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Uppfoljning och utvardering av tidigare

kompetensforsorjningsplan

Innan arbetet med arets kompetensforsorjningsplan borjar ar det viktigt att folja upp vilka
effekter aktiviteterna som genomfordes efter foregaende ars kompetensforsorjningsplan haft,
dels for att kunna komplettera med ytterligare insatser om verksamheten fortfarande saknar
eller riskerar saknar viss kompetens, dels for att kunna lyfta sddana insatser som fungerade vl

Utmaning/problem

Atgard/aktivitet

Onskad effekt

Utvardering/Uppfoljning

Anvanda
kompetensen rétt och
stodja
medarbetarutveckling

For att lyckas med
omstéllningsarbetet,
behdver medarbetare
ges forutsattningar

Tillrackligt med
utrymme och
forutsattningar
for kompetens-

Tydliggjorda
kompetensstegar och
kompetenskorkort ar
framtagna och anvands

teamledare att leda i

forutsattningar

for kompetensut- utveckling inom flera verksamheter
veckling
Attraktiv arbetsplats Rusta chefer och Battre Kompetensutveckling till

stodresurser for att skapa

forandring for chefer att avlastning och tid for
bedriva for- enhetschefer att bedriva
andringsarbete utvecklingsarbete.
Attraktiv arbetsplats Starka chefers Minimera Oversyn av enhetschefers
Anvénda utveckling genom att | onddig arbetsuppgifter pagar och
kompetensen rétt tydliggora uppdraget | administration kommer att fortga under
och och skapa 2024
arbetsuppgifterna utrymme for
utvecklings-
arbete
Anvéanda tekniken Forbattra IT- Forbereda for Behover inga som del i
kompetensen for SDV och strukturerad kompetens-
flera yrkesgrupper digitala utveckling i till exempel
arbetsséatt kompetensstegar eller

kompetens- och tjanste-
modellen for flera
yrkesgrupper. Behovet
kvarstar.

kompetensen rétt

underskoterskor for
béttre
uppgiftsvaxling fran
sjukskoterskor

anvands pa basta
sétt och
underskoterskor
ges mojligheter
till utveckling

Anvénda Sprida goda Implementera Spridning inom flera
kompetensen rétt erfarenheter fran arbetssétt for att | vardavdelningar i
utvecklingsarbetet i | anvanda samband med inférande
Framtidens kompetensen pa | av servicevardar.
vardavdelning bésta satt Konceptet prévas éven
inom mottagnings-
verksambhet.
Projektledare finns.
Anvénda Kompetensutveckla | Resurser En del av projektet

”Framtidens
vardavdelning”. Behoven
behdver konkretiseras.




utbildningsuppdraget

for
handledarutbildning

forutsattningar
for praktik med
hdg kvalitet.
Attrahera nya
medarbetare

Anvanda Kompetensutveckla | Forberedda for | Brist pa tillrackligt med
kompetensen rétt medicinska SDV och andra | utbildningsplatser inom
sekreterare infor arbetssétt diagnos- och atgards-
SDV klassificering. Saknas
regionala utbildningar for
medicinska sekreterares
utveckling.
Tydliggora Utveckla Behalla Kompetens- och
karriarvagar och kompetensstegar i medarbetare tjanstemodellen har annu
kompetensutveckling | riktning mot inte inforts i
regionens forvaltningen. Beslut om
kompetensmodell projektplan saknas.
Kompetensstegarna
underléttar anpassningen
till modellen och bidrar
till en snabbare process
nar besluten &r fattade.
Mojliggor Koppla Attrahera och Se ovan
I6neutveckling I6neutveckling till behalla
kompetensmodell medarbetare
Attraktiv arbetsplats Implementera Battre Genomfoérande pagar i
medarbetaridén arbetsmiljo alla verksamheter.
Starka Ge fOrutsattningar Ge Behover inga som del i

strukturerad kompetens-
utveckling i till exempel
kompetensstegar eller
kompetens- och tjanste-
modellen for flera
yrkesgrupper. Behovet
uppfyllt i vissa verksam-
heter

Utgangspunkt for kompetensforsorjningsarbetet ar verksamhetens uppdrag och mal och de
utmaningar verksamheten star infor. Utga fran verksamhetens styrande dokument exempelvis
verksamhetsplan. Vilka utmaningar och férandringar star vi infér nu och framover?

