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Atgard/aktivitet
Diskutera och eventuellt
vidareutveckla Hallbart
ledarskap

Ge stod till
ledningsgrupperna i
deras arbete med
strategisk
kompetensforsorjning

Mojliggora
I6neutveckling for
juniora medarbetare

Starka chefer i sitt
ledarskap genom olika
aktiviteter som HR
bjuder in till

Skapa en strategi for hur
vi nar ut till nya
medarbetare

Utveckla
introduktionsprogram
for juniora medarbetare

Kommunicera vad vi gor
och varfér sa att man far
forstaelse for varandras
roller och uppdrag
Implementera
medarbetaridén

Stotta chefer i arbetet
med malstyrning, verka

Onskad effekt

Ett mer
andamalsenligt
program for vara
chefer

Battre
forutsattningar for
verksamheter att
|6sa sitt uppdrag pa
ett effektivt satt
och na sina mal
genom att ha ratt
kompetens pa ratt
plats i ratt tid.

Fa medarbetare att
utvecklas och
stanna hos oss

Starkt ledarskap

Forenkla
rekryteringsarbetet

Fa medarbetare att
utvecklas och
stanna hos oss

Skapar forstaelse
for varandras roller
och uppdrag och
ger samhorighet
Starkt
medarbetarskap

Okad forstelse for
kopplingen mellan

Utvardering/Uppf6ljning
Pagaende kontinuerligt arbete

Pagar. Utbildning for HR-partners
igang just nu, kommer en for
chefer senare.

Regionalt arbete med
kompetensplattform pagar.
Diskussion pa regional niva om
lIoneutveckling for juniora
medarbetare.

Pagar. Plan for
utbildningar/teman i
ledningsgrupper med syfte att
starka cheferna i ledarskap och
processer.

Pagar. Kommunikationsplan
upprattades infor deltagande i
massor host -23. Det har gett en
okad synlighet for var forvaltning
inom Utveckling & Innovation pa
Region Skanes LinkedIN.

Digitalt studiebesok genomfort
tillsammans med Regional
Utveckling. Det ar en film som
visar upp verksamheterna och
ska synliggora vart arbete.
Pagar. Preboarding i ServiceNow
rullas ut host -23. Ska foljas av
onboardingprogram.
Forvaltningsovergripande
introduktionsdag har genomforts
vid 2 tillfallen med totalt 90
deltagare.

Pagar

Pagar. HR gastar APT lopande for
att presentera medarbetaridén.
Aven en punkt i
introduktionsdagen for nya
medarbetare.

Pagar, nya taktiska mal



Attraktiv arbetsplats
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Stark
utbildningsuppdraget

for att tydliggora
kopplingen mellan
verksamhetens mal och
individens mal i den
individuella
utvecklingsplanen
Arbeta med
forvaltningens kultur
och varderingar

Se 6ver vara roller inom
forvaltningen

Ta emot praktikanter
och prao

Erbjud studenter exjobb,
praktikplatser,
sommarjobb etc

prestation och I6n
samt tydlighet i
individens bidrag
till verksamheten,

vilket leder till 6kat

engagemang.
Battre arbetsmiljo,
hogre frisknarvaro
och stolta
medarbetare
Tydliggdrande av
vara roller inom
forvaltningen

Na ut till en bred
malgrupp och
skapa intresse for
yrken inom var
férvaltning.
Studenter gynnar
tillvaxten av
kompetens till
organisationen

Pagaende kontinuerligt arbete

Pagar. Styr- och ansvarsmodellen

Verksamheterna tar I6pande
emot praktikanter,
tekniksprangare och
sommarjobbare i den man
forutsattning finns.

Se ovan, inventering pagar av
vilka méjligheter fér exjobb som
kan finnas i organisationen.

Verksamhetens utmaningar och forandringar

Utgangspunkt for kompetensforsorjningsarbetet ar verksamhetens uppdrag och mal och de
utmaningar verksamheten star infor. Kompetensforsorjningsprocessen ar en fortlopande
process for att sakerstalla att ratt kompetens finns for att nd verksamhetens mal bade nu och i
framtiden. Detta arbete integreras i verksamhetens budget och verksamhetsplanering. Arbetet
med kompetensforsorjningsplaner har under 2023 bedrivits per verksamhetsomrade och
overgripande pa forvaltningen.

