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1. Inledning

Region Gotland dr Gotlands storsta arbetsgivare och har som de flesta arbetsgivare stora
utmaningar vad giller kompetensforsorjning. En vixande befolkning pa Gotland med ett
okat vilfirdsbehov kombinerat med stora pensionsavgangar och en minskad andel av
befolkningen i arbetsfor alder, gor att det blir fler och fler bristyrken och allt svarare att
rekrytera. Med nuvarande uppdrag kommer “arbetskraften” inte ricka till. Samtidigt
utmanar regionens ekonomi, vi behéver bli farre for att klara budgetramarna samtidigt som
uppdragen 6kar.

Utover demografin paverkar en mingd andra faktorer regionens verksamheter, sisom
konjunkturférindringar och omvirldsliget, rorligheten pa arbetsmarknaden, den
psykosociala hilsan, héga sjuktal, aterhimtningsméjligheter och hog arbetsbelastning i
verksamheterna. Manga dr de utmaningar som Region Gotland behéver kraftsamla kring,
samtidigt som det ocksa ger mojligheter att kunna tinka annorlunda kring uppdrag och
arbetssitt. For att mota utmaningarna krivs att Region Gotland arbetar aktivt med att
kompetensutveckla befintlig personal for att sikra utveckling och omstillning, méta nya
behov men ocksa for att skapa engagemang hos vara medarbetare.

Ritt kompetens dr avgérande f6r férmagan att uppna uppsatta mal med hog kvalitet och
for att organisationen ska utvecklas mot framtiden. Region Gotland behdver fortsitta att
arbeta for en god arbetsmiljo med ett aktivt ledar- och medarbetarskap 1 alla verksamheter,
dir dven forebyggande arbete med insatser som stirker hilsan finns med och att arbetstid
torliges pa ett hilsosamt sitt som ocksa efterstrivar stabilitet och férutsidgbarhet. Befintliga
kompetenser behdver anvindas pa nya sitt, det behéver finnas attraktiva villkor, bra
mojligheter till 16ne- och karriarutveckling och dven en snabb utveckling av teknik behover
kunna utnyttjas pa basta sitt. Det behéver dven finnas forutsattningar for fler medarbetare
att arbeta heltid samt stanna lingre 1 arbetslivet. Region Gotland behéver tinka nytt kring
kompetens for att kunna dterbesitta vakanser och ta vara pa hela arbetsmarknaden. Alla
dessa insatser kommer sammantaget att stirka arbetsgivarvarumarket.

En viktig grund for arbetet ar att det finns ett tydligt gemensamt ansvar inom
organisationen for kompetensférsorjningen, att det finns strategier att utgd ifran samt
tydliga mal. Strategier som sedan omsitts 1 aktiviteter som l6pande planeras, genomfors
och f6ljs upp pa ett systematiskt satt.

1.1 Kompetensforsorjningsstrategins mal

Den regionévergripande kompetensforsorjningsstrategin beskriver Region Gotlands
strategi for att mota kompetensutmaningen och Sveriges kommuner och regioners (SKR)
framtagna strategier dr vagledande. Dessa strategier ska sedan brytas ned pa varje
forvaltning i aktiviteter som ér sdrskilt angeldgna for att mota just deras yrkesgruppers
utmaningar.

Kompetensforsorjningsstrategin utgar ifrain Region Gotlands styrmodell. I styrmodellen
presenteras regionfullmaktiges prioriteringar, som giller mellan 2024-2027. En av dessa
prioriteringar beskrivs enligt f6ljande:
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Region Gotland ska prioritera god arbetsmiljé genom aktivt ledarskap och
medarbetarskap.

Varfor dr det viktigt? Kompetensforsiriningen behover sakras och organisationen stilla om for att klara
uppdraget for de vi dr till for. Att vara en attraktiv arbetsgivare innebar att ta tillvara medarbetares
kompetens, erfarenhet och initiativkrafl, vilket dar en forutsdttning for att beballa och rekrytera nya
medarbetare. Att Region Gotland erbjuder en god arbetsmilji och goda arbetsvillkor dr avgorande for den
langsiktiga kompelensforsoriningen.

