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Uppfoéljning och utvardering av tidigare

kompetensforsérjningsplan

I utvérderingen av aktuell kompetensforsorjningsplan konstateras att nagra aktiviteter/projekt
ar pagdende och andra har fatt sta tillbaka bland annat pa grund av pandemin. Flera
aktiviteter dr avslutade eller gér nu over till att vara en del av ordinarie 16pande verksamhet -
se bilaga. De aktiviteter som fortloper in 1 2022—-2023 ars arbete finns i nuvarande
handlingsplan.

Verksamhetens uppdrag, mal, utmaningar och

forandringar

I forvaltningens verksamhetsplan beskrivs uppdrag, mal, forutsittningar och riktning for det
gemensamma arbetet med utgdngspunkt i Regions Skéanes vision, dvergripande mél och
omstéllning i enlighet med “Framtidens hilsosystem”.

Forvaltningens kompetensforsorjningsplan dr ett stod for att klara uppdrag och mal genom att
fokusera pé det overgripande malet ”Attraktiv arbetsgivare, professionell verksamhet” for
att attrahera, rekrytera, utveckla, motivera och behalla medarbetare 1 vara verksamheter.
Delmalen dr

e Den framtida kompetensforsorjningen ska sékras

e Organisation och struktur for att tillgodose kompetensutvecklingsinsatser for
medarbetare ska tas fram

e Forvaltningen ska vara en attraktiv arbetsplats for vra medarbetare

Kompetensforsorjningsplanen ger oss ett tydligt forvaltningsperspektiv i
kompetensforsorjningsarbetet, med betoning pa helheten och vad som &r viktigt for
verksamheten, vara medarbetare och vara patienter. Planen under 2022-2023 har ett mindre
antal prioriterade fokusomraden med syftet att 6ka aktiviteten inom dessa omraden och
gemensamt folja upp, sprida och ldra av varandra i verksamhetsdialogerna och i 6vrig
uppfoljning.

Kompetensforsorjningen dr en av forvaltningens storsta utmaningar nu och framover, att
engagera och utveckla vira medarbetare s att de vill stanna och bidra till verksamhetens
utveckling samt att attrahera nya medarbetare. Det dr visentligt att arbeta med helheten och
erbjuda ett gott ledarskap, god arbetsmiljo, konkurrenskraftiga villkor och en arbetsplats dér
vi trivs och kénner arbetsglddje. Kompetensforsorjning, kompetensutveckling och
utbildningsfrgor &r en naturlig del i forvaltningens verksamhetsplanering och utvecklings-
och forandringsarbete.

Kompetensanalys

Befintliga och framtida behov

Det rader balans mellan tillgdng och efterfrGgan pd kompetens
Obalans Tillggngen motsvarar knappt efterfragan. Ofta men inte alltid dr det méjligt att
rekrytera rdtt kompetens.
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Kommentar:

Efterfrégan pG kompetens dr stérre dn tillgangen, vilket kan innebdra att det
finns vakanta tjdnster.

Verksamhetsomrade
Balans: Ovriga

Obalans: SHD, Habiliteringen
Balans: Rattspsykiatrin
Obalans: BUP, VUP Malm&/Tbg

Brist: VUP Helsingborg, VUP Kristianstad, VUP Lund,

Habiliteringen

Balans: Réattspsykiatrin, BUP, VUP Lund, VUP

Helsingborg

Obalans: VUP Kristianstad, VUP Malmé/Thg

Brist: Habiliteringen
Obalans: SHD

Balans: Hjdlpmedel, Rattspsykiatrin, VUP

Helsingborg

Obalans: SHD, Habiliteringen, BUP, VUP
Kristianstad, VUP Lund, VUP Malm&/Tbg
Balans: BUP, VUP Helsingborg, VUP Lund,

Obalans: VUP Malmé/Thg

Brist: Habiliteringen, VUP Kristianstad

Balans: Rattspsykiatrin, BUP, VUP Malm&/Tbg, VUP
Helsingborg, VUP Kristianstad, VUP Lund

