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1. Inledning

Region Gotland har tre huvuduppdrag, det primarkommunala, det landstingskommunala
och det regionala utvecklingsuppdraget. De ekonomiska férutsittningarna som regionen
har de nirmaste aren tillsammans med svarigheterna inom kompetensférsorjningsomradet
innebdr stora utmaningar framat. Enligt Sveriges Kommuners och Regioners (SKR) rekry-
teringsrapport fran 2020 kommer antalet anstillda i valfarden, inklusive privata utforare,
behova 6ka med cirka 132 000 under perioden 2019-2029. Ut6ver det tillkommer 336 000
pensionsavgangar under samma period, om ingenting férindras. Av de 13 200 personer
som vilfirden beh6ver 6ka med varje ar, aterfinns nistan hilften av 6kningen inom vard
och omsorg 1 kommunerna, frimst i dldreomsorgen. Det beror pa att den stora gruppen
40-talister fyller 80 4ar de kommande tio aren. Samtidigt minskar trycket pa férskola och
skola, da 6kningen av antalet barn och unga inte ér lika stor som i tidigare befolkningspro-
gnoser. Antalet personer i arbetsfér alder, 20—66 ar, 6kar endast med i snitt 31 000 perso-
ner per ar under perioden. Det ska ticka hela arbetsmarknadens 6kade behov av arbets-
kraft. Tack vare invandringen 6kar de 1 arbetsfor alder 1 Sverige, medan de i arbetsfor dlder
fédda i Sverige minskar i antal under samma period. Antalet arbetade timmar, mitt som
den genomsnittliga sysselsattningsgraden, har 6kat kraftigt de senaste tio aren. Om heltids-
arbetet fortsitter 6ka i samma takt de kommande tio aren minskar de demografiskt beting-
ade rekryteringsbehoven med nastan en tredjedel. Nya l6sningar som leder till effektivise-
ring har ocksd en stor potential for att minska rekryteringsbehovet framéver.

Det dr och kommer saledes att vara en hird konkurrens om arbetskraften framat, saval i ri-
ket som pa Gotland, som dessutom har landets ligsta arbetsléshet enligt Arbetsformedling-
ens junisiffror 2021. Pandemin har kraftigt paverkat samhillet och arbetsmarknaden och
det dr 1 dagslaget svart att se vilka konsekvenser detta far runt om i virlden, i riket och pa
Gotland. For att mota utmaningarna krivs att Region Gotland lyckas attrahera nya medar-
betare men framforallt behélla och utveckla befintliga medarbetare utifran omvirldens for-
utsdttningar pa kort och lang sikt. En viktig grund f6r arbetet dr att det finns ett tydligt ge-
mensamt ansvar inom organisationen for kompetensforsérjningen, att det finns strategier
att utga ifrin samt tydliga mal. Strategierna bor sedan omsittas 1 aktiviteter som l6pande
planeras, genomfors och foljs upp pa ett systematiskt sitt.

Ritt kompetens ir sdledes avgorande for formadgan att uppna uppsatta mal med hog kvali-
tet och fOr att organisationen ska utvecklas mot framtiden. Strategiska beslut som fattas i
fragor om kompetensférsorjning, eller brist pa sidana beslut, paverkar organisationen i hg
grad och under ling tid. I Region Gotlands styrkort £6r 2020-2023 beskrivs malomradet
medarbetare som blir en vigvisare for det fortsatta arbetet inom kompetensférsorjning:

Region Gotland dr en modig organisation som klarar omstillning och forandring. V'i dr en tillitsbaserad
organisation ddr engagerade ledare och medarbetare dr avgorande for att na resultat for dem vi dr till for.

Medarbetarna upplever ett gott ledarskap priglat av dialog och forankring. Alla ser sin del i helbeten och
bidrar aktivt till positiva resultat i verksambeten. Vi ar tillsammans goda ambassadirer for Region Got-

Jand.
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1.1 Kompetensforsorjningsplanens mal

Den 6vergripande kompetensforsorjningsplanen ska bidra till att Region Gotland lyckas
mota dagens och framtidens kompetensutmaningar genom att ge strategiska ramar for hur
organisationen kan attrahera, rekrytera, utveckla/engagera/behilla och avveckla medarbe-
tare. Kompetensforsorjningsplanen utgar ifrain Region Gotlands styrkort, malomrade wedar-
betare och mal:

13. Region Gotland priglas av en tillitsbaserad kultur.
14. Region Gotland lyckas kompetensforsorja genom aktivt och strategiskt arbete.

15. Region Gotland ir en hilsofrimjande organisation dir det aktiva férebyggande arbets-
miljoarbetet ar 1 fokus.

1.2 Syfte med kompetensforsorjningsplanen

Region Gotlands 6vergripande kompetensforsorjningsplan ska ligga till grund for respek-
tive forvaltnings kompetensforsorjningsplan. Syftet dr att beskriva nulidge och omvirldsfak-
torer som paverkar kompetensférsorjningen samt att utifran definierade strategier ge férut-
sattningar fOr att identifiera aktiviteter fOr att na uppsatta mal.

1.3 Planering, uppfoljning och maluppfyllelse

Aktiviteterna som planeras, genomférs och f6ljs upp ska bidra till maluppfyllelse f6r mal-
omradet medarbetare och inga 1 verksamhetsplanen for respektive forvaltning. Kompetens-
torsorjningsplanen ska ocksa harmoniera med verksamhetens 6vriga strategiska planer och
styrdokument samt samverkas med fackliga parter. Maluppfyllelse f6ljs ddrmed systema-
tiskt upp och redovisas till respektive nimnd under verksamhetsaret i delar 2 och verksam-
hetsberittelse/drsredovisning. Region Gotlands 6vergripande kompetensforsotjningsplan
revideras efter styrkortsperioden.

