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1. Inledning
Overgripande beskrivning av hilso- och sjukvardsforvaltningens uppdrag

Hilso- och sjukvardsnimnden ansvarar f6r att en hilsofrimjande hilso- och sjukvard och
tandvard tillhandahalls pa lika villkor till de som bor och vistas pa Gotland. I Region Got-
land och dirmed hilso- och sjukvardsférvaltningen stravar vi efter att i alla delar vara en
attraktiv arbetsgivare. Ett viktigt arbete som pagar ar att bli en mer tillitsbaserad organisat-
ion med dn mer engagerade ledare och medarbetare. En organisation dir medarbetarna
upplever ett gott ledarskap som priglas av dialog och férankring. En organisation didr med-
arbetarna ser sin del i helheten och kianner att de bidrar till positiva resultat i verksamheten.
Region Gotlands virdegrundord, delaktighet, omtanke och fortroende ska genomsyra verksam-
heten och ha en tydlig koppling till 1 det vardagliga arbetet.

Kompetensforsorjning

Att klara kompetensforsorjningen ar helt avgorande £fOr att kunna leverera de tjanster som
aligger hilso- och sjukvarden i Region Gotland. Behovet av kompetens 1 verksamheterna
forindras och konkurrensen om den bista arbetskraften 6kar. SKR rapporterar att drygt
233 000 medarbetare kommer att behévas till vard och omsorg till ar 2023.

Strategiska beslut som fattas i frigor om kompetensforsorjning paverkar organisationen i
hég grad och under ling tid. Ritt kompetens ar avgérande £6r f6rmagan att uppna goda re-
sultat och for att organisationen ska utvecklas. Halso- och sjukvirden dr en kunskapsinten-
siv verksamhet som byggs av medarbetarnas kompetens, vilja och méjligheter att utvecklas.
Ett malmedvetet arbete beh6vs framit for att fortsitta utveckla och forma system for ut-
bildning och kompetensutveckling. Viktiga fragor dr darfér hur organisationen kan attra-
hera, rekrytera, engagera, utveckla, behalla och avveckla medarbetare genom ett medvetet
och systematiskt kompetensforsorjningsarbete.

Kompetensforsorjningsarbetet ska vara verksamhetsintegrerat, och forvaltningens chefer
tydliga barare och genomforare av kompetensforsorjningens olika delar. Medarbetarsamta-
let utgor en viktig del 1 arbetet med att sakra var kompetensutveckling och
utvecklingsinsatset ska alltid ta sin utgangspunkt i verksamhetens behov.

Syfte

Kompetensférsorjningsplanen syftar till att ge en bild av befintlig kompetens inom férvalt-
ningen. Att besktiva utmaningar och klargora strategier for att sakra kompetensbehovet pa
kort och ling sikt samt ge forutsittning for att identifiera aktiviteter och att na uppsatta
mal.

Maél - Mdlomrdde medarbetare

Kompetensforsorjningsplanen ska bidra till att hilso- och sjukvarden lyckas mota dagens
och framtidens kompetensutmaning. Kompetensférsorjningsplanen utgar frain Region
Gotlands styrkort, verksamhetsplanen malomrade 13 14 och 15 medarbetare.
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Milomrade medarbetare

Mal 13. Region Gotland priglas av en tillitsbaserad kultur
For hilso- och sjukvarden innebdr malet att fortsitta arbeta med vart gemensamma organi-
sationskulturarbete pa ett tydligt och systematiskt satt.

Aktiviteter

Stiarka/utveckla ledarskapet

Beskrivning:
For att gora forflyttningar och bli en férvaltning som priglas av en tillitsbaserad kul-
tur behover vi stirka och utveckla ledarskapet. Det gérvi bland annat genom:

e personcentrerad kompetensutveckling som en del av medarbetarsamtalet
e chefsméten och nitverkstriffar
e att ta fram en tydlig introduktion f6r chefer inom HSF

Utveckla medarbetarskapet

Beskrivning:
Medarbetarskapet utvecklas utifran Region Gotlands gemensamma strategi genom
dialoger inom varje enhet kring medarbetarrollen.

Indikator till mal 13

Indikator Onskad | HSF | HSF [ HSF HSF RG
riktning 2019 2020 | 2021 2022 2022

Teameffektivitetsindex Okning 67 68 68 69 71

(TEI)

Ledarskapsindex (LSI) Okning 09 69 70 73 75

Engagemangindex (EI) Okning 71 71 71 70 75

Hallbart medarbetarindex Okning 77 76 77 77 80

(HME)

Mil 14. Region Gotland lyckas kompetensférsorja genom aktivt och strategiskt ar-
bete

Genom att arbeta med arbetsmiljofragor, effektivisera bemanning och ha ritt kompetens
pa ritt plats, samt att bemota bade befintliga och framtida medarbetare med respekt och
tillit 6kar attraktionskraften.

Aktiviteter

Inféra kompetensmodeller

Beskrivning:

Utveckling och implementering av kompetensmodeller for sjukskoterskor pagar. Det
ar ett arbete som tydliggor utvecklingsmaojligheter men ocksa kvalitetssidkrar kompe-
tensforsorjningen inom yrket. Flera yrken star i k6 for att fa anamma metod och ar-
betssitt. Ambitionen ar att modellen ska stédjas av ett digitalt verktyg.
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Strategisk héllbar bemanning utifran verksamheters behov

Beskrivning:

Projektet handlar om att bemanna verksamheten utifran verksamhetensbehov och
anvinda den faktiskt arbetade tiden pa bista sitt for vara patienter. Genom det
uppnir vi god patientsikerhet, en bra arbetsmiljé och minskar hyrberoendet.

Genom projektet nar vi ett organisatoriskt lirande och som leder till battre arbets-
milj6 och bidrar till var kompetensférsorjning.

Genomféra Introduktionsar for sjukskéterskor

Beskrivning:

Som ett led i att bli en attraktiv arbetsgivare och erbjuda en god arbetsmiljo till bade
nya och erfarna medarbetare sa inférs Introduktionsar for alla nyanstillda sjuksko-
terskor.

Oka samplaneringen och hjilpas 4t 6ver grinser for enfétbittrad bemanning

Beskrivning:
For att klaraav kompetensutmaningen och minska beroendet av hyr behéver vi i
storre utstrackning arbeta med samplanering och hjilpas it 6ver grinserna. Det kan

bland annat ske genom att:

e utveckla samarbetet med andra férvaltningar inom Region Gotland

e utveckla samarbetet mellan verksamheter inom HSF

e infora 10-veckoschema enhetligt pa sjukhuset

Indikator till mal 14
HSF
. Onskad 2020 2021 08 | 2022 08
Indikator el
riktning | Jan -
; Jan-aug | Jan-aug
jul
Ingen f6r- | -14
Net Promoter Score (eNPS) findring (:25) -13 -25
Heltidsanstillda av samtliga manadsavlénade, an- Okning 85.58% | 87.18%
del (%)
Arbetad mertid hos manadsavlénade (antal tim- Minskning 4662.85 | 502732
mar)
Arbetad 6vertid hos manadsavlénade (antal tim- Minsknin 17 20
mar) skning 613.56 | 431.33

Kompetensforsorjningsplan 2022 - 2023
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Heltidsanstillningar 6vertid och mertid

Tidsperiod Andel 6vertid o mer- Faktiskt ar- Overtid Mertid
tid av faktiskt arbetad | betad tid
tid
HSF jan-aug 2022 1,70 % 1610695 h 22441 h 5023 h
HSF jan-aug 2021 1,44 % 1648 376 h 19 092 h 4681 h
HSF jan-aug 2020 1,27 % 1552 398 h 14 889 h 4 807 h
Region Gotland 1,53 % 6 383 509 h 71 814 h 25 668 h
jan-aug 2022

* Uppgifter frain Hypergene november 2022 personalrapport for tidsanvandning.

