Datum

Arendenr

Regionstyrelseforvaltningens
kompetensforsorjningsplan

2024-2027

Faststalld av regionfullmaktige
Framtagen av regionstyrelseforvaltningen
Datum xxxx-xx-xx

Galler 2024-2027

Arendenr. RS 2023/1596
Version 2.0

Innehall
1 INLEANING ..o 3
1.1 Kompetensforsorjningsplanens mMal ..o 3
1.2 Syfte med kompetensforsOrjnINgSPlanen......ccccuvviueueiriiieiniiciiicceee e 4
1.3 Planering, uppfoljning och maluppfyllelse.........coviimiiiiiiiiniiiininiciiiiciricccceee 4
1.4 Kompetensforsorjningsprocessen och kompetens som begrepp .....cccovvvevvivicrvinicnnanne. 4
1.5 Modeller OCh StrAEIET .....vvuiuiiiiiiiiiciiii e 5
1.5.1 ARUBAMODELLEN.......oiiiiiin s ss e 5
1.4.2 SKR:s strategier for att sikra vilfairdens kompetensforsorjning .......ccevvevevviiunnnes 6
2. Utmaningar som paverkar kompetensfOrsOrjningen ... 6
2.1 Arbetsgivarvarumarke ........oocivviiiiiiiii e 6
2.2 BIISTYTKEI cocttiiiciciciiei ettt et 7
2.3 LONEDIANING. ....cviiiiiiiiciiii e 7
2.4 PenSIONSAVIANGAL ....cucviviririiiiiiscicscsete e s et b et a ettt a et aas 8
2.5 Forutsittningar for RSFs kompetensfOrsOrjning........vceeueveirininiiicceeisirinisieeeeenenes 8
2.5.1 Kompetensvaxling och kompetensutveckling - roller forandras.........ccccevvvvivinaceee 3
2.5.2 Foridndrade arbetssitt och digitaliseringen en fOrutsattning ........oceeeveeverrerererreeees 9
2.5.3 Synliggora KArflArvAGAL ...c.cvvviieiiciciiiriiiccc e 9
2.5.4 Bredda rekryteringen — se Nya KOMPELENSEL ....vvuivvieieeureieereiniecieeiecieereeeerseesesseeees 9
2.5.5 Heltid som norm — 6kad flexibilitet och samarbete ........occcvvicirnicivinicieirireeriees 9
2.5.6 Ledarskapet avgOrande........ccvcuiicueiniiieiieieirieieieieeseesteseeseiesessseesessesesessssesesssssens 9
2.5.7 God arbetsmilj6 forebygger OhAlSa ......c.cvvuevviieciriiieiccee e 10

1 (16)



Datum 2021

Arendenr

Regionsstyrelseférvaltningens kompetensforsorjningsplan

2024-2027
2.6 Behov av kompetenssKIften ....c.vuiiiiiiiiiiiiiiiiciiricccee e 10
3. Strategier fOr att méta kompetensforsOrjniNgsUtMANINZEN ......vuevieiecrriieerriieereiieneieaennns 10
Bilaga 1. oo 14
PersonalsammanSattiing.........cveeeviiieeuiiiemiiiieiesees st 14
Bilaga 2. ..o 16
Pensionsavgangar 2025-2027 .......ccccovuiiiiiinniniiii s 16

2 (16)



Datum 2021

Arendenr

Regionsstyrelseférvaltningens kompetensforsorjningsplan
2024-2027

1. Inledning

Regionens 6vergripande kompetensforsorjningsstrategi ska bidra till att Region Gotland
lyckas mota dagens och framtidens kompetensutmaningar genom att ge strategiska ramar
for hur organisationen ska attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla
medarbetare.

Regionstyrelseforvaltningen (RSF) kompetensforsorjningsplan ska ses om en
forvaltningsspecifik fordjupning av Region Gotlands kompetensforsorjningsstrategi.

