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1. Inledning — kompetensforsorjning inom Region Gotland

Region Gotland har tre huvuduppdrag, det primirkommunala, det landstingskommunala
och det regionala utvecklingsuppdraget. De ekonomiska férutsittningarna som regionen
har de niarmaste aren tillsammans med svarigheterna inom kompetensforsorjningsomradet
innebdr stora utmaningar framat. Enligt Sveriges Kommuners och Regioners (SKR)
rekryteringsrapport fran 2020 kommer antalet anstillda i valfirden, inklusive privata
utforare, beh6va 6ka med cirka 132 000 under perioden 2019-2029. Ut6ver det tillkommer
336 000 pensionsavgangar under samma period, om ingenting foérandras. Av de 13 200
personer som vilfirden behover 6ka med varje ar, aterfinns nastan hilften av 6kningen
inom vard och omsorg 1 kommunerna, frimst i dldreomsorgen. Det beror pa att den stora
gruppen 40-talister fyller 80 ar de kommande tio dren. Samtidigt minskar trycket pa
forskola och skola, da 6kningen av antalet barn och unga inte ir lika stor som i tidigare
befolkningsprognoser. Antalet personer i arbetsfor alder, 20—66 ar, 6kar endast med 1 snitt
31 000 personer per dr under perioden. Det ska ticka hela arbetsmarknadens 6kade behov
av arbetskraft. Tack vare invandringen 6kar de i arbetsfor dlder 1 Sverige, medan de i
arbetsfor alder fodda i Sverige minskar i antal under samma period. Antalet arbetade
timmar, mitt som den genomsnittliga sysselsittningsgraden, har 6kat kraftigt de senaste tio
aren. Om heltidsarbetet fortsitter 6ka i samma takt de kommande tio aren minskar de
demografiskt betingade rekryteringsbehoven med nistan en tredjedel. Nya l6sningar som
leder till effektivisering har ocksa en stor potential for att minska rekryteringsbehovet
framover.

Det 4r och kommer siledes att vara en hird konkurrens om arbetskraften framat, saval i
riket som pa Gotland, som dessutom har landets ligsta arbetsloshet enligt
Arbetsférmedlingens junisiffror 2021. Pandemin har kraftigt paverkat samhillet och
arbetsmarknaden och det ar i dagsliget sviart att se vilka konsekvenser detta far runt om i
virlden, i riket och pa Gotland. Fér att mota utmaningarna krivs att Region Gotland lyckas
attrahera nya medarbetare men framférallt behélla och utveckla befintliga medarbetare
utifrin omvirldens forutsittningar pa kort och lang sikt. En viktig grund f6r arbetet ar att
det finns ett tydligt gemensamt ansvar inom organisationen f6r kompetensférsorjningen,
att det finns strategier att utgd ifran samt tydliga mal. Strategierna bor sedan omsittas i
aktiviteter som l6pande planeras, genomfors och f6ljs upp pa ett systematiskt sitt.

Ritt kompetens ér sdledes avgorande for formagan att uppnd uppsatta mal med hég
kvalitet och fOr att organisationen ska utvecklas mot framtiden. Strategiska beslut som
fattas i fraigor om kompetensforsorjning, eller brist pa sidana beslut, paverkar
organisationen i hdg grad och under ling tid. I Region Gotlands styrkort f6r 2020-2023
beskrivs malomradet medarbetare som blir en vigvisare fOr det fortsatta arbetet inom
kompetensforsorjning:

Region Gotland dr en modig organisation som klarar omstillning och forandring. Vi dr en tillitsbaserad
organisation ddr engagerade ledare och medarbetare ar avgorande for att na resultat for dem vi ar till for.
Medarbetarna upplever ett gott ledarskap priglat av dialog och forankring. Alla ser sin del i helbeten och
bidrar aktivt till positiva resultat i verksambeten. Vi dr tillsammans goda ambassadirer for Region
Gotland.
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1.1 Kompetensforsorjningsplanens mal

Den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen ska bidra till att Region Gotland lyckas
mota dagens och framtidens kompetensutmaningar genom att ge strategiska ramar fér hur
organisationen kan attrahera, rekrytera, utveckla/engagera/behilla och avveckla
medarbetare. Kompetensférsorjningsplanen utgar ifran Region Gotlands styrkort,
malomrade wedarbetare och mal:

13. Region Gotland priglas av en tillitsbaserad kultur.
14. Region Gotland lyckas kompetensforsorja genom aktivt och strategiskt arbete.

15. Region Gotland ir en hilsofrimjande organisation dar det aktiva forebyggande
arbetsmiljarbetet ar i fokus.

1.2 Syfte med kompetensforsorjningsplanen

Region Gotlands 6vergripande kompetensforsorjningsplan ska ligga till grund f6r
respektive forvaltnings kompetensforsorjningsplan. Syftet ér att beskriva nulige och
omvirldsfaktorer som paverkar kompetensforsorjningen samt att utifran definierade
strategier ge forutsittningar for att identifiera aktiviteter for att na uppsatta mal.

1.3 Planering, uppféljning och maluppfyllelse

Aktiviteterna som planeras, genomférs och f6ljs upp ska bidra till maluppfyllelse f6r
malomradet wedarbetare och inga i verksamhetsplanen for respektive férvaltning.
Kompetensforsorjningsplanen ska ocksa harmoniera med verksamhetens ovriga 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
kompetensforsorjningsplan revideras efter styrkortsperioden.

2. Regional utvecklingsstrategi — vart Gotland 2040

For att méta kompetensférsorjningsutmaningen behéver Gotland som plats ha en stark
attraktionskraft. Attraktiviteten paverkas bland annat av synen pa arbetsmarknaden och om
Gotland ir en plats som erbjuder ett rikt fritidsliv aret runt och bra kommunikationer till
och fran fastlandet. Attraktionskraft handlar bade om att locka nya inflyttare men ocksia om
att behilla den befolkning som bor pd 6n. I projektrapporten ”Genomlysning av det
gotlindska varumarket” fran 2018 framkommer att bilden av Gotland ar starkt praglad av
att vara ett resmal ndgra veckor under sommaren. Detta ir en styrka for den viktiga
bescksniringen, men behovet av befolkningsékning héjer kraven pa att bilden av Gotland
behover breddas till att ocksa vara en attraktiv plats att bo, leva och verka pa.

Den regionala utvecklingsstrategin tydliggor dven att kompetensforsorjningen, att kunna
rekrytera ritt kompetens, édr av storsta vikt for Gotlands utveckling. Grunden liggs med
god kvalitet 1 hela utbildningskedjan, fran férskola till vuxenutbildning. Snabba
torindringar och behov av omstillning stiller krav pa férmaga till férnyelse och livslangt
lirande. Tillgang till god utbildning och bildning pa alla nivaer behévs liksom matchning pa
arbetsmarknaden. Allas kompetens behover tas tillvara.

Den regionala utvecklingsstrategin ger foljande inriktning for det fortsatta arbetet:
* Ge alla ungdomar méjlighet att fullfélja gymnasiet med godkanda betyg

* I fler gotldnningar att vilja eftergymnasial utbildning

* Matcha arbetsmarknadens behov, savil inom naringslivet som i offentlig sektor
¢ Skapa en jamstilld, inkluderande arbetsmarknad och ett héllbart arbetsliv
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3. Kompetensforsorjningsprocessen och kompetens som begrepp
Begreppsdefinitioner enligt nedan har fastslagits av Svenska Institutet f6r Standarder, SIS —
SS 624070:2017, som dr ett kvalitetsledningssystem for kompetensférsérjningsprocessen.
Den beskriver och ger riktlinjer f6r kompetensforsorjningsprocessen, det vill siga hur en

organisation kan sikerstilla att ritt kompetens utvecklas utifran verksamhetens faktiska
behov.

» Kompetensforsorjningsprocessen
Process i organisationen for att fortlopande sakerstilla ritt kompetens, kvalitativt och
kvantitativt, for att nd verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa kort och lang sikt.