2. Regional utvecklingsstrategi — vart Gotland 2040

For att mota kompetensforsorjningsutmaningen behéver Gotland som plats ha en stark at-
traktionskraft. Attraktiviteten paverkas bland annat av synen pa arbetsmarknaden och om
Gotland dr en plats som erbjuder ett rikt fritidsliv aret runt och bra kommunikationer till
och fran fastlandet. Attraktionskraft handlar bade om att locka nya inflyttare men ocksa om
att behalla den befolkning som bor pa 6n. I projektrapporten ”Genomlysning av det got-
lindska varumairket” fran 2018 framkommer att bilden av Gotland ar starkt praglad av att
vara ett resmal nagra veckor under sommaren. Detta dr en styrka f6r den viktiga bescksni-
ringen, men behovet av befolkningsékning hojer kraven pa att bilden av Gotland behéver
breddas till att ocksa vara en attraktiv plats att bo, leva och verka pa.

Den regionala utvecklingsstrategin tydliggdr dven att kompetensforsoriningen, att kunna
rekrytera ritt kompetens, dr av storsta vikt f6r Gotlands utveckling. Grunden liggs med
god kvalitet 1 hela utbildningskedjan, fran férskola till vuxenutbildning. Snabba forind-
ringar och behov av omstallning stiller krav pa férmaga till f6rnyelse och livslangt lirande.
Tillgang till god utbildning och bildning pa alla nivder beh6vs liksom matchning pa arbets-
marknaden. Allas kompetens behover tas tillvara.

Den regionala utvecklingsstrategin ger féljande inriktning for det fortsatta arbetet:
* Ge alla ungdomar méjlighet att fullf6lja gymnasiet med godkinda betyg

* Fa fler gotldnningar att vilja eftergymnasial utbildning

* Matcha arbetsmarknadens behov, savil inom naringslivet som i offentlig sektor
* Skapa en jamstilld, inkluderande arbetsmarknad och ett hallbart arbetsliv

3(16)
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3. Kompetensforsorjningsprocessen och kompetens som begrepp
Begreppsdefinitioner enligt nedan har fastslagits av Svenska Institutet for Standarder, SIS —
SS 624070:2017, som dr ett kvalitetsledningssystem for kompetensférsorjningsprocessen.
Den beskriver och ger riktlinjer f6r kompetensforsorjningsprocessen, det vill siga hur en
organisation kan sikerstilla att ritt kompetens utvecklas utifran verksamhetens faktiska be-
hov.

» Kompetensférsorjningsprocessen
Process 1 organisationen for att fortldpande sikerstilla ritt kompetens, kvalitativt och kvan-
titativt, for att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov pa kort och ling sikt.

» Kompetens
Formaga och vilja att utféra en uppgift genom att tillimpa kunskap och firdigheter for att
uppna avsedda resultat. Anm. I definitionen av kompetens anvinds orden férmaga, vilja
kunskap och firdigheter. Med formaga avses erfarenhet, forstaelse och omdoéme att om-
sitta kunskap och firdigheter. Med vilja avses attityd, engagemang, mod och ansvar. Med
kunskap avses fakta och metoder. Med firdigheter avses att kunna utféra i praktiken.

4. Vad paverkar kompetensforsorjningen

4.1 Arbetsgivarvarumarke

For att framgangsrikt kunna attrahera, rekrytera och behalla kompetens behover varje orga-
nisation ett starkt arbetsgivarvarumirke. En organisation har alltid ett varumirke, oavsett
om man vill det eller inte. Ett arbetsgivarvarumirke paverkas av hur vil man lyckas attra-
hera, rekrytera, utveckla, engagera, stilla om och avsluta sina medarbetare. Arbetsgivarvaru-
mirket skapas av savil potentiella, befintliga som tidigare medarbetare samt av omvirldens
uppfattning om organisationen. Som en del i att skapa ett starkt arbetsgivarvarumirke har
Region Gotland tagit fram ett arbetsgivarlofte som ska genomsyra intern och extern kom-
munikation: I Region Gotland blir du en del i en stirre helbet dir vart uppdrag bidrar till att gira var-
dagen battre for alla gotldnningar varje dag och dar din utveckling blir var framgang.

Exempel pi vilka delar som bygger ett arbetsgivarvarumirke

Profil

Image
* Hur vi VILL .
att andra ska Hmf::d;;lm
uppfatta oss P
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4.2 Faktorer som paverkar kompetensforsorjningen

Extern paverkan

Politik
Lagstiftning
Marknads och naringsliv
Tillgéng till utbildning
Demografi

Teknisk utveckling/digitalisering

Media

Intern paverkan

Uppdrag
Vision
Kultur
Ledarskap
Organisation
Styrkort och verksamhets-
plan

Regiondvergripande
kompetensférsorjningsplan
2022-2023

Analys och strategi

Befintlig kompetens
Personalomsattning
Verksamhetens mal
Krav pad befattning
Kompetensutveckling
Rekryteringsbehov
Strategi och handlingsplan

Internationella faktorer (flykting-

Strategisk plan
Budget
Processer
Leverans
Kvalitet
Identitet

Image

situationen)

4.3 Bristyrken

Personalbrist beror bade pa arbetsgivarnas behov av personal och pa méjligheten att rekry-
tera. Behovet styrs givetvis av efterfrigan pa de varor och tjanster som levereras, men
ocksa av hur arbetet organiseras, leds och styrs. Rekryteringspotentialen i sin tur beror bade
pa hur manga utbildade det finns och 1 vilken utstrickning dessa ar villiga eller tillgéngliga
tor att ta de aktuella jobben.