Strategi fram til 2025

For att pa basta satt stodja alla Region Skénes verksamheters mal ar det nodvandigt att vi, sa
effektivt som mojligt, kan tillgodogora oss det mesta och det basta av teknikutvecklingens
fordelar. Som Skanes digitaliseringspartner ska Digitalisering IT och MT bidra till en
utforskande, larande och kreativ kultur som 6kar tvarfunktionellt engagemang och framjar
digital kompetens. Syftet med strategin ar dven att identifiera hur var forvaltning maste
fungera och hur vi utvecklar vara kritiska framgangsfaktorer: kultur, ledarskap,
medarbetarskap och kommunikation. Det &r ett stort, langsiktigt arbete som vi fordelar pa fem

taktiska mal:

Forvaltningens fem taktiska mal:

el A

Starka tillganglighet och robusthet.
Implementera leveransstruktur for regionaliserad tjansteleverans.
Etablera strategisk avtals- och leverantorsstyrning.
Starka var egen digitaliseringsformaga



5. Digitalisering IT och MT levererar som ett enat lag

Utifran dessa mal arbetar vi inom vara verksamhetsomraden och enheter med att skapa mal
for aret som kan brytas ner till individuella mal for vara medarbetare i syfte att vi alla ska veta
vart vi ska och att det vi arbetar med &r viktigt och betydelsefullt.

Vilka utmaningar och foréandringar star vi infér nu och framover?

Forvaltningens organisationsstruktur forandrades per den 1 januari 2023. Den nya
organisationens struktur syftade till att forbattra var formaga att leverera tjanster och bidra till
Region Skanes omstallning for béttre halsa i Skane. Vi vill med férandringen uppna en
palitlig och robust organisation som bidrar till trygghet och sakerhet for Region Skanes
invanare, patienter och resenarer. Vi vill ocksa vara en tydlig och tillganglig
digitaliseringspartner som gor det enkelt for vara anvandare att nd fram till oss, och som gor
att vi kan hjalpa dem pa basta satt. Med forandringen kommer majligheter att skapa en kultur
dar vi, som ett enat lag, stodjer vara anvandare utifran Region Skanes varderingar;
valkomnande, drivande, omtanke och respekt.

Forvaltningen star infor forandringar i struktur och arbetssatt kopplat till ny styr- och
ansvarsmodell, inférande av ITIL4 samt férbereda mottagande av Skanes digitala vardsystem
(SDV) in i forvaltning.

Utmaningarna inom verksamhetsomradena ar delvis desamma. Kompetenskraven kommer att
forandras vilket innebdr att verksamhetsomradena saval behover behalla som utveckla
befintliga medarbetare och rekrytera medarbetare med rétt kompetens. Efterfragan pa ratt
kompetens ar dock stor, vilket innebar att manga kompetenser ar svarrekryterade.

Flera tjanster bemannas idag av konsulter och verksamheterna vill i vissa fall konsultvéxla till
att ha anstallda. Detta for att fa kontinuitet och majligheter att utveckla medarbetarna. Vi kan i
nuldget marka av en tendens att individer pa arbetsmarknaden nu hellre véljer en trygg,
offentlig arbetsgivare jamfort med till exempel konsultbranschen. Det finns behov av att synas
i relevanta forum for att visa att det finns intressanta arbeten inom verksamhetsomradet. En
utmaning ar att félja marknaden vid rekrytering och kunna erbjuda marknadsmaéssiga villkor,
I6ner och loneutveckling. En annan utmaning ar ocksa att se till att kompetens inte gar
forlorad vid pensionsavgangar.

Inom forvaltningen finns det ett behov av att fortydliga rollerna kopplat till behérighet och
ansvar samt att fortydliga strukturen. Mer samarbete behdvs inom forvaltningen och mellan
olika forvaltningar. En utmaning ar ocksa att kunna attrahera medarbetare med annat &n bara
I6n. For det mesta gar det dock att rekrytera ratt kompetens.

Personalomséattning och pension

Digitalisering IT och MT;s personalomséttning (andel avgangna tillsvidareanstéllda av
genomsnittligt antal tillsvidareanstallda) var 8,22 procent under perioden januari — september
2023. 19 personer har under perioden lamnat Region Skane, inklusive sex pensionsavgangar.
11 medarbetare har bytt forvaltning inom Region Skane. Den storsta delen avgangar ar pa
egen begaran. | jamforelse med samma period foregaende ar har rorligheten minskat. Da lag
personalrdrligheten pa 12,06 procent.



