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Arendenr HSN 2024/780 Datum 2024-11-24

1. Inledning

Hilso- och sjukvirdsnimnden ansvarar for att en hilsofrimjande hilso- och sjukvard
tillhandahalls pa lika villkor f6r de som bor och vistas pa Gotland. En viaxande befolkning
pa Gotland med ett 6kat vilfirdsbehov, kombinerat med stora pensionsavgangar och en
minskad andel av befolkningen i arbetsfor alder, betyder att det blir fler och fler bristyrken
och allt svirare att rekrytera.

For att méta utmaningarna krivs att hilso- och sjukvirden lyckas attrahera nya
medarbetare, men framforallt behalla och utveckla befintliga medarbetare utifran
omvirldens férutsittningar bade pa kort, samt lang sikt. Behalla innebir det nya rekrytera.
Ritt kompetens édr avgérande f6r formagan att uppnad goda resultat, férenkla arbetssitt,
utveckla samarbeten och dven teknik f6r att hela organisationen ska utvecklas framat.
Hilso- och sjukvirden ir en kunskapsintensiv verksamhet som byggs av alla vira
medarbetares kompetens, vilja och moijligheter till att utvecklas.

Inom kompetensomradet finns tva begrepp som ofta anvinds och som Region Gotland
definierar enligt f6ljande:

» Kompetensforsorjningsprocessen
Process 1 organisationen for att fortlépande 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 firdigheter for att
uppni avsedda resultat. I definitionen av kompetens anvinds orden f6rméga, vilja kunskap
och firdigheter. Med f6rmaga 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 firdigheter avses att kunna utfora i praktiken.

Region Gotland anvinder sig av SKR:s nio strategier for att sikra vilfardens
kompetensforsorjning och av den regiongemensamma kompetensforsorjningsstrategin, RS
2024/925. Infor 2025 har vi valt att prioritera och fokusera pa fyra omriden som kopplar
an till strategin och att konkretiserar respektive omrade med ett antal aktiviteter. Dessa ska
tillsammans bidra till att malen enligt nedan nas.

1.1 Syfte med handlingsplanen

Syftet ar att beskriva nulige och omvirldsfaktorer som paverkar kompetensférsorjningen
pa kort respektive lang sikt, samt att utifran definierade strategier ge férutsittningar for att
identifiera relevanta aktiviteter for att na uppsatta mal.

1.2 M3l som handlingsplanen baseras pa
I Region Gotlands styrmodell presenteras regionfullmaiktiges prioriteringar och mal.
Sarskilt pekar handlingsplanen mot féljande prioriteringar och mal:

Prioritering - Region Gotland ska prioritera god arbetsmiljé genom aktivt ledarskap och
medarbetarskap. Kompetensforsorjningen behéver sikras och organisationen stilla om for
att klara uppdraget f6r de vi 4r till f6r. Att vara en attraktiv arbetsgivare innebdr att ta
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tillvara medarbetares kompetens, erfarenhet och initiativkraft, vilket 4r en forutsittning for
att behalla och rekrytera nya medarbetare. Att Region Gotland erbjuder en god arbetsmiljé
och goda arbetsvillkor dr avgérande for den langsiktiga kompetensforsérjningen.

Regiongemensamt mil - Andelen medarbetare inom Region Gotland som kan
rekommendera sin arbetsplats till andra ska arligen forbattras. Region Gotland behéver
arbeta aktivt med sin kompetensforsoérjning f6r att bade behiélla befintlig personal, men
dven foOr att rekrytera nya medarbetare i framtiden. Det finns starka kopplingar mellan i
vilken utstrickning medarbetare ér villiga att rekommendera sin arbetsplats for andra och
vil fungerande arbetsgrupper.

