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Verksamhetens uppdrag och
utmaningar

Uppféljning
och
utvirdering



Uppfoljning och utvardering av tidigare

kompetensforsorjningsplan

Utmaning/problem
Rekrytera och
introducera nya
sjukskoterskor

Introduktion for nya
medarbetare

Tydliggdra
karriarvagar som
bidrar till att
medarbetarna vill
stanna och ser
utvecklingsméijlighet
er

Attrahera nya
medarbetare

Anvands var
kompetens ratt?

Behov av ny
kompetens och
arbetssatt

Olika forutsattningar
for villkor vid studier

Atgard/aktivitet

Nytt upplagg for
anstallning av
nyexaminerade
sjukskdterskor
Fysisk
introduktionsdag pa
forvaltningsniva

Arbete pagar pa
koncern HR med att
utarbeta ett koncept
efter ett pilotprojekt
som varit pa SUS
kring Core
Curriculum darav
inforandet av
nuvarande
kompetensstegar
avvaktats.

Delta pa massor
och synas pa
larosatena

Fortsatta arbetet
med Ratt Anvand
Kompetens (RAK)

Anvéanda oss av
KOM-KR och
omstallningsfonden

Se over riktlinjer och
skapa en
Overgripande
vagledning

Onskad effekt

Béttre introduktion,
bredare kompetens,
tryggare medarbetare
som stannar kvar

Oka engagemanget
och fa helhetsbild éver
var forvaltning

Tydliggora
karriarvagar som
bidrar till att
medarbetarna vill
stanna och ser
utvecklingsmaijligheter

Oka antalet sokande
pa vakanta tjanster.
Synliggdra 0ss som
attraktiv arbetsgivare
och arbetsplats.

Anvéanda vara resurser
optimalt

Kompetensutveckling/
omstallning

Klargora rutiner for
ersattningar/formaner
kopplat till studier.

Utvardering/Uppf6ljning
Projektet pagar

Tre tillfallen har anordnats
2022, dar tva har varit
fysiska och ett digitalt. Nytt
koncept har tagits fram och
utvardering pagar.

Arbete med att ta fram en
struktur och
genomférandeplan har
pabarjats.

| borjan pa aret var mycket
fortfarande digitalt pa grund
av pandemin. Darefter har
mojligheten att delta fysiskt
Okat. Under aret har
forvaltningen hittills
narvarat pa 4
arbetsmarknadsdagar/stud
enttraffar.

Omstart behdvs. Arbetet
har delvis kommit in i vara
tre forbattringsprojekt. Mer
insatser planeras i
samarbete med
chefssjukskoterska.

Nytt avtal galler fran 1
oktober 2022. Arbetet med
att informera och
strukturera pagar.
Forvaltningen har under
2022 sokt medel for fyra
aktiviteter.

Ej genomfort flyttas med till
2023.



Helsingborgs lasarett &r ett av Region Skanes akutsjukhus med uppdrag for akutverksamhet dygnet
runt for majoriteten av specialiteter forutom viss hogspecialiserad vard som handlaggs inom Skanes
Universitetssjukhus. | lasarettets uppdrag ingar aven radgivning, rehabilitering, halsoarbete och
forskning. Lasarettet bedriver dven mottagnings- och operationsverksamhet med tillhérande slutenvard
inom Angelholms sjukhus.

Overgripande malsattning &r att dka tillgangligheten, fa personalen att trivas och ha en budget i balans.

Helsingborgs lasarett arbetar utifran beslutad kompetensforsorjningsplan 2022 som ska vara
ett verktyg for chefer och medarbetare. Malet 4r att vara ett patientséakert sjukhus samt
utveckla var arbetsplats och skapa bésta forutséattningarna for att vara en attraktiv arbetsgivare.

o Kompetenta, stolta och motiverade medarbetare &r en forutsattning for att kunna
bedriva en sjukvard med hog kvalitet. Som arbetsgivare ska lasarettet ge utrymme for
den férandringskraft som finns hos medarbetarna och chefer. Helsingborgs lasarett
kommer att anvanda sig av region Skanes metod for férandringsledning.

e Helsingborgs lasarett ska fortsétta arbetet med en trygg och saker arbetsmiljé for alla
medarbetare och sta for ett engagerat och utvecklande ledarskap med grund i det
tillitsbaserade ledarskapet.

e Skapa nya arbetssatt som béttre svarar mot patienternas behov och som anvander vara
resurser och kompetenser pa ett annu béttre satt.

e Inhyrningen ska reduceras.

e Minska sjukfranvaro och 6ka frisknarvaro.