Region Gotland har 6ver 250 olika yrken i sex olika forvaltningar och de identifierade brist-
yrkena korrelerar med laget for riket i stort. Exempel pa bristyrken pa kort och lang sikt ar
torskollarare, lirare, sjukskoterskor, likare, socialsekreterare, stodassistenter, underskoters-
kor och kockar. Viktigt att poangtera dr att dven enstaka tjanster som ingenjorer, bygglovs-
handlaggare samt flera chefsuppdrag dr mycket svara att ny- eller ersittningsrekrytera och
ar dirmed ocksa bristyrken.

4.4 Lonebildning

For att kunna rekrytera och behilla medarbetare maste Region Gotland kunna konkurrera
med marknadsmissiga l6ner och har under ett flertal dr satsat pa jamstilld och marknads-
anpassad l6nebildning i form av sirskilda l6nesatsningar pa ovanstiende yrkesgrupper. Lo-
nesatsningar som har varit nédvandiga for att fa konkurrenskraftiga 16ner och for att kunna
rekrytera och behalla medarbetare. Lonerna for flera av regionens yrkesgrupper niarmar sig
rikets medianléner, men fortsatta 16nesatsningar kravs for att halla i den utvecklingen samt
att fOr att Oka lonespridningen inom yrkesgrupperna.

Region Gotlands kriterier for definition av bristyrke (anvinds for analys till Ilonedversyn)

Tydlig obalans men median-
God balans

Knapp balans

Tydlig obalans

16n i niva med riket/Gotland

Tillgdngen moter

Tillgdngen mots-

Tillgangen ir ligre

Tillgdngen ér ldgre dn efterfra-

med ritt kompe-
tens.

att rekrytera per-
sonal med ritt
kompetens.

med ritt kompe-
tens.

efterfragan. varar knappt ef- an efterfragan. gan.

terfragan.
Det dr méjligt att | Det dr ofta, men | Det dr svart att re- | Det dr svért att rekrytera perso-
rekrytera personal | inte alltid, méjligt | krytera personal nal med ritt kompetens
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4.5 Demografisk utveckling for Gotland

Gotland ar Sveriges 39:e storsta kommun, men landets minsta region sett till antalet inva-
nare. Det dr en vaxande landsbygdsregion. Gotlands befolkning 6kar och under 2020 pas-
serades fOr forsta gangen 60 000 invanare. Befolkningen 6kar genom att fler flyttar till dn
fran Gotland, men antalet fodslar dr firre dn antalet som avlider. Enligt SCB:s senaste be-
folkningsframskrivning (maj 2020) beriknas Gotland att ar 2030 ha nira 65 000 invanare
och ar 2040 cirka 67 700 invanare. Det dr en storre procentuell folkOkning 4n i riket.

Andelen av befolkningen 1 yrkesaktiv alder vintas minska. Gotland ir en av de regionerna
1 landet dar andelen 6ver 80 ar forvantas vara hogst ar 2030. De dldre ar aktiva i samhalls-,
nirings- och féreningslivet allt lingre upp i aldrarna och en viktig resurs 1 samhallet. Nar
andelen 1 yrkesaktiv alder minskar fOrstirks bristen pa arbetskraft. En fjirdedel av arbetsgi-
varna i det gotlindska niringslivet upplever det redan idag svart att hitta arbetskraft med
ritt kompetens. Inom manga offentliga verksamheter ar bristsituationen annu storre. Be-
folkningsutvecklingen forstiarker efterfraigan av valfardstjanster, da 6kningen av antalet
unga och dldre héjer behoven av hilso- och sjukvard, dldreomsorg och skola.

(Vart Gotland 2040, Regional utvecklingsstrategi)

4.6 Pensionsavgdngar i Region Gotland

Region Gotland har i snitt 160 pensionsavgangar per ar mellan 2022-2027. Pensionsav-
gangarna ir sirskilt stora inom vard och omsorg samt skola och férskola. Medarbetare som
gar 1 pension behover dock inte alltid aterbesittas med en ny medarbetare beroende pa for-
andringar i omvirlden, nya l6sningar eller utifran verksamhetens uppdrag och aktuella be-
hov. SKR konstaterar samtidigt att 6kningen av antalet anstéillda 65 ar och aldre som arbe-
tar kvar, eller kommer tillbaka efter pensionering, har 6kat kraftigt. Sedan ar 2005 har anta-
let anstillda 1 kommuner och regioner okat fran 10 000 till 51 000 personer f6r denna al-
derskategori.

Anstillnings- och l6neform: Tillsvidareanstilld manadsavlénad
Koén: Alla kén

Pensionsilder: 66 ar

Sysselsattning: Heltid+Deltid

Avtal: Alla exklusive fortroendevalda

Pensionsprognos f6r Region Gotland

2022 2023 2024 2025 2026 2027
Alla kén 92 145 159 171 211 181
Kvinna 71 113 115 141 168 141
Man 21 32 44 30 43 40

Datum 2021-12-13

Arendenr

6 (16)



Datum 2021-12-13

Arendenr

Region Gotland

Regiondvergripande
kompetensférsorjningsplan
2022-2023

Organisation
2022 2023 2024 2025 2026 2027
Region Gotland 71 113 115 141 168 141
Milj6 och byggnimnd 1 2 2 3 1
Teknisk nimnd 1 7 2 10 11 4
Barn och utbildningsnimnd 23 30 42 44 46 42
Gymn och vuxenutbildn nimnd 3 9 4 6 2 10
Socialnimnd 18 32 21 33 47 46
Hilso- och sjukvardsnimnd 21 27 35 38 45 27
Regionstyrelseférvaltning 4 6 11 8 14 11
Verksamhet
2022 2023 2024 2025 2026 2027