Mail 15. Region Gotland ir en hilsofrimjande organisation dar det aktiva férebyg-
gande arbetsmiljéarbetet ir i fokus

Arbetsmiljéarbete handlar ofta om att férebygga ohdlsa och olycksfall i den fysiska och psy-
kosociala arbetsmiljon. Att arbeta hilsofrimjande ar ett met offensivt arbetssitt. Forvalt-
ningen behoéver fokusera pa friskfaktorer, sdédant som far medarbetate att trivas och ma bra
som bidrar till ett hallbart arbetsliv och en attraktiv arbetsgivare.

Aktiviteter

Erbjuda stéd och férutsittningar f6r medarbetare att skapa och bibehalla hil-
sosamma vanor

Beskrivning:
Projekt God halsa och hallbart arbetsliv. Inom ramen for projektet kommer en rad
aktiviteter genomforas.

Med hilsofrimjande menas fysisk aktivitet men dven aterhimtande och stimulerande
aktiviteter.

Medatbetare som mar bra 6kar engagemanget och trivseln och ger en positiv spiral.
God arbetsmiljé och hégt engagemang 6kar dven patientsikerheten.

Utveckla det systematiska arbetsmiljoarbetet

Beskrivning:
For att sakra en tydlig utveckling av det systematiska arbetsmiljoarbetet ska bland an-
nat foljande aktiviteter genomforas:

e varje enhet ska ha en handlingsplan utifran medarbetarundersékningen
e gecnom dialog pa APT kartliggs enhetens friskfaktorer i samspel med HR

e varje verksamhet ska utveckla samverkan med fack och skyddsombud 1 linje med
samverkansavtalet
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Indikator till mal 15

Indikator Onskad | HSF | HSF | HSF
riktning 2020 2021 2022

Organisatorisk och social arbetsmilj6 index (OST) | Okning 70 70 72

Chefer inom Region Gotland som skattar sin kom-

petens inom arbetsmiljdomridet som god, antal Okning 21/22 27/30

svar utifrin medverkande. 20/22

Medarbetare inom Region Gotland som uppnar de

nationellt satta rekommendationerna for fysisk ak- | Okning 87% 86%

tivitet, andel (%) 86%

Korttidssjukfranvaro, andel (%) Minskning 3,5% 2,8% 3,6%

Goda resultat inom malen bidrar till f6érvaltningens formaga att attrahera, rekrytera, ut-
veckla, behalla och avveckla medarbetare och dirmed aven férmagan till langsiktig kompe-
tensforsorjning.

Arbetssatt

Inom Region Gotland finns en dvergripande kompetensforsorjningsplan som ligger till
grund for samtliga forvaltningars kompetensforsorjningsplaner. Atbetet med kompetens-
torso6rjning inom halso- och sjukvardsforvaltningen f6ljer forvaltningens strategiska plan
samt den arliga verksamhetsplanen. Aktiviteterna i kompetenstorsorjningsplanen bidrar till
samtliga mal inom medarbetaromtadet, mal 13, 14 och 15 och f6ljs dirmed systematiskt
upp och redovisas som en del av verksamhetsuppfoljningen.

Forvaltningens HR-chef ansvarar f6r framtagandet av hilso- och sjukvardens kompetens-
forsorjningsplan som faststalls av halso- och sjukvardsnimnden.

Uppfoljning

Revidering av planen sket arligen under augusti — oktober utifran eventuella nya insikter i
arbetet med strategisk plan och verksamhetsplan. Uppfoljning efter revidering presenteras
tor HSN i samband med att foéreslagen revidering beslutas.

2. Nulage

Nedan féljer en beskrivning av nuliget gillande bemanning och kompetens inom foérvalt-
ningen samt ett antal faktorer som paverkar var formaga och forutsittningar f6r en god
kompetensforsorining. Ett flertal av dessa utmaningar delar vi med 6vriga Sverige och SKR
har utvecklingsinsatser pa flera av dessa omraden.
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Faktorer som pdverkar kompetensforsorjningen

Extern paverkan Intern paverkan Analys av

kompetensbehowv
Palitilk Uppdrag P
Lag=tiftning Vision Befintlig kompetens

Marknad och nEringsliv Organisation Verksamhetens mal

Demografi Verksamhetsplan Krav pi befattning
Utbildningsutbud Budget Eompetensutveckling

Teknisk utveckling Virderingar Personalomsdttning
Media Ledarskap Rekrytering
Image Procasser

Internationella faktorer Leverans
Brviira regioners besht Kualitet
ldentitet

Kompetenser inom halso- och sjukvardsforvaltningen

Antalet anstillda har totalt sett minskat med sju medarbetare fran 1610 medarbetare i sep-
tember 2021 till 1603 medarbetare september 2022. Antal tillsvidareanstillda i forvalt-
ningen har 6kat med 17 anstallda, samtidigt minskar antalet visstidsanstillda. Vid en analys
per befattning syns en minskning av antal sjukskéterskor, barnmorskor och specialistsjuk-
skoterskor. Minskningen ér delvis kopplad till den nya organisationen och att fler enhets-
chefer anstillts sedan organisationsférdndringen i januari. Fran juli 2021 har bland annat
nio sjukskoterskor och tva likare fatt en ledatroll. Tva verksamhetschefer har atergitt till
ordinarie roller som likare.

De tre storsta yrkesgrupperna ar sjukskoterskor, likare och underskoterskor/skotare (se bi-
laga 2) Totalt inom hilso- och sjukvardsforvaltningen finns ett 60-tal olika befattningar
varav apotekare, arbetsterapeut, audionom, barnmorska, biomedicinsk analytiker, dietist,
tysioterapeut, logoped, likare, optiket, psykolog, psykoterapeut, rontgensjukskoterska, sjuk-
skoterska, tandhygienist, tandlikare samt hilso- och sjukvardskurator dr hogskoleutbild-
ningar med legitimationskrav som utfdrdas av Socialstyrelsen.

Ett arbete som medicinsk sekreterare, tandskoterska, tolk och steriltekniker kriver yrkes-
hégskoleutbildning som innebar 1,5-2 ars eftergymnasial utbildning. Administratorer,
barnskoterskor, kootdinatorer/samordnare, rehabiliteringsassistenter, skétare och undet-
skéterskor har gymnasiekompetens. Ovriga yrkesgrupper som exempelvis controller, eko-
nomer, verksamhetsutvecklare, handlaggare, projektledare, socionomer, vardutvecklare har
hégskolekompetens.

Under de nirmsta kommande dren férvintas inom Region Gotland drygt 200 pensionsav-
gangar per ar. Inom hilso- och sjukvardsférvaltningen forvintas 177 av de tillsvidarean-
stillda medarbetarna ga 1 pension under perioden 2023-2027 (se bilaga 3).

Rekryteringsbehov inom sjukvarden och tandvarden

Socialstyrelsen har i uppdrag frin regeringen att arligen rapportera bedémningar av tillging
och efterfrigan pa barnmorskor, likare och sjukskéterskor samt tandldkare och tandhygie-
nister. I Socialstyrelsens rapport fran hosten 2020 visar alla 21 regioner att efterfragan ar
storre 4n tillgangen pa specialistsjukskéterskor. Operationssjukvard, intensivvard och anes-
tesisjukvard samt distriktsskoterskor dr de inriktningar som flest regioner beskriver brist
inom. 19 av 21 regioner har bedémt att det rader brist pa barnmorskor och lika manga har
redovisat brist pa specialistlikare, frimst inom allmanmedicin och psykiatri men 4ven bland
ett stort antal andra specialiteter. 18 av 21 regioner rapporterar att efterfragan ar storre dn
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tillgdngen pé rontgensjukskoterskor och biomedicinska analytiker. Tandldkare, grundutbil-
dade sjukskoéterskor och psykologer redovisas som bristyrken av 17 regioner.

