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Uppdrag och Mal

Malkort 2021
Psykiatri, habilitering och hjalpmedel

REGION SKANES MAL

®Bittre liv och hélsa for fler ®Tillgénglighet och kvalitet ®Hallbar utvecklingi hela Skane
®Attraktivarbetsgivare, professionell verksamhet ®Langsiktigt stark ekonomi

MALOMRADEN FORVALTNINGENS MAL

Personcentrerad vard Patienten har inflytande 6ver och medverkar i sin egen vard

Patienten upplever att varden ar trygg och att man far den
hjélp som behdvs

Saker vard

Effektiv vard Patienten upplever att varden samordnas utifrdn behov

Patienten upplever att man far stod med halsoframjande och
forebyggande insatser

Halsoinriktad vard

Patienten upplever att man far éverenskommen vard
i ratt tid

Tillganglig vard

VvV VYV

Forvaltning Psykiatri, habilitering och hjalpmedel bestar av den offentligt drivna psykiatrin, av
habiliteringen och av forsorjning av férskrivningsbara hjalpmedel i Skane. | uppdraget ingar bland
annat vard, habilitering, rehabilitering, halsoarbete och forskning. Forvaltningen har cirka 4200
medarbetare och verksamhet i hela Skane.

Psykiatrin i Skane bedriver specialiserad psykiatrisk vard i Skane. Verksamheten bestar av barn- och
ungdomspsykiatri, rattspsykiatri samt vuxenpsykiatri i Helsingborg, Kristianstad, Lund och Malmo
Trelleborg. Barn- och ungdomspsykiatrin bedriver dven Forsta linjens psykiatri for barn och unga.
Psykiatrin i Skane samverkar med habiliteringen, primarvarden, den somatiska varden, kommunerna
samt den idéburna sektorn.

Habiliteringen bedriver habilitering och rehabilitering enligt hilso- och sjukvardslagen och verkstaller
beslut enligt Lagen om st6éd och service (LSS) till vissa funktionshindrade. Verksamheten har
Skanedvergripande uppdrag och bestar av syn-, horsel och dévverksamhet, barn- och
ungdomshabilitering samt vuxenhabilitering. Habiliteringen samverkar med specialistpsykiatrin,
primarvarden, den somatiska varden, kommunerna och den idéburna sektorn. Habiliteringen
ansvarar aven for myndighetsutovning vad galler LSS § 9:1.

Verksamhetsomrade hjidlpmedels uppdrag ar att hantera alla forskrivningsbara hjalpmedel som
finansieras av Region Skane. | uppdraget ingar tva delar dar den ena delen ar leverans och logistik
och den andra ar att tillhandahalla och leverera de hjalpmedelsprodukter som ansvariga politiker
beslutat om. Verksamhetsomrade hjalpmedel ska sakra en effektiv och patientsaker forsorjning av
forskrivningsbara hjalpmedel.
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Psykisk halsa ar ett prioriterat omrade i Region Skanes hélso- och sjukvardsuppdrag for 2021 och
under aret gors flera satsningar for att mota den 6kade psykiska ohélsan i samhallet och i corona-
pandemins spar. Psykiatri, habilitering och hjadlpmedel ska arbeta for en tillgdnglig, personcentrerad,
jamlik, séker, kunskapsbaserad, effektiv och halsoinriktad vard med god kvalitet. Patienter och
narstaende ska vara delaktiga och arbetet ska ha en tydlig utgangspunkt i patientens upplevelse av
varden. Tillgdngligheten kommer att vara i fokus.

Utmaningar och forandringar som

paverkar behovet och forutsattningar for kompetensforsorjning

Attrahera, Engagera och Utveckla medarbetare med ratt kompetens

Vakanser

Sakerstalla Vardplatsbrist,

chefers Kompetens- Fasa ut hyr- = hogre arbets- lIanga vantetider.
forutsattningar overforing — fran sjukskoterskor belastning Brist pa
for ett gott dldre som slutar inom psykiatrin
ledarskap

andamalsenliga

= personal-
lokaler

omsattning

Sma specialist- Demografin —
enheter — svart tillvixtregion, fler Digitalisering -

ersitta spets- ildre, migrationen, Standardiserade
kompetens Nya och véxande vardprocesser

sirbarhet patientgrupper

Geografiska
utmaningar —
mindre orter,

nordost, nordvast

Mota ekonomiska
utmaningar

Den storsta utmaningen nu och framdéver bedoms vara att engagera och utveckla befintliga
medarbetare sa att de stannar och vill bidra till verksamheten samt att attrahera nya medarbetare.
Faktorer som paverkar kompetensforsorjning ar otillrackligt rekryteringsunderlag, att vara
verksamheter har stor andel arbetstid utanfor kontorstid/oregelbundna arbetstider och att vi ser en
Okad rorlighet pa arbetsmarknaden. Kommande pensionsavgangar, konkurrensen om medarbetare
bade inom Region Skane och i relation till kommunerna och den privata sektorn, inverkar ocksa pa
tillgangen till kompetens. Dagens medarbetare har forvantningar pa delaktighet, utveckling och
mojlighet att kunna paverka. Detta staller 6kade krav pa chefskapet och forutsatter en organisation
som bygger pa ett ndrvarande och utvecklande ledarskap.

Aven om 2020 visade pa en fortsatt positiv trend med minskad inhyrning frdn bemanningsforetag s&
speglar den dnda svarigheterna med dagens kompetensforsorjning. Fortfarande behover
sjukskoterskor hyras in for att uppratthalla god tillganglighet inom psykiatrin. Vakanser bidrar manga
ganger till en hogre arbetsbelastning fér de medarbetare som &r kvar i verksamheten och gor det
svart att arbeta med nodvandigt utvecklingsarbete. Skane ar en tillvaxtregion, och pa grund av en
andrad demografi i form av migration, fler dldre och storre vardbehov moéter vi som vardgivare nya
utmaningar. Forvaltningen moter pa fler satt ocksa geografiska utmaningar vid rekrytering av manga
yrkeskategorier, med betoning pa nordéstra och nordvastra Skane.

Vi ser ett 6kat likval som fordndrat vardbehov vilket stéller andra krav pa oss som vardgivare.
Parallellt med detta sker en 6kad digitalisering och forandringar i lagstiftning, budget, ramavtal,
samverkansstrukturer och politiska beslut. Utveckling mot mer egenvard, e-hilsa, arbete mot
forebyggande vard och andra former av verksamhetsutveckling kraver ett nytt arbetssatt som
involverar patienterna mer.