Verksamhetsstruktur 71 113 115 141 168 141
Politisk verksamhet 1 1 1
Infrastruktur, skydd mm 1 5 5 6 4
Fritid och kultur 3 3 2 3
Pedagogisk verksamhet 26 36 46 47 46 49
Vird och omsorg 18 32 21 33 47 46
Sirskilt riktade insatser 2 1 1 2
Affirsverksamhet 3 1

Hilso- och sjukvard 21 27 35 38 45 27
Gemensam verksamhet 5 7 12 11 20 9

Statistik fran beslutsstédsystemet 2021-05-09

4.7 Rorlighet och forandringar pa arbetsmarknaden

Rorligheten pa arbetsmarknaden 6kar, bade geografiskt och mellan sektorer och enskilda
arbetsgivare. Arbetsmarknadsomradena blir storre i takt med att tekniken och kommuni-
kationerna utvecklas. Rotligheten mellan arbetsgivare och sektorer 6kar dir den generation
som nu gor entré pa arbetsmarknaden har vuxit upp med en stor grad av valfrihet och
kommer sannolikt att byta arbetsgivare betydligt oftare dn tidigare generationer.

Det har skett férandringar pa Gotland dir Region Gotland tidigare har varit den enda utfo-
raren av manga vilfirdstjanster. Nu finns fler privata utforare, till exempel friskolor, vard-
centraler och dldreboenden. Behovet av att utféra tjansterna kommer att besta men det ar
inte alltid Region Gotland som ir arbetsgivaren. Darfor édr det av stor vikt att arbetsgivare,
savil privata som offentliga, pd Gotland samarbetar Gver grinserna kring kompetensfor-
sorjningen.

Pa grund av Gotlands geografiska lige har vi en sirskild utmaning att rekrytera nya medar-
betare fran andra delar av landet, da en flytt i flera fall dven paverkar den aktuella medarbe-
tarens familj. Det ar brist pa bostdder vilket minskar méjligheten f6r en potentiell medarbe-
tare att snabbt hitta ett boende som inte kriver nagot storre kapital eller lingre kotid for en
hyresbostad. Vi vet heller inte vilka effekter den pagiende pandemin kommer att ha pa
samhillet och arbetsmarknaden, savil pd kort som pa lang sikt.

7 (16)
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4.8 Tillgdng till utbildning

En vil fungerande kompetensforsorjning forutsitter att hela utbildningskedjan fungerar
vil. Det giller allt fran att fler elever nar gymnasiebehorighet 1 grundskolan, avslutar gym-
nasieskolan med godkinda betyg till att férutsittningarna for det livslanga lirandet f6rbitt-
ras pa hela Gotland och hos alla grupper i samhillet. I en snabb och stindigt pagaende
samhillsutveckling med hastiga férindringar pa arbetsmarknaden blir det mycket viktigt att
starka elevers valkompetens, for att kunna gora val underbyggda studie- och yrkesval i det
livslanga lirandet.

Enligt SCB ar andelen ungdomar som laser vidare pa akademisk niva ligre bland got-
lindska ungdomar dn riket i stort. Det kan dels bero pa att traditionen att ldsa vidare inte
har funnits i sa hog grad pa Gotland och att ungdomarna i manga fall behéver flytta till
fastlandet f6r studier som inte finns pa 6n. Risken dr stor att de som viljer att flytta for att
studera pa fastlandet stannar kvar efter avslutad utbildning och det visar sig tydligt i demo-
grafin. Efter etablering av Uppsala Universitet Campus Gotland har méjligheterna till vida-
reutbildning pa 6n 6kat. Till exempel finns idag utbildning till férskolldrare, lirare, sjuksko-
terska och socionom pa Campus Gotland, vilka dr nagra av Region Gotlands stora bristyr-
ken. En utmaning dr dock att genomstromningen i vissa utbildningar, exempelvis lararut-
bildningen, varit for lag. Enligt Campus Gotland limnar ocksa cirka 90% av de hitflyttade
studenterna Gotland efter examen. Dessa studenter utgor i sin tur cirka 80% av hela stu-
dentgruppen. Studenter som redan bor pa 6n da de borjar sina studier utgor alltsa cirka
20% av hela studentgruppen och de studenterna finns forst och fraimst pa lirarprogram-
men, sjukskéterskeprogrammet och socionomprogrammet (men dven pa andra program
sasom foretagsekonomi och systemvetenskap). Utifrain Region Gotlands kort- och lingsik-
tiga kompetensforsorjning dr det av storsta vikt att utbildningarna fortsitter hir pa Gotland
och att genomstromningen ar god. Region Gotland har idag ett vil fungerade partnerskap
med Uppsala universitet och det finns stora mojligheter att fortsitta utveckla ett nira sam-
arbete tillsammans.

4.9 Framtidens medarbetare

Dagens och morgondagens unga — framtidens medarbetare - dr en avgérande malgrupp for
kommuner och regioner, bade for att klara framtidens kompetensférsérjning men ocksa
for att utveckla nya arbetssitt. I en studie, pa uppdrag av SKR, (Unga om vélfirdsjobben — en
studie om ungas attityder och intresse for vilfirden, 2019) om ungas (15 och 24 ar) attityder och in-
tresse for jobben inom vilfirden visar det sig att intresset for vilfardens yrken ar stort
bland unga, bade bland killar och tjejer. Hilften kan tinka sig att jobba inom skolan och
fyra av tio kan tinka sig ett jobb inom halso- och sjukvarden. De unga férknippar ocksa
jobben med en god arbetsmarknad och trygga anstillningar. Nar det giller valet av arbetsgi-
vare hamnar trevliga kollegor, god stimning pa jobbet och bra chefer hgst upp pa ungas
lista. Faktorer som dr oberoende av bade bransch, yrke och arbetsgivare med andra ord.
Men de unga vill fa mer kunskap om vad jobben innebir, de vill prova pa jobben och de
vill veta vilka utvecklingsméjligheter det finns i vilfirdens verksamheter. Som arbetsgivare
inom vilfirden har vi alltsa ett bra utgingslige vad giller att attrahera, rekrytera och behalla
framtidens medarbetare.

