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Uppféljning och utvédrdering av tidigare

kompetensforsérjningsplan

I utviarderingsarbetet har vi konstaterat att fokusomradena ar fortsatt relevant for kommande
planperiod. Syftet dr att 6ka aktiviteten inom dessa omraden och gemensamt folja upp, sprida
och ldra av varandra i verksamhetsdialogerna och i 6vrig uppféljning. I utvdrderingen
konstateras ocksa att nagra aktiviteter/projekt dr pagaende och andra aktiviteter ar avslutade
eller gar nu over till att vara en del av ordinarie I6pande verksamhet - se bilaga. De aktiviteter
som fortloper in 1 2024—2025 ars arbete finns i nuvarande handlingsplan.

Verksamhetens utmaningar och férandringar

I forvaltningens verksamhetsplan beskrivs uppdrag, mal, forutséttningar och riktning for det
gemensamma arbetet med utgadngspunkt i Regions Skénes vision, 6vergripande méal och
omstdllning i enlighet med “Framtidens hélsosystem”.

Forvaltningens kompetensforsorjningsplan &r ett stod for att klara uppdrag och mél genom att
fokusera pd det 6vergripande malet ”Attraktiv arbetsgivare, professionell verksamhet” for
att utveckla, motivera och behalla medarbetare 1 vara verksamheter och kunna attrahera och
rekrytera nya. Delmaélen ar

e En héllbar och langsiktig kompetensforsorjning ska sikerstillas genom systematiskt
arbete i enlighet med forvaltningens kompetensforsorjningsplan
e Forvaltningen ska vara en attraktiv arbetsplats for vara medarbetare

Kompetensforsorjningsplanen ger oss ett tydligt forvaltningsperspektiv i
kompetensforsorjningsarbetet, med betoning pa helheten och vad som éar viktigt for
verksamheten, vira medarbetare och vara patienter.

Kompetensforsorjningen ér en av forvaltningens storsta utmaningar nu och framéover, att
engagera och utveckla vira medarbetare sa att de vill stanna och bidra till verksamhetens
utveckling samt att attrahera nya medarbetare. Det dr vasentligt att arbeta med helheten och
erbjuda ett gott ledarskap, god arbetsmiljo, konkurrenskraftiga villkor och en arbetsplats dar
vi trivs och kinner arbetsgliddje. Kompetensforsorjning, kompetensutveckling och
utbildningsfragor dr en naturlig del i férvaltningens verksamhetsplanering och utvecklings-
och forandringsarbete.

Under planperioden intensifieras arbetet med inforandet av Skénes digitala vardsystem, SDV.
Vi behover avsitta tid, prioritera forberedelserna och implementeringen for att vara chefer och
medarbetare ska fa goda forutséttningar att ta sig an fordndringarna. SDV inforandet har
paverkan pa kompetensforsorjningen i form av bade majligheter och utmaningar, bland annat
avseende att trygga vara medarbetare i de fordndrade regiongemensamma arbetssitten, 6kad
digitalisering, ratt anvind kompetens och behov av kompetensutveckling.

Region Skéane infor succesiv hyrstopp med begransningar fran och med oktober 2023 och med
totalt stopp fran januari 2024 f6r 16pande verksamhet. Hyrstoppet kommer att vara utmanande



men syftet dr att stdrka kontinuiteten och i stéllet satsa pa vara egna medarbetare vilket vi tror
och hoppas kommer ger mer langsiktig kompetensforsorjning och attraktiva arbetsplatser.

Kompetensanalys

Befintliga och framtida behov

- Balans Det rader balans mellan tillgdng och efterfragan pd kompetens
Obalans Tillgangen motsvarar knappt efterfrdgan. Ofta men inte alltid dr det mdéjligt att
rekrytera rdtt kompetens.
Brist Efterfrégan pG kompetens dr stérre dn tillgdngen, vilket kan innebdra att det

finns vakanta tjdnster.

Yrke Verksamhetsomrade _ Obalans
Administrator verksamhet Balans: Ovriga

Obalans: SHD, Habiliteringen, VUP Kristianstad
Allmansjukskoéterska Obalans: Malmd/Thg, Rattspsykiatrin

Brist: VUP Helsingborg, VUP Kristianstad, VUP Lund,
Habiliteringen, BUP

Arbetsterapeut Balans: Rattspsykiatrin, BUP, VUP Helsingborg, VUP
Malmé/Thg
Brist: Habiliteringen, VUP Lund, VUP Kristianstad
Audionom Brist: SHD
Barnmorska mottagning Obalans: UM
Behandlingsassistenter/ Balans: BUP, UM
familjebehandlare

Enhetschef Balans: Hjdlpmedel, Rattspsykiatrin, UM, SHD
Obalans: Habiliteringen, VUP Kristianstad, VUP
Lund, VUP Malmé6/Tbg, VUP Helsingborg
Brist: BUP

Fysioterapeut Balans: BUP, VUP Helsingborg, VUP Malm&/Tbg,

VUP Lund, SHD
Brist: Habiliteringen, VUP Kristianstad
Hjalpmedelskonsulent
Kurator Balans: Rattspsykiatrin, BUP, VUP Malmo/Thg, VUP
Helsingborg, UM
Obalans: SHD, Habiliteringen, VUP Kristianstad, VUP
Lund