1.1 Kompetensforsorjningsplanens mal

Kompetensforsorjningsplanen utgar ifran Region Gotlands nya styrmodell som giller frin
och med 2023-2027. I styrmodellen presenteras Regionfullmiktiges prioriteringar dir en av
dessa ar:

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

Varfor ir det viktigt?

Kompetensforsorjningen behiver sikras och organisationen stilla om for att klara uppdraget for de vi dr till
for. Att vara en attraktiv arbetsgivare innebdr att ta tillvara medarbetares kompetens, erfarenbet och
initiativkrafl, vilket dr en forutsattning for att behalla och rekrytera nya medarbetare. Att Region Gotland
erbyuder en god arbetsmiljo och goda arbetsvillkor dr avgorande for en langsiktig kompetensforsotining.

Vart vill vi?

Region Gotland dr en trygg och modig organisation som klarar forandring. Inom Region Gotland
uppmuntras innovation och nytankande och det finns goda forutsittningar for att idéer ska kunna bli
verklighet. Region Gotland har medarbetare som vill stanna, ntvecklas och bidra. Det dr litt att rekrytera

ledare och medarbetare med réitt kompetens. Sammantaget lyckas Region Gotland leverera med god kvalitet
till dem vi finns till for.

Samordning

Samordning av arbetet sker i HR-ndtverket som leds av regionstyrelseforvaltningen och ntgir Region
Gotlands samordnade insatser vad giller kompetensforsotjningsutmaningen.

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 forbittras.

Region Gotland behéver arbeta aktivt med kompetensforsorjning for att behalla befintlig
personal, men aven 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
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arbetsuppgifter, hur stort inflytande man har Gver sin situation och vilka méjligheter det
finns till personlig utveckling. Ar den psykosociala arbetsmiljén god si 4r 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 omvarldsfaktorer som paverkar kompetensforsorjningen
samt att utifran definierade strategier ge forutsittningar for att identifiera aktiviteter for att
na uppsatta mal.

Kompetensforsorjningsplanen ska harmoniera med verksamhetens 6vriga strategiska
planer och styrdokument. For att fa bista mojliga férankring kommer den dven att
samverkas med de fackliga parterna. Kompetensforsorjningplanen kommer att f6ljas upp
av forvaltningen kontinuerligt och kommer att redovisas f6r regionstyrelsen tva ganger
under aret, dels i delarsrapport tvd dels i verksamhetsberittelsen/arsredovisningen.

1.3 Planering, uppfoljning och maluppfyllelse

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

Kompetensforsorjningsplanen ska harmoniera med verksamhetens 6vriga strategiska
planer och styrdokument samt samverkas med fackliga parter. Maluppfyllelse f6ljs dirmed
systematiskt upp och redovisas till respektive nimnd under verksamhetsaret i delar 2 och
verksamhetsberittelse/drsredovisning. Region Gotlands 6vergripande
kompetensforsoriningsplan revideras efter styrkortsperioden.

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 kompetensférsorjningsprocessen.
Den beskriver och ger riktlinjer f6r kompetensférsorjningsprocessen, det vill siga hur en
organisation kan sikerstilla att ratt kompetens utvecklas utifran verksamhetens faktiska
behov.

» Kompetensforsorjningsprocessen
Process i 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
uppna avsedda resultat. Anm. I definitionen av kompetens anvinds orden férmaga, vilja
kunskap och firdigheter. 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 utfora i praktiken.
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1.5 Modeller och strategier

For att vara framgangsrika i det strategiska och aktiva arbetet med
kompetensforsorjning behéver Region Gotland kontinuerligt bygga 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 kompetensforsérjningsmodellen ARUBA samt Sveriges kommuner och regioners
(SKR) framtagna strategier fOr att sikra valfirdens kompetenstorsorjning.

1.5.1 ARUBAMODELLEN

/7 N

Cavecis S o

Cocrts T v

-

Attrahera och rekrytera

For att sta sig i den hirda 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. Ménga efterfragar meningsfulla arbeten, de finns i
valfiarden!