» Kompetens
Formaga och vilja att utfoéra 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 f6rmaga avses erfarenhet, forstaelse och omdoéme 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.

4. Vad paverkar kompetensforsorjningen

4.1 Arbetsgivarvarumarke

For att framgangsrikt kunna attrahera, rekrytera och behalla kompetens behover varje
organisation ett starkt arbetsgivarvarumarke. En organisation har alltid ett varumairke,
oavsett om man vill det eller inte. Ett arbetsgivarvarumirke paverkas av hur vil man lyckas
attrahera, rekrytera, utveckla, engagera, stilla om och avsluta sina medarbetare.
Arbetsgivarvarumarket skapas av savil potentiella, befintliga som tidigare medarbetare samt
av omvirldens uppfattning om organisationen. Som en del i att skapa ett starkt
arbetsgivarvarumarke har Region Gotland tagit fram ett arbetsgivarlofte som ska
genomsyra intern och extern kommunikation: I Region Gotland blir du en del i en stirre helbet dar
vdrt uppdrag bidrar till att gora vardagen battre for alla gotldnningar varje dag och dar din utveckling blir
var framgang.

Exempel pa vilka delar som bygger ett arbetsgivarvarumarke

v

Profil Irnage

* Hur vi VILL s

att andra ska wa:t"g:'m
uppfatta oss opp
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4.2 Faktorer som paverkar kompetensforsérjningen

Extern paverkan Intern paverkan Analys och strategi

Politik
Lagstiftning
Marknads och naringsliv
Tillgdng till utbildning
Demografi
Teknisk utveckling/digitalisering
Media
Image
Internationella faktorer
(flyktingsituationen)

Uppdrag
Vision
Kultur

Ledarskap
Organisation
Styrkort och

verksamhetsplan
Strategisk plan
Budget

Processer

Leverans

Kvalitet

Identitet

Befintlig kompetens
Personalomsattning
Verksamhetens mal
Krav pd befattning
Kompetensutveckling
Rekryteringsbehov
Strategi och handlingsplan

4.3 Bristyrken

Personalbrist beror bade pa arbetsgivarnas behov av personal och pa méjligheten att
rekrytera. Behovet styrs givetvis av efterfragan pa de varor och tjanster som levereras, men
ocksa av hur arbetet organiseras, leds och styrs. Rekryteringspotentialen 1 sin tur beror bade
pa hur manga utbildade det finns och i vilken utstrickning dessa ar villiga eller tillgingliga
for att ta de aktuella jobben.

Region Gotland har 6ver 250 olika yrken i sex olika férvaltningar och de identifierade
bristyrkena korrelerar med liget for riket 1 stort. Exempel pa bristyrken pa kort och ling
sikt ar forskolldrare, lirare, sjukskoterskor, likare, socialsekreterare, stodassistenter,
underskoterskor och kockar. Viktigt att podngtera dr att dven enstaka tjdnster som
ingenjorer, bygglovshandldggare samt flera chefsuppdrag dr mycket svira att ny- eller
ersattningsrekrytera och dr dairmed ocksa bristyrken.

4.4 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 1 form av sirskilda l6nesatsningar pa ovanstaende
yrkesgrupper. Lonesatsningar som har varit nédvindiga for att fa konkurrenskraftiga I6ner
och for att kunna rekrytera och behalla medarbetare. Lonerna for flera av regionens
yrkesgrupper nirmar sig rikets medianloner, men fortsatta Ionesatsningar kravs for att hélla
1 den utvecklingen samt att for att 6ka I6nespridningen inom yrkesgrupperna.

Region Gotlands kriterier for definition av bristyrke (anvinds fOr analys till I16ne6versyn)

Tydlig obalans men
God balans Knapp balans Tydlig obalans medianlén i niva med
riket/Gotland
Tillgangen méter | Tillgdngen Tillgdngen ér ldgre | Tillgangen ir ligre dn
efterfragan. motsvarar knappt | dn efterfrigan. efterfrigan.
2 efterfragan.
8 Det iar mojligt att | Det dr ofta, men | Det dr svart att Det dr sviart att rekrytera
% rekrytera personal | inte alltid, mojligt | rekrytera personal | personal med ritt kompetens
£ med ritt att rekrytera med ritt
g kompetens. personal med ritt | kompetens.
=]
kompetens.
E
3
S
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4.5 Demografisk utveckling for Gotland

Gotland dr Sveriges 39:e stérsta kommun, men landets minsta region sett till antalet
invanare. Det dr en vaxande landsbygdsregion. Gotlands befolkning 6kar och under 2020
passerades for forsta gangen 60 000 invanare. Befolkningen 6kar genom att fler flyttar till
an fran Gotland, men antalet fodslar ar firre dn antalet som avlider. Enligt SCB:s senaste
befolkningsframskrivning (maj 2020) beriknas Gotland att ar 2030 ha nira 65 000 invanare
och ar 2040 cirka 67 700 invanare. Det ir en storre procentuell folkékning dn i riket.

Andelen av befolkningen 1 yrkesaktiv alder vintas minska. Gotland ir en av de regionerna

i landet dir andelen 6ver 80 ar férvintas vara hogst ar 2030. De dldre édr aktiva i samhills-,
nirings- och féreningslivet allt lingre upp i dldrarna och en viktig resurs i samhallet. Nar
andelen i yrkesaktiv dlder minskar fOrstirks bristen pa arbetskraft. En fjardedel av
arbetsgivarna i det gotlindska niringslivet upplever det redan idag svart att hitta arbetskraft
med ritt kompetens. Inom manga offentliga verksamheter dr bristsituationen dnnu storre.
Befolkningsutvecklingen forstarker efterfrigan av vilfardstjanster, da 6kningen av antalet
unga och ildre hojer behoven av hilso- och sjukvard, dldreomsorg och skola.

(Vart Gotland 2040, Regional utvecklingsstrategi)

4.6 Pensionsavgdngar i Region Gotland

Region Gotland har i snitt 160 pensionsavgangar per ar mellan 2022-2027.
Pensionsavgangarna ir sirskilt stora inom vard och omsorg samt skola och férskola.
Medarbetare som gar i pension behover dock inte alltid aterbesittas med en ny
medarbetare beroende pa férindringar i omvirlden, nya 16sningar eller utifran
verksamhetens uppdrag och aktuella behov. SKR konstaterar samtidigt att 6kningen av
antalet anstillda 65 ar och idldre som arbetar kvar, eller kommer tillbaka efter pensionering,
har 6kat kraftigt. Sedan dr 2005 har antalet anstillda i kommuner och regioner 6kat fran 10
000 till 51 000 personer f6r denna dlderskategori.

Anstillnings- och l6neform: Tillsvidareanstilld manadsavlionad
Kon: Alla koén

Pensionsalder: 66 ir

Sysselsattning: Heltid+Deltid

Avtal: Alla exklusive fortroendevalda

Pensionsprognos f6r Region Gotland

2022 2023 2024 2025 2026 2027
Alla kén 92 145 159 171 211 181
Kvinna 71 113 115 141 168 141
Man 21 32 44 30 43 40
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Organisation
2022 2023 2024 2025 2026 2027
Region Gotland 71 113 115 141 168 141
Miljé och bygegnimnd 1 2 2 3 1
Teknisk nimnd 1 7 2 10 11 4
Barn och utbildningsnimnd 23 30 42 44 46 42
Gymn och vuxenutbildn nimnd 3 9 4 6 2 10
Socialnimnd 18 32 21 33 47 46
Hilso- och sjukvardsndimnd 21 27 35 38 45 27
Regionstyrelsef6rvaltning 4 6 11 8 14 11
Verksamhet
2022 2023 2024 2025 2026 2027

Verksamhetsstruktur 71 113 115 141 168 141
Politisk verksamhet 1 1 1
Infrastruktur, skydd mm 1 5 5 6 4
Fritid och kultur 3 3 2 3
Pedagogisk verksamhet 26 36 46 47 46 49
Vird och omsorg 18 32 21 33 47 46
Sarskilt riktade insatser 2 1 1 2
Affirsverksamhet 3 1

Hilso- och sjukvard 21 27 35 38 45 27
Gemensam verksamhet 5 7 12 11 20 9

Statistik fran beslutsstodsystemet 2021-05-09

4.7 Rorlighet och forandringar pa arbetsmarknaden

Rorligheten pé arbetsmarknaden Okar, bade geografiskt och mellan sektorer och enskilda
arbetsgivare. Arbetsmarknadsomradena blir storre i takt med att tekniken och
kommunikationerna utvecklas. Rorligheten mellan arbetsgivare och sektorer 6kar déir den
generation som nu gor entré pa arbetsmarknaden har vuxit upp med en stor grad av
valfrihet och kommer sannolikt att byta arbetsgivare betydligt oftare dn tidigare
generationer.