Forandringarna skapar bade utmaningar och majligheter dar formagan att hitta nya effektiva och
stabila I6sningar, kunna gora ratt prioriteringar samt leda verksamhetens forandringsarbete inom
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ramen for Region Skanes omstallning blir avgérande for hur verksamheten lyckas. En utmaning i
omstallningsarbetet ar att sakerstalla att medarbetare har den kompetens som kravs samtidigt som
det ar viktigt att arbeta pa ett klokt satt for att undvika att forandringsprocessen i sig leder till att
medarbetare mar daligt.

Analys av avgangsenkat

Andel som kan tanka sig rekommendera
Region Skdne som arbetsgivare

Analysen av avgangsenkaterna i forvaltningen 2020 ger oss
viktig information om vilka omraden vi som arbetsgivare
bor lagga fokus pa for att attrahera, utveckla och motivera
kompetens nu och i framtiden.

Hur har man upplevt sin arbetssituation?

Varfér man valt att sluta sin anstallning ? - dar 6ver 40% av de svarande upplever det som
Dessa ar de hogst skattade orsakerna: daligt eller mindre bra:

Lén
Delaktighet mojlighet att paverka

Lon
Arbetets organisation
Ledarskapet pa din arbetsplats Arbetets organisation
Delaktighet och mojlighet att paverka Utvecklings-och forandringsklimat pa min
Arbetstempot arbetsplats
e Arbetsgemenskapen pa min Kompetensutveckling
arbetsplats Arbetstempot
e Ny yrkesinriktning Feedback fran min ndrmsta chef
e Arbetsuppgifterna Introduktion pa min arbetsplats

Vad vi kan gora eller bli battre pa

for att mo6ta vara utmaningar och forandringar

| Region Skanes Kompetensforsorjningsplan finns tio
strategier (se bild) som bedéms vara nodvandiga for

att mota utmaningen nu och i framtiden. SRR GVAR: )
REKRYTERINGEN ANVKND
i KOMPETENSEN TEKNIKEN

Forvaltningen och varje del av verksamheterna
behover vardera strategierna, stalla dem i relation
till sina egna utmaningar och darefter prioritera NE
och eventuellt komplettera med ytterligare

strategier och aktiviteter som dr nddvandiga for att
na malen. WOJLIGGER

LONE-

UTVECKLING
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Kompetensforsorjning ar ett pussel med manga bestandsdelar och det finns inte nagra enkla
[6sningar eller svar pa hur vi skall |6sa dagens och framtidens kompetensférsorjning. Det ar manga
faktorer och férutsattningar som paverkar och insatser och fokusomraden ger effekt pa flera
omraden samtidigt.

Kompetensutveckling

Mediabild Tydliga Arbetsvillkor
uppdrag,
Politik ';‘j: b Kollegor
s odrdi Sﬁl;ler "‘:rd uppgifter \f;kes.;:h
edarskap och néjda arriar- o
patienter utveckling Organisation
Rykte
Attrahera, s .
t onomi
Utbildning Vilutbildade utveckla och kompetens
studenter . vid varje
motivera vardtillfille
. medarbetare .
Demografi Omvidrld
— Narvarande
Arbetsmiljd 3
Kompetens Delaktighet Ledarskap Geografi
och
utvecklings-
O bete
Férmdner ar Uppdrag

Tillgdng & efterfragan

Kompetensforsorjning, kompetensutveckling och utbildningsfragor bér vara en naturlig del i var
verksamhetsplanering och vart utvecklings- och forandringsarbete.

Forvaltningen arbetar strukturerat med kompetensférsorjningsplaner med en gemensam mall, guide
och tidplan for arbetet. Varje organisatorisk niva gor en utvardering av foregaende ars prioriterade
aktiviteter inom kompetensforsorjningsomradet och reviderar sin plan efter fortsatt behov. P3
forvaltningsniva fangar vi upp och formulerar gemensamma utvecklingsbehov/aktiviteter, stéttar och
foljer lokala aktivitet, oftast i projektform, for vidare spridning som goda exempel. De fackliga
organisationerna ger input till planerna via samverkan, pa bade verksamhets och férvaltningsniva.

Den pagaende pandemin har haft paverkan pa kompetensforsérjningsomradet, bade i positiv och
negativ riktning. Flera planerade aktivitet har fatt stallas in och skjutas upp men ocksa stéllas om.
Verksamheterna har visat pa stor samarbetsvilja 6ver enhetsgranser, en hog flexibilitet och
omstéllningsformaga samt tagit ett stort steg framat vad galler digitalisering och att anvanda
tekniken. Det géller att vi som organisation tar vara pa de lardomar och de férandrade arbetssatten
som pandemin tvingat fram men som har forbattrat och effektiviserat var vardag.

Aven om vi med pandemin fatt skjuts i arbetet med digitalisering s finns det mer att himta och det
ar viktigt att vara medarbetare har en hog digital kompetens och kdnner sig trygga med tekniken,
bade i patientmotet och i interna sammanhang. Likasa finns det mycket att vinna pa att i hogre grad
gora kompetensutvecklingen digital och tillganglig pa begaran. Mottot "Digitalt i forsta hand, fysiskt
nar sa behovs” behover spegla manga delar av var verksamhet.

Varumarket — Attraktiv arbetsgivare

En attraktiv arbetsplats har stolta, kompetenta och motiverade medarbetare.
For att vi ska vara en attraktiv arbetsplats kravs darfor ett aktivt och kontinuerligt arbete for att
skapa ratt forutsattningar sa att medarbetarna trivs och kdnner sig engagerade i och stolta 6ver sitt
jobb. Det starker vart varumarke bade bland befintliga och potentiella nya medarbetare.
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En viktig del handlar om att tillhandahalla en attraktiv och utvecklande arbetsplats fér nuvarande
medarbetare. Medarbetarna skall kdnna att de bidrar och gor skillnad fér vara patienter och deras
sammanhang. Det ar darfoér angeldget att beakta arbetet med den organisatoriska och sociala
arbetsmiljon det vill sdaga: ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, férdelning av
arbetsuppgifter, krav, resurser och ansvar, samarbete, socialt stod av chefer och kollegor.

Roller och ansvarsomraden skall vara tydliga; att veta vad man forvantas gora, pa vilket satt man ska
gora det och vad arbetet ska leda till ar grunden for att kunna gora ett bra jobb. For att vara en
attraktiv arbetsgivare och for att ge en god vard till vara patienter behover vi arbeta med en
strukturerad kompetensutveckling.

