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1 Sammanfattning

Kompetensforsorjningsplan 2026 for NU-sjukvarden beskriver hur verksamheten
ska mota framtidens vardbehov genom strategisk och langsiktig planering av
kompetens. Planen utgar fran utmaningar som demografiska forandringar, brist
pa arbetskraft, 6kade krav pa digitalisering och behovet av nya arbetssitt.

For att sdkerstilla ratt kompetens i ritt tid fokuserar planen pa att attrahera,
rekrytera, utveckla och behéalla medarbetare. Sarskild vikt laggs vid ledarskap,
arbetsmiljo, karridrvagar och samverkan med utbildningsaktorer. Omstéllningen
till Nara vard, digitalisering och kompetensvixling ar centrala delar i arbetet.

Genom att kombinera strategiska insatser med operativt stod skapas
forutsattningar for en hallbar kompetensforsorjning som stiarker vardens kvalitet,
tillgdnglighet och kontinuitet — bade idag och i framtiden.

2 Inledning och Syfte

Kompetensforsorjning av valfirden ar en av det kommande decenniets storsta
utmaningar. VGR star infor en betydande kompetensutmaning da tillgangen pa
arbetskraft inte motsvarar efterfrigan. Pa arbetsmarknaden rader hard
konkurrens om arbetskraften vilket innebar att VGR behover arbeta for att vara
en attraktiv arbetsgivare som medarbetare viljer att stanna kvar hos och nya soka
sig till. Med hjalp av en god kompetensforsorjning kan ratt kompetens finns i
VGR for att bedriva och utveckla dagens och morgondagens verksamhet och na
uppsatta mal. Kompetensforsorjningsplaner strukturerar
kompetensforsorjningsarbetet. I VGR tas en regiongemensam plan fram som
belyser strategiska insatser som ska bidra till férbattrad kompetensférsorjning i
hela organisationen samt skapa gemensam riktning for
kompetensforsorjningsarbete. Planen ligger till grund for regiongemensamma
insatser som ska bidra till att forbattra framtidens kompetensforsorjning.
Tillsammans med forvaltningsspecifika planer som tas fram per styrelse utifran
sitt ansvar for kompetensforsorjning bidrar dessa till att lyckas med en langsiktig
och hallbar kompetensforsorjning.

Den regiongemensamma planen, tillsammans med NU-sjukvardens
forvaltningsspecifika kompetensforsorjningsplan, utgor grunden for vart arbete
med kompetensforsorjning. Syftet med NU-sjukvardens
kompetensforsorjningsplan ar att identifiera och tydliggora skillnader mellan
organisationens kompetensbehov och den tillgingliga kompetensen. Detta ar
avgorande for att sdkerstalla att vi har ratt kompetens for att na vara kort- och
langsiktiga mal.

Planen beskriver de insatser som gors over forvaltningsgranserna for att hantera
obalanser och kompetensgap, vilket bidrar till att uppna forvaltningens mal. Den
fungerar som ett underlag for djupare analys, planering och genomforande av
aktiviteter, och integreras i det dagliga arbetet inom verksamheterna.
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3 Mal och uppdrag

3.1 Faktorer som paverkar
kompetensforsorjningen

Kompetensforsorjningen ar NU-sjukvardens storsta strategiska utmaning i
arbetet med att erbjuda god och nira vard. Den demografiska utvecklingen visar
att befolkningen okar mest i de grupper som har storst vardbehov. I Fyrbodal ar
andelen aldre dessutom hogre dn genomsnittet i regionen, vilket ytterligare okar
trycket pa varden. Samtidigt vaxer vardbehovet snabbare an tillgdngen pa
personal. Redan idag rader brist inom flera nyckelkompetenser, vilket forsvarar
en héllbar bemanning.

Tidigare prognoser om okat virdbehov bland multisjuka dldre och minskad
tillgang pa arbetskraft blir nu verklighet. Omstéllningen till Nara vard behover
darfor accelerera. Det innebar en forflyttning fran akutsjukhus till primarvard,
fran slutenvard till 6ppenvard och digitala I6sningar. For NU-sjukvarden innebar
det nya krav pa kompetens, arbetssitt och samverkan.

Fokus ligger pa forebyggande insatser, battre samordning och 6kad anviandning
av digitala verktyg for att effektivisera varden och frigora resurser. Ett
personcentrerat forhéallningssitt ska genomsyra varden, men dagens strukturer
stodjer inte alltid detta fullt ut.

Priméarvarden bor vara navet i varden, men har inte alltid kapacitet att ta den
rollen. Det leder till att patienter blir kvar pa sjukhus ldngre dn nodvandigt. I
glesbygdsomraden forvirras situationen ytterligare av begransad tillgang till vard
och svarigheter att rekrytera personal.

For att mota framtidens behov kravs en samlad strategi for kompetensforsorjning
dar utbildning, rekrytering, arbetsmiljo och ledarskap samverkar. Det handlar om
att behélla och utveckla medarbetare, samtidigt som nya arbetssétt och
vardformer infors. Utan en langsiktig plan riskerar varden att sakna den kapacitet
som kravs — sdrskilt i utmanade omraden som Fyrbodal.

4 Kompetensanalys

Kompetensforsorjningen paverkas av flera faktorer: tillgdng pa arbetskratft,
forandrade vardbehov, teknisk utveckling och nya arbetssitt. Demografiska
forandringar, sarskilt en aldrande befolkning, 6kar efterfragan pa vard samtidigt
som tillgdngen pa personal minskar.

