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1. Inledning
Socialférvaltningens kompetensférsorjningsplan ska ses om en férvaltningsspecifik
fordjupning till den regiongemensamma kompetensforsorjningsstrategin 2024-2027.

Kompetensforsorjning ar ett prioriterat omrade for forvaltningen. Engagerade medarbetare
med ritt kompetens ar avgorande for forvaltningens formaga att uppna goda resultat och
att utvecklas. For att mota kompetensutmaningen krivs att socialférvaltningen lyckas
attrahera nya medarbetare men framférallt behélla och utveckla befintliga medarbetare
utifran verksamhetens uppdrag och mal samt omvirldens forutsittningar pa kort och ling
sikt. En viktig grund for arbetet dr att det finns ett tydligt verksamhetsansvar inom
organisationen for kompetensférsorjningen, att det finns strategier att utgd ifran samt
tydliga mal. Strategierna omsitts i aktiviteter pa alla nivaer som 16pande planeras,
genomfors och foljs upp pa ett systematiskt stt.

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 ir:

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

Varfor ar det viktigt?

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

Vart vill vi?

Region Gotland dr en trygg och modig organisation som klarar forindring. Inom Region Gotland
uppmuntras innovation och nytankande och det finns goda forntsittningar for att idéer ska kunna bli
verklighet. Region Gotland har medarbetare som vill stanna, utvecklas 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 inom prioriteringen sker i HR-natverket som leds av regionstyrelseforvaltningen.
Det arbetet utgor Region Gotlands samordnade insatser vad géller kompetensforsirjningsutmaningen.
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I Regionfullmiktiges framtagna mal presenteras de koncerngemensamma malen, dér ett av
dessa ir:

Andelen medarbetare inom Region Gotland som kan rekommendera sin
arbetsplats till andra ska drligen 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 6ver sin situation och vilka moéjligheter det
finns till personlig utveckling. Ar den psykosociala arbetsmiljén god s ir medarbetare som
regel mer engagerad och verksamheten blir mer effektiv. For att tillsammans astadkomma
detta beh6vs ett gemensamt arbete och ett aktivt ledar- och medarbetarskap.

Socialndmnden har dven tagit fram tva sdrskilda mal f6r socialférvaltningen:

Andelen utbildade underskoterskor/stodassistenter i dldreomsorgen samt inom
omsorgen om personer med funktionsnedsitining ska 6ka drligen och vara minst
75 procent dr 2027.

Socialférvaltningen pabérjade en satsning pa valideringsutbildning till underskoterska f6r
flera ars sedan men i och med den statliga satsningen med statsbidraget dldreomsorgslyftet har
satsningen pa underskéterskeutbildningen intensifierats. Dock omfattar statsbidraget inte
medarbetare inom omsorgen om personer med funktionsnedsittning.

Sedan flera ar tillbaka dr den genomsnittliga andelen grundutbildade inom omvardnad och
omsorg cirka 2/3, trots betydande pensionsavgingar. Aldreomsorgslyftet har bidragit till
att andelen grundutbildade kunnat bibehallas, men f6r att na en hégre andel krévs
ytterligare satsningar pad utbildning av redan anstillda, f6rlingning av arbetslivet f6r de som
ndrmar sig pension, samt satsningar pa rekrytering av grundutbildade medarbetare. Som ett
forsta steg for att nd malet behover forvaltningen minska behovet av timanstillda.

Sjukfranvaron inom Zdldreomsorgen ska minska drligen och totalt med 40 procent
under perioden 2024-2027.

Sjukfranvaron inom dldreomsorgen dr hogre dn inom foérvaltningens andra
verksamhetsomraden, men den hoga nivin ir inte signifikant for just socialférvaltningen
pa Gotland, sa ser det ut dven i landets andra kommuner. Inte desto mindre behover
forvaltningen fokusera pa att 6ka frisknirvaron och sinka den korta sjukfranvaron som
bidrar till ryckighet i verksamheterna och till 6kade kostnader. For att na malet behover
forvaltningen arbeta férebyggande och frimjande med arbetsmiljén. Redan paborjade
atgirder med att stimulera till hilsa och aterhimtning behover fortsitta savil som att nya
satsningar behover startas upp kring att skapa hallbara arbetsplatser f6r savil chefer som
medarbetare.
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1.2 Syfte med kompetensforsorjningsplanen

Syftet ir att beskriva nulige och omvirldsfaktorer som paverkar kompetensférsorjningen
samt att utifran definierade strategier ge fOrutsittningar for att identifiera aktiviteter for att
na uppsatta mal.