Ett av vara viktigaste omraden for att “marknadsfora” oss som arbetsgivare ar hur vi tar hand om,
handleder och utbildar de studenter som gor sin verksamhetsférlagda praktik och utbildning hos oss.
Den verklighet vi visar skall locka dem till att sedan ta anstallning hos oss.

Forvaltningen har ett konto pa sociala medier dar medarbetare turas om att visa sin yrkesvardag och
ge en bild av hur det ar att arbeta i Psykiatri och habilitering. Detta ger arligen ett antal
intresseanmalningar for anstallning hos oss. En utvardering av kontot har visat att pa en god
utveckling av antalet foljare och aktivitet pa kontot samt att syfte och mal fortsatt kdnns relevant.
Under pandemin har kontot pausat fran ordinarie inlagg fran verksamheterna men anvands i for
annan informationsspridning. Vi planerar for en omstart under varen.

Ledarskap

Vi anser att ett gott ledarskap ar en avgérande faktor for att kunna attrahera och behalla
kompetenta medarbetare. Ett ledarskap med 6ppen kommunikation och hog tillgdanglighet har
positiv effekt pa prestationen, foretagskulturen och stimningen pa arbetsplatsen. Var avgangsenkat
visar dock att ledarskapet ar en av de tre vanligaste orsakerna till att medarbetare véljer att avsluta
sin anstallning.

Det ar av storsta vikt att vara chefer ges ratt forutsattningar att utfora sitt uppdrag som goda ledare.
Battre forutsattningar for ett verksamhetsnara ledarskap bidrar ytterligare till en attraktiv och trygg
arbetsplats som motiverar till ansvarstagande, engagemang och verksamhetsutveckling.

En av forutsattningarna for ett gott ledarskap ar ett tillrackligt administrativt stéd. Det kan dven vara
stod i chefens individuella utveckling, till exempel genom att ha en mentor eller att delta i regionala
chefsutvecklingsprogram. Individuella forutsattningar skall ges for att cheferna skall kunna utveckla
sitt ledarskap och kdnna lust och vilja att leda.

Region Skane har ett fint och utvecklat utbud att ledarskapsutbildningar och utvecklingsinsatser for
befintliga och nya chefer, dar vara chefer under aret utvecklats inom till exempel férandringsledning,
utvecklande ledarskap och mentorsprogram. Trots pandemin har vi kunnat genomfoéra en del interna
utbildnings- och utvecklingsinsatser, bland annat inom arbetsmiljo, schemaldggning, ekonomi och
uppfoljning, rehabrad och I6nesattning. En del planerade utvecklings-/utbildningsinsatser, bade for
medarbetare och chefer har tyvarr fatt sta tillbaka. Under 2021 planerar vi nya insatser och fyller
kontinuerlig pad kompetensen efter identifierade behov i verksamheterna.

Det ar som sagt manga delar av en helhet for den totala chefssorjningen. Att behalla och utveckla
vara chefer, ge dem ett héllbart chefsuppdrag och vara en attraktiv arbetsgivare for chefer.
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Forvaltningen arbetar med implementering av chefs- och ledarstrategin som ett tydligt stod till
chefslinjen och kommer aktivt f6lja upp arbetet vid kommande uppfdljningsdialoger med
verksamhetscheferna. For att ta ett vidare steg i att sdkerstalla en bra process for chefsrekrytering
har forvaltningen under 2020 tagit fram ett forslag pa en gemensam chefsrekryteringsprocess som
planeras att fastslas samt samverkas i bérjan av 2021. Nya mallar for chefsintroduktion ar framtagna
och vi kommer under 2021 fortsatta implementeringen av dessa som ett steg i att sdkerstalla att vara
nyanstallda chefer far det stod de behover fran narmaste chef och stodfunktioner.

Vi tryggar den framtida chefsforsérjningen bland annat genom att fanga upp och utveckla de
medarbetare som visar intresse och lust, samt som vi ser har potential fér chefsuppdrag. Detta gor vi
bland annat genom det regiongemensamma utvecklingsprogrammet ”“Framtida chefer” som startade
under 2020. Forvaltningen har tillsatt en arbetsgrupp med HR samt chefer som leder chefer. Gruppen
arbetar med urvalet till programmet och hur vi som arbetsgivare ska tillvarata den kompetens som
tillfors vara verksamheter, nar flera av vara medarbetare gar klart programmet och hur vi pa béasta vis
forvaltar de potentiella nya ledarna genom chefsuppdrag. Malsattningen med programmet ar att
medarbetarna ska ha tilltratt ett chefsuppdrag inom tva ar.

Det finns ett stort intresse bland medarbetarna att medverka i de regionala utbildningarna ” Nyfiken
pa” och “Leda utan att vara chef”.

Introduktion

Mottagande och introduktion av vara nyanstallda fran ansdkan till forsta tiden pa jobbet skall praglas
av professionellt agerande fran var sida. Det skall vara en noga planerad introduktion 6ver de forsta
manaderna som foéljs upp av ndrmaste chef, detta for att skapa trygga medarbetare som far komma
in arbetssatt och rutiner pa tryggt och sakert sitt. Aven mentorskap och kollegial handledning som
larmetod och stéd ses som en framgangsfaktor och 6kar chansen att medarbetaren stannar och trivs
pa sin arbetsplats. Checklistor finns for att hjalpa och strukturera introduktionen.

Vi skall vara 6ppna for att introducera vardpersonal som ar utbildade i andra lander till sprakpraktik
och ge kunskap om det svenska vardsystemet. Vidare kommer vi att bygga upp samarbetet med det
nyetablerade International Office, vars uppdrag ar att vara en brygga mellan Region Skanes
verksamheter inom hélso- och sjukvard och den internationella arbetsmarknaden.

Ratt anvand kompetens

Att anvanda kompetensen ratt och att ge medarbetarna mojlighet att arbeta utifran sin kompetens
och verksamhetens behov ar en nédvandig insats for att mota kompetens-forsérjningsutmaningen.
Ratt anvand kompetens kan innebara exempelvis uppgiftsvaxling mellan yrkeskategorier och
inférande av nya kompetenser.

Utifran verksamhetens forutsattningar maste vi sakerstélla att ratt kompetens alltid anvands och
utifran de brister vi ser planera for verksamhet och bemanning pa mest effektiva satt

Forvaltningen arbetar pa flera satt for att méta nuvarande och framtida behov av kompetens for att
klara vart uppdrag. Vi har sett behov av att tanka nytt bade gallande vilka kompetenser vi ska
bemanna med och nar behovet av kompetenserna finns. | detta arbete har vi dven sett 6ver
mojligheten att omférdela arbetsuppgifter. Varje verksamhetsomrade arbetar med ”“Réatt anvand
kompetens” som forhallningssatt men har identifierat olika fokusomraden. Pa férvaltningsniva féljer
vi de lokala initiativen, stottar vid behov och lyfter goda exempel for spridning och larande av
varandra.