Region Gotland och hilso- och sjukvardsforvaltningen skiljer sig inte fran riket 1 Gvrigt
utan har ett fortsatt rekryteringsbehov inom ett flertal omraden: sjukskoterskor, specialist-
utbildade sjukskoterskor, rontgensjukskoterskor, barnmorskor, biomedicinska analytiker,
fysioterapeuter, arbetsterapeuter, specialistlakare, flertalet specialiteter inom allmanmedicin
och psykiatri, psykologer, psykoterapeuter och underskoterskor med specialistkompetens.
Inom tandvérden finns rekryteringsbehov frimst av tandlidkare och tandhygienister.

Andra omraden dir efterfrigan pa kompetens 6kar ar inom KBT (kognitiv beteendeterapi),
for att behandla och forhindra psykisk ohilsa samt kunskap em ildre, gerontologi/
geriatrik.

Positivt dr att universitet och hogskoleradet presenterar i sin statistik fran hosten 2021 att
antalet sOkande har 6kat 1 fyra av sex grupper avautbildningar som leder till vissa yrkesexa-
mina. Det dr 7,1 procent fler s6kande till sjukskéterskeutbildningar, 6,4 procent till socio-
nomutbildningar, 5,7 procent till hogskoleingenjorsutbildningar och 0,3 procent till civilin-
genjorsutbildningar. Ansékningar till tandldkarutbildningen 6kade med behériga forsta-
handssékande fran vt-20 till vt-21 med 10%. Diremot skedde enliten minskning av antalet
s6kande till likarutbildningar som minskat med 3,6 procent jamfort med ht-20.

Demografins betydelse for héalso- och sjukvardsforvaltningen

Pa en nationell niva forutspas att ar 2029 kommer befolkningen i aldersgruppen 75-84 ér
vara nistan 60% storre dn idag. Den demografiska férandringen innebir ocksé en arbets-
kraftsbrist dir behovet av insatser succesivt kommer att 6ka samtidigt som andelen perso-
ner i arbetsfor dlder minskar.

Gotland skiljer sig fran snittet i riket genom attvi har farre medborgare 1 de yngre dlders-
grupperna och fler i de dldre. For kompetenstorsotjningen innebir det med allra storsta
sannolikhet att det finns ett fortsatt stort behov av nya medarbetare i férvaltningen. Med
firre antal personer som utbildas ér ett rimligt antagande att halso- och sjukvardsforvalt-
ningen kommer att ha svarare att rekrytera nya framtida medarbetare.

Omstallning till ett halsosystem for Halsa genom hela livet
Den demografiska utvecklingen pa Gotland innebir att en omstallning har ar sarskilt ange-
ligen. Regionfullmiktige hat beslutat om en malbild och firdplan f6r omstillningsarbetet.

Det sitt att organisera hilso- och sjukvird som fram till idag varit lyckosamt med goda me-
dicinska resultat som f6ljd, kommer idag och framat inte vara tillrickliga gentemot invanar-
nas behov. Internationella jimférelser visar att omraden som kontinuitet, tillganglichet och
delaktighet behdver forbattras. Forutom foérindrat vardbehov innebir en dldrande befolk-
ning att behovet av sjukvard vintas 6ka, da stigande alder i sig Okar risken for aldersrelate-
rade sjukdomar.

For att medborgare pa Gotland ska ma sa bra som mdijligt sa linge som mojligt och for att
en vard och omsorg av god kvalitet dven fortsittningsvis ska kunna erbjudas behovs en

omstillning till ett hilsosystem for Hilsa genom hela livet. De medborgare som kan beho-
ver ta ett stOrre ansvar for sin hilsa genom att ha goda vanor i vardagen, sa att de medbor-
gare som inte har samma forutsittningar kan fa mer stéd. For det krivs kunskap och olika
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sorters stod. Det beh6vs ocksd en omstillning av hur varden och omsorgen utformas. Om-
stallningen kommer att innebdra savil behov av férindrade arbetssitt, som behov av annan
kompetens dn vad vi har idag. Omstillningen innebir dven okat behov av samverkan, inom
och mellan verksamheter, samt att olika kompetenser tillférs utifrin individens behov och
inte begrinsas av organisatoriska indelningar. Den primira varden pekas ut som basen 1
hilso- och sjukvardssystemet vilket dven befasts 1 hilso- och sjukvardslagen.

Medarbetarna ir en nyckel i omstillningen till Hilsa genom hela livet och i takt med im-
plantering av malbilden behéver medarbetarna involveras 4n mer i arbetet.

Malbild:

Goda vanor
i vardagen

Samordnade
insatser
nara mig

Hyrberoende

For att erbjuda en siker vard f6r patienterna och en god arbetsmiljé f6r medarbetarna ar
det angeliget med en stabil och varaktig bemanning dar férvaltningen inte dr beroende av
hyrpersonal. Idag ar hilso-och sjukvédrden i alltfor stor omfattning beroende av inhyrd per-
sonal. Detta paverkar pa flera sitt savil arbetsmiljé som kontinuitet for patienter, férutsitt-
ningar for verksamhetsutveckling och ekonomin. Hyrkostnaderna for forvaltningen har
okat avsevart under 2022, delvis som f6ljd av stor sjukfranvaro i bérjan av aret, svarigheter
att behalla och rekrytera sjukskéterskor, samt stora pris6kningar. Analys pagar kring de
6kade kostnaderna och atgirdsplan dr under framtagande.

Extra utmanande ar att ticka med egen personal pa nattpass och dessvirre pekar samhillst-
renden at att allt farre vill arbeta helger och natt. Brist pa egen personal gor att manga natt-
pass ticks av hyrpersonal.

Behovet av inhyrd personal kommer alltid att finnas och som ett led 1 arbetet att fa en
bittre kontroll 6ver ink&pen och sikerstilla kompetensniva, leveranssikerhet och kost-
nadsnivier har Region Gotland valt att inga i en gemensam upphandling tillsammans med
landets Gvriga 21 regioner. Det centrala avtalet forvintades vara klart under 2022, men har
overprovats tva ganger av flera instanser vilket har f6rdrojt starten till tidigast hosten 2023.
Di Region Gotlands befintliga hyr och bemannings avtal upphor 2023-02-28 genomférdes
en upphandling likt nuvarande avtal for att inte sta utan hyravtal.

10 (26)



Halso- och sjukvérdsforvaltningen Kompetensforsorjningsplan 2022 - 2023

4. SKR:s nio strategier for att mota kompetensutmaningen

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) har utarbetat nio strategier for att mota framti-
dens kompetensforsorjningsutmaningar. Dessa strategier ar att: stidja medarbetarnas ntveckling,
stirka ledarskapet, rekrytera bredare, nyttja ny teknik smart, anvind kompetensen ritt, sik nya samar-
beten, prioritera arbetsmiljoarbetet, oka heltidsarbete och forling arbetsliver. SKR beskriver att det inte
handlar om att vilja en av strategierna. Arbetsgivare behover anvinda flera atgarder, for-
hallningssitt och nytinkande som tillsammans paverkar rekryteringsbehov och méjligheter
samt utvecklar kommuner och landsting till att bli 4n mer attraktiva arbetsplatser.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv. = | Nya - Hallbart |
arbetsgivare | I6sningar P arbetsliv
Q o]
. STOD RIOF i
MEDARBETARNAS RBETSMILJC 5
UTVECKLING ARBE

o o

STARK N KOMPETENSEN

LEDARSKAPET RATT e

HELTIDSARBETET

O O

REKRYTERA . | SOKNYA B FORLANG
5.3, C: 3-8 | SAMARBETEN Sl ARBETSLIVET

Region Gotland har valt att utga fran dessa strategier i anvindandet av en vedertagen kom-
petensforsorjningsmodell, for att aktivt kunna arbeta med kompetensforsorjningen.

