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Uppféljning och utvardering av tidigare

kompetensforsorjningsplan

Utmaning/problem Atgard/aktivitet Onskad effekt Utvardering/Uppf6ljning
Kompetensforsorjning  Deltagit pa digitala Attraktiv Genomforts i
studentforum/massor arbetsgivare begransad

utstrackning i digitala
forum med anledning

av Covid-19.

Engagemang hos nya  Forvaltningsovergripande Okad kunskap ~ Genomforts digitalt

medarbetare introduktionsdagar och via Teams i forkortad
engagemang version

Brist pa personal i Fortsatt arbete med ratt Effektivisera Standigt pagaende

vissa yrkeskategorier ~ anvand kompetens och renodla arbete

kréver optimerat (RAK) yrkesroller

anvéndande av

resurser

Effektivisera Utvecklat samarbete med  Tydliggdra Utbildningar i

rekryteringsprocessen  GSF Rekrytering rekryteringspro  rekrytering for chefer
cessen. Oka har genomforts i
samarbetet med samarbete med GSF
GSF.

Otydliga karridrvagar  Fortsatt arbete med Tydliggora Genomforts i

kompetensstegar karriarvagar, begransad

forenkla utstrackning med
kompetensanaly anledning av Covid-19
sen

Verksamhetens uppdrag, utmaningar och férandringar

Helsingborgs lasarett ska bedriva akutsjukvard samt planerad sjukvard. | férvaltningen SSNV finns en
FoUU enhet och véletablerad forskningsverksamhet bedrivs inom sjukhusvard. Overgripande
malsattning ar att 6ka tillgangligheten, fa personalen att trivas och ha en budget i balans.

Helsingborgs lasarett arbetar utifran beslutad kompetensforsorjningsplan 2021 och &r ett verktyg for
chefer och medarbetare att arbeta utifran for att utveckla var arbetsplats och skapa bésta
forutsattningarna for att vara en attraktiv arbetsgivare och ett patientsékert sjukhus.

e 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
foréandringskraft som finns hos medarbetarna och chefer. Helsingborgs lasarett kommer att
anvanda sig av region Skanes metod for forandringsledning.

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



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

¢ Inhyrningen ska reduceras.

e Implementera region Skanes nya medarbetaridé, som ar pa planeringsstadiet och som efter
tjdnstemanna- och politisk process kommer att implementeras i januari 2022.

Vilka utmaningar och férandringar star vi infér nu och framover?

Vi star infor manga utmaningar och forandringar som paverkar behovet och forutsattningar
for kompetensforsorjning. En av de stérsta utmaningarna ér att utvecklingstakten och
forandringar i samhallet sker i allt snabbare takt. Med detta foljer forvantningar fran flera
olika hall.

Patienternas forvantningar pa varden okar bland annat kopplat till tillganglighet.
Digitaliseringen i samhallet och inom varden pagar for fullt. Detta staller hoga krav pa oss
som arbetsgivare, vi kommer behova jobba med kontinuerlig forandring av vara arbetssétt
och ta hjalp av digitala verktyg och system.

Medarbetare har forvantningar pa delaktighet, utveckling och majlighet att kunna paverka.
Detta stéller 6kade krav pa chefskapet och forutsétter 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 férekommande:

SDV - forberedelse infor inférande

Flera yrkesroller kommer att férandras i och med inférandet, en del arbetsuppgifter kommer
att upphora och nya kommer att tillkomma. Detta stéller krav pa férandringsledning och
omstéllning av kompetenser. Mycket kompetensutvecklingsinsatser kommer behdva
genomforas.

Generationsvaxling — nya forvantningar?

Att skapa attraktiva arbetsplatser med en god arbetsmiljé och forandra vart arbetssatt efter
de nya forutsattningarna samt det forandrade synséttet hos personalen pa arbete-fritid,
mojligheten att sjalv paverka sitt arbete och arbetstider.

Svarigheter att behalla specialistutbildade sjukskaterskor efter
utbildningsanstallning.

Behov av att 0ka antalet specialistutbildade medarbetare inom olika yrkesgrupper infor det
framtida kompetensbehovet samtidigt som det rader stor nationell brist pa utbildad
personal.

Flera yrkesgrupper inom var verksamhet ar bristyrken.

Eftersom det rader brist pa flera av vara storre yrkesgrupper ar det viktigt att vi arbetar med
insatser for att minska personalomsattningen samt att se 6ver mojligheten att forlanga
yrkeslivet for vara medarbetare.



