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1. Inledning

Sambhillsbyggnadsforvaltningen ansvarar for den goda livsmiljon pa Gotland. Genom att
hantera fragor om mark- och exploatering, geografisk information, oversikts- och
detaljplaner, bygglov, milj6-och hilsoskydd, livsmedelsinspektion, alkoholtillstind och
riddningstjanst pa ett rittssakert och fortroendeingivande sitt skapar forvaltningen
forutsittningar for en langsiktigt hallbar samhallsutveckling pa Gotland. Tillsammans med
regionstyrelseforvaltningen och teknikforvaltningen arbetar forvaltningen med att skapa en
effektiv, kvalitetssikrad och héllbar samhillsbyggnadsprocess som méter boendes,
besokares och verksamheters behov idag och i framtiden.

Kompetensforsorjning ar ett prioriterat omrade for forvaltningen. Engagerade medarbetare
och ritt kompetens dr avgorande for f6rmégan att uppna goda resultat och for att
organisationen ska utvecklas. For att mota kompetensutmaningen krivs att Region Gotland
och samhillsbyggnadsforvaltingen lyckas attrahera nya medarbetare men framforallt behalla
och utveckla befintliga medarbetare utifran verksamhetens uppdrag, mal och omvirldens
forutsittningar pa kort och lang sikt. En viktig grund for arbetet ér att det finns ett tydligt
gemensamt verksamhetsansvar inom organisationen for kompetenstorsorjningen, att det
finns strategier att utga ifran samt tydliga mal. Strategierna bor sedan omsittas i aktiviteter
som l16pande planeras, genomférs och f6ljs upp pa ett systematiskt sitt.

Sambhillsbyggnadsforvaltningens kompetensforsorjningsplan ska ses om en
forvaltningsspecifik férdjupning kopplat till den regiongemensamma
kompetensforsorjningsstrategin 2024-2027. Den Gvergripande strategin beskriver
bakgrund, teorier och de gemensamma strategierna fér en framgangsrik
kompetensforsorjning de kommande aren.

1.1 Kompetensforsorjningsplanens mal
Region Gotland ska prioritera god arbetsmiljo genom aktivt ledarskap och
medarbetarskap.

Varfor dr det viktigt?

Kompetensforsorjningen behover sakras och organisationen stéilla om for att klara
uppdraget for de vi dr till f6r. Att vara en attraktiv arbetsgivare innebir att ta tillvara
medarbetares kompetens, erfarenhet och initiativkraft, vilket dr en forutsittning for att
behalla och rekrytera nya medarbetare. Att Region Gotland erbjuder en god arbetsmiljé
och goda arbetsvillkor dr avgérande for en langsiktig kompetensforsorjning.

Vart vill vi?

Region Gotland ir en trygg och modig organisation som klarar férindring. Inom Region
Gotland uppmuntras innovation och nytinkande och det finns goda férutsittningar for att
idéer ska kunna bli verklighet. Region Gotland har medarbetare som vill stanna, utvecklas
och bidra. Det ir litt att rekrytera ledare och medarbetare med ritt kompetens.
Sammantaget lyckas Region Gotland leverera med god kvalitet till dem vi finns till f6r.

Samordning

Samordning av arbetet inom prioriteringen sker i HR-nétverket som leds av
regionstyrelseforvaltningen. Det arbetet utgér Region Gotlands samordnade insatser vad
giller kompetensforsorjningsutmaningen.
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I Regionfullmiktiges framtagna mal presenteras de koncerngemensamma malen, dér ett av
dessa ir:

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

Region Gotland behéver arbeta aktivt med sin kompetensforsorjning f6r att bade behélla
befintlig personal, men dven for att rekrytera nya medarbetare 1 framtiden. Det finns starka
kopplingar mellan 1 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 Gver sin situation och vilka moéjligheter det
finns till personlig utveckling. Ar den psykosociala arbetsmiljén god s ir 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.

1.2 Syfte med kompetensforsorjningsplanen

Syftet dr att beskriva nulige och omvirldsfaktorer som paverkar kompetensforsorjningen
samt att utifran definierade strategier ge forutsittningar for att identifiera aktiviteter for att
nd uppsatta mal.