Obalans: SHD, Habiliteringen

Balans: Hjdlpmedel, SHD
Brist: Habiliteringen
Balans: Rattspsykiatrin, VUP Lund

Obalans: VUP Helsingborg, VUP Kristianstad, VUP

Malmo/Thg
Brist: Habiliteringen, BUP
Balans: Rattspsykiatrin, VUP Lund

Obalans: VUP Malmé/Tbg, VUP Kristianstad
Brist: Habiliteringen, VUP Helsingborg

Balans: Rattspsykiatrin, BUP, VUP Malmd/Tbg, VUP

Lund

Obalans: VUP Helsingborg
Brist: VUP Kristianstad
Obalans: Rattspsykiatrin

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

Balans: BUP
Obalans: Habiliteringen
Brist: SHD

Balans: VUP Malm/Tbg, VUP Lund, VUP

Helsingborg
Obalans: BUP
Brist: VUP Kristianstad

SHD: Brist pa vidareutbildade syn- och

horselpedagoger
Hjalpmedel;

Balans: Lager, IT och servicetekniker

Obalans: Anpassningstekniker
SHD;
Obalans: Skrivtolk

Brist: Teckensprak- och dévblindtolk

Balans: Rattspsykiatrin

Obalans: VUP Helsingborg, VUP Malm&/Tbg
Brist: VUP Lund, VUP Kristianstad, BUP,

Habiliteringen




Tabellen innehaller yrkesgrupper som har 20 eller fler medarbetare.

Slutsats kompetensanalys

Tabellen visar att det rader obalans i flera yrkesgrupper. Graden av obalans varierar mellan
verksamheter och dr 1 vissa fall kopplat till geografiska omraden. Obalansen syns ocksa 1
sdnkta krav pa relevant erfarenhet och specialistkunskaper. Den syns dven i hogre andel
grundutbildade inom hogspecialiserade omraden. Detta leder till hogre belastning pé erfarna
kollegor samt behov av strukturerad och langsiktig kompetensplanering och forsérjning. I
flera smé yrkesgrupper dér det 1 dagsldget rdder balans finns en stor sarbarhet och stor risk
for framtida obalans. Den 6kade konkurrensen om medarbetare dr hogst patagligt i alla
verksamheter och giller bdde inom Region Skéne och i relation till kommunerna och den
privata sektorn. Personalomsittning och kommande pensionsavgangar paverkar tillgangen pa
kompetens. Det stiller hoga krav pa oss att vara en attraktiv arbetsgivare och en hallbar
arbetsplats.

Vidare har analysen av avgidngsenkéterna i forvaltningen 2021 och utfallet i
medarbetarenkéten 2020 har gett oss viktig information om vilka omraden vi som
arbetsgivare bor lagga fokus pa.

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

Forvaltningen har flest psykologer inom Region Skéne och en stor andel hogspecialiserad
verksamhet. Verksamheterna anstéller fler egenfinansierade tjanster dn de tilldelade
regionfinansierade PTP-tjdnsterna.

Teckensprak- och dov/blindtolk &r en yrkesgrupp som gétt fran relativt god balans till kraftig
obalans pa kort tid, med bristande utbildningsplatser och risk for ytterligare forsdmring i
tillgdngen pa kompetensen.

Andra mindre yrkesgrupper som dr svarrekryterade &r dietister, optiker och medarbetare med
teckensprakskompetens.

*Innehaller bade att anstilla och att utbilda.



Kompetensplanering

Handlingsplan och aktivitet

I Region Skanes kompetensférsorjningsplan finns tio strategier (se bild) som bedoms vara
nddvindiga for att mota utmaningen nu och i framtiden.

Forvaltningen och varje del av verksamheterna behdver virdera strategierna, stilla dem i
relation till sina egna utmaningar och dérefter prioritera och eventuellt komplettera med
ytterligare strategier och aktiviteter som &r
nodvindiga for att nd malen.