Pensionsavgangar

Till skillnad fran den variant av personalomséttning som ar svar att forutse ger
pensionsavgangar andra mojligheter att arbeta proaktivt med till exempel planerad
kompetensdverforing och anpassningar i syfte att forlanga arbetslivet.

Tabellerna nedan kommer fran QlickView och redogér for antalet pensionsavgangar arligen
fram t om ar 2030 dar antalet varierar beroende pa om pensionsavgangarna sker vid 65
respektive 68 ar.

Region Skane 2021 Pensionsavgangar 65 ar. Anstalida per. 2021-09-30
HrUppfoljningsniva2019 AID_Huvudgrupp = 2054 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Totalt 33 49 68 70 51 70 79 78 83 717
Lakare 7 7 10 7 6 6 ¥ 3% 7 7
Ledning / Administration 7 5 10 1 F 10 12 "9 13 13
2 7 7
141 Sjukhusstyrelse Helsingborg g:%dp":k “":"""’ g g 1g g o ; g g / g
Ovrig Vard / Rehab / 9 -3 .2 .3 & & . & 2 & 9
Sjukskoterska 9 18 22
Underskoterska / Sko... 7 15 24

Qegion Skane 2021 Pensionsavgangar 68 ar. Anstalida per. 2021-09-30
rUppfoljningsniva2019 AID_Huvudgrupp = 501 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030

Totalt 11 13 24 33 49 68 70 51 70 79
Lakare 4 2 5 7 7 10 7 6 6 7
Ledning / Administration 0 1 4 7 5 10 1n 7 10 1
Medicinsk sekreterare [ JUSY 1 3 ‘8 10 8 7T 0 8
41 Sjukhusstyrelse Helsingborg  Owrig personal 0 0 0 o 0 3 o0 0 3 O
Ovrig Vard / Rehab / .. g 0o o0 0 3 2 1 e 5 2
Sjukskoterska 3-8 1 9 14 18 25 13 20 33
Tandvardsarbete 0 1 o 0 0 0 o0 0 oO0 O
Underskoterska / Sko B} 2 3 7. 12. 15 18 16 19 17




Kompetensanalys

Befintliga och framtida behov

[ Balans Det rader balans mellan tillgang och efterfragan pa kompetens
Obalans Tillgangen motsvarar knappt efterfragan. Ofta men inte alltid ar det
mojligt att rekrytera ratt kompetens.
Brist Efterfragan pa kompetens ar storre &an tillgangen, vilket kan

innebéra att det finns vakanta tjanster.

Yrke Kommentar [Balans | Obalans [IENSEE
Specialister/dverlakare Stor brist inom en del X
specialistinriktningar
Lakare Obalans i tillgang pa ST-lakare inom X
vissa verksamhetsomraden.
Sjukskéterskor, allman X
Specialistsjukskoéterskor X
Barnmorskor X
Underskoterskor Svart att rekrytera med erfarenhet av X
akutsjukvard
Medicinska sekreterare X
Dietister X
Psykologer X
Specialpedagoger X
Kuratorer X
Fysioterapeuter Balans i Angelholm, brist Helsingborg X
Arbetsterapeuter X
Forsdrjningsfarmaceuter X
Kliniska farmaceuter X
Biomedicinska analytiker X
Logopeder X
Chefer Svarare ju higre befattningar X

Slutsats kompetensanalys

Bristyrken — flera professioner ar svarrekryterade

Flera av vara yrkesgrupper ar svarrekryterade och har behdver vi satsa bade pa att vara en
attraktiv arbetsgivare for att locka nya medarbetare till oss samtidigt som att vi behover 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 ckar.

Satsa pa kompetensutveckling

Vi behdver utveckla de olika kompetenserna infor framtidens behov samt aven arbeta med
att avveckla gamla arbetssatt. Behov finns for 6kad tillganglighet till ett kliniskt
traningscenter i Helsingborg. Arbetsgivare i samverkan med fackliga ombud ska se over
mojligheterna till att utdka anvéandandet av KOM-KR medel.

Avgangssamtal

Det ar viktigt att erbjuda medarbetare avgangssamtal for att arbetsgivaren ska fa vetskap
och aterkoppling om forbattringsmajligheter inom arbetsplatsen. Vilket i sin tur kan leda till
minskad personalomsattning.