Utveckla och behalla

Vilfirden star infor en omfattande kompetensutmaning det kommande decenniet och det
kommer inte finnas tillrickligt manga nya medarbetare att rekrytera. For att lyckas
utveckla och behalla medarbetare behover Region Gotland skapa forutsittningar for att
medarbetare kinner ett hogt 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 f6r en god arbetsmiljé samt f6r ett bra och
hallbart ledar- och medarbetarskap.

Avveckla

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 gar att forutse. Dirfor behéver organisationen striva efter att
ersattningsplanera i god tid samt analysera vilken kompetens verksamheten behéver ha
framover utifran omvirldens och verksamhetens méjligheter, forutsittningar 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.

2024-2027
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1.4.2 SKR:s strategier for att siakra vdlfardens kompetensférsérjning

Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) har tagit fram nio strategier som ett stod f6r
kommuner och regioner 1 att kunna var proaktiva och sikra sin kompetensforsorjning.
Strategierna fokuseras pa att attrahera, behélla och utveckla medarbetare, hitta nya
16sningar och skapa ett hallbart arbetsliv. Region Gotland utgir fran dessa strategier och
har dven med perspektiven frin ARUBA-modellen.

2. Utmaningar som paverkar kompetensforsoérjningen
Regionstyrelseférvaltningen (RSF) omfattar en bredd av verksamheter som finns over
hela 6n. I verksamheterna finns ett stort antal olika yrkesgrupper. Funktioner, roller,
kompetens och utbildningskrav varierar stort mellan de olika grupperna, fran
gymnasieutbildning till hégskoleutbildning kombinerat med djup erfarenhet inom
specifika omraden.

Vid RSF, arbetade i december 2023 511 manadsanstillda medarbetare, varav 93 %
tillsvidareanstillda. Av de tillsvidareanstillda medarbetarna arbetade 7 % deltid, flertalet

av dessa var kvinnor och var anstallda inom maltidsverksamheten samt inom kultur och
fritid.

Medelaldern pa forvaltningen var 48,4 ar och 66 % av medarbetarna var kvinnor. Sjuktalet
under perioden januari-december var till 4,2 %.
For att fa en mer detaljerad bild av antal anstallda per yrkeskategori, se bilaga 1.

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 virda relationerna med tidigare medarbetare.

Som en del i att skapa ett starkt arbetsgivarvarumarke arbetar Region Gotland med att
utveckla den gemensamma organisationskulturen genom att stirka ledarskapet och
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 fair jag mijlighet att utvecklas och véxa, bade som individ och
tillsammans med andra. Ons stirsta arbetsgivare ger mig trygghet, mijligheter, utmaningar och gemenskap.

Genom mitt arbete bidrar jag till ett hallbart, inkluderande och vilmaende sambdlle. 1 mitt dagliga arbete
kan jag direkt eller indirekt paverka och forbattra mdnniskors vardag. Pa sa satt medverkar jag till att
Gotland blir en annu battre plats for alla mdnniskor i livets alla delar.”

For att ytterligare stirka den gemensamma organisationskulturen kommer region Gotland
att fortsitta arbeta med vara identifierade utvecklingsomriden:

”Fran forsiktighet till tillit” ”Samverkan 6ver grinserna” ”Lirande och utveckling”
”Stolthet och helhetsforstaelse”.
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2.2 Bristyrken

Personalbrist beror bade pa arbetsgivarnas behov av personal och pa méjligheten att
rekrytera. Behovet styrs av efterfrigan 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 tillgdngliga 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. Vi ser att fler och

fler av regionens yrken faller in under definitionen bristyrken.

Tydlig obalans men

att rekrytera
personal med
ritt kompetens.

men inte alltid,
mojligt att
rekrytera

rekrytera
personal med
ritt kompetens.

God balans Knapp balans | Tydlig obalans medianlén i niva med
riket/Gotland
Tillgangen Tillgangen Tillgangen ar Tillgangen dr lagre dn
moter motsvarar ligre 4n efterfragan.
efterfragan. knappt efterfragan.
efterfragan.
Det dr moijligt Det ir ofta, Det ar svirt att Det ir svart att rekrytera

personal med ritt
kompetens

personal med
ritt kompetens.

