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Sammanfattning

KPMG har av Region Gotlands revisorer fatt i uppdrag att granska om regionstyrelsen,
socialndamnden samt milj6- och byggnamnden sakerstaller att cheferna inom dessa
verksamhetsomraden har forutsattningar att utdva sitt ledarskap.

Syftet med granskningen har varit att ge revisorerna ett underlag for att kunna bedéma
om regionstyrelsen, socialnamnden samt miljo- och byggnamnden sakerstaller
chefernas férutsattningar att utéva sitt ledarskap med fokus mot stéd inom HR-
omradet.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att regionstyrelsen,
socialnamnden samt milj6é- och byggnamnden i allt visentligt sakerstaller
chefernas forutsattningar att utdva sitt ledarskap med fokus mot stéd inom HR-
omradet.

| det foljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

- -»

Revisionsfraga 1

Har styrelsen, socialnamnden och milj¢- | Ja
och byggndmnden i sina interna
maldokument relevanta och matbara mal
for ledarskapet och utveckling av detta i
organisationen?

Revisionsfraga 2

Har styrelsen, socialnamnden och miljo- | | allt vasentligt
och byggnamnden sakerstallt
chefsforsdrjningen genom att regionens
ledare ges tillrackliga forutsattningar for
att utdva sitt ledarskap?

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hdnvisar vi till respektive
avsnitt i revisionsrapporten.

N

© 2025 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



KPMG'

Region Gotland
Granskning av férutsattningar for ledarskap

2025-06-12

Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi regionstyrelsen att:
— Fatta beslut om att faststalla ledarstrategin.

Dartill rekommenderar vi regionstyrelsen, socialnamnden samt miljé och byggnamnden
att:

— Tydliggora for regionens chefer vilka uppgifter, och till vilken omfattning, chefer
kan fa operativt stéd med inom HR-omradet.

— Sakerstalla att synpunkter hos chefer som avslutar sin anstalining i regionen
sammanstalls och analyseras i syfte att utveckla regionen som arbetsgivare.
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Bakgrund

Regionfullmaktige i Region Gotland har fattat beslut om att Region Gotland ska
prioritera god arbetsmiljé genom aktivt ledarskap och medarbetarskap.

For att regionens chefer ska ha forutsattningar att utdva ett gott ledarskap kravs bland
annat kompetens, stodfunktioner och tid for att utféra uppdraget. For ledarskapet utgor
HR-avdelningen en viktig stddfunktion. Revisorerna beddémer att det finns en risk att
regionstyrelsen, socialndmnden samt miljé- och byggnamnden inte ger regionens
chefer tillrackliga férutsattningar for att kunna utéva sitt ledarskap.

KPMG har av Region Gotlands revisorer fatt i uppdrag att granska om regionstyrelsen,
socialnamnden samt milj6- och byggnamnden sakerstaller att cheferna inom dessa
verksamhetsomraden har forutsattningar att utdva sitt ledarskap.

Syfte, revisionsfragor och avgransning

Syftet med granskningen har varit att ge revisorerna ett underlag for att kunna bedéma
om regionstyrelsen, socialnamnden samt milj6- och byggnamnden sakerstaller
chefernas férutsattningar att utéva sitt ledarskap med fokus mot stéd inom HR-
omradet.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:

- Har styrelsen, socialnamnden och miljé- och byggnamnden i sina interna
maldokument relevanta och matbara mal fér ledarskapet och utveckling av
detta i organisationen?

- Har styrelsen, socialndmnden och miljé- och byggnamnden sakerstallt
chefsforsorjningen genom att regionens ledare ges tillrackliga férutsattningar for
att utdva sitt ledarskap?

o Utveckla:

e Ges nya chefer en andamalsenlig introduktion och utbildning
inom HR-omradet for att fa ratt forutsattningar att utova sitt
ledarskap?

e Uppréatthaller styrelsen en &ndamalsenlig samordning av
ledarskapsutveckling och ledarskapets férutsattningar for hela
regionens organisation?

e Erbjuds cheferna andamalsenlig utbildning och fortbildning (t ex
ledarskapsprogram, I6pande fortbildning, mentorskap)?

o Behalla:

e Har innehallet i ledarskapet och de krav som stalls pa en
enhetschef tydliggjorts (har t ex alla chefer ett dokumenterat
chefsuppdrag och ar uppdraget val definierat och kommunicerat
med cheferna)?
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¢ Finns tydliggjort vilket stdd regionens chefer ska ha inom HR-
omradet?

e Finns en organisation som ger cheferna forutsattningar att utéva
sitt ledarskap (t ex avseende antalet understallda, stddresurser
etc)?

e Finns andamalsenliga processer for att sakerstalla aterkoppling
och stéd fran 6verordnade chefsnivaer?

o Overensstammer enhetschefernas egen bedémning av det
ansvar, de befogenheter, den kunskap och det stéd de anser sig
ha med det ansvar, befogenheter, kunskap och stdéd de anser sig
behdva for att fullfdlja sitt uppdrag?

o Avveckla:

o Genomfors avslutningssamtal och/eller avslutningsenkater med
chefer som slutar sin anstallning i regionen?

e Gors en uppfoéljning av vilka synpunkter som framkommer sa att
det kan ligga till grund for utveckling av regionen som
arbetsgivare och férutsattningarna for ledarskapet.

Granskningen har avgransats till regionstyrelsens, socialnamndens samt milj6- och
byggnamndens arbete rérande ledarskap och chefskap.

Revisionskriterier

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

Kommunallagen 6 kap § 6
Mal och budget 2025-2027

Metod

Granskningen har genomférts genom:

Dokumentstudier av bland annat reglemente med allmanna bestdmmelser for
regionstyrelsen och évriga namnder, ledarstrategi, mal och budget 2025-2027,
regiondvergripande kompetensforsoérjningsstrategi 2025-2028 samt riktlinjer for
introduktion av nya medarbetare.

Intervjuer har genomforts med regionstyrelsens ordférande, regiondirektér, HR-
direktor, HR-strateg, socialnamndens ordférande, socialdirektér, HR-chef
socialférvaltningen, miljé- och byggnamndens ordférande,
samhallsbyggnadsdirektér samt HR-chef samhallsbyggnadsférvaltningen.

Enkat till samtliga enhetschefer inom regionstyrelsens (42), socialnamndens
(79) och miljé- och byggnamndens (18) verksamhetsomraden. Enkaten bestod
av sex flervalsfragor och en fraga med fritextsvar som handlade om
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forutsattningar for ledarskap. Enkaten skickades ut till totalt 139 chefer. Vi erhéll
62 unika svar, vilket utgor en svarsfrekvens pa cirka 45 procent

De beddmningar som avldmnas i granskningen har utgétt ifran foljande
beddmningsnivaer.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

m o

Samtliga intervjuade har givits mdjlighet att faktakontrollera rapporten.
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Resultat av granskningen

Overgripande ansvar

Reglemente med allmanna bestammelser for regionstyrelsen och évriga namnder’ gor
gallande att namnderna ar anstaliningsmyndighet for personal vid sina férvaltningar om
inte annat anges i reglementet. Undantag fér detta ar férvaltningschefer, vilkka ar
anstallda av regionstyrelsen.

Det framgar av reglementet att namnderna ar ansvariga for personalfragor, inklusive
arbetsmiljéfragor inom sitt verksamhetsomrade. Namnderna ska aven verka for att
personalen tilldelas majlighet till personlig utveckling samt utveckling av den egna
kompetensen. Daremot ar regionstyrelsen ansvarig for regionens personalpolitik.

Reglemente for regionstyrelsen? gor gallande att det ska finnas ett arbetsutskott inom
styrelsen. Det framgar vidare att regionstyrelseférvaltningen ar styrelsens forvaltning.
Forvaltningen leds av regiondirektoren.

Enligt reglemente for socialndmnden? ska det finnas ett arbetsutskott inom namnden.
Namndens forvaltning ar socialforvaltningen, vilken leds av en foérvaltningschef.

Reglemente for miljo- och byggnamnden* gor bland annat gallande att det ska finnas
ett arbetsutskott inom namnden. Under namnden finns
samhallsbyggnadsforvaltningen, vilken leds av en forvaltningschef. Det framgar av
reglementet att forvaltningschefen aven ar ansvarig for att leda
samhallsbyggnadsférvaltningens uppdrag at tekniska namnden. Férvaltningen ska
aven utféra uppdragsstyrd och uppdragsfinansierad verksamhet inom omradena
samhallsbyggande pa uppdrag av styrelsen.