Inom Digitalisering IT och MT finns i september 2023 ca 430 medarbetare. Férvaltningen har
en relativt hog medelalder om 47,0 ar. Medelaldern ar nagot lagre an foregaende ar da siffran
lag pa 47,9 ar. 11,85% av forvaltningens medarbetare befinner sig i aldersgruppen 60-69 ar,
se diagram nedan. Dessa befinner sig fordelade i de olika verksamhetsomradena. Respektive
verksamhetsomrade har en plan for att hantera pensionsavgangar och kompetensoverforing.
Erfarenhetstappet riskerar dock att bli stort och det finns behov av att i hdgre grad arbeta
proaktivt med kompetensoverforing.

Aldersstruktur Digitalisering IT och MT okt 2023
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Kompetensanalys

Befintliga och framtida behov

I Balans Det rader balans mellan tillgang och efterfragan pa kompetens
Obalans Tillgdngen motsvarar knappt efterfragan. Ofta men inte alltid ar det
mojligt att rekrytera ratt kompetens.
Brist Efterfragan pa kompetens ar stérre an tillgangen, vilket kan
innebéra att det finns vakanta tjanster.
Roller/funktioner Verksamhetsomrade [ Balans @ Obalans [EGSEE
Enhetschef Alla VO X
Verksamhetschef Alla VO X
Chefssekreterare Alla VO X
Systemansvarig VO Service och Support X
Systemspecialist VO Service och Support X

Utrustningsansvarig VO Service och Support X



Utrustningsspecialist
Dispatcher

Administrator

Systemanalytiker
Systemansvarig Administration
Systemansvarig Vardapplikation
Systemansvarig Medicinteknik

Systemansvarig Fastighetsteknik och

automation
Systemspecialist Administration

Systemspecialist Vardapplikation

Systemspecialist Medicinteknik

Systemspecialist Fastighetsteknik

och automation

Processledare Incident och problem

Processledare Change

Processledare Service Continuity

Processledare Risk
Processledare Tjanstehantering
Systemstrateg Tjanstehantering
Processledare

Licensspecialist
Plattformsansvarig
IT-sékerhetsansvarig

Informationssakerhets- och
dataskyddssamordnare
Riskanalysledare

Prestandatestare

Testare

Testledare

Testkoordinator

DW utvecklare
Testautomatiseringsspecialist
Biztalk utvecklare

SDI full-stack utvecklare
SDI senior mjukvaruutvecklare
Dataarkitekt
Applikationsarkitekt

Data Science Lead

Scrum Master
Ldsningsarkitekt
Mjukvaruarkitekt/Tech Lead
Systemutvecklare
Releasekoordinator
Release Manager
Deployment Manager
Business Analyst
Kravanalytiker
Kravspecialist
Systemansvarig
Tjanstedgare
Komponentéagare
Projektledare

VO Service och Support
VO Service och Support
VO Service och Support
VO Service och Support
VO Applikation
VO Applikation
VO Applikation
VO Applikation

VO Applikation
VO Applikation
VO Applikation
VO Applikation

VO Applikation

VO Applikation

VO Applikation

VO Applikation

VO Applikation

VO Applikation

VO Infrastruktur och
Sakerhet

VO Infrastruktur och
Sakerhet

VO Infrastruktur och
Sakerhet

VO Infrastruktur och
Sakerhet

VO Infrastruktur och
Sakerhet

VO Infrastruktur och
Sakerhet

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Utveckling

VO Digital Transformation

X X X X
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X X X X

X X X

X X X



Programledare VO Digital Transformation X
Programadministrator VO Digital Transformation X

Delportféljansvariga VO Digital Transformation X

BRM VO Digital Transformation X
Tjanstedesigners VO Digital Transformation X

Omradesanalytiker (BA) VO Digital Transformation X
Verksamhetsarkitekt VO Digital Transformation X
Systemutvecklare VO Digital Transformation X
Processledare VO Digital Transformation X
Kommentar:

Vi ser en tendens i flertalet verksamhetsomraden att spetskompetens i olika system &r
sarskilt svarrekryterade. Systemansvarig kan till exempel som grundkompetens vara i
balans men utbildning krévs i det system de sedan arbetar i. Har behover vi betona behalla-
perspektivet, sa att dessa personer inte sen lamnar var forvaltning. Vi ser svarigheter i att
rekrytera seniora projektledare. Delvis pa grund av omvarlden och marknaden idag har vi i
vissa omraden haft lattare att konsultvaxla. Detta ar positivt och nagot som efterstravades i
planen for 2023.