1.3 Planering, uppfoljning och méluppfyllelse

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

Kompetensforsorjningsplanen ska 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/arsredovisning. Region Gotlands 6vergripande
kompetensforsorjningsplan revideras efter styrkortsperioden.

1.4 Kompetensforsérjningsprocessen och kompetens som begrepp
Begreppsdefinitioner enligt nedan har fastslagits av Svenska Institutet f6r Standarder, SIS —
SS 624070:2017, som Ar ett kvalitetsledningssystem for kompetensforsorjningsprocessen.
Den beskriver och ger riktlinjer f6r kompetensférsorjningsprocessen, det vill siga hur en
organisation kan sakerstilla att ritt kompetens utvecklas utifran verksamhetens faktiska
behov.

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

» Kompetens
Formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskap och firdigheter for att
uppna avsedda resultat. Anm. I definitionen av kompetens anvinds orden f6rmaga, vilja
kunskap och firdigheter. Med férmaga avses erfarenhet, forstaelse och omdome att
omsatta kunskap och firdigheter. Med vilja avses attityd, engagemang, mod och ansvar.
Med kunskap avses fakta och metoder. Med firdigheter avses att kunna utféra i praktiken.

1.5 Modeller och strategier

For att vara framgangsrika 1 det strategiska och aktiva arbetet med
kompetensforsorjning behéver Region Gotland kontinuerligt 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 kompetensférsorjningsmodellen ARUBA samt Sveriges kommuner och regioners
(SKR) framtagna strategier for att sikra vilfirdens kompetensforsorjning.
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Attrahera och rekrytera
For att sta sig i den harda konkurrensen om arbetskraft behéver kommuner och regioner
fortsitta att vara attraktiva arbetsgivare. Det ar centralt bade for att na framtida
medarbetare och nya grupper, men ocksa for att nuvarande medarbetare ska utvecklas,
vara engagerade och gora ett bra jobb. Manga efterfragar meningsfulla arbeten, de finns 1
valfiarden!

Utveckla och behdlla

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 férutsittningar att stanna kvar och utvecklas i organisationen. For att lyckas med detta
behover Region Gotland arbeta systematiskt f6r en god arbetsmiljé samt £6r 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. Darfor behover 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.

1.5.2 SKR:s strategier for att sikra valfardens kompetensforsorjning

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

2024-2027

5 (13)



Datum 2021 12-13

Arendenr

Socialférvaltningens kompetensférsorjningsplan
2024-2027

2. Utmaningar som paverkar kompetensforsoérjningen
Region Gotlands kompetensutmaningar dr bade regiongemensamma och
torvaltningsspecifika.

2.1 Arbetsgivarvarumarke

Arbetsgivarvarumarket 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 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 far 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 vélmaende sambdlle. 1 mitt dagliga arbete
kan jag direkt eller indirekt paverka och forbattra manniskors vardag. Pa sa satt medverkar jag till att
Gotland blir en dnnu battre plats for alla manniskor i livets alla delar.”

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

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

2.2 Bristyrken

Personalbrist beror biade pa arbetsgivarnas behov av personal och pa méjligheten att
rekrytera. Behovet styrs av efterfragan pa de varor och tjinster 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.

2.3 Lonebildning

For att kunna rekrytera och behilla 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 pa ovanstdende
yrkesgrupper. Lonesatsningar som har varit nodvindiga for att fa konkurrenskraftiga
l6ner och for att kunna rekrytera och behélla medarbetare. Lonerna for flera av regionens
yrkesgrupper nirmar sig rikets medianléner, men fortsatta l6nesatsningar krivs for att
halla i den utvecklingen samt att fOr att Oka lonespridningen inom yrkesgrupperna.
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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 anstillda som 4r 65 ar och dldre 1
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 16sningar eller utifran verksamhetens uppdrag
och aktuella behov kan behoven andras.