Enligt instruktion for regiondirektorens ansvar och uppdrag® ar regiondirektoren
ansvarig for ett flertal ledningsprocesser i regionen, bland annat HR. Det framférs
vidare att regiondirektéren ska anstalla och avveckla forvaltningschefer utifran
regionens styr- och ledningsprocesser. Det ingar i direktdrens uppgifter att utarbeta
ledarkontrakt foér samtliga férvaltningschefer.

Mal for ledarskap

Regionovergripande mal

Av mal och budget for 2024-2026° framgar regionfullmaktiges prioriteringar samt
koncerngemensamma och namndspecifika mal for planperioden. Det framgar aven att
regionfullmaktige kan tilldela namnderna sarskilda uppdrag.

1 Regionfullmaktige 2022-12-12, § 238

2 Regionfullmaktige 2024-12-16, §§ 215-216
3 Regionfullmaktige 2022-12-12, § 238

4 Regionfullmaktige 2023-02-20, § 7

5 Regionstyrelsen 2019-03-28, § 77

6 Regionfullmaktige 2023-06-19, § 98
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Enligt mal och budget 2024—-2026 ska prioritera regionen prioritera god arbetsmiljo
under planperioden genom aktivt ledarskap och medarbetarskap. Ett mal fér
regionstyrelsen, socialnamnden respektive miljo- och byggnamnden ar att andelen
medarbetare inom regionen som kan rekommendera sin arbetsplats ska férbattras
arligen.

Regionfullmaktige har faststallt en regionévergripande kompetensforsorjningsstrategi
for perioden 2025-2028’. Strategin ska brytas ner till kompetensforsérjningsplaner pa
forvaltningsniva. Planerna ska innehalla konkreta aktiviteter som ska bidra till
maluppfyllelse fér framtagna prioriteringar, regiongemensamma mal och till en god
kompetensférsorjning. Aktiviteterna ska foljas upp inom respektive férvaltning som en
del av den ordinarie verksamhetsuppféljningen.

Det framgar av den regionévergripande strategin att regionens arbete ska utga fran
Sveriges kommuner och regioners (SKR) nio strategier for att sdkra valfardens
kompetensférsoérjning. En av de nio strategier ar att starka chefens férutsattningar att
leda.

Enligt regionens samverkansavtal® ska utgangspunkterna i de individuella
medarbetarsamtalen vara verksamhetens mal och utveckling, vilket medfor att
samtalen blir del i regionens styr- och ledningsprocess.

Mal pa namndniva och for verksamheterna

Det framfors vid intervjuer att forvaltningarnas arbete enligt regionfullmaktiges mal och
budget for 2024—-2026 ska konkretiseras genom aktiviteter i verksamhetsplaner.
Aktiviteterna och maluppfyllelsen ska féljas upp pa namndniva genom delarsrapporten
och verksamhetsberéattelsen.

Respektive forvaltning har utarbetat kompetensférsoérjningsplaner fér perioden 2024—
2027, vilka ska utgoéra forvaltningsspecifika fordjupningar av Region Gotlands
kompetensforsorjningsstrategi. Kompetensforsorjningsplanerna ar faststallda pa
respektive politisk niva, det vill saga av regionstyrelsen, socialnamnden samt miljo- och
byggnamnden. Planerna utgar fran regionfullmaktiges prioriteringar for perioden 2023—
2027, om att regionen ska prioritera god arbetsmiljo genom aktivt ledarskap och
medarbetarskap.

Kompetensforsorjningsplanerna ska foljas upp pa politisk niva genom delarsrapport per
sista augusti och verksamhetsberattelsen. Det framgar av
kompetensférsdrjningsplanerna att aktiviteterna som planeras, genomférs och féljs upp
inom ramen for planerna ska bidra till maluppfyllelse for framtagna prioriteringar och
regiongemensamma mal. Aktiviteterna ska aven inga i verksamhetsplanen for
respektive forvaltning.

7 Regionfullmaktige 2024-12-16, § 212
8 2022-04-08
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Regionstyrelsen

Enligt regionstyrelseforvaltningens verksamhetsplan for 2025—-2029° ska forvaltningen
prioritera god arbetsmiljé genom aktivt ledarskap och medarbetarskap bland annat
genom att arbeta med de atta friskfaktorerna som Sunt arbetsliv identifierat:

1) Rattvis och transparent organisation.

2) Narvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap.
3) Delaktighet och inflytande.

4) Kommunikation och aterkoppling.

5) Prioritering av arbetsuppgifter.

6) Kompetensutveckling hela arbetslivet.

7) Systematiskt arbetsmiljdarbete i vardagen.

8) Tidiga insatser och arbetsanpassning.

Aktiviteter utifran friskfaktorerna har utarbetats i en gemensam handlingsplan. Enligt
minnesanteckningar har arbetet med planen bedrivits av en styrgrupp bestaende av
representanter for HR-funktioner pa regionstyrelseforvaltningen och andra
forvaltningar. Enligt handlingsplanen har regionledningsgruppen ett helhetsansvar for
koncernens genomférande av prioriteringarna. Till respektive prioritering ska det finnas
en ansvarig direktor, en ansvarig processledare och ett koncerngemensamt natverk.
Arbetet ska foljas upp genom resultatet i medarbetarundersokningen och sjuktal.

Det anges i verksamhetsplanen att forvaltningen ska arbeta for uppfyllelse av malet om
att andelen medarbetare som kan rekommendera sin arbetsplats till andra ska
forbattras arligen genom att:

1) Arbeta med resultatet av medarbetarundersékningen pa arbetsplatsniva:
fora dialog kring det egna resultatet och faststalla aktiviteter.

2) Arbeta med forvaltningens kompetensférsoérjningsplan: genomféra
aktiviteter i kompetensforsorjningsplan som ar relevanta for malet.

3) Aktivt arbete med friskfaktorer i 6kad omfattning: arbetet bedrivs inom
ramen fér den regiongemensamma handlingsplanen som utarbetats.

4) Arbeta aktivt med resultat av avslutssamtal och avslutsenkat: ta hand om
vardefull information och skapa mdgjlighet att lara av medarbetares erfarenheter
och asikter under anstallningstiden.

Regionstyrelsen har faststallt férvaltningens kompetensforsorjningsplan for perioden
2024-2027"°, vilken gor gallande att en av forvaltningens forutsattningar for att
sakerstalla kompetensférsorjningen ar ledarskapet. Det framférs bland annat att nya
chefer ska starkas i sin roll genom utbildningen "Ny chef i Region Gotland”, vilken
presenteras mer ingaende i avsnitt 3.3.1.

9 Regionstyrelsen 2024-12-12, § 412
10 Regionstyrelsen 2024-06-18, § 219
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Enligt kompetensférsorjningsplanen ar en av férvaltningens strategier for att klara
kompetensforsorjningsutmaningen att starka chefens férutsattningar for att leda. |
praktiken ska detta bland annat ske genom att alla nya chefer ska fa en erfaren
chef/kollega utsedd som mentor under sitt forsta ar. Férvaltningen ska aven erbjuda
kompetenshojande insatser i kvalitet- och verksamhetsutveckling och digitalisering/Al.

Vi noterar att styrelsen sarskilt foljt upp att aktiviteter genomférts inom ramen for
kompetensforsorjningsplanen genom verksamhetsberattelse 2024"". Av uppféljningen
framgar inte vilka aktiviteter som genomférts under aret.

Socialnamnden

Socialnamnden har faststallt en verksamhetsplan for perioden 2025-2029'2, vilken gor
gallande att forvaltningen ska prioritera god arbetsmiljé genom aktivt ledarskap och
medarbetarskap genom:

o De atta friskfaktorerna: insatser baserade pa friskfaktorerna ska utarbetas och
dokumenteras i den gemensamma handlingsplanen. Forflyttningen inom
omradet ska foljas upp genom medarbetarundersokningen och sjuktal.

¢ Digital introduktionsutbildning: nya chefer ska genomga utbildning i friskfaktorer
med koppling till ledarfilosofin.

e Pulsmatningar baserat pa friskfaktorerna: syftet ar att f& en mer helhetlig bild av
medarbetarnas arbetsmiljo.

Enligt verksamhetsplanen ska férvaltningen uppna malet om att andelen medarbetare
som kan rekommendera sin arbetsplats till andra arligen ska forbattras genom att utga
fran aktiviteterna som finns angivna i férvaltningens kompetensforsorjningsplan.