1.3 Planering, uppfoljning och maluppfyllelse

Aktiviteterna som planeras, genomférs och f6ljs upp ska bidra till maluppfyllelse f6r
framtagna prioriteringar och regiongemensamma mal och inga i verksamhetsplanen f6r
respektive forvaltning.

Kompetensforsorjningsplanen ska harmoniera med verksamhetens ovriga strategiska
planer och styrdokument samt samverkas med fackliga parter. Maluppfyllelse foljs dirmed
systematiskt upp och redovisas till respektive nimnd under verksamhetsaret i delar 2 och
verksamhetsberittelse/drsredovisning. Region Gotlands och
samhillsbyggnadsférvaltningens kompetensférsorjningsplan revideras efter
styrkortsperioden.

Arbetet med att ta fram aktiviteter for att sikra kompetensforsorjningen har gjorts i dialog
med forvaltningens chefer och i samverkan, vilket dven syftar till att 6ka medvetenheten
for behoven kopplat till kompetensférsorjningsomradet samt motivera till aktiviteter pa
avdelnings- och enhetsniva.

1.4 Kompetensforsérjningsprocessen och kompetens som begrepp
Begreppsdefinitioner enligt nedan har fastslagits av Svenska Institutet for Standarder, SIS —
SS 624070:2017, som ir ett kvalitetsledningssystem f6r kompetensforsérjningsprocessen.
Den beskriver och ger riktlinjer for kompetensforsorjningsprocessen, det vill saga hur en

organisation kan sikerstilla att ratt kompetens utvecklas utifran verksamhetens faktiska
behov.
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» Kompetensforsorjningsprocessen
Process 1 organisationen for att fortlépande sakerstilla ritt kompetens, kvalitativt och
kvantitativt, for att nd verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa kort och lang sikt.

» Kompetens
Foérmaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskap och firdigheter for att
uppni avsedda resultat. Anm. I definitionen av kompetens anvinds orden férmaga, vilja
kunskap och fiardigheter. Med formaga avses erfarenhet, forstielse och omdome att
omsatta kunskap och firdigheter. Med vilja avses attityd, engagemang, mod och ansvar.
Med kunskap avses fakta och metoder. Med firdigheter avses att kunna utféra i praktiken.

1.5 Modeller och strategier

For att vara framgangsrika 1 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
(SKR) framtagna strategier for att sikra vilfirdens kompetensforsorjning.

7 N
m
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1.5.1 ARUBAMODELLEN

Attrahera och rekrytera

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

Utveckla och behélla

Vilfirden star infér en omfattande kompetensutmaning det kommande decenniet och det
kommer inte finnas tillrickligt manga nya medarbetare att rekrytera. For att lyckas
utveckla och behalla medarbetare behdver Region Gotland skapa forutsittningar for att
medarbetare kinner ett hgt engagemang och inflytande som gor att man vill och dven
har forutsittningar att stanna kvar och utvecklas i organisationen. For att lyckas med detta
behover Region Gotland arbeta systematiskt for en god arbetsmiljé samt for ett bra och
hallbart ledar- och medarbetarskap.
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Avveckla

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

1.4.2 SKR:s strategier for att sdkra vilfardens kompetensforsorjning

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) har tagit fram nio strategier som ett stod f6r
kommuner och regioner i att kunna var proaktiva och sikra sin kompetensforsorjning.
Strategierna fokuseras pd att attrahera, behélla och utveckla medarbetare, hitta nya
16sningar och skapa ett hallbart arbetsliv. Region Gotland utgar fran dessa strategier och
har dven med perspektiven frin ARUBA-modellen.

2. Utmaningar som paverkar kompetensforsorjningen

Det dr méinga faktorer som paverkar var f6rmaga att lyckas med kompetensférsorjningen.
Pa ett riksplan kan vi se att antalet personer 6ver 80 ar kommer att 6ka med nastan 50
procent fram till 2031 vilket dven dr fallet f6r Gotland. Enligt SKRs personalprognos 2021—
2031 behéver Sveriges kommuner och regioner totalt anstilla omkring 410 000 personer pa
grund av befolkningsutvecklingen och for att ersitta pensioneringar fram till 2031 — om
ingenting forindras. Tillgangen till utbildning ar en viktig faktor dir merparten av
forvaltningens yrken kriver en eftergymnasial eller akademisk examen inom ett visst omrade
och flera av dessa utbildningar finns idag inte pa Gotland.