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

Samordning av arbetet inom det prioriterade omridet sker i HR-ndtverket som leds av regionens HR-
direktir. Det arbetet ntgir Region Gotlands samordnade insatser vad giller
kompetensforsoryningsutmaningen.

I den nya styrmodellen finns dven koncerngemensamma mal. Ett av dessa lyder:

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

Region Gotland behéver arbeta aktivt med sin kompetensforsorjning f6r att bade behiélla
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 dver sin situation och vilka méjligheter 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 kompetensforsorjningsstrategin

Region Gotlands 6vergripande kompetensforsorjningsstrategi ska ligga till grund f6r de
gemensamma insatser som behdver samordnas f6r hela regionen samt for respektive
forvaltnings specifika kompetensforsorjningsplan. Syftet ar att beskriva nulage och
omvirldsfaktorer som paverkar kompetensforsorjningen samt att utifran definierade
strategier ge forutsittningar for att identifiera aktiviteter for att na uppsatta mal.

1.3 Planering, uppfoéljning och maluppfyllelse

Aktiviteterna som planeras, genomférs och f6ljs upp ska bidra till méaluppfyllelse f6r
framtagna prioriteringar, regiongemensamma mal och till en god kompetensforsorjning.
Aktiviteterna ska vara konkreta och tas fram i forvaltningsspecifika planer som ingar i
verksamhetsplanen f6r respektive férvaltning.
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Kompetensforsorjningsstrategin ska harmoniera med 6vriga styrande dokument samt
samverkas med fackliga parter. Aktiviteterna f6ljs upp av respektive forvaltning och ska
redovisas i samband med verksamhetsberittelsen. Maluppfyllelse f6ljs ddrmed systematiskt
upp och redovisas till respektive nimnd. Region Gotlands 6vergripande
kompetensforsorjningsstrategi revideras vart fjarde ar.

1.4 Kompetensforsorjningsprocessen och kompetens som begrepp
Region Gotland anvinder nedan beskrivna definitioner av kompetens och
kompetensforsorjningsprocessen. Definitionerna dr himtade fran Svenska Institutet for
Standarder, SIS — SS 624070:2017, som ir ett kvalitetsledningssystem for
kompetensforsorjningsprocessen.

» Kompetensforsorjningsprocessen
Process i organisationen for att fortlopande sikerstilla ritt kompetens, kvalitativt och
kvantitativt, for att na 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
uppna avsedda resultat. Anm. I definitionen av kompetens anvinds orden f6rméga, vilja
kunskap och firdigheter. Med formaga avses erfarenhet, férstaelse och omdoéme att
omsitta kunskap och fardigheter. 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 i det strategiska och aktiva arbetet med
kompetensforsorjning behéver Region Gotland kontinuerligt bygea ett starkt
arbetsgivarvarumirke 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 SKR:s strategier for att sikra
kompetensforsorjningen.

1.5.1 ARUBAMODELLEN
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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. Manga efterfragar meningsfulla arbeten, de finns i
vilfirden!

Utveckla och behalla

Viilfirden star infor en omfattande kompetensutmaning det kommande decenniet och det
kommer inte finnas tillrickligt manga nya medarbetare att rekrytera. For att lyckas utveckla
och behilla medarbetare behéver Region Gotland skapa férutsittningar for att medarbetare
kinner ett h6gt 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
héllbart ledar- och medarbetarskap.

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. Dirfér behdver organisationen striva efter att
ersattningsplanera i god tid samt analysera vilken kompetens verksamheten beh&ver ha
framover utifrin omvirldens och verksamhetens méjligheter, férutsittningar 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
och utveckla oss som arbetsgivare.

1.5.2 SKR:s strategier for att sdkra valfardens kompetensforsorjning

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 utgar fran dessa strategier och
har dven med perspektiven frin ARUBA-modellen.

