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Halso- och sjukvérdsférvaltningens kompetensforsérjningsplan
2024-2027

1. Inledning

Hilso- och sjukvardsnimnden ansvarar for att en hilsofrimjande hilso- och sjukvard
tillhandahalls pa lika villkor f6r de som bor och vistas pa Gotland. En vixande befolkning
pa Gotland med ett 6kat vilfirdsbehov, kombinerat med stora pensionsavgingar och en
minskad andel av befolkningen 1 arbetstor dlder, betyder att det blir fler och fler brist-
yrken och allt svirare att rekrytera. Med nuvarande uppdrag kommer den tillgingliga
arbetskraften inte racka till.

For att mota utmaningarna krivs att hilso- och sjukvarden lyckas attrahera nya
medarbetare, men framforallt behalla och utveckla befintliga medarbetare utifran
omvirldens férutsittningar pa bade kort och lang sikt. Behélla innebér det nya rekrytera.
Ritt kompetens dr avgorande for formagan att uppna goda resultat, forenkla arbetssitt,
utveckla samarbeten och dven teknik for att hela organisationen ska utvecklas framat.
Hilso- och sjukvirden ir en kunskapsintensiv verksamhet som byggs av alla vira
medarbetares kompetens, vilja och maojligheter till att utvecklas.

1.1 Kompetensforsorjningsplanens mal

Kompetensforsorjningsplanen 2024-2027 utgar ifran Region Gotlands nya styrmodell. I
styrmodellen presenteras Regionfullmaktiges prioriteringar dar en av dessa beskrivs enligt
toljande:

Region Gotland ska prioritera god arbetsmiljé genom aktivt ledarskap och
medarbetarskap.

Varfor ir det viktigt?

Kompetensforsorjningen bebiver sakras och organisationen stilla om for att klara uppdraget for de vi dr till
for. Att vara en attraktiv arbetsgivare innebar att fa tillvara medarbetares kompetens, erfarenbet och
initiativkraft, vilket dr en forutsdttning for att bebdlla och rekrytera nya medarbetare. Att Region Gotland
erbjuder en god arbetsmilji och goda arbetsvillkor dr avgirande for en langsiktig kompetensforsirning.

Vare vill vi?

Region Gotland dr en trygg och modig organisation som klarar forandring. Inom Region Gotland
uppmuntras innovation och nytankande och det finns goda forutsattningar for att idéer ska kunna bli
verklighet. Region Gotland har medarbetare som vill stanna, utvecklas och bidra. Det dr litt att rekrytera
ledare och medarbetare med rétt kompetens. Sammantaget lyckas Region Gotland leverera med god kvalitet
till dem vi finns till for.

Samordning
Samordning av arbetet inom prioriteringen sker i HR-ndtverket som leds av regionstyrelseforvaltningen.
Det arbetet utgor Region Gotlands samordnade insatser vad galler kompetensforsirningsutmaningen.

Regionfullmaktige har fattat beslut om ett antal koncerngemensamma mal, dir ett av dessa
ar:

Andelen medarbetare inom Region Gotland som kan rekommendera sin arbetsplats
till andra ska drligen forbittras.

Region Gotland behéver arbeta aktivt med sin kompetensforsorjning for att bade behalla
befintlig personal, men dven for att rekrytera nya medarbetare i framtiden. Det finns starka
kopplingar mellan i vilken utstrickning medarbetare ér villiga att rekommendera sin
arbetsplats till andra och vil fungerande arbetsgrupper.
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Arbetsmiljon pa regionens olika arbetsplatser ska vara god. Det giller bade den fysiska och
den organisatoriska och sociala arbetsmiljon. Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon
handlar om allt fran hur man trivs med sina arbetskamrater, hur meningsfullt man upplever
sitt arbete och sina arbetsuppgifter, hur stort inflytande man har 6ver sin situation och
vilka méjligheter det finns till personlig utveckling. Ar den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon god sa ar medarbetare som regel mer engagerad och verksamheten blir mer
effektiv. For att tillsammans astadkomma detta beh6vs ett gemensamt arbete och ett aktivt
ledar- och medarbetarskap.

Regionfullmaktiges har fattat beslut om féljande nimndmal f6r hilso- och sjukvarden:

Andelen egen personal ska oka drligen och uppg4 till minst 95 procent 2027
Grunden for en god, jamlik och patientsiker vard dir medborgarna kinner ett hogt
fortroende bygger frimst pa en god kontinuitet och kompetent personal. En trygg och
stabil personcentrerad relation mellan varden och patienten ar en viktig faktor f6r god
kvalitet. Med en hoég andel egen personal sikrar vi en battre kontinuitet, och trygghet for
patienterna, bade i den primira och specialiserade varden, samt minskar vardens kostnader.

Medarbetarna ir hilso- och sjukvardens viktigaste resurs. Kompetensforsorjningen ar
samtidigt den tuffaste utmaningen de kommande aren. Problematiken kring
hyrbemanning och de eskalerande kostnaderna kring det har lett till stora ekonomiska
problem, en sviktande kontinuitet fér patienterna och férsaimrad arbetsmiljé. For att
leverera pa uppdraget behdvs satsningar pa ledarskap, medarbetarskap och kultur. Om
hilso- och sjukvarden ska vara en attraktiv arbetsgivare Gver tid sa behéver alla bidra och
lyfta det som ér glidjen och virdet 1 att arbeta inom varden.

1.2 Syfte med kompetensforsorjningsplanen
Syftet ar att beskfiva nulige och omvarldsfaktorer som paverkar kompetensférsorjningen
och att utifran definierade strategier identifiera aktiviteter fOr att na uppsatta mal.

1.3 Planering, uppfoljning och maluppfyllelse

Aktiviteterna som planeras, genomférs och £6ljs upp ska bidra till maluppfyllelse f6r
framtagna prioriteringar och regiongemensamma mal och inga i verksamhetsplanen for
forvaltningen.

Kompetensforsorjningsplanen ska harmoniera med verksamhetens ovriga strategiska
planer och styrdokument samt samverkas med fackliga parter. Maluppfyllelse foljs dirmed
systematiskt upp och redovisas till nimnden under verksamhetsaret i delar 2 och 1
verksamhetsberittelse/drsredovisning.

1.4 Kompetensforsorjningsprocessen och kompetens som begrepp
Begreppsdefinitioner enligt nedan har fastslagits av Svenska Institutet for Standarder, SIS —
SS 624070:2017, som ir ett kvalitetsledningssystem for kompetensforsérjningsprocessen.
Den beskriver och ger riktlinjer f6r kompetensférsérjningsprocessen, det vill siga hur en
organisation kan sakerstilla att ritt kompetens utvecklas utifran verksamhetens faktiska
behov.

> Kompetensforsorjningsprocessen
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Process i organisationen for att fortlopande sikerstilla ritt kompetens, kvalitativt och
kvantitativt, for att nd verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa kort och lang sikt.
» Kompetens
Formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskap och fardigheter for att
uppna avsedda resultat. I definitionen av kompetens anvinds orden férmaga, vilja, kunskap
och firdigheter. Med férmaga avses erfarenhet, forstaelse och omdéme att omsitta
kunskap och firdigheter. Med vilja avses attityd, engagemang, mod och ansvar. Med
kunskap avses fakta och metoder. Med fardigheter avses att kunna utfora i praktiken.

1.5 Modeller och strategier

For att vara framgangsrika i det strategiska och aktiva arbetet med
kompetensforsorjning behéver Region Gotland kontinuerligt bygea ett starkt
arbetsgivarvarumarke och dirigenom vara en attraktiv arbetsgivare for savil potentiella,
befintliga som tidigare medarbetare. For att lyckas med detta arbetar Region Gotland
enligt kompetensforsorjningsmodellen ARUBA samt Sveriges kommuner och regioners
nio strategier for att méta kompetensutmaningen.