Det har skett férandringar pa Gotland dir Region Gotland tidigare har varit den enda
utforaren av manga vilfardstjanster. Nu finns fler privata utférare, till exempel friskolor,
vardcentraler och dldreboenden. Behovet av att utfora tjansterna kommer att besta men det
ar inte alltid Region Gotland som dr arbetsgivaren. Dirfor dr det av stor vikt att
arbetsgivare, savil privata som offentliga, pa Gotland samarbetar 6ver grinserna kring
kompetensforsérjningen.

Pa grund av Gotlands geografiska lige har vi en sirskild utmaning att rekrytera nya
medarbetare fran andra delar av landet, da en flytt i flera fall dven paverkar den aktuella
medarbetarens familj. Det 4r brist pa bostader vilket minskar mojligheten f6r en potentiell
medarbetare att snabbt hitta ett boende som inte kriver nagot storre kapital eller lingre
kotid £6r en hyresbostad. Vi vet heller inte vilka effekter den pagiaende pandemin kommer
att ha pa samhillet och arbetsmarknaden, savil pa kort som pa lang sikt.
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4.8 Tillgang till utbildning

En vil fungerande kompetensférsorjning férutsitter att hela utbildningskedjan fungerar
vil. Det giller allt fran att fler elever nar gymnasiebehorighet 1 grundskolan, avslutar
gymnasieskolan med godkinda betyg till att forutsattningarna for det livslanga lirandet
torbiattras pa hela Gotland och hos alla grupper i samhillet. I en snabb och stindigt
pagaende samhillsutveckling med hastiga férindringar pa arbetsmarknaden blir det mycket
viktigt att stirka elevers valkompetens, for att kunna gora vil underbygeda studie- och
yrkesval 1 det livslinga lirandet.

Enligt SCB ir andelen ungdomar som liser vidare pd akademisk niva ligre bland
gotlindska ungdomar én riket i stort. Det kan dels bero pa att traditionen att ldsa vidare
inte har funnits i sa hog grad pa Gotland och att ungdomarna i de flesta fall behéver flytta
till fastlandet. Risken dr stor att de som viljer att flytta for att studera pa fastlandet stannar
kvar efter avslutad utbildning och det visar sig tydligt i demografin. Efter etablering av
Uppsala Universitet Campus Gotland har méjligheterna till vidareutbildning pa 6n Okat.
Till exempel finns idag utbildning till férskolldrare, lirare, sjukskéterska och socionom pa
Campus Gotland, vilka dr nagra av Region Gotlands stora bristyrken. En utmaning ar dock
att genomstromningen i vissa utbildningar, exempelvis lirarutbildningen, varit for lag.
Enligt Campus Gotland limnar ocksa cirka 90% av de hitflyttade studenterna Gotland efter
examen. Dessa studenter utgor i sin tur cirka 80% av hela studentgruppen. Studenter som
redan bor pa 6n da de borjar sina studier utgor alltsa cirka 20% av hela studentgruppen och
de studenterna finns forst och frimst pa lirarprogrammen, sjukskoterskeprogrammet och
socionomprogrammet (men dven pa andra program sasom foretagsekonomi och
systemvetenskap). Utifran Region Gotlands kort- och langsiktiga kompetensforsorjning ar
det av storsta vikt att utbildningarna fortsitter hir pa Gotland och att genomstrémningen
ar god. Region Gotland har idag ett vil fungerade partnerskap med Uppsala universitet och
det finns stora mojligheter att fortsitta utveckla ett nidra samarbete tillsammans.

4.9 Framtidens medarbetare

Dagens och morgondagens unga — framtidens medarbetare - dr en avgérande malgrupp for
kommuner och regioner, bade for att klara framtidens kompetensférsorjning men ocksa
for att utveckla nya arbetssitt. I en studie, pa uppdrag av SKR, (Unga om vilfirdsjobben — en
studie om ungas attityder och intresse for valfarden, 2019) om ungas (15 och 24 ar) attityder och
intresse for jobben inom vilfirden visar det sig att intresset fOr vilfirdens yrken ér stort
bland unga, bade bland killar och tjejer. Halften kan tinka sig att jobba inom skolan och
fyra av tio kan tinka sig ett jobb inom halso- och sjukvirden. De unga férknippar ocksa
jobben med en god arbetsmarknad och trygga anstillningar. Nir det giller valet av
arbetsgivare hamnar trevliga kollegor, god stimning pa jobbet och bra chefer hégst upp pa
ungas lista. Faktorer som ar oberoende av bade bransch, yrke och arbetsgivare med andra
ord. Men de unga vill fa mer kunskap om vad jobben innebir, de vill prova pa jobben och
de vill veta vilka utvecklingsméjligheter det finns i vilfirdens verksamheter. Som
arbetsgivare inom vilfirden har vi alltsa ett bra utgangslige vad galler att attrahera,
rekrytera och behalla framtidens medarbetare.

I sparen av pandemin tycks dven intresset fOr flera av vilfirdsjobben 6kat markant. Enligt
universitets- och hogskoleradet hade ar 2020 antalet anmailningar till universitet och
hogskolor 6kat med tretton procent nir anmilan stingde 15 april — fran 360 000 s6kande
forra aret till 407 000 nu i host. Utifran dessa siffror rapporterar man ett rekordstort
intresse for vardutbildningar samtidigt som fler sdker lirarutbildningar. Detta bekriftar
dven Campus Gotland dir 6kningen blev sju procent.
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5. Strategier for att mota kompetensutmaningen

5.1 Kompetensforsorjningsmodellen ARUBA

For att vara framgangsrika i det strategiska och aktiva arbetet med kompetensforsorjning
behover 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
kompetensforsorjningsmodellen ”ARUBA” som stér f6r Attrahera, Rekrytera, Utveckla,
Behalla samt Avveckla.

ARUBA

)\ \ N N

\ Attrahera ,\ Rekrytera /\ Utveckla /\ Behdlla /\ Aweckla

Attrahera och rekrytera

Attrahera handlar bland annat om att marknadsfora och beritta om vara yrken i Region
Gotland for potentiella medarbetare fran olika malgrupper som elever, ungdomar,
arbetss6kande, yrkesverksamma och dem som kan tidnka sig att forlinga arbetslivet. Detta
innebir ocksa att som arbetsgivare kunna erbjuda attraktiva férmaner, marknadsmassiga
l6ner samt att ge forutsittningar och synliggéra mojligheter till kompetens- och
karridrutveckling.

Genom en tillitsbaserad organisationskultur och en god och férebyggande arbetsmiljé far vi
medarbetare som vill och kan rekommendera Region Gotland som arbetsgivare.

Rekrytera handlar om att genomfora en professionell rekryteringsprocess dir alla som ir i
kontakt med Region Gotland som arbetsgivare blir behandlade lika och fir en positiv
upplevelse genom processen, oavsett besked. Det beh6vs medarbetare med olika
kompetenser for att kunna erbjuda en god valfird till alla medborgare och genom att
bredda rekryteringen och tinka nytt kan vi 6ka méangfalden. I anslutning till
rekryteringsprocessen dr det viktigt att ge nya medarbetare en bra introduktion. Malet f6r
introduktionen 4r bland annat att medarbetaren ska kinna sig stolt 6ver sitt val av
arbetsgivare, ge forutsittningar till att effektivt komma in i arbetsuppgifterna samt skapa en
kinsla av sammanhang.