Yrkesgrupper som sjukskoterskor, lakare och underskoterskor ar sarskilt utsatta.
Samtidigt fordndras kompetensbehoven i takt med att varden stéller om — fran
slutenvard till nara vard och digitala l6sningar. Det kraver nya fardigheter inom
exempelvis digital teknik, samverkan och personcentrerat arbetssatt.

Regiongemensamma initiativ, som omstéillningen till Ndra vard och satsningar pa
en sammanhaéllen organisation, paverkar ocksd kompetensbehoven. For att mota
framtidens krav kravs en strategisk planering dar utbildning, rekrytering och
utveckling av medarbetare samordnas.
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4.1 Nulage

4.1.1 Rekryterings- och behadlla situation

Beskriv sarskilt kritiska yrkesgrupper

Bristen pa sjukskoterskor som arbetar kvéllar, helger och nétter ar en sarskild
utmaning. Inom ldkargruppen ar det sarskild brist pa specialistlakare inom barn-
och ungdomspsykiatri, vuxenpsykiatri och internmedicin.

e Sjukskoterskor som arbetar kvillar, helger och nitter
e Specialistlikare

e Arbetsterapeuter

e Psykologer

Kritiska kompetenser

Handledning (AT till BT)

Digital kompetens
Specialistsjukskoterskor

Ortoptister

Ortopedingenjor och ortopedtekniker
Cytostatika kompetens for sjukskoterskor

Geografiska dimensioner

I Fyrbodal ar befolkningen dldre an genomsnittet i regionen, vilket innebar att
vardbehovet dr bade storre och mer komplext. Aldre personer har ofta flera
samtidiga hilsoproblem, vilket leder till fler sjukhusbesok, langre vardtider och
ett 6kat behov av samordnade insatser. Detta stiller hoga krav pa NU-
sjukvardens forméga att anpassa verksamheten till en vixande andel dldre
invanare i upptagningsomradet.

Utover den demografiska utmaningen paverkas NU-sjukvarden dven av den
kraftiga befolkningsokningen under sommarmanaderna, dd manga besokare
vistas i niromradet. Detta leder till ett 6kat soktryck och ett storre behov av
vardresurser — samtidigt som verksamheten behover gé ner pd minimibemanning
for att medarbetarna ska kunna ta ut sin lagstadgade semester. Denna obalans
mellan efterfragan och tillgingliga resurser skapar stora pafrestningar pa
organisationen.

En ytterligare utmaning ar konkurrensen om nyutexaminerade sjukskoterskor.
Trots att Hogskolan Vist utbildar sjukskoterskor i Trollhdttan, bor manga
studenter i Goteborg och pendlar under sin studietid. Detta gor att
Goteborgsregionen ofta upplevs som mer attraktiv for arbete efter examen, vilket
forsvarar NU-sjukvardens mojligheter att rekrytera och behéalla ny kompetens.

For att mota dessa utmaningar kravs strategiska insatser inom béade
kompetensforsorjning, planering och arbetsmiljo. NU-sjukvarden behover starka
sin attraktionskraft som arbetsgivare, utveckla flexibla bemanningslésningar och
sdkerstilla att varden ar tillganglig och héllbar — 4ven under perioder med hog
belastning.
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Orsak till existerande obalanser

e Demografisk utveckling
e Utmaning att behalla fardiga specialistlidkare. Svag rekrytering av de som
grundutbildas i Fyrbodal.

Insatser pagaende och planerade

NU-sjukvarden genomfor ett brett spektrum av insatser for att méta framtidens
kompetensbehov. Fokus ligger pa att stirka arbetsmiljo och ledarskap, utveckla
karriarvagar, forbattra rekrytering och behélla kompetens. Digitalisering och nya
arbetssatt infors for att effektivisera varden och frigora resurser. Samverkan med
utbildningsaktorer och satsningar pa utbildningsmiljoer ska sakra tillgdngen till
framtida medarbetare. Vidareutbildning, kompetensvaxling och strukturerad
introduktion for nya medarbetare dr centrala delar i arbetet. Genom dessa
insatser skapas forutsattningar for en hallbar, tillganglig och personcentrerad
vard.

4.2 Vilka ar de stora utmaningarna idag?

Utmaningar

Generell arbetskraftbrist
Den generella arbetskraftbristen slér i alla kategorier och innebar att farre
medarbetare maste hantera de 6kade behovet av sekundarvard.

Uppfattning om hur varden ska se ut

Inom hailso-och sjukvarden finns starka traditioner om hur olika arbetsuppgifter
fordelas mellan olika yrkeskategorier. Den generella arbetskraftbristen innebar
att vi behover fordandra vart sitt att arbeta. Uppfattningen om vem som gor vad i
varden skapar hinder for att na en sddan forandring.

Demografi och geografiskt omrade .

I Fyrbodal ar befolkningen aldre dn i regionen i genomsnitt. Aldre personer har
ofta fler och mer komplexa hilsoproblem, vilket leder till fler sjukhusbesok och
langre vardtider. Det stéller extra hoga krav paA NU-sjukvardens forméga att

framover anpassa sig till en 6kad andel dldre personer i vart upptagningsomrade.

NU-sjukvarden sarskiljer fran ovriga delar av VGR péa grund av den kraftigt
okande befolkningsmangden under sommaren nar manga besoker och bor i vart
naromrade. Det innebar att soktrycket och behovet av NU-sjukvardens resurser
okar kraftigt samtidigt som vi behéver ga ner pA minimibemanning.

4.3 Kompetensutvecklingsbehov

Omstillningen till en god och nira vard innebar ett fordandrat arbetssétt for hela
hélso- och sjukvarden, inklusive den specialiserade varden inom NU-sjukvarden.
Forvaltningen star infor ett skifte dir varden i storre utstrackning ska utga fran
patientens behov, ske nira individen och samordnas 6ver organisatoriska
granser. Detta stéller nya krav pa kompetens och arbetssitt inom
specialistverksamheterna.