Kompetensplanering

Handlingsplan och aktivitet

Det &r dags att konkretisera de atgarder och
aktiviteter ni avser att genomfdra under
kommande ar for att sakerstélla att ni har ratt TR CREDDA R
" . . ARBETS-
kompetens for det uppdrag och de utmaningar ni LIVET KOMPETENSEN
star infor.

RATT

| Region Skanes regiongemensamma
kompetensforsorjningsplan presenteras 10
strategier for att mota det framtida

kompetensbehovet.
Aktivitet Forvantad effekt Ansvarig Tidplan
Nytt upplagg for anstéllning av  Béttre introduktion, bredare FOUU 2022

nyexaminerade sjukskoterskor  kompetens, tryggare medarbetare
som stannar kvar

Ledarskapsutveckling Cheferna blir tryggare i sina roller HR/chefer i Lopande
och kan vara ett bra stod for sina  verksamheten
medarbetare

Utveckla introduktionsdagarna ~ Oka engagemanget och fa HR Lopande
helhetsbild 6ver var forvaltning

Fortsatt arbete med och Tydliggora karridrvagar som HR/chefer i Omstart

implementering av bidrar till att medarbetarna vill verksamheten 2022

kompetensstegar stanna och ser

utvecklingsmojligheter



Deltagande i Attrahera nya medarbetare HR/Region Lopande

studentmaéssor/forum Skane HR

Fortsatta arbetet med Ratt Anvanda vara resurser optimalt VC/OC/EC

anvéand kompetens (RAK)

Informera och undersoka Kompetensutveckling/omstallning HR 2022

behov av KOM-KR medel

Se over riktlinjer for studier Klargdra rutiner for HR 2022
ersattningar/formaner kopplat till
studier

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

Svar:
Central styrning av hantering av specialistutbildning sjukskoterskor.

Bred loneanalys utanfér Region Skane, hur ser I6nelaget ut pa marknaden i stort i kommun, privata
aktorer.

Ersattning kopplat till de olika kompetensstegarna.

Hur fordelas patienter mellan vardgivare? Till exempel kommun, primarvard, akutsjukhus. For att
anvanda vara resurser ratt.

Behov finns av en sjukskoéterskeutbildning i Helsingborg.

Arbetet med kompetensforsérjning pagar standigt i var verksamhet och det finns bland annat processer
kring arbetsvillkor, arbetsmilj6 och ledarskap som I6per parallellt. Utvecklingsarbete och
utbildningsinsatser sker bade regionovergripande och pa forvaltningsniva. Denna plan avser att fanga
in de sjukhusévergripande aktiviteterna som arbetsgivaren kommer att fokusera pa under 2022.

Varje verksamhetsomrade har i sin tur en egen kompetensforsorjningsplan med ytterligare aktiviteter
och information. Det hander mycket inom Region Skane och utvecklingstakten okar, flera digitala
system och verktyg ar pa vag in i organisationen vilket staller hoga krav pa verksamheten att stalla om
sina arbetssétt och implementera de nya verktygen.

Regionen arbetar bland annat med att utvecklings- och karridarmdjligheter ska tydliggoras ytterligare.
Utveckling av kompetenshanteringsverktyg ar ett satt att tydliggora méjligheterna for saval chefer som
medarbetare.



Nedan méatbara mal tillsammans med planerade aktiviteter for 2022 kommer vara grunden for det
strategiska kompetensforsorjningsarbetet.

Mal kompetensforsorjningsplan Helsingborgs Lasarett 2022

1. Arbetsgivaren stravar efter att ha ndjda och engagerade medarbetare, ett satt att mata detta
ar att i den arliga medarbetarundersokningen stalla fragan nedan. Vart mal &r att 6ka andelen
som svarar JA.

”Skulle du kunna ténka dig att rekommendera andra att borja arbeta pa din arbetsplats? ”

2. Forvaltningsovergripande introduktionstillfallen for nyanstéllda inkl. chefer. Matvérdet blir
att mata antalet nyanstéllda medarbetare som har deltagit i introduktionstillfallet inom 6
manader.

3. SSNV ska narvara vid minst 5 student- och arbetsmarknadsforum under aret dar vi nar vara
malgrupper.

4. Erbjuda samtliga medarbetare som avslutar sin anstallning ett avgangssamtal. Matvardet
blir da hur manga medarbetare som har genomfort ett avgangssamtal i samband med att de
slutar.

5. Oka HME index fran den arliga medarbetarundersokningen.

6. Anpassa och implementera kompetensstegar for vara storsta yrkesgrupper.