1.5.1 ARUBA-modellen

1 N
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e

S

1.5.2 SKR:s nio strategier

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) har tagit fram nio strategier som beskriver vad
regioner och kommuner kan gora for att moéta kompetensutmaningen. Strategierna ar
kategoriserade i tre huvudomraden; attraktiv arbetsgivare, nya 16sningar och hallbart
arbetsliv. Dessa tre huvudomraden ir sedan nedbrutna i nio strategier. Region Gotland
utgar fran dessa strategier men sorterar utifrin ARUBA-modellen.

2. Utmaningar som paverkar kompetensforsoérjningen

2.1 Arbetsgivarvarumarke

Arbetsgivarvarumairket skapas och paverkas av savil potentiella, befintliga som tidigare
medarbetare samt av omvirldens uppfattning om organisationen. Utvecklingen av Region
Gotlands arbetsgivarvarumirke syftar till att attrahera, rekrytera och behalla ritt
medarbetare, samt att varda relationerna med tidigare medarbetare.

Som en del i att skapa ett starkt arbetsgivarvarumarke arbetar Region Gotland med att
utveckla den gemensamma organisationskulturen genom att starka ledarskapet och
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medarbetarskapet. Region Gotland har dven tagit fram ett arbetsgivarlofte som ska
genomsyra den interna och externa kommunikationen:

"Utvecklande for mig. Skillnad for Gotland.
Genom mitt arbete i Region Gotland far jag mdjlighet att utvecklas och vixa, bade som individ och
tillsammans med andra. Ons stirsta arbetsgivare ger mig trygghet, méjligheter, utmaningar och gemenskap.

Genom mitt arbete bidrar jag till ett hallbart, inkluderande och valmaende sambdlle. 1 mitt dagliga arbete
kan jag direkt eller indirekt paverka och forbattra manniskors vardag. Pa sa satt medverkar jag till att
Gotland blir en dnnu bittre plats for alla méinniskor i livets alla delar.”

For att mita arbetsplatsens attraktivitet och medarbetarnas lojalitet f6ljer vi
medarbetarenkitens eNPS (employee Net Promoter Score) om de kan rekommendera sin
arbetsplats for andra. Tidigare var fragan stilld utifrin organisationen som helhet, varfor
arets matning utgdr ett nollige. Ambitionen ér att uppna en arlig 6kning.

2.2 Bristyrken

Personalbristen beror pa arbetsgivarens behov av personal, méjligheten att rekrytera, samt
hur arbetet organiseras, leds och styrs. Rekryteringspotentialen i sin tur beror bade pa hur
manga utbildade personer det finns och i vilken utstrickning dessa ar villiga eller
tillgdngliga for att ta aktuella tjanster.

Framtidsprognoserna fran bade Statistikmyndigheten och Universitetskanslersimbetet
visar att bristen pa legitimerad hilso- och sjukvardspersonal kommer att kvarsta eller 6ka
fram till 2035. Utifran denna situation anser Socialstyrelsen att kompetensforsorjnings-
utmaningarna behover breddas till att handla om hur vi pa bista sitt tar till vara pa och
hur vi behover utveckla befintliga kompetenser inom hilso- och sjukvirden.

Kartliggningen fran Socialstyrelsens arliga rapport av Tillgang och efterfragan pa
legitimerad personal i hilso- och sjukvarden (2023) har inkluderat 22 legitimationsyrken
och 63 lakarspecialiteter. Arbetsmarknadsenkater har skickats till regionerna,
kommunerna, vissa ptivata vardgivare samt fack- och yrkesorganisationer. Kartligeningen
visar att det har skett relativt sma f6érandringar i tillgang till legitimerad hilso- och
sjukvardspersonal jamfort med f6rra arets kartligening. Regioner och kommuner har
under 2022 samtidigt rapporterat om en 6kad brist av flera legitimationsyrken och
specialiteter.

Arets kartliggning inkluderade for forsta gangen dven tandlikare med specialist-
kompetens. Det finns nio tandlikarspecialiteter. Fem regioner uppgav att det inte finns
ndgon brist pa tandldkare med specialistkompetens.

Samtliga regioner rapporterade att de hade brist pa barnmorska, grundutbildad
sjukskoterska, specialistsjukskoterska, lakare med specialistkompetens och
rontgensjukskoterska. Personalbristen bedémdes vara oférindrad i majoriteten av
regionerna for legitimationsyrkena barnmorska, likare med specialistkompetens och
psykolog. Personalbristen bedémdes ha férvirrats i majoriteten av regionerna for
legitimationsyrkena grundutbildad sjukskéterska, specialistsjukskoterska,
rontgensjukskoterska och tandhygienist.
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Regionerna framhaller ocksa att manga av legitimationsyrkenas arbetssituation ar
beroende av underskoterskor. De har dirfér arbetat aktivt med den yrkesgruppen.
Utifran en jamférelse mellan OECD-linder over tillgangen till lakare och sjukskoterskor
per 1 000 invéanare placerade sig Sverige pa en dttondeplats.

Manga regioner arbetar med utlandsrekrytering for att ticka upp kompetensbristen. 15
regioner uppgav att de har utvecklat utlandsrekryteringsprogram som riktar sig till linder
inom EU/ESS eller Schweiz. Fyra regioner uppgav att de arbetar aktivt med program
som riktar sig till andra linder utanfér EU/ESS och Schweiz. Program for
utlandsrekrytering omfattar fraimst likare med specialistkompetens, grundutbildade
sjukskoterskor och specialistsjukskoterskor. Fem regioner arbetar ocksa med
utlandsrekrytering av tandlikare, biomedicinska analytiker och likare utan
specialistkompetens. Rekrytering utanfér EU/ESS och Schweiz uppgav regionerna vara
betydligt svarare. Det anges bland annat bero pa att de olika myndigheternas regelverk
och processer inte samverkar.

Region Gotland och hilso- och sjukvardsforvaltningen har i stort rekryteringsbehov inom
motsvarande grupper som 6vriga riket, men 6-liget forsvarar ytterligare. Att t ex rekrytera
tandlikare och likare till omrdden till landsbygden dr ofta en utmaning dels beroende pa
den generellt raidande professionsbristen, men ocksa beroende pa att manga vill arbeta pa
storre arbetsplatser med fler kollegor och storre mojligheter till erfarenhetsutbyte.

Svarigheten att fa tag pa bostidder paverkar ocksa mojligheterna att rekrytera.
Sommartid dr problemet stérst men det dr en utmaning aret om for bade vikarier och
inflyttade.

2.3 Inhyrd personal

For att erbjuda en vard som ér patientsaker och en god arbetsmilj6 f6r medarbetarna,
ar det angeliget med en stabil och varaktig bemanning. Idag ar hilso-och sjukvarden i
alltfor stor omfattning beroende av inhyrd personal. Detta paverkar pa flera sitt saval
arbetsmilj6 som kontinuitet for patienter, férutsittningar f6r verksamhetsutveckling
samt ckonomin. Hyrkostnaderna f6r férvaltningen var 2022 £6r hyrlidkare ca 60
miljoner och for hyrsjukskéterskor ca 101 miljoner. I oktober 2023 ér dessa siffror for
hyrlikare ca 55 miljoner och for hyrsjukskéterskor ca 90 miljoner. Det innebir att
hyrkostnaderna for nirvarande bestar av ca 16% av den totala personalkostnaden.
Malet f6r 2027 ir att andelen egen personal ska sta f6r minst 95% av den totala
personalkostnaden.