Logoped Balans: Hjilpmedel, SHD
Brist: Habiliteringen

Medicinsk sekreterare Balans: Rattspsykiatrin,
Obalans: VUP Helsingborg, VUP Malmé/Tbg
Brist: Habiliteringen, BUP, VUP Lund, VUP
Kristianstad

Psykolog/Specialistpsykolog Balans: Rattspsykiatrin
Obalans: VUP Malmé/Tbg, VUP Lund, VUP
Kristianstad
Brist: Habiliteringen, VUP Helsingborg, BUP, SHD

Patientstédjare/Peer support

Receptionist Balans: Habiliteringen

Underskéterska/Skotare Balans: Rattspsykiatrin, BUP, VUP Malm&/Thg, UM
Obalans: VUP Helsingborg, VUP Lund
Brist: VUP Kristianstad

Specialistsjukskoterska Balans: UM
Obalans: Rattspsykiatrin
Brist: BUP, VUP Helsingborg, VUP Kristianstad, VUP
Lund, VUP Malmé/Tbg, Habiliteringen




Specialpedagog Balans: BUP
Obalans: Habiliteringen
Brist: SHD

ST-lakare Balans: VUP Lund, VUP Helsingborg
Obalans: VUP Malm/Tbg, VUP Kristianstad,
Brist: BUP

Syn-, horsel- och talpedagog SHD: Brist pa vidareutbildade syn- och
horselpedagoger

Tekniker Hjalpmedel;
Balans: Lager- och servicetekniker
Obalans: Anpassningstekniker och IT-tekniker

Tolk - teckensprak, dovblind, SHD;
skriv Balans: Skrivtolk

Brist: Teckensprak- och dévblindtolk
Overlikare/Specialistlakare Balans: Rattspsykiatrin

Obalans: VUP Helsingborg, VUP Malmé/Tbg
Brist: VUP Lund, VUP Kristianstad, BUP,
Habiliteringen, UM

Kommentar:
Tabellen innehéller yrkesgrupper som har 20 eller fler medarbetare.

Slutsats kompetensanalys

Tabellen visar att det rdder obalans eller brist i merparten av yrkesgrupper. Graden av
obalans/brist varierar mellan verksamheter och ar i vissa fall kopplat till geografiska omréden.
Obalansen syns ocksé i sdnkta krav pa relevant erfarenhet och specialistkunskaper. Den syns
dven 1 hogre andel grundutbildade inom hogspecialiserade omraden. Detta leder till hogre
belastning pa erfarna kollegor samt behov av strukturerad och langsiktig kompetensplanering
och forsorjning. Den 6kade konkurrensen om medarbetare dr hogst patagligt i alla
verksamheter och giller bade inom Region Skane och i relation till kommunerna och den
privata sektorn. Personalomséttning och kommande pensionsavgangar paverkar tillgdngen pa
kompetens. Bemanningsforutsittningarna har atminstone pé kort sikt ytterligare forsvarats
utifran fordndrade forutséttningar sa som skérpta regler for dygnsvila, forsimrad ekonomi och
planerat hyrstopp. Vi behover vara vaksam pa de konsekvenser det kan ge pa véar forméga att
vara attraktiva som arbetsgivare och en hallbar arbetsplats.

Vidare har analysen av avgangsenkéterna i forvaltningen 2023 och utfallet 1
medarbetarenkiten 2023 gett oss viktig information om vilka omraden vi som arbetsgivare
bor lagga fokus pa.

Sarskilt noterat

Forvaltningen har flest psykologer inom Region Ské&ne och en stor andel hogspecialiserad
verksamhet. Under 2023 tilldelades forvaltningen ytterligare 17 regionfinansierade PTP-
tjanster. Forvaltningen kommer folja utfallet av utokningen men kan konstatera att vi under
2023 haft fler egenfinansierade tjénster &n den tilldelade utokningen. Mélet ar att samtliga
PTP-tjanster ska vara regionfinansierad for att klara forsorjningen inom bdde forvaltningen
och i regionen i stort.

Rekryteringsldget avseende teckensprak- och dovblindtolk &r svért och utan utbildningsplatser
1 Skéne samt bristande antal nationellt finns stor risk for ytterligare forsdmring 1 tillgdngen pa
kompetensen. Forvaltningen har tillsammans med PHH-ndmnden gjort en skrivelse till
Utbildningsdepartementet och Arbetsmarknadsdepartementet med onskan om nationella



atgirder géllande utbildningsplatser, med syfte att sdkra kompetensen och forbéttra
rekryteringsliget.

Andra mindre yrkesgrupper, som inte syns i ovan rekryteringsprognos, som dr svarrekryterade
ar farmaceuter, dietister, optiker och medarbetare med teckensprakskompetens.