For att sdkerstilla att den specialiserade varden kan bidra till och stodja
omstillningen kravs riktade insatser inom kompetensutveckling. Foljande behov
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har identifierats:

e Formaga att arbeta i sammanhallna vardkedjor
Sekundarvarden behover utveckla kompetens for att arbeta i integrerade
vardfloden diar samverkan med primarvard, kommunal vard och andra
aktorer ar central. Det kraver forstaelse for personcentrerad vard,
samordning och ett helhetsperspektiv pa patientens situation.

¢ Samverkanskompetens
Medarbetare inom sekundarvarden behover starka sin formaga att
samverka 6ver vardnivaer och professionsgrianser. Det innefattar
kommunikation, samarbetsformaga och kunskap om andra vardaktorers
uppdrag och ansvar.

¢ Kompetens for mobila och digitala arbetssitt
Omstallningen innebar att specialistkompetens i storre utstrackning ska
kunna tillgingliggoras utanfor sjukhusets fysiska miljo, exempelvis genom
mobila team, digital radgivning och egenmonitorering. Detta kraver
teknisk kompetens, flexibilitet och férmaga att arbeta i nya kontexter.

e Forbittrings- och utvecklingskompetens
For att driva forandring och utveckling i linje med omstéllningen behover
medarbetare ha kompetens inom forbattringsarbete, kvalitetsmetodik och
larande i vardagen. Det ar viktigt att skapa en kultur dar kontinuerlig
utveckling ar en del av det dagliga arbetet.

e Ledarskap i forindring
Chefer inom sekundirvarden behover kompetens att leda i forandring,
skapa engagemang och stodja medarbetare i nya arbetssitt. Det innefattar
forandringsledning, strategisk kompetensforsorjning och formaga att
omsitta visionen om nira vard i praktiken.

e Anpassning av specialistkompetens
Specialistkompetens behover tillgdngliggoras pa nya sitt, vilket kraver att
medarbetare utvecklar formaga att arbeta konsultativt, digitalt och i
samverkan med andra vardnivaer.

5 Kompetensbehov pad 3-5 ars sikt

5.1 Yrkesgrupper

Forandringar i samhaéllet paverkar var formaga att sikra framtidens
kompetens

Den demografiska utvecklingen innebar att behovet av personal inom halso- och
sjukvarden kommer att 6ka under de kommande 3—5 aren. En vixande och
aldrande befolkning med mer komplexa vardbehov stiller hogre krav pa
tillgdngen till kvalificerad personal inom i stort sett alla yrkesgrupper — fran
lakare och sjukskaterskor till underskoterskor och rehabiliteringspersonal.

Samtidigt ser vi att atervixten pa den svenska arbetsmarknaden inte héller jamna
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steg med behoven. Antalet personer i arbetsfor dlder minskar i relation till antalet
aldre, vilket innebar att konkurrensen om arbetskraften 6kar — bade inom var
sektor och i samhallet i stort. Det kommer darfor att vara omojligt att
ersattningsrekrytera for alla vakanser som uppstér, aven om vi lyckas behélla en
hog andel av vira nuvarande medarbetare.

For halso- och sjukvarden som arbetsgivare innebar detta att vi stér infor en
strukturell kompetensutmaning som kraver langsiktiga och strategiska 16sningar.
Vi behover:

e Stirka var attraktionskraft som arbetsgivare genom att erbjuda héallbara
arbetsvillkor, utvecklingsmojligheter och god arbetsmiljo

e Utveckla nya arbetssitt och roller, dar digitalisering och
kompetensvaxling kan

e Dbidra till att anvanda resurser mer effektivt

e Fordjupa samverkan med utbildningsaktorer for att paverka
dimensionering och innehall i utbildningar

e Arbeta aktivt med kompetensplanering for att identifiera kritiska roller
och sikra nyckelkompetenser over tid

Utan ett samlat grepp om kompetensforsorjningen riskerar vi att sta infor
allvarliga konsekvenser for var formaga att leverera god, jaimlik och tillgdnglig
vard till invanarna.

5.2 Kompetenser om 3-5 ar

Framtida kompetensbehov — helhetssyn och generalistkompetens i en
specialiserad vard

Inom en femarsperiod forvantas varden fortsatt priaglas av 6kad specialisering,
teknisk utveckling och ett vixande antal patienter med komplexa och
samverkande sjukdomstillstdnd. Detta stéller nya krav pa
kompetensforsorjningen, dar behovet av sjukskoterskor med bred
allmdnmedicinsk kompetens och forméga att hantera multisjuka patienter blir
centralt.

Samtidigt behover vi som vardgivare fundera 6ver hur vi hanterar fortsatt
subspecialisering av vardprofessioner. En alltfor snav kompetensprofil riskerar
att fragmentera varden, forsvara helhetsbedomningar och leda till ineffektiv
resursanvandning — sarskilt for patienter med komplexa behov. I detta
sammanhang framtriader generalistkompetens som en strategisk
framtidskompetens.

Vérdprofessioner kommer i 6kad utstrackning att behova:

Bedoma och hantera samsjuklighet och komplexa vardbehov
Koordinera vardinsatser 6ver professions- och organisationsgranser
Arbeta personcentrerat och situationsanpassat

Forebygga aterinlaggningar och bidra till kontinuitet i vardkedjan

For att mota dessa behov kravs riktade satsningar pa utbildning,
kompetensutveckling och karridrvagar som framjar helhetssyn och
samordningsformaga. Det handlar inte om att vilja mellan specialist- och
generalistkompetens, utan om att skapa balans — dar bada perspektiven viarderas
och integreras i vardens kompetensstruktur.
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Att sakerstilla denna bredd i kompetensforsorjningen ar viktigt for att klara
framtidens vardutmaningar och erbjuda en sammanhaéllen, effektiv och
patientsdker vard.