K t f.. oot s . tt 1 d o FORLANG EK%\E‘;HDI?E'EAN ANVAND
ompetensforsdrjning ar ett pussel med manga ARGETS. ot 8
bestandsdelar och det finns inte nagra enkla :
16sningar eller svar pa hur vi skall 16sa dagens STARK
. N " UTBILDNINGS-
och framtidens kompetensforsorjning. Det dr UPPDRAGET

manga faktorer och forutséttningar som paverkar
och insatser och fokusomrdden ger effekt pa
flera omraden samtidigt.

Forvaltningen arbetar strukturerat med

kompetensforsorjningsplaner med en gemensam

mall och tidplan for arbetet. Varje organisatorisk niva gor en utviardering av foregaende ars
prioriterade aktiviteter inom kompetensforsorjningsomradet och reviderar sin plan efter
fortsatt behov. Pa forvaltningsnivé fangar vi upp och formulerar gemensamma
utvecklingsbehov/aktiviteter, stottar 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 foérvaltningsniva.

Samtidigt som vi behover tidnka pé helheten och arbeta 16pande i vardagen, behover vi arbeta
fokuserat och har valt foljande omraden:

Fokusomrade néra ledarskap och hallbara chefsuppdrag

Vara chefer ska ges ritt forutsattningar att utféra sina uppdrag som goda ledare. Ett néra
ledarskap och hallbart chefsuppdrag bidrar till aktivt och hallbart medarbetarskap. Bada ar
forutsattningar for en attraktiv och trygg arbetsplats som motiverar till ansvarstagande,
engagemang och verksamhetsutveckling. Det &r viktigt att vi stiller oss frdgorna hur gor vi
varandra béttre, gor vi ritt saker och gor vi saker ritt.

Det dr manga delar av en helhet for den totala chefsforsorjningen. Individuella forutséttningar
ska ges for att cheferna skall kunna utveckla sitt ledarskap och kdnna 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, diar vi som medarbetare kdnner att vi bidrar och gor
skillnad for vara patienter. Det dr darfor angeldget att beakta och systematiskt arbeta med den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon det vill séga: 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 &r grunden for att kunna gora ett bra jobb. En bra
introduktion, en kontinuerlig utveckling, en balanserad arbetssituation och vardagen ger oss
hallbara medarbetare och gor oss attraktiva som arbetsgivare for potentiella medarbetare.

Genom att vi tar hand om, handleder och utbildar de studenter som gor sin
verksamhetsforlagda praktik och utbildning hos oss ger vi oss sjdlva goda framtida kollegor.
Den verklighet vi visar skall locka dem till att sedan ta anstillning hos oss.

Fokusomrade Ritt anvand kompetens

Fran Regions Skénes kompetensforsorjningsplan: “Genom att tillsammans se 6ver
arbetsuppgifternas innehall, vem som utfor uppgifterna och hur de kan genomforas kan den
samlade kompetens anvdndas pa ett bdttre sdtt. For att lyckas behover normer och arbetssditt
utmanas.”

Att medarbetarna arbetar utifran hela sin kompetens och potential samt utifrdn verksamhetens
behov dr nédvandigt for att klara kompetensforsorjningen. Rétt anvind kompetens kan
innebéra exempelvis uppgifts- och kompetensvéxling mellan yrkeskategorier, inférande av
nya kompetenser och nya arbetssitt.

Fokusomrade strukturerad och samordnad kompetensutveckling.

En organisation och struktur for kompetensutveckling inom forvaltningen ska tas fram. En
styrgrupp leder arbetet och FoUU-enheten dr sammankallande. Arbetet kopplas samman med
uppdraget att vidareutveckla arbetet med standardiserade vardprocesser, kunskapsstyrning och
forskning.