Det framgar av socialférvaltningens kompetensforsorjningsplan for perioden 2024—
2027 att en av forvaltningens strategier for att klara
kompetensférsorjningsutmaningen ar att starka chefens férutsattningar for att leda.
Forvaltningen ska med anledning av detta skapa en flerarig plan for att starka chefers
forutsattningar till férandringsledarskap. Detta har aven givits som ett sarskilt uppdrag
till forvaltningen fran socialnamnden. Det framgar av beslutsprotokoll att
socialnamnden har givit socialdirektoren i uppdrag att utforma ett flerarigt program for
att starka enhetscheferna. Programmet ska bidra till att enhetscheferna ska kunna
agera som trygga forandringsledare. Det framfors aven att uppdraget ska ske i nara
samverkan med enhetscheferna och bdrja med en analys av chefernas styrkor och
behov av stdd, forandring, fortbildning, natverk och tydliggérande av uppgifterna.

Kompetensforsorjningsplanen goér gallande att forvaltningen ska genomfdra en éversyn
av vilka organisatoriska forutsattningar for ledarskap som forvaltningen ska ha
framdver. Forvaltningen ska aven genomféra satsningar for att starka chefer i
utvecklingsledarskap. Det beskrivs att arbetet kommer stracka sig 6ver flera ar. Vi har
tagit del av socialférvaltningens plan for att starka enhetscheferna under perioden

1 Regionstyrelsen 2025-03-04, § 68
12 Socialndmnden 2024-12-04, § 188
13 Socialndmnden 2024-12-04 § 190
14 Socialnamnden 2024-02-08, § 17

10
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2024-2027"°. Planen beskriver bland annat férvaltningens nulage samt resultat fran
dialoger i avdelningarnas ledningsgrupper.

Det beskrivs vid intervju att det har genomférts kartldggningar i férvaltningens
ledningsgrupper om chefernas behov for att vara en trygg forandringsledare. Utifran
kartlaggningar har det utarbetats aktiviteter. Vi har tagit del av en tjansteskrivelse'®
som anger att avdelningarnas ledningsgrupper samt férvaltningens ledningsgrupp har
utarbetat féljande aktiviteter:

1. Tydliggéra moétesstrukturen inom respektive avdelning.

2. Utreda mgjligheten till handledning for enhetschefer avseende
enhetschefsrollen.

Se over introduktioner for enhetschefer.

Se dver och tydliggora befintliga stédfunktioner fér enhetschefer inom och utom
férvaltningen.

Utreda behovet av juridisk kompetens inom férvaltningen.
Se over arbetsbelastningen fér enhetschefer under aret.

Utreda hur beslut kan synliggéras i hela organisationen.

© N o O

Arbeta for en enklare hantering av olika verksamhetssystem i
enhetschefsrollen.

Det framgar vidare av tjansteskrivelsen att samtliga aktiviteter ska foljas upp med hjalp
av friskfaktorerna. Aktiviteterna ska revideras arligen i samband med revideringen av
forvaltningens kompetensférsorjningsplan. Resultatet av aktiviteterna ska aven
redovisas i samband med delarsrapporter och verksamhetsberattelse.

Det uppges vid intervju att det inte skett nagon aterrapportering till socialnamnden i
samband med ordinarie verksamhetsrapporteringar under 2024. Arbetet ska redovisas
i samband med delarsrapport per den sista augusti 2025.

Vi noterar att socialnamnden sarskilt foljt upp att det har utarbetats
kompetensférsorjningsaktiviteter inom respektive avdelning genom
verksamhetsberattelse 2024 "". Det framgar aven att forvaltningen formulerat atta
aktiviteter kopplade till programmet for att stéarka enhetscheferna. Av uppféljningen
framgar inte vilka aktiviteter som genomférts under aret inom ramen for detta.

Milj6- och byggnamnden

Enligt miljo- och byggnamndens verksamhetsplan 2025-2029'8 ska forvaltningen
prioritera god arbetsmiljo genom aktivt ledarskap och medarbetarskap genom att bland
annat:

1) Utféra aktiviteter i kompetensférsérjningsplanen.

15 Socialférvaltningen 2024-06-13

16 2024-11-08, SON 2024/132

17 Socialnamnden 2025-02-06, § 4

8 Miljo- och byggnamnden 2024-11-20, § 188

11
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2) Arbeta utifran évergripande styrdokument som policys, strategier och planer
kopplat till personalomradet.

3) Genomfdra regiongemensam, digital, introduktionsutbildning i Sunt arbetslivs
atta friskfaktorer. Det uppges att nya chefer ska genomga utbildning i
friskfaktorer med koppling till ledarfilosofin.

Det framgar av forvaltningens verksamhetsplan att férvaltningen ska uppna malet om
att 6ka andelen medarbetare som kan rekommendera sin arbetsplats genom att:

1) Genomféra pulsmatningar kopplat till friskfaktorer.
2) Arbeta utifran forvaltningens kompetensforsérjningsplan.

3) Arbeta med resultat av medarbetarundersokning pa forvaltningsniva och pa
avdelnings-, respektive enhetsniva. P4 samtliga nivaer ska handlingsplaner
utarbetas.

4) Fortsatta implementering av férvaltningens nya organisation. Den nya
organisationen ska sakerstalla nara ledarskap, god arbetsmiljé och god kvalitet
i uppdragen.

Miljé- och byggnadmnden har faststallt samhallsbyggnadsforvaltningens
kompetensforsorjningsplan 2024—-2027'°. Planen gor gallande att forvaltningen ska
arbeta med strategin att starka chefens férutsattningar for att leda genom att bland
annat genomféra gemensam kompetensutveckling inom tillitsbaserat ledarskap for alla
chefer inom férvaltningen. Forvaltningen ska aven sakerstalla ett mentorskap fér nya
chefer samt identifiera och utveckla potentiella ledare inom férvaltningen.

Vi noterar att namnden sarskilt foljt upp aktiviteter som genomférts inom ramen fér
arbetet enligt kompetensforsorjningsplanen genom verksamhetsberattelse 202420, Vi
kan utlasa vilka aktiviteter som genomférts under aret, daribland en
samhallsbyggnadsintroduktion fér nyanstallda.

Beddmning

Var bedomning ar att regionstyrelsen, socialnamnden och miljo- och
byggnamnden har relevanta och matbara mal for ledarskapet och utveckling av
detta i organisationen.

Var bedémning baseras pa att styrelsen och namnderna har konkretiserat
regionfullmaktiges prioritering och mal med baring pa ledarskapet i bade
verksamhetsplaner och kompetensfoérsorjningsplaner. Effekterna av planerade
aktiviteter for maluppfyllelse ska foljas upp genom medarbetarundersdkningen och
uppfdljning av sjuktal.

19 Miljo- och byggnamnden 2024-04-16, § 64
20 Milj6- och byggnamnden 2025-02-12, § 1
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Forutsattningar for ledarskapet
Introduktion for nya chefer

Riktlinjer fér arbetet med introduktion

Innan den nya medarbetaren pabdrjar sin anstéallning ska denna ta del av preboarding-
applikationen "Valkommen till Region Gotland", vilket ar en webbaserad introduktion.

Enligt riktlinjer for introduktion av nya medarbetare?' finns det ett regiongemensamt
introduktionsprogram som &r obligatoriskt for alla nya medarbetare och medarbetare
som varit franvarande en langre tid. Det regiongemensamma programmet ska skapa
en grundlaggande forstaelse for regionen som arbetsgivare, ge medarbetare de
verktyg och den kunskap som behdvs samt stdédja medarbetaren i att forsta sina
rattigheter, skyldigheter och utvecklingsmdjligheter inom organisationen.

Utoéver det regiongemensamma introduktionsprogrammet kan det dven utarbetas
introduktionsprogram som ar anpassade efter den specifika férvaltningen, avdelningen,
enheten eller rollen. Respektive organisationsniva ar ansvarig for utarbetandet av
sadant anpassat introduktionsprogram. Vid rollspecifikt introduktionsprogram ar enhet
ansvarig. Anpassade introduktionsprogram ska distribueras via kompetensportalen,
vilket ar en digital portal som finns tillganglig via intranatet.

Det framgar av tillampningsanvisningar till regionens samverkansavtal att regionens
samverkanssystem ska inga i introduktionen av nya medarbetare och chefer.

Riktlinjen for introduktion gor gallande att narmaste chef ska sakerstalla att
medarbetaren genomfor introduktionsprogrammen. Det ar dven narmaste chef som
ska folja upp innehallet samt diskutera medarbetarens framsteg.