Arbetsmiljon pa regionens olika arbetsplatser ska vara god. Det giller bade den fysiska och
den psykosociala arbetsmiljon. Den psykosociala arbetsmiljon handlar om allt frin 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 psykosociala arbetsmiljén god si 4r medarbetare som
regel mer engagerade och verksamheten blir mer effektiv. For att tillsammans astadkomma
detta behovs ett gemensamt arbete och ett aktivt ledar- och medarbetarskap.
Konkurrenskraftiga 16ner och villkor dr dven av stor vikt.

Detta mits med hjalp av en specifik fraga i var arliga medarbetarunderskning och skapar
ett index som kallas eNPS som star f6r Employee Net Promoter Score vilket ér ett erkant
internationellt index for att beskriva medarbetarnéjdhet. Hilso- och
sjukvardsforvaltningens eNPS var i mitningen 2024 pa -22 pa en skala -100 till 100 och
overgripande Region Gotland pa -18.

Nimndspecifikt mal - Andelen egen personal ska 6ka arligen och uppga till minst 95
procent 2027. Malet miter andelen kostnader f6r egen personal 1 relation till inhyrd
personal. Medarbetarna dr hilso- och sjukvardens viktigaste resurs.
Kompetensforsorjningen ar samtidigt den tuffaste utmaningen de kommande dren. Under
manga 4ar har andelen hyrkostnader varit alltfér omfattande, men fr o m 2024 sker ett stort
trendbrott.

Grunden for en god, jamlik och patientsiker vard dir medborgarna kinner ett hogt
tortroende bygger frimst pa en god kontinuitet och kompetent personal. En trygg och
stabil personcentrerad relation mellan varden och patienten ir en viktig faktor f6r god
kvalitet och formaga att tillgodose sjukvardsbehov utifran férandrat sjukdomspanorama.
For att

leverera pa uppdraget beh6vs satsningar pa ledarskap, medarbetarskap och kultur. Det ska
vara roligt och hallbart att jobba inom hilso- och sjukvardsférvaltningen. Om hilso- och
sjukvarden ska vara en attraktiv arbetsgivare 6ver tid sa behover alla bidra och lyfta det som
ar gladjen och virdet i att arbeta inom varden.

1.3 Planering, uppfoljning och maluppfyllelse

Aktiviteterna som planeras, genomférs och f6ljs upp ska bidra till maluppfyllelse for
framtagna prioriteringar och regiongemensamma mal och inga i verksamhetsplanen for
forvaltningen.
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Handlingsplanen f6r kompetensforsorjning ska harmonisera med verksamhetens 6vriga
strategiska planer och styrdokument. Maluppfyllelse f6ljs dirmed systematiskt upp och
redovisas till nimnden under verksamhetsaret i delar 2 och i verksamhetsberittelsen.

2. Nulage och omvarldsfaktorer

2.1 Bristyrken

Framtidsprognoserna fran Statistikmyndigheten (SCB) och Universitetskanslersimbetet
visar att bristen pa legitimerad hilso- och sjukvardspersonal kommer att kvarsta eller 6ka
fram till 2035. Utifran denna situation anser Socialstyrelsen att kompetenstorsérjning
utmaningarna behéver breddas till att handla om hur vi pa basta sitt tar till vara pa och
hur vi behover utveckla befintliga kompetenser inom halso- och sjukvarden.

Hilso- och sjukvardsforvaltningen har i stort rekryteringsbehov inom samma grupper
som Ovriga riket, men 6-liget forsvarar ytterligare. Att rekrytera till legitimationsyrken
inom hilso- och sjukvard dr ofta en utmaning, dels beroende pa den generellt radande
professionsbristen, men sirskilt pa Gotland beroende pa att manga vill arbeta pa storre
arbetsplatser med fler kollegor och stérre mojligheter till erfarenhetsutbyte.

Rekryteringsméjligheterna paverkas dven av tillgangen pa bostider med moijlighet att hyra
aret runt, vilket kan vara en utmaning. Sommartid finns ofta bostider for uthyrning men
till alltfor hoga priser. Inom regionen pagar ett utvecklingsprojekt for att attrahera och
underlitta f6r flet att flytta till Gotland 6t arbete och en rik fritid. Gotland.com kommer
att utgdra grunden fér den digitala inflvttarservicen for blivande medarbetare och dven for

ev medflyttande familj.