Regionstyrelseforvaltningen upplever svarigheter med att rekrytera seniora specialister
inom framfor allt I'T, HR och upphandling. Svérigheter finns ocksa att rekrytera inom
serviceyrken i form av kockar, l16neadministratorer, anliggningsvaktmastare och
badvaktmaistare.

I sparen av covid-19 pandemin noteras en minskad férutsigbarhet vid rekrytering av vissa
yrkesgrupper, frimst kockar. I dag finns en lokal arbetsmarknad 1 stort behov av
kompetens inom savil storkok och restaurang som andra omraden.

2.3 Lonebildning

For att kunna rekrytera och behalla medarbetare maste Region Gotland kunna konkurrera
med marknadsmissiga l6ner och har under ett flertal dr satsat pa jimstalld och
marknadsanpassad 16nebildning i form av sirskilda l6nesatsningar pa ovanstdende
yrkesgrupper. Lonesatsningar som har varit nédvandiga for att fa konkurrenskraftiga
l6ner och for att kunna rekrytera och behalla medarbetare. Lonerna for flera av regionens
yrkesgrupper nirmar sig rikets medianloner, men fortsatta I6nesatsningar kravs for att
halla i den utvecklingen samt att fOr att Oka lonespridningen inom yrkesgrupperna.

I Regionstyrelseforvaltningen finns ett stort 16nespann bland tillsvidareanstillda
medarbetare da forvaltningen har méanga olika typer av befattningar med olika
svarighetsgrad.
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Medianlonen f6r administratorer och handliggare dr i stort jimférbara med medianlénen
for regionen som helhet. Noteras kan dock att enhetschefernas medianlon ar nagot hogre
jamfort med medianlonen for regionens enhetschefer med motsvarande svarighetsgrad.

For att kunna rekrytera och behilla medarbetare genomférdes 1 lonerérelsen 2023 en
sarskild satsning utifrin brist gentemot handlidggare- och administratorer inom HR, I'T-
specialister och kockar. Vidare prioriterades, utifran saval jamstilldhet- som brist,
badvaktmaistare. Satsningen har bidragit till mera jimstallda 16ner samt att I6neldget i hgre
grad motsvarar 16nenivan pa marknaden.

Trots tidigare genomforda satsningar dr yrkesgrupperna upphandlare och IT-specialister
fortfarande svarrekryterade pa grund av lagt 16neldge i férhéllande till marknaden, vilket gor
att det kan vara svart att matcha lénekraven fran sékanden fran fastlandet. Det finns dven
en trend att lokala arbetsgivare pa Gotland erbjuder hogre 16ner dn regionen for likvardiga
befattningar.

Vid benchmark med Sveriges Kommuner och Regioner noteras att manga av
forvaltningens yrkesgrupper ligger i paritet med rikets medianloner.

Ett fortsatt behov av konkurrenskraftiga 16ner bedéms som nédvindigt f6r att bade
kunna rekrytera och behilla kvalificerade medarbetare.

2.4 Pensionsavgangar

Region Gotland har i snitt 134 pensionsavgangar per ar mellan 2023-2027 och sarskilt stora
ar 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 4r 65 ar och ildre i
kommuner och regioner mer dn férdubblats, till 50 000 anstillda 2021.

Medarbetare som gar i pension behover inte heller alltid aterbesittas med en ny
medarbetare. Forandringar i omvirlden, nya l6sningar eller utifran verksamhetens uppdrag
och aktuella behov kan behoven dndras.

Vid regionstyrelseforvaltningen kommer 44 tillsvidareanstillda medarbetare (9 %) ha fyllt
eller kommer att fylla 66 ar innan utgangen av 2027, dvs 11 medarbetare per ar i
genomsnitt.