Det dr och kommer sdledes att vara en mycket hard konkurrens om arbetskraften framat,
saval i riket som pa Gotland, som dessutom har en av rikets ligsta arbetsléshet enligt
Arbetsférmedlingen. Konjunkturen, pandemin, konflikter i omvirlden och en 6kad otrygghet
har kraftigt paverkat samhaillet och arbetsmarknaden och det dr i dagsliget svart att se vilka
konsekvenser detta far runt om i virlden, i riket och pa Gotland.

For att méta kompetensutmaningen krivs att Region Gotland lyckas attrahera nya
medarbetare men framfGrallt behalla och utveckla befintliga medarbetare utifran omvirldens
forutsittningar, pa kort och ling sikt. En viktig grund for arbetet ér att det finns ett tydligt
gemensamt verksamhetsansvar inom organisationen fér kompetensférsérjningen, att det
finns strategier att utga ifran samt tydliga mal. Strategiska beslut som fattas i fragor om
kompetensforsorjning, eller brist pa sadana beslut, paverkar organisationen i hég grad och
under lang tid.
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Mlustrationerna visar vilka faktorer som kan paverka kompetensforsorjningen pa olika sitt

Extern paverkan

Intern pdverkan Analys och
kompetensforsorjnings-
Uppdrag plan
Vision _
Kultur Befintlig kompetens
Personalomsattning
Verksamhetens mal
Krav pd befattning
Kompetensutveckling
Rekryteringsbehov
Strategi och handlingsplan

Politik
Lagstiftning
Marknads och néringsliv
Tillgdng till utbildning
Demografi
Teknisk
utveckling/digitalisering
Media
Image
Generation Z & andra
malgrupper
Internationella faktorer

Ledarskap
Organisation
Styrkort och

verksamhetsplan
Budget
Processer
Leverans
Kvalitet
Identitet

2.1 Arbetsgivarvarumarke

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

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

”Utvecklande £6r mig. Skillnad f6r Gotland.

Genom mitt arbete 1 Region Gotland far jag mojlighet att utvecklas och vixa, bade som
individ och tillsammans med andra. Ons storsta arbetsgivare ger mig trygghet, méjligheter,
utmaningar och gemenskap.

Genom mitt arbete bidrar jag till ett héallbart, inkluderande och vilméaende samhalle. I mitt
dagliga arbete kan jag direkt eller indirekt paverka och férbittra manniskors vardag. Pa sa
siatt medverkar jag till att Gotland blir en dnnu bittre plats for alla ménniskor i livets alla
delar.”

For att ytterligare stirka den gemensamma organisationskulturen kommer Region Gotland
att fortsitta arbeta med vara identifierade utvecklingsomraden:

”Fran forsiktighet till tillit” ”Samverkan 6ver grinserna” ”Lirande och utveckling”
”Stolthet och helhetsforstielse™.

2.2 Faktorer som paverkar samhallsbyggnadsforvaltningen
Tillging till utbildning
Tillgangen till utbildning dr en viktig faktor dar flera av forvaltningens yrken kriver en

akademisk examen inom ett visst omrade som idag inte finns pd Gotland. Hir krivs ett nira
samarbete med olika utbildningsaktorer savil pa akademisk niva, som med yrkeshégskolor
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och andra aktorer. Idag har forvaltningen pagaende samarbeten med yrkeshogskolor fraimst
kopplade till bygglovsprocessen och geografisk information. Region Gotland har ett
partnerskap med Uppsala universitet dir samhillsbyggnadsforvaltningen idag framférallt har
ett samarbete med programmet f6r samhallsplanering och programmet inom speldesign och
grafik vid Campus Gotland. Samarbete finns dven med Kungliga Tekniska Hogskolan dir
forvaltningen har genomfort foreldsningar, deltagit i seminarium och informationstriffar. Hir
finns vidare utvecklingspotential. Férvaltningens satsning pa trainees har ocksa varit mycket
lyckosam och resulterat i flera nya medarbetare och 6kade forutsittningar till ett stirkt
arbetsgivarvarumarke.