For flera av véra yrkesgrupper, exempelvis specialistsjukskoterskeprogrammet for psykiatrisk
vard, saknas det eller finns risk for nedldaggning av utbildningsplatser i Skane, vilket
ytterligare forsvarar kompetensforsorjningen. En anledning till brist for att bedriva grund- och
specialistutbildning pa fram for allt universitets- och hogskoleniva, men dven pa andra
utbildningsnivaer dr adekvat kompetens. Samtidigt ser vi ett 6kat behov att sidkerstélla intern
introduktionsutbildning och fordjupningsutbildning for flera yrkesgrupper utifran ett
specialiserat vard- och habiliteringsuppdrag som inte omfattas av befintliga
grundutbildningar. Forvaltningen maste vara en del av helhetslosningen utifran bade
utbildnings och anstéllningsperspektiv, tex genom att se till att fler specialistutbildade
sjukskoterskor i psykiatrisk vard disputerar for att kunna undervisa i en specialistutbildning pa
avancerad niva. I dagsldget saknas specialistsjukskoterskeutbildning i psykiatri i Skane.
Motsvarande problematik finns for andra yrkesgrupper. Kompetensforsoérjningsplanen,
specifikt vart fokusomrade ”Stérk forsknings- och utbildningsuppdraget” tillsammans med vér
strategiska utbildningsplan sammanfattar var ambition och riktning pa 14ngsikt.

Mot bakgrund av att underskoterska blivit skyddad yrkestitel den 1 juli 2023 arbetar
forvaltningen med omstillning av yrkesbegreppet skotare till underskoterska psykiatri. Det &r
ett langsiktigt arbete som innefattar bade rekryteringsstrategier, kompetenshojande insatser
kring psykiatrisk omvéardnad sd vil som annan kompetensutveckling och karridrmojligheter.
Arbetet har till syfte att bade trygga samtliga berérda medarbetare i deras anstillningsbarhet
och sékerstélla patientsdkerheten 1 form av ritt kompetens utifran patienternas och
verksamheternas behov.



Kompetensplanering

Handlingsplan och aktivitet

I Region Skanes kompetensforsorjningsplan finns fem strategier (se bild) som

bedéms vara nodvindiga for att méta utmaningen nu och i framtiden. STARK
UTBILDNINGS-

. . UPPDRAGET
Forvaltningen och varje del av verksamheterna behdver

virdera strategierna, stilla dem 1 relation till sina egna ATTRAKTIV
utmaningar och dérefter prioritera och eventuellt ARBETS-
komplettera med ytterligare strategier och aktiviteter PLATS
som dr nddvindiga for att nd mélen.

MOJLIGGOR

STOD

MEDARBETAR-
UTVECKLING

o)) |

BILDNING

Kompetensforsorjning dr ett pussel med manga

\ : . - > ANVAND
bestandsdelar och det finns inte nigra enkla l6sningar KOMPETENSEN

eller svar pa hur vi skall 16sa dagens och framtidens RATT

kompetensforsorjning. Det dr ménga faktorer och
forutsdttningar som paverkar och insatser och
fokusomraden ger effekt pd flera omraden samtidigt.

Forvaltningen arbetar strukturerat med kompetensforsorjningsplaner
med en gemensam mall och tidplan for arbetet. Varje organisatorisk
niva gor en utvérdering av féregaende ars prioriterade aktiviteter inom
kompetensforsorjningsomradet och reviderar sin plan efter fortsatt
behov. Pa forvaltningsniva fangar vi upp och formulerar gemensamma
fokusomraden och utvecklingsbehov/aktiviteter. Vi stottar och foljer
lokala aktiviteter, oftast i projektform, f6r vidare spridning som goda
exempel. De fackliga organisationerna ger input till planerna via
samverkan, pa bade verksamhets och forvaltningsniva.

Den digitala omstillningen fortgar och dr central for att sdkerstéilla en god
kompetensforsorjning. Genom medarbetarnas 6kade digitala kompetens och mandat att driva
verksamhetsutveckling nar vi framgéng med digitaliseringen som en mojliggorare f6r den
omstdllning som pagér. Som stod for fordndrade arbetssétt implementerar vi
regiongemensamma digitala tjinster som successivt blir en naturlig och sjélvklar del av
forvaltningens vard- och behandlingsprocesser.

Samtidigt som vi behover tinka pa helheten och arbeta 16pande i vardagen, behover vi arbeta
fokuserat och har valt foljande omréden:

Fokusomrade néra ledarskap och hallbara chefsuppdrag

Vara chefer ska ges ritt forutséttningar att utfora sina uppdrag som goda ledare. Genom

att fokusera pé chefers organisatoriska forutséttningar och arbetsmiljo ges mojligheter till ett
nédra ledarskap och héllbart chefsuppdrag som 1 sin tur bidrar till aktivt och hallbart
medarbetarskap. Bada ér forutsattningar for en attraktiv och trygg arbetsplats som motiverar
till ansvarstagande, engagemang och verksamhetsutveckling. Det &r viktigt att vi stéller oss
fragorna hur gor vi varandra béttre, gor vi ritt saker och gor vi saker ritt.



Det d4r manga delar av en helhet for den totala chefsforsorjningen. Individuella forutséttningar
ska ges for att cheferna skall kunna utveckla sitt ledarskap och kénna lust och vilja att leda.
Vi tryggar den framtida chefsforsorjningen bland annat genom att fanga upp och utveckla de
medarbetare som visar intresse och lust, samt som vi ser har potential for chefsuppdrag.

Fokusomrade aktivt och hallbart medarbetarskap

Vi vill erbjuda en utvecklande arbetsplats, dir vi som medarbetare kdnner att vi bidrar och gor
skillnad for vara patienter. Det dr dirfor angelédget att beakta och systematiskt arbeta med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon det vill sdga: ledning och styrning, kommunikation,
delaktighet, fordelning av arbetsuppgifter, krav, resurser och ansvar, samarbete, socialt stod
av chefer och kollegor.

