutskottet 2025-04-07, § 26

6 Central samverkansgrupp 2025-02-11, § 5
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I6pande uppfdljningen uppges utga fran sadant som &r aktuellt i verksamheten samt de olika
omradena som anges i riktlinjen.

Regionstyrelsen har beslutat om regler fér dokumentstyrning’, vilka gér géllande att fullmaktige
ska besluta om policy, fullmaktige eller styrelse/namnd ska besluta om regel, forvaltningschef
ska beslut om riktlinjer och rutin ska beslutas av ansvarig chef . Riktlinjer beskrivs vara
anvisningar eller rekommendationer om hur en policy ska uppnas eller hur en regel ska
uppfyllas.

Enligt riktlinje for personal ska regionen vara en attraktiv arbetsgivare med god formaga att
sakra ratt kompetens. Regionen ska uppna en stabil och langsiktig bemanning som ger
kontinuitet och trygghet i verksamheten genom ett systematiskt arbetssatt och en gemensam
process for planering, kompetensutveckling och uppféljning.

Riktlinjen beskriver féljande fokusomraden for regionens arbete:

e Har har alla medarbetare en meningsfull roll pa riktigt
o Arbetsmiljo och halsa
e Lonebildning, anstallningsvillkor och férmaner — for att attrahera, behalla och motivera

Inom respektive fokusomrade finns det underliggande omraden, daribland chef- och ledarskap,
systematiskt arbetsmiljoarbete samt individuell och differentierad |6n.

Enligt riktlinjen ska det finnas dokumentation kopplat till respektive fokusomrade som beskriver
hur arbetet ska bedrivas for att uppfylla kraven. Det framgar att chefer inom HR-férvaltning ar
ansvariga for att uppratta rutiner och andra stédjande dokument som tydliggor hur kraven ska
uppfyllas. | riktlinjen tydliggors dock ej vilken dokumentation som avses. Vid intervju uppges att
detta avser dokument och information som publiceras pa regionens intranat och som ar
regiondvergripande. Vi har vid var granskning tagit del av féljande exempel pa dokumentation
som ar kopplat till riktlinjen for personal:

e Rutiner for rekryteringsprocessen, vilka beskrivs i avsnitt 6.2.2.
e Lonebildning - Riktlinje - Regiondvergripande

e Lonedversynsprocessen - Rutin — Regiondvergripande

e Systematiskt arbetsmiljoarbete — Rutin Region Gavleborg

Arlig verksambhetsplanering och uppfdljning
Det anges i riktlinjen for personal att det ska faststallas mal inom personalomradet arligen. Det
framgar dock inte vem som ska satta dessa mal.

Regionfullmaktige har, som tidigare namnt, faststallt i budget 2025 att regionen ska arbeta for
att starka regionens attraktionskraft som arbetsgivare och férutsattningarna fér medarbetarna i
halso- och sjukvarden. Arbetet ska féljas upp genom parametrarna:

e Trivsel pa jobbet
e Personalomsattning
e Rekryteringsformaga

7 Regionstyrelsen 2024-02-21, § 43
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Regionstyrelsen
| regionstyrelsens arsplan 2025-20272 har féljande indikatorer faststallts kopplat till
regionfullmaktiges malomrade "medarbetare som trivs pa jobbet”:

1) Hallbart medarbetarengagemang (HME) i den arliga medarbetarenkaten.
2) Andel medarbetare som upplever hot och/eller vald pa arbetet (méts i
medarbetarenkaten).

3) Personalomsattning.

4) Medarbetarnas upplevelse av introduktionen.

5) Andel tillsatta tjanster av totalt utlysta tjanster.

6) Genomsnittligt antal relevanta sokande till utlysta tjanster.

Regionstyrelsen har inte faststallt malvarden for indikatorerna.

| oktober 2025 har regionstyrelsen féljt upp® de indikatorer som angavs i arsplan 2025. Det
framgar av uppféljningen att indikator tva, fem och sex har ett battre resultat vid delar 2025
jamfort med deldr 2024. For indikator ett uppmattes samma varde ar 2025 som under
foregaende ar. Andel externa avgangar tillsvidareanstallda var en tiondels procentenhet hogre
ar 2025 jamfort med ar 2024. Resultatet av medarbetarnas upplevelse av introduktionen var
inte moijlig att jamfora med foregdende ar da ny leverantor genomfér undersékningen utifran en
annan matskala.