Marknad och niringsliv

Det rader en konkurrens med andra offentliga arbetsgivare och niringslivet pa Gotland for
flera av de yrken som finns inom forvaltningen. En utmaning kan ocksa vara att andra
arbetsgivare erbjuder hogre 16ner dn vad Region Gotland kan erbjuda for vissa yrken dir det
rader brist. Konjunkturen har ocksé en betydelse f6r kompetenstérsérjningen och urvalet vid
rekryteringar.

Unga och vilfirdsjobben

SKR har ar 2022 tagit fram en rapport som heter Unga och vilfirdsjobben. Hir beskrivs
att det inte rader nagon tvekan om att unga (16-29 ar) idr viktiga for vilfirdens
kompetensférsorjning. Ar 2021 var nistan fyra av tio nyrekryteringar till kommuner och
regioner personer under 30 ar.

I rapporten konstateras det att dagens unga ér en trygghetssokande generation vilket visas
genom frigan om vad som ar viktigast i valet av arbetsgivare, dir trygg anstallning kommer
pa tredjeplats. Att trygghet ar nagot som unga dessutom i stor utstrackning associerar med
jobben i kommuner och regioner dr positivt. Det dr ocksa viktigt f6r majoriteten av de
unga att deras framtida arbetsgivare bidrar till samhillsnytta — dven detta dr nagot som
manga unga férknippar med vilfirdsjobben.

Vidare dr hog 16n det som unga tycker ir allra viktigast hos en framtida arbetsgivare.
Samtidigt dr det just hog 16n som unga i ligst utstrickning associerar med jobben i
valfirden. Kommuner och regioner kommer sannolikt att ha svart att nd unga som primart
ar pa jakt efter vildigt vilbetalda jobb. Intresset for olika yrken skiljer sig at dven utifran
variabler saisom bostadsort, alder och bakgrund. Yrken som ingenjor och samhillsplanerare
ligger hogt for saval tjejer som killar nér det galler ett langsiktigt yrkesval.

Killa: Unga och vilfirdsjobben, Sveriges Kommuner och Regioner, 2022

Identitet

Den senaste medarbetarundersékningen visar att fler av férvaltningens medarbetare kinner
ett stort engagemang i jobbet och kan rekommendera andra att arbeta pa den egna
arbetsplatsen. Fler medarbetare uppger att de kdnner till malen och fler dn tidigare dr beredda
att anstringa sig lite extra for att organisationen ska bli framgangsrik. Likasa har index som
mater ledarskapet och arbetsmiljon haft en positiv utveckling under de senaste aren. Samtidigt
visar undersokningen fran 2023 att en férdjupad analys och édtgirder behover goras gillande
frigor som upplevd stress och brist pa dterhimtning i arbetet. Aven frigor om
kompetensutveckling, uppfoljning och férutsittningar att stindigt kunna paverka arbetssitt dr
viktiga omraden att f6rdjupa analysen kring och utveckla framat.
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En vilfungerande arbetssituation med tydliga roller, mal och en god organisatorisk och
social arbetsmilj6 leder till ett gott ledar- och medarbetarskap. Detta ger forutsittningar
for en god organisationskultur, vilket 1 sin tur ger engagerade medarbetare. Engagerade
medarbetare som kan rekommendera sin arbetsplats till andra kommer i storre
utstrackning att bidra till effektivitet, utveckling och maluppfyllnad. Kan du som
medarbetare rekommendera din arbetsplats till andra dr det en tydlig indikator pa att de
andra delarna i arbetsmiljon fungerar val.

Andelen medarbetare som kan rekommendera arbetsgivaren f6ljs upp i
medarbetarundersékningen genom Employee Net Promoter Score (eNPS). eNPS kan ha
ett virde mellan 100 och -100. For samhallsbyggnadsforvaltningen har eNPS haft en
positiv utveckling de senaste aren.

SBFs resultat senaste aren

Ar eNPS
2020 -24
2021 -23
2022 -12
2023 -8

Image och profil

Flera av forvaltningens verksamheter forekommer relativt ofta i lokal media och bilden
som férmedlas paverkar dven arbetsgivarvarumirket och verksamheternas image.
Forvaltningen behover fortsitta att arbeta for att stirka arbetsgivarvarumarket genom
strategisk och aktiv kommunikation for att skapa forstaelse for uppdrag och ett intresse for
yrken och de karridarmojligheter som finns.