Svar:

Kompetensforsorjningen ar sjukhusets stora utmaning framover. De viktigaste omraden
som vi arbetar med ar hog utbildningskvalité, anvanda kompetensen rétt i konceptet
framtidens vardavdelning samt skapa maéjlighet for det narvarande ledarskapet hos forsta

linjens chefer.

Attrahera nya medarbetare och behalla de medarbetare och den kompetens vi har, for att
klara den omstéllning till framtidens halsosystem som pagar, &ar var storsta utmaning. For
att battre ta tillvara de resurser vi har maste arbetet med uppgiftsvéxling, inférande av




andra arbetssatt fortga och erfarenheter frian ”Framtidens virdavdelning” tas tillvara.
Samtidigt som vi maste arbeta aktivt for att vara en attraktiv arbetsgivare genom att ha ett
gott rykte, ha en god arbetsmiljo och synliggora samt erbjuda utvecklingsmaojligheter.

Det &r av stor vikt att medarbetarna stannar tillrackligt lange i vara verksamheter for att
uppna den kompetensutveckling som kravs for att vi ska klara vara uppdrag samt bedriva
det utvecklingsarbete som &r nodvandigt for framtiden. Varden utvecklas i ett hogt tempo,
vi gor mer, har en snabb medicinsk och teknisk utveckling, med patienter som har hdga
forvantningar pa varden vilket medfor krav pa hogre kompetens for flera yrkesgrupper och
inom flera omraden. Denna utveckling staller innebar ocksa hogre krav pa
kompetensutveckling och larande i arbetet. Efterfragan pa specialiserade underskoterskor
inom flera omraden ar ett exempel.

Lonekonkurrens fran privata aktorer och kommuner har en stark paverkan pa
personalrérligheten av saval oerfarna som erfarna medarbetare. For att behalla vara
medarbetare behdver vi en tydlig kompetensmodell som &r kopplad till mojligheter for
I6neutveckling dar erfarenhet, ansvar och skicklighet belénas. Vi behéver ocksa gora
insatser sa att vi utfor ratt administration och i hogre grad 6verfora befintlig administration
till administrativa yrkesgrupper. For att stimulera, attrahera och behalla medicinska
sekreterare behdver yrkesgruppen ges mojligheter till storre variation av arbetsuppgifter
samt kompetensutveckling.

Forandringar sdsom inférande av hyrstopp och anpassning till EU-direktivet om dygnsvila,
paverkar ytterligare mojligheterna att fa resurserna att racka till for att klara uppdragen.
Beslut om att utoka upptagningsomradet med patienter fran H66r och Horby kommer
ocksa att paverka behovet av resurser.

Vi ser ett fortsatt behov av insatser for att tillgodose ett gott omhéndertagande med bra
introduktion till nya medarbetare samt planering och genomférande av
utbildningsaktiviteter och ett larande i vardagen for saval nya som erfarna medarbetare.
Utveckling av konceptet med utbildningssjukskaterskor/-underskoterskor och motsvarande
funktioner i andra yrkesgrupper bidrar till dessa insatser och skapar trygghet och stabilitet,
inte minst for nya medarbetare. Verksamheternas utmaning ar att skapa tid och utrymme
for kompetensutvecklingsinsatser.

Framtiden kommer stélla stora krav pa kommunikation mellan varden och patienten, som
vill ha snabba svar. Vi kommer att behdva anvanda fler méjligheter an det fysiska motet pa
sjukhus och i journalen, till exempel genom utveckling av 1177, videométen,
chattfunktioner och vard nara patienten. Vi saknar idag bra IT-verktyg och flera
yrkesgrupper saknar kunskaper for att kunna méta kraven. Kompetensutveckling inom IT
behover inga i den strukturerade kompetensutvecklingen till exempel i kompetensstegar
eller i kompetens- och tjanstemodellen for alla yrkesgrupper.