I sparen av pandemin tycks dven intresset for flera av vilfirdsjobben 6kat markant. Enligt
universitets- och hégskoleradet hade ar 2020 antalet anmalningar till universitet och hogs-
kolor 6kat med tretton procent nir anmalan stingde 15 april — fran 360 000 s6kande f6rra
aret till 407 000 nu 1 host. Utifran dessa siffror rapporterar man ett rekordstort intresse for

Datum 2021-12-13

Arendenr

8 (16)



Region Gotland

Datum 2021-12-13

Arendenr

Regiondvergripande
kompetensférsorjningsplan
2022-2023

vardutbildningar samtidigt som fler soker lirarutbildningar. Detta bekriftar dven Campus
Gotland dir 6kningen blev sju procent.

5. Strategier for att méta kompetensutmaningen

5.1 Kompetensforsorjningsmodellen ARUBA

For att vara framgangsrika i det strategiska och aktiva arbetet med kompetensférsorjning
behover Region Gotland kontinuerligt bygga ett starkt arbetsgivarvarumarke och darige-
nom vara en attraktiv arbetsgivare for saval potentiella, befintliga som tidigare medarbetare.
For att lyckas med detta arbetar Region Gotland enligt kompetensforsorjningsmodellen
”ARUBA” som star for Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla samt Avveckla.

ARUBA

N\ N \ N A
\ Attrahera y Rekrytera ) \ Behdlla \ Avveckla b

y / / ~ Utveckla / / /

Attrahera och rekrytera

Attrahera handlar bland annat om att marknadsfora och beritta om vara yrken i Region
Gotland f6r potentiella medarbetare fran olika malgrupper som elever, ungdomar, arbetsso-
kande, yrkesverksamma och dem som kan tinka sig att férlinga arbetslivet. Detta innebir
ocksa att som arbetsgivare kunna erbjuda attraktiva formaner, marknadsmassiga l6ner samt
att ge forutsittningar och synligegéra mojligheter till kompetens- och karridrutveckling.
Genom en tillitsbaserad organisationskultur och en god och férebyggande arbetsmiljé far vi
medarbetare som vill och kan rekommendera Region Gotland som arbetsgivare.

Rekrytera handlar om att genomféra en professionell rekryteringsprocess dir alla som ir i
kontakt med Region Gotland som arbetsgivare blir behandlade lika och fir en positiv upp-
levelse genom processen, oavsett besked. Det beh6vs medarbetare med olika kompetenser
for att kunna erbjuda en god vilfird till alla medborgare och genom att bredda rekryte-
ringen och tinka nytt kan vi 6ka mangfalden. I anslutning till rekryteringsprocessen ar det
viktigt att ge nya medarbetare en bra introduktion. Malet f6r introduktionen dr bland annat
att medarbetaren ska kdnna sig stolt Gver sitt val av arbetsgivare, ge forutsittningar till att
effektivt komma in i arbetsuppgifterna samt skapa en kinsla av sammanhang,

Utveckla och behalla

For att lyckas utveckla och behalla medarbetare behover Region Gotland skapa forutsitt-
ningar for att medarbetare kinner ett hdgt engagemang och inflytande som gor att man vill
och idven har férutsittningar att stanna kvar och utvecklas 1 organisationen. For att lyckas
med detta beh6ver Region Gotland arbeta systematiskt f6r en god arbetsmiljé samt f6r ett
bra och hallbart ledar- och medarbetarskap. Ett arbete i vilfirden innebir ofta ett komplext
uppdrag i en forinderligvirld och darfér behéver regionen som arbetsgivare stodja medar-
betarnas utveckling genom exempelvis kompetens- och karridrutveckling. Genom att moj-
liggbra t6r medarbetare som vill arbeta lingre dn pensionsaldern kan vi f6rldnga tiden i ar-
betslivet. Likasd kan vi forlinga arbetslivet genom att skapa ingangar f6r unga via exempel-
vis prao, praktik, trainee och examensarbete. For att lyckas behalla och utveckla talanger
behover Region Gotland ocksa vara en modig organisation som vagar prova nya arbetssitt,
metoder, produkter och tjinster genom bland annat nya l6sningar, innovation och férny-
else.
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Kompetens- och omstillningsavtalet — KOM-KR

Ett unikt avtal pa svensk arbetsmarknad tridde i kraft under varen 2020. Avtalet sl6ts av
samtliga parter och giller kommuner, regioner och medlemmar i Sobona. Syftet med avta-
let 4r att moéta sa vil verksamhetens kompetensférsorjningsbehov som verksamhetens och
arbetstagarens behov av omstillning. Med fokus pa behovet av att bredda, specialisera och
skifta kompetens hos tillsvidareanstillda och visstidsanstillda medarbetare ger avtalet
arbetsgivarna verktyg att mota de kommande verksamhetsbehoven samtidigt som héjd
kompetens hos medarbetarna 6kar méjligheterna till karridrutveckling. Avtalet férvaltas

av Omstillningsfonden.