Medelildern pa forvaltningen for att ga 1 pension var till och med september 2023 65,3 ar,
vilket dr nagot ligre jimfért med motsvarande period 2022 da medelaldern for att ga i
pension var 66 ar.

For en mer detaljerad bild av férvaltningens pensionsavgangar, se bilaga 2

2.5 Forutsattningar for RSFs kompetensforsorjning

2.5.1 Kompetensvaxling och kompetensutveckling - roller férandras

Foriandringar sker stindigt bade 1 omvirlden och i den egna verksamheten. Uppdrag,
funktioner och roller f6rindras. Darfér kommer kompetensvixling att vara en
forutsittning for att kunna bli en framgangsrik organisation.
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2.5.2 Forandrade arbetssatt och digitaliseringen en forutsattning
For att klara av behovet av effektiviseringar dr férindrade arbetssitt,
verksamhetsutveckling, digitalisering och anvindandet av artificiell intelligens nédvindigt.

Artificiell intelligens kan redan nu hantera komplexa uppgifter och komplettera, eller till
och med Overtriffa, manskliga férmégor inom vissa omraden, vilket skapar mojlighet f6r
Okad effektivitet.

2.5.3 Synliggora karriarvagar
Utvecklingsmoiligheter och karridrvigar behover synliggéras och fortsitta utvecklas sa
medarbetarna far moéjlighet att utvecklas och samtidigt uppfylla de krav stills framat.

2.5.4 Bredda rekryteringen — se nya kompetenser

For att klara den framtida kompetensforsorjningen kravs att forvaltningen arbetar aktivt
med breddad rekrytering, vilket innebir att ta tillvara all kompetens, sisom t ex nyanlindas
kompetens och kompetensen hos personer med funktionsnedsittning.

2.5.5 Heltid som norm — 6kad flexibilitet och samarbete

Heltid som norm péaverkar samtliga medarbetare i form av krav pa ¢kad flexibilitet och
samarbete Over grinser. Heltid som norm innebir en stor utmaning framfor allt for
maltidsverksamheten dir 15 % av de tillsvidareanstillda medarbetarna arbetar deltid.

Nya heltidslosningar har arbetats fram bland annat i form av kombinationstjanster, andrad
produktionsplanering och samarbete 6ver verksamhetsgrinserna. Malet pa sikt dr en
heltidsorganisation och en viktig del av méjliggbrandet ligger i att hitta 16sningar
tillsammans med andra verksamheter och férvaltningar.

2.5.6 Ledarskapet avgorande

Ledarskapet dr avgorande for att forvaltningen ska lyckas nd malen och utveckla
verksamheten. Cheferna behover ha hallbara férutsittningar for att klara av sina uppdrag
och hantera sivil verksamhet, medarbetare och ekonomi.

Vid RSF har enhetschefer i snitt 15 understillda medarbetare. Antalet medarbetare per
enhetschef varierar mellan 3-35. Vid sma enheter har enhetscheferna ofta ett tillikauppdrag
i form av verksamhetsledare/utvecklare, vidare finns vid de tvd storsta enheterna chefsstod
1 form av bitridande enhetschef. Flertalet av forvaltningens chefer saknar tillgang till
administrativt stod.

For att stirka nya chefer i chefsrollen, deltar de 1 utbildningen ”Chef i Region Gotland”,
vilken ir ett led 1 introduktionen och syftar till att nya chefer ska fa en god grund att sti pa i
chefsuppdraget.

For att utveckla ledarskapet 1 linje med regionens ledarstrategi, att kunna leda sig sjilv, leda
andra och leda verksamhet utifran ett tillitsbaserat férhallningssatt finns, for chefer som
arbetat linge och for nya chefer, ett utbildningsprogram framtaget.

Att identifiera och attrahera talanger och ge dem mdijlighet att utveckla sitt ledarskap ér ett

ytterligare led 1 att trygea den framtida ledarforsoriningen. Detta gors bland annat genom
att nominera medarbetare till ledarorienteringsprogrammet Vigen till ledarskap. For att

9 (16)



Datum 2021

Arendenr

Regionsstyrelseférvaltningens kompetensforsorjningsplan
2024-2027

ytterligare forbereda talangerna for en roll som ledare i regionen behéver chef tillsammans
med ber6rd medarbetare ta fram en plan f6r fortsatt utveckling efter utbildningsinsatsen.