Extra utmanande ar det att ticka upp med egen personal pa nattpass och tyvirr pekar
samhallstrenden at att allt firre vill arbeta helger och natt. Brist pa egen personal gor
att manga nattpass ticks av hyrpersonal.

Behovet av extra personal kommer att behdvas kontinuerligt och som ett led i arbetet
att fa en battre kontroll 6ver inkGpen och sikerstilla kompetensniva, leveranssiakerhet
och kostnadsnivder har Region Gotland valt att inga i en gemensam upphandling
tillsammans med landets 6vriga 21 regioner. Det centrala avtalet férvintas vara klart
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till arsskiftet 2023/2024, men det forutsitter att upphandlingen inte ater igen
overprovas.

2.4 Lonebildning

For att kunna attrahera, rekrytera och behalla medarbetare maste Region Gotland kunna
konkurrera med marknadsmassiga l6ner. Under ett flertal ar har satsningar gjorts pa
jamstilld och marknadsanpassad 16nebildning. Lonesatsningarna har varit nddvindiga for
att fa konkurrenskraftiga l16ner och for att kunna attrahera, rekrytera och behalla
medarbetare.

I dagslaget uppgar antalet anstéllda inom HSF till drygt 1 500 tillsvidareanstillda
medarbetare (Bilaga 1). Arligen analyseras och jamférs hilso- och sjukvérdens 16ner med
rikets 16ner och for vissa grupper med Region Gotlands I6ner. De flesta av vara
yrkesgrupper ligger generellt sett bra till ndr vi jimfor 10:e percentilen och medianloner.
Dock ligger vi nagot ligre jamfért med riket i den 90:e percentilen.

2.5 Pensionsavgangar

Hilso- och sjukvardsforvaltningen har mellan aren 2024-2027 totalt 141 planerade
pensionsavgangar inom olika yrkeskategorier, vilket i snitt 4r ca 35 personer per ar (Bilaga
2). Sarskilt framtridande dr pensionsavgangarna for yrkesgrupperna sjukskoterskor (30 st),
underskoterskor/skotare (25 st), likare (17 st) och rehabiliteringspersonal (14 st). Totalt
uppgar antalet medarbetare som gar i pension fran dessa fyra yrkesgrupper till 86 st.

Manga medarbetare bade kan och vill jobba lingre och allt fler valjer att arbeta kvar eller
kommer tillbaks efter pensionering. Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) konstaterar
att i landets regioner har antalet som ar 65 ar och dldre mer dn férdubblats, fran drygt 9
000 anstillda 2012 till omkring 20 000 anstillda 2022.

Medarbetare som gar i pension behover inte alltid aterbesittas med en ny medarbetare.
Orsaker till detta kan bero pa férindrat behov, férindringar i omvirlden, nya l6sningar och
arbetssitt eller férandringar utifrain verksamhetens uppdrag.

3. Strategier for att mota kompetensforsorjningsutmaningen

3.1 SKRs nio strategier for att moéta kompetensutmaningen

For att lyckas med kompetensférsorjningsmodellen ARUBA har Region Gotland valt
att utga ifran SKRs nio strategier nir vi ska ta fram insatser och aktiviteter for att mota
kompetensutmaningen. Utifran dessa strategier behéver Region Gotland anvinda en
rad av atgirder, férhallningssitt och nytinkande som tillsammans ska leda till att vi
lyckas med en strategisk och aktiv kompetensférsorjning.
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MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv Nya ; Hallbart
arbetsgivare ] Iésningar | arbetsliv

STOD i B rrioRITERA
MEDARBETARNAS ARBETSMILJ-
UTVECKLING

ARBETET
O

H AnvinD

STKRK [l KOMPETENSEN
LEDARSKAPET # RATT

O

(1):9:Y
HELTIDSARBETET

O

REKRYTERA | SORNYA M rORLANG
BREDARE | SAMARBETEN H ARBETSLIVET

3.2 Attraktiv arbetsgivare

For att sta sig i den hdarda konkurrensen om arbetskraft behéver kommuner och regioner
fortsitta att vara attraktiva arbetsgivare. Det ar centralt bade for att na framtida
medarbetare, men ocksé for att nuvarande medarbetare ska utvecklas, vara engagerade
och gora ett bra jobb. Manga efterfrigar meningsfulla arbeten och de finns 1 vilfirden!

For att lyckas utveckla och behalla medarbetare behover Region Gotland skapa
forutsittningar for att medarbetare ska kidnna ett hogt engagemang och inflytande vilket
okar viljan och dven férutsittningarna att stanna kvar och utvecklas inom organisationen.
For att lyckas behéver Region Gotland arbeta systematiskt f6r en god arbetsmiljo liksom
for ett bra och hallbart ledar- och medarbetarskap.

3.2.1 Stéd medarbetarnas utveckling
@ Medarbetare i vilfirden — savil nya som erfarna — har en hog
kunskapsniva och behover fa mojlighet till kontinuerlig

am kompetensutveckling. Ett arbete 1 vilfirden innebir ofta ett
STOD komplext uppdrag i en férinderlig virld. Arbetsgivare kan
MEDARBETARNAS

UTVECKLING stodja medarbetarnas utveckling genom en rad olika insatser.

For nya medarbetare dr introduktion och tillgang till
mentorskap eller handledning viktigt.

Arbetsgivare behover underlitta for medarbetare att fa tid och mojlighet f6r kollegialt
lirande eftersom det hjalper till nir nya kunskaper ska omsittas i praktiskt arbete.
Kompetensutveckling och omstillning ger férutsittningar bade for medarbetarna att ta
sig an nya eller férindrade arbetsuppgifter savil som for verksamhetens utveckling.

Aktiviteter:

Utbildningsanstillningar for sjukskoéterskor

Forvaltningen arbetar strukturerat med inventering av behovet av specialistutbildade
sjukskoterskor och avsitter budgetmedel f6r prioriterade omraden. De omriaden som
arligen prioriteras tar utgangspunkt fran dialoger med verksamheterna. Syftet med
utbildningsanstillningar dr att stimulera och mojliggéra kompetensutveckling, som gynnar
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bade medarbetare och verksamheten. Utbildningstjinsterna riktar sig till specialist-
sjukskoterskeutbildning pa avancerad niva, minst 60 hégskolepoing eller barnmorske-
utbildning pa minst 90 hégskolepoing.

Kompetensmodell Gotland
For att skapa tydliga och attraktiva karridrvagar har ett ramverk f6r Kompetensmodell

Gotland tagits fram enligt en partsgemensam 6verenskommelse. Utifran ramverket har
kompetensmodeller utvecklats for sjukskéterskor och specialistsjukskoterskor.
Modellerna ska testas, utvarderas och darefter implementeras under 2024. Direfter ska
arbetet fortsitta med kompetensmodeller f6r barnmorskor, biomedicinska analytiker och
réntgensjukskoterskor.

Introduktion for sjukskéterskor
Under 2024 kommer Introduktionsaret vara obligatoriskt f6r samtliga nyexaminerade

sjukskoterskor som tar anstillning i hilso- och sjukvardsforvaltningen. Syftet med
Introduktionsaret ir att ge nyexaminerade sjukskoterskor forutsittningar till f6rdjupning
och reflektion och att underlitta f6r den fOrsta tiden i den nya yrkesrollen.

Utover det ska innehallet 1 Introduktionsaret syfta till att stirka patientsidkerheten.
Innehall och utformning av Introduktionsaret kommer utvirderas kontinuerligt for att
vidareutvecklas och svara upp mot syfte och behov f6r den aktuella malgruppen.