Region Gotland behéver systematiskt arbeta med att anvinda kompetensen ritt; vem gor
vad och pa vilket satt? Hur kan vi samarbeta 6ver grinser och dela pa kompetens inom or-
ganisationen? Om fler jobbar heltid kan rekryteringsbehoven minska. For att nd dit beho-
ver deltidsarbete bytas till heltidsarbete. Ett organisatoriskt lirande och kunskapshéjande
inom strategisk och héllbar bemanning ér av stor vikt och bidrar till att vi ger bittre forut-
sattningar for hallbarhet ett helt yrkesliv och bidrar till en ekonomi i balans.

Region Gotland har tagit fram en ledarstrategi dar syftet ar att beskriva det ledarskap vi ef-
terstrivar inom organisationen. Ledarstrategin ska dven beskriva hur vi som arbetsgivare
vill attrahera och utveckla vara ledare som kulturbirare och arbetsgivarforetridare.

Avveckla

Avveckla handlar om att Region Gotland planerar, férbereder och agerar infor att medar-
betare av olika orsaker viljer att limna organisationen. En vanlig orsak dr pensionsavgangar
vilka gar att férutse. Darfér behover organisationen striva efter att ersittningsplanera i god
tid samt analysera vilken kompetens verksamheten behéver ha framover utifran omvirl-
dens och verksamhetens méjligheter, forutsittningar och krav. Avgangssamtal och ett ano-
nymt digitalt enkitverktyg dr ocksa viktiga delar att genomfora med medarbetare som viljer
att sluta 1 organisationen. Detta ger oss fOrutsittningar att kartligea behov och utveckla oss
som arbetsgivare.
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5.2 SKRs nio strategier for att méta kompetensutmaningen

For att lyckas med kompetensférsérjningsmodellen ARUBA har Region Gotland valt att
utga ifran SKRs nio strategier for att mota kompetensutmaningen. De nio strategierna ar:
stid medarbetarnas ntveckling, stirk ledarskapet, rekrytera bredare, utnyttia tekniken smart, anvind
kompetensen ritt, sok nya samarbeten, prioritera arbetsmiljoarbetet, dka beltidsarbetet och forling arbets-
livet. Utifran dessa strategier beh6ver Region Gotland anvinda en rad av atgirder, forhall-
ningssitt och nytinkande som tillsammans ska leda till att vi lyckas med en strategisk och
aktiv kompetensforsorjning.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

. Attraktiv. @ Nya | Hallbart |
i arbetsgivare | I6sningar P arbetsliv |
. STOD PRIORITERA

+  MEDARBETARNAS ARBETSMILJO-

i UTVECKLING ARBETET

O
| BN viino

STARK @ @ EQGaEEE

O

OKA

HELTIDSARBETET

O

REKRYTERA | SOKNYA Bl rorRLANG
:3:3: 7 V- | SAMARBETEN S ARBETSLIVET

LEDARSKAPET RATT

O
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ATTRAKTIV ARBETSGIVARE

MEDARBETARNAS STARK REKRYTERA
UTVECKLING LEDARSKAPET BREDARE

For att sta sig i den hdrda konkurrensen om arbetskraft beh6éver kommuner och regioner
fortsitta att vara attraktiva arbetsgivare. Det ar centralt bade for att na framtida medarbe-
tare och nya grupper, men ocksa for att nuvarande medarbetare ska utvecklas,

vara engagerade och gora ett bra jobb. Ménga efterfragar meningsfulla arbeten, de finns i
vilfirden! Ett strategiskt arbete med kompetens- och karridrutveckling bidrar till savil 6kat
engagemang bland medarbetarna, som till verksamhetens utveckling och kvalitet. Att med-
arbetarnas engagemang, kunskap och erfarenheter tillvaratas stiller stora krav pa chefer och
ledare — som behover goda organisatoriska forutsittningar. Lyft fram verksamhetens resul-
tat — en verksamhet som 4r framgéangsrik upplevs som attraktiv av bade befintliga och po-
tentiella medarbetare.

NYA LOSNINGAR

UTNYTTJA ANVAND
TEKNIKEN KOMPETENSEN

SMART SAMARBETEN

SOK NYA

Genom att tinka nytt och vdga utmana det traditionella kan arbetsgivaren hitta nya 16s-
ningar for att mota kompetensutmaningen. Det handlar om att utveckla arbetssitt och att
hitta nya samarbeten sé att varje medarbetares kompetens anvinds pa ett andamalsenligt
satt och att tekniken anvinds smart. Pa sa sitt kan arbetsgivarna minska rekryteringsbeho-
vet och samtidigt mota invanarnas 6kade krav pa hogre kvalitet i vilfarden. For att fa till
forindring dr delaktighet, samverkan och ledarskap centralt. Det finns mycket att lira av
den snabba omstillning som skedde nir pandemin drabbade Sverige. Manga verksamheter
stillde snabbt om exempelvis borjade lirare 1 gymnasieskolan distansundervisa, fran en dag
till en annan. Hilso- och sjukvirden organiserade om hela verksamheter f6r att mota de
6kade behoven av intensivvard.
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HALLBART ARBETSLIV

O O

RITERA = . .
ﬁswuﬁ- OKA FORLANG

ET HELTIDSARBETET ARBETSLIVET

Ett héllbart arbetsliv dr avgoérande for att fler medarbetare ska kunna och vilja arbeta mer
och lingre. Att arbeta med minniskor gor jobben i vilfirden attraktiva och meningsfulla.
Samtidigt medfér detta ocksa utmaningar. Ett hallbart arbetsliv for alla medarbetare stiller
stora krav pd arbetsgivarna att bedriva ett strukturerat och férebyggande arbetsmiljbarbete,
sd att medarbetares engagemang tillvaratas samtidigt som risken f6r ohilsa minskar. Pa sa
vis Okar arbetsgivarnas mojligheter att halla sjukfranvaron pa en lag och stabil niva, samti-
digt som fler medarbetare har méjlighet att forlinga sitt arbetsliv i takt med att fler lever
lingre. Heltidsarbete som norm ir en del av nyckeln till 6kad jamstilldhet genom 6kad nar-
varo pa arbetsmarknaden. Att arbeta f6r att 6ka heltidsarbetet dr en viktig atgird for att
minska skillnaderna mellan min och kvinnor 1 arbetslivet samtidigt som verksamheternas
tillgang till kompetens stirks.