2.5 Socialférvaltningens kompetensutmaningar

Fler sirskilda boenden framéver

I enlighet socialforvaltningens bostadsforsorjningsplan bygger forvaltningen ett nytt sarskilt
boende med 60 boendeplatser 1 Klintehamn som blir fardigstillt slutet av 2025 och
kommer bygga ett nytt sarskilt boende 1 Slite 2028-2029 med 90 boendeplatser. Det
planeras aven for tva nya sarskilda boenden i Visby under kommande tiodrsperiod.

Sett till dagens genomsnittliga bemanningsniva (1,3 anstilld/plats) kommer forvaltningen
att beh6va rekrytera ett sjuttiotal nya medarbetare 2026 och ytterligare minst ett hundratal
nya medarbetare till 2028-2029. Tvi av de sirskilda boendena (Klintehamn och Slite)
kommer byggas pa geografiskt svarrekryterade platser, vilket kommer forsvara
bemanningen av boendena. Atgirderna for att hantera utmaningen kommer innefatta bland
annat marknadsforingsinsatser, intern rorlighet samt 6kad foljsamhet i bemanningen.

Rekryteringsutmaningar

Socialférvaltningen ser rekryteringsutmaningar inom fler och fler yrkesgrupper, dels pa
grund av demografin, dels pa grund av ett 6kat antal specialistfunktioner frimst inom
digitalisering och vilfirdsteknik dir forvaltningen dr i stark konkurrens med niringslivet.
Forvaltningen kommer fortsitta ha svart att rekrytera till stora yrkesgrupper sisom
underskoterskor, stodassistenter, sjukskoterskor och socionomer dir konkurrensen frimst
finns inom andra kommuner och regioner men ocksa inom privata alternativ pa 6n.

Region Gotland har under flera dr satsat extra pengar i lonedversynerna pa de grupper som
ar svara att rekrytera och behalla, samt gjort satsningar pa att 6ka jamstéilldheten. For
socialforvaltningens del har detta inneburit extra satsningar pa bland annat
socialsekreterare, bistindshandldggare, sjukskoterskor, fysioterapeuter och arbetsterapeuter.
Satsningar pa grundutbildade underskoterskor med 3.000 kronor vid fardiga studier har
gjorts 16pande under dren. Satsningarna har gjort att gapet till riket har minskat vilket okat
socialforvaltningens konkurrenskraft. Samtidigt kan konstateras att det finns ett fortsatt
behov av satsningar pa de medarbetare och chefer som har hogst férvirvad kompetens och
som presterar bist. 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.

Personalstrukturen inom forvaltningen visar pa en relativt hog medelalder (ca 46 ar) samt
en obalans mellan kénen (ca 21% min och 79% kvinnor). Aven om skillnaden mellan
konen minskar, innebdr det att det finns en dold potential, och utmaning, i att bredda
rekryteringsarbetet och féryngra aldersstrukturen. Dirtill kommer potentialen, och
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utmaningen, 1 att anpassa kompetensen efter verksamhetens behov sa att den anvinds ritt.
Forvaltningen far fler och fler komplexa roller som gor det sarbart nir medarbetare slutar
och okar svarigheten att ersitta med ritt kompetens.

Socialférvaltningen ingér i Sveriges Kommuners och Regioners kommun- och
regiongemensamma upphandling av sjukskéterske-, arbetsterapeut- och fysioterapeut-
konsulter. Upphandlingen syftar till att sidkerstalla mojligheten for forvaltningen att vid
behov avropa hyrkompetenser till en sd lag kostnad som moijligt. Framst galler detta
sjukskoterskor till sirskilda boenden under sommarperioden. Dirtill avropar forvaltningen
socionomkonsulter till individ- och familjeomsorgen, inom barn- och familjeenheten.

Det hardnade samhillsklimatet ger avtryck i kompetensforsorjningen genom bland annat
svarigheter att rekrytera till yrken som utsitts for patryckningar. For forvaltningen innebir
det en utmaning att kunna trygga medarbetare i att utdva sina yrken utan obehag frin
patryckningar.