5.3 Utmaningar om 3-5 ar

Svarigheter med atervixten av specialistlikare

NU-sjukvarden star infor betydande utmaningar inom flera specialiteter nir det
giller aterviaxten av nya specialistldkare. Trots ett aktivt arbete med att rekrytera
och behalla ST-ldkare viljer manga fardigutbildade specialister att lamna
verksamheten efter avslutad utbildning.

Négra av de faktorer som bedoms ligga bakom detta ar att:

e Manga ldkare tar anstéllning vid Sahlgrenska Universitetssjukhuset, ofta
kopplat till geografisk narhet.

e Verksamheten inom NU-sjukvérden staller krav pa bred kompetens,
medan manga specialistldkare efterfragar mojlighet till fordjupning inom
ett smalare omréde.

o Onskemél om att arbeta dagtid utan jourtjinstgéring gor att vissa soker
sig till dagtidsverksamheter eller privata aktorer.

Denna utveckling paverkar mojligheten att bygga upp och behélla
specialistkompetens inom NU-sjukvarden, vilket i forldngningen riskerar att
paverka bade kontinuitet och kvalitet i varden.

Bristen pa specialistlikare inom vissa verksamheter innebar att det ar absolut
nodvindigt att anvinda hyrbemanning for att kunna bemanna bakjoursled. Utan
tillgang till inhyrd kompetens riskerar verksamheten att sta utan tillracklig
medicinsk tackning under jourtid, vilket paverkar bade patientsidkerhet och
arbetsmiljo. Hyrbemanning blir ddrmed en avgorande insats for att uppratthélla
vardens funktion och tillganglighet.

Forandring i likarutbildningen - 6vergiang fran Allméntjanstgoring
(AT) till Bastjanstgoring (BT)

Overgangen fran allmantjanstgoring (AT) till bastjanstgoring (BT) innebar en ny
struktur for lakares specialisering och stiller nya krav pa bade férvaltningen och
Vistra Gotalandsregionen i rollen som arbetsgivare och utbildningsanordnare.
Denna forandring kraver 6kad strategisk styrning och samordning inom
kompetensforsorjningen.

Det blir sarskilt viktigt att planera och dimensionera antalet BT-platser i
forhéllande till framtida behov av specialister inom olika omraden. En tydlig
styrning behovs for att undvika flaskhalsar i utbildningskedjan och sikerstilla en
jamn tillgéng till kompetens 6ver tid. Samtidigt stills hogre krav pa kvaliteten i
utbildningsmiljoerna. For att mota dessa krav behover verksamheterna stod i att
utveckla strukturerad handledning, introduktion och utbildningsplaner.

Overgéangen till BT forutsitter ocksa en stirkt samverkan mellan regioner, privata
vardgivare och universitet, sa att utbildningsuppdraget kan genomforas pa ett
likvardigt och effektivt satt. For att kunna fatta vialgrundade beslut om framtida
styrning och resursfordelning kravs dessutom en systematisk uppfoljning av
genomstromning, kvalitet och resultat kopplat till BT.
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6 Bedomning

Omstillningen till Niara Vard

NU-sjukvarden och Vistra Gotalandsregionen star infor omfattande utmaningar
som forstarker behovet av att investera i omstéllningen till Nara Vard. Denna
omstéllning dr avgorande for att varden ska kunna mota framtidens behov pa ett
effektivt, tillgangligt och hallbart sitt. For att lyckas krévs ett tydligt regionalt och
nationellt ledarskap, med en gemensam fardplan som involverar bade politiska
beslutsfattare och professionen — sarskilt distriktslakare.

Utvecklingen av primarvarden till ett effektivt nav ar en prioriterad fraga for NU-
sjukvarden och Fyrbodal, &ven om den inte har samma tyngd regionalt. For att
komma vidare kravs samsyn kring strategisk riktning, resursférdelning och
ansvarsfordelning.

Kompetensforsorjning som mojliggorare

Tillgangen till ratt kompetens ar en avgorande faktor for att omstallningen till
Nira Vard ska bli verklighet. Inom Fyrbodal dr utmaningarna sirskilt stora, vilket
kraver riktade insatser for att attrahera, behélla och utveckla medarbetare inom
primarvard, hemsjukvard och andra narvardsfunktioner.

En gemensam strategi for kompetensforsorjning behévs, med fokus pa
prioriterade behov. Det kan innebiara omvardering av organisation, driftsform,
l6nesittning, vardprogram och riktlinjer. Utgdngspunkten méste vara ett samlat
grepp dar lokalt ansvar for helheten ar centralt — med forstaelse for att vi
konkurrerar om samma arbetskraft.

For att forbattra tillgdngen till specialister i allmdnmedicin kravs
etableringsstyrning, koncentration av ST/BT-tjanster till bristomraden, samt
incitament for arbete i landsbygd. Ett regionalt projekt med inspiration fran
Jamtland/Harjedalen kan vara en vag framat.

Effektiv anvindning av resurser och arbetskraft

For att mota det 0kade vardbehovet krévs att vardens resurser anvands mer
effektivt. Det innebar att patientgrupper i stabil fas behover hanteras i
primérvarden, vilket forutsatter tydliga granssnitt mellan vardnivaer och
fungerande samverkan. NU-sjukvarden arbetar aktivt med att forbattra inflodet,
men utflodet maste ocksa stiarkas for att skapa balans.