6. Indikatorer for mdlomrade medarbetare

I'juni 2019 beslutade regionfullmaktige det styrkort med tillhérande maél som ska gilla f6r
perioden 2020-2023. I samband med beslutet gav regionfullmiktige regionstyrelsen i upp-
drag att aterkomma med indikatorer till de beslutade malen. De indikatorer som beslutats
visar olika aspekter av maluppfyllelse som tillsammans siger nagot om malet ir uppfyllt.
Viktigt att podngtera ir att det finns fler matt och omraden att ta hansyn till 1 analysen kring
maluppfyllelse.

6.1 Beskrivning och motivering av de valda indikatorerna

Mil 13, Region Gotland priglas av en tillitsbaserad kultur

Indikator Onskad riktning
Teameffektivitetsindex Okning
Ledarskapsindex Okning
Engagemangindex Okning
Hallbart medarbetarindex Okning

Indikatorer f6r mal 13 utgors av medarbetarenkitens olika index. Fran och med 2020
utokas medarbetarenkiten med fem nya fragor for att finga de fyra identifierade
utvecklingsomraden som initialt r i fokus i arbetet mot en tillitsbaserad kultur. Detta gor
att dessa indikatorer framéver kan kompletteras eller bytas ut.
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Teameffektivitetsindex

Teameffektivitetsindex baseras pa 9 fragor. Fragorna ber6r omradena samarbete, planering
och arbetsfordelning pa arbetsplatsen, respekt fran kollegor, graden av konflikter som
paverkar arbetet negativt, mojligheten att fa saker genomférda pa arbetsplatsen samt
mojligheten att fora fram sina asikter. Genom att f6lja detta index tillsammans med 6vriga
tre indikerar resultatet huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet
samlas in genom medarbetarenkiten och virdet ska 6ka for att bidra till maluppfyllelse.

Ledarskapsindex

Ledarskapsindex baseras pa 7 fragor. Fragorna ber6r medarbetares syn pa sin chef utifran
att kinna sig respekterad, fa tillrickligt med stod och information, tydlighet kring
torvintningar, ledarskap och feedback samt att chefen kinner till det medarbetaren har
presterat. Genom att f6lja detta index tillsammans med Ovriga tre indikerar resultatet
huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet samlas in genom medarbe-
tarenkiten och virdet ska 6ka for att bidra till maluppfyllelse.

Engagemangindex

Engagemangsindex baseras pa 8 fragor. Fragorna berér medarbetares energi och glidje till
sitt arbete, medarbetares upplevelser av tydlighet kring mal 1 sitt arbete, efterlevnad och
bidrag till dessa samt graden av stolthet samt att vilja anstringa sig lite extra for att Region
Gotland ska uppna sina mal. Genom att folja detta index tillsammans med Gvriga tre
indikerar resultatet huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet samlas
in genom medarbetarenkiten och virdet ska 6ka for att bidra till maluppfyllelse.

Hallbart medarbetarindex

Engagemangsindex baseras pa 9 fragor. Fragorna handlar om huruvida arbetet kinns
meningsfullt och om man ser framemot att ga till arbetet. Om medarbetaren ar insatt i
arbetsplatsens mal, om malen f6ljs upp samt om medarbetaren vet vad som foérvintas av
sig. Fragorna handlar aven om ifall chefen visar fértroende och uppskattning, ger
medarbetaren férutsittningar att kunna ta ansvar i sitt arbete samt att det finns mojlighet
att utvecklas. Genom att f6lja detta index tillsammans med Ovriga tre indikerar resultatet
huruvida Region Gotland har en tillitsbaserad kultur. Resultatet samlas in genom medarbe-
tarenkiten och virdet ska 6ka for att bidra till maluppfyllelse.

Mail 14, Region Gotland lyckas kompetensforsorja genom aktivt och
strategiskt arbete

Indikator Onskad riktning
Net Promoter Score (NPS) Okning
Heltidsanstillda av samtliga minadsavlonade, andel (%) | Okning

Arbetad mertid hos manadsavlonade (antal timmar) Minskning
Arbetad 6vertid hos manadsavlonade (antal timmar) Minskning

Net Promoter Score (NPS)

I medarbetarenkiten stills frigan: Hur troligt 4r det att du skulle rekommendera Region
Gotland som arbetsplats till en vin? Resultaten anges i Net Promoter Score (NPS) och rik-
nas ut genom att subtrahera andelen kritiker med andelen ambassadorer. Ett positivt virde
anger att Region Gotland har en stérre andel som ses som ambassadorer dn kritiker till att
rekommendera Region Gotland som arbetsplats. Om resultaten £6r NPS forbittras har
Region Gotland fatt fler ambassadérer och 6kat vart arbetsgivarvarumirke och chansen att
attrahera nya medarbetare Okar. Resultatet samlas in genom medarbetarenkiten och virdet
ska Oka for att bidra till maluppfyllelse.
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Heltidsanstillda av samtliga manadsavionade, andel (%)

Indikatorn visar andelen heltidsanstillda inom Region Gotland av samtliga manadsavlo-
nade. Behovet av att nyrekrytera minskar bland annat om befintliga medarbetare inom Reg-
ion Gotland arbetar heltid i stéllet f6r deltid samt om nyanstillda anstills pa heltid i stallet
for deltid. Mattet indikerar aven hur vil Region Gotland lyckas inom projektet heltidsresan.
Genom att folja utvecklingen av andelen heltidsanstillda inom Region Gotland kommer
resultatet indikera om vi nar hogre maluppfyllelse. I analysen av resultatet bryts manadsav-
l6nade ner i tillsvidareanstallda och visstidsanstillda. Resultatet himtas fran Region Got-
lands egen personalstatistik och andelen ska 6ka for att bidra till méaluppfyllelse.