Sid 7 (17)



Pilotprojekten ”Rdtt kompetens vid varje vardtillfille” och ” Framtidens schemaldggning” inom
vuxenpsykiatrin Malmo under 2020 har pavisat ett behov av en mer generell insats gallande schema
och schemalaggning. Darfor kommer konceptet att utdkas till resten av forvaltningen, framforallt
inom heldygnsvarden, under 2021. Mal ar 6kad patientsdkerhet, 6kad kontinuitet, battre arbetsmiljo,
minskad personalomsattning och resurseffektiv och halsosam schemaldggning. Man ser att om man
jobbar ratt med schema, forsoker ta hansyn till att livspusslet ska ga ihop, sa &r medarbetarna mer
ndjda och stannar.

Som ett exempel, 6ver verksamhetsomradena, pagar ett pilotprojekt mellan BUP och Barn- och
ungdomshabiliteringen i Nordost, Ystad, Malmo och Eslov for att skapa gemensamma mottagningar i
syfte att tillgodose behov och patientsakerhet fér malgruppen autism med samtidig psykiatrisk
problematik. Fler enheter har pabdrjat planering for motsvarande samarbete.

Kompetensstegar

Kompetensstegar ar ett stod for individuell karridrutveckling och kompetensutveckling. De visar dven
vilka mojligheter som finns att utvecklas och gora karriar inom sitt yrke, nagot som &r av stor
betydelse for att behalla var personal. Med val implementerade stegar far vi battre koll pa om
verksamheten har ratt bemanning och kompetens for sitt uppdrag.

Forvaltningen har identifierat ett behov av att arbeta med generell implementering av
kompetensstegar som metod och verktyg for att planera och sakerstélla
kompetensutvecklingsbehoven och kompetensforsérjningen. Verksamheterna har kommit olika langt
i att arbeta praktiskt med kompetensstegarna. HR-funktionen kommer under 2021 ta fram
stodmaterial for cheferna att mer aktivt arbeta med och anvanda kompetensstegarna i sin
kompetensplanering per enhet, i rekryteringen for att visa pa kompetensutvecklingen och i
medarbetarsamtalet for den individuella utvecklingsplanen.

Inom Vuxenhabiliteringen och Barn- och ungdomshabiliteringen finns sedan tidigare anpassade
kompetensstegar for arbetsterapeut, dietist, fysioterapeut, kurator, logoped, psykolog,
specialpedagog, sjukskoterska och syn- och horseltolkar.

Inom psykiatrin finns verksamhetsanpassade stegar for sjukskoterskor och skotare. Arbetet med
anpassad stege for psykologer ar i slutskedet men avstannades under hésten 2020 pa grund av covid-
19, men beraknas slutféras under varen 2021.

Hjalpmedelsverksamheten har annu inga verksamhetsanpassade stegar men planera att arbeta med
fragan under 2021.

Arbetet med att ta fram ytterligare verksamhetsanpassade stegar har tyvarr fatt sta tillbaka under
2020 pa grund av covid-19. Detta aterupptas under varen 2021 for fysioterapeuter, medicinska
sekreterare och arbetsterapeuter.

Utveckla och engagera

En viktig del av kompetensforsorjningen handlar om att arbeta aktivt for att vara en attraktiv
arbetsgivare. Detta omfattar bland annat atgérder i syfte att fa medarbetare att vilja stanna kvar pa
sin arbetsplats exempelvis genom att tydliggdra och skapa utvecklingsmojligheter, ta tillvara
medarbetares kompetens och drivkrafter samt tillhandahalla en god arbetsmiljo.
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Vara anstallda skall kdinna engagemang, att de utvecklas och vill bidra till verksamheten. Kontinuerlig
utveckling av medarbetares kunskap for att kunna moéta patienternas behov och skapa en trygghet
bade hos enskilda medarbetare och pa arbetsplatser i stort dr en viktig del. Denna
kompetensutveckling ska innefatta kontinuerlig fortbildning, tidsutrymme att uppdatera sig kring de
senaste ronen inom relevant forskning samt kvalificerad handledning i syfte att starka
yrkesfardigheter.

Vi skall erbjuda méjlighet till forskning och delaktighet i verksamhetsutveckling, t ex genom att utlysa
medel och att erbjuda handledning i férekommande fall. Har spelar FoUU-enheten en viktig roll med
sitt uppdrag att stimulera en systematisk kunskaps- och kompetensutveckling samt att genom den
forskning som bedrivs resulterar i en vard av hog kvalitet. Medarbetare har ocksa méjlighet att
paverka utvecklingen genom sitt deltagande i nationella och regionala arbetsgrupper i det nationella
systemet for kunskapsstyrning hélso- och sjukvard.

Vi skall fortsatta arbetet med aktiva atgdrder mot diskriminering, dar vi jobbar med att se till att alla
har ratt att utvecklas pa olika satt i olika skeden av livet. Aktiva atgarder omfattar enligt
diskrimineringslagen fem omraden: Arbetsforhallanden, Maéjligheter att férena arbete och
foradldraskap, Rekrytering och befordran, Utbildning och 6vrig kompetensutveckling, Bestammelser
och praxis om I6n och andra anstallningsvillkor

Medarbetarsamtalen syftar till att leda och utveckla verksamhet och medarbetare i enlighet med
uppdrag och mal, bade 6vergripande och individuella. Fér medarbetaren ger samtalet mojlighet till
inflytande och ansvarstagande kring kompetens- och karridrutveckling. Samtalet stéller dven fragor
om halsa- och levnadsvanor men ocksa hur den anstallde upplever arbetet i forhallande till sin
livssituation. De individuella utvecklingsplanerna baseras pa de utvecklingsomraden och mal som
identifierats i medarbetarsamtalet.