2.5.7 God arbetsmiljo forebygger ohdlsa

Arbetsmiljon pa arbetsplatserna ska vara god. Det giller bade den fysiska som den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon. En god arbetsmilj6 férebygger ohilsa i
arbetslivet.

For att fa en friskare arbetsmiljo, dir medarbetarna trivs och mar bra samtidigt som
verksamheten utvecklas, ir ett systematiskt arbete med den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon en viktig fraga for alla verksamheter. Flexibla arbetsplatser och ett mera
flexibelt arbetssitt, kriver ocksa insatser i den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.

2.6 Behov av kompetensskiften

Den digitala utvecklingen och behov av att effektivisering kommer att stilla krav pa
medarbetarna och pa kompetensutvecklingsinsatser. Uppdrag, funktioner och roller
kommer att férindras och kompetensvixling blir en férutsittning for att nd malen.
Forvaltningen har identifierat nedan behov av kompetensskiften:

e Inom IT-verksamheten finns behov av att stilla om fran teknikfokus till mer konsultativt
forballningsstt f6r att stotta 1 verksamhetsutveckling. Fortsatt effektivisering av IT-
verksamheten genom atf utnyttja tekniken innu mer, bland annat i form av robotar i
support och i felsokning.

o Inom biblioteksverksamheten ses ett behov av att fortsatt #tveckla kompetens gillande
digital utveckling och kompetens inom fler sprik dn svenska

e Inom fritidsverksamheten finns behov av digital transformation

o Inom ekonomifunktionen finns behov av att vixla kompetens fran manuell registrering till
mer kvalificerade arbetsuppgifter

o Fortsatt utveckling av HR-funktionen f0r att wdita verksambeternas behov av nya sdtt att
stidja chefer i HR-processerna.

o For att vidareutveckla och stirka kompetensen hos medarbetarna vid
maltidsorganisationen att arbeta med validering eller andra former av ntbildning

o Digitalisering av informationshantering ger behov av nya arbetssitt. Genom nya metoder kan
manuell administration minskas. Effektiviseringen ger méjlighet att kompetensvixla till
mer strategiska roller alternativt andra kompetensomraden

e Inom flera av forvaltningens verksamheter finns ett behov av 6kad kompetens inom
kommunikation, verksambetsutveckling samt att vara tjanstperson i en demokratiskt styrd
organisation
Oka kunskapen om digitaliseringens och Als mijligheter for effektiviseringar i verksamheterna

3. Strategier for att mota kompetensforsorjningsutmaningen

For att lyckas med kompetensforsorjningsmodellen 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 atgarder, forhallningssatt och
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nytinkande som tillsammans ska leda till en lyckad, strategisk och aktiv
kompetensforsorjning.

RSF har valt ndgra strategier som viktigast under de kommande fyra dren att arbeta med
pa den egna forvaltningen, “Stirk chefens forutsattningar att leda”, ”Anvind
kompetensen ritt”, ”Utnyttja teknikens mojligheter” och ”Rekrytera och attrahera
bredare”. Under dessa finns ett antal aktiviteter som forvaltningen kommer att arbeta
med. Dessa aktiviteter gas igenom och revideras vid behov, arligen pa forvaltningsniva.
Inom ett par strategier kommer arbetet att goras regionsgemensamt, ’Arbeta med
friskfaktorer” samt ”Synligg6ra 16n, villkor och férmaner”.

(A4

Vérna
arbetstiden

Underlatta
for fler att Stark chefens

arbeta mer forutsattningar
och langre att leda

Sakra vilfiardens
kompetensforsorjning Anviind

kompetensen
ratt

Framja
medarbetarnas
utveckling och
mdjlighet till
omstéllning Rekrytera
och attrahera
bredare

Arbeta med friskfaktorer

Bra arbetsmilj6 och balans mellan arbete och fritid dr avgorande faktorer i 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.