Roller och ansvarsomraden ska vara tydliga, att veta vad vi forvintas gora, pa vilket sétt vi
ska gora det och vad arbetet ska leda till 4r grunden for att kunna gora ett bra jobb. En bra
introduktion, en kontinuerlig utveckling, en balanserad arbetssituation och vardagen ger oss
héllbara medarbetare.

Fokusomrade Réatt anvand kompetens

Fran Regions Skanes kompetensforsorjningsplan: ”Att anvinda alla medarbetares kompetens
pa bdsta sdtt dr en komplex utmaning. For att lyckas behover vi arbeta med kontinuerlig
verksamhetsutveckling och anpassning av arbetsuppgifternas fordelning. Normer och
arbetssdtt behover utmanas och nya perspektiv och innovation bejakas.”

Genom att tillsammans se over arbetsuppgifternas innehéll, vem som utfor uppgifterna och
hur de genomfors kan den samlade kompetensen anviandas pa ett battre sétt. Ratt anvéand
kompetens kan innebdra exempelvis uppgifts- och kompetensviaxling mellan yrkeskategorier,
inforande av nya kompetenser och nya arbetssitt.

I forvaltningsledningen finns en styrgrupp for intern kompetensutveckling. Styrgruppens
ledamoter bestdr av verksamhetschefer samt chefer i forvaltningsledningen och leds av
FoUU-chefen. Gruppen har till uppgift att tydliggora vilka gemensamma
kompetensutvecklingsinsatser forvaltningen ska satsa pa. Till sin hjdlp har styrgruppen
en referensgrupp som arbetar strukturerat med regionens och forvaltningens utbud av
utbildningar. Gruppen bereder fragor till styrgrupp for intern kompetensutveckling.

Som ett stod for individuell kompetensutveckling och karridrutveckling finns ocksa
kompetensstegar, ett verktyg for att tydliggora, planera och sédkerstélla
kompetensutvecklingsbehoven och kompetensforsorjningen i enlighet med medarbetarens och
verksamhetens behov.

Fokusomrade arbetsvillkor och I6nestruktur

Vi vill ge chefer goda forutséttningar att kdnna sig trygga i lonesittning och oka formagan att
anvinda 16nen som ett styrinstrument for att bli mer konkurrenskraftiga i forhallande till andra
aktorer. Medarbetare ska forsta 1oneprocessen och mojligheten till 1onekarridr 6ver yrkeslivet
behover fortydligas. Genom faktabaserade underlag och kunskapsbaserade forutsiattningar
utvecklar och foljer vi upp 1oneprocessen och for dialog om onskad I6nestruktur.

Stark forsknings- och utbildningsuppdraget

Genom att vi tar hand om, handleder och utbildar de studenter som gor sin
verksamhetsforlagda praktik och utbildning hos oss ger vi oss sjélva goda framtida kollegor.
Den kliniska utbildningen ska vara en integrerad del 1 vir verksamhet och var utmaning &r att



bedriva god vard parallellt med det kliniska utbildningsuppdraget. I takt med utokningen av
antalet studenter och utbildningsanstéllda, samt att utbildningsinnehall blivit allt tydligare
definierat, har kraven pa vart pedagogiska uppdrag ocksa blivit storre. Larandemiljoer,
handledarmodeller och en stabil organisation med pedagogisk kompetens dr frdgor som stér 1
fokus.

Aktivitet Forviantad effekt Ansvarig Tidplan

Fokusomrade

Nara ledarskap och hallbara chefsuppdrag

e Agera utifran resultatet pa utvardering e En god e Chefer som 2024-
av chefers forutséittningar med chefsforsorjning  leder chefer 2025
utgangspunkt i tre perspektiv;
forvaltningsbehov, e Trygga och e HR
verksamhetsomradesbehov och kompetenta
individuella behov. chefer e Foljs upp via

verksamhets-

e Driva chef och ledarutveckling utifrdin e God arbetsmiljo dialoger
tre olika perspektiv;
forvaltningsbehov,
verksamhetsomradesbehov och
individuella behov, se bilaga.

e Framtida chefsforsorjning, fortsatt
utveckling av forvaltningsgemensam
process kring Framtida chefer;
uppmuntra och folja nya kandidater
och forvalta de medarbetare som gatt
programmet.

Aktivt och hallbart medarbetarskap

e Strukturerad introduktion av o Trygga e Verksamhetsled 2024-
nyanstillda. Erbjudande om medarbetare ning 2025
strukturerad genomlysning och
utveckling av introduktion per e God e Chefer i dialog
verksamhetsomrade utifrdn FoUU- arbetsmiljo med
enhetens metod- och strukturstod. medarbetare

e Kommunicera pagaende e Utvecklande
utvecklingsarbete och sprida goda arbetsplats e HR
exempel. processleder

e Lirande

e Medarbetarenkit — arbeta med kultur e Kommunikation
resultatet for att utveckla
arbetsplatsen. e En god dialog e Uppfoljning via

om enkiit,

e Vidareutveckling av verktygsladan verksamheten medarbetar-
kring arbetsmiljo som ér tillgdnglig pa s behov och samtal,
intranétet. Den kunskaps och medarbetarens  verksamhetsdial

dialogunderlag f6r APT och andra mojligheter og och



konkreta verktyg for det systematiska
arbetsmiljoarbetet.

e Vi undersoker och tydliggér mojliga
former av flexibilitet 1 arbetslivet och
distansarbete utifrén regionens
”Ramverk for utveckling av arbetssatt,
arbetsformer och distansarbete”. Vi
beho6ver testa, utviardera och fordndra
efter verksamhetens behov 1 dialog
med medarbetarna.