Medarbetarnas kansla av delaktighet och mojlighet att paverka okar férutsattningarna for en god
arbetsmiljo, vilket ger vinster bade i halsa, trivsel och resultat. Ett ndrvarande ledarskap stimulerar de
anstallda till att bidra med idéer och forslag som forbattrar bade arbetsplatsen och verksamheten. Vi
ser att information och kommunikation pa APT och i vardagen ger mojlighet till detta. Manadens
arbetsmiljotema ar ett exempel pa hur vi arbetar med utbildningsinsatser for att sdkerstalla att vi
arbetar pa ett bra satt med arbetsmiljon, dar fragor kring arbetstider, krankande sarbehandling,
foréldraskap, rehabilitering med mera behandlas. Avsikten med manadens arbetsmiljétema &r bland
annat att skapa bade dialog och majlighet till forandring och forbattring om det behévs men aven att
Oka kunskapen hos bade chefer och medarbetaren. Att satsningen nu ar inne pa sitt andra ar gor att
det finns en bank av filmer/dialogmaterial att hamta ytterligare inspiration av.

Arbetstagarorganisationerna och arbetsgivaren arbetar tillsammans for att skapa en gemensam
plattform for en god arbetsmiljo. Bland annat har vi tagit fram en partsgemensam utbildning i
systematiskt arbetsmiljoarbete for chefer och skyddsombud som arbetsgivaren och fackliga
representanter genomfor tillsammans.

Genom medarbetarundersokningen HME (Hallbart Medarbetar Engagemang) far vi ytterligare
information och fragor med oss vad vi som organisation har lyckats med och behéver varda men
ocksa det vi behover forbattra och prioritera i utvecklingen av verksamheten. Fran undersékning far
varje arbetsplats ett underlag for chef och medarbetare att arbeta vidare med. Som férvaltning
behover vi folja upp att vara aktiviteter for ledarskap och medarbetarskap ger effekt pa fragorna "Jag
ser framemot att ga till jobbet” och "Min narmsta chef visar uppskattning for mina arbetsinsatser”
och vi behover arbeta mer med maluppfoljning.
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Att utga fran halsoframjande, forebyggande och rehabiliterande perspektiv i vart arbete ar en viktig

del for att ha hallbara arbetsplatser, minska sjukfranvaron och sékra i var framtida

kompetensforsorjning.

e Hdlsofrdmjande — bade for individ och grupp, t ex kartlaggning av faktorer som har betydelse for
en positiv hadlsoutveckling, kartlaggning av levnadsvanor, systematiskt arbetsmiljoarbete i stort.

e Forebyggande — t ex tidig bedomning hos foretagshélsovarden for att forebygga ohiélsa

e Rehabiliterande — en aktiv rehabilitering

En god arbetsmiljo handlar inte bara om arbetsvillkoren pa sjélva arbetsplatsen, utan ocksa om att
skapa forutsattningar for att arbetet ska passa val in i varje medarbetares individuella livssituation.
Verksamheten ska vara lyhord infér medarbetarnas behov av att inte bara trivas pa jobbet, utan
ocksa med jobbet, och darfor ha ett tillmotesgaende férhallningssatt till eventuella 6nskemal om
anpassningar av arbetets former, sa lange de inte star i konflikt med patientens behov och
verksamhetsmalen. Det kan till exempel handla om inflytande 6ver schemalaggningen, mer flexibla
arbetstider eller mojligheter att till viss del arbeta hemifran. Vi kommer under 2021 fokusera pa
mojligheterna kring mer flexibla arbetsplatser utifran verksamheternas behov.

Verksamheten kommer att behdva arbeta mer med férdndringsledning och fordndrade arbetssatt
vad géller utmaningen med digitalisering i samhallet. Patienternas behov och férvantningar andras i
takt med att digitaliseringen fortskrider och da maste arbetssadtten anpassas till detta. Ett exempel &r
ett 6kat fokus pa behandling pa distans sa som videomoten, kvalificerade telefonkontakter m.m

Forvaltningen har startat upp en arbetsgrupp for att arbeta mer intensivt for ett oberoende av
hyrsjukskoterskor. Med en gemensam viljeinriktning, tidplan, lardomar fran hyrlakarstoppet och
lokalt arbete i de olika verksamhetsomradena samt ett ndra samarbete med Vardférbundet sa ar
forhoppningen att succesivt fortsatta minska inhyrningen och na slutmalet om oberoende.

Utbildningsuppdraget

For att mota utmaningen med framtida kompetensforsorjning och for att garantera relevant
kompetens vid varje vardtillfalle ar det helt avgérande att varje verksamhet ska styras av mottot
”Dagens studerande dr morgondagens medarbetare”

e Varje studerande som ar i var verksamhet skall uppfatta att vi ar seridst intresserade av att hen
blir framtida medarbetare.

e Det maste sdkras att det finns tillrackligt med resurser i vara verksamheter for att ta emot
studenter i form av handledare, huvudhandledare och kliniska larare.

e Viskall systematiskt ta tillvara den samlade kompetens som finns bland nyanlanda svenskar med
sjukvardsutbildning genom att erbjuda sprakpraktik och prov-/praktisk tjanstgoring.

e Handledning, bade daglig klinisk handledning/instruktion och handledning/mentorskap fér att
varje individ ska utvecklas i sin yrkesroll och fa stéd i sin professionella utveckling, ar de viktigaste
medlen vi har till vart forfogande. Darfér bor handledarutbildning och -kompetens sékras for alla
yrkeskategorier.

e Viskall bidra till att AT/BT-tjanstgoringen i Skane ligger i topp i regionala och nationella
enkater/rankingar genom att utveckla kvalitén och innehallet under AT/BT.

e Skapa forutsattningar for en hég och jamn kvalitet i lakarnas ST-utbildning.

e En aktiv forskning av hog kvalitet ar attraktiv vid rekrytering av nya kompetenta medarbetare.
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Rekrytering

Motiverade medarbetare som kdnner att de goér skillnad varje dag och trivs med och pa sitt arbete —
det ar den basta rekryteringsannonsen.

Vi skall fortsatta mota framtida medarbetare pa olika satt. Vid de regionalt arrangerade traffarna pa
de tre larosatena i Skane moter vi sjukskoterske-, arbetsterapeut- och fysioterapeutstudenter.
Gladjande nog har vi markt ett 6kat intresse for vara verksamheter hos studenterna.

Var arliga rekryteringsdag, som riktat sig till samtliga yrkesgrupper inom vara verksamheter, har
tyvarr inte kunnat genomforas under 2020. Vi kommer under 2021 undersdka nar och i vilken form vi
kan mota intresserade potentiella medarbetare, fysiskt eller digitalt.

Var, nar och hur vi annonserar efter nya medarbetare moter utmaningar och nya mojligheter da
soksatten har forandrats. Vi skall arbeta tillsammans med Kommunikationsenheten och GSF
Rekrytering for att utveckla var annonseringsprofil och pa basta satt na ut till och kommunicera med
vara malgrupper i form av traditionella annonser, sociala media eller helt nya sékvagar.