Aktiviteter

e Inom denna strategi utformar RSF aktiviteter i samband med det
regiongemensamma arbetet.

Underlatta 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.

Varna arbetstiden

I vilfirden pagir manga verksamheter dygnet runt under alla dagar pé aret. Arbetstiden ar
en av arbetsgivarens viktigaste resurser. Arbetsgivarna behéver forligea arbetstid pa ett
hilsosamt sitt och samtidigt efterstrava stabilitet och férutsiagbarhet.
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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.
Aktiviteter

e Inom denna strategi drivs arbetet regiongemensamt.
Stark chefens forutsattningar att leda
Ledarskapet har stor betydelse f6r méjligheten att attrahera och behélla kompetenta och
engagerade medarbetare. Att chefer har ritt fOrutsittningar att styra och leda dr darfor
centralt.
Aktiviteter

* Alla nya chefer ska fi en erfaren chef/kollega utsedd som mentor under sitt férsta
ar

* For att stirka ledarskapet bor alla chefer under perioden ga “Ledarutveckling fér
chefer i RG” (dvs tillitsbaserat ledarskap, roller, grupper och kommunikation samt
tordjupningstillfillen med olika teman)

* Erbjuda kompetenshéjande insatser 1 kvalitet- och verksamhetsutveckling,
digitalisering/ Al samt att vara tjansteperson i en demokratisk organisation for
chefer och nyckelpersoner

Anvand kompetensen ratt

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 i verksamheten och ar en férutsittning for att sakra
kompetensforsoriningen.

e Se Over arbetssitten

e Samarbeta och dela pa kompetensen

e Frimja utveckling och omstillning

Aktiviteter

*  Genomforda avgangssamtal analyseras inom varje avdelning och resultatet
diskuteras i forvaltningens ledningsgrupp arligen

*  Genomfora kompetensvaxling utifran identifierade behov av kompetensskiften
(se avsnitt 2.0)

* Kartligga uppdrag eller processer for att kunna utveckla arbetssitt sd varje
medarbetares kompetens anvinds pa ett indamalsenligt satt

*  Utveckla samarbetet mellan avdelningarna/forvaltningar inom identifierade
processet, t ex chefers forutsittningar och Heltidsresan
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Utnyttja teknikens mdéjligheter

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

Aktiviteter
Digitaliseringsplanen har identifierat vilka processer eller omraden vi ska ta tag i, vilket
leder till att vi pa det hir omradet behover
* Inventera och analysera behoven hos berérda medarbetarnas kompetens kring
nuvarande digitala verktyg och arbetssitt for att skapa handlingsberedskap 1 syfte
att mota framtida behov
*  Utveckla medarbetares digitala kompetens kontinuerligt 6ver tid, bade vad giller
generell digital kompetens och specifika system och verktyg. Medarbetare ska ges
tid och forutsittningar att lira av varandra
* Digital kompetens beaktas i samband med nyrekrytering

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.

Aktiviteter
e [ samband med projekt och utvecklingsarbeten ska méjligheten att anstilla
studentmedarbetare fran Uppsala Universitet Campus Gotland beaktas
e Samarbeta med bland annat Arbetsliv- och etablering, UAF, for att 6ka

mojligheten fOr personer utanfér den reguljara arbetsmarknaden att komma i
arbete genom att erbjuda arbetstrining och praktik.

Framja medarbetarnas utveckling och méjlighet till omstéllning

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.

13 (16)



Datum 2021

Arendenr

Regionsstyrelseférvaltningens kompetensforsorjningsplan

2024-2027

Bilaga 1.