Intern kompetensutveckling
Den interna kompetensutvecklingen och maéjligheten till interna utvecklingsvigar ar

avgorande for att vara en attraktiv arbetsgivare. Genom livslingt lirande genom t ex
mentorskap och breddande av kompetensen genom erfarenhet frin flera enheter, sd
utvecklar vi samarbeten och arbetssitt som blir avgérande for framtiden. Under 2024
kommer arbetet att fortsitta med att bygga upp olika digitala kompetensmoduler.

Forskning och utveckling
Mellan aren 2021-2023 har medarbetare inom hilso- och sjukvarden delat med sig av

drygt ett 90-tal olika idéer som genererat i bade verksamhetsutveckling, innovations-
projekt och forskningsforstudier inom ramen f6r Innovationssystem Gotland. Bade
medarbetare och forskare frain Uppsala universitet har uppskattat samarbetet och
mojligheten till verksamhetsnira forskning. Arbetet med Innovationssystem Gotland har
visat att det finns en stor idékraft hos vara medarbetare och det ar viktigt att dessa idéer
fangas och bidrar till utveckling.

I slutet av april 2023 avslutades satsningen och den digitala tjinsten ’Idéslussen” tog vid.
Ambitionen har varit att fa en dversiktlig bild 6ver férbittrings- och forskningsidéer.
Informationen kommer kunna anvindas som underlag f6r beslut, analys, uppféljning och
utvirdering av idéer. Till verktyget finns coaching-funktioner kopplade, ddr man kan fa
kontakt med en coach som ger vigledning. Verktyget kan nyttjas av den som har en idé
och som vill fa hjilp med att formulera for att idén ska kunna tas vidare.

Behov och 6nskemal kring att mer systematiskt utveckla FoU fragorna har funnits under
ling tid och ir en viktig attraktionsfaktor. Planering pagar for att starta ett FoU rdd under
2024.
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Kunskapsstyrning

Nationellt system for kunskapsstyrning syftar till att skapa en mer jamlik och effektiv
hilso- och sjukvard av hég kvalitet 1 hela landet. Det omfattar kunskapsstod, stod for
uppféljning och analys och stod for verksamhetsutveckling och ledarskap.

Syftet dr att forbittra verksamheternas mojligheter att systematiskt utveckla och
sikerstalla god och jamlik vard for alla medborgare och for att kunna na basta mojliga
resultat 1 hela organisationen ar det viktigt att alla medarbetare bidrar i den utvecklingen.
Det stiller krav pa att ratt kompetens finns utifran uppsatta mal och aktiviteter vilket
skapar behov av utbildning. Malbilden ir att vardteamen utgar fran basta mojliga kunskap,
anpassar arbetet efter individens behov, analyserar sina resultat och sitter mal som syftar
till att forbittra kvalitén. Det innebir krav pa storre flexibilitet och samarbete mellan
vard-instanser, verksamheter och olika personalkategorier for att dn tydligare f6lja
patientens process i vardkedjan.

Under 2024 kommer hilso- och sjukvirden att fortsitta utveckla forutsittningarna for att
arbeta kunskapsstyrt i sjukvarden genom att bland annat se 6ver organisering och
forbattrad samverkan inom sjukvarden. For att 6ka kunskapen och forstielsen for
kunskapsstyrningssystemet kommer utbildningssatsningar genomforas och samarbetet
mellan sjukvérdsregion Stockholm/Gotland fortsitta utvecklas.

3.2.2 Stark ledarskapet

@ Goda organisatoriska forutsittningar och stodstrukturer ar
viktigt for att det ska vara utvecklande och hallbart att vara
chef. Det handlar bland annat om antalet understallda

7 medarbetare, tillging till administrativt och tekniskt stod,
EEF%KEP'EE; nirhet till nirmsta chef for dialog samt tillgang till arenor dar

chefer kan métas och ge varandra stod.

Ledarskapet ar avgorande for valfairdens mojligheter att attrahera och behalla kompetenta
och engagerade medarbetare. For att utveckla valfirden beh6évs chefer som kan leda och
driva forandring tillsammans med sina medarbetare.

Vilfirden har inte rad att missa bra chefer. Det ir viktigt att kvalitetssikra att de kriterier
och processer som anvinds for att identifiera och rekrytera chefer gynnar mangfald och
jamstilldhet.

Aktiviteter:

Introduktion f6r chefer

For nya chefer erbjuds utbildningarna ”Chef i Region Gotland" och ”Arbetsmiljo-
utbildning”. Dessutom planeras mer férvaltningsspecifik introduktionsutbildning och
introduktionstriffar f6r nya chefer.

Chefers forutsattningar

For att ge chefer bra férutsittningar for ledarrollen sa erbjuds Grundplattan. Den bestar
av totalt fyra utbildningsdagar som boérjar med Tillitsbaserat ledarskap, foljt av
Ledarrollen, Att leda grupper och Kommunikation i ledarrollen.
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Chefers forutsittningar omfattar flera olika perspektiv. Allt ifran rimligt stora
arbetsgrupper, en bra, tydligt och stédjande dialog med den egna chefen, kollegor att dela
dilemman med, administrativa stodstrukturer och system mm. Detta dr ett prioriterat
omride som vi kommer att arbeta mer med under de nirmaste dren.

Chefens chef sikrar arligen en individuell kompetensutvecklingsplan for ledarskapet dar
resultatet frin medarbetarenkiten inkluderas.

Vagen till ledarskap
Som ett led i att sdkra ledar- och chefsférsorjningen inom vara verksamheter har Region

Gotland ett internt ledarskapsprogram som kallas f6r ”Vigen till ledarskap™.
Ledarskapsprogrammet vinder sig till medarbetare som har potential att bli framtida
ledare. Hilso- och sjukvirdsforvaltningen har deltagare med 1 hostens program och har
aven anmalt ytterligare deltagare till varen 2024.

3.2.3 Rekrytera bredare

@ Vilfirdens arbetsgivare behover se och ta tillvara all kompetens.
Samtidigt som kompetensbehoven ir stora finns manga
personer som star langt ifrin arbetsmarknaden.

Arbetsgivare spelar en viktig roll genom att tidigt knyta kontakt

HBEﬂTnEHAARE och moijliggora praktik och anstallning. Det gor att personer kan

uppna nodvindiga erfarenheter for ritt jobb.

Aktiviteter:
Utbildning i samverkan med Uppsala Universitet
Uppsala Universitet Campus Gotland tillhandahaller en sjukskoterskeutbildning vilken

omfattar cirka 100 helarsstudenter. Att utbildningen ér forlagd till Gotland ir en
framgangsfaktor for framtida rekryteringar. Avtal finns mellan halso- och sjukvarden och
Uppsala universitet vilket omfattar verksamhetsforlagd utbildning inom ramen for
likarprogrammet, sjukskéterskeprogrammet, fysioterapiprogrammet, biomedicinska
analytiker och fér studenter inom specialistsjukskterskeprogrammen.

AT-utbildning blir bastjénstgoring (BT)

Inom lakarutbildningen ersitts AT-utbildningen med bastjanstgoring, BT, from 2027. Det
ar en nationell f6rindring dir strukturen ses 6ver och anpassas utifran utbildningens krav
men ocksa utifran att den langsiktigt ska stodja hilso- och sjukvardens kompetens-
forsorjning.

Generellt kommer det att innebira att alla nylegitimerade likare, oavsett utbildningsland,
far en strukturerad introduktion till likaryrket och svensk sjukvard pa annat sitt 4n idag.
Detta kan generera maoijlighet att i storre utstrackning rekrytera likare fran andra linder
men ocksa att svenska likarstudenter som studerat i andra linder far littare att anséka om
svensk likarlegitimation nir de dr firdiga med sin utbildning. Rekryteringen av AT/BT
utgar fran forvaltningens utbildningskapacitet och langsiktiga behov. Fram tills 2027 ar
det framférallt utrikesutbildade likare som ar aktuella f6r BT.