Handlingsplan och aktiviteter

Varumarket — Attraktiv arbetsgivare

Atgard/aktivitet

Omstart av vart
forvaltningsgemensamma konto pa
sociala medier — fortsatta visa den
breda verksamhet vi har och hur
var arbetsvardag ter sig.

Ledarskap
Atgird/aktivitet
Fokusomrade chefernas
forutsattningar for ett gott och
narvarande ledarskap och ett
hallbart ledarskap

Implementeringen av regionens
”Chefs- och ledarstrategin” samt
forvaltningsgemensamt
stallningstagande

Forandringsarbete och ledning i
enlighet med regionen modell for
gemensam férandringsprocess och
stodjande struktur

Fortsatta den interna
kompetensutvecklingen inom olika
amnesomraden inom HR. ex
Rekrytering och Arbetsmiljo
Mentorer och adepter — dels
deltagande i regionala
mentorprogrammet, dels
tilldelning av mentorer utanfor
programmet for de chefer som har
behov.

Ansvarig
Kommunikation/HR

Tidplan
Kontinuerligt
Arsplanering

Ansvarig Tidplan

FLG 2021/2022
Chefer som leder

chefer

HR

HR Kontinuerligt

Chefer som leder
chefer med stod av
HR

Kontinuerligt
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Férvantad effekt

Sprida kunskap och skapa
intresse for att arbeta hos
0oss.

Forvdntad effekt

Forbattra chefers
organisatoriska
forutsattningar; att chefer
har ett rimligt uppdrag med
ratt befogenheter for
uppdraget samt att de har
ett tillrackligt administrativt
stod.

Skapa individuella
forutsattningar for chefer
att kunna utveckla sitt
ledarskap och kdnna lust
och vilja att leda.

Okad trygghet och kunskap i
chefslinjen

Okad trygghet och kunskap i
chefslinjen. Fa utbyte och
natverk inom och utom
forvaltningsgranserna.



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

Introduktion
Atgard/aktivitet
Checklista och individuell
introduktionsplan for nyanstallda.
Mentorskap och kollegial
handledning i enlighet med
larmetod i kompetensstegarna

Ratt kompetens
Atgard/aktivitet
Ratt anvand kompetens som
forhallningssatt — folja lokala
initiativ och sprida goda exempel
Utbildningsinsats kring ” Framtidens
schemaldggning”

Kompetensstegar
Atgard/aktivitet
Generell implementering av
kompetensstegar som verktyg for att
planera och sadkerstalla
kompetensutvecklingsbehoven och
kompetensforsorjningen.

Fortsatta verksamhetsanpassa och
implementera kompetensstegar:
psykologer, fysioterapeuter,
arbetsterapeuter och medicinska
sekreterare.

Chefslinjen Kontinuerligt
HR Programstart
tva ggr arligen

Behalla medarbetare — utveckla och motivera

Atgard/aktivitet

Folja och stotta lokala aktiviteter som
verksamheterna har identifierat i sina
kompetensforsorjningsplaner, for
vidare spridning som goda exempel.
Utvardera och analysera
avgangsorsaker. Analys av
avgangsenkat pa férvaltningsniva.

Ansvarig Tidplan
Chef Kontinuerligt.
vid behov
Ansvarig Tidplan
Chefslinjen Kontinuerligt
HR
Kommunikation
HR 2021
Ansvarig Tidplan
Chefslinjen 2021
HR
HR enheten 2021
Ansvarig Tidplan
FLG Kontinuerligt
HR

Kommunikation

HR 2021
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Chefstillvaxt genom att
identifiera och forvalta
medarbetare med potential
och motivation for
chefsuppdrag.

Forvantad effekt

Trygga medarbetare,
attraktiv arbetsplats

Forvantad effekt

Uppgiftsvaxling och lara av
varandra.

Forvantad effekt

Mer aktivt arbeta med och
anvanda
kompetensstegarna i sin
kompetensplanering per
enhet, rekrytering och i
utvecklingen av sina
medarbetare.

Stddja samt bidra till en
tydlighet avseende
kompetensbehov och
ansvarsférdelning inom
respektive verksamhet
gdllande yrkets
vidareutveckling. Visa vilka
moijligheter som finns att
utvecklas och gora karriar
inom sitt yrke.

Forvantad effekt

Lara av varandra och sprida
goda exempel.

Kunna identifiera och
prioritera insatser som kravs
for att kunna behalla
medarbetare.



Avgangssamtal skall hallas pa
enhetsniva och fanga upp erfarenheter
fran dessa pa verksamhetsniva for
eventuella handlingsplaner och
aktiviteter.

Utveckla och sprida modeller for
battre tillvaratagande av aldre
medarbetares kompetens och
erfarenhet.

Fran medarbetarenkat félja upp andel
medarbetare som har en individuell
plan for kompetensutveckling

Fokusomrade: mindre yrkesgrupper.
Kartlagga och genomlysa utifran ett
kompetensforsorjningsperspektiv.

Genomfoéra samverkansutbildning for
chefer och fackliga féretradare

Arbetsmiljéutbildning i forvaltningen
for nya chefer och skyddsombud

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

Fokusomrade digitalisering. ”Digitalt i
forsta hand, fysiskt nar sa behovs.”

Folja och sprida goda exempel — lara
av varandra.

Fokusomrade flexibel
arbetsgivare/arbetsplats/distansarbet
e; kartlagga och genomlysa utifran ett
kompetensforsorjningsperspektiv.

Utbildningsuppdraget
Atgird/aktivitet

Folja upp behovet av handledarutbildning

och moéta behovet genom att mojliggora
utbildning

Utveckla larmiljoer genom att etablera
utbildningsavdelningar och infora nya
handledarmodeller, t ex. peer-learning.
Stodja en professionell handledarkarriar

Oka andelen specialistutbildade
medarbetare i enlighet med
verksamhetens behov

Chef

HR

HR

Chefslinjen
HR

HR

HR

Chefslinjen
HR

Chefslinjen

Stabsfunktioner

FLG
HR

Ansvarig
FoUU

FoUU

Chefer
FoUU
HR

VC
HR
FoUU
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2021

2021

2021

2021/2022

2021

Kontinuerligt

2021

Kontinuerligt

2021

Tidplan

Pagaende

Pagaende

Pagaende

Pagaende

Battre tillvaratagande av
erfarna medarbetares
kompetens och forlangt
arbetsliv

Oka andel medarbetare som
har en individuell plan for
kompetensutveckling

Attrahera och behdlla
medarbetare. Langsiktig
kompetensforsorjning.