Det uppges vid intervju att ett flertal forvaltningar utarbetar egna verksamhetsplaner, daribland
HR-forvaltningen. Av HR-férvaltningens verksamhetsplan for ar 2025 framgar tva
forvaltningsmal for aret:

e Taett helhetsgrepp om arbetsmiljofragorna for att regionens chefer ska fa verkliga
forutsattningar att aktivt arbeta med arbetsmiljon tillsammans med sina medarbetare.
e Framtidssdkra HR genom att skapa forutsattningar for digitalisering och Al i syfte
att moéta framtidens behov.

Forvaltningsmalen ska dven konkretiseras i uppdragsplaner dar bland annat effektmal och
aktiviteter ska framga. Vi har tagit del av uppdragsplan for forvaltningsmalet om att ta ett
helhetsgrepp om arbetsmiljofragorna. Av planen framgar ett flertal tidsplanerade aktiviteter.
Det framgar dven att arbetet ska rapporteras till HR-férvaltningens ledningsgrupp.

Det framgar dven av HR-forvaltningens verksamhetsplan for ar 2025 att det ska genomforas ett
flertal projekt under aret, daribland ska ett nytt HR-system implementeras.

Enligt HR-forvaltningens verksamhetsplan ar ett av malomradena for ar 2026 att “utarbeta en
kompetensforsorjningsstrategi som gor verklig skillnad for regionens formaga att attrahera,
behalla, utveckla och forutse behov av ratt kompetens”.

Halso- och sjukvardsnamnden
Vad géller regionfullméaktiges mal “medarbetare som trivs pa jobbet” anges det i hdlso- och
sjukvardsndmndens &rsplan 2025-2027° att n&mndens fokus under mandatperioden &r att

8 Regionstyrelsen 2024-10-09, § 241
% Regionstyrelsen 2025-10-07, § 219
10 Hilso- och sjukvardsndmnden 2024-09-26, § 167
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starka attraktionskraften som arbetsgivare. Detta ska bidra till att fler medarbetare trivs och
stannar kvar samt att fler soker sig regionen. Det anges vidare ett flertal prioriterade omraden
kopplat till detta, daribland ska administrationen minska, introduktionsprogrammet ska ses
over, arbetsuppgifter ska fordelas pa fler eller andra arbetsgrupper, beroendet av hyrpersonal
ska minskas samt att arbetsmiljoarbetet ska prioriteras.

Det framgar av ndmndens arsplan 2025-2027 att arbetet med en forbattrad arbetsmiljo ska
foljas upp utifran féljande parametrar:

1) Trivsel pa jobbet: fler medarbetare ska kdnna att de kan rekommendera oss for andra,
kopplat till medarbetarenkaten.

2) Personalomsattning: farre sager upp sig och byter inom organisationen samt minskad
inhyrning av personal.

3) Rekryteringsférmaga: andelen som bdorjat sin anstéllning och som ar kvar efter ett ar ska
Oka.

Det framgar av hilso- och sjukvardsndmndens medelsférvaltning januari - augusti 2025 att
malomradet kring "Medarbetare som trivs pa jobbet” bedéms uppnas under aret.

Arbetsgivarvarumérke

| juni &r 2022 beslutade regionstyrelsen?? att féresla regionfullmaktige att anta Vision for
Gavleborg. Det framgar av beslutsprotokollet att det har genomforts ett flertal fokusgrupper
med medarbetare och chefer i syfte att identifiera det regionen kan erbjuda som arbetsgivare.
Arbetet syftade aven till att identifiera vad regionen behdvde utveckla for att vara en attraktiv
arbetsgivare. Resultatet av det arbetet mynnade ut i arbetsgivarvarumarket
"Gavleborgskraften”.