Mentorskap

Det uppges vid intervju att samtliga chefer i regionen ska tilldelas méjligheten till en
mentor i sitt chefskap. Det framgar av text pa regionens intranat att mentorskap
foregas av att den nya chefen och den tillfragade mentorn fér en dialog med sina
respektive chefer om mdjligheten att under en faststalld tid etablera ett mentorskap.
Det beskrivs att mentorskapet ar frivilligt och adepten, den nya chefen, ar ansvarig foér
att etablera kontakt med en mentor. Informationen pa intranatet redogor fér processen
fran intresse for mentorskap hos adept till avslut av mentorskap. Det uppges att
adepten och mentorn bestammer dialogamnen i samsyn. P4 intranatet framgar forslag
till dialogdmnen.

Det uppges vid intervju att arbetet med mentorskap har utvecklats i olika utstrackningar
i forvaltningarna. Det beskrivs aven vid intervju att det pagar ett utvecklingsarbete med
mentorskapsprogrammet i syfte att formalisera syftet och innehallet.

21 HR-direktor 2024-11-07
13

© 2025 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



KPMG'

Region Gotland
Granskning av férutsattningar for ledarskap

2025-06-12

Obligatoriskt utbildningsprogram fér nya chefer

Utbildningsprogrammet "ny som chef i region Gotland” ar obligatoriskt att genomféra
for samtliga nya chefer i kommunen. Av programbeskrivningen framgar att programmet
bestar av sex fysiska utbildningsdagar och ett flertal webbaserade utbildningar.
Information om utbildningsprogrammet finns publicerat pa regionens intranat.

Det beskrivs vid intervju att utbildningsprogrammet ar baserat pa workshops som HR
genomfort med chefer i verksamheten i syfte att kartlagga vilka forutsattningar som
kravs for att efterleva regionens ledarstrateqgi.

De fysiska utbildningstillfallena berér koncernledning/politiker, tillitsbaserat ledarskap,
offentlig forvaltning, informationssakerhet, kvalitetsmodellen??, digitalisering,
informationshantering, beredskaps- och sakerhetsarbete, ekonomi,
kommunikationsansvar, inkép/upphandling, kompetensférsorjning, arbetsratt och
arbetsmiljo.

Tid for genomférande av de webbaserade utbildningarna faststalls i dialog med
narmsta chef och kan anpassas med hansyn till tidigare kompetenser och kunskaper,
verksamhetens behov samt med hansyn till arshjulet. Enskilda utbildningar ska dock
genomfdras inom sarskilda tidsintervaller, till exempel inom de forsta tre manader som
chef. Andra ska genomférs inom fyra till sex manader som chef medan andra efter sex
manader som chef.

Det framgar av programmet att deltagarna far en uppféljningsenkat efter respektive
fysiskt utbildningstillfalle. Det beskrivs att enkatens syfte ar att utveckla programmets
innehall. For att utbildningsprogrammet ska registreras som slutfort maste deltagare
besvara samtliga enkater.

Det uppges vid intervju att det har genomforts sammanstallningar av enkaterna
I6pande under aren och anvants i syfte att forbattra upplagg och innehall.
Amnesansvariga pa programmet har fatt tagit del av sammanstéliningen. Enkaterna
uppges numera vara digitaliserade i kompetensportalen och @mnesansvariga far
fortsatt ta del av sammanstallningen.

Séarskilda introduktionsinsatser

Det uppges vid intervju att samhallsbyggnadsférvaltningen erbjudit nyanstallda chefer
att delta pa en serie introduktionspass under hosten 2024. Passen hade ett begransat
antal platser och urval ska ha varit baserat pa tid som anstalld. De som varit anstallda
kortast tid prioriterades. Det beskrivs att syftet med passen var att beskriva hur
férvaltningens olika enheter och/eller funktionsomraden arbetar samt hur arbete éver
enhets- och funktionsgranser gar till.

22 Kvalitetsmodell bestar av tre delar: kultur, struktur och systematik.
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Kompetensutveckling for samtliga chefer

Aterkommande regionévergripande insatser

Regionen erbjuder aven fortbildning i ledarutveckling benamnt "Grundplattan” som
bestar av fyra utbildningsdagar:

Innehallet i de fyra dagarna berdr ett flertal omraden, daribland:

¢ Kommunikations- och samtalsmetod: praktiska verktyg for att kommunicera
tydligt, empatiskt och situationsanpassat i chefsrollen.

o Tillitsbaserat ledarskap i praktiken: fordjupning i principerna fér tillitsbaserat
ledarskap och hur dessa kan omsattas i vardagligt ledarskap och styrning.

e Sjalvledarskap — att leda sig sjalv i chefsrollen: insikter och verktyg for att
hantera stress, prioritera, skapa balans och bygga inre ledarskapsformaga.

e Att leda andra — operativt och relationellt ledarskap: fokus pa att utveckla
chefens férmaga att skapa riktning, motivation och resultat genom andra.

¢ "Full Range Leadership” — ett forskningsbaserat ledarskapsramverk:
Utbildning i det helhetsorienterade ledarskapskonceptet som omfattar
transformativt, transaktionellt och lat-ga-ledarskap.

e Feedback - att ge och ta emot aterkoppling konstruktivt: Traning i att skapa
en aterkopplingskultur som bygger utveckling, trygghet och ansvarstagande.

Praktiskt verktyg for att hantera forandring, beslut och utveckling pa individ- och
gruppniva.

Arbetsmiljépolicyn gor gallande att ett av regionens mal ar att chefer ska ha god
kompetens inom arbetsmiljoomradet. Det framférs vid intervju att HR-avdelningen
genomfor en arbetsmiljéutbildning for bade chefer och skyddsombud. Enligt en skriftlig
beskrivning bestar utbildningen av tre tillfallen och efter genomférande tilldelas
deltagare en certifiering som ar giltig i fem ar. For att erhalla certifiering kravs narvaro
vid samtliga tillfallen. Det beskrivs att utbildningen ska genomféras var femte ar. Det
framgar vidare att utbildningen behandlar féljande omraden:

e Systematiskt arbetsmiljdarbete

o Arbetsmiljdlagen

o Foreskrifter - AFS

e Policys och styrdokument

¢ Rehabilitering och féretagshalsovard
e Psykosocial arbetsmiljo

e Forsta hjalpen och krisstod

e Avvikelserapportering

e Sakerhet
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Det uppges vid intervju att regionen har en utbildning for framtida ledare: "vagen till
ledarskap”. Det framgar av information publicerad pa regionens intranat att
programmet syftar till att forbereda framtida chefer genom introduktion till ledarskap
och genom att skapa utrymme for sjalvreflektion i en eventuell ledarroll. Det framgar
aven att programmet framst vander sig till medarbetare som redan har nagon form av
ledarroll och ar nyfiken pa att vidareutveckla ledarskapet. | man av plats kan aven
andra fa mojlighet att delta. Det beskrivs att chefer nominerar medarbetare fran
verksamheten till denna utbildning. Vid nominering ska narmsta chef ga i god for att
medarbetaren efterlever de tre principerna som anges i regionens ledarstrategi. Alla
som antas till programmet ska testas utifran en generell chefsprofil, vilkken anvands
som underlag vid matchning till verksamheter som ar i behov av chefer.

Det finns inga garantier for att medarbetare som genomgar utbildningen blir erbjuden
en chefstjanst. Det uppges vid intervju att cirka 30 till 40 procent av de som genomgar
programmet blir erbjuden en chefstjanst inom regionen.

Sérskilda ledarskapsutbildningar

Socialférvaltningen har faststallt riktlinjer for kompetensutveckling®. Riktlinjerna anger
bland annat att medarbetaren kan erbjudas majlighet till egen studietid for till exempel
projekt, uppsatsskrivning eller inlasning inom ramen fér hogskolekurser. Riktmarket ar
en betald studiedag per 1,5 hogskolepoang.

Enligt riktlinjerna ska respektive chef fatta beslut om utbildningsinsatser utifran
medarbetarens kompetensutvecklingsplan, vilkken ska utarbetas i dialog under
medarbetarsamtalet. Det framgar &ven att samtliga férmaner i tid och resurser ska vara
Overenskomna innan kursen startar och skriftligt dokumenterade.

Bedbémning

Var bedémning ar att regionstyrelsen i allt vasentligt uppratthaller en
andamalsenlig samordning av ledarskapsutveckling och ledarskapets
forutsattningar for hela regionens organisation.