Battre kvalitet i dialog for
utveckling av verksamhet
och arbetsmilj6.
Kompetens utifran ansvar
och battre samverkan.

Oka den gemensamma
kunskap, delaktigheten och
dialogen pa arbetsplatsen
om faktorer som paverkar
arbetsmiljon.

Hoja den digitala
kompetensen och nyttja
tekniken effektivt.

Attrahera och behalla
medarbetare. Balans och
flexibilitet, aktiva atgarder.

Forvantad effekt

Att vi tar emot alla
studenter enligt avtal

Att ta emot alla studenter
enligt avtal och erbjuda VFU
med god kvalitet

Att professionell
handledarkarriar
uppmarksammas géllande
villkor

En medveten satsning pa
specialistutbildningar for
olika yrkesgrupper kopplat
till verksamhetens behov
och utveckling



Oversyn av férmaner under utbildning och =~ HR 2020/2021 Tydliga gemensamma
kompetensutveckling FoUU riktlinjer som underlattar for
chefer och kan motiveras
for medarbetare
Paborja ett arbete med kartlaggning, FLG 2020/2021 Att forma en organisation
organisation och struktur for FoUU for kompetensutvecklings-
kompetensutveckling av medarbetare. HR insatser, med ratt
Nuldge och 6nskat lage. kompetens, administrativa
stodfunktioner och
nodvandiga avgransningar
Oka den kliniska forskningen. Arbeta for FoUU Malet att bade patienter
att forskning ska bli en del av vardagen pa  Chefslinjen och personal ska fa
mottagningar och avdelningar inom mojlighet att delta i
forvaltningen och stédja att de forskningsprojekt.
utrednings- och behandlingsmetoder som Attrahera och behalla
anvands inom verksamheterna bygger pa medarbetare med
den samlade expertkunskapen. forskningsintresse.
Rekrytering
Atgird/aktivitet Ansvarig Tidplan Forvantad effekt
Nya former for kontakt med studenter i Chefslinjen 2021 Okad kunskap om vara
och nara Skane. Rekryteringsbeframjande  HR verksamheter som darmed
insatser vid VFU, LIA- och APL- FoUU lockar att soka sig till oss.
introduktion. | forekommande fall hanvisa
till interna resursteam som en vag in i
verksamheten.
I vara annonser lyfta fram mojlighet till Chefslinjen 2021 Attrahera medarbetare med
forskning. FoUU intresse for forskning.
Analysera och utveckla var HR i samarbete 2021 Attrahera och rekrytera
annonseringsprofil med GSF
Rekrytering och
Kommunikation
Erbjuda sprakpraktik, Chefslinjen med 2021 Bredare rekryteringsbas for

stdd av HR och
International
Office

provtjanstgoring/praktisk tjanstgoring och
andra traningsmaijligheter.
Forbattra och forenkla processen.

att tillgodose behovet.
Underlatta att
utlandsutbildade blir
anstallningsbara. Snabbare

Bygga upp samarbete med International process.

Office.

Atgirder inom kompetensplanering som kriaver medverkan av annan organisationsniva
e Den 4-3riga folkhogskoleutbildning som idag finns i Skane till dévblindtolk kommer att laggas
ner.
e Specialistutbildning for sjukskoterskor, forvaltningens prognostiserade behov i forhallande till
tilldelade medel fran Personalndgmnden. Forvaltningen far inte egenfinansiera
utbildningsplatser
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e Samordningsvinster - gemensamt behov av digitaliseringskunskap och
forandringsledningskunskap.

e Distansarbete/flexiblare arbetsplats, attraktivt och balans i livet, bade arbetsmilj6 och
patientsakerhet

e Utbildning i att utbilda digitalt och att producera digitalt material

e Implementering

e SDV, forandrade roller och konsekvenser for kompetensforsorjningen

e Revisionsrapport — fokusera pa de mindre yrkesgrupperna

e Ny specialistordning sjukskéterskor — vad hdnder/hur paverkas vi?

e Samarbete och krav pa larosaten och utbildningsgivare

Bilagor Kompetensanalys och Pensionsavgangar

Tabellen nedan visar att det rader obalans i flera yrkesgrupper. Graden av obalans varierar mellan
verksamheter och &r i vissa fall kopplat till geografiska omraden. Obalansen syns ocksa i sénkta krav
pa relevant erfarenhet och specialistkunskaper. Den syns dven i hogre andel grundutbildade inom
hogspecialiserade omraden. Detta leder till hégre belastning pa erfarna kollegor samt behov av
strukturerad och langsiktig kompetensplanering och forsérjning. | flera sma yrkesgrupper dar det i
dagslaget rader balans finns en stor sarbarhet och stor risk for framtida obalans. Den 6kade
konkurrensen om medarbetare dr hogst patagligt i alla verksamheter och staller hoga krav pa oss att
vara en attraktiv arbetsgivare och en hallbar arbetsplats.

Det rader stor skillnad mellan verksamheternas prognostiserad behov* av specialistsjukskoterskor
och tilldelade utbildningsformaner fran personalndmnden.

Forvaltningen har flest psykologer inom Region Skane och en stor andel hogspecialiserad
verksamhet. Verksamheterna anstéller flera egenfinansierade tjanster an de tilldelade
regionfinansierade praktiska tjanstgoring-tjansterna.

D6v- och syntolkar dr en yrkesgrupp som gatt fran relativt god balans till kraftig obalans pa kort tid,
med bristande utbildningsplatser och risk for ytterligare forsamring i tillgangen pa kompetensen.
*Innehaller bade att anstalla och att utbildade.

Kompetensanalys

- Yrken/funktioner som befinner sig i balans eller obalans eller riskerar att hamna i obalans utifran
nuvarande och framtida behov

God balans Tillgdngen pa ratt kompetens moter efterfragan. Det ar mojligt att rekrytera ratt kompetens.
Obalans Tillgdngen motsvarar knappt efterfragan. Ofta men inte alltid mojligt att rekrytera ratt kompetens.
- Kraftig obalans Tillgangen lagre dn efterfragan. Svart att rekrytera ratt kompetens.