Det framgar av information publicerad pa regionens intranat att det finns en plan for
arbetsgivarprofilering. Planen ar faststalld av HR-direktér och ska revideras arligen. Det uppges
vid intervju att planen syftar till att stdrka regionens arbetsgivarvarumarke pa generell niva, med
extra fokus pa de yrkesgrupper som bade nationellt och regionalt ar identifierade som de mest
svarrekryterade kompetenserna:

e |T-personal

e Specialistsjukskoterskor (inkl. barnmorskor/sjukskoterskor)
e Specialistldkare

o Arbetsterapeuter

o Underskoterskor till visstidsbemanning

e Biomedicinska analytiker

Vi har tagit del av en aktivitets- och tidplan for massor, event och kampanjer for
arbetsgivarprofilering mot studenter under ar 2025. Enligt aktivitets- och tidsplanen ska
rekryteringsteamet samordna, genomfora eller vara delaktig i planering av samtliga aktiviteter.
Det framgar vidare av planen att det ska genomféras bade kannedomskampanjer och
intressekampanjer kontinuerligt under aret. Planering av kampanjerna ska ske kvartalsvis och
fokusera pa tre storre malgrupper: halso- och sjukvard, IT och tjanstepersoner.

11 Hilso- och sjukvardsndmnden 2025-09-17, § 115
12 Regionstyrelsen 2022-06-14, § 175
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Kannedomskampanjer syftar till att skapa rackvidd och 6ka kannedomen om regionen som
arbetsgivare medan intressekampanjer riktar in sig mot specifika malgrupper i syfte att vacka
deras intresse for regionen som arbetsgivare.

Det uppges vid intervju att varje aktivitet ska foljas upp kontinuerligt. Kampanjer ska féljas upp
tillsammans med en upphandlad extern leverantor och evenemang riktade mot sjukskoterskor
ska foljas upp genom digitala utvarderingar till deltagarna under evenemanget. Det uppges aven
att det ska genomforas en bedomning efter deltagande pa méssa om insatsen nadde den
eftersokta malgruppen.

Vid intervju uppges det att planen foljs upp i samband med den arliga revideringen. Vi har tagit
del av en uppféljning av genomforda aktiviteter och kampanjer for ar 2024. Av denna
uppfoljning framgar bland annat information om antal genomférda aktiviteter/kampanjer. Det
framgar dven statistik kopplat till de olika kommuniceringskanalerna, till exempel kring
videovisningar, antal foljare och antal klick pa annonser.

6.1.3 Beddmning

Var bedomning ar att det endast delvis finns ett strategiskt arbete for att sdkerstélla att
regionen uppfattas som en attraktiv arbetsgivare for potentiella nya medarbetare.

Var bedémning baseras pa att bade regionstyrelsen samt halso- och sjukvardsndmnden har
faststallt en inriktning for arbetet med att uppna regionfullméaktiges mal genom
indikatorer/parametrar. Daremot bedémer vi att det behéver finnas malvarden for
indikatorer/parametrar i syfte att sikerstalla en objektiv bedémning av maluppfyllelse. En
objektiv bedomning av maluppfyllelsen behovs for att sdkerstalla att styrelsen och ndmnderna
bedriver sin verksamhet i enlighet med fullmaktiges mal.

Enligt regionstyrelsens reglemente ska styrelsen leda och samordna personalpolitiken. Vi
bedémer att regionstyrelsens styrning av personalpolitiken brister da styrelsen inte fattat beslut
som anger/tydliggdr regionens personalpolitik i syfte att sdkerstélla efterlevnad till
regionfullmaktiges personalpolicy. Vi bedomer dock att det finns en inriktning for hur styrelsen
och namnderna ska leva upp till Region Gavleborgs personalpolicy genom riktlinje for personal.
Riktlinjen ar beslutad av HR-direktor. Vidare bedomer vi att det behoéver tydliggoéras hur
uppfoljningen av riktlinjen ska ske i syfte att sdkerstalla féljsamhet till riktning som anges.

Vi ser positivt pa att HR-forvaltningen planerar att utarbeta en kompetensforsérjningsstrategi.
Enligt var bedomning bor denna strategi fastslas av regionstyrelsen.
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Var bedomning ar att det genomfors aktiviteter for att utveckla regionens varumarke som
arbetsgivare.

Vi bedomer att regionstyrelsen vidtagit atgarder for att formulera Region Gavleborgs
arbetsgivarvarumarke genom det arbete som resulterade i forslag till fullmaktiges beslut om
Vision for Gavleborg.

Var bedémning baseras vidare pa att det finns en dokumenterad plan for aktiviteter som syftar
till att starka regionens arbetsgivarvarumarke. Enskilda aktiviteter ska f6ljas upp i bestamda
former och planen ska revideras arligen.