Personalomsittning

Forvaltningen har under de senaste aren haft en hog personalomsittning inom flera
verksamheter. Under 2023 har denna personalomsittning minskat nagot jimfért med
tidigare ar. Det blir viktigt att arbeta for att behalla och utveckla medarbetare framat.
Utifran uppskattningar gjorda av Region Gotlands organisationskonsulter Startpiont
kostar varje rekrytering cirka 600 000 kr for varje medarbetare som slutar och ska ersittas
och introduceras.

Personalvolym

I och med att enheten f6r Mark- och exploatering flyttades till
samhillsbyggnadsforvaltningen fran teknikforvaltningen under 2022 6kade antalet
arsarbetare for samhallsbyggnadsférvaltningen med elva medarbetare. Pa enhet Plan
okade personalvolymen under 2021 och 2022 vilket har gett bittre forutsittningar for att
arbeta med drendebalansen och inflédet av drenden samt paverkat arbetsmiljon till det
bittre. Trots den 6kade personalvolymen sedan 2022 rader det en obalans mellan givna
uppdrag och resurser pa helheten.
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Sambhillsbyggnadstorvaltningen har cirka 60 befattningar inklusive riddningstjansten.
Inom Riddningstjdnsten finns en évervagande del min jamfort med kvinnor vilket dven
speglar hur det ser ut i riket. Inom Sveriges Riddningstjinster Ostra Svealand, som ir ett
grinsoverskridande samarbete dir nio riddningstjanster ingdr, pagar ett projekt med att se
over fysiska krav vid nyrekrytering. Syftet dr att skapa battre anstillningskrav gillande den
fysiska formagan som dr mer relevanta och anpassade till yrket ur ett
jamstilldhetsperspektiv. Under 2024 kommer riddningstjansten pa Gotland att vara
arrangorer for nitverksgruppen “Kvinnor inom raddningstjansten”.

Nimnd Kvinnor Min
Milj6- och byggnimnden 85 62
Regionstyrelsen 5 54
(riddningstjansten)

Statistik fran beslutsstédsystemet november 2023

Sjukfranvaro

Forvaltningen har under de senaste aren haft ett ligre sjuktal i jimférelse med Region
Gotland som helhet. Sjukfranvaron har under de senaste dren paverkats av pandemin i
perioder.

Milj6- och byggnimnden
Sjukfranvaro, jamforelse foregaende ar [x)

Anstéllnings- och l6neform: Alla anstallnings- och l6neformer Sysselsdttning: Alla sysselsattningar Avtal: Alla exklusive fortroendevalda
Organisation (huvudkontering): 21 Miljo o byggnamnd Datum: 2022-01-01—2023-11-30

7.00%
6.00%
5.00%
4.00%
3.00%
2.00%

1.00%

0.00%

Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul Aug Sep Okt Nov Dec
Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul Aug Sep Okt Nov Dec
2022 Sjukfrv %, vald manad 6.30% 3.49% 4.36% 3.04% 3.06% 1.89% 2.09% 4.90% 4.15% 3.18% 3.39% 3.90%
2023 Sjukfrv %, vald manad 4.48% 4.54% 5.49% 3.68%  4.16% 3.39% 2.61%  4.01% 4.68% 6.42% 6.31%

Regionstyrelsen (Riddningstjinsten)
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Sjukfranvaro, jamforelse foregaende ar [

Anstéllnings- och loneform: Alla anstéllnings- och loneformer Sysselsattning: Alla sysselsattningar Avtal: Alla exklusive fortroendevalda
Organisation (huvudkontering): 23 Raddningstjanst Datum: 2022-01-01-2023-11-30 Vald organisation: 23 Raddningstjanst @

9.00%
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2.00%

1.00%

0.00%

Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul Aug Sep Okt Nov Dec
Jan Feb Mar Apr Maj Jun Jul Aug Sep Okt Nov Dec
2022 Sjukfrv %, vald manad ~ 7.61%  6.42%  3.72%  4.23%  2.45%  2.15%  2.89%  4.34%  6.68%  6.34%  6.67%  8.45%
2023 Sjukfrv %, vald manad  6.14%  5.36%  4.46%  4.42%  3.65%  2.86%  2.97%  3.34%  2.50%  4.26%  4.37%

2.3 Bristyrken

Personalbrist beror bade pa arbetsgivarnas behov av personal och pa méjligheten att
rekrytera. Behovet styrs av efterfragan pa de varor och tjanster som levereras, men ocksa
av hur arbetet organiseras, leds och styrs. Rekryteringspotentialen i sin tur beror bade pa
hur manga utbildade det finns och 1 vilken utstrickning dessa ar villiga eller tillgingliga f6r
att ta de aktuella jobben. Region Gotland har 6ver 250 olika yrken i sex olika forvaltningar
och de identifierade bristyrkena korrelerar med liget for riket i stort.