Vi kommer fortsétta arbeta med generell implementering av kompetensstegar som metod och
verktyg for att planera och sékerstélla kompetensutvecklingsbehoven,
kompetensforsorjningen och som ett stod for individuell kompetensutveckling och
karridrutveckling.

Fokusomrade arbetsvillkor och 16nestruktur

Vi vill ge chefer goda forutsittningar att kdnna sig trygga i 1oneséttning och 6ka formagan att
anvénda lonen som ett styrinstrument for att bli mer konkurrenskraftiga i forhallande till andra
aktorer. Medarbetare ska forstd 1oneprocessen och majligheten till 16nekarridr 6ver yrkeslivet
behover fortydligas. Genom faktabaserade underlag och kunskapsbaserade forutséttningar
utvecklar och foljer vi upp loneprocessen och for dialog om onskad 16nestruktur.

Fokusomrade Framtidens hallbara arbetsplats

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

Fokusomrade digitalisering/anvand tekniken

Med lirdom fran de digitaliseringskliv vi gjort under pandemin fortsétter vi att anvédnda och
utveckla tekniken som majliggdrare for nya och effektivare arbetssitt. Vi stirker och
sakerstdlla att medarbetarna har den digitala kompetens som behovs och lidra av varandra fran
de projekt och aktiviteter som finns inom respektive verksamhet.



Aktivitet Forvantad effekt

Fokusomrade
Nara ledarskap och hallbara chefsuppdrag
e Utvirdering av chefers forutsittningar e En god

utifran regionens “Chefs- och chefsforsorjning

ledarstrategin” och agera utifran

resultatet. e Trygga och
kompetenta

e Varje verksamhetsomrade sédkerstéller chefer
forandringsledningskompetens 1 sin

ledningsstruktur i enlighet med e God arbetsmiljo

regional modell.

e Fortsitta den interna
kompetensutvecklingen inom olika
imnesomraden 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.

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. medarbetare
e Arbeta med att tydliggora ansvar, e God
roller och forvintningar. arbetsmiljo
e Kommunicera pagaende e Utvecklande
utvecklingsarbete och sprida goda arbetsplats
exempel.
e Lirande
e Stod medarbetarutvecklingen genom kultur

individuella utvecklingsplaner.

e Medarbetarenkit — arbeta med
resultatet for att utveckla
arbetsplatsen.

Ansvarig

e Chefer som
leder chefer

e HR

e Foljs upp via
verksamhets-
dialoger

e Verksamhetsled
ning

e Chefer i dialog
med
medarbetare

e HR
processleder

e Kommunikation

e Uppf6ljning via
enkiit,
medarbetar-
samtal,
verksamhetsdial

Tidplan

2022-
2023

2022-
2023



e Vidareutveckling av konceptet
”Manadens arbetsmiljétema” - ett
kunskaps och dialogunderlag fér APT.

Ratt anvdand kompetens

e Varje verksamhet arbetare med
aktiviteter for att anvdnda
kompetensen rétt.

e F6lja upp och sprida goda exempel.

e Effektiva
arbetssétt och
kompetenta
medarbetare

e [irande kultur

Struktur och samordning av kompetensutveckling

e Skapa en forvaltningsgemensam
organisation.

e Generell implementering av
kompetensstegar,
verksamhetsanpassning vid behov.

Framtidens hallbara arbetsplats

e Utveckla checklista och ramarna for
att verksamheterna ska kunna
undersdka distansarbete

e Undersok mojliga former av
flexibilitet 1 arbetslivet.

e Varje verksamhet behover utforska,
testa och bedoma forutsittningarna for
flexiblare arbetsformer och
distansarbete.

e F6lja upp och utvirdera ovan i dialog
med medarbetare och chefer.