Vilka utmaningar och forandringar star vi infér nu och framéver?
Kompetensforsorjningen ar en av Region Skanes och den svenska valfardssektorns i sin
helhet, storsta uppgift nu och framdver. I nuldget ar kompetensforsorjningen bekymmersam
och flera yrkesgrupper ar mycket svarrekryterade. Vi star infér manga utmaningar och
forandringar som paverkar behovet och forutsattningar for kompetensforsorjning. En av de
storsta utmaningarna ar att utvecklingstakten och forandringar i samhéllet sker i allt snabbare
takt. Med detta féljer forvantningar fran flera olika hall.

Digitaliseringen i samhallet och inom varden pagar for fullt. Detta staller hdga krav pa oss
som arbetsgivare, vi kommer behova jobba med kontinuerlig forandring av vara arbetssatt och
ta hjalp av digitala verktyg och system.

Medarbetare har forvantningar pa delaktighet, utveckling och méjlighet att kunna paverka.
Detta staller 6kade krav pa chefskapet och forutsatter en organisation som bygger pa ett
tillitsbaserat ledarskap.



Varje verksamhet har i sina respektive kompetensforsorjningsplaner lyft olika utmaningar
nedan &r nagra av dessa som ar vanligt forekommande:

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling har fatt statt tillbaka under pandemin, varfor det nu rader ett extra stort
behov av olika kompetensutvecklingsinsatser. For att forbattra varden och kunna attrahera och
behalla medarbetare behévs en storre satsning pa kontinuerlig kompetensutveckling.

Digitalisering

Digitaliseringen skapar mojligheter att hitta nya och battre satt att arbeta. Utmaningen &r att
hoja kunskapsnivan om majligheterna att anvanda ny teknik for att spara tid och 6ka
effektiviteten.

Svarigheter att behalla och rekrytera sjukskoterskor

Det rader stora svarigheter att attrahera och behalla sjukskéterskor, med féljd att vardplatser
och avdelningar har fatt stanga, vilket i sin tur paverkar bland annat akutmottagningen med
overbelaggningar. Atgarder pa bade forvaltnings- och regional niva kravs for att uppné
konkurrensmaéssiga sjukskoterskelOner. Detta ar av yttersta vikt for att kunna attrahera,
rekrytera samt behalla sjukskoterskor. Det behover samtidigt aktiveras atgarder avseende
sjukskaterskors villkor och arbetsmiljo. En samordnad riktning och transparent atgéardsplan &r
vasentlig for att kunna konkurrera med andra offentliga arbetsgivare som exempelvis SUS
och vardcentraler.

People analytics — Prognos personalrérlighet
Tabellerna nedan kommer fran QlikView och redogor for antalet ersattningsrekryteringar
samt personaltillvaxten fram till och med ar 2026.

Prognos ersattningsrekryteringar bygger pa statistik om hur manga tillsvidareanstallningar
som gjorts vid Helsingborgs lasarett.

Prognos erséittningsrekryteringar

- v - - - - - v -

Ledning / Administration 313 16 16 16 16 16 31 78
Lakare 557 43 43 48 48 43 95 238
Medicinsk sekreterare 233 20 20 20 20 20 40 100
Sjukskoterska 1 060 134 134 134 134 134 267 668
Tandvardsarbete 4 0,5 0,5 0,5 05 0,5 1 3
Underskoterska / Skétare 901 105 105 105 105 105 210 525
Ovrig personal 35 4 4 4 4 4 8 20
Ovrig Vard / Rehab / Social 162 19 19 19 19 19 37 93
Totalt 3265 345 345 345 345 345 689 1723

Prognos personaltillvaxt bygger pa statistik om hur manga vikariat- och tillsvidareanstallda,
exklusive vilande anstallningar, som fanns vid Helsingborgs lasarett.

Prognos personaltillviixt

Ledning / Administration 313 7 7 7 7 8 14 36
Likare 557 17 17 18 18 19 34 89
Medicinsk sekreterare 233 -2 -2 2 -2 -2 -4 -9
Sjukskoterska 1060 12 12 12 12 12 23 59
Tandvardsarbete 4 -0,4 -0,4 -0,3 -0,3 0,3 -1 -2
Underskéterska / Skétare 901 28 29 30 31 32 57 150
Ovrig personal 35 6 7 8 10 11 13 42
Ovrig Vard / Rehab / Social 162 4 4 4 5 5 8 22

Totalt 3265 3337 3414 3488 3569 3653 146 388




Den sammanvagda prognosen visar pa en personalrérlighet motsvarande 26% pa kortsikt och
65% langsikt. Prognosen visar pa att vi behdver tillsatta en hog andel nya medarbetare inom
en snar framtid. D& manga av vara yrken redan idag ar svarrekryterade visar det pa att vi
behdver lagga stort fokus pa att behalla vara befintliga medarbetare.