Var bedémning baseras pa de regiondvergripande processerna for introduktion och
kompetensutveckling for chefer vi tagit del av. Vi bedémer att processerna skapar goda
forutsattningar for regionstyrelsen att samordna ledarskapets forutsattningar, sett till
kompetensutveckling i hela organisationen. Vi ser positivt pa att en regionévergripande
introduktion kompletteras med en verksamhetsspecifik introduktion samt att
utbildningsprogrammet for nya chefer ar obligatoriskt. Vi anser att detta konkretiserar
delar av ledarstrategin och framjar efterlevnad av denna.

28 Forvaltningsledningsgruppen 2020-10-27
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Var bedomning ar att nya chefer i allt vasentligt far en andamalsenlig
introduktion och utbildning inom HR-omradet for att fa ratt forutsattningar att
utova sitt ledarskap.

Var bedémning baseras pa den regiondvergripande introduktionsprocessen samt
utbildning for nya chefer. Vi anser pa att introduktionsprocessen skapar goda
forutsattningar for nya chefer att bli informerad om ansvar och mandat i regionens
ledarskap. Vi ser positivt pa att det obligatoriska utbildningsprogrammet ar baserat pa
regionens ledarstrategi samt att det finns mdjlighet att folja upp programmets
genomférande genom enkater.

Vi bedémer att ett mentorskap framjar méjligheten till en andamalsenlig introduktion
samt till stéd och utveckling i ledarskapet.

Var bedémning ar att cheferna i allt viasentligt erbjuds dandamalsenlig utbildning
och fortbildning.

Var bedémning baseras bland annat pa den aterkommande arbetsmiljéutbildningen
som riktar sig bade till chefer och skyddsombud samt den ledarskapsutbildning som
erbjuds regionens ledare. Vi ser positivt att utbildningen ar férenat med en certifiering
med ett giltighetsdatum. Vi beddmer att detta skapar goda forutsattningar for att chefer
kontinuerligt fortbildas inom arbetsmiljdomradet.

Stod och organisation

Vid intervju beskrivs att det finns ett regiondvergripande HR-natverk. | natverket
diskuteras bland annat arbetssatt, kompetensutvecklingsinsatser och styrande
dokument inom omradet. Det uppges att ett av HR-natverkets syften ar att framja
implementeringen av regiondvergripande processer i forvaltningarna. | natverket deltar
representanter fran de olika férvaltningarna.

Det beskrivs vid intervju att det stéd manga chefer efterfragar har baring pa ett flertal
stédfunktioner. Med anledning av detta ska det finnas ett 6kat behov av samordning
mellan stodfunktioner. Exempel pa detta ar bakgrundskontroller i samband med
rekrytering. Vid ett sadant tillfalle kan chefer efterfraga stdd som behdver samordnas
mellan HR-funktionen samt funktionen fér beredskap och sakerhet. Det uppges vara
svart att tydliggéra exakt for vilka uppgifter, och i vilken omfattning, chefer kan forvanta
sig erhalla stdd fran HR-funktionen.

Vi har vid var granskning tagit del av en presentation av HR-avdelningen dar det
beskrivs vilka uppgifter avdelningen har. Det uppges att underlaget ar ett internt
dokument pa HR-avdelningen. Delar av det som anges i underlaget uppges vara
beskrivet i andra dokument, daribland regionstyrelseférvaltningens verksamhetsplan.

Det uppges vid intervju att det inte finns nagon regiondévergripande bestammelser om
antal medarbetare per chef.
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Regionstyrelseférvaltningen

Fdrvaltningen har cirka 560 anstallda. Inom regionstyrelseférvaltningen ar HR-
avdelning organiserad. HR-avdelningen ar indelad i tva enheter: HR-st6d och
I6bneenheten. Det uppges vid intervju att HR-stdds uppdrag ar att vara ett konsultativt
stdd i personalfragor till regionens samtliga chefer. Det framfors att enheten aven ska
arbeta med standiga férbattringar av HR-organisationens processer.

Pa HR-avdelningen arbetar bland annat HR-direktér, HR-chef, HR-strateger och
verksamhetsutvecklare. HR-medarbetare pa forvaltningen arbetar bade operativt och
strategiskt tillsammans med férvaltningarnas chefer samt strategiskt med
regiondvergripande processer.

Avdelningen ska arbeta med processer som personalpolitik, kompetensforsoérjning,
arbetsgivarvarumarke, rekrytering och introduktion, ledarutveckling, samverkan,
bemanning och omstallning, I6nebildning och I6neredovisning samt pensioner. Det
uppges vid intervju att chefer som ar i behov av stdd fran HR kan kontakta
avdelningens HR-support for att anmala ett arende.

Vidare beskrivs vid intervju att HR-avdelningens I6neenhet bestar av ett flertal team,
daribland team HR-system. Det uppges att teamet ar ansvarig for driften av HR-
systemen. Det operativa stddet teamet bidrar med till chefer ar att svara pa fragor och
ge anvandarstdd for HR-systemen.

Socialférvaltningen

Socialférvaltningen har cirka 1700 anstéllda. Foérvaltningen har ett flertal funktioner som
arbetar med HR-fragor, daribland HR-chef. Understallda HR-chefen ar HR-konsult,
arbetsmiljokonsult, marknadsférare samt en rekryterings- och bemanningsenhet. Det
uppges att HR-chef ar ansvarig for férvaltningens personalpolitik och ingar i regionens
HR-natverk. HR-konsulten och arbetsmiljokonsult arbetar operativt med HR-fragor
inom férvaltningen och beskrivs utgéra mellanskiktet mellan den centrala HR-
funktionens stdd till chefer och férvaltningens behov av HR-kompetens i
utvecklingsfragor.

Socialnamnden har under 2024 uppdragit at forvaltningschef att under 2024 utforma ett
flerarigt utvecklingsprogram for att starka forvaltningens enhetschefer. Inom ramen for
arbetet har det genomférts en kartlaggning och analys av chefernas styrkor och behov.
Under 2025 kommer det att genomféras aktiviteter utifran kartlaggningen.

Det beskrivs vid intervju att marknadsforare arbetar framst operativt med att starka
forvaltningens arbetsgivarvarumarke genom kampanjer och riktade
marknadsféringsinsatser till blivande medarbetare.

Rekryterings- och bemanningsenheten bestar av totalt 14 anstéllda och har som
Overgripande uppdrag att rekrytera och bemanna verksamheter med visstidsanstallda
medarbetare. Enheten ska aven rekrytera tillsvidareanstallda medarbetare, anordna
utbildningar fér medarbetare, hantera och handlagga avrop av hyrbemanning samt
hantera praktikanter och genomféra sommarrekryteringar.
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Socialnamnden har faststallt en riktlinje for antal medarbetare per chefsomrade?*,
vilken beskriver rekommenderat antal medarbetare samt faktorer som paverkar det
beraknade antalet. Till exempel ar det rekommenderade antalet medarbetare for chef
inom hemtjansten 30. Det framgar av riktlinjen att 6verordnad chef en gang per ar ska
folja upp storleken pa underordnad chefs chefsomrade. | det fall det avviker fran
rekommenderat antal medarbetare ska en handlingsplan upprattas for att anpassa
chefsomradet till rekommenderad storlek. Det uppges vid intervju att det inom
socialférvaltningen finns chefer med fler medarbetare an vad som rekommenderas. Vid
granskningens genomférande fanns det till exempel tre chefer med fler an 30
medarbetare.

Samhillsbyggnadsférvaltningen

Samhallsbyggnadsforvaltningen har cirka 150 anstallda. Forvaltningen har en HR-chef
som arbetar med HR-uppgifter pa 50 procent. Enligt regionens externa
ansokningsannons for tjansten ingar det i HR-chefens arbetsuppgifter bade strategiskt
och operativt arbete inom hela HR-omradet. Det framgar vidare att HR-chef férvantas
arbeta stddjande och radgivande gentemot forvaltningens chefer. HR-chefen ska aven
leda, utveckla, implementera och félja upp personalpolitiken inom férvaltningen.

Det beskrivs vid intervju att férvaltningens chefer vanligen kontaktar HR-chef vid behov
av stdd i arbetet. Om inte HR-chef har mdjlighet att bidra med stéd ska arendet
hanvisas till HR-avdelningen pa regionstyrelseférvaltningen.