Nya krav pa arbetsgivaren fran medarbetare och nya anstéllningsformer

Vid nyrekryteringar kan noteras att alltfler kandidater vill kunna styra sin egen tid och
ibland foredrar en timanstallning framfér en tillsvidareanstallning. Generation Z stéller helt
nya krav pa att kunna premiera sin fritid, 4n vad tidigare generationer gjort. Kortare
arbetstid, arbetstid nidr man sjilv vill arbeta och en 16n som dnda ar konkurrenskraftig
stiller krav pa férandringar i arbetsvillkoren. Dirtill finns 6nskemal om fler férmaner samt
att arbetsgivaren bekostar medarbetares grund- eller vidareutbildning. De nya kraven har
ett tydligt individfokus dir kandidaterna sitter sina egna behov frimst och darfor ar
beredda att byta arbetsgivare om deras krav inte uppfylls fullt ut.

Om generation Z dr de som kommer nya in 1 arbetslivet sa finns ocksa pensionirerna som
arbetat linge inom forvaltningen och som 6nskar arbeta kvar i yrket aven under sin
pension. Trots att generationerna ér olika sa delar de manga likheter i fragor om krav pa
stimulerande arbetsinnehall och flexibla individanpassade arbetstider.

Det ar tydligt att arbetsgivaren behéver kunna mota alla generationers och medarbetares
onskemal fOr att hitta mojliga 16sningar, dven om inte alla 6nskemal gar att forverkliga.

Bemanningsplanering

Forvaltningens schemalagda verksamheter inom dldreomsorgen och omsorgen om
personer med funktionsnedsittning har under de senaste aren arbetat aktivt med att 6ka
sysselsittningsgraderna genom att tillimpa heltid som norm. Under 2023 dndrades reglerna
kring dygns- och veckovila i kollektivavtalet Allminna Bestimmelser § 13. Forandringarna,
heltid som norm och AB{13, stiller krav pa att verksamheterna kan bemanna efter behov
om inte personalkostnaderna ska 6ka. Samtidigt kommer férdndringarna 6ka attraktiviteten
for yrkena och forbattra medarbetarnas forutsittningar for aterhiamtning. Dock kraver de
nya fOrutsittningarna en foljsamhet i den ordinarie bemanningen som utmanar bade chefer
och medarbetare i att hitta nya l6sningar i bemanningsplaneringen. Det blir ocksa
avgorande for verksamheterna att kunna ligega bra scheman som matchar brukarnas behov.

Chefers forutsittningar och utvecklingsledning

I en tid da forvaltningen gar fran att vara en forvaltarorganisation till en organisation i
standig utveckling blir chefernas férmaga att leda utvecklingsarbeten avgorande.
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Det giller bade chefers férutsittningar saval som chefers formaga att leda i stindig
utveckling. Forvaltningen kommer dirfoér genomfora en Gversyn av vilka organisatoriska
forutsittningar som forvaltningen ska ha framéver men ocksd genomfora satsningar pa att
stirka chefer 1 utvecklingsledarskap. Arbetet kommer stricka sig 6ver flera ar. Goda
forutsittningar kommer ocksa stirka forvaltningens férmaga att kompetensférsorja med
chefer.

Korttidsfranvaro

Sjukfrinvaron bidrar negativt till personalomsittningen pa sa vis att frainvaron 6kar
behovet av visstidsanstillda medarbetare, vilket blir sirskilt patagligt vid hog
korttidsfranvaro da sadan franvaro ofta skapar ryckighet i bemanningen som leder till en
instabil verksamhet. En 6kad frisknirvaro férvintas bidra positivt till stabiliteten 1
verksamheterna, det vill siga minska ryckigheten i verksamheternas bemanning och
samtidigt minska personalomsittningen. Ordinarie bemanning behdver vara dimensionerad
sa att den kan hantera korttidsfranvaro.

Samarbeten, nya kompetenser samt utbildningssatsningar

Under senare ar har forvaltningen haft svart att rekrytera till tjanster som socialsekreterare
savil som forste socialsekreterare.