Arbetsvillkor och I6nestruktur

¢ Faktabaserat underlag och
kunskapsbaserade forutsittningar 1
dialog om 6nskad lonestruktur i FLG
och chefslinjen.

e Analysera Ionestrukturen efter
genomford 16nedversyn per
verksamhetsomrade, har vi uppnatt

o Ett gott larande

e Tydligare
utvecklings-
mojligheter

e Bittre nyttjande
av resurser

¢ En god dialog
om
verksamhetens
behov och
medarbetarens
mojligheter

og och
medarbetare

e Forvaltningsled
ning

o Chefer

e HR

e Kommunikation

e Uppfoljning via
verksamhetsdial
0g

e FLG
e Styrgrupp leder

e HR
processleder
e Chefer

e HR
processleder

e Forvaltningsled
ning

e Chefer

e Chefer
e HR
processleder

2022-
2023

2022-
2023

2022-
2023

2022-
2023



onskad forflyttning och vad innebér
det for nylonesittningar under éret.

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

Digitalisering/anvédnd tekniken

» Stirka/sikerstilla att medarbetarna e Trygga och e Chefer 2022-
har den digitala kompetensen som kompetenta 2023
behovs. chefer e Uppf6ljning via

verksamhetsdial

* Folja och sprida goda exempel — ldra e Lirande kultur og och genom
av varandra fran projekt och spridning av
aktiviteter inom respektive goda exempel
verksamhetsomrade.

e Bevakas av
samtliga
forvaltnings-
overgripande
stabs-
funktionerna
Stérk utbildningsuppdraget

e Praktisk forlagd utbildning enligt e Utveckling av e FoUU 2021-

avtal och med god kvalitet. var pedagogiska 2023

verksamhet och e Chefer
e Erbjuda professionell handledning och ~ véra larmiljoer.
stodja pedagogiska karridrvagar.

e Vara en

e Oka andelen specialistutbildade potentiell
medarbetare enligt verksamhetens arbetsgivare for
behov. nya medarbetare

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

e Forhéllningssitt for béttre e Biittre o Chefer 2022-
tillvaratagande av dldre medarbetares tillvaratagande e FoUU 2023
kompetens och erfarenhet. av erfarna e HR
Mentorskap och handledarroller. medarbetares

kompetens och
forlangt
arbetsliv
‘Mindre yrkesgrupper

e Kartligga och genomlysa utifran ett e Attrahera och o Chefer 2022-

kompetensforsorjningsperspektiv. behélla e HR 2023

medarbetare. e FoUU



e Langsiktig
kompetensforso
rjning.

Atgirder som behover hanteras pA annan niva i organisationen (regionnivi)?

Svar:

Det finns inte ldngre nagon utbildning till dévblindtolk i Skane. Det &r en pataglig
brist 1 yrket och ytterligare risk for framtida brist.

Specialistutbildning for sjukskoterskor, férvaltningens prognostiserade behov i
forhallande till tilldelade medel fran Personalndimnden. Forvaltningen far inte
egenfinansiera utbildningsplatser.

Oka andelen regionalt finansierade PTP-tjinster

Samordningsvinster - gemensamt behov av digital kompetens.

Utbildning i att utbilda digitalt och att producera digitalt material.

Generell planering och stod i implementering, specifikt av regionala projekt och
strategier. Konsekvenser pa annan organisatorisk niva.

SDV, fordandrade roller och konsekvenser for kompetensférsorjningen
Revisionsrapport — fokusera pa de mindre yrkesgrupperna

Skyddad yrkestitel for underskoterskor och skotare, ledning och styrning i arbetet,
hur péverkas vi/konsekvenser

Samarbete och krav pa ldrosédten och utbildningsgivare

Lokalfrdgorna &r véldigt viktig for den framtida kompetensforsorjningen.

Intern och extern 16nekonkurrens och lonestruktur.