2.2 Lonebildning

I dagsliget uppgar antalet anstillda inom HSF till drygt 1 5500 tillsvidareanstillda
medarbetare. Arligen analyseras och jimférs hilso- och sjukvardens l6ner med rikets
l6ner och f6r vissa grupper med Region Gotlands 16ner. De flesta av vara yrkesgrupper
ligger generellt sett bra till nér vi jimfér medianléner. Hilso- och sjukviardsnamnden har

tidigare tagit beslut om att 1onejamforelser ska ske gentemot SKR:s statistik och att en

stravan ska vara att minst ligga i niva med genomsnittet i landet.

2.3 Inhyrd personal

For att erbjuda en vard som ér patientsiker och en god arbetsmilj6 f6r medarbetarna, ar
det angeliget med en stabil och varaktig bemanning. Idag dr hilso-och sjukvarden i alltfér
stor omfattning beroende av inhyrd personal. Detta paverkar pa flera satt savil
arbetsmiljé som kontinuitet for patienter, belastning pa ordinarie personal, forutsittningar
for verksamhetsutveckling, samt ekonomin. Det senaste aret har andelen hyrkostnader
minskat fran 16 % till f6r nidrvarande drygt 8% av den totala personalkostnaden. Malet f6r
2027 ir att andelen egen personal ska sta f6r minst 95 % och hyrkostnaden f6r max 5 %
av den totala personalkostnaden.

Extra utmanande ar det att bemanna med egen personal pa nattpass och tyvarr pekar
samhillstrenden at att allt firre vill arbeta helger och natt. Brist pa egen personal gor att
manga nattpass ticks av hyrpersonal. 2023 infordes en extra nattersittning for att Oka
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attraktiviteten till dessa pass och minska 1

att gilla aven under 2025.

hyrbehovet. Denna extra nattersittning kommer

Behovet av extra personal kommer att behévas kontinuerligt och som ett led i arbetet att
fa en battre kontroll 6ver inkdpen och sikerstilla kompetensniva, leveranssikerhet och
kostnadsnivaer har Region Gotland tillsammans med 6vriga regioner upphandlat ett
gemensamt nationellt avtal.

2.4 Pensionsavgangar

Hilso- och sjukvardsforvaltningen har mellan dren 2025-2027 totalt 123 planerade
pensionsavgangar inom olika yrkeskategorier, vilket 1 snitt 4r ca 41 personer per ar.
Sarskilt framtridande ar pensionsavgangarna for yrkesgrupperna sjukskoterskor (18 st),
underskoterskor/skotare (20st), likare (14 st), tandlikare (2st) och rehabiliteringspersonal
(12 st). Totalt uppgar antalet medarbetare som gir i pension fran dessa fyra yrkesgrupper
till 72 st.

Manga medarbetare bade kan och vill jobba lingre och allt fler viljer att arbeta kvar eller
kommer tillbaka efter pensionering. Tabellen nedan visar sammantaget pensionsavgangar
inom Hilso- och Sjukvardsforvaltningen. Tabellen édr baserad pa bristyrkesgrupper under
aren 2025-2027 vid en pensionsalder om 65 ar.

Prognos 6ver pensionsavgangar vid 65 ars alder aren 2025-2027

Roll/AID Antal ar 2025 Antal ar 2026 Antal ar 2027
Likare 5 7 2
Underskoterska 7 9 10
Sjukskoterska 4 6 8
Tandlikare 1 0 1
Tandskoterska 1 1 4
Rehabiliteringspersonal 4 5 3
Biomedicinsk Analytiker 2 1
Barnmorska 2

Totalt 22 32 29

2.5 Starka och utveckla ledarskapet

I'en tid da forvaltningens organisation ir i stindig forandring blir chefernas férmaga att
leda férandringsarbetet och sikra en god arbetsmilj6 avgorande. Det giller bade chefers
forutsittningar savil som chefers férmaga att leda i férindring. Forvaltningen kommer
dirfér genomfora en Gversyn av vilka organisatoriska forutsittningar som férvaltningen
ska ha framéver men ocksd genomfdra satsningar pa att stirka chefer i
forindringsledarskap. Arbetet kommer stricka sig 6ver flera ar. Goda férutsittningar
kommer ocksa stirka forvaltningens formaga att kompetensforsorja med chefer.