Ratt anvand kompetens

e Varje verksamhet arbetar med
aktiviteter for att anvénda
kompetensen rétt. Folja upp och
sprida goda exempel.

s Forvaltningen ska vara en attraktiv
arbetsplats for vdra medarbetare.
Kompetensutvecklingsinsatser ska
genomforas enligt framtagen struktur,
med prioritet pa de kompetensbehov
som visar sig 1 de standardiserade
vardprocesser (SVP).

» Anvinda kompetensstegar som ett
stod for kompetensutveckling utifran
verksamhetens och medarbetarens
behov. Bevaka och anpassa efter
regionalt arbete med karridr och
kompetensmodell.

Arbetsvillkor och I6nestruktur

¢ Faktabaserat underlag och
kunskapsbaserade forutsittningar 1
dialog om onskad lonestruktur i FLG
och chefslinjen.

e Analysera lonestrukturen efter
genomford 16nedversyn per
verksamhetsomrade, har vi uppnétt
onskad forflyttning och vad innebér
det for nylonesattningar under aret.

e Tydliggor vilka andra formaner vi har
— kompetensutveckling och forskning.
Péagdende arbete med strategisk
utbildningsplan.

o Attraktiv
arbetsplats.

e Effektiva
arbetssitt och
kompetenta
medarbetare

e Lirande kultur
e Ett gott larande

e Tydligare
utvecklings-
mojligheter

e Bittre nyttjande
av resurser

e God ledning
och styrning

e En god dialog
om
verksamheten
s behov och
medarbetarens
mojligheter

Stark forsknings och utbildningsuppdraget

medarbetarenki
ten

Cheflinjen med
stod av HR.

2024-
2025

o Chefer

eHR

e Kommunikation

e Uppfoljning via
verksamhetsdial
0og

e Forvaltningsled
ning
tillsammans
med styrgrupp

e Chefer
e HR
processleder

2024-
2025

e Chefer

e HR
processleder

e Uppf6ljning via
verksamhetsdial
0g

e FoUU-enheten



e Sikra att den kliniska utbildningen far
hog prioritet och héller hogsta kvalitet
samt att satsning sker pa pedagogiskt
starka och vélfungerande
utbildningsmiljéer

e Oka andelen specialistutbildade
medarbetare enligt verksamhetens
behov.

e Oka den kliniska forskningen och se
till att den blir en del av den kliniska
vardagen.

e Forhallningssétt for battre
tillvaratagande av dldre medarbetares
kompetens och erfarenhet.
Mentorskap och handledarroller.

e Oka samverkan med ldroséten och
utbildningsanordnare

Mindre yrkesgrupper

e Kartldgga och genomlysa utifran ett
kompetensforsorjningsperspektiv med
koppling till de standardiserade
vardprocesserna.

e Utveckling av
var pedagogiska
verksamhet och
vara larmiljoer.

e Vara en
potentiell
arbetsgivare for
nya medarbetare

e Okat stod
genom
forvaltningsover
gripande
samordnare

e Nya tjdnster
tilldelas
Universitetssjuk
vardsenheterna.
Okning av
forenade
anstéllningar

e Bittre
tillvaratagande
av erfarna
medarbetares
kompetens och
forlangt
arbetsliv

e Anpassa
utbildningarna
utefter
forvaltningens
behov

e Attrahera och
behalla
medarbetare.

e Langsiktig
kompetensforso
rjning.

e Okat stod
genom
forvaltningsover
gripande
samordnare

2024-
2025

e FoUU-enheten
e Chefer
¢ HR

e Uppf6ljning via
enkéter och
verksamhetsdial
og samt
arsuppfoljning

o FC
e FoUU-chef
e Univ-chef

e HR
e Chefer

e FoUU-enheten

2024-
2025

e Chefer
e HR
e FoUU



Har ni atgérder som behover hanteras pa annan niva i organisationen (regionniva)?

Svar:

Regional styrning/samordning ur ett strategiskt kompetensforsorjningsperspektiv

Utokad gemensam dialog och ytterligare samarbete mellan regionnivan och
forvaltningen. Blandat annat avseende strategisk kompetensforsorjning utifran dkad
kunskap om forvaltningens sammanséttning och utmaningar som den nést storsta
sjukvardsforvaltningen med samlat uppdrag kring psykiatri, habilitering och
hjalpmedel men med geografisk spridning 6ver hela Skane.

Behov av analys, strategiska beslut samt stod avseende mindre yrkesgrupper utifran

ett helhetsperspektiv avseende forsorjningen i Region Skane. Specifikt:

- Teckenspraks- och dovblindtolk, det finns inte lingre nagon utbildning i Skéne.
Det dr en pataglig brist 1 yrket och ytterligare risk for framtida brist.
Forvaltningen fortsétter folja upp/bevaka utbildningsplatser och skrivelse om
nationella atgérder.