Effektiva IT och stodsystem



Bilaga Utvardering av 2021 ars aktiviteter/handlingsplan

Utmaning Atgird/aktivitet Onskad effekt Utvardering
Iproblem /Uppfoljning
Varumarke Omstart av vart Sprida kunskap och skapa Omarbetat koncept som
forvaltningsgemensamma intresse for att arbeta hos oss. | &r forankrat i FLG.
konto pa sociala medier — Planerad uppstart
fortsitta visa den breda hosten 2021.
verksambhet vi har och hur var
arbetsvardag ter sig.
Ledarskap Fokusomrade chefernas Forbéttra chefers Fortsatt fokusomrade

forutséttningar for ett gott och
nirvarande ledarskap och ett
héllbart ledarskap

Implementeringen av
regionens ~’Chefs- och
ledarstrategin” samt
forvaltningsgemensamt
stdllningstagande

Forandringsarbete och ledning
i enlighet med regionen
modell fér gemensam
fordndringsprocess och
stodjande struktur

organisatoriska
forutséttningar; att chefer har
ett rimligt uppdrag med ritt
befogenheter f6r uppdraget
samt att de har ett tillrickligt
administrativt stod.

Skapa individuella
forutséttningar for chefer att
kunna utveckla sitt ledarskap
och kinna lust och vilja att
leda.

2022-2023 i form av
nira ledarskap och
hallbara chefsuppdrag.

Fortsétta den interna
kompetensutvecklingen inom
olika amnesomraden inom
HR. ex Rekrytering och
Arbetsmiljo

Okad trygghet och kunskap i
chefslinjen

Utvédrdering 2021 och
ny planering 2022—
2023.

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

Okad trygghet och kunskap i
chefslinjen. F& utbyte och
nétverk inom och utom
forvaltningsgranserna.

Arlig process och
I6pande arbete.

Fortsatt utveckling av
forvaltningsgemensam process
kring Framtida chefer;
uppmuntra och f6lja nya
kandidater och forvalta de
medarbetare som gatt
programmet.

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

Pagaende utvérdering
av processen for
omgang 1-4 och
dialog/stéllningstagand
e 1 FLG infor
kommande omgéngar.

Introduktion

Checklista och individuell
introduktionsplan for
nyanstéllda. Mentorskap och
kollegial handledning i
enlighet med larmetod i
kompetensstegarna

Trygga medarbetare, attraktiv
arbetsplats

Stodverktyg ar
tillgéngliga. Lopande
arbete. Nista steg &r
fokus pa uppfoljning av
upplevelsen for att
forbattra ytterligare.

Ratt
kompetens

Rétt anvind kompetens som
forhallningssitt — folja lokala
initiativ och sprida goda
exempel

Uppgiftsvixling och lira av
varandra.

Fortsatt fokusomrade
2022-2023. Forbittra
uppfoljning och sprida
goda exempel.

Utbildningsinsats kring
”Framtidens schemaldggning”

Koncept framtaget att
tillampa vid behov.
Ordinarie verksambhet.




Kompetens-
stegar

Behalla
medarbetare
— utveckla
och motivera

Generell implementering av
kompetensstegar som verktyg
for att planera och sikerstilla
kompetensutvecklingsbehoven
och kompetensférsorjningen.

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

Félja och stotta lokala
aktiviteter som
verksamheterna har
identifierat i sina
kompetensforsorjningsplaner,
for vidare spridning som goda
exempel.

Utvérdera och analysera
avgangsorsaker. Analys av
avgangsenkit pa
forvaltningsniva.

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

Fran medarbetarenkét folja
upp andel medarbetare som
har en individuell plan for
kompetensutveckling
Fokusomrade: mindre
yrkesgrupper. Kartldgga och
genomlysa utifrén ett
kompetensforsorjnings-
perspektiv.

Genomfora
samverkansutbildning for
chefer och fackliga foretradare
Arbetsmiljoutbildning i
forvaltningen for nya chefer
och skyddsombud
Vidareutveckling av konceptet
”Maénadens arbetsmiljotema” -
ett kunskaps och
dialogunderlag for APT.

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

F6lja och sprida goda exempel
— ldra av varandra.
Fokusomrade flexibel
arbetsgivare
/arbetsplats/distansarbete;

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

Stodja samt bidra till en
tydlighet avseende
kompetensbehov och
ansvarsfoérdelning inom
respektive verksamhet
géllande yrkets
vidareutveckling. Visa vilka
mojligheter som finns att
utvecklas och gora karridr
inom sitt yrke.