Gemensam schemaldggning mellan olika yrkesgrupper ar en viktig organisatorisk
forutsattning for att oka tillgdngligheten och forbattra arbetsmiljon. Genom att
samordna arbetstider 6ver professionsgranser skapas battre forutsattningar for
samverkan och kontinuitet.

NU-sjukvarden ska fortsatta arbetet med att bli oberoende av hyrpersonal. Med
egna medarbetare skapas kontinuitet, trygghet och hogre kvalitet i varden —
samtidigt som kostnaderna minskar och arbetsmiljon forbattras.

Totalbemanning

Totalbemanning ar ett strategiskt arbetssatt som syftar till att fordela
vardpersonal utifran behov for att anvinda kompetensen mer effektivt. Nar
sjukhusforvaltningar inte samverkar tillrackligt kring resurser uppstar flera
hinder som paverkar bade vardkvalitet och arbetsmiljo negativt. Ett exempel ar
att forvaltningarna ofta arbetar i silos med egna strukturer, vilket forsvarar
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resursdelning och gemensam planering. Bristen pa samverkan leder ocksa till att
arbetsbelastningen blir ojaimnt fordelad — vissa enheter ar hart belastade medan
andra har kapacitet som inte utnyttjas. Detta skapar en fragmenterad vard dar
patientens vardresa blir splittrad och darmed mindre trygg och sammanhallen.
Dessutom saknas ofta gemensamma mal och en kultur som fraimjar samarbete,
vilket gor det svart att infora totalbemanning pa ett héllbart satt.

For att mota framtidens vardbehov kravs darfor en gemensam styrning,
langsiktig kompetensplanering och en kultur som uppmuntrar samarbete och
helhetssyn.

Personcentrerad vard och prioritering

Att arbeta systematiskt med ett personcentrerat forhéllningssatt 4r en utmaning,
men ocksd en nodvandighet. Det krivs att nationella riktlinjer och vardprogram
utvecklas for att maojliggora mer realistiska prioriteringar. Regionalt behover
forutsattningar skapas — sarskilt inom likarkaren — for att kloka kliniska val ska
bli ett tydligt huvudspar.

Genom att minska ldgvardevard, sdsom 6verbehandling och 6verdiagnostik, kan
resurser frigoras till prioriterad vard. Detta kraver ett strukturerat arbete med
kliniska och diagnostiska val, samt en kulturforandring i den kliniska vardagen.

For att mojliggora horisontella prioriteringar — exempelvis mellan egenvard,

primérvard och sjukhusvard — behover strukturer och arbetssitt vidareutvecklas.

I Fyrbodal saknas i dag grundlidggande forutsattningar for detta, vilket kraver
riktade insatser.

Behov av regional styrning for att sikra kompetensforsorjningen av
specialistlikare

Vi ser en tydlig utmaning i att nyfardiga specialistldkare, efter avslutad ST-tjanst
inom vér forvaltning, i hog utstrackning viljer att ta anstillning vid Sahlgrenska
Universitetssjukhuset. Manga av dessa lakare ar bosatta i Goteborgsomradet och
har genomfort sin specialistutbildning hos oss, vilket innebar att vi investerat
béde tid och resurser i deras kompetensutveckling.

Denna forflyttning av fardigutbildade lakare inom regionen bidrar till en obalans
i kompetensforsorjningen. Forvaltningar utanfor storstadsomradet star for en
stor del av utbildningsinsatserna, medan universitetssjukhuset i Goteborg
tenderar att ta emot en storre andel av de fardiga specialisterna. Detta gor det
svarare for mindre sjukhus och verksamheter att uppratthalla en stabil
bemanning och kontinuitet i varden.

Som en direkt konsekvens ser vi ett 6kat behov av hyrbemanning for att tdcka
upp kompetensluckor, vilket paverkar bade kostnader och den langsiktiga
kvaliteten i varden.

For att mota denna utmaning kréavs en tydligare regional samordning av
kompetensforsorjningen. Det behOvs gemensamma strategier for att sikerstilla
att investeringar i utbildning leder till 1angsiktig nytta for hela regionen.
Exempelvis kan detta innebéra:

e Regionala 6verenskommelser om fordelning av ST-tjanster och
efterfoljande anstillningar

e Incitament for lakare att stanna kvar i den forvaltning dar de utbildats

¢ Gemensam planering av karriarvagar och kompetensutveckling
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Genom att arbeta mer samordnat kan vi skapa en battre balans i
kompetensforsorjningen och siakerstilla att hela Vastra Gotalandsregionen har
tillgdng till den specialistkompetens som kravs for att bedriva god och jamlik
vard.

Arbetsgivarens utmaningar och mdjligheter vid overgangen fran AT
till BT

Overgangen fran allmantjénstgoring (AT) till bastjinstgoring (BT) innebir
forandrade krav pa arbetsgivaren i rollen som utbildningsanordnare. Denna
forandring medfor bade utmaningar och mojligheter inom
kompetensforsorjningen, vilket stéller krav pa ett mer strategiskt och samordnat
arbetssatt.

Bland utmaningarna mérks behovet av langsiktig och samordnad
kapacitetsplanering for att sakerstélla att antalet BT-platser motsvarar framtida
behov av specialistlakare. Samtidigt stalls hogre krav pa utbildningskvalitet, dar
strukturerad handledning, tydliga bedomningskriterier och kvalitetssakrade
utbildningsmiljoer blir avgorande. For att rotation mellan vardnivaer och
verksamheter ska fungera krévs dessutom en effektiv samverkan mellan interna
och externa aktorer. Overgangen innebar ocksa ett behov av tydlig
forandringsledning, dar chefer och medarbetare far det stod och den
kommunikation som kravs for att hantera omstéllningen.