Utveckla och behdlla

For att lyckas utveckla och behalla medarbetare behéver 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. Ett arbete i vilfirden innebir ofta ett
komplext uppdrag i en férinderligvirld och darfér behover regionen som arbetsgivare
stodja medarbetarnas utveckling genom exempelvis kompetens- och karridrutveckling.
Genom att mojliggora for medarbetare som vill arbeta lingre an pensionsaldern kan vi
forlinga tiden 1 arbetslivet. Likasa kan vi forlinga arbetslivet genom att skapa ingangar fér
unga via exempelvis prao, praktik, trainee och examensarbete. For att lyckas behélla och
utveckla talanger behéver Region Gotland ocksa vara en modig organisation som vagar
prova nya arbetssitt, metoder, produkter och tjanster genom bland annat nya losningar,
innovation och fornyelse.
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Kompetens- och omstillningsavtalet — KOM-KR

Ett unikt avtal pa svensk arbetsmarknad tradde 1 kraft under varen 2020. Avtalet sl6ts av
samtliga parter och giller kommuner, regioner och medlemmar i Sobona. Syftet med
avtalet dr att mota sa vil verksamhetens kompetensforsorjningsbehov som verksamhetens
och

arbetstagarens behov av omstillning. Med fokus pa behovet av att bredda, specialisera och
skifta kompetens hos tillsvidareanstillda och visstidsanstillda medarbetare ger avtalet
arbetsgivarna verktyg att mota de kommande verksamhetsbehoven samtidigt som héjd
kompetens hos medarbetarna 6kar mojligheterna till karridrutveckling. Avtalet forvaltas

av Omstillningsfonden.

Region Gotland behéver systematiskt arbeta med att anvinda kompetensen ritt; vem gor
vad och pa vilket sitt? Hur kan vi samarbeta 6ver grinser och dela pd kompetens inom
organisationen? Om fler jobbar heltid kan rekryteringsbehoven minska. For att na dit
behover deltidsarbete bytas till heltidsarbete. Ett organisatoriskt lirande och
kunskapshéjande inom strategisk och hallbar bemanning dr av stor vikt och bidrar till att vi
ger bittre forutsittningar f6r hallbarhet ett helt yrkesliv och bidrar till en ekonomi i balans.

Region Gotland har tagit fram en ledarstrategi dir syftet ar att beskriva det ledarskap vi
efterstrivar inom organisationen. Ledarstrategin ska dven beskriva hur vi som arbetsgivare
vill attrahera och utveckla vira ledare som kulturbidrare och arbetsgivarforetridare.

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 gér att forutse. Dirfér behver organisationen striva efter att
ersittningsplanera i god tid samt analysera vilken kompetens verksamheten behéver ha
framover utifran omvarldens och verksamhetens méjligheter, forutsittningar och krav.
Avgangssamtal och ett anonymt digitalt enkatverktyg ar ocksa viktiga delar att genomféra
med medarbetare som viljer att sluta 1 organisationen. Detta ger oss forutsittningar att
kartligea behov och utveckla oss som arbetsgivare.
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5.2 SKRs nio strategier for att méta kompetensutmaningen

For att lyckas med kompetensforsorjningsmodellen ARUBA har Region Gotland valt att
utgd ifran SKRs nio strategier for att mota kompetensutmaningen. De nio strategierna ar:
stod medarbetarnas ntveckling, stiark ledarskapet, rekrytera bredare, utnyttia tekniken smart, anvind
kompetensen ritt, sk nya samarbeten, prioritera arbetsmiljoarbetet, dka heltidsarbetet och forlang
arbetshivet. Utifran dessa strategier behover Region Gotland anvinda en rad av atgirder,
forhallningssitt och nytinkande som tillsammans ska leda till att vi Iyckas med en strategisk
och aktiv kompetensforsorjning.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

. Attraktiv. | Nya . Hallbart

~ arbetsgivare = | I6sningar P arbetsliv 3
| o O
- STOD L | DF ?
' MEDARBETARNAS | ! : ARBETSMILJO 3
| UTVECKLING i SN ARBE 3

O

ANVAND

STARK BN KOMPETENSEN
LEDARSKAPET ;

RATT

HELTIDSARBETET

REKRYTERA | SOKNYA B rORLANG
BREDARE [EREEYYTNIYG] BN ARBETSLIVET

Datum 2022-12-08
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ATTRAKTIV ARBETSGIVARE

STOD ,
MEDARBETARNAS STARK REKRYTERA
UTVECKLING LEDARSKAPET BREDARE

For att sta sig i den harda konkurrensen om arbetskraft beh6éver kommuner och regioner
fortsitta att vara attraktiva arbetsgivare. Det dr centralt bade f6r 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! Ett strategiskt arbete med kompetens- och karridrutveckling bidrar till savil 6kat
engagemang bland medarbetarna, som till verksamhetens utveckling och kvalitet. Att
medarbetarnas engagemang, kunskap och erfarenheter tillvaratas stiller stora krav pa chefer
och ledare — som behéver goda organisatoriska forutsattningar. Lyft fram verksamhetens
resultat — en verksamhet som dr framgangsrik upplevs som attraktiv av bade befintliga och
potentiella medarbetare.

NYA LOSNINGAR

UTNYTTJA ANVAND
TEKNIKEN KOMPETENSEN

SMART RATT SAMARBETEN

SOK NYA

Genom att tinka nytt och vdga utmana det traditionella kan arbetsgivaren hitta nya
l6sningar for att mota kompetensutmaningen. Det handlar om att utveckla arbetssitt och
att hitta nya samarbeten sa att varje medarbetares kompetens anvinds pa ett dandamalsenligt
sitt och att tekniken anvinds smart. Pa sa sitt kan arbetsgivarna minska
rekryteringsbehovet och samtidigt moéta invanarnas 6kade krav pa hogre kvalitet i
vilfirden. For att fa till férindring dr delaktighet, samverkan och ledarskap centralt. Det
finns mycket att lira av den snabba omstillning som skedde nir pandemin drabbade
Sverige. Manga verksamheter stillde snabbt om exempelvis borjade lirare i gymnasieskolan
distansundervisa, frain en dag till en annan. Hilso- och sjukvarden organiserade om hela
verksamheter f6r att mota de 6kade behoven av intensivvard.
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HALLBART ARBETSLIV

OKA FORLANG
HELTIDSARBETET ARBETSLIVET

Ett hallbart arbetsliv dr avgorande for att fler medarbetare ska kunna och vilja arbeta mer
och lingre. Att arbeta med minniskor gor jobben i vilfirden attraktiva och meningsfulla.
Samtidigt medf6r detta ocksa utmaningar. Ett hallbart arbetsliv f6r alla medarbetare stiller
stora krav pa arbetsgivarna att bedriva ett strukturerat och forebyggande arbetsmiljoarbete,
sd att medarbetares engagemang tillvaratas samtidigt som risken f6r ohilsa minskar. Pa sa
vis Okar arbetsgivarnas maoijligheter att halla sjukfranvaron pa en lag och stabil niva,
samtidigt som fler medarbetare har méjlighet att férlinga sitt arbetsliv i takt med att fler
lever lingre. Heltidsarbete som norm ir en del av nyckeln till 6kad jimstilldhet genom
6kad nirvaro pa arbetsmarknaden. Att arbeta for att 6ka heltidsarbetet dr en viktig atgard
for att minska skillnaderna mellan min och kvinnor i arbetslivet samtidigt som
verksamheternas tillgang till kompetens starks.