Det beskrivs vid intervju att samhallsbyggnadsférvaltningen genomfért en
organisationsférandring genom att inféra nytt chefsled i form av avdelningschefer. Det
framgar av miljé- och byggnamndens verksamhetsberattelse 20242° att den nya
organisationen varit gallande fran och med den 1 januari 2024. Det framgar aven att
syftet med den nya organiseringen var att sékerstélla ett nara ledarskap, god
arbetsmiljé och god kvalitet i uppdragen. Det uppges aven att arets
medarbetarundersokning pavisar en forbattring i nastan alla index, bland annat
ledarskap.

Vi noterar att miljo- och byggndmnden inte har faststallt en riktlinje for hogst antal
medarbetare per chefsomrade.

Bedbémning

Var bedémning ar att det endast delvis finns tydliggjort vilket stod regionens
chefer ska ha inom HR-omradet.

Var bedémning baseras pa att vi erhallit skriftliga underlag som anger vilka uppgifter
HR-avdelningen ska utféra. Underlaget utgér dock ett internt dokument fér HR-
avdelningen. Vi anser att det bor tydliggéras gentemot regionens chefer vilka uppgifter
inom HR-omradet, och till vilkken omfattning chefer kan fa operativt stéd. Vi anser att
det ar viktigt att tydliggora detta i syfte att undvika férvantansgap bland regionens
chefer.

24 Socialnamnden 2018-02-07, § 15
25 Milj6- och byggnamnden 2025-02-12, § 1
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Var bedomning ar att det i allt vasentligt finns en organisation som ger cheferna
forutsattningar att utova sitt chefskap.

Vi kan konstatera att det finns en regiondvergripande HR-funktion samt HR-funktioner
pa forvaltningarna som ska bidra till att cheferna far férutsattningar att utéva sitt
chefskap. Vi anser att organisationen av funktionerna ar tydliggjorda.

Vi kan konstatera att socialnamnden har faststallt en riktlinje for hogst antalet
medarbetare per chefsomrade. Var granskning indikerar att ett flertal chefsomraden
har ett antal medarbetare som &verskrider denna riktlinje. Vi ser det dock som positivt
att det ska tas fram en handlingsplan om antalet anstéllda 6verskrider det
rekommenderade.

Vi kan vidare konstatera att milj6- och byggnamnden inte har faststallt en riktlinje for
hogst antalet medarbetare per chefsomrade. Vi kan konstatera att namnden har fattat
beslut om en férandrad chefsorganisation i syfte att sakerstalla ett nara ledarskap, god
arbetsmiljé och god kvalitet i uppdragen.

Ledarskapets ansvar och befogenheter

Det framgar av regionens samverkansavtal att det maste anges tydligt vilket mandat
och vilka befogenheter som ar kopplat till arbetsgivarféretradarnas uppdrag/befattning.

Regionstyrelsen har fatt information om regionens ledarstrategi®®. Styrelsen har inte
fattat beslut om att faststalla strategin. Strategin innehaller ett flertal principer som
beskriver det ledarskap som region efterstravar inom féljande fokusomraden:

o Att leda mig sjalv.

e Att leda andra och leda genom andra.
e Att leda verksamhet.

e Att fanga framtidens ledare.

o Byggstenar i ledarskapet.

Vi har tagit del av regionstyrelsens?’, socialnamndens?® samt milj6- och
byggnamndens?® respektive delegationsordningar. Delegationsordningarna reglerar
vilka funktioner som har delegation pa beslut inom olika typer av omraden, daribland
personal. Enligt samtliga delegationsordningar har till exempel férvaltningschef,
avdelningschef och enhetschef delegation pa beslut om anstallning av
tillsvidareanstalld medarbetare, anstallning av tidsbegransat anstalld medarbetare samt
forandring av sysselsattningsgrad. Samtliga chefsnivaer har aven delegation pa beslut
om lénesattning av nyanstalld personal.

26 Regionstyrelsen 2020-01-28, § 14

27 Regionstyrelsen 2024-11-21, § 378

28 Socialnamnden 2023-04-20, § 65

29 Milj6- och byggnamnden 2024-12-17, § 211
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Det framfors vid intervju att samtliga chefer ska underteckna ett ledarkontrakt vid
anstallning i regionen. Ledarkontraktet ska revideras i samband med
medarbetarsamtalet.

Vi har tagit del av mallar fér ledarkontrakt for férvaltningschef,
avdelningschef/verksamhetschef samt enhetschef. Av kontrakten framgar inledningsvis
en beskrivning av chefsnivans generella uppdrag. Vidare ska chefens grunduppdrag
anges utifran chefsniva och verksamhetsomrade. Utifran sarskilda uppdrag och
verksamhetsplan kan tidsbegransade, individuella och prioriterade uppdrag anges i
ledarkontraktet. Dialog kring uppdraget och arbetssituationen med narmsta chef ska
ske lI6pande eller vid behov. Utvardering av genomfort uppdrag ska genomféras i
samband med |6dnesamtalet. Denna utvardering ska dokumenteras separat.

Det uppges vid intervju att ledarkontraktet inte langre ar tvingande i regionen med
anledning av inférandet av den digitala medarbetarsamtalsprocessen. Den digitala
processen bedéms enligt intervju fanga in de huvudsakliga delarna av ledarkontraktet.

Aterkoppling och stéd fran éverordnad chef

Vi har tagit del av utdrag fran regionens intranat dar medarbetarsamtalsprocessen for
2025 beskrivs. Processen ska vara densamma for medarbetarsamtal mellan chef och
overordnad chef. Det uppges bland annat att medarbetaren ska ga igenom samtalets
faststallda fragor infér samtalet och dela kommentarer med chef. Det anges aven att de
mal som medarbetare och chef kommer 6verens om under samtalet garna ska vara
sammankopplade med gallande verksamhetsmal.

Enligt uppgift ska medarbetarsamtal for chefer utga fran en sarskild mall. Enligt mallen
ska chefen beskriva sitt grunduppdrag samt sarskilda aktiviteter som genomférts under
aret. Det framgar vidare av mallen att chefens upplevelser av forutsattningar och
mandat for att utféra tilldelade arbetsuppgifter ska diskuteras under samtalet. Andra
fragor ar till exempel om chefen upplever att det ar maojligt att paverka tillvagagangssatt
for att utféra arbetsuppgifter, om det finns stdd att ta i arbetet samt om arbetsmangd
och krav ar rimliga. Andra fragor i mallen fér medarbetarsamtal utgar fran
ledarstrategins principer.

Enligt mall fér medarbetarsamtal for chefer ska det ocksa utarbetas en aktivitetsplan
under medarbetarsamtalet. Mallen gér gallande att aktiviteterna ska vara
sammankopplade med chefens individuella uppdrag samt verksamhetens uppdrag.
Aktiviteter kan till exempel avse utbildningar. Till respektive aktivitet ska en ansvarig
utses samt tid for genomférande anges.

Det framgar vidare att medarbetare och chef avslutar processen genom att signera den
Overenskommelse som utarbetats under samtalet.

Enligt intervju ska samtliga medarbetarsamtal i regionen genomféras inom ramen for
den digitala processen i kompetensportalen.
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Bedémning

Var bedémning ar att innehallet i ledarskapet och de krav som stélls pa en chef
endast delvis tydliggjorts.

Var bedémning baseras pa att regionstyrelsen inte fattat beslut om att faststalla/anta
regionens ledarstrategi. Vi anser att en strategi ska tydliggora verksamhetens mal,
inriktning, omfattning eller kvalitet. Beslutanderatten avseende detta ar inte mgjlig att
delegera. Med anledning av detta anser vi att en strategi ledarskap ska vara beslutad
av regionstyrelsen da styrelsen ar ansvarig for personalpolitiken i regionen.

Vi bedomer dock att innehallet i ledarskapet och de krav som stélls pa en chefi allt
vasentligt ar tydliggjort i bland annat ledarstrategin samt i regionens arbetsprocess for
ledarkontrakt och medarbetarsamtal.

Vi ser positivt pa att, pa individniva, faststalla och dokumentera chefsnivans generella
uppdrag, verksamhetsuppdrag samt tidsbegransade, individuella och prioriterade
uppdrag utifran till exempel verksamhetsplan. Vi anser att detta tydliggor chefens
ansvar och mandat. Vi anser aven att detta framjar en tydlig och sakliga utvardering av
arbetsinsatsen.

Var granskning visar att arbetssattet med ledarkontrakt inte langre ar tvingande i
regionen med anledning av den nya medarbetarskapsprocessen. Vi bedémer att
medarbetarskapsprocessen skapar goda forutsattningar att tydliggdra uppgifter och
krav for chefskapet pa individniva.