2.6 Sjukfranvaro

Sjukfrinvaro varierar mellan de olika verksamheterna och ambitionen ér att arbeta
proaktivt och agera pa tidiga signaler. En 6kad frisknirvaro férvintas bidra positivt till
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stabiliteten och kontinuiteten i verksamheterna, det vill siga minska ryckigheten i
verksamheternas bemanning, och samtidigt minska personalomsittningen. Ordinarie
bemanning behéver i méjligaste man vara dimensionerad sa att korttidsfranvaro kan
hanteras.

2.7 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 utmarks 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 omdéme och ta initiativ till f6rbéttringar.

Hilso- och sjukvardsforvaltningens eNPS var i mitningen 2024 pa -22 pa en skala -100 till
100 och 6vergripande Region Gotland pa -18. Medarbetarna kan svara mellan 1-10 och
70 procent av medarbetarna har i senaste undersékningen svarat 6-10, d v s 6ver

genomsnittet. -Aven om manga andra resultat i medarbetarenkiten dr positiva sa pavisar

detta resultat att det finns viktiga fragor att arbeta med. De som tidigare ar har arbetet

med resultatet fran undersékningen har genomgiende bittre resultat 4n de som inte
arbetat med resultatet. Detta blir tydliet 4ven nir det odller resultatet f6r eNPS.

Forvaltningen behover pa ett 6vergripande plan tydliggbra nuvarande organisationskultur
och vad i den som ir viktigt att behalla respektive vad som behéver utvecklas for att
attrahera nya medarbetare, men framf6rallt behalla befintliga medarbetare. For att
sdkerstilla en hillbar kompetensforsorjning framat behover det positiva 1 kulturen bevaras
och det som skapar stolthet lyftas.

3. Prioriterade omraden och aktiviteter for 2025

Utifran beskrivet nuldge har fyra prioriterade omraden tagits fram for att méta de
utmaningar som hilso- och sjukvirden star infér gillande kompetensforsorjning.

3.1 Friskfaktorer - en del av var arbetsmiljo

En bra arbetsmiljé och balans mellan arbete och fritid ar avgorande faktorer i valet av
arbetsgivare. Arbetsmiljarbete dr dirfor ett viktigt sitt att sikra kompetensforsorjningen.
For att skapa friska, hallbara och attraktiva arbetsplatser behéver kommuner och regioner
arbeta med friskfaktorer.

Inom detta prioriterade omrade utformar vi tillsammans med RSF och 6vriga
torvaltningar aktiviteter inom ramen for det regiongemensamma arbetet.

Aktiviteter:

e Nya medarbetare genomgar regiongemensam digital introduktionsutbildning i
triskfaktorer med koppling till medarbetarskapsstrategin och nya chefer genomgar
regiongemensam digital introduktionsutbildning f6r chefer i friskfaktorer med
koppling till ledarfilosofin.

Arendenr HSN 2024/780 Datum 2024-11-24
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e Genomfora pulsmitningar kopplat till friskfaktorer

Utoéver det har HSF lagt till foljande aktiviteter:ambitionen-att:
e Alla medarbetare och chefer ska genomga digitalt introduktionsutbildning i
friskfaktorer.

e Alla enheter ska arbeta med resultatet frin medarbetarundersckningen, -eeh-ta fram
en handlingsplan med aktiviteter som har koppling till friskfaktorerna och folja upp
aktiviteterna under aret. -

e Pilotstudie Effektiva team, 9-12 team deltar i piloten under 2025.