5. Halso- och sjukvardsforvaltningens strategi och aktiviteter for
att mota kompetensbehovet

Kompetensforsorjningsmodellen som tillimpas heter ARUBA som stéir f6r Attrahera, Re-
krytera, Utveckla, Behalla samt Avveckla. Modellen gar ut pa att aktivt arbeta med kompe-
tensforsorjningen for att sikerstilla att ritt kompetens finns utifran uppsatta mal och akti-
viteter samt att bygga ett starkt arbetsgivarvarumirke. Detta gors genom att vara en attrak-
tiv arbetsgivare for sa val potentiella, befintliga som tidigare medarbetare.
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ARUBA

Attrahera Rekrytera Behdlla Avveckla

Kompetensforsorjningsmodellen ARUBA

Attrahera

Genom en tillitsbaserad organisationskultur bygger vi en god arbetsmilj6é som skapar en
stolthet och far medarbetare som vill och kan rekommendera Region Gotland och hilso-
och sjukvardsférvaltningen som arbetsgivare. Attrahefa handlar om att beritta om vara yr-
ken f6r potentiella medarbetare inom till exempel sjukskéterskeutbildningen, arbetssokande
och yrkesverksamma samt f6r dem som kan tinka sig f6rlinga arbetslivet.

Rekrytera

Rekrytera handlar om att genomfora en professionell rekryteringsprocess dér alla som ar i
kontakt med Region Gotland som arbetsgivare blir behandlade lika och far en positiv upp-
levelse genom processen, oavsett besked. I'anslutning till rekryteringsprocessen ar det vik-
tigt att ge nya medarbetare en bra introduktion. Malet for introduktionen ér bland annat att
medarbetaren ska kdnna sig stolt 6ver sitt val av arbetsgivare, ge forutsattningar till att ef-
fektivt komma in 1 arbetsuppgifterna samt skapa en kinsla av sammanhang.

5.1 Aktiviteterinom “Attrahera och rekrytera”

Utbildning och verksamhetsforlagd utbildning i samverkan med Uppsala
Universitet

Uppsala Universitet Campus Gotland tillhandahaller utbildning till sjukskéterska pa
Gotland och omfattar cirka 100 helarsstudenter. Att utbildningen ér férlagd till Gotland ar
en framgangsfaktor for framtida tekryteringar. Avtal finns mellan férvaltningen och Upp-
sala universitet och omfattar verksamhetsforlagd utbildning inom ramen for lakarprogram-
met, sjukskoterskeprogrammet, fysioterapiprogrammet, biomedicinska analytiker och for
studenter inom specialistsjukskoterskeprogrammen. Diskussioner f6rs ocksa med Uppsala
universitet om hilso- och sjukvardens behov att fi ta del av kortare fristaende kurser och
att utveckla kursutbudet 1 distansform.

Introduktion av sjukskoterskor, Introduktionsar

Under varen 2023 implementeras introduktionsar foér nyexaminerade sjukskéterskor. Intro-
duktionsaret ersitter det tidigare BAS-aret. Syftet med introduktionsaret ér att ge nyexami-
nerade sjukskoterskor forutsittningar till f6rdjupning och reflektion och att underlitta
forsta tiden i den nya yrkesrollen. Innehallet 1 introduktionséret baseras pa verksamhetens
behov och pa resultat fran forskning dir studier pekat ut aktiviteter som frimjar en god
start 1 den nya yrkesrollen. Uppldgget dr dtta schemalagda heldagar under ca nio manader.

AT-utbildning blir bastjanstgoring, BT

Inom lakarutbildningen ersitts AT-utbildningen med en bastjanstgoring, BT. Det dr en nat-
ionell forindring dir strukturen ses Over och anpassas utifran utbildningens krav men
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ocksa utifran att den langsiktigt ska st6dja hilso- och sjukvirdens kompetensférsorjning.
2022 beslutades det att en modell f6r BT skall inféras, som dr mer anpassad till Gotlands
behov. “Gotlandsmodellen” kommer bygga pa att de nyutexaminerade likarna ges en bred
introduktion inom den gotlindska sjukvarden for att férbereda dem for senare speciali-
sering. Detta fOr att man som specialist pa Gotland kriver en relativt storre bredd i kompe-
tens 1 och med det geografiska liget och storleken pa verksamheten. Generellt kommer det
innebdra att alla nylegitimerade lakare, oavsett utbildningsland, far en strukturerad intro-
duktion till lakaryrket och svensk sjukvard pa annat sitt dn idag. Detta kan generera mojlig-
het att i storre utstrickning rekrytera likare fran andra linder men ocksa att svenska ldkar-
studenter som studerat i andra linder far littare att ansoka om svensk likarlegitimation nar
de dr firdiga med sin utbildning. Rekryteringen av AT/BT utgar fran forvaltningens utbild-
ningskapacitet och langsiktiga behov.

Styrning av ST-utbildning

Antalet ST-tjdnster och dess placering inom verksamheten ir ett viktigt strategiskt verktyg
tor langsiktig kompetensforsorjning. Det finns dock stora utmaningar med att fa ut hela
potentialen av det, da det inte alltid gar att fylla de ST-tjanster 1 verksamheter dir behovet
ar som storst, av olika skal dr det mindre attraktivt eller att det finns svarigheter med att sa-
kerstilla forutsittningar f6r handledning. I( bilaga 4) finns en strukturerad plan 6ver hur
térdelningen ser ut.

Praktisk tjanstgoring psykologer

Under 2020 startades ett forvaltningsovergripande tvaarigt projekt rorande praktisk tjanst-
goring for psykologer (PTP). PTP ir ett legitimationsgrundande dr £6r nyexaminerade psy-
kologer. Hilso- och sjukvardsforvaltningen och utbildnings- och arbetslivsforvaltningen
ingick i projektet och en gemensam PTP-studierektorstjianst inrattades, for att kunna kvali-
tetssakra dessa tjanster. Med ett PIP-ar av god kvalitet och kompetenshéjande inslag
sasom ett riktat program och stod till de enskilda handledare och chefer bedémdes chan-
serna Oka att bade rekrytera och behalla PTP-psykologer.

Gotland var vid den tiden den enda region som inte hade en sidan PTP-studierektor. Un-
der projekttiden atbetades ett PTP-program fram, bade triffar f6r handledare och PTP-
psykologer. Det startade formellt under 2021 och bestar av bland annat férelisningar, erfa-
renhetsutbyte och diskussionstillfillen. Handledarutbildning har ocksa inrittats samt hand-
ledartraffar £6r kollegialt st6d. Fortlopande har studierektorn kunnat ge stod till PTP-psy-
kologer, handledare och chefer bade for att se till att kunskap finns om de féreskrifter som
ska f6ljas samt 6t stod vid specifika fragor eller problem. PTP-triffarna inom programmet
har varit mycket uppskattade och fatt goda utvirderingar. Utifran detta beslutades att per-
manenta PTP-studiercktorstjdnsten sa att bade program, handledarutbildning och st6d-
funktionen kan fortsitta och tjdnsten ar tillsatt.