- Farmaceuter dr i dagsldget en relativt liten yrkesgrupp men med behovet av att
rekrytera fler inom véra olika verksamhetsomraden. Det utokad
rekryteringsbehovet delar vi med flera sjukvardsférvaltningar. Med den hoga
interna konkurrensen och det utdkade rekryteringsbehovet, i likhet med flera
andra yrkesgrupper, behovs 6kad samordning/styrning inom regionen.

- Dietister, liten men svarrekryterad grupp och vi ser ett 6kat behov av
kompetensen i var forvaltning. Saknas utbildningsplatser 1 Skéne vilket
forsvarare rekryteringsldaget ytterligare.

Samarbete och krav pa larosdten och utbildningsgivare att innehallet lever upp till

forvaltningens krav

Dialog med skdnska ldrosédten ang rddande avsaknad av specialistutbildning till

psykiatrisjukskoterska.

Oka andelen regionalt finansierade PTP-tjinster

Behov av analys, strategiska beslut och stdd avseende intern och extern

lonekonkurrens och 16nestruktur

Specifikt SDV, regional ledning, analys och stottning utifran férdndrade roller och

konsekvenser for kompetensforsorjningen i stort och specifikt kring

kompetensutvecklingsinsatser, i samrdd med forvaltningarna. Ur bade kort och
langt kompetensforsorjningsperspektiv.

Koncernovergripande stod kring arbetstider och tillgang till

schemaldggningsexpertis.

Samordningsvinster - gemensamt behov av digital kompetens.

Regional styrning/samordning med konsekvenser for kompetensforsorjningen

Vid inférandet av regionala projekt och strategier; generell planering och stod i
implementering. Utred konsekvenser pa alla organisatoriska nivaer som en del av
riskanalysen och resurssittningen.

Effektiva IT och stodsystem tex schemaldggningsverktyg.

Lokalfrdgorna dr véldigt viktig for den framtida kompetensforsorjningen och
upplevelsen av att vara en attraktiv arbetsplats.



Bilaga Utvardering av 2023 ars aktiviteter/handlingsplan

Aktivitet Onskad effekt

Fokusomrade
Nara ledarskap och hallbara chefsuppdrag

e Agera utifran resultatet pa utvdrdering e En god
av chefers forutsédttningar med chefsforsorjning
utgangspunkt i tre perspektiv;
forvaltningsbehov, e Trygga och
verksamhetsomradesbehov och kompetenta
individuella behov. chefer

e Driva chef och ledarutveckling utifran
tre olika perspektiv;
forvaltningsbehov,
verksamhetsomrddesbehov och
individuella behov.

e God arbetsmiljo

e Framtida chefsforsorjning, fortsatt
utveckling av forvaltningsgemensam
process kring Framtida chefer;
uppmuntra och folja nya kandidater
och forvalta de medarbetare som gatt
programmet.

Aktivt och hallbart medarbetarskap

e Strukturerad introduktion av o Trygga
nyanstéllda. Ta vara pa resultatet fran medarbetare
uppfoljningen for att vidareutveckla.

e God
arbetsmiljo

e Utvecklande
arbetsplats

e Lirande
kultur

e En god dialog
om
verksamheten

Utvardering/uppfoljning

Arbetet fortsitter under
2024-2025. Flera
delprojekt, arbetsleds
fran HR-funktionen.

Se utfall i nedan angdende
specifika
insatser/utbildningar under
aret.

Fortsatt arbete i den
forvaltningsgemensamma
arbetsgruppen.
Uppf6ljning av utfallet
over tid visar pd att 65%
av deltagarna inom vér
forvaltning har fatt ett
chef/ledaruppdrag efter
genomfort program,
omgang 1-6. Se specifikt
utfall for 2023 nedan.

Utfall per
verksamhetsomrade. Lag
svarsfrekvens men det
finns
tendenser/fritext/inspel
som ger viktiga insikter i
vidareutvecklingen av
introduktion per
verksamhetsomrade och
enhet. Dialog med FoUU-
enheten om motsvarande
genomlysning av
introduktionen inom
Habiliteringen kan goras
pa fler
verksamhetsomriden.



e Kommunicera pagaende
utvecklingsarbete och sprida goda
exempel.

e Medarbetarenkit — arbeta med
resultatet for att utveckla
arbetsplatsen.

e Vidareutveckling av konceptet
”Manadens arbetsmiljotema” - ett
kunskaps och dialogunderlag for APT.

e Vi undersoker och tydliggér mojliga
former av flexibilitet 1 arbetslivet och
distansarbete utifrdn regionens
”Ramverk for utveckling av arbetssitt,
arbetsformer och distansarbete”. Vi
behover testa, utviardera och fordndra
efter verksamhetens behov 1 dialog
med medarbetarna.

Ritt anvind kompetens

e Varje verksamhet arbetar med
aktiviteter for att anvénda
kompetensen ritt. Folja upp och
sprida goda exempel.

e Okad samordning av
kompetensutvecklingsinsatser for
medarbetare 1 enlighet med framtagen
struktur. Prioritet pa de
kompetensbehov som visar sig i
implementeringen av standardiserade
véardprocesser

s behov och
medarbetarens
mojligheter

e Effektiva
arbetssitt och
kompetenta
medarbetare

e Lirande kultur
e Ett gott larande
e Tydligare

utvecklings-
mojligheter

Lopande arbete. Foljs upp
bland annat via
verksamhetsdialogerna.