Vi maste ocksa fortsatta arbetet for att ge chefer basta forutsattningarna for att driva ett
verksamhetsnéra ledarskap samt driva det forandringsarbete som &r nédvandigt. For att
bedriva verksamheten under nya forhallanden relaterat till svarigheter att rekrytera och
resursbrist samt nya generationers krav pa flexibla l6sningar, behover vara chefer ocksa
beredas majligheter till utveckling. Oversyn av chefers arbetsuppgifter och avlastning till
stodresurser for att skapa utrymme for forbattrings- och forandringsledning behdver
fortsatta och utvecklas.



Kompetensanalys

Befintliga och framtida behov

Kompetensanalys handlar om att lyfta blicken och objektivt identifiera vilka kompetenser som
behdvs for att utfora de uppdrag och mal du tidigare definierat samt de utmaningar och
forandringar verksamheten star infor.

Hér anges yrke/funktioner/roller som befinner sig i balans eller obalans, eller riskerar att
hamna i obalans utifran nuvarande och framtida behov.

I Balans Det rader balans mellan tillgang och efterfragan pa kompetens
Obalans Tillgangen motsvarar knappt efterfragan. Ofta men inte alltid &r det
mojligt att rekrytera ratt kompetens.
. Brist Efterfrdgan pa kompetens &r storre &n tillgdngen, vilket kan
innebara att det finns vakanta tjanster.
Yrke Verksamhetsomrade Obalans
Specialistlakare/Overléakare | anestesiologi, allman X
internmedicin, geriatrik,
njursjukdomar, égon,
barnmedicin, radiologi,
akut, hud, 6ron, urologi
Specialistlakare/Overlikare | Endokrinologi, X
hematologi, ob/gyn,
neonatologi
ST-l&kare X
ST-lakare Barnmedicin, infektion X
Sjukskoterska allmén X
Sjukskoterska barn X
Sjukskoterska operation X
Sjukskoterska IVA X
Sjukskoterska anestesi X
Sjukskoterska akut X
Sjukskoterska med o kir X
Sjukskoterska rontgen X
Sjukskoterska dgon X
Ortoptist X
Barnmorska forlossning X
Barnmorska mottagning X
Fysioterapeut X
Arbetsterapeut X
Dietist X
Kurator X
Logoped X
Audionom X
Specialpedagog X




Medicinsk sekreterare X
Administrator verksamhet
Underskoterska
Underskoterska X
specialiserad/erfaren
Steriltekniker X
Gipstekniker X
Specialpedagog X
Enhetschef X
Biomedicinsk analytiker Klinisk fysiologi och X
nuklearmedicin

Sonograf X
For att lagga till fler rader i en tabell stall muspekaren i tabellens nedersta hogra ruta och klicka pa tab-
tangenten eller klicka pa pluset vid mellan raderna i tabellen.

X|X

Kommentar:

Bristen i flera yrkesgrupper ar fortsatt stor.

Audionomer har tillkommit pa listan dver bristyrken. Det har blivit svarare att rekrytera
audionomer. Verksamhetens upplevelse ar att pandemin har paverkat antalet examinerade
audionomer. Hot om nedlaggning av utbildningen i Skane utgor ocksa ett framtida
problem.

Roller/funktioner* Verksamhetsomréde

Teamledare/Koordinator X
Ledningsansvarig/Driftsansvarig X
sjukskoterska
Utbildningssjukskoterska
Handledare

Uroterapeut
Kontaktsjukskoterska
Sjukskdterska med sarskild
katastrofmedicinsk utbildning
Medicinsk sekreterare med
kompetens inom diagnos- och
atgardsklassificering

*En roll/funktion sammanfattar ett antal arbetsuppgifter eller uppdrag som behdver utféras i en
verksamhet. En medarbetare kan ha en eller flera roller/funktioner. For en roll beskrivs ett antal
kompetenskrav.