Idag dr det svart att avgora vad som ir ett bristyrke och vad som inte dr det, da en stor
andel av Region Gotlands yrken ir svara att rekrytera gillande att hitta ritt kompetens
avseende utbildning och erfarenhet. Samhallsbyggnadsforvaltningen har flera
svarrekryterade sa kallade bristyrken, sa som mark- och exploateringsingenjorer,
bygglovshandliggare, byggnadsinspektdr, mit- och kartingenjorer, miljoskyddsinspektor,
livsmedelsinspektor, fysiska planerare och brandmain. Vid rekrytering och 1 arbetet med
att behalla dessa grupper konkurrerar samhillsbyggnadsférvaltningen ocksa med
arbetsgivare utanfér kommunal sektor, dir 16nebilden ofta ligger hogre.

2.4 Lonebildning

For att kunna rekrytera och behalla medarbetare maste Region Gotland kunna konkurrera
med marknadsmaissiga I6ner och har under ett flertal ar satsat pa jamstilld och
marknadsanpassad 16nebildning i form av sirskilda l6nesatsningar pa nimnda
bristyrkesgrupper. Lonesatsningar som har varit nodvindiga for att fa konkurrenskraftiga
l6ner och for att kunna rekrytera och behalla medarbetare.

Vid en jaimforelse med riket i februari 2024, utifran SKRs I6nestatistik, kan det
konstateras att forvaltningens identifierade bristyrken fortfarande ligger nagot efter
gillande medianloner och den nittionde percentilen. Detta innebar att fortsatta riktade
satsningar behover goras for att lyckas att rekrytera och behalla personal. Forvaltningen
har glidjande nog inte identifierat nagot behov av sirskilda jamstilldhetssatsningar utan
kan konstatera att det inte finns osakliga l6neskillnader mellan kon i férvaltningen.

Forvaltningen har paborijat ett arbete med att identifiera karridr- och utvecklingsvigar inom

forvaltningen och samhillsbyggnadsprocessen. Arbetet knyter an till 16nebildningsarbetet
som syftar till att samtliga befattningar ska virdesittas pa ritt sitt utifrain marknaden,
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befattningens arbetsinnehéll och svarighetsgrad samt individens kompetens och prestation.
Flera nya roller har under 2022 och 2023 identifierats utifran verksamhetens behov dir
interna medarbetare har getts mojligheten till karridrutveckling. Exempel pa dessa roller ar
regionarkitekt, verksamhetsspecialist, sakkunnig, strateg och senior projektledare. Arbetet
behéver fortsitta for att mota omvirldens forindringar och for att lyckas behalla och
utveckla kompetens inom forvaltningen och Region Gotland.

2.5 Pensionsavgangar

Region Gotland har i snitt 134 pensionsavgangar per ar mellan 2023-2027 och sarskilt stora
ir de inom vard och omsorg samt skola och forskola. Manga medarbetare bade kan och vill
dven jobba lingre. Det ir allt fler som viljer att arbeta kvar, eller kommer tillbaka efter
pensionering. SKR konstaterar att sedan 2010 har antalet anstéllda som dr 65 ar och idldre i
kommuner och regioner mer an férdubblats, till 50 000 anstillda 2021.

Medarbetare som gar i pension behover inte heller alltid aterbesittas med en ny
medarbetare. Férindringar i omvirlden, nya I6sningar eller utifran verksamhetens uppdrag
kan férindra behoven. Inom samhillsbyggandstérvaltningen kommer cirka 10
medarbetare att ga 1 pension fram till 2027 utifran en pensionsalder pa 66 ars alder. Inom
riaddningstjansten kan sex medarbetare vilja att ga i pension fram till ar 2027 enligt sirskild
avtalspension for arbetstagare inom riddningstjansten (SAP-R).