6. Indikatorer for mdlomrade medarbetare

I juni 2019 beslutade regionfullmaktige det styrkort med tillhérande maél som ska gilla f6r
perioden 2020-2023. I samband med beslutet gav regionfullmiktige regionstyrelsen i
uppdrag att aterkomma med indikatorer till de beslutade malen. De indikatorer som
beslutats visar olika aspekter av maluppfyllelse som tillsammans siger nagot om malet dr
uppfyllt. Viktigt att podngtera ir att det finns fler matt och omraden att ta hinsyn till i
analysen kring maluppfyllelse.

6.1 Beskrivning och motivering av de valda indikatorerna

Mal 13, Region Gotland priglas av en tillitsbaserad kultur

Indikator Onskad riktning
Teameffektivitetsindex Okning
Ledarskapsindex Okning
Engagemangindex Okning
Hillbart medarbetarindex Okning

Indikatorer f6r mal 13 utgors av medarbetarenkitens olika index. Fran och med 2020
utokas medarbetarenkiten med fem nya fragor fOr att finga de fyra identifierade
utvecklingsomraden som initialt ar i fokus i arbetet mot en tillitsbaserad kultur. Detta gor
att dessa indikatorer framéver kan kompletteras eller bytas ut.
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Teameffektivitetsindex

Teameffektivitetsindex baseras pa 9 fragor. Frigorna ber6r omradena samarbete, planering
och arbetsfordelning pa arbetsplatsen, respekt fran kollegor, graden av konflikter som
paverkar arbetet negativt, mojligheten att fa saker genomférda pa arbetsplatsen samt
mojligheten att fora fram sina asikter. Genom att f6lja detta index tillsammans med 6vriga
tre indikerar resultatet huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet
samlas in genom medarbetarenkiten och virdet ska Oka for att bidra till maluppfyllelse.

Ledarskapsindex

Ledarskapsindex baseras pa 7 fragor. Fragorna ber6r medarbetares syn pa sin chef utifran
att kinna sig respekterad, fa tillrickligt med stod och information, tydlighet kring
torvintningar, ledarskap och feedback samt att chefen kdnner till det medarbetaren har
presterat. Genom att folja detta index tillsammans med Gvriga tre indikerar resultatet
huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet samlas in genom
medarbetarenkiten och virdet ska 6ka for att bidra till maluppfyllelse.

Engagemangindex

Engagemangsindex baseras pa 8 fragor. Fragorna berér medarbetares energi och gladje till
sitt arbete, medarbetares upplevelser av tydlighet kring mal 1 sitt arbete, efterlevnad och
bidrag till dessa samt graden av stolthet samt att vilja anstringa sig lite extra for att Region
Gotland ska uppna sina mal. Genom att f6lja detta index tillsammans med Gvriga tre
indikerar resultatet huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet samlas
in genom medarbetarenkiten och virdet ska 6ka for att bidra till maluppfyllelse.

Hallbart medarbetarindex

Engagemangsindex baseras pa 9 fragor. Fragorna handlar om huruvida arbetet kinns
meningsfullt och om man ser framemot att ga till arbetet. Om medarbetaren ar insatt i
arbetsplatsens mal, om malen f6ljs upp samt om medarbetaren vet vad som férvintas av
sig. Fragorna handlar dven om ifall chefen visar fértroende och uppskattning, ger
medarbetaren fOrutsittningar att kunna ta ansvar 1 sitt arbete samt att det finns mojlighet
att utvecklas. Genom att f6lja detta index tillsammans med 6vriga tre indikerar resultatet
huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet samlas in genom
medarbetarenkiten och virdet ska 6ka for att bidra till méaluppfyllelse.

Mal 14, Region Gotland lyckas kompetensférsorja genom aktivt och
strategiskt arbete

Indikator Onskad riktning
Net Promoter Score (NPS) Okning
Heltidsanstillda av samtliga minadsavlénade, andel (%) | Okning

Arbetad mertid hos méanadsavlonade (antal timmar) Minskning
Arbetad 6vertid hos manadsavlonade (antal timmar) Minskning

Net Promoter Score (NPS)

I medarbetarenkiten stalls frigan: Hur troligt 4r det att du skulle rekommendera Region
Gotland som arbetsplats till en vin? Resultaten anges 1 Net Promoter Score (NPS) och
riknas ut genom att subtrahera andelen kritiker med andelen ambassadérer. Ett positivt
virde anger att Region Gotland har en stérre andel som ses som ambassadorer dn kritiker
till att rekommendera Region Gotland som arbetsplats. Om resultaten for NPS forbittras
har Region Gotland fatt fler ambassadorer och 6kat vart arbetsgivarvarumirke och chansen
att attrahera nya medarbetare 6kar. Resultatet samlas in genom medarbetarenkiten och
virdet ska 6ka for att bidra till maluppfyllelse.
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Heltidsanstillda av samtliga m&nadsavlonade, andel (%)

Indikatorn visar andelen heltidsanstillda inom Region Gotland av samtliga
manadsavlonade. Behovet av att nyrekrytera minskar bland annat om befintliga
medarbetare inom Region Gotland arbetar heltid i stéllet f6r deltid samt om nyanstillda
anstills pa heltid i stillet f6r deltid. Mattet indikerar dven hur vil Region Gotland lyckas
inom projektet heltidsresan. Genom att f6lja utvecklingen av andelen heltidsanstillda inom
Region Gotland kommer resultatet indikera om vi nar hogre maluppfyllelse. I analysen av
resultatet bryts manadsavlonade ner i tillsvidareanstillda och visstidsanstillda. Resultatet
himtas frin Region Gotlands egen personalstatistik och andelen ska 6ka f6r att bidra till
maluppfyllelse.

Arbetad mertid hos manadsavlonade (antal timmar)

Indikatorn visar arbetade timmar mertid hos manadsavlénade inom Region Gotland.
Genom att folja nivan pa antalet arbetade timmar mertid kan vi mita om vi lyckas
kompetensforsorja. Hypotesen ar att om antalet timmar f6r mertid minskar sa lyckas
Region Gotland kompetensfoérsorja i storre utstrickning. Resultatet himtas fran Region
Gotlands egen personalstatistik och ska minska for att bidra till maluppfyllelse.

Arbetad overtid hos manadsavlénade (antal timmar)

Indikatorn visar arbetade timmar Gvertid hos manadsavlénade inom Region Gotland.
Genom att f6lja nivan pa antalet arbetade timmar 6vertid kan vi mita om vi lyckas
kompetensforsorja. Hypotesen ar att om antalet timmar for 6vertid minskar sa lyckas
Region Gotland kompetensfoérsorja i storre utstrickning. Resultatet hamtas fran Region
Gotlands egen personalstatistik och ska minska for att bidra till maluppfyllelse.

Mal 15, Region Gotland ir en hilsofrimjande organisation dér det aktiva
forebyggande arbetsmiljéarbetet ir i fokus

Indikator Onskad riktning

Psykosocial arbetsmiljoindex (PAI) Okning

Chefer inom Region Gotland som skattar sin kompetens Okning
inom arbetsmiljbomradet som god, andel (%)

Medarbetare inom Region Gotland som uppnar de Okning
nationellt satta rekommendationerna for fysisk aktivitet,

andel (%)

Korttidssjukfranvaro, andel (%) Minskning

Psykosocial arbetsmiljoindex (PAI)

Psykosocialt arbetsmiljéindex baseras pa 7 fragor. Fragorna berér omriadena krinkande
sirbehandling, respekterad av sin chef, forutsittningar for att kunna gora ett bra jobb,
tillricklig aterhamtning, stod vid hog arbetsbelastning, rimlig stressniva samt konflikter pa
arbetsplatsen. Genom att f6lja detta index indikerar resultatet huruvida Region Gotland ar
en hilsofrimjande organisation. Resultatet samlas in genom medarbetarenkiten och virdet
ska Oka for att bidra till maluppfyllelse.