Ett flerarigt samarbete med Ersta Skéndal Bricke hégskola och sedan Uppsala universitet
har méjliggjort rekrytering av fler VEU-platser och studentmedarbetare, vilket kommer
fortsitta bidra positivt till kompetensférsorjningen av socionomer. Socialférvaltningen har
under 2024, genom att ha initierat ett samarbete med Gavle hogskola, sikrat nya
utbildningsomgangar for socionomstudenter fran och med hésten 2024. Samtidigt 6kar
utmaningen att rekrytera till socialtjinsten 1 och med de nya skrivelserna om att
socialtjdnstens arbete ska vila pa vetenskap och beprovad erfarenhet. Det kommer stilla
nya krav pa rekrytering och kompetensutveckling av forvaltningens socionomyrken.

Forvaltningen har ocksa haft svart att rekrytera legitimerad personal, sarskilt till kvill- och
nattverksamheten och till ytteromraden och landsbygden. Ett basar har utvecklats for att
mojliggora anstillning av nyexaminerade sjukskoterskor samt utbildningsanstallningar for
att stimulera till vidareutbildning har inréttats. Samtidigt dr det fortsatt svart att trygga
sjukskoterskebemanningen sommartid utan att ta in hyrskéterskor, fraimst inom sarskilda
boenden. Under perioder rader ocksa svarighet att rekrytera och bemanna med
arbetsterapeuter och fysioterapeuter.

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

Digitala tjanster kommer kunna vara ett komplement till den mer komplexa
handlaggningen som kriver medarbetares professionalism och fingertoppskansla.
Handldggare maste ha kompetens for att arbeta férebyggande 1 stérre utstrickning. Vidare
behover kompetensen stirkas kring bland annat psykiatriska diagnoser, demenssjukdomar
och dldre brukare inom LSS.
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Inom omsorgen om personer med funktionsnedsittnings barnverksamhet beh6évs
digitaliseringsvana och datorkunskap for att medarbetare ska fa grundkunskaper kring
malgruppen och snabbt hinga med i utvecklingen vid forindringar. Digitaliseringen har
tagit klivet in i verksamheten, exempelvis anvinds kamera under natten istallet for extra
bemanning. Avdelningen har ocksa anstillt digitaliseringssamordnare for att kunna bedriva
en systematisk utveckling inom digitalisering.

Inom bostad med sirskild service har komplexiteten nar det galler samsjuklighet, psykiska
funktionsvariationer och personer med dubbeldiagnoser 6kat, vilket stiller krav pa hogre
kompetensnivéer vid rekryteringar som exempelvis psykiatrispecialiserad underskoterska
och stodpedagog. Inom daglig verksamhet stalls krav pa specifik yrkeskompetens kopplat
till intresse/val av sysselsittning (ex snickare), men ocksé 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 kravs for att mota framtidens krav.

Inom omvardnadsomradet kommer det att krivas ny eller hogre kompetens inom flera
omraden, bland annat psykisk ohilsa, neuropsykiatriska diagnoser, palliativ vard, demens
och dokumentation (IBIC). For att kunna nyttja de digitala I6sningar som finns tillgingliga
krivs ocksa en hog teknisk och digital mognad och kompetens samt stor
torindringsbenigenhet. For att 16sa uppdraget langsiktigt kommer tekniska 16sningar for
vissa arbetsuppgifter att vara nédvindiga, de projekt som pagar just nu ér digital nattillsyn,
mobil dokumentation, medicinautomater. Framtidens utmaning blir att med teknikens
hjalp frigora tillrdckligt mycket tid f6r att kunna vaga upp det minskade arbetskraftsutbudet
pa arbetsmarknaden.