Utveckla organisationens digitala kompetens

Digitaliseringen drivs inte ytterst av teknik utan av ménniskors vilja att stindigt utveckla
och forbittra den verksamhet de verkar inom. Att driva pa och stédja den utveckling som
digitaliseringen innebar behover dirfér vara en del 1 chefs- och verksamhetsansvaret.
Digital kompetens behover integreras i kompetensférsorjningen och uppritthéllas genom
en aktiv omvirldsbevakning, deltagande 1 f6rindring och genom utbildning. Behovet av
digital kompetens ska beaktas i individuella utvecklingsplaner, vid rekrytering och vid
prioritering av bredare kompetensutvecklingsinsatser. Region Gotland maste arbeta for att
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medarbetare har en grundldggande forstaelse for digitaliseringens paverkan, tillricklig
fardighet for att anvinda digitala verktyg samt en vilja att kunna ta till sig nya arbetssitt 1
det egna arbetet. Chefer och ledare forstar hur den egna verksamheten kommer att
utvecklas och tar initiativ, leder forindring och tar med sig verksamheten in 1 nya arbetssatt.
Viktigt i framtida rekryteringar dr nyckelfuntioner med djup och aktuell kunskap inom
digitalisering och verksamhetsutveckling, samtidigt som det 4r ett omrade dar stindig
kompetens-utveckling dr avgérande.

Strategiskt arbete med arbetsgivarvarumarket genom marknadsféring

I syfte att stirka Region Gotlands och hilso- och sjukvardsférvaltningens arbetsgivarvaru-
mirke finns etablerade regiongemensamma och forvaltningsspecifika nitverk, vilka arbetar
med strategier f6r marknadsféring och insatser kopplade till det. I arbetet ingér att 6ka kun-
skapen om organisationen liksom att 6ka stoltheten hos medarbetare samt vicka nyfiken-
het hos potentiella nya medarbetare.

Marknadsforingsinsatser och kanaler anpassas utifran malgrupp. Viktigt dr att vi kontinuer-
ligt med transparens belyser det positiva med vara arbetsplatser, lyfter goda exempel och
uppmarksammar lediga tjanster. Detta genom filmer och annonser i sociala medier, pa mo-
nitorer exempelvis vid Uppsala universitet Campus Gotland deltagande vid missor och for
oss relevanta ytor.

God arbetsmiljo, kompetensutveckling och tillitsfullt ledarskap

Arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare fortsatter genom fokus pa delaktighet, rimlig
arbetsbelastning och maojlighet till aterhimtning. Att tydliggora mal; férvantningar och upp-
drag samt att skapa forutsittningar for ett lirande drviktiga delar 1 en god arbetsmiljé. En
god arbetsmilj6 skapar en attraktiv arbetsplats och atbetet med att utveckla och férbittra
arbetsmiljé maste vara stindigt levande och systematiskt. Dialogen med fack och skydds-
ombud ir enviktig del i samverkan och utvecklingen av arbetsmiljon. Arbetsmilj6 kan bara
utvecklas i miljén dir vi arbetar och darfor dr det ett arbete som gors tillsammans av med-
arbetarna, skyddsombud och chefen. En annan viktig faktor f6r en god och attraktiv ar-
betsmilj6 dr att vi attraherar och utvecklar vara chefer i linje med Region Gotlands ledar-
profil.

Utveckla och behdlla

For att lyckas utveckla och behalla medarbetare behover Region Gotland skapa forutsitt-
ningar till att medarbetare kdanner ett hogt engagemang och inflytande som gér att man vill
stanna kvar och utvecklas i organisationen. For att lyckas med detta behover Region Got-
land systematiskt arbeta for en god arbetsmiljé samt ett bra och hallbart ledar- och medar-
betarskap. Region Gotland har tagit fram en ledaskapsstrategi dir syftet dr att beskriva ett
ledarskap som efterstrivar attraktionskraft utveckling och att vara goda kulturbirare och
arbetsgivarforetradare.

5.2 Aktiviteter inom "Utveckla och behdlla”

Arbetsmiljo

Ett systematiskt arbetsmiljoarbete dr grundliggande. En del av arbetet innefattar genomfo-
randet av medarbetarenkit och utifrin resultatet uppritta handlingsplaner f6r den psykoso-
ciala arbetsmiljon. Arbetsmiljéarbetet har en tydlig koppling till patientsikerhetsarbetet.
Som ett led i det fortsatta arbetet och for att kunna dra lirdom om goda exempel har dia-
logmoten initierats med verksamheterna under 2022. Verksamheterna har besvarat frigorna
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”Vad dr en god arbetsmiljé f6r migr” och ”Vad ir viktigt 1 en god arbetsmiljé?”.
Dialogmétena har belyst exempelvis arbetssitt som gynnar en god arbetsmiljo, viktiga for-
hallningssitt, pa vilket sitt tydliga mal och rutiner direkt dr avgérande f6r vilmaende och
trivseln pa arbetsplatsen. En sammanstillning med resultatet av dialogmdtena presenteras
under 2023, da ocksa samtliga verksamheter deltagit.

Marknadsmassiga loner

Under ett flertal ar har Region Gotland satsat pa jamstalld och marknadsanpassad 16nebild-
ning i form av sirskilda l6nesatsningar for bland annat sjukskoéterskor, likare och tandld-
kare men dven inom andra forvaltningar och andra yrkeskategorier. Dessa lonesatsningar
har varit nédvindiga for att fa konkurrenskraftiga 16ner och for att kunna rekrytera och be-
halla medarbetare. Lonerna for flera av vara yrkesgrupper natmar sig rikets medianloner,
men fortsatta l6nesatsningar krivs for att hilla i den utveeklingen och for att 6ka l6nesprid-
ningen inom sa gott som alla vara yrkesgrupper.

Ledarskap

Forutsittningar for gott ledarskap dr tydliga mal och uppdrag, stod 1 rollen som chef samt
kunskap och verktyg for att hantera olika situationer. Utifrin dialoger med chefer i forvalt-
ningen har ett antal omriden identifierats som grund for utvecklingsarbeten for att skapa
ett mer hallbart ledarskap. Introduktion f6r chefer och ledarutveckling ir viktiga verktyg
for att skapa goda forutsittningar for cheferna att bedriva ett gott ledarskap. Under 2023
utvecklas introduktionen f6r nya chefer ur ett ledarskapsperspektiv och verksamhetsper-
spektiv. Sandahl Partners tillsammans med HR utvecklar ledarskapsdelarna. Arbetet framat
ar ett utvecklat koncept kring Chef 1 region Gotland som bittre méter chefernas behov och
utmaningar. Via Kompetensportalen kommer cheferna att kunna ta del av de regionsover-
gripande, avdelnings- och enhetsspecifika utbildningarna som ar obligatoriska. Utform-
ningen synas samtidigt framat sa det kan erbjudas digitala som interaktiva utbildningar som
ett komplement till dagens fysiskt lararledda. Utbildningsinnehallet gillande forsta tiden
som chef utvecklas och férenklas sa behovet méter det cheferna efterfragar och behéver ha
kunskap kring. Samtidigt som detta arbete pagar utvecklas och forbittras processen, som
ska bli digital, f6r cheferna att introducera nya medarbetare.

Medarbetarskap

Introduktionen dr mycket viktigt f6r att medarbetaren ska fa en bra start och en positiv bild
av oss som arbetsgivare och for att snabbt komma in 1 sina arbetsuppgifter. Arbete pagar i
forvaltningen fér att ge medatbetarna basta méjliga férutsittningar att forsta verksamheten
ur ett helhetsperspektiv och 1 relation till sitt eget uppdrag

Utbildningar och information kommer framat att erbjudas, syftet med introduktionsproces-
sen dr att underldtta f6r chef och handledare som férses med foérutsittningar f6r en grund-
lig introduktion, dir ramen f6r innehallet liksom informations- och presentationsmaterial
inkluderas. Dir malet dr att medarbetaren far bittre forutsittningar att skapa forstaelse for
sin roll och sitt uppdrag. Dir kommer chefen kunna f6lja upp och stotta medarbetaren
med stéd av verktyg 1 kompetensportalen.