Var bedémning ar att det finns dndamalsenliga processer for att sakerstalla
aterkoppling och stod fran 6verordnade chefsnivaer.

Var bedémning baseras pa den digitala medarbetarsamtalsprocessen. Vi bedémer att
processen skapar forutsattningar for systematisk aterkoppling och stéd fran
Overordnade chefer.

Enkatundersokning

Som en del av granskningen har en enkat skickats ut till samtliga enhetschefer inom
regionstyrelsens (42), socialnamndens (79) och miljé- och byggnamndens (18)
verksamhetsomraden. Enkaten bestod av sex flervalsfragor, varav en fraga avsag
forvaltningstillndrighet. Enkaten bestod aven av en fraga med fritextsvar som handlade
om foérutsattningar for ledarskap.

Enkaten skickades ut till totalt 139 chefer. Vi erholl 62 unika svar, vilket utgdr en
svarsfrekvens pa cirka 45 procent.
Ansvar och mandat

Pa fragan om det ar tydligt vilket ansvar och vilka befogenheter svarspersonerna har
som chefer i regionen svarade 37 procent "stdmmer helt” och 54 procent svarade
"stammer ganska val’. Tio procent svarade "varken eller” eller “stammer ganska daligt”.

22
© 2025 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



3.3.6

KPMG'

Region Gotland
Granskning av férutsattningar for ledarskap

2025-06-12

Pa fragan om cheferna upplever att de har tillrackliga befogenheter och resurser for att
utféra de chefsuppgifter de har blivit tilldelade svarade 21 procent "stammer helt” och
36 procent "stdmmer ganska val’. 22 procent svarade "varken eller” medan 19 procent
svarade "stammer ganska daligt” och tva procent stammer inte alls”.

Av de fritextsvar vi erhallit genom var enkatundersdkning framgar bland annat
beskrivningar av att manga inte hinner med sina arbetsuppgifter inom ordinarie
arbetstider. Delar som uppges paverka arbetsbelastningen ar till exempel mejl, otydliga
direktiv fran fortroendevalda eller forvaltningsledningen samt det administrativa arbetet
i verksamhetssystem. Det beskrivs dven att det finns en viss otydlighet i
ansvarsfoérdelning mellan olika chefsnivaer, vilket upplevs hindra effektiviteten i
beslutsfattande.

Stod

Pa frdgan om narmsta chef ar tillganglig samt ger det stéd och den vagledning som
behdvs for att skapa ratt férutsattningar for svarspersonen att ta sitt chefsansvar
svarade 48 procent "stammer helt” och 35 procent svarade "stammer ganska val”. Elva
procent svarade "varken eller” medan sex procent svarade "stammer ganska daligt”
eller "stammer inte alls”.

Pa fragan om cheferna upplever att de far ett bra stéd av regionens stodfunktioner
avseende ledarskap och HR-omradet svarade 58 procent "stammer helt” eller
"stdmmer ganska val”. 21 procent svarade "varken eller” medan 19 procent svarade
"stammer ganska daligt” och tva procent svarade "stammer inte alls”.

Pa fragan om svarspersonerna, som chefer, har méjlighet att genomga
kompetensutvecklande insatser inom ledarskap och HR-fragor svarade 21 procent
"stammer helt” och 49 procent "stdmmer ganska val’. 22 procent svarade "varken eller’
medan atta procent svarade "stammer ganska daligt” eller “stammer inte alls”.

Av de fritextsvar vi fatt in framgar bland annat att manga chefer upplever att chefsrollen
ar "bred” eller komplex sett till de uppgifter som ingar. Exempel som anges ar till
exempel tolkning av lag/féreskrifter, hantering av individarenden, évriga HR-fragor och
hantering av verksamhetssystem. Det uppges att det inte alltid finns tillrackligt med
stdd for att hantera de olika delarna.

Regionens undersokningar av chefernas upplevelser

Medarbetarundersékning

Vi har tagit del av sammanstaliningar av chefers svar i medarbetarundersdkningen
2024 nedbrutet pa forvaltningsniva.

Medarbetarundersokningen ar indelad i sju fokusomraden:
1) Engagemang
2) Ledarskap
3) Teameffektvitet

4) Organisatorisk och social arbetsmiljo
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5) HME
6) Suntarbetsliv
7) eNPS
Till respektive omrade framgar en analys av resultatet.

Pa fragan "har du de férutsattningar du behdver for att gora ett bra jobb?” svarade 64
procent av regionstyrelseférvaltningens chefer, 59 procent av socialférvaltningens
chefer och 69 procent av samhallsbyggnadsforvaltningens chefer positivt pa fragan. Ett
positivt svar avser de som svarat fyra eller fem pa en femgradiga svarsskala.

Gallande engagemang framgar till exempel att det finns ett fortsatt hogt engagemang
hos cheferna. Till exempel ar farre chefer ofokuserade och uttrakade jamfort med
resultatet av den tidigare undersdkningen. Andelen néjda har 6kat och de fullt ut
engagerade har backat marginellt med en procent.

Kopplat till ledarskap framgar det av resultatet att chefer upplever att respekten fran
overordnad chef ar hdg. Det framgar vidare att cheferna upplever forbattringar gallande
ledarskapet jamfoért med tidigare undersokning. Resultaten for regelbunden feedback
samt uppféljning har dock férsamrats. Kopplat till den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon framgar att resultatet for ett flertal fragor har starkts medan det finns
utrymme till férbattring av resultatet for de stressrelaterade fragorna.

Det finns aven en sammanstallning av enskilda fragor med lagst, respektive hogst
resultat. Det framgar vidare vilka fragor som forbattras, respektive forsamrats mest
jamfort med féregaende ar.

Regionstyrelsen har foljt upp det regionévergripande och det férvaltningsspecifika
resultatet av medarbetarundersékningen 20243, | samband med uppféljningen
uppdrog styrelsen at regiondirektoren att snarast aterkomma med ett férslag pa
inforande av ett personalutskott. Det framgar av beslutsprotokollet att syftet med detta
ar att ta ett dvergripande ansvar for bland annat medarbetarnas arbetsmiljé och
delaktighet.

Uppféljning av chefers behov av kunskap och utbildning

Den érliga uppfdljningen av det systematiska arbetsmiljéarbetet genomférs av chef och
skyddsombud och ska utga fran en checklista. Checklistan ar baserad pa
Arbetsmiljdverkets féreskrifter och ska behandla de grundlaggande delarna av det
systematiska arbetsmiljoarbetet. Checklistan innehaller en fraga kring om behov av
kunskap och utbildning for chefer och arbetsledande personal har klarlagts och
tillgodosetts.

Enligt regionstyrelsens uppfdljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet®' ar
forvaltningens arbetsmiljdarbete systematiskt och lever upp till de stallda kraven i
foreskrifterna. Pa fragan om behov av kunskap och utbildning fér chefer och

30 Regionstyrelsen 2024-03-4, § 87
31 Regionstyrelsen 2025-03-04, § 89
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arbetsledande personal har klarlagts och tillgodosetts har samtliga chefer svarat "ja”,
med undantag for en chef som svarat "ej aktuellt”.

Pa fragan om behov av kunskap och utbildning fér chefer och arbetsledande personal
inom socialforvaltningen har klarlagts och tillgodosetts har 95 procent av cheferna

svarat "ja".

Miljé- och byggnamndens arliga uppfoljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet>?
g6r gallande att chefer och skyddsombud i férvaltningen bedémer att arbetet fungerar
bra. Det framfors dock att férvaltningen behéver arbeta systematiskt med chefernas
férutsattningar med anledning av resultatet i medarbetarundersdkningen. Det uppges
att chefer uttrycker att det finns en belastning i arbetet som kan férbattras ytterligare
utifran forvantningar i arbetet, prioriteringar och avgransningar.

Beddmning

Var bedomning ar att enhetschefernas egen bedémning av det ansvar, de
befogenheter och den kunskap de anser sig ha i allt vasentligt 6verensstammer
med det ansvar, befogenheter, kunskap och stod de anser sig behova for att
fullfolja sitt uppdrag.

Var bedémning baseras pa resultatet av regionens medarbetarundersdkning 2024 och
uppfdljning av chefernas arbetsmiljé samt pa var enkatundersdkningen. Det ska dock
noteras att svarsfrekvensen pa enkatundersdkningen endast ar cirka 45 procent, vilket
kan paverka resultatet. Majoriteten av cheferna som har deltagit i undersékningarna
har haft en mer positiv bild pa balansen mellan upplevt behov och det ansvar,
befogenheter, kunskap och stdéd de anser behdva for att fullfélja sitt uppdrag.
Undersokningarna indikerar dock péa att en andel av cheferna upplever mer negativ
diskrepans. Utifran iakttagelserna i var granskning kan vi inte bedéma vilka faktorer
som bidrar till denna upplevelse.