Varje enhet/verksamhet
dger sin handlingsplan och
utvecklingsarbete. Se
nedan kring utfall pa
forvaltningsniva. En del av
det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Foljs
aven upp i
verksamhetsdialoger samt
1 arsuppfoljningen.

Fler teman har tillkommit
under 2023. Vid
utvardering beslutat en
omarbetning av konceptet
till vidare verktygslada
med olika teman och
ovriga verktyg kopplade
systematiska
arbetsmiljoarbetet.

Pagéende arbetet med
tjdnsten "Digitalt mote”
och forslag till regelverk.
Varje verksamhetsomrade
och enhet for dialog och
testar utifran
verksamhetens behov och
mojligheter.

Péagéende arbete. Exempel
pa forvaltningsgemensamt
arbete dr inforandet av
specialistpsykologer och
utokningen av
forsorjningsfarmaceuter.

Fortsatt arbete i1 styrgrupp
och referensgrupp.
Exempel som kan lyftas ar
uppstartade projekt
finansierade av KOM KR
medel kring
Aterfallsprevention och



¢ Stod medarbetarutvecklingen genom
individuella utvecklingsplaner.
Anvinda kompetensstegar som ett
stod for kompetensutveckling utifran
verksamhetens och medarbetarens
behov. Bevaka och anpassa efter
regionalt arbete med karriédr och
kompetensmodell.

Arbetsvillkor och I6nestruktur

¢ Faktabaserat underlag och
kunskapsbaserade forutsattningar 1
dialog om 6nskad I6nestruktur i FLG
och chefslinjen.

e Analysera I6nestrukturen efter
genomford 16nedversyn per
verksamhetsomrade, har vi uppnatt
onskad forflyttning och vad innebér
det for nylonesdttningar under aret.

e Tydliggor vilka andra formaner vi har
— kompetensutveckling och forskning.

Stark utbildningsuppdraget
e Praktisk forlagd utbildning enligt
avtal och med god kvalitet.

¢ Erbjuda professionell handledning och
stodja pedagogiska karridrvagar.

e Oka andelen specialistutbildade
medarbetare enligt verksamhetens
behov.

e Oka den kliniska forskningen som och
se till att den blir en del av den
kliniska vardagen.

e Forhallningssétt for béttre
tillvaratagande av dldre medarbetares
kompetens och erfarenhet.
Mentorskap och handledarroller.

e Samverkan med ldroséten och
utbildningsanordnare

e Bittre nyttjande
av resurser

¢ God ledning

och styrning

e En god dialog

om
verksamheten
s behov och
medarbetarens
mojligheter

e Utveckling av

var pedagogiska
verksamhet och
vara larmiljoer.

e Vara en

potentiell
arbetsgivare for
nya medarbetare

e Bittre

tillvaratagande
av erfarna
medarbetares
kompetens och
forlangt
arbetsliv

Personlighetssyndrom.
Nya ansokningar/projekt
ar pa gang 2023/2024.

Varje chef/ledningsgrupp
for dialog och stodjer
medarbetarutvecklingen pa
sin aggregerade niva inkl
kompetensplanering. Foljs
dven upp 1
verksamhetsdialoger samt
1 arsuppfoljningen.

Péagaende dialogturné
inom varje
verksamhetsomrade.
Dialogen faciliteras av
HR-chef och
forhandlare. Fortsatt
arbete under 2024.

Pégaende arbete med
strategisk utbildningsplan
inom FoUU-enheten.

Lopande arbete och
forhallningssétt. Vid
utvérdering
omformulerat
aktiviteterna for
kommande period.



e Kartligga och genomlysa utifran ett e Attrahera och Pagaende arbete. Finns
kompetensforsorjningsperspektiv. behélla behov av samordnade
medarbetare. analyser och
e Langsiktig stimulansatgirder inom

kompetensforsd regionen och dver
rjning. forvaltningsgrianserna.



Bilaga Chef- och ledarutveckling 2023-2024

Chef och ledarutveckling drivs utifran tre olika perspektiv; Forvaltningsgemensamt,
Verksamhetsomrade och individuella behov. Bevaka och delta i regionalt arbete med

Ledarskapsakademin.

Forvaltningsgemensamma aktiviteter

e Interna kompetensutvecklingen inom olika &mnesomraden inom HR. ex Rekrytering

och Arbetsmiljo.

e Mentorer och adepter — dels deltagande i regionala mentorprogrammet, dels tilldelning
av mentorer utanfor programmet for de chefer som har behov.

Verksamhetsovergripande aktiviteter

e Varje verksamhetsomrade sikerstéller fordndringsledningskompetens i sin

ledningsstruktur i enlighet med regional modell.

Individuella behov

e [ dialogen chef-6verordnad chef och utifran individuella utvecklingsplan, planeras,
genomfors och utvirderas insatser med malet att starka och utveckla goda och hallbara
chef- och ledarbeteenden. Regionalt utbud av chef- och ledarutveckling,
chefshandledning och coachning, pa bade grupp och individniva, finns att tillga och vid

behov ytterligare kompletterande insatser.