Utbildningsanstidllningar for sjukskoéterskor

Forvaltningen arbetar strukturerat med inventering av behovet av specialistutbildade sjuk-
skoterskor och avsitter budgetmedel for prioriterade omraden. De omraden som drligen
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prioriteras tar utgangspunkt fran kompetensférsérjningsplanen och utifrin dialog med che-
fen for sjukhuset, primarvarden och psykiatrin. Syftet med utbildningsanstillningar ar att
stimulera och mojliggéra kompetensutveckling, som kommer bade vara medarbetare och
verksamheten till godo. Utbildningstjansterna riktar sig till specialistsjukskoterskeutbildning
pa avancerad niva, minst 60 hégskolepoing eller barnmorskeutbildning pa minst 90 hog-
skolepoing.

Kompetensmodell Gotland

For att skapa tydliga och attraktiva karridrvagar har ett ramverk f6r Kompetensmodell Got-
land tagits fram enligt en partsgemensam éverenskommelse i HOK 19.

Utifran ramverket har kompetensmodeller tagits fram f6r sjukskéterskor och specialistsjuk-
skoterskor. Modellerna implementeras under borjan av 2023: Implementeringen inkluderar
aven IT-verktyg f6r digital hantering av kompetensmodellen.

Framtagande och implementering av Kompetensmodell Gotland for 6vriga yrkesgrupper i
Vardforbundets avtalsomrade kommer paga under 2023.

Forandrade arbetssatt

Arbete med att infora nya och forandrade arbetssdtt pagar stindigt i forvaltningen genom
exempelvis 6kad kompetens nirmare patienten och en integrerad vardkedja liksom effektiv
Virdplanering 1 samarbete med socialférvaltningen.

En metod dir resurser och kompetens utgar fran Ratt Anvind Kompetens, RAK, blir 4n
viktigare nar det rader brist pa flera av de yrkesgrupper som utgor basen i hilso- och sjuk-
vardens verksamheter. Det innebdr krav pa stotre flexibilitet och.samarbete mellan vard-
instanser, verksamheter och olika personalkategorier for att an tydligare f6lja patientens
process 1 vardkedjan. RAK kan ber6ra forflyttning av arbetsuppgifter mellan savil under-
skoterskor och sjukskoterskor som mellan sjukskoterskor och likare.

Strategisk hadllbar bemanning (SHB)

Strategisk hallbar bemanning innebir att férvaltningen och flera verksamheter inom Region
Gotland arbetar {6r att sikra en bemanning som ar strategiskt hallbar. En hallbar beman-
ning ur ett verksamhetsperspektivy patientperspektiv, medarbetarperspektiv och ekono-
miskt perspektiv. Arbetet borjar med en analys av den egna verksamheten utifran behov,
kompetens, lagar, avtal, ekonomisk ram och avslutas med en genomgang av schemaligg-
ningen foljt av uppfoljning och utvirdering.

Arbetet paborjades 2021 men omstruktureras nagot infoér 2023 och en projektledare inom
forvaltningen har tillsatts pa 50%.
Malsittningen med projektet ar att: 1:a punkten i punktlistan borttagen

e Kartligga nuldget f6r respektive verksamhet liksom tydligt och transparent beskriva
hur det ser ut.

e Sikra en jamstilld, effektiv och vil balanserad bemanningsplanering.
e Att kompetens kring bemanningsplanering 6kar.
e Att sikerstilla att den faktiska arbetstiden anvinds till storsta mojliga patientnytta.

e Att arbetet genomférs genom god forankring och dialog med enhetschefer, skydds-
ombud och fackliga foretradare.

16 (26)



Halso- och sjukvérdsforvaltningen Kompetensforsorjningsplan 2022 - 2023

Innovationssystem Gotland
Under 1,5 ér har sjukvirdens medarbetare delat med sig av ett flertal idéer som genererat
olika innovativa produkter och tjanster. Satsningen har under projekttiden tagit emot 80
olika idéer dir flera mynnat ut i kommande forskningsstudier och fyra andra innovations-
projekt dir Science Park stottar framtagandet av:
e En applosning for rehabilitering inom ortopedi (vann dessutom Arets lins- och
skapapris fOor ny innovation pa Gotland).
e En apploésning som ska frimja goda levnadsvanor.
e En applosning som ska fungera som ett hjalpmedel f6r barn med neuropsykiatrisk
funktionsnedsittning och bristande tidsuppfattning.

e En digitaliserad 16sning som ska forbittra informationen till besékare vid akuten.

Gallande forskningsstudier finns det nu samarbeten med Uppsala Universitet och kan 1
korthet presenteras hir.

e Studie om personcentrerad vard f6r barn med autism

e Studie om kontinuitet i varden

e Studie om socioeckonomi och frimjande av fysisk aktivitet

e Studie om sexuell hilsa hos unga min

e Studie av inférandet av ett nytt I'T-system vid anestesi, operation, postoperativ vard
och intensivvard.

e Aktivitetsklocka som verktyg vid utredning och behandling av sémnproblem

e Studie om sambandet mellan kognitiva bedomningsinstrument och morfologiska
forindringar 1 hjdrnan vid kognitiv sjukdom.

Arbetet med Innovation Gotland har visat att det finns spinnande idéer hos medarbetare
inom den gotlindska hilso- och sjukvirden som forskare pa Uppsala universitet vill samar-
beta kring. Det visade sig ocksa att kombinationen av lotsar som uppmuntrar och fangar
upp idéer, en forskare som kan hjilpa till med matchningen och medel f6r att genomfora
en forstudie har varit en framgangsfaktor pa ett effektivt och lustfyllt arbetssitt.

Heltid. som norm inom Kommunals avtalsomrade

Sveriges Kommuner och Regioner och Kommunal har enats om att heltid ska vara ett prio-
riterat omrade dar tillsvidareanstilld heltid ska vara norm. Heltidsarbete tryggar dels det be-
fintliga och kommande underskottet av utbildad personal inom hilso- och sjukvirden, men
Okar dven det ekonomiska obetoendet hos den enskilde medarbetaren. Sedan 2021 ir alla
nya tjanster inom Kommunals avtalsomrade heltidstjanster. Arbetet behover fortga for att
sikerstalla att heltidstjansterna anvinds dir behov av bemanning finns och till exempel
minska behovet av timvikariet.

Styrning av lonemedel

Hilso- och sjukvirden behover kunna erbjuda konkurrenskraftiga I6ner for att lyckas med
rekryteringar. Detta kriver en lingsiktig och aktiv 16nestrategi med riktade satsningar. Jim-
forelser av I6nenivaer nationellt genomfors arligen. Utifran analys gors arlig 1onekartligg-
ning och I6nestatistik som sedan ligger till grund f6r vilka yrkeskategorier som hilso- och
sjukvarden ur ett bristyrkes- och jimstalldhetsperspektiv kan begira centrala extra medel i
kommande l6ne6versyner.
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Forlangt arbetsliv

Pensionirerna utgdr en vildigt viktig grupp av medarbetare inom manga verksamhetsomra-
den. Att fortsitta att uppmuntra och ta tillvara medarbetare som 6nskar att kvarsta i arbete
efter uppnadd pensionsalder dr dirfor viktigt.

Utveckla samverkansstrukturerna

God dialog och ett virdeskapande arbete enligt nya samverkansavtalet dr en viktig del for
att medarbetare ska ha mojlighet till inflytande. Ett gott samverkansklimat skapar forutsatt-
ningar for en god arbetsmiljé dir inflytande, delaktighet och utveckling ar rittigheter f6r
alla anstallda vilket i sin tur dr en forutsittning for en attraktiv arbetsplats. Forandringsre-
san har skapat nya sitt att gruppera samverkansgrupperna som in pa 2023 far utvirderas.