Chefer inom Region Gotland som skattar sin kompetens inom arbetsmiljoomradet som god,
andel (%)

Indikatorn visar om chefen skattar sin kompetens inom arbetsmiljéarbetet som god.
Forskning visar att om chefen har kompetens kring det systematiska arbetsmiljoarbetet sa
mar medarbetarna bittre. Resultatet samlas in genom en SAM uppf6ljning/enkit hos
chefer inom Region Gotland och gors arligen. Andelen ska 6ka for att bidra till
maluppfyllelse.
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Medarbetare inom Region Gotland som uppnar de nationellt satta rekommendationerna for
fysisk aktivitet, andel (%)

Indikatorn visar hur stor del av Region Gotlands medarbetare som dr fysiskt aktiva. I
samhillet i stort ses en trend av att vi rOr oss allt mindre. Nastan hilften av kvinnor och
min i arbetstor alder har en hilsoskadligt lag konditionsniva. Forskning visar att fysisk
aktivitet enskilt eller i kombination med hilsosamma matvanor, kan férebygga ohilsa som
till exempel hjirt-kirlsjukdomar, typ 2-diabetes, sjukdomar i rorelseorganen, vissa
cancerformer, fetma och dven psykisk ohilsa. Fysisk aktivitet 6kar ocksa kreativiteten,
koncentrationsférmagan och stirker minnet. Genom aktiviteter som Okar kunskapen kring
inneborden av fysisk aktivitet for individen samt insatser som mojliggor fysisk aktivitet
skapar Region Gotland foérutsittningar for att na malet och ddrmed friskare medarbetare
och medborgare. Alla vuxna fran 18 ar och uppat, rekommenderas att vara fysiskt aktiva i
sammanlagt minst 150 minuter i veckan. Rekommendationerna ar framtagna av
Yrkesforeningar for Fysisk Aktivitet och antagna av Svenska Liakaresillskapet 2011.
Resultatet samlas in genom medarbetarenkiten och andelen ska 6ka for att bidra till
maluppfyllelse.

Korttidssjukfrédnvaro, andel (%)

Indikatorn visar andelen korttidssjukfranvaro inom Region Gotland. Genom aktivt och
torebyggande arbetsmiljéarbete bor andelen kortidssjukfranvaro minska. Nar vi mater
korttidssjukfranvaro hir avses frainvaro mellan 1-14 dagar. Anger andelen
korttidssjukfranvarotimmar av totala sjukfrinvarotimmar. Resultatet himtas fran Region
Gotlands egen personalstatistik och andelen ska minska for att bidra till maluppfyllelse.
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7. Socialforvaltningens kompetensforsorjning 2023

7.1 Nuvarande personalstruktur
Statistiken visar radande personalstrukturer inom forvaltningen, oktober 2022.

Pensionsavgingar, pensionsalder 66 ir, tillsvidareanstillda manadsavl6nade, konsuppdelat

Kon 2023 2024 2025 2026 2027
Totalt 14 23 26 43 44
Kvinna 12 16 22 37 41
Man 2 7 4 6 1
Alders och kénsstruktur, manadsavliénade
Alder, koén Tillsvidareanstillda | Visstidsanstillda | Genomsnittlig Medelalder
sysselsittningsgrad | (ar)
Alla ldrar (hela 1504 129 95,4% 46,2 ar
SOF)
<=34ir | 308 51 96,8% 28,4 ar
35-54 4r | 689 51 96,0% 453 ir
>=554r | 507 27 93,5% 59,4 ar
Kvinnor 1298 95,0% 474 ar
Min 334 96,9% 413 4r
Sjuktal, alla anstillda, ackumulerat
A0 [ =~ == T T T T T T T o
12.00%
10.00% ’—\‘\\‘\“’h‘
8.00% \ - 3 -—— o —*
6.00%
4.00%
2.00%
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
2021 48— Sjukfrv %, ack valt kalenderar 9.88% 9.53% 9.10% 8.93% 8.80% 8.44% 8.11% 8.09% 8.08% 8.08% 8.20% 8.36%
2022 —&— Sjukfrv %, ack valt kalenderar 1Z.16% 12.16% 10.78% 10.11% 9.66% 9.18% 8.94% 8.79% 8.74%
Yrken inom socialférvaltningen
Yrken Antal anstillda | Genomsnittlig Medelalder (ar)
sysselsittningsgrad
Alla befattningar 1632 95,4% 46,2
Adm chef 1 100% 53,0
Administrativ Assistent 1 100% 53,0
Administrator personal 1 100% 38,0
Anhorigkonsulent 3 100% 40,7
Arbetskonsulent 2 100% 34,5
Arbetsmiljoassistent 1 100% 53,0
Arbetsterapeut 20 100% 46,7
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Arkivansvarig 1 100% 38,0
Assistent 1 75,0% 47,0
Avdelningsassistent 4 100% 47,8
Avdelningschef IFO 1 100% 47,0
Avgiftshandliggare 3 100% 42,3
Avtalscontroller 1 100% 51,0
Behandlare 1 100% 50,0
Behandlingsassistent 9 94.,4% 54,6
Bemanningsassistent 3 100% 45,3
Bistandshandliggare 25 99,2% 45,0
Boendeassistent hemtjinst 154 92,9% 41,1
Boendeassistent OOF 69 98,4% 48,0
Boendeassistent sarskilt boende 151 93.2% 40,5
Bostadsingenjor 2 100% 62,0
Controller 1 100% 32,0
Digitaliseringssamordnare 2 100% 52,0
Distriktsskoterska 6 100% 50,0
Drogradgivare 7 100% 46,6
Ekonomiassistent 1 100% 63,0
Ekonomichef 1 100% 58,0
Enhetsassistent 24 91,4% 53,1
Enhetschef Forebyggande 1 100% 41,0
Enhetschef bemanning 2 100% 55,5
Enhetschef Bi 1 100% 43,0
Enhetschef OOF 14 100% 45,7
Enhetschef hemsjukvard 2 100% 50,5
Enhetschef hemtjanstomsorg 13 100% 45,5
Enhetschef IFO 8 100% 51,3
Enhetschef myndighet 3 100% 48,0
Enhetschef Tt 4 67,5% 35,8
Enhetschef dldreboende 11 100% 55,2
Familjebehandlare 14 100% 47,3
Familjehemssekreterare 8 100% 50,3
Familjehemssekreterare F6 1 100% 56,0
Familjepedagog 7 100% 55,3
Familjerattssekreterare 4 100% 56,3
Familjerittssekreterare F6 1 100% 51,0
Familjeutredare 11 100% 49,8
Fysioterapeut 16 96,9% 41,6
Forvaltningsassistent 1 100% 59,0
Handledare 8 95,6% 54,6
Handledare Dagligverksamhet 19 100% 47.8
Handliggare LSS/SOL 14 100% 445
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Hemsjukvardschef 1 100% 56,0
Hemtjanstchef 1 100% 47,0
HR-Chef 1 100% 49,0
Hygienskoterska 1 100% 43,0
Kommunikator 1 100% 49,0
Kvalitetschef 1 100% 39,0
Lokal- och sikerhetssamordnare 1 100% 53,0
Marknadsforare 1 100% 51,0
Myndighetschef 1 100% 51,0
Nimndsekreterare 2 100% 44.0
Omsorgschef 1 100% 50,0
Omsorgssjukskoterska 2 100% 55,0
Projektledare 1 100% 48,0
Rehabiliteringsassistent 1 100% 51,0
Rekryterare 2 100% 53,0
Resursperson 1 100% 54,0
Resursteamledare 2 100% 56,5
Samordnare 16 100% 50,3
Sjukgymnast 2 100% 46,5
Sjukskoterska 31 94,9% 47,6
Sjukskoéterska med 17 100% 46,6
omvirdnadsansvar

Sjukskoterska Medicinsk Ansv 1 100% 65,0
Socialassistent 5 100% 55,2
Socialdirektor 1 100% 61,0
Socialsekreterare 12 91,8% 439
Socialsekreterare Forste 9 100% 48,7
Socialsekreterare LVU/LVM 10 100% 451
Socialsekreterare myndighet 28 100% 39,5
barn och unga