X[ X |X|X[|X]|X

Slutsats kompetensanalys

Vilka slutsatser drar ni utifran de utmaning och forandringar verksamheten star infor
kopplat till kompetensanalysen?

Svar:
Bristen pa flera yrkesgrupper &r fortsatt stor.



Flera insatser for en battre arbetsmiljo pagar och maste fortga for att attrahera och behalla
medarbetare. Genom att skapa mojligheter till kompetensutveckling, anvanda resurserna pa
ratt satt, utveckla nya arbetssatt samt skapa modeller for utveckling i yrket kopplat till
I6neutveckling, skapas forutsattningar for att medarbetarna stannar kvar. Chefers
arbetsuppgifter behover ses 6ver for att skapa utrymme for att arbeta med atgarder for
béattre arbetsmiljo och medarbetares utveckling.

Det &r dags att konkretisera de atgarder och aktiviteter ni avser att genomfora under
kommande ar for att sakerstalla att ni har ratt kompetens for det uppdrag och de utmaningar ni
star infor.

| Region Skanes regiongemensamma kompetensférsorjningsplan presenteras strategier for att
mota det framtida kompetensbehovet. Strategierna ar; anvand kompetensen ratt, attraktiv
arbetsplats, stod medarbetarutveckling, stark utbildningsuppdraget, mojliggor I6neutveckling

Aktivitet Forvantad effekt Ansvarig Tidplan
Starka chefers forut- Chefer utfor ratt Forvaltningschef 2024
sdttningar genom att administration. Forflytta Verksamhetschefer

tydliggora uppdraget | arbetsuppagifter till

och arbetsuppgifterna | stodfunktioner och skapa
utrymme for ett
verksamhetsnara ledarskap
Fortsatta arbetet med | Forbattrad arbetsmiljo och | Verksamhetschefer 2024
att identifiera arbets- ratt anvand kompetens Enhetschefer
uppgifter som kan
flyttas till annan
yrkesgrupp for ratt
resursanvandning

Tydliggora behovav | Tydliga Verksamhetschefer 2024
kompetens som krévs, | kompetensutvecklingsplaner | och enhetschefer
for forflyttning av for yrkesgrupper som ar
arbetsuppgifter till mottagare av
annan yrkesgrupp arbetsuppgifter
Inféra kompetens- och | Tydliggora Verksamhetschefer 2024
tjanstemodell utvecklingsmojligheter, och enhetschefer
strukturera
kompetensutveckling
Oversyn av Anvanda kompetensen ratt | Forvaltningschef 2024
administrativa arbets- Verksamhetschefer
uppgifter for att

sakerstalla att ratt och




nédvandig

administration utfors

Kommunicera Region | Tydliggora chefers Forvaltningschef 2024
Skanes ledarskaps- mojligheter till HR-chef

akademi kompetensutveckling

Skapa goda forut- Séakerstalla att basta Verksamhetschefer 2024
sattningar for hand- forutsattningar finns for Enhetschefer

ledare studerande pa praktik Utbildningschef

Har ni atgarder som behdver hanteras pa annan niva i organisationen (regionniva)?

Svar:

Systemstdd for att hantera arbetstider och produktionsplanering

Rimlig I6neutveckling over ett arbetsliv och konkurrenskraftiga I6ner

Avsatt budget for kontinuerlig kompetensutveckling
Kompetensutvecklingsinsatser till underskdterskor for att mojliggora éverforing av
arbetsuppgifter fran andra yrkesgrupper

Kompetensutvecklingsinsatser for medicinska sekreterare infor omstallning i
samband med SDV, 6kat antal utbildningsplatser till diagnos- och
atgardsklassificering

Atgarder for att sakerstélla att tillrackliga utbildningsplatser finns for bristyrken
Jamlika arbetstidsmodeller for alla som arbetar i dygnet-runt verksamheter
Erbjuda alla yrkesgrupper utbildningsloner vid specialistutbildningar

Mojligheter till attraktiva arbetsvillkor efter 60 ars alder for att stimulera att stanna
I tjanst langre

Battre stod for utveckling av digitala arbetssétt