Forvaltningen har berikats med fler och fler medarbetare som ursprungligen kommit frin
ett annat land. Det staller krav pa att bade medarbetare och verksamheten kan
kommunicera pa ritt sitt och att arbetsplatsen tillsammans med den som behover utveckla
sitt sprak kan skapa goda foérutsittningar for spraklig utveckling. Férvaltningen har sedan
en tid pagaende dialoger med vuxenutbildningen om att kunna bidra med sprakutbildning
for de medarbetare som har behov av det. Dirtill f6rsoker forvaltningen finna 16sningar for
att pa ett enkelt sitt kunna nyttja den sprakkompetens som finns i1 de medarbetare som
behirskar andra sprak dn svenska. Det finns ocksé krav pa forvaltningen att kunna erbjuda
sina insatser till brukare pa deras hemsprak i de fall de tillh6r nagon av de nationella
minoritetsgrupperna.
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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 kompetensforsorjning dar
insatser och aktiviteter for att méta kompetensutmaningen ska tas fram. Utifran dessa
strategier behéver Region Gotland anvinda en rad av atgirder, férhallningssitt och
nytinkande som tillsammans ska leda till en lyckad, strategisk och aktiv
kompetensforsorining.

(&)

Vdrna
arbetstiden

Underlatta
for fler att Stérk chefens

arbeta mer férutsattningar
och léngre att leda

Séakra vilfirdens
kompetensforsérjning Anvénd

kompetensen
ratt

Framja
medarbetarnas
utveckling och
méjlighet till
omstallning Rekrytera
och attrahera
bredare

4. Socialforvaltningens aktiviteter pa forvaltningsniva 2024-2027

Arbeta med friskfaktorer

Bra arbetsmilj6é och balans mellan arbete och fritid dr avgérande faktorer i valet av
arbetsgivare. Arbetsmiljéarbete dr darfor ett viktigt sitt att sikra kompetensforsorjningen.
For att skapa friska, hallbara och attraktiva arbetsplatser behéver kommuner och regioner
arbeta med friskfaktorer.

- Inom denna strategi utformar (RSE) aktiviteter i samband med det regiongemensamma arbetet.
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Underldtta for fler att arbeta mer och langre

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

- Utveckla méjligheten for organisationen att samverka kring kompetenser

Varna arbetstiden

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

- Minska ryckigheten i arbetstider genom att minimera anvindandet av 6vertid
och mertid

- Trygea dterhimtning i scheman och i samband med semester

Synliggor 16n, villkor och formaner

Kommuner och regioner erbjuder bade meningsfulla arbeten och kollektivavtal med bra
villkor och férmaner. Att synligeéra detta f6r befintliga och potentiella medarbetare ir en
strategi for att sikra kompetensforsorjningen.

- Inom denna strategi bedrivs arbetet regiongemensamt

Stark chefens forutsattningar att leda
Ledarskapet har stor betydelse f6r mojligheten att attrahera och behélla kompetenta och

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

- Skapa en flerarig plan fOr att stirka chefers forutsittningar till
torindringsledarskap (enligt sarskilt uppdrag fran socialnimnden)
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Anvand kompetensen ritt

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

e Se Over arbetssitten
e Samarbeta och dela pa kompetensen
e Trimja utveckling och omstillning

- Anvinda metoden Se och Anvind Kompetensen ritt (SAK) for att utveckla
kompetenser

- Anvinda Region Gotlands nya kompetensmodell £6r de yrken det dr mojligt

Utnyttja teknikens mdéjligheter

Teknik, digitalisering, automatisering och artificiell intelligens kan erbjuda innovativa
l6sningar for att sikra vilfirdens kompetensforsérjning och forbittra bade kvalitet och
effektivitet.

- Forbittra och 6ka anvindandet av digitala stédsystem inom personalomradet
(t.ex. vid schemaldggning, uppfoljning av avvikelser-sjukfranvaro/rehab-
tordelning av arbetsmiljéuppgifter mm)

- Gora kostnads- och nyttoanalyser fore inférande av ny teknik

Rekrytera och attrahera bredare

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

- Skapa forutsittningar for sprakutveckling
- Synliggbra behov av kulturkompetens
- Attrahera ungdomar till férvaltningens yrken

Framja medarbetarnas utveckling och mdéjlighet till omstallning

Med goda méjligheter 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.

- Visa hela férvaltningens potential och lyfta fram utvecklingsvigar inom respektive
yrkesomrade

- Utveckla introduktioner inom férvaltningen
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