Samtidigt skapar BT nya mgjligheter. Genom att introducera framtida
specialister tidigare i verksamheten stiarks bade kontinuiteten och den langsiktiga
kompetensforsorjningen. En enhetlig struktur for introduktion till specialisering
bidrar till 6kad kvalitet och rattssdkerhet i utbildningen. Dessutom kan en
vilorganiserad BT gora arbetsgivaren mer attraktiv som utbildningsaktor.

En integrerad BT, dar bastjanstgoringen ar en del av en sammanhéllen ST-tjanst,
skapar stabilitet for bade lakare och arbetsgivare. Det ger en mer forutsagbar
kompetensforsorjning, minskar risken for avhopp och underlattar planering. Det
ger ocksa arbetsgivaren storre mojlighet att paverka lakares val av specialisering,
sarskilt genom att tidigt introducera dem i verksamheter med
rekryteringsutmaningar och dir behovet av framtida specialistldkare ar som
storst. Genom ett gemensamt ansvarstagande skapas forutsattningar for en
héllbar, effektiv och behovsstyrd kompetensférsorjning av ST-ldkare som moter
framtidens krav.

7 Kompetensplanering

7.1 En god halsa och arbetsmiljo

Arbetsmiljoarbete — struktur och fokusomraden

Vistra Gotalandsregionens (VGR) medarbetarpolicy syftar till att framja
medarbetarnas hilsa genom att skapa goda arbetsvillkor, ett positivt arbetsklimat
och mgjligheter till personlig och professionell utveckling. NU-sjukvarden arbetar
systematiskt med arbetsmiljofragor pa organisatorisk, grupp- och individniva,
med fokus pa hilsofrimjande, forebyggande och rehabiliterande perspektiv — ett
arbetssitt som benamns 'nio-faltaren'. Ett valfungerande arbetsmiljoarbete ar
avgorande for personalens vilmaende, patientsikerheten, ekonomin och for att
uppfylla lagkrav. Arbetsmiljo och hélsa &r ett omfattande omrade som kraver
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samverkan mellan flera kompetenser.

Systematiskt Arbetsmiljoarbete (SAM)

NU-sjukvardens SAM ar integrerat i Plan och styr-processen och f6ljs upp arligen
enligt faststalld rutin. Uppfoljningen ligger till grund for kommande ars
planering. Som stod i arbetet anviands verktyg sdsom SAM-modulen, HilsoSAM,
Medcontrol och HR-portalen.

Utbildning

For att skapa goda forutsattningar for arbetsmiljoarbetet erbjuds utbildning och
fortbildning. Sedan tre ar tillbaka genomfors grundliaggande utbildning for nya
chefer och skyddsombud i egen regi, i samverkan med huvudskyddsombud och
foretagshalsovarden. Utbildningen utvecklas kontinuerligt utifran verksamhetens
behov och externa krav. Repetitionsutbildningar hélls regelbundet, och
fordjupningsutbildningar erbjuds via regionen. Forvaltningen erbjuder dven
utbildningar sdsom 'En arbetsplats fri fran diskriminering' samt 'Alkohol- och
drogkunskap i arbetslivet'.

Samverkan

Samverkan syftar till att integrera hilsa, arbetsmiljo, medbestammande och
verksamhetsfragor, samt att stodja verksamhetens utveckling. Den framjar dialog
mellan parter och 6kar medarbetarnas delaktighet. Samverkansavtalet har
reviderats och utviarderades under 2025, vilket ligger till grund for fortsatt
utveckling.

Tidiga Signaler, Arbetsanpassning och Rehabilitering

NU-sjukvarden fortsitter att utveckla arbetsmiljoutbildningen med fokus pa
rehabilitering och arbetsanpassning, bade i det forebyggande och férdjupande
arbetet. HR-dashboard via PowerBI anviands for uppfoljning av sjuktal, franvaro
och overtid. HR-partner ger verksamhetsnara stod i rehabiliteringsarbetet.

Rutiner for att identifiera behov av arbetsanpassning ska tydliggoras och foljas
upp. HalsoSam anvinds for dokumentation och uppfoljning, med stod fran
guider och rutiner. HR-rond med chefer genomfors for att folja upp pagaende
processer. Hilsogenomlysningar sker i samverkan med Halsan och Arbetslivet.

Samverkan med fackliga ombud, myndigheter och Halsan och Arbetslivet ar
avgorande for att effektivt stodja medarbetare i rehabiliteringsprocessen.
Nitverkstréaffar och omviarldsbevakning, exempelvis via Forsakringskassan,
bidrar till 6kad kunskap och samarbete.

Extra fokusomraden

¢ Andningsskydd
Den 1 januari 2025 tradde Arbetsmiljoverkets foreskrifter (AFS 2023:11)
om arbetsutrustning och personlig skyddsutrustning i kraft.
Foreskrifterna kraver att andningsskydd ar individuellt utprovade.
Verksamheter som hanterar kemiska produkter och smitta paverkas.
Riskbedomning ar grunden for att identifiera skyddsatgarder. Tatsittande
andningsskydd maste tathetsprovas enligt angiven metod.
Implementering sker nar regionala rutiner och upphandlingar ar klara.

e Hotoch Vvald
Hot och véld mot medarbetare kan forekomma bade fysiskt och digitalt.
Forebyggande arbete ar viktigt och innefattar utbildning, sakerhetsrutiner
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och ett gott omhandertagande vid incidenter.

o Aktiva Atgiirder
I VGR ar arbetsmiljoarbete och likabehandlingsarbete en gemensam
process. Aktiva atgarder ska genomforas pa alla nivaer och inom samtliga
fem diskrimineringsgrunder. Insatser sker dven inom andra processer dn
arbetsmiljo och likabehandling. Fokus ligger pa att utbilda, undersoka,
implementera och f6lja upp arbetet inom forvaltningen.