Léra av varandra och sprida
goda exempel.

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

Bittre tillvaratagande av
erfarna medarbetares
kompetens och forléngt
arbetsliv

Oka andel medarbetare som
har en individuell plan for
kompetensutveckling

Attrahera och behalla
medarbetare. Langsiktig
kompetensforsorjning.

Bittre kvalitet i dialog for
utveckling av verksamhet och
arbetsmiljo.

Kompetens utifran ansvar och
béttre samverkan.

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

Hoéja den digitala
kompetensen och nyttja
tekniken effektivt.

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

Pagaende arbete.

Péagéende arbete.

Fortsatt fokusomrade
2022-2023 i form av
aktivt och hallbart
medarbetarskap.
Uppfoljning vid
verksamhetsdialoger.

Arlig process och
ordinarie verksamhets.
Underlag till
kompetensforsorjnings
planen.

Ej paborjat.

Lopande arbete.

Ej paborjat.

Genomfort. Planering
for 2022.

Utvérdering av 2021
och planering f6r 2022.

Fortsatt fokusomrade 1
form av
digitalisering/anvand
tekniken som
mojliggorare.

Fortsatt fokusomrade
2022-2023 i form av
framtidens hallbara



Utbildnings-
uppdraget

Rekrytering

kartldgga och genomlysa
utifrén ett
kompetensforsorjnings-
perspektiv.

Félja upp behovet av
handledarutbildning och méta
behovet genom att mojliggora
utbildning

Utveckla larmiljéer genom att
etablera
utbildningsavdelningar och
infora nya handledarmodeller,
till exempel peer-learning.
Stodja en professionell
handledarkarridr

Oka andelen
specialistutbildade
medarbetare i enlighet med
verksamhetens behov

Oversyn av formaner under
utbildning och
kompetensutveckling

Péborja ett arbete med
kartlaggning, organisation och
struktur for
kompetensutveckling av
medarbetare. Nuldge och
Onskat lige.

Oka den kliniska forskningen.
Arbeta for att forskning ska bli
en del av vardagen pa
mottagningar och avdelningar
inom f6rvaltningen och stédja
att de utrednings- och
behandlingsmetoder som
anvéinds inom verksamheterna
bygger pa den samlade
expertkunskapen.

Nya former for kontakt med
studenter i och nira Skane.
Rekryteringsbeframjande
insatser vid VFU, LIA- och
APL- introduktion. I
forekommande fall hanvisa till
interna resursteam som en vVig
in i verksamheten.

I vara annonser lyfta fram
mojlighet till forskning.
Analysera och utveckla var
annonseringsprofil

Erbjuda sprakpraktik,
provtjanstgoring/praktisk

Att vi tar emot alla studenter
enligt avtal

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

Att professionell
handledarkarriér
uppmirksammas gillande
villkor

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

Tydliga gemensamma
riktlinjer som underléttar for
chefer och kan motiveras for
medarbetare

Att forma en organisation for
kompetensutvecklings-
insatser, med rétt kompetens,
administrativa stodfunktioner
och nodvindiga avgransningar

Malet att bade patienter och
personal ska fA mojlighet att
delta i forskningsprojekt.
Attrahera och behalla
medarbetare med
forskningsintresse.

Okad kunskap om véra
verksamheter som ddrmed
lockar att soka sig till oss.

Attrahera medarbetare med
intresse for forskning.
Attrahera och rekrytera

Bredare rekryteringsbas for att
tillgodose behovet. Underlitta

arbetsplats. Workshop
och stéllningstagande i
FLG.

Lopande arbete.

Pagéaende arbete. Infort
studentmottagningar
och fortsatt arbetet med
utbildningsenheter.

Lopande arbete.

Lopande arbete.