Socialsekreterare myndighet 15 99,3% 349
ekonomiskt bistind

Specialpedagog 1 100% 64,0
Stodassistent 218 98,4% 50,8
Stédpedagog 7 100% 48,0
Systemforvaltare 4 100% 40,8
Teamledare 22 100% 40,7
Underskoterska 76 96,9% 41,7
Underskoterska i hemsjukvard 6 100% 48,7
Underskoterska i hemtjanst 158 91,4% 48,8
Underskoterska Natt 7 88,6% 41,9
Underskoterska sirskilt boende 276 90,6% 48,2
Ungdomsbehandlare 4 100% 51,3
Utbildningshandliggare 1 100% 41,0
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Utvecklingsledare 6 100% 47,2
Utvecklingsledare I'T 1 100% 52,0
Verksamhetscontroller 1 100% 45,0
Verksamhetsutvecklare 6 100% 40,8
Aldreboendechef 1 100% 56,0

7.2 Analys av nulaget och framtiden

Som en strategisk atgird for att trygga arbetet med rekrytering och bemanning inom
omvardnadsomradet har foérvaltningen sedan lang tid tillbaka etablerat rekryterings- och
bemanningsenheten som under dret dven hanterat vikarietillsdttningen inom utbildnings-
och arbetslivsférvaltningen. Dartill har omsorgen om personer med funktionsnedsittning
aven inrittat kompetens- och bemanningsenheten som stédjer omsorgen i bemanning och
rekrytering. De bada funktionerna introducerar, kompetensutvecklar och marknadstér
omvardnadsyrkena samt driver hela sommarrekryteringen till alla verksamheter inom
aldreomsorgen och omsorgen om personer med funktionsnedsittning. Férvaltningen har
tidigare i en satsning pa att stirka arbetsgivarvarumarket anstéllt en marknadsforare f6r att
ytterligare stirka konkurrenskraften pa arbetsmarknaden. Satsningen inkluderar dven
utvecklingen av yrkesambassadorer, det vill siga medarbetare som brinner for sina yrken
och som girna lyfter fram yrkena pa missor, rekryteringsevent och i filmer.

Personalomsittning och rekryteringsutmaningar

I nuldget kan inte férvaltningen folja personalomsittningen pa nagot enkelt satt men en
sadan rapport dr under utveckling. Trots det kan konstateras att forvaltningen har en
naturlig personalomsittning pa grund av bland annat pensionsavgangar. Omsattningen blir
1 vissa fall extra kinnbar dd den drabbar yrken som ér svarrekryterade eller som dr pa
chefsnivd. Personalomsittningen kan dven bero pa att medarbetare vidareutbildar sig och
soker andra tjanster, vilket forvaltningen ofta uppmuntrar om det innebar att medarbetaren
pa sa sitt kan ta en ny tjanst inom Region Gotland. Vid jimforelse av chefsomsittningen
kan noteras att antalet avgangar ar i stort sett oférindrat jamfort med 2021. Arbete har
gjorts med att minska antalet stora chefsomraden samtidigt som nya
arbetsledningsfunktioner inforts i form av bland annat bitridande enhetschef inom
sirskilda boenden och teamledare inom hemtjinsten. Arbetet syftar till att mojliggora ett
hallbart ledarskap. Enhetschefer beskriver sitt uppdrag som mangfacetterat och att arbetet
sker pd flera nivaer samtidigt. Komplexiteten i uppdraget gor rekrytering och introduktion
krivande, och det finns behov av att arbeta med att forstirka introduktionen. Nir flera nya
chefer rekryteras inom en kort tidsperiod minskar ocksa mojligheten att ge de nya cheferna
den goda introduktion och det stdd de behover for att klara sitt nya uppdrag.

Sjukfranvaron bidrar negativt till personalomsattningen pa sa vis att franvaron okar
behovet av visstidsanstillda medarbetare, vilket blir sarskilt patagligt vid hog
korttidsfranvaro. En 6kad friskndrvaro forvintas bidra positivt till stabiliteten inom
verksamheterna och samtidigt minska personalomsittningen. Under pandemin har
sjukfranvaron visat pa skillnader i forutsattningar mellan olika yrkesgrupper vad galler
mojligheten att kombinera milda sjukdomssymtom med arbete. Arbetet med att forma
framtidens arbetsplats pagar inom alla férvaltningens omriden och inkluderar viktiga
lirdomar som dragits under pandemin.

Under senare ar har forvaltningen haft svart att rekrytera till tjdnster som socialsekreterare
savil som forste socialsekreterare. Forvaltningen har ocksa haft svart att rekrytera
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legitimerad personal, sirskilt till kvill och nattverksamheten och till ytteromriaden och
landsbygden. Ett nara samarbete med Ersta Skondal Bricke hogskola och sedan Uppsala
universitet har mojliggjort rekrytering av fler VEU-platser och studentmedarbetare, vilket
kommer fortsitta bidra positivt till kompetensférsorjningen av socionomer. Uppsala
universitet har haft ett betydande avhopp fran socionomprogrammet efter att de tagit Gver
programmet fran Ersta Skondal och har darfor pausat intagningen till nya omgangar under
tiden de utreder orsaken till avhoppen. Socialférvaltningen forsoker fortsitta ha en nira
dialog med Uppsala universitet om den fortsatta driften av socionomprogrammet.

Inom omvardnadsomradet ar det svirt att rekrytera utbildade underskoterskor, sarskilt till
landsbygden. Pagiaende utbildningssatsningar kommer att bidra positivt till
kompetensforsorjningen av utbildade medarbetare inom omvardnad. Samtidigt 4r det
fortsatt svart att rekrytera stddpedagoger med ritt behorighet. Framgent kan det bli aktuellt
att stirka omvardnadsomridet med fler specialistbefattningar/-uppdrag.

Den demografiska utvecklingen kommer fortsitta 6ka konkurrensen om arbetskraften da
manga arbetsgivare ska konkurrera om personer i arbetsfor alder. Férvaltningen behéver
fortsatta utveckla marknadsforings- och rekryteringsarbetet for att pa ett bra sitt kunna
attrahera nya medarbetare. For att klara utmaningarna framover behover férvaltningen
ocksa fortsitta sitt arbete tillsammans med andra aktorer exempelvis utbildningsanordnare,
hilso- och sjukvard och arbetstérmedlingen. Arbetet med att knyta fler utbildningar till
forvaltningen kommer att fortsitta framover.

Personalstrukturen inom forvaltningen visar en relativt h6g medelalder, en begrinsad
sysselsittningsniva samt en obalans mellan kénen. Aven om skillnaden mellan kénen
minskar, innebir det att det finns en dold potential, och utmaning, i att bredda
rekryteringsarbetet, 6ka sysselsittningsgraderna och foryngra aldersstrukturen. Dirtill
kommer potentialen, och utmaningen, i att anpassa kompetensen efter verksamhetens
behov sa att den anvinds ritt.

Konkurrenskraftiga 16ner dr en férutsittning for att sikra kompetensférsorjningen. Region
Gotland har under de senaste aren satsat extra pa de grupper som ir svira att rekrytera och
behilla samt dven gjort jamstilldhetsprioriteringar. For socialférvaltningen har detta
inneburit extra satsningar pa bland annat socialsekreterare, bistindshandliggare,
sjukskoterskor, fysioterapeuter och arbetsterapeuter. Gapet till riket har minskat vilket 6kat
socialforvaltningens konkurrenskraft. Samtidigt kan konstateras att det finns ett fortsatt
behov av satsningar pa de medarbetare och chefer som har hégst férvirvad kompetens och
som presterar bast. Satsningarna har bidragit positivt till 6kad 16nespridning samtidigt som
allt hogre ingangsloner motverkat den positiva effekten. Den harda konkurrensen pa
arbetsmarknaden férvintas fortsitta driva upp ingangslonerna.