Utfall Chef och ledarutveckling 2023; regionalt utbud Chefer | Stodfunktioner
Fordndringsledning for chefer och stodfunktioner "Wallbreaker” | 8 13

Praktisk fordndringsplanering chefer 0
Utvecklingsprogrammet “Framtida Chefer” 10  (omgéng 7 och 8)
”Leda utan att vara chef” | 1

Mentorskapsprogrammet i Region Skane 2022

4, varav alla mentorer

Ny chef'i Region Skéne, bdde digitala och lararledda moduler

26

Utveckling av Grupp och Ledare (UGL) 2 | 4

Utvecklande Ledarskap (UL) 3

Verksamhetsnira Ledarskap (VNL) 2

Chefsvigledare — nytt pilotprojekt inom RS 1

Utfall Chef och ledarutveckling 2022; forvaltningsinsatser Chefer | Skyddsombud
Arbetsmiljoutbildning 29 38
Adatoutbildning(digitalt) 32 Ej aktuellt
Rehabutbildning 21 Ej aktuellt
Mentor-adept, uppstarter inom FV utanfor programmet 4

Rehabrad med FK och foretagshélsovard, regelbundna triaffar per
ort och over verksamhetsgrinser

Malmo, Helsingborg
och Kristianstad.

*Tabell visar utfall t.o.m oktober 2023




Bilaga underlag kompetensanalys

Personalrorlighet avgangar, jan-sept 2023

Underskoterskor, skotare m.fl.  moeeesssssssssssss——— 9%
Tekniker nEEEEEEEESESESSS———— 9Y%
Skola e 3%
Sjukskéterskor ITEEEEEEEEEEEEEE— 15%
Psykologer meeeesssssssssss———— 1%
Ovrigt rehabiliteringsarbete TEETT———————— 7%
Ovr. specialiteter inom hélso- och sjukvird TEEETTTT——— 6%
Logopeder mamessssESSSSSSSSsees———— (3%
Ledningsarbete mE—————— 5%
Lakare specialistkompetenta mEEEEEEEES———————— 8%
Lakare icke specialistkompetenta NEEEETE—————— 7%
Kurativt och socialt eeessssssssss———— 11%
Kultur, turism och friluftsliv = neaeessssssssssssssssssss————  14%
Handliggare mmeeeesssssss——— 3%
Fysioterapeut nEEEEEEEEEEEEEE—— 11%
Dietister I 0%,
Barnmorskor maaesssssssssssss————  10%
Arbetsterapeuter ITEEEEEEEEEEEEEEE————— 1%
Administratérer, vard mEEEassssSSSSSaSS————— 3%
Administratérer IIEEEEEEEEEEES—— Y%
Totalt meeeessssssssssssss—— 11%

Anstallda som gar i pension vid 68 ar - i procent

Ovrigt rehabiliteringsarbete - 113 13%W 13% )
Underskoterskor, skotare m.fl, - 923 10% )
Tekniker - 50 20% )
Skola - 50 10% ]

Sjukskoterskor - 803
Psykologer - 447

(]
(]
Lakare specialistkompetenta - 222 12% )
Likare icke specialistkompetenta - 145 1%4%
Logopeder - 72 o
15%
——

Ledningsarbete - 209

Kurativt och socialt - 456

Kultur, turism och friluftsliv - 4
Handlaggare - 153 o

Fysioterapeut - 101 10%

Dietister -9 0%

Barnmorskor - 52

Arbetsterapeuter - 124

Administratorer, vard - 290

Administratorer - 177

13% )

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

W68 arinom S5 ar 68 ar inom 6 till 9 ar



Jimforelse i procent

Medarbetarenkiit 2023 Avgangsenkiit 2023
Jag kan tanka mig att rekommendera Skulle du rekommendera andra att
andra att borja arbeta pa min jobba pa din arbetsplats?

arbetsplats.

Ja = Nej
= Ja Nej

Avgangsenkiit 2023
Avser jan-oktober. 380 utskickade enkédter med 217 inkomna svar, svarsfrekvens ca 57%

Upplevd arbetssituation

Arbetstiderna

Arbetsgemenskapen pa din arbetsplats
Ansvar och befogenheter
Arbetsuppgifterna

Arbetstempot

Delaktighet méjlighet att paverka
Introduktion pa din arbetsplats
Kompetensutveckling

Ledarskapet pa din arbetsplats
Feedback fran din ndrmaste chef
Arbetets organisation

Utvecklings-och fordndringsklimat pa din arbetsplats

Lon

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

EDaligt WMMindre bra B Ganskabra B Mycket bra



Medarbetarenkit 2023
4242 utskickade enkiter med 3356 inkomna svar, svarsfrekvens ca 79,1 %

Hallbart medarbetarengagemang 2023
Motivation, ledarskap och styrning

Mitt arbete kdnns meningsfullt.
Jag lar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete.
Jag ser fram emot att ga till arbetet.

Min narmaste chef visar uppskattning for mina...

Min narmaste chef visar fortroende for mig som...

Min narmaste chef ger mig forutsattningar att ta ansvar...
Jag ar insatt i min arbetsplats mal.

Min arbetsplats mal foljs upp och utvérderas pa ett bra...
Jag vet vad som forvantas av mig i mitt arbete.

0 20 40 60 80 100 120
W Stammer mkt daligt B Stammer ganska daligt m Stammer varken bra eller daligt
B Stammer ganska bra B Stammer mkt bra

Har du under den senaste
tolvmanadersperioden haft
medarbetarsamtal med din ndrmaste
chef?*

Har ditt medarbetarsamtal lett till en
dokumenterad individuell utvecklingsplan?

= Ja = Nej

mJa = Nej

*11,8% har inte varit anstallda i 12 manader