2. Utmaningar som pdverkar kompetensforsorjningen

2.1 Demografi och personalprognos

Enligt Sveriges kommuners och regioners (SKR) rapport Valfirdens kompetensforsirning, en
personalprognos fér 2021-2031, kommer vilfirden, om ingenting férindras, behova
anstilla 410 000 personer pa grund av demografins utveckling och pensioneringar fram till
2031. Befolkningen i Sverige kommer att 6ka med drygt en halv miljon personer under
kommande artionde enligt Statistiska centralbyrans (SCB) befolkningsprognos fran april
2022. Antalet personer 20-606 ir, alltsa de 1 arbetsfor alder, ar idag drygt 6,1 miljoner. Fram
till 2031 beriknas gruppen att 6ka med drygt 4 procent, vilket motsvarar en 6kning med
omkring 253 000 personer. Nir man jaimfor utvecklingen med féregiende tiodrsperiod kan

5(11)



Region Gotland Kompetensforsorjningsstrategi 2024-2027
Regionstyrelseftrvaltningen

man se att det dr en mindre 6kning da gruppen da 6kade med 356 000 personer, drygt 6,2
procent.

Gotland dr en av de regionerna i landet dir andelen 6ver 80 ar forvintas vara hogst ar
2030. De aldre ér aktiva i samhills-, ndrings- och foreningslivet allt langre upp 1 aldrarna
och en viktig resurs i samhillet. Nér andelen i yrkesaktiv dlder minskar fOrstirks bristen pa
arbetskraft. En fjirdedel av arbetsgivarna i det gotlindska niringslivet upplever det redan
idag svart att hitta arbetskraft med ritt kompetens. Inom manga offentliga verksamheter ar
bristsituationen annu storre. Befolkningsutvecklingen forstirker efterfragan av
vilfardstjanster, da 6kningen av antalet unga och ildre hojer behoven av hilso- och
sjukvard, dldreomsorg och skola. Samtidigt finns det méanga langtidsarbetslésa som inte fatt
arbete trots att det under flera ar funnits en stark efterfrigan pa arbetskraft. En orsak ar att
dagens arbetsl6sa inte alltid uppfyller de kompetens- och utbildningskrav som finns pa
arbetsmarknaden. Detta dr en trend som ser ut att fortsitta och dir kommer det behovas
nya arbetssitt for att fa till en matchning,.

I den regionala utvecklingsstrategin, presenteras tio prioriteringar som tar utgangspunkt i
samhillsutmaningarna f6r Gotland. En av dessa prioriteringar idr att sikra kompetensen dar
det tydliggdrs hur avgorande det dr f6r Gotland s utveckling att kunna rekrytera ratt
kompetens, dir grunden liggs med god kvalitet i hela utbildningskedjan, frin forskola till
vuxenutbildning. Snabba forindringar och behov av omstillning stiller krav pa férmaga till
fornyelse och livslangt lirande. Tillgang till god utbildning och bildning pa alla nivaer
behovs liksom matchning pa arbetsmarknaden. Allas kompetens behover tas tillvara.

(Vart Gotland 2040, Regional utvecklingsstrategi).

2.2 Omvarlden

Det dr och kommer att vara en hard konkurrens om arbetskraften framit, sivil i riket som
pa Gotland. Utéver demografin paverkar en mingd andra faktorer Region Gotland som
arbetsgivare. Sddant som konjunkturférindringar, rérlighet pa arbetsmarknaden, brist pa
bostider, den psykosociala hilsan, sjuktal, aterhimtningsmdjligheter samt hog
arbetsbelastning i vara verksamheter. En 6kad oro 1 omvirlden har gjort att omréadet kris
och beredskap har fatt storre fokus vilket lyfter fragor kring krigsplacering,
sikerhetsprovning av tjanster och andra kontroller som vi som arbetsgivare har en
skyldighet att genomféra.

Strategisk och hallbar bemanning 4r en viktig del i att mota
kompetensforsorjningsutmaningen och det finns ett stor efterfragan pa kunskap, stod och
struktur i dessa fragor for att mota behov pa bista mojliga sitt. Lagindringen kring
dygnsvilan har inneburit omfattande och utmanande arbete i att genomféra férindringar i
scheman.

Ny lagstiftning och nya kontroller i samband med arbetskraftinvandring stiller nya krav pa
regionens rekryterings- och anstillningsprocess. Aven utvecklingstakten inom digitalisering
kriver nya kompetenser och dndrade arbetssitt genom nya innovativa l6sningar som kan
forbittra bade kvalitet och effektivitet.

Arendenr RS 2024/925 Datum [Beslut/Publiceringsdatum]
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2.3 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 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 for mig. Skillnad for Gotland.
Genom mitt arbete i Region Gotland fir jag mijlighet att utvecklas och véxa, bade som individ och
tillsammans med andra. Ons stirsta arbetsgivare ger mig trygghet, mijligheter, ntmaningar och gemenskap.