Under 2024 startas en pilot med 2-4 BT. Piloten ger mojlighet att testkora ett uppligg
med en mindre grupp BT-likare och méjliggdr en mjukare Gvergiang dar utvirdering kan
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ske kring vilka delar av AT-strukturerna som kan behallas eller behéver forindras infor
2027.

Sammanlagt innebir det infér 2024 bibehalls 12 AT-tjanster, men komplettering sker med
2-4 BT som rekryteras under dret i limplig takt. Vilket innebar att AT+BT Okas till nivan
for AT 2022.

Strategisk planering av ST tjanster

Antalet ST-tjdnster och dess placering inom verksamheten (bilaga 3) ir ett viktigt
strategiskt verktyg for langsiktig kompetensforsorjning. Det dr inte alltid enkelt att fylla
ST-tjanster i verksamheter dar behovet ar som storst och dessutom behéver
handledarkapacitet sikras. Antalet ST-tjanster fordelas mellan verksamheterna pa
sjukhuset, primérvarden och psykiatrin och kan komma att variera beroende pa antalet
vakanta likartjanster i respektive verksambhet, vilket i sin tur styrs av flera faktorer och
varierar over tid.

Riktvérde for listning hos ldkare i primarvarden
Region Gotland fortsitter att arbeta mot riktvirdet 1100 patienter per likare i

ptimirvirden som ett av 2024 ars prioriterade mal. Overgingen sker successivt och
riktvirdet erbjuds i forsta hand till nyrekryterade (externa). Denna forutsittning ska
forbattra kontinuiteten fOr patienterna och arbetsmiljon f6r medarbetarna, samt 6ka
attraktionskraften for lakare att vilja primarvarden. I takt med omstallningen ar malet att
behovet av hyrpersonal ska minska. Riktvirdet dr dven viktigt for att utveckla och behalla
medarbetare.

Starka arbetsgivarvarumarket
I syfte att stirka Region Gotlands och Hilso- och sjukvardsforvaltningens

arbetsgivarvarumarke finns etablerade regiongemensamma natverk som arbetar med
strategier fOr olika marknadsforingsinsatser. Detta bland annat genom filmer och
annonser 1 sociala medier, pa monitorer pa Campus Gotland samt deltagande vid missor,
exempelvis pa Gotlands arliga studie-och yrkesmissa, dir representanter frian olika
vardyrket deltar och hjilper till att marknadsfora vardyrket och alternativa vigar till en
karridr inom hilso- och sjukvarden.

I arbetet ingar att 6ka kunskapen om var organisation, 6ka stoltheten hos vara
medarbetare och att vicka nyfikenhet hos potentiella nya medarbetare. Det ar viktigt att
kontinuerligt belysa det positiva med véra arbetsplatser, lyfta goda exempel och
uppmirksamma lediga tjanster. Vi ser digitaliseringsmoiligheterna som en vildigt viktig
del i arbetet.

Ett befintligt kommunikationsverktyg som kan anvindas av samtliga inom organisationen
ar Region Gotlands stafettkonto pa Instagram@viarregiongotland. Syftet dr att visa upp
bredden av yrken inom regionen, utifrin medarbetarnas perspektiv, vilket ska 6ka
intresset fOr vira olika yrken och samtidigt 6ka stoltheten bland medarbetarna.

En annan moijlighet for att attrahera nya medarbetare och for befintliga medarbetare, att

kunna visa allt positivt och utvecklande som hilso- och sjukvirden gor, dr att ha egna
enhetsbaserade konton. Detta har t.ex Fotlossningen/BB och Ortopeden.
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Genom den nystartade podcasten ”Orat mot virden”, gar det att lyssna till
medarbetarberittelser, i syfte att 6ka fOrstaelsen och kunskapen kring den gotlindska
hilso- och sjukvarden och tandvarden samt bidra till att bygga stolthet hos vara
medarbetare. Vi vill dven att podcasten ska bidra till att locka fler att vilja vardyrken och
ser oss som en framtida arbetsgivare.

Konkurrenskraftiga loner
Under ett flertal ar har Region Gotland satsat pa jamstalld och marknadsanpassad

l6nebildning i form av sirskilda l6nesatsningar. Dessa lonesatsningar har varit nodvindiga
for att fa konkurrenskraftiga 16ner och for att kunna attrahera, rekrytera och behalla
medarbetare. Det kriver en langsiktig och aktiv 16nestrategi med riktade satsningar. Vi
kommer att fortsitta att fokusera pa 16nebilden och lonespridningen, frimst i den 90:e
percentilen dir vi ligger nagot ligre jamfért med riket.

Praoelever och praktikanter

En viktig del i arbetet med att attrahera unga manniskor till halso- och sjukvarden ir att
na ut med information. For att skapa intresse for vardyrket infor att val till gymnasiet ska
goras, behovs en proaktivitet och en idé ér att regelbundet dka ut och foreldsa i
hégstadieklasser beritta mer om vardyrket.

I dagslaget sker ett samarbete med Utbildnings- och Arbetslivsforvaltningen med ett
program dar praoelever fran arskurs 8 tas emot under en vecka varje vartermin.
Malsittningen dr 32 vardpraoelever frin grundskolan som féar géra studiebesok. I
studiebesoket ingar besék och utbildning pa Kliniska triningscenter och under 2,5 dag
g0rs besok ute 1 verksamheterna.

Infor varje host- och vartermin planeras det 1 dialog med Vuxenutbildningen Gotland,
Hermods distansutbildning samt Omvardnadsprogrammet, for att kunna ta emot
praktikanter som utbildar sig till underskoterskor och vérdbitriden. Utbildningen bestar
av obligatoriska perioder som ska forliggas pa arbetsplatser.

Vuxenutbildningen Gotland har informerat att deras elever har en tendens att efter
avslutad utbildning i forsta hand soka sig till tjanster pa de arbetsplatser som de redan
kianner till och har kommit i kontakt med genom sin utbildning. Dirfor dr det mycket
viktigt att det finns resurser ute 1 verksamheten som pa ett vilkomnande sitt gor att
eleverna far ett gott intryck av oss som deras eventuella framtida arbetsgivare. Det innebar
en stor fordel for vara verksamheter da behovet av personal dr stort och vi ser mycket
virdefullt pa att vilkomna dessa praoelever och praktikanter.

Rekrytera till resurspool

Dialog férs med hyrpersonal som ir boende pa Gotland om de kan tinka sig att ta en
anstillning istillet. Denna grupp ska prioriteras bort vid avrop frin bemanningsforetagen
om likvirdigt alternativ finns fOr att inte frimja en utékad hyrmarknad pa Gotland.
Rekrytering sker bland annat till intern resurspool som kan vara ett alternativ f6r de som
idag arbetar i bemanningsbranschen, men dven f6r andra som soker sig till varden.
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Utlandsrekrytering

Det finns potential i att lyckas rekrytera virdmedarbetare fran utlandet med diverse olika
utbildningsbakgrund. Det kommer kontinuerligt forfragningar om moijlighet till arbete
eller praktiktjanstgoring fran personer som har flyttat eller vill flytta till Sverige. I dagslaget
finns det personer som har erhallit svensk legitimation men som inte har kommit in pa
arbetsmarknaden av olika skal eller personer befinner sig i processen mot svensk
legitimation. Behovet av handledning och st6d varierar.