6.2 REKRYTERINGSPROCESSEN

6.2.1 Styrande férutsattningar

Enligt 3 kap. § 5 diskrimineringslag (2008:567) ska arbetsgivares arbete med aktiva atgarder
omfatta rekrytering. Det framgar av 3 kap. 1 § i lagen att aktiva atgarder ar ett férebyggande
och framjande arbete for att inom en verksamhet motverka diskriminering och pa annat satt
verka for lika rattigheter och mojligheter oavsett kon, konséverskridande identitet eller uttryck,
etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning
eller alder.

Det framgar av 6 kap. 6 § kommunallag (2017:725) ska ndmnderna tillse att den interna
kontrollen ar tillracklig for att forebygga fel och oegentligheter i verksamheten, och att
verksamheten bedrivs pa ett i 6vrigt tillfredsstallande satt.

6.2.2 Tydliggdrande av regionens rekryteringsprocess
Det framgar av riktlinje for personal att regionens rekryteringsprocess ska vara enhetlig,
kompetensbaserad och fri fran diskriminering.

Vi noterar att beslut om anstéllning inte anges i regionstyrelsens?? delegationsordning. Vi har
tagit del av en rutin fér befogenheter inom HR-omradet fér chefer'#, vilken &r faststilld av HR-
direktor. Enligt rutinen har enhetschef/vardenhetschef befogenhet att fatta beslut om att
anstdlla medarbetare.

Pa regionens intranat finns det information avseende rekrytering, vilken ska fungera som stéd
for chefer. Det uppges vid intervju att det finns utsedda innehallsansvariga for den information
som publiceras pa intranatet. Denna information ska framga pa respektive informationssida.

Nedan redogoérs sammanfattningsvis den information som finns pa intranatet avseende
rekryteringsprocessen.

13 Regionstyrelsen 2025-06-17, § 173
14 HR-direktér 2025-09-09
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Kompetensbaserad rekrytering och regionens stodsystem tillse att rekryteringsprocessen ar
effektiv och fri fran diskriminering. Det ska dven bidra till en battre kandidatupplevelse. Det
framfors att kompetensbaserad rekrytering utgar fran en kravprofil, vilket beskrivs vara en
kartlaggning av verksamhetens mal och behov samt tjanstens ansvarsomraden och
arbetsuppgifter. Kravprofilen ska vara vagledande i processens samtliga steg. Vi har tagit del av
mallen for kravprofilen, vilken bland annat innehaller avsnitt kring utbildning,
erfarenhet/kunskap och personliga kompetenser.

Rekryterande chef ska gora en rekryteringsbestallning i ett verksamhetssystem. | sadant fall ska
kravprofil och annonstext framga av bestallningen. Nar en bestallning &r lagd ska det ske en
automatisk forturskontroll, for att kontrollera om nagon medarbetare har fortur till tjansten pa
grund av exempelvis tidigare vikariat.

HR-funktionen ska korrekturlasa den inlamnade annonstexten och redigera vid behov.
Rekryterade chef ska fa tillbaka annonstexten via mejl for godkdnnande innan annonsen
publiceras. Chef ska genomfora ett urval av sokande utifran kravprofilen samt anvdanda en mall
for kommande intervjuer. Det uppges vid intervju att en intervjumall genereras i
rekryteringsverktyget utifran den inlamnade kravprofilen. | mallen finns det fragor avseende
personliga kompetenser som &r baserade pa kravprofilen. Det ar mojligt att tillfora
verksamhetsspecifika fragor i intervjumallen.

Det framgar av information pa regionens intranat att det alltid ska genomfdras referenstagning
efter genomford intervju, antingen digitalt eller via telefon. Vid nyrekrytering ska utdrag fran
belastningsregistret begaras av personal som ska arbeta inom psykiatrisk sjukvard, vard av
personer med intellektuell funktionsnedsattning, vard av barn och ungdomar samt tvangsvard
av missbrukare. Om tjansten omfattas av utbildningskrav ska rekryterande chef inhamta
examensbevis fran den kandidat som ska erbjudas tjansten. Examensbeviset ska skickas till
personalakten. Infér anstallning av medarbetare i legitimationsyrke ska rekryterande chef
kontrollera legitimation gentemot Socialstyrelsens register 6ver legitimerad halso- och
sjukvardspersonal. Chef ska dven genomfor ett registerutdrag fran Inspektionen fér vard och
omsorg (IVO).