Pagéaende arbete.

Arbetsgruppen har
lamnat rapport till FLG
for vidare
stdllningstagande.
Fokusomrade 2022-
2023 som en del av
Strukturerad och
samordnad
kompetensutveckling
Lopande arbete.

Deltagit i regionalt
beslutade méssor.
Pagaende arbete.

Lopande arbete.

Lopande arbete.
Regelbunden
avstaimning med GSF
Rekrytering.
Lopande arbete.



tjénstgoring och andra
traningsmaojligheter.
Forbittra och forenkla
processen.

Bygga upp samarbete med
International Office.

att utlandsutbildade blir
anstéllningsbara. Snabbare
process.

Kontaktperson FV och
dialog i FLG.




Hr. specialiteter inom hilso- och sjukvard -...

Bilaga underlag kompetensanalys

Anstillda som gar i pension vid 68 ar - i procent
* antal anstillda bakom titel

Totalt - 4266
Administratrer, vard - 294

Likare specialistkompetenta - 213

Fysioterapeut - 105
Underskéterskor, skitare m.fl. - 892
Tekniker - 42

Skola - 51

Ledningsarbete - 186 9,14%  IESY-EL N

Handliggare - 148

Administratérer - 158
Sjukskoterskor - 823

Kurativt och socialt - 393

Arbetsterapeuter - 122 2,46

Kultur, turism och friluftsliv- 18 5.56% ]

Logopeder - 73

Lakare icke specialistkompetenta - 158 ()

C68édrinom Sar M 684rinom 61ill 9 ar

Dietister - &

0,008 500% 10,00% 15005 20,00% 2500% 30,00%

Skulle du rekommendera andra att jobba pa din
arbetsplats?
*Avgangsenkat 2021

Personalrorlighet avgangar

Totalt [N =59
administratdrer, vird [N s=.57%
Lakare specialistkompetenta [ NN 8.67%
Fysioterapeut [N o713
I 610
Tekniker [ 2,44%
skola [N 0,20%
Ledningsarbete [ 4,47%
Handliggare [ 5.59%
Administratorer [N &,09%
sjukskoterskor [N 11,43%
Kurativt och socialt | RN &30
Ovrigt rehabiliteringsarbete [ 4,42%
Psykologer [N 1:..7%
arbetsterapeuter [N 11.86%

Underskdterskor, skotare m.fl.

Logopeder [ 1,69%
Kultur, turism och friluftsiiv ~ 0,00%
Likare icke specialistkompetenta [ 3.57%
Ovr. specialiteter inom halso- och sjukvird NG 1= 18%
Dietister [N (5, 00%
0.00%

5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Jag kan tanka mig att rekkommendera andra att
jobba pa min arbetsplats
*medarbetarenkat 2020




Upplevd arbetssituation
*avgangsenkat 2021

Lon I
Arbetets organisation NN
Feedback fran din narmaste chef I
pa din arbetsplats
Kompetensutveckling [NNNEEGEGE
Ledarskapet pa din arbetsplats [ @00
Delaktighet méjlighet att paverka [N
Introduktion pa din arbetsplats [
Arbetstempot I
Ansvar och befogenh |
Arbetsuppgifterna [l
Arbetsgemenskapen pa din arbetsplats [l

Arbetstiderna .
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Motivation
*medarbetarenkat 2020

Jag vet vad som forvantas av mig i mitt arbete I
Min namaste chef ger mig férutsattningar att ta ansvar i mitt arbete .
Min ndmaste chef visar fértroende f&r mig som medarbetare .
Min namaste chef visar uppskattning for mina arbetsinsatser -
Jag ser fram emot att ga till arbetet .

Jag |ar nytt och utvecklas i mitt dagliga arbete I

Mitt arbete k&nns meningsfullt I

o
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= Stdmmer mycket daligt Stdmmer ganska daligt Stammer varken bra eller daligt Stdmmer ganska bra = Stdmmer mycket bra