Personalsammansattning

Nedan presenteras antal anstillda och arsarbetare uppdelat pa yrkeskategori.
Manadsanstillda per AID Antal Antal
2023 dec anstallda arsarbetare
Personalgrupper 511 498,00
Administratorer 67 65,25
152010 Administrator, 6vergripande verksamhet 13 12,50
152011 Administrator, ekonomi 13 13,00
152012 Administratér,personal/HR/I6ner 21 21,00
152013 Administratér,inform/kommunik,medborg/samhillsserv 1 1,00
152014 Administrator, IT 2 2,00
152017 Receptionist, telefonist 10 9,00
152090 Administrator, annan 7 6,75
Handldggare 189 185,02
151010 Handlaggare,overgripande verksamhet 61 60,40
151011 Handlaggare, ekonomi 21 21,00
151012 Handl4ggare,personal/HR 20 20,00
151013 Handlaggare,information/kommunikation 14 13,42
151014 Handlaggare, IT 18 18,00
151015 Handlaggare, upphandling/inkép 10 10,00
151016 Handlaggare, konsument,medborgar,samhallsservice 2 1,50
151017 Handlaggare, miljofragor 8 8,00
151018 Jurist 3 3,00
151019 Arkivarie 4 4,00
151020 Handlaggare, namder 3 3,00
151026 Handlaggare,teknik,lokal/fastighetsfragor 1 1,00
151090 Handlaggare, annan 24 21,70
Ledningsarbete 47 47,00
101010 Ledning, dvergripande 1 1,00
101011 Ledning, ekonomi 5 5,00
101012 Ledning, personal/HR 5 5,00
101013 Ledning, information/kommunikation 3 3,00
101014 Ledning, IT 6 6,00
104510 Ledning,kultur,turism,rekreation,friluftsfragor 7 7,00
105010 Ledning,teknik,hantverk,miljo,samhéllsbygnad 1 1,00
106010 Ledning, koks- och maltidsarbete 6 6,00
109090 Ledning, annan 13 13,00
Kultur, turism och fritid 55 52,35
Bibliotekarier, biblioteksassistenter 33 31,90
451015 Bibliotekarie 19 19,00
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451016 Biblioteksassistent 14 12,90
Ovrig kultur, turism och fritid 22 20,45
451010 Kultursekreterare/kulturhandlaggare 6 4,95
451012 Kulturarbete 3 2,50
451090 Kulturarbete, annat 3 3,00
452014 Friskvardsarbete, badpersonal 10 10,00
Rehabilitering och forebyggande arbete 1 1,00
301018 Dietist 1 1,00
Teknikarbete 152 147,38
521015 Vaktmastare 7 7,00
Koks- och maltidsarbete 102 98,38
601010 Kock 64 63,18
601012 Maltidspersonal 36 33,29
609090 Koks- och maltidsarbete, annat 2 1,91
Tekniker 43 42,00
503010 Tekniker, IT 43 42,00

2024-2027
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Bilaga 2.

Pensionsavgangar 2025-2027

Under forutsittning att férvaltningens medarbetare gar i pension vid 66 ars alder, kommer
pensionsavgangarna under tidsperioden att fordelas enligt nedan:

2025 2026 2027 Totalt
Personalgrupper 7 13 14 34
Administratorer 1 5 2 8
152010 Administrator, 6vergripande verksamhet 2
152011 Administrator, ekonomi 3
152012 Administratér,personal/HR/I6ner 2
152090 Administratér, annan 1
Handldggare 2 1 6 9
151010 Handlaggare,6vergripande verksamhet 4
151011 Handlaggare, ekonomi 1
151013 Handlaggare,information/kommunikation 1
151014 Handlaggare, IT 1
151017 Handlaggare, miljofragor 2
Kultur, turism och fritid 1 1 2 4
Bibliotekarier, biblioteksassistenter 1 1 1
451016 Biblioteksassistent 1 1 1
Ovrig kultur, turism och fritid 1
451010 Kultursekreterare/kulturhandlaggare 1
Teknikarbete 3 6 4 13
Koks- och maltidsarbete 2 4 4
601010 Kock 3 3
601012 Maltidspersonal 2 1 1
Tekniker 1 2 3
503010 Tekniker, IT 1 2

2024-2027
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