Det finns en rutin fér register- och legitimationskontroll*> som &r regiondvergripande och giller
samtliga verksamheter dar tillampningen av rutinen ar aktuell. Rutinens syfte uppges vara att
skapa en enhetlig handlaggning av anstallningsarenden.

Rekryterande chef ar ansvarig for att samverka med fackliga parter innan och under hela
rekryteringsprocessen samt sikerstalla att punkterna i en sarskild checklista®® &r genomférda
innan erbjudande om anstallning. Checklistan behandlar referenstagning, legitimationskontroll,
examensbevis/utbildning, registerutdrag fran IVO och utdrag fran belastningsregistret. Det
framgar inte om checklistan ska dokumenteras pa nagot sarskilt satt.

Bestallningen skickas till HR for godkdannande nar den ar kompletterad med den blivande
medarbetares uppgifter. Anstallningsavtalet ska sedan skickas av HR i form av en lank till
ansvarig chef, respektive den medarbetare som berors. Avtalet ar digitalt och signeras med

15 HR-direktér 2025-05-28
16 Saknas datering och information om beslutsinstans

Page 14 of 20



Granskning av hur regionen arbetar for att sakerstalla kompetensforsorjningen| Azets

bank-id. Om tjansten inte blir tillsatt ska rekryterande chef komplettera bestallningen med orsak
och sedan makulera bestallningen.

6.2.3  Stod av rekryteringspartner eller extern leverantér

Det framgar av informationen pa intranatet att chefer kan genomfora rekryteringen pa egen
hand eller med stod av regionens rekryteringspartner som ar organiserade inom HR-
avdelningen. Vid 6nskat stod ska rekryterande chef fylla i detta i rekryteringsbestallningen.
Rekryteringspartner ska kontakta den rekryterande chefen for inbokning av ett uppstartsmote
dar den kommande processen planeras. Planeringen ska utga fran en checklista for
rekryteringsprocessen dar det ska anges vilka delprocesser som ar inom chefens, respektive
rekryteringspartners ansvarsomrade. Gemensamma delprocesser ska genomforas utifran vad
som faststallas vid avstamningsmoten. Rekryteringspartner ar ansvarig for administration och
forutsattningar for genomforande av gemensamma delprocesser.

Det uppges vid intervju att externa leverantérer endast kan anvandas vid rekrytering av chefer.
Vid rekrytering av direktorer ska en extern leverantor alltid nyttjas. Vid rekrytering av 6vriga
chefstjanster ska externa leverantorer endast nyttjas i de fall den interna kapaciteten vid
rekryteringsenheten inte racker till.

Rutin for extern rekrytering?’ faststéller processerna vid rekrytering av enhetschef,
avdelningschef samt 6vriga tjanster (till exempel specialisttjanster) da extern leverantor
anvands. Rutinen beskriver dven processen vid rekrytering av direktorer.

6.2.4 Hantering av jav

Det uppges vid intervju att det inte finns sarskilda styrande eller stédjande dokument fér
hantering av jav inom ramen for rekryteringsprocessen. Daremot uppges det att det pagar ett
arbete med att utarbeta en ny digital rekryteringsutbildning for chefer och chefstéd. | den nya
utbildningen ska hantering av jav behandlas.

6.2.5 Foljsamhet till processen

Det uppges vid intervju att det inte finns nagot kontroll- eller uppféljningsarbete i dagslaget som
syftar till att sdkerstalla féljsamhet till hela processen. Det uppges daremot att det finns ett
flertal kontrollmoment i rekryteringsprocessen da till exempel rekryterande chef ska fylla i en
kravprofil vid sin rekryteringsbestallning och att annonsen inte kan publiceras innan HR-
funktionen har kontrollerat denna. Innan annonsering sker det daven en “férturskontroll”. Det
uppges aven att rekryteringsverktyget ar tvingande da det inte uppges vara majligt att hantera
ansokningar via mejl.