Att systematiskt arbeta med utlandsrekrytering ér resurskrivande och for nirvarande inte
hanterbart pa forvaltningsniva. Det kravs samarbete med annan region eller aktor for att
detta ska vara mojligt, vilket kommer att undersékas under 2024

Oka attraktionskraften for medarbetare i dygnet-runt-verksamheter

Attraktionskraften behover generellt sitt 6ka for anstillningar inom sjukvarden och
tandvérden. Detta giller sirskilt for 24/7-verksamheten, dir behovet av hyrpersonal dr
som allra stérst. Forutom 6nskemal om ekonomisk ersittning och kortare arbetstid, lyfter
medarbetare som virdefullt ett bra samarbete och maijligheter till kompetensutveckling. 1
samband med schemaforindringar p g a dygnsvila och veckovila sa har 6nskemaél om
flexibilitet blivit tydligare for att kunna parera arbete och privatliv.

Malsittningen ar att under 2024 utforska arbetstidsmodeller och méijlighet till
anpassningar for att 6ka attraktiviteten. Exempel pa arbetstidsmodell som bland annat har
diskuterats dr temporira helganstallningar och timbank, men det kan finnas fler
intressanta varianter som behover tas fram i dialog.

Den under ar 2023 beslutade nattersittningen har bidragit till fler arbetade timmar av
ordinarie personal, men dnnu i begransad omfattning. Uppfoljning sker kontinuerligt.

3.3 Nya l6ésningar

3.3.1 Utnyttja tekniken smart

En o6kad digitalisering av valfirdstjansterna 6ppnar for bade
effektivare verksamhet och bittre kvalitet. Samtidigt kan det
minska rekryteringsbehoven. Vissa arbetsuppgifter kommer
frigbras, automatiseras eller utféras pa annat satt.
Medarbetarnas kompetens kommer kunna tillvaratas bittre och
jobben kan bli 4n mer attraktiva. Parallellt kommer behovet av
spetskompetens kopplat till digitaliseringens utveckling att 6ka.

Aktiviteter:

Utforska teknik som kan underldtta kompetensforsorjningen

Utifran att kompetensférsérjningen dr utmanande och att teknikutvecklingen 4r snabb sa
behéver nyfikenhet finnas for férindrade arbetssitt som kan minska resurs-behovet.
Pandemin bidrog till att vardmedarbetarnas digitala f6rmaga utvecklades och alternativ till
att triffa patienterna eller kollegor utvecklades. Ett digitalt arbetssitt skapar nya
rekryteringsmoijligheter och nya arbetssitt behover fortsatt utforskas.

Ett konkret exempel pd utveckling dr inférandet av taligenkinning. Ett projekt kring
inférandet dr planerat att paborjas under 2024. Projektet innebér kortfattat att journalerna
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uppdateras direkt nir likaren dikterar istillet for att det krivs att en medicinsk sekreterare
manuellt skriver journalanteckningen. Taligenkidnning férenklar och ger tidsvinster dven
for andra professioner som sjalva skriver i journalerna. Frigjord tid kan i vissa delar
anvindas for andra arbetsuppgifter, men inférandet bidrar ocksa till kostnadsbesparingar.

Ett bredare inférande av tjanster inom ”Alltid 6ppet” kommer dven att bidra till nya
digitala stéd som minskar behovet av bemanning, t ex autoincheckning och betalning f6r
patienterna.

3.3.2 Anvand kompetensen ratt

@ Vem ska egentligen gora vad? Ritt kompetens pa ritt plats skapar
bra kvalitet i verksamheten. Nir verksamheterna utvecklas maste
ANVAND yrkesrollerna hinga med. Genom att organisera arbetet
KOMPETENSEN annorlunda kan bade personal och verksamhet utvecklas, och

R,ATT resurser anvandas mer effektivt.

Kompetensutmaningen kommer inte att 16sas enbart genom att rekrytera fler
medarbetare. Det dr viktigt att den kompetens som finns i organisationen anvinds och
utvecklas utifran verksamhetens behov. Nir normer och gamla arbetssitt utmanas, kan
den samlade kompetensen anvindas bittre.

Aktiviteter:

Strategisk hallbar bemanning (SHB)

Strategisk héillbar bemanning innebir att sdkra en bemanning som ir strategiskt hallbar
genom samarbete och samverkan. Det ska vara hallbart ur ett verksamhetsperspektiv,
patientperspektiv, medarbetarperspektiv och ekonomiskt perspektiv. Arbetet har
inneburit en kartliggning och analys av verksamheten utifrain behov, kompetens, lagar,
avtal och ekonomisk ram. Det avslutades med en genomgang av schemaldggningen, f6ljt
av uppfoljning och utvirdering. Storsta utmaningen 4r hur vi ser pa bemanningsplanering
utifran lagar och avtal och arbetsgivarens mojligheter att vara en attraktiv arbetsgivare.

Malet med SHB ir att skapa en god och hallbar bemanning som utgér fran verksamhetens
behov och som i sin tur genererar en god arbetsmilj6. En stor del av SHB-arbetet handlar
om att sikerstalla chefers kunskap kring lagar och avtal samt att uppna en
bemanningsplanering som utgar frin verksamhetens behov.

Arbetet dr paborjat men behéver fortgd f6r att alla enheter ska slutfora aktiviteter under
2024. 10-veckorsschemat dir samtliga medarbetare ligger i samma fas i schemaperioden ir
infoért men behover fortga for att inféras 1 samtliga verksamheter samt f6ljas upp dir det
ar implementerat.

Ett flertal aktiviteter dterstar inom ramen f6r SHB bade pa kort- och ling sikt. En
flerarsplan ska utarbetas, utbildningsinsatser for chefer och medarbetare i hillbar
bemanningsplanering beh6vs med jamna mellanrum, strukturer f6r samplanering behéver
sikras med anledning av dygns- och veckovilan, framtagande av bemanningsgrafer f6r
samplanering, samt att uppfoljning behéver ske inom flera omraden.
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Fordndrade arbetssitt

En metod dir resurser och kompetens utgar fran Ritt Anvind Kompetens (RAK), blir
allt viktigare nir det rader brist pa flera av de yrkesgrupper som utgor basen i hilso- och
sjukvardens verksamheter. Det innebir krav pa storre flexibilitet och samarbete mellan
vardinstanser, verksamheter samt olika personalkategorier for att annu tydligare kunna
folja patientens process 1 vardkedjan.

RAK kan berora forflyttning av arbetsuppgifter mellan savil underskoterskor och
sjukskoterskor som mellan sjukskéterskor och likare. Befintligt kursmaterial behéver
revideras och var ambition ar att kontinuerligt hélla utbildningar som hela sjukhuset far
mojlighet att ta del av under kommande ar. Det som behover sikras dr en tydlig
effekthemtagning, dir férflyttning av arbetsuppgifter inte totalt 6kar antalet anstillda och
dirmed kostnaderna.

Personcentrerat arbetssatt
Fokus pa personcentrerad vard bedéms kunna bidra till patientsikerhet och bittre

arbetsmilj6. For att kunna utveckla arbetet med tydlig personcentrering har
vardutvecklare i omvardnad, HR, verksamhetsutvecklare och erfaren chef sammanstallt
ett forslag om hur arbetssittet kan implementeras Nya arbetssitt kraver ett langsiktigt
engagemang fran chefer och medarbetare.