7.1.1 Varna arbetstiden

Arbetstider och dterhimtning — en viktig del av arbetsmiljon

For att fraimja en sidker och héalsosam arbetsmiljo har EU-ldnderna, baserat pa
forskning om arbetstider, enats om gemensamma minimikrav i EU:s
arbetstidsdirektiv (2003/88/EG). En central del i direktivet dr arbetstagares ratt
till vila mellan arbetspass.

Att bedriva verksamhet under dygnets alla timmar &r en stor utmaning for ménga
organisationer — inte minst inom sjukvarden, dar skiftarbete ar vanligt
forekommande. Skiftarbete med korta vilotider kan paverka somn och
aterhamtning negativt, vilket i sin tur kan ha negativa konsekvenser for hélsan.

I oktober 2023 infordes striktare regler for dygnsvila for skiftarbetare inom
kommuner och regioner. Reglerna bygger pd EU:s rekommendation om minst 11
timmars vila mellan arbetspass, med syftet att forbattra aterhdmtningen. Det
innebar att arbetspass inte langre far schemalidggas utan att dygnsvilan uppfylls.

TESSA — stod for hallbar schemalédggning

For att underlatta implementeringen anvands TESSA, ett webbaserat
schemahanteringssystem som bidrar till effektivare och mer hallbar
schemalidggning. TESSA &r en del av en bredare strategi for produktionsplanering
och resursstyrning, med malet att:

frigora tid for chefer,

minska den administrativa tiden for schemalédggning,
Oka effektiviteten,

och forbattra arbetsmiljon.

Uppfoljning via medarbetarundersokning

Inom ramen for VGR:s medarbetarundersokning MAPS f6ljs medarbetarnas
upplevelser av dterhamtning, schemaliggning och arbetsbelastning. Resultaten
anvands som underlag for forbattringsarbete.

7.1.2 Arbeta med friskfaktorer

Friskfaktorer — en nyckel till en hallbar arbetsplats
Att arbeta med friskfaktorer innebar att fraimja sddant som bidrar till att
arbetsplatsen fungerar val 6ver tid. Det kan goras pa flera nivaer:

e Individniva: Fokus ligger pa att stirka medarbetares vilméende, trivsel
och forutsattningar att ma bra i sitt arbete.

e  Grupp- och arbetsplatsniva: Har handlar det om att skapa en sund
arbetsgruppsdynamik, god kommunikation och fungerande samarbete
som gor att arbetet flyter pa effektivt.
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¢ Organisationsniva: Friskfaktorer pa denna niva bidrar till organisationens
overgripande effektivitet, engagemang och formaga att na gemensamma
mal.

Systematiskt arbetsmiljoarbete — en naturlig arena for friskfaktorer
Det ar viktigt att integrera arbetet med friskfaktorer i det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Det kan goras genom att:

e Ta upp friskfaktorer i medarbetarsamtal.

e Diskutera dem pa arbetsplatstraffar (APT).

e Beakta dem vid skyddsronder, riskbedomningar och i samband med
medarbetarenkiter.

¢ Anvianda dem som underlag vid utvardering av det gdngna aret och
planering infor kommande perioder.

Friskvard och hiilsoframjande insatser i VGR

Alla medarbetare inom Viastra Gotalandsregionen erbjuds friskvardsbidrag, och
NU-sjukvarden arbetar aktivt for att synliggora detta erbjudande. Malsattningen
ar att minst 80 % av medarbetarna ska nyttja sitt bidrag.

Tillsvidareanstillda har d&ven mgjlighet att leasa en forméanscykel och ta del av
cykelservice via VGR — ett initiativ som framjar bade hilsa och héllbarhet.

Hailsoinspiratorsnitverket — en viktig resurs

Forvaltningens natverk for Halsoinspiratorer har aterupptagits och kommer att
vidareutvecklas. Fokus ligger pa att erbjuda utbildning, natverkstraffar och stod i
det lokala halsoframjande arbetet.

Aktiviteter

Halsoinspiratorer
Arbetet med hialsoinspiratérer har dterupptagits och kommer att
vidareutvecklas.

7.2 Forutsattningar for ett utvecklande
medarbetarskap och ledarskap

Strategisk ledarskapsforsorjning inom NU-sjukvarden

Ledarskapet ar en central del av NU-sjukvardens kompetensforsorjning och
avgorande for att mota vardens komplexa och foranderliga behov. For att
sakerstilla kvalitet, god arbetsmiljo, utveckling och effektiv resursanvandning
kravs en héllbar och verksamhetsanpassad ledarskapsstruktur.
Ledarskapsforsorjningen behover darfor planeras strategiskt med fokus pa
chefsforberedelse, organisatorisk anpassning och langsiktig
kompetensutveckling.

Organisatorisk anpassning och narvarande ledarskap

NU-sjukvéardens verksamheter verkar under mycket varierande organisatoriska
forutsattningar. I vissa delar ar regionens normtal for antal medarbetare per chef
rimliga, medan mer komplexa enheter — sdsom operationsavdelningar och
akutmottagningar — kraver sarskilda strukturer. Har ar behovet av ett narvarande
ledarskap sarskilt stort, vilket har lett till inforandet av teamledare som ett stod i
det dagliga arbetet. Teamledarna utbildas i chef- och ledarskap och bidrar till
forbattrad arbetsmiljo, kommunikation och kontinuitet, sarskilt under obekviama
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arbetstider.