6.2.6 Kandidatupplevelse
Det framgar av information pa regionens intranat att kandidatupplevelsen ska féljas upp genom
tva enkater:

e Vid inskickad anstkan
e Vid avslag av ansdkan

17 Datering och information om beslutsinstans saknas
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Resultatet av enkdterna ska sammanstéllas i kvartalsrapporter pa regionovergripande niva samt
forvaltnings- och verksamhetsomradesniva. Rapporten av resultat ska dven vara sorterad utifran
yrkeskategorier. Det uppges att rapporterna ska skickas via mejl till respektive chef.

Vi har tagit del av ett en sammanstéllning av resultatet pa regionévergripande niva for perioden
15 oktober ar 2024 till och med 15 oktober ar 2025. Sammanstallningen redovisar resultatet av
de centrala nyckeltalen. Sammanstallningen visar till exempel resultatet pa fragan om hur troligt
ar det att kandidaten skulle rekommendera regionen till en van eller kollega. Det framgar dven
att kandidaten har kunnat ange vilket intryck de har av regionen som arbetsgivare.

Sammanstallningen redovisar att det inkommit 4 262 svar pa ansdkningsenkaten utifran 15 221
utskickade enkater, vilket ger en svarsfrekvens pa 28 procent. Vad géller avslagsenkaten inkom
det 1 286 svar utifran 11 908 utskickade forfragningar, vilket ger en svarsfrekvens pa cirka elva

procent.

6.2.7 Beddmning

Var bedomning ar att det i allt vasentligt finns strategier och riktlinjer for rekrytering som ar
kdnda i organisationen.

Vi bedomer att rutinerna for rekrytering tydliggor hur arbetet ska bedrivas for att processen ska
vara kompetensbaserad. Vi bedomer dven att erhallna rutiner innehaller tydliga beskrivningar
av ansvarsfordelningen i rekryteringsprocessens olika delar men daremot kan vi konstatera att
regionstyrelsen inte har delegerat ratten att fatta beslut om anstallningar. Beslut om anstéllning
regleras i rutin for befogenheter inom HR-omradet for chefer, vilken ar faststalld av HR-direktor.
Vi bedomer att anstallningsmyndigheten (i detta fall regionstyrelsen) maste delegera ratten att
fatta beslut om anstallning och att det inte ar ett beslut som kan fattas av en tjansteperson.
Med anledning av att regionstyrelsen inte har delegerat denna ratt bedomer vi att
ansvarsfordelningen endast delvis ar tydliggjord.

Rutinerna for rekrytering gor gallande for i vilka fall bakgrundskontroller ska genomféras, hur de
ska genomforas och hur de ska dokumenteras. Daremot beddmer vi inte att rutinerna tydliggor
vad som galler ndr nagon av de som soker en tjanst ar narstaende till nagon av individerna som
ar involverade i rekryteringsprocessen.

Vi kan konstatera att det finns en gemensam mall for kravprofiler som ska anvandas. | regionen
anvands aven ett rekryteringsverktyg som utarbetar en intervjuguide baserat pa de personliga
kompetenser som anges i kravprofilen.

Vi beddmer att det finns information som reglerar i vilka fall rekryteringsforetag ska anvandas.

Vi beddomer att strategierna/riktlinjerna ar tillgangliga for samtliga medarbetare pa intranatet.

Vi bedomer att regionstyrelsen endast delvis har sakerstallt att riktlinjerna for rekrytering
efterlevs.
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Var bedéomning baseras pa att det ingar flertalet kontrollmoment i rekryteringsprocessen.
Daremot beddmer vi att dessa kontrollmoment inte sdkerstaller efterlevnad av processen i sin
helhet da det inte genomfors nagra ytterligare systematiska kontroller av rekryteringsprocessen.

Var bedomning ar att det sker uppfoljningar av hur kandidater som sokt tjanst i regionen
uppfattar genomfoérandet av rekryteringsprocessen.

Var bedomning baseras pa att det genomfors enkatundersékningar av kandidatupplevelsen.

6.3 INTRODUKTIONSPROCESSEN

6.3.1 Styrande férutsattningar
Enligt reglemente for regionstyrelsen och namnder ska regionstyrelsen leda och samordna
personalpolitiken.

Regionfullmaktiges personalpolicy gor gallande att medarbetare och chefer forvantas kanna till
verksamhetens mal, givna ramar, krav pa regelefterlevnad och kvalitet som stélls, samt folja de
ataganden som tydliggjorts vid anstallningen.