3.3.3 Sok nya samarbeten

@ Nir resurserna ir begrinsade behéver virdeskapande och
meningsfulla samarbeten skapas for att méta medborgarnas
behov av vialfaird. Kommuner och regioner behover vaga
tinka nytt och testa tillsammans.
Att unders6ka mojligheter f6r samarbete 6ver geografiska och
organisatoriska granser dr ett sitt att utveckla valfirden. Redan

SOK NYA
SAMARBETEN

nu finns manga sidana samarbeten mellan och inom
kommuner och regioner. Det handlar om att samarbeta éver och inom enhets-,
forvaltnings-, kommun- och regiongrinser och exempelvis dela pa resurser och
kompetenser. Att samarbeta med omkringligeande aktérer sisom myndigheter, lirositen
och civilsamhillet kan bidra till att utveckla verksamheten och n3 verksamhetens mal.

Aktiviteter:

Samarbeten inom sjukvardsregionen

Inom sjukvardsregion Stockholm-Gotland sker ett flertal samarbeten avseende
kompetensforsorjning och kompetensutveckling. Dialog f6rs med exempelvis
Sédersjukhuset om ett utbytessystem dar ett f6rsoksprojekt for skéterskor inom
intensivvarden har pagatt under aret. Det har inneburit att skoterskor har fatt arbeta pa
storre intensivvardsavdelningar for att uppritta kompetenser och arbeta med svira IVA-
patienter. Férdelarna med att ha ett utbyte ar flera, bade kunskapsmissigt, ekonomiskt
och vid svarbemannade situationer. Summering och utvirdering kommer att ske 1
december 2023.

Ett annat exempel 4r att avtal finns med Akademiskt primirvardscentrum (APC) och

Centrum f6r psykiatri-forskning (CPF) inom Region Stockholm rérande utbildning och
forskning for personal inom primarvard och psykiatri.
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Nationellt samarbete

For ett regionovergripande samarbete kring HR-fragor ingar HR-chefen i ett HR-
direktorsnitverk tillsammans med SKR. Regelbundna méten genomfoérs med syfte att bli
uppdaterade kring aktuella fragor, utbyta erfarenheter och utvecklas tillsammans.

Region Gotland ingar dven i det Regionala Vardkompetensradet f6r Stockholm Gotland
dir vi samarbetar kring olika kompetensforsorjningsfragor.

Samarbete med Arbetsformedlingen

Initiativ till samarbete med Arbetsformedlingen kommer att ske 2024 i syfte att undersoka
vad de kan erbjuda oss som arbetsgivare samt efterfraga statistik kring antal inskrivna med
vardutbildning. Mojligen kan dven Socialstyrelsen svara pa antal med utlindsk utbildning
som 4r 1 process mot svensk legitimation.

3.4 Héllbart arbetsliv

3.4.1 Prioritera arbetsmiljoarbetet

@ Jobben i kommuner och regioner ér viktiga och meningsfulla.
Men det som lockar och engagerar kan samtidigt vara
utmanande och svart. Att prioritera arbetsmiljoarbetet gor
PRIORITERA kommuner och regioner till attraktiva arbetsgivare och det édr en
ARBETSMILJO-

av flera strategier fOr att mota valfardens kompetensutmaning.
ARBETET 8 p &

Med ett systematiskt arbetsmiljéarbete hanterar arbetsgivare de risker som finns pa
arbetsplatsen, motverkar skador och ohilsa samt underlittar atergang i arbete for
sjukskrivna. Dessutom bidrar det till att ta vara pa medarbetarnas engagemang, frimja
hilsa och skapa forutsttningar for ett hallbart arbetsliv. Genom samverkan far bade chef
och medarbetare en gemensam bild av hur verksamhet och dess arbetsmiljé kan utvecklas
pa bista satt.

Aktiviteter:

Utveckla samverkansstrukturerna

God dialog och ett virdeskapande arbete enligt nya samverkansavtalet dr en viktig del for
att medarbetare ska ha mojlighet till inflytande. En utvirdering av den nya
samverkansstrukturen gjordes under 2023. Den visade ett det fanns omraden som
behovde forbattras. Nagra utmaningar var att det fanns svarigheter f6r de fackliga att
bemanna alla grupper, att schematekniskt 16sa att alla deltagare finns pa plats samt att
kunskap och utbildning behévs.

Ett gott samverkansklimat skapar forutsittningar for en god arbetsmiljé dir inflytande,
delaktighet och utveckling dr rittigheter for alla anstallda vilket i sin tur ar en forutsittning
for en attraktiv arbetsplats. Dialogen med fack och skyddsombud dr en viktig del 1
samverkan och utvecklingen av arbetsmiljon. Dirfér beh6ver vi prioritera att under 2024
satsa pd utbildning av samverkansgrupperna, si vi skapar férutsittningar for inflytande,
delaktighet och utveckling.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetet med medarbetarenkiterna genomfoérs édrligen och utifran resultatet upprittas
handlingsplaner. Arbetsmiljéarbetet har en tydlig koppling till patientsikerhetsarbetet. Det
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har tidigare gjorts ett arbete med verksamheten dir dialogméten har genomforts.
Verksamheterna fick besvara fragorna: ”Vad ar god arbetsmiljo for dig?” och ”Vad ir
viktigt i en god arbetsmilj6?””. Det som belystes var exempelvis arbetssitt som gynnar en
god arbetsmiljo, viktiga forhallningssatt samt pa vilket satt tydliga mal och rutiner ér direkt
avgorande for vilmadende och trivseln pa arbetsplatsen. Detta arbete kommer vi att ta
med oss in 1 2024.

Dygnsvila
Fran den 1 oktober 2023 giller som huvudregel att alla medarbetare i kommuner och

regioner ska ha minst 11 timmars sammanhingande dygnsvila under varje 24-
timmarsperiod och att arbetspass ska foljas av dygnsvila. For tandlakarkollektivet géller
samma regler from 1 oktober 2023 och for lakarkollektivet from 1 februari 2024.

Regelbunden vila ér enligt forskningen en férutsittning for ett hilsosamt och hallbart
arbetsliv. Men det dr ocksa en viktig forutsittning for att de tjanster som kommuner och
regioner erbjuder sina invanare ska vara trygga, sikra och halla en hog kvalitet. De nya
reglerna kommer darfor att vara bra bade for medarbetare och for verksamheten.

Arbetet kommer att fortga under hela 2024 vad giller uppf6ljning samt att sikra
foljsamhet for de verksamheter dir den nya huvudregeln inférdes den 1 oktober.
Cheferna kommer dven fortsatt att behéva stort stod 1 detta arbete som 1 nulaget bestar av
veckovisa avstimningar. Forberedelser och arbeta for att genomféra inférandet av
dygnsvilan f6r likare dr paborjat.

Organisationskultur
Begreppet organisationskultur handlar om vanorna, virderingarna, de oskrivna reglerna

och den stimning som rader pa arbetsplatsen. Ofta tar sig organisationskulturen sitt
uttryck i medarbetarnas beteenden och inte sillan dr organisationens kultur outtalad och
svar att sitta fingret pa.

Framgangsrika team och organisationer utmirks av ett klimat med psykologisk trygghet
och en positiv kultur. Ett klimat som vilkomnar den som utmanar och kommer med nya
idéer eller perspektiv. En arbetsplats dar alla vagar beritta om sina misstag, lyssna till sitt
omdoéme och ta initiativ till forbattringar. Under 2024 ska det viktiga arbetet med att
utveckla den interna kulturen tydliggoras.

Friskvard
Ett framgangsrikt och hilsofrimjande arbete behover rikta insatser till savil individer som

arbetsplatser och hela organisationen och ses som ett system som hanger ihop. Hilso-
och sjukvardsfoérvaltningen har under en pilot 2023 erbjudit ett f6rhojt friskvardsbidrag
som innebir att medarbetarna fir vilja pa en friskvardstimme/vecka eller ett
triskvardsbidrag, uppfoljning sker i borjan av 2024. Regiondvergripande utarbetas en ny
riktlinje f6r Region Gotlands friskvard och friskvardslokalerna ses 6ver.