Slutsats kompetensanalys

Inom flera av ovanstaende yrkesgrupper befinner sig forvaltningen i god balans och tillgangen
av ratt kompetens motsvarar efterfragan. Dock har vi aven ett antal roller som ar svar-
rekryterade och dar vi mots av avsaknad av kompetensen pa marknaden men ocksa att vi har
svarighet att rekrytera ratt kompetens till marknadsmassiga léner och anstallningserbjudande i
jamforelse med den privata arbetsmarknaden. Fokus behover ocksa laggas pé hur vi kan
behalla den kompetens vi lyckas rekrytera och har med oss sen tidigare. Vi behover vara en
attraktiv IT och MT-arbetsplats pa marknaden, varfor ett strategiskt arbete med att se Gver hur
vi kan attrahera och rekrytera nya medarbetare till oss behdver ske. Ett arbete som pabdrijats
under 2023 ar att 6ka synligheten av oss som arbetsplats i relevanta forum. Detta kommer
fortsatta under 2024 och sker i samarbete mellan Kommunikation och HR.

Verksamhetsomradena har en plan for de pensionsavgangar som kommer framat men
upplevelsen av att det saknas fungerande arbetssatt for kompetensoéverforing finns och detta &r
nagot vi behéver fundera kring.

For att klara kompetensforsorjningen framat behdver vi dven attrahera fler juniora
medarbetare. Detta kréver ett strukturerat arbetssatt kring hur vi introducerar, utvecklar och ge
forutsattningar for 16neutveckling. Den nya delen i ServiceNow gallande preboarding (och
senare ocksa onboarding) kommer att hjalpa oss pa det omradet. Fokus framat behdver ocksa
ligga pa kompetens- och I6neutveckling hos medarbetare for att skapa en forutsattning och
vilja att stanna hos 0ss.

Inom forvaltningen har det skapats ett stort antal roller vilket vi kan se i listan 6ver de roller
som finns inom forvaltningen. Aterkommande inom alla verksamhetsomraden &r att vi
behdver se Over vilka roller som behdvs och kompetensen for dessa. Vi behdver sedan
kartlagga vart nulage och utifran det se 6ver eventuella gap for att framat kunna sékra upp
denna kompetens pa olika satt. Inférandet av den nya styr- och ansvarsmodellen kommer att
ge oss forutsattningar till att vidare utveckla och kartlagga rollerna i forvaltningen.



Utifran de utmaningar och férandringar vi star infor kommer vara chefer fortsatt utbildas
inom forandringsledning for att aktivt kunna ta rollen som férandringsledare. Forvaltningen
behdver fortsétta arbeta med att skapa ett arbetsséatt for forandringsledning. Ett flertal av
cheferna i forvaltningen har genomfort utbildningen Wallbreaker. Framat finns det dock
fortfarande behov av ett fokus pa tillitsbaserat och forandringsbenaget ledarskap.

Per den 1 januari 2023 genomfdrdes en omorganisation for att forbattra var formaga att
leverera tjanster och tydliggora vara gemensamma processer och arbetssétt inom
forvaltningen. Utifran omorganisationen behover arbetet med forvaltningens kultur och
arbetet mot vart taktiska mal att Digitalisering IT och MT levererar som ett enat lag
intensifieras.

Kompetensplanering

UPPDRAGET

Handlingsplan och aktivitet ARBETS- ) -
@& A m

UTVECKLING BILDNING

ANVAND

| Region Skanes kompetensforsorjningsplan finns fem nodvandiga
strategier (se bild) som tillsammans visar pa den gemensamma s
riktningen och behov av insatser for att moéta
kompetensforsorjningsutmaningen. Samtliga strategier ar utarbetade
med kompetensanalysen som utgangspunkt och lardomar fran aren
som gatt, daribland de sarskilda forutsattningar som orsakats av
pandemin. Strategierna handlar om att anvanda kompetensen rétt,
attraktiv arbetsplats, stodja medarbetarutveckling, starka
utbildningsuppdraget samt méjliggora l6nebildning. Férvaltningen och respektive verksamhet
behover vardera strategierna, stalla dem i relation till sina egna utmaningar och arbeta med
dem utifran sina forutsattningar.