Genom mitt arbete bidrar jag till ett hallbart, inkluderande och vilmdende sambdille.
I mitt dagliga arbete kan jag direkt eller indirekt paverka och forbittra manniskors vardag. Pa sa sdtt
medperkar jag till att Gotland blir en dnnu battre plats for alla manniskor i livets alla delar.”

2.4 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 tillgdngliga for
att ta de aktuella jobben. Region Gotland har 6ver 250 olika yrken i sex olika forvaltningar
och de identifierade bristyrkena korrelerar med laget for riket i stort. Vi ser att fler och
fler av regionens yrken faller in under definitionen bristyrken.

Region Gotlands kriterier f6r definition av bristyrke (anvinds for analys till Il6nedversyn)

efterfragan.

motsvarar knappt
efterfragan.

Tydlig obalans men
God balans Knapp balans Tydlig obalans medianlén i niva med

riket/Gotland
Tillgdngen moter Tillgdngen Tillgdngen ér ligre Tillgdngen ér ldgre dn

an efterfragan.

efterfragan.

Det dr mojligt att
rekrytera personal
med ritt
kompetens.

Det ir ofta, men
inte alltid, mojligt
att rekrytera
personal med ritt
kompetens.

Det ar svart att
rekrytera personal
med ritt
kompetens.

Det ir svart att rekrytera
personal med ritt kompetens

2.5 Lonebildning
For att kunna rekrytera och behalla medarbetare maste Region Gotland kunna konkurrera
med marknadsmissiga l6ner och har under ett flertal ar satsat pa jamstalld och
marknadsanpassad 16nebildning i form av sirskilda l6nesatsningar. Lonesatsningar som har
varit nédvindiga for att fa konkurrenskraftiga l6ner och f6r att kunna rekrytera och behalla
medarbetare. Lonerna for flera av regionens yrkesgrupper narmar sig rikets medianléner,
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men fortsatta l6nesatsningar kravs for att halla i den utvecklingen samt att for att 6ka
l6nespridningen inom yrkesgrupperna.

2.6 Pensionsavgangar i Region Gotland

Region Gotland har i snitt 134 pensionsavgangar (66 ar) per ar mellan 2023-2027 och
sarskilt stora dr de inom vard och omsorg samt skola och férskola. Manga medarbetare
bade kan och vill jobba lingre. Allt fler viljer att arbeta kvar, eller kommer tillbaka efter
pensionering. SKR konstaterar att sedan 2010 har antalet anstillda som dr 65 ar och dldre i
kommuner och regioner mer an férdubblats, till 50 000 anstillda 2021.

Forindringar i omvirlden, nya l6sningar eller nya behov utifran verksamhetens uppdrag
kan gora att medarbetare som gér i pension inte alltid behover aterbesittas med en ny
medarbetare.

Anstillnings- och l6neform: tillsvidareanstilld manadsavlénad
Ko6n: alla kon

Pensionsilder: 66 ar

Sysselsattning: heltid + deltid

Avtal: alla exklusive fortroendevalda

Pensionsprognos for Region Gotland

2024 2025 2026 2027

Alla kdn 86 110 158 182
Kvinna 56 86 123 138
Man 30 24 35 44
Organisation
2024 2025 2026 2027
Region Gotland 86 110 158 182
Milj6- och byggndamnd 3 3 2 3
Teknisk néamnd 3 11 17 17
Barn- och utbildningsndmnd 23 24 40 46
Gymnasie- och vuxenutbildn
namnd 7 10 8 16
Socialndmnd 14 22 34 43
Hélso- och sjukvardsnamnd 28 32 42 41
Regionstyrelseférvaltning 8 9 15 14
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2.7 Framtidens medarbetare

I studien “Unga och vélfirdsjobben” tran 2022, med malgruppen unga i Sverige, 16-29 ar,
visar det sig att intresset for arbete inom valfarden ér stort. Till skillnad fran den
tidigare studien som senast gavs ut 2019, presenterar denna studie ett 6kat aldersspann
an tidigare studie som enbart omfattade unga mellan 16-24 dr. Studien presenterar
bade unga pa vig in i arbetslivet och unga som har hunnit etablera sig pa
arbetsmarknaden. Ungefir hilften av de tillfrdgade i studien svarar att de kan tinka sig
att arbeta som larare, likare och underskoterska. Sedan forra studien, som gavs ut
2019, syns ett vaxande intresse for flera yrken inom vard och omsorg, dir man ocksa
ser en kraftig 6kning av unga min bland vardbitriden och underskéterskor.