oir Sk 5 U ErupE
Ledning f Administration

313 22 3 L] 23 23 45 114
Likare 57 54 65 ] 2] 66 129 27
Medicinsk sekreterare FEE] 18 18 18 18 18 35 81
Sukskiterska 1 06 145 1485 145 145 146 260 nr
Tandwirdsarbete 4 1] L] 1] 0 0 o 1
Underskiterska f Skitare 01 133 124 135 136 137 267 675
Dwrig personal ELY 10 1n 12 14 15 il &2
Crerig Wird / Rehab f Social 162 23 3 3 23 23 45 114
Totalt e 416 419 412 425 419 835 2111,

Kompetensanalys

Befintliga och framtida behov

- Balans

Obalans

. Brist

Det rader balans mellan tillgang och efterfragan pa kompetens
Tillgangen motsvarar knappt efterfragan. Ofta men inte alltid ar det
mojligt att rekrytera ratt kompetens.

Efterfragan pa kompetens ar storre &n tillgangen, vilket kan
innebéra att det finns vakanta tjanster.

Obalans [INEHSEN

Overlakare Antalet verksamheter som anser det X

rada obalans &r samma som de som

anser det r&der brist
Specialistlakare Antalet verksamheter som anser det X

rada obalans &r samma som de som

anser det rader brist
ST lakare Antalet verksamheter som anser det X

rdda obalans & samma som de som

anser det rader balans.
AT/BT lakare X
Sjukskoterska Brist med undantag for tre X

verksamheter dar det rader balans
Specialistsjukskoterska X
Rontgensjukskoterska X
Barnmorskor X



Yrke Kommentar " Balans | Obalans [HEFSE
X

Underskoterskor Svarigheter att rekrytera

underskoterskor med erfarenhet av

akutsjukvéard
Medicinska sekreterare X
Dietister X
Psykologer X
Specialpedagoger X
Kuratorer X
Fysioterapeuter X
Arbetsterapeuter X
Foérsorjningsfarmaceuter X
Kliniska farmaceuter X
Biomedicinska analytiker X
Logopeder X
Audionom X
Chefer Svarare ju hogre befattningar X
Sonograf X
Receptionist X

Slutsats kompetensanalys

Bristyrken — flera professioner ar svarrekryterade

Flera av vara yrkesgrupper ar svarrekryterade och har behover vi satsa bade pa att vara en
attraktiv arbetsgivare for att locka nya medarbetare till oss samtidigt som att vi behéver fa
vara medarbetare att trivas och stanna kvar hos oss.

Det ar viktigt med en bra introduktion som kan skapa en trygghet och stabilitet for den
nyanstéllde. Som arbetsgivare ska vi bidra till medarbetarens utveckling och
karriarmojligheter samt forbereda verksamheten for den medarbetare som har
kompetensutvecklat sig. Har ar det ocksa viktigt att paverka larosaten att satsa pa
vardutbildningar i regionen sa att tillgangen pa nyutbildade 6kar.

Satsa pa kompetensutveckling

Vi behdver utveckla de olika kompetenserna infér framtidens behov samt dven arbeta med att
avveckla gamla arbetssatt. Arbetsgivare i samverkan med fackliga ombud ska se Gver
mojligheterna till att utdka anviandandet av KOM-KR medel. Oka kunskapen om avtalet och
uppmuntra chefer och verksamheter att soka medel via KOM-KR.



I samband med inforandet av SDV kommer vara arbetssatt att forandras och det ar av vikt att
vi satsar pa utbildningsaktiviteter och férandringsledning. Detta hanteras till stor del av
projektet i samband med inforandet. Det pagar utbildningsinsatser redan nu och det ar viktigt
att chefer prioriterar dessa utbildningar sasom exempelvis klassificeringsutbildning for
medicinska sekreterare.

Avgangssamtal och aterrekrytering

Det &r viktigt att erbjuda alla medarbetare ett avgangssamtal for att arbetsgivaren ska fa
vetskap och aterkoppling om forbattringsmajligheter inom arbetsplatsen. Genom dessa samtal
kan arbetsgivaren identifiera behov av atgarder. Det ar viktigt att medarbetare for ett bra
avslut sa att de kanner sig valkomna tillbaka i framtiden.

En atgérd vid vakanser kan vara att kontakta fore detta medarbetare och underséka om de ar
intresserade att komma tillbaka till oss och uppmuntra de till att soka vara lediga tjanster.