Arbetad mertid hos manadsavlonade (antal timmar)

Indikatorn visar arbetade timmar mertid hos manadsavlénade inom Region Gotland. Ge-
nom att folja nivan pa antalet arbetade timmar mertid kan vi mita om vi lyckas kompetens-
forsorja. Hypotesen ér att om antalet timmar for mertid minskar sa lyckas Region Gotland
kompetensforsorja i storre utstrickning. Resultatet himtas fran Region Gotlands egen per-
sonalstatistik och ska minska f6r att bidra till maluppfyllelse.

Arbetad overtid hos mdnadsavlénade (antal timmar)

Indikatorn visar arbetade timmar 6vertid hos manadsavlonade inom Region Gotland. Ge-
nom att folja nivan pa antalet arbetade timmar 6vertid kan vi mata om vi lyckas kompe-
tensforsorja. Hypotesen dr att om antalet timmar for Overtid minskar sa lyckas Region Got-
land kompetenstorsorja i storre utstrickning. Resultatet himtas fran Region Gotlands egen
personalstatistik och ska minska for att bidra till maluppfyllelse.

Mal 15, Region Gotland ir en hilsofrimjande organisation dir det aktiva
forebyggande arbetsmiljéarbetet ir i fokus
Indikator Onskad riktning
Psykosocial arbetsmiljéindex (PAI) Okning
Chefer inom Region Gotland som skattar sin kompetens | Okning
inom arbetsmiljbomradet som god, andel (%)

Medarbetare inom Region Gotland som uppnir de nat- | Okning
ionellt satta rekommendationerna for fysisk aktivitet, an-

del (%)

Korttidssjukfranvaro, andel (%0) Minskning

Psykosocial arbetsmiljoindex (PAI)

Psykosocialt arbetsmiljéindex baseras pa 7 fragor. Frigorna berér omradena krinkande
sarbehandling, respekterad av sin chef, forutsittningar for att kunna gora ett bra jobb,
tillricklig dterhamtning, stod vid hog arbetsbelastning, rimlig stressniva samt konflikter pa
arbetsplatsen. Genom att f6lja detta index indikerar resultatet huruvida Region Gotland ar
en hilsofrimjande organisation. Resultatet samlas in genom medarbetarenkiten och virdet
ska Oka for att bidra till maluppfyllelse.

Chefer inom Region Gotland som skattar sin kompetens inom arbetsmiljoomradet som god,
andel (%)

Indikatorn visar om chefen skattar sin kompetens inom arbetsmiljéarbetet som god.
Forskning visar att om chefen har kompetens kring det systematiska arbetsmiljarbetet sa
mar medarbetarna bittre. Resultatet samlas in genom en SAM uppfoljning/enkit hos
chefer inom Region Gotland och gors arligen. Andelen ska 6ka for att bidra till
maluppfyllelse.

Datum 2021-12-13

Arendenr

15 (16)



Datum 2021-12-13

Arendenr

Region Gotland

Regiondvergripande
kompetensférsorjningsplan
2022-2023

Medarbetare inom Region Gotland som uppnér de nationellt satta rekommendationerna for
fysisk aktivitet, andel (%)

Indikatorn visar hur stor del av Region Gotlands medarbetare som dr fysiskt aktiva. I
samhillet i stort ses en trend av att vi rOr oss allt mindre. Nastan hilften av kvinnor och
min 1 arbetsfor alder har en hilsoskadligt lag konditionsniva. Forskning visar att fysisk
aktivitet enskilt eller i kombination med hilsosamma matvanor, kan férebygga ohilsa som
till exempel hjirt-kirlsjukdomar, typ 2-diabetes, sjukdomar i rorelseorganen, vissa
cancerformer, fetma och dven psykisk ohilsa. Fysisk aktivitet 6kar ocksa kreativiteten,
koncentrationsférmagan och stirker minnet. Genom aktiviteter som 6kar kunskapen kring
inneborden av fysisk aktivitet for individen samt insatser som mojliggor fysisk aktivitet
skapar Region Gotland foérutsittningar for att na malet och dirmed friskare medarbetare
och medborgare. Alla vuxna fran 18 ar och uppat, rekommenderas att vara fysiskt aktiva 1
sammanlagt minst 150 minuter i veckan. Rekommendationerna ar framtagna av
Yrkesforeningar for Fysisk Aktivitet och antagna av Svenska Likaresillskapet 2011.
Resultatet samlas in genom medarbetarenkiten och andelen ska 6ka for att bidra till
maluppfyllelse.

Korttidssjukfrdnvaro, andel (%)

Indikatorn visar andelen korttidssjukfranvaro inom Region Gotland. Genom aktivt och
forebyggande arbetsmiljéarbete bor andelen kortidssjukfranvaro minska. Nar vi mater
korttidssjukfranvaro hir avses frainvaro mellan 1-14 dagar. Anger andelen
korttidssjukfranvarotimmar av totala sjukfrinvarotimmar. Resultatet himtas fran Region
Gotlands egen personalstatistik och andelen ska minska for att bidra till maluppfyllelse.
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