3.2 Starka och utveckla ledarskapet

Ledarskapet har stor betydelse for méjligheten att attrahera och behalla kompetenta och
engagerade medarbetare. Att chefer har ritt fOrutsittningar att styra och leda édr darfor
centralt.

Aktiviteter:
e Kompetensutveckling baserat pa chefernas behov, vilka i stora delar fangas av den

regiongemensamma ledarutvecklingen som bl a bestir av Ny som chef, digitalt

introduktionsprogram, tillitsbaserat ledarskap och arbetsmiljéutbildning. Utéver det

kan det finnas specifika behov hos chefer inom HSF som t e x st-ex:
leda och fordela arbete

- omstillning
- forindringsledning
- lonebildning
- LAS och avtalsfrigor texlakaravtalet
- TFacklig samverkan
e Stod for workshops ex. 1 samband med resultat frin medarbetar-
undersokning
e Organisera nitverkstriffar for chefer utifran behov, t ex friskfaktorer och
l6nesattning.
e Verksamhetsnira HR-stéd som ingér i ledningsgrupper och samverkansgrupper.
e Lopande administrativt och kommunikativt stod vid rekrytering.

3.3 Hallbar bemanning

Genom att ta tillvara och utveckla de befintliga medarbetarnas hela kapacitet och
kompetens minskar behoven av fler anstallda. Ritt kompetens pa ritt plats bidrar till
kvalitet och utveckling i verksamheten och ir en férutsittning for att sikra
kompetensforsoriningen. Med goda méjligheter till utveckling och omstillning kan
medarbetare och verksamheter ta sig an nya eller férindrade arbetsuppgifter.

Aktiviteter:
e Utvirdera nuldge och ligga en plan for vigen framat.

e F6lja upp och sikerstilla tidigare beslut kopplade till SHB - strategisk hallbar
bemanning
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Fokus pa t ex. resursplanering, grona turer och att aterinfora
tjanstebegreppet
Folja upp § 13

Testa andra schemamodeller

Likarscheman inkluderat jour och beredskap i Medvind, uppfoljning

3.4 Starkt position som attraktiv arbetsgivare

For att vara framgangsrika 1 det strategiska och aktiva arbetet med kompetensférsorjning
behover Region Gotland arbeta med att stirka positionen bade externt och internt for att
attrahera saval potentiella, befintliga som tidigare medarbetare till hilso- och sjukvarden.

Kompetensutveckling genom hela arbetslivet skapar engagemang och ir en forutsittning
for att kunna attrahera och behilla ritt kompetens. Som arbetsgivare kan vi bredda var
rekryteringsbas och bli attraktiva for fler, t ex. genom att erbjuda anstillning till personer
som har hilso- och sjukvardsutbildning fran andra linder.

Aktiviteter:

Insatser fOr att stirka var position pa arbetsmarknaden, lyfta goda exempel och
skapa stolthet. Extra fokus kopplat till bristyrken och att attrahera yngre
generationen till att soka sig till varden.

Paketera erbjudandet till vara potentiella medarbetare. Utga fran arbetsgivarloftena
och konkretisera for HSF

Introduktionsar for nyexaminerade sjukskoterskor

Utbildningsanstillningar for sjukskéterskor till specialistsjukskoterskor

Kompetensmodeller

- Implementera redan framtagna modeller i verksamhet

- Ta fram kompetensmodeller f6r barnmorskor, rontgensjukskoterskor,
biomedicinsk analytiker och implementera de tre modellerna

Aktiviteter via omstillningsfonden, tex litteratur och resor i samband med
utbildning

Utbildningsanstillning fran underskéterska till rontgensjukskoterska
Skapa attraktivitet kring pilotprojekt bastjanstgoring (BT) for lakare
Introduktion f6r nya medarbetare till f6rvaltningen
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