Nir de unga svarar pa vad de anser vara allra viktigast hos en framtida arbetsgivare
hamnar hog 16n hogst upp pa listan titt £f6ljt av god arbetsmiljé och trygg anstallning.
Unga efterfragar mer information om jobben inom regioner och kommuner, da langt
ifran alla har en tydlig uppfattning om vad jobben innebir. Samtidigt sa svarar 6 av 10
tillfragade unga att de tycker att jobben i kommuner och regioner ar viktiga och
meningsfulla, att det ar litt att fa jobb och att man erbjuds trygga anstallningar.

Att fler unga vill arbeta inom vilfirden dr ett positivt resultat f6r Region Gotland att
arbeta vidare med. Det finns stora mojligheter for oss som arbetsgivare att stirka vart
arbetsgivarvarumarke genom att informera om jobben dir de unga efterfragar
information i skolan/pa utbildningen, hemsidor/s6kmotorer samt frin oss som arbetar
inom regionen. Vi behover dven bli bittre pa att visa mojliga vigar in i jobben och
erbjuda chanser till ett forsta jobb, bredda var rekryteringsbas och bli attraktiva for fler.
Med exempelvis feriejobb och praktik kan vi lyckas locka fler till valfardsjobben.

3. Strategier for att mota kompetensforsorjningsutmaningen

Strategier for att siakra valfardens kompetensforsorjning

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 dtgirder, forhallningssatt och
nytinkande som tillsammans ska leda till en lyckad, strategisk och aktiv
kompetensforsorjning.

Arendenr RS 2024/925 Datum [Beslut/Publiceringsdatum]
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arbetstiden

Underlatta
for fler att Stark chefens

férutsattningar

arbeta mer
att leda

och langre

Sikra vilfirdens
kompetensforsorjning Anvand

kompetensen
ratt

Frémja
medarbetarnas
utveckling och
méjlighet till
omstalining Rekrytera
och attrahera
bredare

Arbeta med friskfaktorer

Bra arbetsmilj6 och balans mellan arbete och fritid dr avgorande faktorer i valet av
arbetsgivare. Arbetsmiljarbete dr darfor ett viktigt sitt att sikra kompetensforsorjningen.
For att skapa friska, hallbara och attraktiva arbetsplatser behéver kommuner och regioner
arbeta med friskfaktorer.

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 férlanger arbetslivet.

Varna arbetstiden

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

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 kompetensférsorjningen.

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.

Anvand kompetensen ritt

Genom att ta tillvara och utveckla de befintliga medarbetarnas hela kapacitet och
kompetens minskar behoven av fler anstallda. Ratt kompetens pa ritt plats bidrar till
kvalitet och utveckling i verksamheten och ir en férutsattning for att sikra
kompetensforsoriningen.

e Se Over arbetssatten
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e Samarbeta och dela pa kompetensen
e TFrimja utveckling och omstillning

Utnyttja teknikens méjligheter

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

Rekrytera och attrahera bredare

Personer som i dag arbetar 1 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.

Framja medarbetarnas utveckling och méjlighet till omstélining

Med goda moéjligheter till utveckling och omstallning kan medarbetare och verksamheter
ta sig an nya eller férindrade arbetsuppgifter. Kompetensutveckling genom hela
arbetslivet skapar engagemang och ir en forutsittning for att kunna attrahera och behalla
ritt kompetens.

4. Nasta steg

De overgripande aktiviteterna for region Gotland tas fram i samband med den érliga
verksamhetsplanen for regionstyrelseférvaltningen och kopplas till prioritering och
gemensamt mal. Varje férvaltning tar utifran denna 6vergripande plan fram en
torvaltningsspecifik plan med konkreta aktiviteter utifran respektive férvaltnings
kompetensforsorjningsutmaningar.
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