Varje verksamhetsomrade gor en utvardering av foregaende ars prioriterade aktiviteter inom
kompetensforsorjning och reviderar sin plan efter deras behov. Hansyn tas till den information
som framkommer genom genomforda avgangssamtal, ifyllda avgangsenkater samt resultat
fran medarbetarenkaten. Pa forvaltningsniva fangar vi upp och formulerar gemensamma
utvecklingsbehov/aktiviteter. Strategierna ovan utgor ett stdd och en gemensam riktning for
arbetet, de ska lasas som en helhet och arbetas med I6pande i vardagen, men utifran var
kompetensanalys har vi valt att arbeta fokuserat inom féljande omraden:

Aktivitet Forvantad effekt Ansvarig Tidplan

Anvind kompetensen ratt
Ge stod till ledningsgrupperna i deras arbete  Battre forutsattningar  HR Lopande
med strategisk kompetensforsorjning for verksamheter att 2024
|6sa sitt uppdrag pa
ett effektivt satt och
na sina mal genom att



Mojliggor Ioneutveckling

Mojliggora I6neutveckling for juniora
medarbetare

Attraktiv arbetsplats

Starka chefer i sitt ledarskap genom olika
aktiviteter som HR bjuder in till

Fortsatta arbetet med
kommunikationsplaner kring vara projekt
och vart arbete

Satta en arlig plan och budget for vilka
massor/forum/arbetsmarknadsdagar/events
vi ska delta i

Implementera pre- och onboardingprogram
for nya medarbetare

Kommunicera vad vi gor och varfor sa att
man far forstaelse for varandras roller och

uppdrag

Starka dialog och samverkan med GSF
Rekrytering

Arbeta med forvaltningens kultur och
varderingar

Stod medarbetarutveckling
Se o6ver vara roller inom forvaltningen

Implementera medarbetaridén

Stark utbildningsuppdraget

Arbeta med och vidareutveckla
forutsattningarna for verksamheterna att ta
emot praktikanter, prao, exjobbare,
tekniksprangare, sommarjobbare etc.

Stark utbildningsuppdraget
Starka samverkan med
utbildningsanordnare

ha ratt kompetens pa
ratt plats i ratt tid.

Nar vi rekryterar
juniort finns det en
utveckling i 16n som
far medarbetare att
stanna hos oss

Starkt ledarskap

Na ut till potentiella
nya medarbetare och
marknaden om var
forvaltning

Okad synlighet och
extern employer
branding

Fa medarbetare att
kdnna tydlighet,
sammanhang och vilja
stanna hos oss
Skapar forstaelse for
varandras roller och
uppdrag och ger
samhorighet

Effektiva och
traffsakra
rekryteringsprocesser
Battre arbetsmiljo,
hogre frisknarvaro och
stolta medarbetare

Tydliggérande av vara
roller inom
férvaltningen

Starkt
medarbetarskap

Na ut till en bred
malgrupp och skapa
intresse for yrken
inom var forvaltning.
Studenter gynnar
tillvaxten av
kompetens till
organisationen

Oka intresset for var
forvaltning, na ut till
juniora potentiella
medarbetare tidigt.

HR och
Ledningsgrupper

HR

HR och
Kommunikation
HR och

Kommunikation

HR och verksamhet

Kommunikation och
verksamhet

HR, GSF Rekrytering

Forvaltningens chefer,
HR

Respektive
verksamhetsomrade

Ledningsgrupper och
HR

Forvaltningens chefer,
HR

HR

Lopande
2024

Lopande
2024
Lopande
2024

Januari
2024
Lopande

2024

Lopande
2024

Lopande
2024
Lopande
2024
Lopande

2024

Lopande
2024

Lopande
2024

Lopande
2024



Har ni atgarder som behdver hanteras pa annan niva i organisationen (sjukhusniva eller
motsvarande/forvaltningsniva/regionniva)?

Vi behover se 6ver I6nestrategin pa regionniva/forvaltningsniva for roller som ar svarrekryterade.
Vi behover pa en regional/forvaltningsniva se dver I6neutvecklingen for juniora medarbetare.