Aldersstruktur Miljé- och byggnimnden Aldersstruktur Riddningstjinsten
Antal Antal
manadsanstéllda Medelalder manadsanstillda Medeldlder
Alla aldrar 146 43,8 Alla &ldrar 59 43,6
<=34 38 30,6 <=34 16 30,3
35-54 75 43,2 35-54 29 43,7
>=55 33 60,3 >=55 14 58,7

Uppgifterna dr himtade ur beslutsstddsystemet 2023-12-28

3. Strategier for att mota kompetensforsorjningsutmaningen

For att lyckas med kompetensférsorjningsmodellen ARUBA har Region Gotland valt
att utga ifran SKR:s nio strategier fOr att sikra vilfirdens kompetensférsorjning dar
insatser och aktiviteter for att méta kompetensutmaningen ska tas fram. Utifran dessa
strategier behéver Region Gotland anvinda en rad av atgirder, férhallningssatt och
nytinkande som tillsammans ska leda till en lyckad, strategisk och aktiv
kompetensforsorjning.
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4. Aktiviteter utifrdn samhallsbyggnadsforvaltningens
kompetensforsorjningsplan 2024-2027

Arbeta med friskfaktorer

Bra arbetsmilj6 och balans mellan arbete och fritid ar avgérande faktorer 1 valet av
arbetsgivare. Arbetsmiljoarbete dr darfor ett viktigt sitt att sikra kompetensforsorijningen.
For att skapa friska, hallbara och attraktiva arbetsplatser behéver kommuner och regioner
arbeta med friskfaktorer.

I det strategiska HR-nitverket i Region Gotland har samtliga forvaltningar under
ledning av HR-direktéren kommit 6verens om att prioriteringen god arbetsmiljé ska
drivas 1 riktning mot de atta sa kallade friskfaktorerna, identifierade av Sunt arbetsliv -
en ideell organisation som drivs partsgemensamt av SKR och de fackliga
organisationerna. Insatser utifran dessa atta faktorer stods av Region Gotlands
styrdokument inom omradet.

De atta friskfaktorerna ir.

1. Rattvis och transparent organisation.
Nirvarande, tillitsfullt och engagerat ledarskap.
Delaktighet och inflytande.

Kommunikation och aterkoppling.
Prioritering av arbetsuppgifter.
Kompetensutveckling hela arbetslivet.

Systematiskt arbetsmiljéarbete i vardagen.

S A o O

Tidiga insatser och arbetsanpassning.

Sambhillsbyggnadstorvaltningen kommer att arbeta utifrain denna gemensamma grund
1 riktning mot prioriteringen. Insatser utifran dessa atta faktorer stods av Region
Gotlands styrdokument inom omradet. Forflyttningen inom omradet f6ljs genom
medarbetarundersékningen. Handlingsplaner ska ocksa finnas pa samtliga nivaer
inom ramen for det systematiska arbetsmiljoarbetet. Forflyttningen inom omradet
f6ljs genom den drliga medarbetarundersokningen och genom att f6lja utvecklingen
av sjuktalen.

Underldtta for fler att arbeta mer och langre

Bristen pa arbetskraft gor att arbetsgivare behéver ta tillvara pa den kompetens som redan
finns. Behovet av att anstilla fler minskar betydligt om deltidsarbetande arbetar fler
timmar i veckan och om fler férlinger arbetslivet.

2024-2027

O Systematiskt planera for pensionsavgangar och dirigenom utifrin
verksamhetens behov ta fram attraktiva uppdrag f6r medarbetare som kan
tinka sig att fotlinga arbetslivet vid/efter pension.

O Systematiskt f6lja upp och behilla kontakten med medarbetate som har
gatt 1 pension for aktuella och framtida uppdrag.
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Varna arbetstiden

I vilfirden pagir manga verksamheter dygnet runt under alla dagar pa aret. Arbetstiden ar
en av arbetsgivarens viktigaste resurser. Arbetsgivarna behover forligga arbetstid pa ett
hilsosamt sitt och samtidigt efterstriva stabilitet och férutsdgbarhet.