For att ge forutsittningar for ett 6kat vilmdende hos vara medarbetare finns filmer f6r
rorelse och vila framtagna. Det finns dven mojlighet att ta del av friskvardsprojektet Hitta
ut, dir Region Gotland ingar som partner. Friskvirdsprojektet fraimjar till rérelse och
uteaktivitet.
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3.4.2 Oka heltidsarbetet

@ En stor andel medarbetare i kommuner och regioner arbetar
fortfarande deltid. Kvinnor arbetar mer deltid 4n min oavsett
yrkesgrupp. Malet dr att heltidsarbete ska vara normen.

6:{ A Viktiga steg f('j.r att stéillet om Fill en helti.dsorganisation .éir att
HELTIDSARBETET alla .nyanstsill]lm.ngar ar pa heltid, att d.(.altldsanstallda. .erb!uds
heltidsanstillning och att beslut om 6nskad sysselsittningsgrad
1 kommuner successivt fasas ut.

Arbetet med att inféra heltidsarbete som norm ar lingsiktigt och kraver uthallighet, fran
bade chefer och medarbetare. For att 6ka heltidsarbetet kridvs en grundlaggande
torindring av hur verksamheterna organiseras och bemannas. Ofta innebir arbetet stora
forindringar for samtliga i verksamheten — inte bara fér de som bortjar arbeta mer.

Aktivitet:

Heltid som norm

SKR och Kommunal har enats om att tillsvidareanstillda med arbetsmattet ~heltid” ska
vara ett prioriterat omrade. Normen ska vara tillsvidareanstalld med heltidssysselsittning.
Heltidsarbete tryggar det befintliga och kommande underskottet av utbildad personal
inom hilso- och sjukvarden, men 6kar dven det ekonomiska oberoendet hos den enskilde
medarbetaren. Sedan 2021 ar alla nya tjanster inom Kommunals avtalsomrade
heltidstjanster. Arbetet beh6éver fortga under hela 2024 for att sikerstilla att
heltidstjansterna anvinds dar behov av bemanning finns och bidrar till att exempelvis
minska behovet av timvikatrier.

For 6vriga yrkeskategorier dr ambitionen att 6ka andelen heltidsarbetande f6r att klara den
framtida kompetensférsorjningen. Rekryteringar ska framforallt ske till heltidstjanster och
fragan kring att arbeta heltid bor lyftas 1 arlig medarbetardialog dér det ér relevant.

3.4.3 Forlang arbetslivet

Erfarna medarbetare har virdefull kompetens. I takt med
att medellivslingden 6kar kan dven arbetslivet forlingas.
Med fler ar i yrkeslivet 6kar valfirdens mojligheter att
mo6ta kompetensutmaningen. Manga medarbetare bade
kan och vill jobba lingre. Det ir allt fler som viljer att

FORLANG
ARBETSLIVET arbeta kvar, eller kommer tillbaka efter pensionering,

Avveckla handlar om att Region Gotland planerar, férbereder och agerar infor att
medarbetare av olika orsaker viljer att limna organisationen. En vanlig orsak ar
pensionsavgangar vilka gir att forutse. Darfér behover organisationen striva efter att
ersattningsplanera 1 god tid samt analysera vilken kompetens verksamheten behover ha
framover utifran omvirldens och verksamhetens méjligheter, férutsiattningar och krav.
Att alla medarbetare far mojlighet till ett avslutningssamtal med sin chef samt mojlighet
att svara pa var anonyma avslutsenkit ger oss goda forutsittningar att kartligea behov
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och utveckla oss som arbetsgivare.

Aktivitet:
Pensiondrer vardefull resurs
Pensionirerna utgor en valdigt betydelsefull grupp av medarbetare inom manga

verksamhetsomraden. Att fortsitta att uppmuntra, skapa férutsittningar och ta tillvara pa
vara medarbetare som Onskar att kvarsta i arbete efter uppnadd pensionsalder ar dirfoér
viktigt. Verksamhetschefer har ett ansvar att Il6pande folja upp medarbetare dar ett forlingt
arbetsliv kan vara aktuellt.

Vi arbetar for nirvarande med att erbjuda pensionerade barnmorskor en anstallning som
mentorer som sedan trappas ut under 12 manader. En ambition 4r att erbjuda fler
yrkesgrupper detta. Pensionirerna ar aven en mycket virdefull resurs i vaccinationsarbetet.
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Alla anstillnings- 1 683 1633 1475 87% 459
former
1498 1459 1288 86% 46,7
Tillsvidare minad
Visstidsanstillda 186 174 187 100% 39,6
manad
Kdlla: Hypergene september 2023
Aldersfordelning tillsvidareanstallda sep 2023
2 000 y
1497
1500 A L ¢
1000 — B 753
470
500 " 4 274
46,7 303 44,3 . 60,2
O  — - — — —
Alla aldrar <=34 35-54 >=55
N Antal B Medel
anstallda alder

Kailla: Hypergene sept 2023

2024-2027

Sjukskéterska

Underskoterska/skotare

Likare

Totalt anstillda

454

295

255

1 004

Kdlla: Hypergene september 2023
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Bilaga 2: Berdknad pensionsadlder

Avgangsskyldigheten fran en tillsvidareanstillning dr idag 69 ar. Det betyder att pensions-
aldern ar flytande mellan 61 och 69 ar. Vid berdkningar av personalstatus och
kompetensforsorjningsbehov anviands 67 ar som utgangspunkt, vilket ar samma alder som
Pensionsmyndigheten anvinder 1 sina berakningar.

2024-2027

Pensionsavgangar (st) 2024 2025 2026 2027
Antal pensionsavgangar vid 66 ar

(tillsvidareanstillda) 28 31 41 41
Totalt ar 2024-2027 141

Kdlla: Hypergene september 2023
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Bilaga 3: ST-tjanster och specialistutbildning for sjukskoterskor

Nedanstiende tabell baseras pa antalet personer som i nuldget dr anstillda som ST-lakare
och antal beviljade nya ST-tjanster under 2024. Antalet personer kan komma att férindras
beroende pa eventuella ledigheter under tiden som forlinger utbildningstiden, hur val
verksamheterna lyckas att rekrytera till beviljade tjanster och om ndgon viljer att avsluta
sin ST-tjanstgdring. Beviljande av nya ST-tjanster beslutas infoér respektive ar 1 samband
med verksamhetsplan- och budgetarbetet och dérfér kommer tabellen uppdateras

l6pande.

Planering ST-ldkare (st) 2022 2023 2024
Infektion 5 5 4
Internmedicin 11 11 14
Barnmedicin 3 3 4
Anestesi 4 5 6
Rontgen 5 4 4
Gynekologi 2 2 2
ONH 3 4 4
Ogon 1 1 1
Ortopedi 4 5 5
Rehabmedicin/geriatrik 1 1 1
Kirurgi 5 4 4
Urologi 2 2 2
Hud 1 0 0
Onkologi 2 2 3
Vuxen Psykiatri 5 5 6
Barn- och ungdomspsykiatri 2 3 2
Primidrvirden egen regi 24 16 24
Primdrvirden privat regi 6 7 8
Totalt 86 80 94
Kélla: HR-Plus oktober 2023

Beviljade antal sjukskoterskeplatser

till sp]ecialistutbi]ldning 2020-5024 (st) 2022 2023 2024
Antal studerande (25 %, 50% och 100 %) 12 17 18

Kdlla: HR-Plus oktober 2023

Antalet studerande kan variera utifrGn om medarbetare studerar pa hel- eller deltid.
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