Rutiner vid avslut av anstéllning

Avslutningssamtal

| regionens dvergripande kompetensfoérsoérjningsstrategin anges "att alla medarbetare
far majlighet till ett avslutningssamtal med sin chef samt majlighet att svara pa var
anonyma avslutsenkat ger oss goda férutsattningar att kartldagga behov och utveckla
0ss som arbetsgivare."

Vid intervju uppges att medarbetare ska erbjudas majlighet till ett avslutssamtal med
narmsta chef. Det finns dock inte dokumenterade riktlinjer eller motsvarande som
anger att avslutningssamtal ska erbjudas. Det beskrivs vid vara intervjuer att samtalet
syftar till att fa kunskap om vad som fungerat bra pa arbetet och vad som kan
forbattras.

32 Miljo-och byggnamnden 2025-02-12, § 24
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Enligt mall fér avslutningssamtal ska samtalen dokumenteras av chef. Mallen anger
aven forslag till fragor att stalla under samtalet samt omraden att diskutera. Foljande
omraden anges:

e Arbetsorganisationen

o Arbetsmiljon, fysisk, psykisk och social

e Anstallningsvillkoren

e Utvecklingsmdjligheter

o Ledarskapet pa arbetsplatsen

e Introduktionen vid anstallningen

o Arbetsuppgifter, krav och férutsattningar
e Arbetsgruppen och samarbetet.

Det uppges vid intervjuer att det inte sker nagon uppfdljning av att avslutningssamtal
genomfors eller sammanstallning av vad som framkommer vid samtalen.

Vid var granskning framfors att regionen har identifierat behovet av att utveckla delar
av regionens avslutningsprocess/offboarding-process, daribland rutiner avseende
avslutssamtal.

Avslutningsenkét

Det framfors vid intervju att HR-avdelningen skickar en avslutningsenkat till samtliga
medarbetare som avslutar sin anstallning i regionen. Enkaten skickas ut nar ett datum
for avslut har registrerats i verksamhetssystemet. Enligt avslutningsenkaten ar syftet
med denna att utveckla organisationen genom medarbetares erfarenheter och asikter
under anstallningstiden.

Avslutningsenkaten bestar av ett flertal fragor kopplat till féljande omraden:
e Framsta anledningen till att avslut av anstallning.
e Faktorer som motiverat medarbetare att avsluta anstalliningen.
o Upplevelse av arbetsuppgifternas meningsfullhet.
o Mojlighet till utveckling.
e Om den individuella kompetensen tagits vara pa.
e Modjligheten att paverka verksamhetens utveckling.
e Balans mellan arbete och fritid.
o Respekt bland kollegor.
e Samarbete i arbetsgruppen.
e Stress i arbetet.

e Tydlighet kring roller och ansvar.
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o Respekt av chef.
o Om arbetsplatsen skulle rekommenderas till en van.
e Typ av anstéllning.

Det uppges vid intervjuer att arbetet med digitala enkater har lanserats i januari 2025
och att det kommer att féljas upp i juni 2025. Enligt uppgift kommer enkaten sedan att
foljas upp arligen, bade évergripande och pa forvaltningsniva, i syfte att arbeta mer
proaktivt med enkaten och utveckla regionen som arbetsgivare.

En av strategierna i regionstyrelseférvaltningens kompetensférsérjningsplan ar att

anvanda kompetensen ratt. En av aktiviteterna kopplat till strategin ar att analysera
genomférda avgangssamtal inom varje avdelning. Resultatet ska aven diskuteras i
forvaltningens ledningsgrupp arligen. Vid intervju uppges att det ar en felskrivning i
kompetensforsorjningsplanen. Det som asyftas ar resultatet av avslutningsenkaten.

Bedémning

Vi kan inte bedoma om det genomfors avslutningssamtal och/eller
avslutningsenkater med chefer som slutar sin anstéllning i regionen.

Vi kan konstatera att det finns regiongemensamma processer for bade
avslutningssamtal och avslutningsenkat. Det sker daremot ingen kontroll/uppféljning av
genomférandet av avslutningssamtal i syfte att sakerstalla genomférande och darmed
inte heller nagon analys av vad som framkommer.

Var bedémning ar att det inte gors en uppfoljning av vilka synpunkter som
framkommer sa att det kan ligga till grund for utveckling av regionen som
arbetsgivare och forutsattningarna for ledarskapet.

Var bedémning baseras pa att det inte genomférs nagra évergripande
sammanstallningar och analyser av avslutningssamtal. Vi bedémer att
avslutningssamtalet utgér en god majlighet for chefer att fanga in synpunkter som kan
ligga till grund foér utveckling av regionen som arbetsgivare och férutsattningarna for
ledarskapet. Vid tiden for granskningen hade det inte genomférts nagon
sammanstallning och analys av avslutningsenkaternas resultat. Vi anser att
avslutningsenkater skapar goda majligheter for att, pa évergripande niva, identifiera
utvecklingsomraden och framgangsfaktorer.

Samlad bedémning av forutsattningarna for att utova ledarskapet

Var bedémning ar att styrelsen, socialnamnden och miljé- och byggnamnden i
allt vasentligt sidkerstallt chefsforsérjningen genom att regionens ledare ges
tillrackliga forutsattningar for att utova sitt ledarskap.

Detta ar en samlad bedémning av de underfragor vid bedémt i avsnitt 3.3.
Underfragorna fungerar som underlag i var samlade bedémning av den 6vergripande
revisionsfrdgan om regionstyrelsen, socialnamnden och miljé- och byggnamnden
sakerstallt chefsforsérjningen genom att regionens ledare ges tillrackliga férutsattningar
for att utdva sitt ledarskap.
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Var samlade bedémning baseras aven pa att regionstyrelsen inte har fattat beslut om
att faststalla regionens ledarstrategi.

Vi anser att nya chefer i allt vasentligt far en andamalsenlig introduktion och utbildning
inom HR-omradet for att fa ratt forutsattningar att utova sitt ledarskap. Vi ser aven
positivt pa att det obligatoriska utbildningsprogrammet ar baserat pa regionens
ledarstrategi samt att det finns mojlighet att félja upp programmets genomférande
genom enkater.

Var bedémning baseras pa att vi erhallit skriftliga underlag som anger vilka uppgifter
HR-avdelningen ska utféra. Underlaget utgor dock ett internt dokument féor HR-
avdelningen. Vi anser att det bor tydliggéras gentemot regionens chefer vilka uppgifter
inom HR-omradet, och till vilken omfattning chefer kan fa operativt stéd.

Vi kan konstatera att majoriteten av cheferna som har deltagit i var enkatundersokning
och regionens medarbetarundersdkning har haft en mer positiv bild pa balansen mellan
upplevt behov och det ansvar, befogenheter, kunskap och stéd de anser behdva for att
fullfélja sitt uppdrag. Daremot bedémer vi att svarsfrekvensen i undersékningarna
medfér en osakerhet i resultatet.

Vi kan konstatera att det finns regiongemensamma processer for bade
avslutningssamtal och avslutningsenkat. Det sker daremot ingen kontroll/uppféljning av
genomférandet.
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Samlad bedomning och rekommendationer

Syftet med granskningen har varit att ge revisorerna ett underlag for att kunna bedéma
om regionstyrelsen, socialnamnden samt milj6- och byggnamnden sakerstaller
chefernas férutsattningar att utéva sitt ledarskap med fokus mot stéd inom HR-
omradet.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att regionstyrelsen,
socialnamnden samt miljé- och byggnamnden i allt visentligt sakerstéller
chefernas forutsattningar att utdva sitt ledarskap med fokus mot stéd inom HR-
omradet.

Se inledning samt respektive rapportkapitel for en mer detaljerad beskrivning.
Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi regionstyrelsen att:
— Fatta beslut om att faststalla ledarstrategin.

Dartill rekommenderar vi regionstyrelsen, socialnamnden samt miljé och byggnamnden
att:

— Tydliggora for regionens chefer vilka uppgifter, och till vilken omfattning, chefer
kan fa operativt stéd med inom HR-omradet.

— Sakerstalla att synpunkter hos chefer som avslutar sin anstalining i regionen
sammanstalls och analyseras i syfte att utveckla regionen som arbetsgivare.
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