Samarbete inom sjukvardsregion Stockholm — Gotland

Stockholm och Gotland ingar i en gemensam sjukvardsregion och har samarbete avseende
bade kompetenstorsorjning och kompetensutveckling, framforallt med Karolinska Univer-
sitetssjukhuset men dven med andra sjukhus 1 Région Stockholm. Som exempel kan nam-
nas ST, specialiseringstjanstgoring, for likare och volymtrining inom férlossningsvard samt
mojligheten till konsultation inom olika specialistomraden.

Organisationskultur

Vir kultur skapar forutsittningar for att vara en attraktiv arbetsgivare och en fortsatt for-
flyttning mot de fyra omradena, samverkan éver grinser, fran forsiktighet till tillit, lirande
och utveckling samt stolthet och helhetsférstaclse som dr identifierade 1 kulturarbete fran
2019 ir fortsatt viktigt. Arbetet fortsitter genom att lata kulturen vara vagledande i férand-
ringsarbetet och att stindigt se 6ver strukturen sa att den inte motverkar en utveckling mot
den 6nskade kulturen.

5.3 Aktiviteter inom “"Avveckla”

Avveckla

Awveckla handlar om att Region Gotland planerar, férbereder och agerar infor att medar-
betare av olika orsaker viljer att limna organisationen. En vanlig orsak dr pensionsavgingar
vilka garatt forutse och darfor behover organisationen striva efter att ersittningsplanera i
god tid samt analysera vilken kompetens verksamheten behover ha framéver utifran om-
virld och verksamhetens mojligheter, férutsittningar och krav.

Avslutssamtal

For att 6ka forstaelsen f6r hur vi behaller och attraherar medarbetare ska chefer systema-
tiskt genomfora ett avslutssamtal med personer som slutar for att dra lirdom av anled-
ningar till att medarbetare avslutar sin anstillning.

Avslutsenkat

Arligen sammanstills resultatet av en avslutsenkit som skickas till medarbetare som valt att
avsluta sin anstillning i férvaltningen. Syftet 4r att dra lirdom och fa kunskap om hur vi
kan undvika att medarbetare avslutar sin anstillning.
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Aktivitetslista kopplat till mdlen 13 14 och 15.
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Aktiviteter

Beskrivning

Mal

Tidsinter-
vall

Ansvarig

Marknadsanpassade och
jamstillda 16ner

Att sikerstilla att vi har konkut-
renskraftiga 16ner jimf6ér mot
Ovriga regioner enligt SKR:s
arliga statistik

13,14

2021-2023

HR/Chef

Styrning av lI6nemedel

Att analys av drlig 16nekartlagg-
ning g6rs med hansyn tagen till
bristyrken, jaimstélldhet och l6ner
i riket. Dels f6r fordelning inom
térvaltningen och dskande om
extra I6nemedel

13,14

2021-2023

HR

Ledarutveckling

Att utveckla introduktion for
vara chefet.
Nytt ledarskapsprogram i RG

13

2021- 2023

HR

Ledarskapsutveckling/
Personcentrerad
kompetenshojning for
chefer

Att personcentrera ledarskapsut-
vecklingen.

Chefens chef sikrar en individu-
ell plan f6r ledarskapet med
utgingspunkt frin medarbetar-
enkiten

13

2021-2023

Chefens chef

Avslutningssamtal

Att ha systematiska avslutnings-
samtal av chef 1 syfte att skapa ett
lirande.

13,15

2021-2023

Chef

Avslutsenkat

Att analysera svaren frin Region
Gotlands gemensamma avslut-
senkat, hantera idéer och skapa
ldrande.

13,15

2021-2023

HR

Strategisk hallbar
bemanning

Att genomfoéra projekt utifran
framtagen projektplan.

Att inf6ra ett digitalt stod vid
schemalidggning.

14

2022-2023

2022-2023

Forvaltnings-
chef och
Projektledare

Digital referenstagning

Att inférande dr klart av digital
referenstagning, behéver foljas
upp och utvirdera omfattning
och nyttan.

14

2021-2023

HR/
Bemanningsen-
heten
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Utbildning i samverkan
med Uppsala Universitet

Att fortsatt arbete med att f3 ut-
bildningar arrangerade pa Cam-
pus Gotland

14

2021-2023

HR/Kwvalitets-
enheten

Verksamhetsfotlagd utbild-
ning (VFU)

Fortsitta att erbjuda verksam-
hetstorlagd utbildning

14

2021-2023

Kwvalitetsen-
heten/Katarina
Seige

Introduktion f6r nya sjuk-
skoterskor

Att pd prov viren 2023 inféra
introduktionsar for ssk dr att ge
nyexaminerade sjukskoterskor
torutsittningar till férdjupning
och reflektion och att underlitta
forsta tiden 1 den nya yrkesrollen
8 heldagar pi 9 manader plane-
ras.

14

2021-2023

HR/Chef

Specialistutbildning av
sjukskéterskor

Att drligen annonsera utbild-
ningsanstillningar for att siker-
stilla tillgangen till specialist-
sjukskoterskor

14

2021-2023

HR/Chef

Kompetensmodell Got-
land

Att vidareutveckla och infora
kompetensmodell Gotland 1 sam-
verkan med bl.a. SOF och UAF
tor roller som ‘sjukskéterskor,
barnmotskor, biomedicinska ana-
Iytiker, £Ontgensjukskoterskor.

14

2021- 2023

HR/Chef

Styrning av ST-utbildning

Att intagning av ST-ldkare sker
enligt plan.

14

2021-2023

Ekonomichef/
verksamhets-
chefer

Strategiskt arbete med
marknadsforing

Att kontinuetligt annonsera och
marknadsfora i sociala medier
samt uppfoljning av genomférda
insatser. Medverka vid trelevanta
massor mm.

14

2021-2023

HR

Mentorskap f6r barnmors-
kor

Att erbjuda pensionerade barn-
morskor anstillning som mento-
rer, anstallningen trappas ut un-
der 12 manader i takt med att er-
farenhet och kunskap kommer
vidare till néista generation.

14

2022-2023

Chef Gyn &
Obstetrik

Forlingt arbetsliv

Att uppmuntra till att fortsitta ar-
beta efter uppnadd pensionsalder

14

Chef

Forindrade arbetssitt

Att fortsitta att utveckla RAK
(rdtt anvind kompetens)

Vid inférande av digitala verktyg
utveckla dndamdlsenliga arbets-
satt.