6.3.2 Tydliggérande av regionens introduktionsprocess

Regiongemensam introduktion

Enligt den regionévergripande rutinen fér introduktion av nya medarbetare!® 4r den
rekryterande chefen ansvarig for att planera, genomfdra och félja upp samtliga delar av den sex
manader langa introduktionen. Ddaremot kan chefen férdela en del aktiviteter i introduktionen
till en annan medarbetare eller chef. | sddana fall ska detta framga av den introduktionsplan
som ska utarbetas. Det framgar vidare av rutinen vilka omraden som ska behandlas i
introduktionen infor anstallning, under forsta veckan, under férsta manaden, inom de tre forsta
manaderna samt inom de sex forsta manaderna.

Rutin for introduktion av nya medarbetare gor gallande att HR-avdelningen ar ansvarig for att
planera och genomfora regiondvergripande introduktionsutbildningar for samtliga nya
medarbetare och chefer. Enligt information publicerad pa regionens intranat ska samtliga nya
medarbetare registreras automatiskt pa ett introduktionsprogram i regionens digitala
kompetensportal. Introduktionsprogrammet bestar av sex webbaserade utbildningar, en fysisk
introduktionsdag samt tre uppféljningssamtal. Den fysiska introduktionsdagen ska behandla
omraden som till exempel organisationen, politisk styrning samt regionens uppdrag.

Det uppges vid intervju att det genomfors en utvardering i samband med den fysiska
introduktionsdagen. Det beskrivs att resultatet anvands for att utveckla programmet till
nastkommande tillfalle. Vi har tagit del av utvardering av den dag som genomfoérdes i september

18 HR-direktdr 2023-06-26
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ar 2025 samt en sammanfattning géllande 2024 ars dagar. Av utvarderingen som genomfordes i
september ar 2025 framgar bland annat att deltagarna fick bedéma innehallet i utbildningarna,
foreldsarnas kunskap inom omradet samt féreldsarnas formaga att formedla kunskap pa en
skala fran ”bristfalligt” till och med "utmérkt”. Utifran samma skala skulle deltagarna dven
bedéma inbjudan, samordning och administration for introduktionsdagen. Av utvarderingen
framgar aven ett flertal kommentarer som deltagarna lamnat om dagen. Det framgar till
exempel att 81 procent ansag att foreldsarnas kunskap inom omradet var utmarkt. 16 procent
ansag att det var bra och cirka tva procent ansag att det var mindre bra. Utifran resultatet
utarbetades ett flertal forslag till forbattringsatgarder, daribland att infora fler
verklighetsbaserade exempel och interaktiva moment.

Anpassad introduktion

Enligt rutin for introduktion av nya medarbetare bor den regionévergripande introduktionen
kompletteras med en arbetsplats-, eller yrkesspecifik. | rutinen finns dven en checklista som ska
fungera som stod for utarbetande av introduktionsplanen. | checklistan star bland annat att
rekryterande chef, under den férsta veckan, ska ga igenom den nya medarbetarens uppdrag.
Detta ska inkludera tydliggdrande av forvantningar, specifika arbetssatt, ansvarsomrade,
prioriterade arbetsuppgifter och tillgang till stod.

Sarskild introduktion for nyexaminerade sjukskéterskor

Det uppges vid intervju att regionen erbjuder nyexaminerade sjukskoterskor en
yrkesintroduktionsutbildning, vilken bestar av fem utbildningsdagar fordelade under ett ar. Det
beskrivs att utbildningen innehaller férelasningar, workshops, praktiska 6vningar och utrymme
for gemensam reflektion.

Vi har tagit del av ett skriftligt underlag®® som gor gillande att det finns ett politiskt beslut om
att yrkesintroduktion ska erbjudas nyutexaminerade sjuk- och underskoterskor. Det uppges vid
intervju att detta beslut avser regionfullméaktiges prioriteringar i budget fran ar 2017 och
ekonomisk plan 2018-2019.