O 1 dialog med medarbetare och i samverkan inom riddningstjansten verka for
en hallbar framtidslosning utifran verksamhetens mal och behov.
O Omvirldsbevaka arbetstidsomradet och delta i relevanta nitverk.

Synliggor 16n, villkor och formaner

Kommuner och regioner erbjuder bade meningsfulla arbeten och kollektivavtal med bra
villkor och férmaner. Att synliggéra detta for befintliga och potentiella medarbetare ir en
strategi fOr att sikra kompetensforsorjningen.

O Samhillsbyggnadsforvaltningen behover genomfora fortsatta och riktade
l6nesatsningar for att lyckas med att rekrytera och behalla personal.

O Arligen genomfora lonekartliggning som belyser bestimmelser och praxis om
l6ner och andra anstallningsvillkor som tillimpas pa arbetsplatsen.

Stark chefens forutsattningar att leda
Ledarskapet har stor betydelse f6r méjligheten att attrahera och behalla kompetenta och

engagerade medarbetare. Att chefer har ritt fOrutsittningar att styra och leda dr darfor
centralt.

O Genomféra gemensam kompetensutveckling inom tillitsbaserat ledarskap for
alla chefer inom forvaltningen.

O Sikerstilla ett mentorskap for nya chefer.
O Identifiera och utveckla potentiella ledare inom forvaltningen.

Anvand kompetensen ritt

Genom att ta tillvara och utveckla de befintliga medarbetarnas hela kapacitet och
kompetens minskar behoven av fler anstillda. Ritt kompetens pa ritt plats bidrar till
kvalitet och utveckling 1 verksamheten och ar en férutsattning for att sikra
kompetensforsorijningen.

e Se 6ver arbetssitten
e Samarbeta och dela pa kompetensen
e TFrimja utveckling och omstillning

O Bredda kompetensen for vissa yrkesroller for att minska sirbarhet och 6ka
flexibilitet.

O Aktivt stodja medarbetare att hitta ritt roll och uppdrag utifrin sin
individuella kompetens och verksamhetens behov.
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Utnyttja teknikens mojligheter

Teknik, digitalisering, automatisering och artificiell intelligens kan erbjuda innovativa
16sningar for att sikra vilfirdens kompetensforsérjning och férbittra bade kvalitet och
effektivitet.

O Upphandla och implementera ett gemensamt verksamhetssystem vilket
paverkar effektivitet och arbetsmiljo.

O Utveckla informations- och kommunikationskanalerna inom forvaltningen for
att skapa forstielse for uppdrag och verksamheter savil internt som externt.

Rekrytera och attrahera bredare

Personer som i dag arbetar i andra branscher eller star helt utanfér arbetsmarknaden kan
med ritt insatser bli framtida medarbetare. Vilfirdens arbetsgivare kan bredda sin
rekryteringsbas och bli attraktiva for fler.

O Genomfora en analys nir en medarbetare slutar. Vilken kompetens behovs i
framtiden? Ska arbetsuppgifter omfordelas, forandras eller utvecklas?

O Delta i den regionovergripande arbetsgivarvarumirkesredaktionen for att
marknadsféra Gotland som en plats att bo, leva och verka pa kopplat till
kompetens inom samhillsbyggnadsprocessen.

O Samordna samarbetet med arbetsférmedlingen, lirositen och
utbildningsaktoérer dir prao, praktik, studentmedarbetare, trainees och
sommarjobbare kan inga.

O Uppmuntra internrekrytering.

Framja medarbetarnas utveckling och maéjlighet till omstallning

Personer som i dag arbetar i andra branscher eller star helt utanfoér arbetsmarknaden kan
med ritt insatser bli framtida medarbetare. Vilfirdens arbetsgivare kan bredda sin
rekryteringsbas och bli attraktiva for fler.

Identifiera och ta fram nya uppdrag, yrkesroller och utvecklingssteg i arbetet
tor en attraktiv karridrutveckling utifran verksamhetens behov.

Analysera behovet av kompetensutveckling utifrin férvaltningens och
verksamheternas behov och framtida utmaningar.

Utveckla introduktionen inom férvaltningen och inom
samhillsbyggnadsprocessen.

Utveckla medarbetarskapet och tydliggora forvintningar genom olika insatser;
utbildning, dialog och st6d.

O O O 0O
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