14,15

2021-2023

Chef

Arbetsmiljo

Att genom dialog pa APT kart-
liggs enhetens friskfaktorer i
samspel med HR

Varje verksamhet ska utveckla
samverkan med fack och skydds-
ombud i linje med samverkansav-
talet

15

2021-2023

2021-2023

HR/Chef
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Genomférande och analys av ér-
lig medarbetarenkit.
Fortsitta arbete med organisa-
tionskulturarbetet
Hilsofrimjande aktiviteter | Att projekt God hilsa och hall- 15 2021-2023 Chef/HR-chef
t6r medarbetare bart arbetsliv. Inom ramen f6r och Projektle-
projektet kommer en rad aktivite- dare
ter genomforas.
Stoédja chefer och medat- Att stodja chefer att frimst arbeta | 15 2021-2023 | Chef
betare genom att tillhanda- | proaktivt med arbetsmiljéfragor,
hélla dialogverktyg och att genom ett arbetsmaterial ar-
stod for grogrunder kon- beta med hur vi fir till ett gott
flikter samtalsklimat med hogt 1 tak och
undviker grogrunder f6r konflik=
ter.
Bilaga 2
Personalstruktur i september 2022
Genom- Genom-
snittlig- snittlig
Antal ars- | syss.grad | Antal ars- | syss.grad
Antal arbetare | enligt arbetare enligt
Antal anstdll- | enl. anst. | anst. av- | enl. pro- | produktion | Medel-
anstillda | ningar avtal tal (%) duktion (%) alder
Alla anstillnings-
former 1603 1618 156533 | 96,74% 1 405,52 86.87% 46,0
Tillsvidare mdnad 1431 1441 1396,72| 96,93% 1 235,88 85,77% 46,9
Visstidsanstillda
miénad 176 177 168,61 94,11% 196,79 95,26% 39,4
Aldersfordelning tillsvidareanstallda sep 2022
2000
1431
1500
1000 703
467
500 261 .
46,8 30,3 44,2 60,0
O - w2 H>
Alla 3ldrar <=34 35-54 >=55
HAntal B Medel
anst alder
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Likare

Totalt anstillda

433 stycken

271 stycken

253 stycken

1602 stycken

Taget fran Hypergene sept -22
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Bilaga 3

Beraknad pensionsadlder 66 ar under 2021-2027

Avgangsskyldigheten fran en tillsvidareanstillning ar idag 68 ar. Det betyder att pensionsal-
dern ar flytande mellan 61 62 och 68 ar. Vid beridkningar av personalstatus och kompetens-
torsorjningsbehov anvinds 66 ar som utgangspunkt, vilket 4r samma édlder som Pensions-
myndigheten anvinder i sina berikningar.

Avgangar Kommen-

tar
2023.2027 ?;;cz}oiilﬂi;fédgéegsstéﬂda personer berdknade ga i

2023 = 18 medarbetare

2024 = 33 medatbetatre

2025 = 38 medarbetate

2026 =49 medarbetare

2027 = 39 medarbetare

Totalt under perioden2023-2027: 177 medarbetare

To-

Pensionsavgingar 2023 - 2027 2023 2024 2025 2026 2027 talt
Personalgrupper 18 | 33 38 49 39 177
Administratorer 21
Administratdr, évergripande verksamhet 1 2 2 5
Receptionist, telefonist
Administrator, vard 2 3 5 2 12
Administratot, annan 2
Handliaggare 5
Handliggare, évergtipande verksamhet 1 1
Handldggare, information/kommunikation 1 1
Handliggare, IT 1 1 2
Handliggare, annan 1 1
Ledningsarbete 12
Ledning, hilso- och sjukvird 3 1 5 2 11
Ledning, tandvard 1 1
Rehabilitering och forebyggande arbete 15
Arbetsterapeut 1 1 2 1 5
Fysioterapeut 2 2 1 5
Fysioterapiassistent 1 1
Logoped 1 1
Audionom 1 1
Dietist 1 1
Rehabiliterings & férebyggande arbete, annat 1 1
Skola och f6érskola 2
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Socialt och kurativt arbete

Kurator

Kurativt arbete, annat

Koks- och maltidsarbete

Maltidspersonal

Stid, tvitt, renhéllningsarbete

Lokalvardare/stidare

Tekniker

Tekniker, annan

NN [ =[O0

Vard och omsorg

109

Sjukskéterskor

O
[e%¢)

Barnmorska, vardavdelning

Anestesisjukskoterska

Distriktssjukskoterska

Psykiatrisjukskéterska

Intensivvardssjukskoterska

U FUIN N S =N

Operationssjukskoterska

Sjukskéterska, barn och ungdom

Sjukskéterska, annan specialistinriktning

Sjukskéterska, specialfunktion

Sjukskoterska, annan

=T LN I S L B I NS I I SN I I N NS R I N

Underskoterskor, skdtare

I
(=)

Underskoterska, vard-/specialavdelning

O (U [ |

N
~

Underskéterska mottagning hilso- sjukvard

N[OOI |— [ —

— oo |\© [—

Skotare vardavdelning psykiatei

- (00

Ovrig vard och omsorg

[
(31

Owetlikare

—
8]

Distriktslikare /Specialist allminmedicin

Psykolog

Psykoterapeut

_ = = o

Biomedicinsk analytiker

Farmaceut

Tandlikare, allmantandvard

DN (= (N[N | [

Tandskoterska

10

Tandhygienist
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Nedanstaende tabell baseras pa antal personer som i nuldget dr anstallda som ST-lakare och

Kompetensforsorjningsplan 2022 - 2023

antal beviljade nya ST-tjdnster under 2022. Antalet personer under aren 2021-2023 kan
komma att férindras beroende pa eventuella ledigheter under tiden som forlinger utbild-
ningstiden, hur vil verksamheterna lyckas att rekrytera till beviljade tjdnster och om nagon
viljer att avsluta sin ST-tjanstgoring. Beviljande av nya ST-tjinster beslutas infor respektive

ar 1 samband med verksamhetsplan- och budgetarbetet och darfér kommer tabellen uppda-

teras 16pande.

Planering ST-ldkare HSF 2021/2023 antal under utbildning

2021 2022 2023
Infektion 5 5 6
Internmedicin 9 11 12
Barnmedicin 3 3 3
Anestesi 4 4 5
Rontgen 6 5 5
Gynekologi 3 2 2
ONH 4 3 4
Ogon 1 1 1
Ortopedi 3 4 4
Rehabmedicin/geriatrik 0 1 1
Kirurgi 5 5 5
Urologi 1 2 2
Hud 1 1 1
Onkologi 1 2 2
Vuxen Psykiatei 5 5 6
Barn- och ungdomspsykiatri 1 2 3
Primirvirden egen regi 21 24 22
Primérvarden privat regi 6 6 9
Totalt 79 86 93
Beviljade antal sjukskoterskeplatser till specialistutbildning 2020-2023
2021 2022 2023
Antal studerande (25 % och 100
%) 13 12 12

Antalet studerande kan variera utifrGn om medarbetare studerar pa hel- eller deltid
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Antal annonser och antal annonserade tjanster under perioden 22-01-01 till 21-11-10 per

kategori.

Kategori Antal an- | Antal | Anstillningsform
nonser tjdnster

Sjukskéterska 103 218 | Tillsvidare
Sjukskéterska 27 47 | Tidsbegrinsad anstillning
Likare 47 57 @ Tillsvidare
Lakare 8 27 | Tidsbegrinsad anstillning
Psykolog/kurator/socionom 11 12 | Tillsvidare
Psykolog/kurator/socionom 5 5 Tidsbegrinsad anstillning
Underskéterska/barnskoterska 34 67 @ Tillsvidare
Underskoterska/barnskoterska 18 34  Tidsbegrinsad anstillning
Administrativ 35 39 | Tillsvidare
Administrativ 5 Tidsbegrinsad anstillning
Tandldkare Tillsvidare
Tandskoterska 10 12 | Tillsvidare
Sommarvikariat 26 308
Fysioterapeut/Sjukgymnast/ Arbetsterapeut 11 15 Tillsvidare
Fysioterapeut/Sjukgymnast/ Atbetsterapeut 6 6 Tidsbegrinsad anstillning
LMCG 13 24 | Tillsvidare
LMCG 1 Tidsbegrinsad anstillning
Logoped/tolk Tillsvidare
Logoped/tolk Tidsbegrinsad anstillning
Ovrig 18 25 | Tillsvidare
Ovrig 7 74 | Tidsbegrinsad anstillning
Chef 33 33 Tillsvidare
Barnmorska 16 23 | Tillsvidare
Barnmorska 1 1 | Tidsbegrinsad anstillning
Underskéterska natt 0 0
Sjukskoéterska natt 21 34 | Tillsvidare
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