Attraktiv arbetsplats

Det &r viktigt att satsa pa att fa medarbetare att trivas och ma bra hos oss. Under hosten 2022
genomfors ett medarbetarevent “’Starka tillsammans” fOr att skapa engagemang och en
starkare vi-kansla. Det kommer genomfdras efteraktiviteter under 2023.

Kompetensplanering

Handlingsplan och aktivitet

Verksamheterna och stodfunktionerna arbetar standigt med UTBIDNINGS-

UPPDRAGET
kompetensforsorjning genom att utveckla véra arbetssétt, rRAKTY
rekrytera in nya medarbetare, utbildning och laraktiviteter i G353

PLATS STOD MO ceon
vardagen. Mrerne M LONE-

| Region Skénes regiongemensamma KOMPETENSEN
kompetensférsorjningsplan presenteras dessa fem RATT
strategier for att mota det framtida kompetensbehovet.

Varje verksamhetsomrade har tagit fram en sin egen

aktivitetslista nedan ar de aktiviteter som kommer

fokuseras pa sjukhusovergripande. Flera aktiviteter pagar

inom omradet, dd kompetensforsorjning ar ett brett

begrepp ar denna aktivitetslista ar inte uttbmmande.




Aktivitet Forvantad effekt Ansvarig Tidplan
Anvanda oss av KOM-KR och Kompetensutveckling/omstélining HR 2023
omstallningsfonden. Okad
kunskap hos chefer om
mojligheterna med avtalet.
Se over riktlinjer for studier och Klargéra rutiner for HR 2023
skapa en Overgripande ersattningar/formaner kopplat till
vagledning studier
Implementera Core Curriculum Kontinuerlig kompetensutveckling VC/FOUU/HR 2023-2024
genom hela yrkeslivet. Tydliggéra
karriarvagar och bidra till tydligare
[6nestruktur for vara storsta
yrkesgrupper.
Introduktion nya chefer Cheferna blir tryggare i sin roll HR 2023
och far en helhetsbild dver sitt
omrade.
Implementera Synliggdra karriarvagar och Koncern HR/HR 2023
kompetensplattform och nya utbildningsmajligheter
larplattformen (LMS)
Utbildning inom digitala Hoja kompetensen inom O365, HR/IT mfl. 2023
arbetsplatsen 0365 battre samarbete och
kommunikation. Effektivare
arbetssatt
Héalsosamma schema Battre arbetsmiljo HR Hosten
2022/var 2023
Utveckla samarbete med GSF Battre samarbete och HR 2023
kommunikation. Bidrar till 6kad
tydlighet vid rekryteringar.
Anvéand kompetensen rétt — Sakerstalla ratt kompetens pa ratt  VC/OC/EC 2023
Oversyn av vem som gor vad i plats for att skapa bra kvalité i
varden och mojligheter till varden.
uppgiftsvéaxling.
Information om I6énebildning och Okad forstaelse i HR Hosten
I6nestruktur Ibnedversynsarbetet 2023 2022/varen
2023

Stark utbildningsuppdraget

Utbildningsuppdraget stodjer kompetensférsorjningen
Utbildningsuppdraget &r ett uppdrag som i stort sett samtliga av vardens instanser ar iblandade

i. Detta galler i synnerhet Helsingborgs lasarett som &r att stort utbildningssjukhus med
tusentalet handledningsveckor varje ar. Ansvaret for utbildningsuppdraget ligger pa
forvaltnings- och verksamhetschefer. Utbildningsenhetens del i uppdraget &r att samordna
mellan laroséten och vara verksamheter.

Skanes sjukhus nordvast, som Helsingborgs lasarett ingar i, har ett nara och bra samarbete
med samtliga larosaten som utbildar vara blivande medarbetare. Vara verksamheter har, trots
pandemi och vardplatsproblematik, visat pa en otrolig vilja, flexibilitet och
I6sningsorientering som mojliggjort praktik med hog kvalité.



Fran forvaltningens sida har fortsatta satsningar gjorts pa anstallning av kliniska larare och
utbildning av handledare. De Kkliniska lararna &r anstéllda i verksamheten, med ett dedikerat
ansvar for studenter men ar till viss del dven riktade mot introduktion samt
kompetensutveckling. Den viktigaste rollen i utbildningsuppdraget har handledaren.
Forvaltningen behdver fortsatt arbeta med att 0ka antalet handledare i syfte att kunna ta emot
fler studerande men &ven i syfte att kunna avlasta handledarna sa att tid for aterhamtning i
rollen som handledare finns.