Socialférvaltningens framtid dr full av utmaningar som Oppnar upp for nya sitt att
tillgodose behoven hos dem som forvaltningen dr till f6r. I en sddan framtid ar det viktigt
att alla medarbetare bidrar med sitt engagemang, sina erfarenheter och sin kunskap for att
forma den verksamhet som bast moter utmaningarna. Alla verksamheter har pa ett eller
annat sitt paverkats under pandemin. Konsekvensen har i manga fall blivit att arbetssitt,
rutiner och processer belysts och uppvisat nya alternativ till hur arbetet skulle kunna
fortsitta bedrivas framat. Oaktat pandemins paverkan behover férvaltningen fortsitta sitt
arbete med att utveckla framtidens insatser till sina brukare och forma framtidens
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arbetsplatser for sina medarbetare. Organisatoriska virderingar kommer prigla attityder
och beteenden i det arbetet.

Situationen inom forvaltningens avdelningar ser lite olika ut. Justeringar ir pa gang i
lagstiftningarna LSS och SoL vilket skulle kunna innebdra att enklare beslut hanteras via e-
tjanster, nagot som i sin tur kommer stilla nya krav pa kontroll av fattade beslut och
forebyggande arbete i form av bland annat information och bestk hos vissa aldersgrupper.
Digitala tjanster kommer kunna vara ett komplement till den mer komplexa
handldggningen som kriver medarbetares professionalism och fingertoppskinsla.
Handliggare maste ha kompetens och arbeta férebyggande i storre utstrickning. Vidare
behover de ha kompetens inom bland annat psykiatriska diagnoser, demenssjukdomar och
kunskap om ildre brukare inom LSS.

Inom omsorgen om personer med funktionsnedsattnings barnverksamhet beh6vs
digitaliseringsvana och datorkunskap for att medarbetare ska fa grundkunskaper kring
malgruppen och snabbt hinga med 1 utvecklingen vid férindringar. Digitaliseringen har
tagit klivet in i verksamheten, exempelvis anvinds kamera under natten istillet f6r extra
bemanning. Avdelningen har ocksa anstillt digitaliseringssamordnare for att kunna bedriva
en systematisk utveckling inom digitalisering.

Inom bostad med sirskild service har komplexiteten nir de giller psykiska
funktionsvariationer och personer med dubbeldiagnoser 6kat vilket stéller krav pa hogre
kompetensnivéer vid rekryteringar, si som psykiatrispecialiserad underskéterska och
stodpedagog.

Inom daglig verksambhet stills krav pd specifik yrkeskompetens kopplat till intresse/val av
sysselsittning (ex snickare), men ocksa arbetsterapeut eller likvirdig kompetens for att
kunna tillgodose 6kade krav pa att utveckla individer mot arbetsmarknaden. Aven
kompetens kring droger, psykisk ohilsa, sex och samlevnad samt MI krivs for att mota
framtidens krav.

Inom omvardnadsomradet kommer det att kravas ny eller hégre kompetens inom flera
omraden, bland annat psykisk ohilsa, neuropsykiatriska diagnoser, palliativ vard, demens
och dokumentation (IBIC). For att kunna nyttja de digitala 16sningar som finns tillgangliga
kriavs ocksa en hog teknisk och digital mognad och kompetens samt stor
forindringsbenigenhet. For att 16sa uppdraget langsiktigt kommer tekniska 16sningar for
vissa arbetsuppgifter att vara ndédvindiga, de projekt som pagir just nu ar digital nattillsyn,
mobil dokumentation, medicinautomater. Framtidens utmaning blir att med teknikens hjilp
frigora tillrickligt mycket tid for att kunna méta det minskade arbetskraftsutbudet pa
arbetsmarknaden.

Inom samtliga omraden blir pagiende och framtida samarbeten oerhort viktiga for att
kunna fortsitta leda utvecklingen i ritt riktning till nytta for dem verksamheten ar till for.
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7.2 Utmaningar framat

Sammanfattningsvis stir forvaltningens kompetensforsorjning infor flera utmaningar som
tillsammans stéller krav pa strategiska atgarder och konkreta aktiviteter.

Utmaningarna det nirmaste aret (2023) kan kortfattat sammanfattas som:

1. Ordinarie omvardnadsmedarbetare behéver arbeta pa hogre sysselsittningsgrader,
vara f6ljsamma och ha ritt utbildning.

2. Alla omraden behéver se och anvinda kompetensen ritt

Arbetsplatser behover anpassas till framtidens arbetssatt

4, Forvaltningen behéver 6ppna upp for fler potentiella medarbetare genom att
forlinga arbetslivet och bredda rekryteringen

5. Uppdragen for savil chefer som medarbetare behéver vara hallbara

6. Arbetsgivarvarumirket behéver stirkas savil inat och utat

Bl
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8. Socialforvaltningens aktiviteter 2023
Socialférvaltningens 6vergripande kompetensforsorjningsaktiviteter finns upptagna 1
socialforvaltningens verksamhetsplan for respektive ar och foljs upp i delarsrapporter och i
arsberattelser. Samtliga aktiviteter finns registrerade och f6ljs upp i regionens
beslutsstodsystem (BSS) dir de ocksa brutits ner till avdelningsniva och enhetsniva.
7.1 Anviand kompetens raitt
Aktivitet Mitning Mailniva Ansvarig Org.niva
Oka andelen Andelen 2021 2022 2023 Avd Cinom | Forv VP
grundutbildade grundutbildade i 70% 72% 75% OOF, Sibo,
medarbetare i BSS HT]
omvirdnad
2022 okt: 68,2% (715 tsv usk+stodass+stédped, 334 boendeass)
7.2 Forlang arbetslivet
Aktivitet Mitning Milniva Ansvarig Org.niva
Oka andelen Andelen arbetande | 2021 2022 2023 Avd C Forv VP
arbetande efter 65 4r | >65 4r i HR+ 3,0% 3,3% 3,6%
Minska Personalomsittning | 2021 2022 2023 AvdC Forv VP
personalomsittningen | bland chefer i BSS | i.u. iu iu
bland enhetschefer
2022 okt: andelen >65ar = 26 pers (1,6%)
2022 okt: pers.oms. enhetschefer= svag 6kning fran 4 (2021) till 5 (2022)
7.3 Stark ledarskapet
Aktivitet Mitning Milniva Ansvarig Org.niva
Minska antal Antal 2021 2022 2023 Avd C Forv VP
stora medarbetare i <9 <6 <3
chefsomriaden BSS omriden omriden omriden
(>30 overstiger overstiger Overstiger
medarbetare) 30 30 30
medarbetare | medarbetare | medarbetare
2022 okt: Sibo 7, htj 5,
7.4 Stéd medarbetarnas utveckling
Aktivitet Mitning Milniva Ansvarig Org.niva
Oka Loénespridning 2021 2022 2023 EC Forv VP
l6nespridningen efter genomférd Okning Okning Okning
inom respektive l6nedversyn, 2%- 2%- 2%-
yrkesgrupp jamfors m enheter enheter enheter
foregaende ar
2022: 16nespridning mits for respektive yrke
7.5 Oka heltidsarbetet
| Aktivitet | Mitning | Malniva | Ansvarig | Org.niva |
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Oka Genomsnittlig 2021 2022 2023 Avd C Forv VP
sysselsittningsgrader | sysselsittningsgrad | Kv: 93% | Kv: 94% | Kv: 95,5%

i BSS M: 95,5% | M: 95,5% | M: 95,5%

2022 okt (manadsavlénade): kvinnor 94,95%, min 96,93%

7.6 Prioritera arbetsmiljoarbetet

Aktivitet Mitning Malniva Ansvarig Org.niva
Oka andelen som | eNPS i 2021 2022 2023 Avd C Foérv VP
kan medarbetarundersokningen | -10 -8 -6
rekommendera
SOF som ag

Medarbetarundersékningen 2022: - 7
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