Uppfdljning av introduktionen

Efter avslutad introduktion ska det, enligt rutin for introduktion av ny medarbetare, genomforas
uppféljningssamtal mellan rekryterande chef och den nya medarbetaren. Det uppges dven att
uppfoéljningssamtalen ska dokumenteras. Vid intervju uppges att samtalen kan dokumenteras i
regionens kompetensportal?°. | kompetensportalen ska det dven finns férslag pa omraden att
diskutera under tre uppfoljningssamtal. De tre samtalen finns med i det introduktionsprogram
som nya medarbetare registreras pa i Kompetensportalen. Det finns inga skriftliga
riktlinjer/vagledningar som anger hur resultatet av uppfoljningarna ska anvandas.

Enligt rutin for introduktion ska det skickas ut en webbenkat till den nyanstéllde i syfte att fa
forslag kring forbattring och utveckling av introduktionen. Det uppges att HR-avdelningen ar
ansvarig for att sakerstalla och hantera processen for webbenkat.

Vi har tagit del av en sammanstéallning av webbenkéatens resultat for det forsta halvaret ar 2025.
Svarsfrekvensen for denna period uppgar till tio procent, vilket uppges vara en anledning till att
det har pabdrjats en 6versyn av enkaten. Av sammanstéllningen framgar vilka fragor som

192024-09-03
20 Regionens portal for digitala utbildningar
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enkaten bestar av, daribland om den nyanstéllda har deltagit pa introduktionsplanen, har tagit
del av introduktionsprogrammet i kompetensportalen samt har genomfort uppfoljningssamtal
med sin ndrmsta chef. Enkdten innehaller dven fragor kring om den nyanstallda upplever att
forvaltningens introduktion har bidragit till forstaelse for forvaltningens mal och uppdrag.

6.3.3 Beddomning

Var beddomning ar att det finns rutiner for introduktion av nya medarbetare.

Var bedomning baseras pa att det finns rutiner for den regiongemensamma introduktionen av
nya medarbetare. Det finns dven stodmaterial for utarbetandet av verksamhets- eller
arbetsplatsspecifika introduktioner. Vi bedomer att det regiongemensamma
introduktionsprogrammet tillsammans med de stéddokument som finns for verksamhets- eller
arbetsplatsspecifik introduktion ger goda forutsattningar for att bra introduktion av nya
medarbetare.

Var bedémning ar att det i allt vasentligt sker uppfoljning av att introduktionen genomforts
enligt rutinerna.
Vi beddmer att det sker uppfdljning av hur nya medarbetare har uppfattat introduktionen.

Var bedémning baseras pa att en uppféljningsenkat anvéands for uppfoljning och utvardering av
introduktionen. Enkaten behandlar fragor om introduktionens genomférande, vilket skapar
goda modjligheter till uppfoljning av foljsamheten till processen. Vi bedomer daremot att
svarsfrekvensen pa denna undersokning inte ar tillracklig for att det ska vara mojligt att
utvardera processen pa rattvisande satt. Vi kan dven konstatera att det ska genomféras
uppfoljningsmoten med ansvarig chef for att utvardera introduktionen, vilka ska dokumenteras.
Daremot finns det inte faststallda rutiner som anger hur resultatet av samtalen ska anvandas.
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7 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att bedéma att bedéma om regionstyrelsen och hélso- och
sjukvardsnamnden har ett andamalsenligt arbetssatt avseende personal- och
kompetensforsorjningen.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte dr att regionstyrelsen och hélso- och
sjukvardsndmnden i allt visentligt har ett andamalsenligt arbetssitt avseende personal- och
kompetensforsorjningen.

Se inledning samt respektive rapportkapitel for en mer detaljerad beskrivning.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi regionstyrelsen och halso- och
sjukvardsndmnden att:

e Besluta om malvarden for indikatorer/parametrar i syfte att sékerstélla ett den egna
verksamheten bedrivs i enlighet med regionfullméaktiges mal.

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi regionstyrelsen att:

e Fatta beslut som anger/tydliggor regionens personalpolitik i syfte att sdkerstalla
efterlevnad till regionfullmaktiges personalpolicy.

o Delegera ratten att fatta beslut om anstallning.

o Tydliggdra hur férekomst av jav i rekryteringsprocessen ska forebyggas och hanteras.

o Sakerstalla foljsamhet till rekryteringsprocessen.

Datum som ovan

Azets Revision & Radgivning AB

Karin Helin Lindkvist Liam Alldén

Certifierad kommunal revisor Verksamhetsrevisor
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