Som stod for var utbildningsorganisation har ett Kliniskt traningscentrum (KTC) startats.
Detta for att mojliggora snabba utbildnings- och kompetenshéjande insatser dygnet runt. Vart
KTC skall ses som ett komplement till den service Practicum ger sjukhuset dagtid.

Forvaltningens utbildningsuppdrag behover &ven tydliggoras for enskilda medarbetare,
enheter och verksamheter samt anda upp till politisk styrelse.

Det finns fortsatta utmaningar nar det galler att utoka antalet praktikplatser inom
forvaltningen. Det blir svart att bibehalla en lika god kvalitet med ut6kade praktikplatser,
vilket kan leda till oonskade effekter i form av avhopp fran utbildningen och en mindre
attraktionskraft for att halla kvar studenterna och rekrytera dem i ett senare skede.

Kompetensutvecklingsinsatser for sjukskoterskor

Under 2021 har 32 sjukskoterskor haft mojligheten att paborja studier till
specialistsjukskoterska eller barnmorska med utbildningslon, samtliga med anstallning vid
Helsingborgs lasarett. Prioriterade specialistutbildningar har fortsatt varit anestesi, operation
och intensivvard, samt barnmorska. Vi har dven ett okat antal sjukskoterskor som specialiserat
sig inom akutsjukvard vilket ar en foljd av forvaltningens satsning pa intermediarvard i det
akuta flodet. Andra specialistutbildningar ar hjartsjukvard, kirurgi samt vard av aldre. Med
anledning av personalbrist till f6ljd av radande pandemi blev fyra sjukskoterskor som sokt
specialistuthildning inom barn ombedda att skjuta upp sin uthildningsstart till VT 2022 da de
ocksa blir prioriterade.

Skanes sjukhus nordvast har fyra utbildningsanstallningar som pagar; tre med anstéllning vid
Helsingborgs lasarett och en med anstallning vid Angelholm sjukhus. De sjukskoterskor som
har en utbildningsanstallning laser till specialist inom barn, 6gonsjukvard eller vard av aldre.

Det finns ett stort intresse for specialistutbildning bland sjukskdéterskor vid forvaltningen.
Samtliga sjukskoterskor som sokt utbildningslon har fatt denna beviljad efter diskussion med
berdrd chef. Det behov av utbildningsloner som verksamheterna uttryckt har kunnat
tillgodoses.

Kompetensutvecklingsinsatser for underskoterskor
Skanes sjukhus nordvast har under 2022 aterupptagit kompetensutvecklingsinsatser for

underskoterskor. Denna insats har i stora delar motsvara Kliniskt basar for sjukskoterskor.
Medel for detta har funnits fran KOM-KR (kompetens- och omstéllningsavtalet.
Utbildningsprogrammet skall vara vardeskapande for patienten. Deltagarna skall fordjupa sina
kunskaper och forstaelse i somatisk och psykiatrisk omvardnad for att kunna hantera olika
vardsituationer, samt bidra i teamet med sin kompetens. Programmet dr anpassat for bade
nyutbildade medarbetare och for medarbetare med erfarenhet.



Ny sjukskotersketjanst

2021 tog forvaltningen beslut att starta en sjukskdtersketjénst ("Ny sjukskotersketjanst™) i
verksamhetsomrades FoUU’s regi. Syftet med tjdnsten &r att de som anstéllda skall i en bred
bas fran de olika verksamheterna sa att de har ett starkt fundament att utga ifran. Syftet ar
aven att de under sina tva ar skall bli trygga i sin roll samt ha hittat den verksamhet/enhet de
vill arbeta vidare hos efter de tva aren. De blivande sjukskdaterskorna skall antingen vara
nyexaminerade eller tidigare arbetat ett ar. Under de tva ar de ar anstallda ar tanken att de, likt
AT- och BT-lakarna, skall fa en roterande tjanst inom medicin, akut och opererande
verksamheter. Sista halvaret skall de kunna valja utifran eget intresse. Dessa sjukskoterskor
arbetar i klinisk roll och med legitimation i sin yrkesroll. Dock har de avsatt tid i schemat for
fortbildning och kompetenshojande atgarder.

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

Svar:

Bred loneanalys utanfor Region Skane, hur ser I6neldget ut pa marknaden i stort i kommun, privata
aktorer.

Behov av en sjukskdterskeutbildning i Helsingborg.
Forbattra annonsering for att attrahera medarbetare, battre samarbete med GSF rekrytering.
Mojliggora att anvanda vara sociala kanaler igen med bilder och medarbetare.

Bredare samarbete mellan Kommun, Primarvard och Néarsjukvard. Anvanda resurserna ratt och
smidigast.

Arbetsskor till anstallda.