God
Yrke Kommentar balans | Obalans
Allménsjukskoterska Obalans inom Réttspsykiatrin, BUP,
Malmo/Thg
Kraftig obalans Helsingborg, BoU, Kristianstad,
Lund
Specialistsjukskoterska Obalans inom Réattspsykiatrin, Malmd/Tbg,

Kraftig obalans BUP, Helsingborg, BoU,
Kristianstad, Lund

Skotare God balans inom Réttspsykiatrin, BUP,
Malmo/Thbg, Lund

Obalans Helsingborg, Kristianstad,

Medicinsk sekreterare God balans inom Rattspsykiatrin
Obalans Helsingborg, Kristianstad, Lund,
Malmo/Thg
Kraftig obalans BUP

Administrator vard Obalans SHD, Vuxenhab
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Kraftig obalans BoU

Behandlingsassistenter/
familjebehandlare

God balans inom BUP och Kristianstad

Kurator God balans inom Rattspsykiatrin, BUP,
Malmd/Thg, Helsingborg, Kristianstad, Lund
Obalans BoU, SHD, Vuxenhab

Psykolog God balans inom Rattspsykiatrin,

Obalans Lund, Helsingborg Malmé/Thg -
erfarna

Kraftig obalans BUP, BoU, SHD, Vuxenhab,
Kristianstad

Fysioterapeut

God balans inom BUP, Helsingborg, Lund
Malmo/Thbg,

Obalans Kristianstad,

Kraftig obalans BoU, Vuxenhab

Arbetsterapeut

God balans inom Rattspsykiatrin, BUP,
Malmo/Thbg, Lund, Helsingborg
Obalans Kristianstad

Kraftig obalans BoU, Vuxenhab

Enhetschef

God balans inom Réattspsykiatrin, Malm6/Tbg,
Helsingborg

Obalans, BoU, SHD, Vuxenhab, Kristianstad,
Lund, Hjdlpmedel BUP

ST-lakare

God balans Malm6/Tbg, Lund, Helsingborg
Obalans BUP
Kraftig obalans, Kristianstad

Overlikare/Specialistldkare

God balans inom Rattspsykiatrin
Obalans Malmo/Tbg, Helsingborg
Kraftig obalans Lund BoU, Kristianstad, BUP

Behandlingspedagog/larare

God balans inom Rattspsykiatrin

Specialpedagog

God balans inom BUP, Vuxenhab
Kraftig obalans BoU, SHD

Syn-, horsel- och talpedagog

Finns ej att rekrytera da samtliga ocksa
behover internutbildas. Oftast arbetsterapeut
i grunden.

Skrivtolk

Obalans SHD

Teckensprakstolk/d6vblindtolk

Utbildningar laggs ner och erbjuder farre
platser/avhopp bland studenter.

Optiker Kraftig obalans SHD
Logoped Obalans Vuxenhab
Kraftig obalans BoU,
Audionom Obalans SHD
Dietist Kraftig obalans BoU

Receptionist

God balans inom BoU
Obalans Vuxenhab

Fritidskonsulten

Handlaggare & Administrator

God balans inom BoU,
Adm. obalans Vuxenhab, SHD

Hjilpmedelsverksamheten

Logistiker

Geografisk plats Staffanstorp ar inte
attraktiv. Svart att fa person med ratt
kompetens.

Hjalpmedelstekniker

Svart att hitta ratt kompetens. Svart
l6nelage.

It-tekniker

Svagt I6neldge. Omradet utvecklas
snabbt, viss utmaning i den kontinuerliga
kompetensutvecklingen.

Lagertekniker

Svart att hitta drivande medarbetare.

Sortiments- och avtalsledare

Utmaning att hitta legitimerad personal
som har erfarenhet av upphandling samt
ledaregenskaper. Svart l6nelage.

Utvecklingsstrateg

Varierar med vilken inriktning tjansten
har. Svart I6nelage.

Verksamhetscontroller

Svart att rekrytera ratt kompetens pga.
lI6nelage.
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Administratorer/ enhetssekreterare
Handlaggare och/eller administratér. Verksamheten saknar kompetens kring
kommunikationsadministration och
dokumenthantering.

Kundtjanstmedarbetare Potentiell utmaning att behalla
medarbetare, "instegsyrke”
IT-handlaggare /Sesam Svardefinierad tjanst, svart att matcha

kompetens med vara l6ner. Geografiskt
svart lage Kristianstad.
Hjdlpmedelskonsulenter Svarigheter med geografiska omraden
(Kristianstad/Helsingborg), I6neldget
mot kommuner.

Pensionsavgangar stora yrkesgrupper, alla anstallningsformer

ant:;lal:ia 2021 | 2022 | 2023 | 2024 | 2025 | 2026 | 2027 | 2028 | 2029 | 2030
Totalt 4329 80 90 97 | 108 | 104 | 104 | 125 | 94 | 104 | 108
Procent i pension av .23'4%
total antal anstillda moén: 10 | 1,8% | 2,1% | 2,2% | 2,5% | 2,4% | 2,4% | 2,9% | 2,2% | 2,4% | 2,5%
Storre yrkesgrupper
Adm verksamhet 93 2 3 1 5 1 4 2 6 2 1
Allménsjukskot 439 4 6 5 4 6 6 7 6 6 5
Arbetsterapeut 128 2 0 1 0 2 2 2 2 2 0
Audionom 21 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Dévblindtolk 31 0 0 0 0 3 1 0 0 1 1
Familjebehandlare 29 1 2 0 0 2 1 2 0 0 1
Fysioterapeut 111 1 5 2 3 4 3 6 1 2 1
Handlaggare 52 2 0 0 3 3 3 1 2 1 0
Hjdlpmedelskons 28 2 0 1 0 0 0 0 1 2 0
Kurator 355 1 5 7 2 5 10 10 8 14 11
Logoped 68 3 0 0 0 1 2 0 0 2 1
Medicinsk sekreterare 292 7 16 9 15 10 17 6 4 7
Psykolog leg 397 3 4 5 11 4 4 11 4 5 7
Skotare 814 22 20 26 27 23 25 30 23 23 25
f)‘:,‘zcr'l:tztr':ka re/ 202 6 | 6 | 9| 5 |11 8| 3| a| s | 8
Specialpedagog 50 2 3 3 2 1 0 2 2 2 0
Sjukskot barn 19 0 1 1 0 1 1 1 1 1 1
Ssk psykiatri 370 11 11 13 13 14 9 13 12 8 15
Synpedagog 24 0 0 0 0 0 0 3 1 0 0
Tekniker hjdlpmedel 34 0 0 1 1 1 1 3 2 0 4
Utvecklare 41 1 0 1 1 0 4 0 1 2 1
Enhetschef 147 4 5 3 4 2 4 2 5 4 5
\c/)en:tgzr:stiffhef & 31 1 oo | 2]2]1]2]1]2 2
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