For att skapa tydlighet och ansvarstagande i komplexa verksamheter bor varje
enhet organiseras med en chef som har ett samlat ansvar for verksamhet,
ekonomi och personal. Detta ar sarskilt viktigt dar flera professioner samverkar
och dar ett helhetsperspektiv kravs for att leda och utveckla varden.

Chefsforberedelse och successionsplanering

Att tilltrada en chefsroll inom hélso- och sjukvarden innebar ett stort ansvar fran
dag ett. Darfor ar det avgorande att blivande chefer genomgar grundldggande
chefsutbildning innan de tilltrader. Detta starker individens trygghet, frimjar
héllbart ledarskap och minskar risken for tidiga avhopp — en strategisk
investering i framtidens kompetensférsorjning.

For att sdkerstilla kontinuitet i ledarskapet och mgjliggora intern
kompetensoverforing behover organisationen arbeta aktivt med
successionsplanering. En modell som visat sig effektiv ar att infora bitradande
chefer som arbetar parallellt med ordinarie chef. Detta skapar utrymme for
larande, avlastning och framtida chefsforsorjning, samtidigt som det minskar
sdrbarheten vid chefsbyten.

Forvaltningen har uttryckt en vilja att vara pilot for att prova nya arbetssatt med
bitradande chefer, vilket ar ett viktigt steg i att utveckla en mer flexibel och
héllbar ledarskapsstruktur.

Det medicinska ledarskapet

Inom det medicinska omréadet ar det avgorande att komplettera
verksamhetscheferna med tydligt utsedda ledare for likargruppen.
Verksamhetsoverldakare (VOL) har ansvar for verksamhet, ekonomi och personal
inom sitt omrade och spelar en nyckelroll i att driva utveckling, genomfora
prioriteringar och framja kloka kliniska val.

Nista steg i utvecklingen #r att stirka kopplingen mellan VOL och
vardenhetsoverlakare, som leder inom specifika specialiteter och samordnar
varden pa enhetsniva. Denna struktur mojliggor ett mer integrerat och
professionellt forankrat medicinskt ledarskap, vilket ar avgorande for att mota
framtidens krav pa kvalitet och effektivitet.

Aktiviteter

"Ny chef"
Bedriver chefsutbildning "Ny Chef" och arbete med efterféljande natverk.

Mentor/adept-program
Erbjuder chefer att delta i NU-sjukvdrdens mentor/adept-program.

Utbildning i kvalitetsdriven verksamhetsutveckling
Utbildning i kvalitetsdriven verksamhetsutveckling for chefer.

Identifiering av nya chefer
Arbetar strukturerat med att identifiera nya potentiella chefer (IAC) vid
medarbetarsamtal.

Tillitsbaserad ledning och styrning
Utbildning i tillitsbaserad ledning och styrning for chefer.
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7.2.1 Stark chefers forutsattningar att leda

I medarbetarundersokningen som genomférdes 2024 svarade NU-sjukvardens
chefer att 74 % av de svarande cheferna var n6jda med sin arbetssituation. 52% av
cheferna angav att de hinner med sitt arbete inom normal arbetstid och 50 % av
de svarande cheferna att deras arbetsméangd var rimlig. For att sdkerstilla att
chefer har ratt organisatoriska forutsiattningar for att méta utmaningarna med
bland annat kompetensforsorjning behover vi arbeta vidare med ett antal
omraden beskrivna nedan.

Teamledarrollen - en nyckel i strategin for hallbart ledarskap

Att vidareutveckla teamledarrollen ar avgorande for att skapa ett héllbart
ledarskap inom hélso- och sjukvarden. Rollen behover utformas med héansyn till
vardens specifika forutsattningar, dar komplexitet, hogt tempo och
multiprofessionella samarbeten ar vardag. Teamledaren kan fungera som en
brygga mellan medarbetare och chef, och bidra till 6kad nirhet i ledarskapet,
bittre arbetsmiljo och starkt samordning.

Strukturerad utveckling for framtidens ledare

Teamledarrollen bor ses som en grund for framtidens ledarskap. Genom att
erbjuda strukturerad kompetensutveckling, tydliga mandat och stod i uppdraget
kan teamledare vixa in i mer avancerade ledarroller 6ver tid. Detta skapar en
héllbar ledarforsorjning och stiarker organisationens forméga att mota framtida
utmaningar.

Digitalt stod for effektivt ledarskap
For att teamledare ska kunna utfora sitt uppdrag effektivt kravs tillgang till
relevanta digitala verktyg. Det ar viktigt att mojliggora arbete i system som:

e KOMET - for verksamhetsstyrning och uppfoljning
e Tessa — for planering och samordning
e Heroma — for personaladministration och bemanning

Genom att ge teamledare ritt behorigheter och utbildning i dessa system kan
deras arbete professionaliseras och bidra till 6kad kvalitet och effektivitet i
vardagen.

Aktiviteter

Introduktionsprogram for nya chefer och teamledare (INC)

Fortsatta arbeta vidare for att alla nya chefer och teamledare ska genomga
introduktionsprogrammet fér nya chefer och teamledare for att fa en god
grund att std pd i sitt uppdrag.

Inforande av TESSA

Inférande av TESSA pagar inom forvaltningen. Fran NU-sjukvarden ar
akutmottagningen under 2025 forvaltningens pilot. Mdlet med systemet ar
att ha ett gemensamt schemahanteringssystem som klarar

samplanering av personalscheman med produktion,

resurser och kompetenser.

Schemamodeller
NU-sjukvadrden deltar i utveckling av nya schemamodeller i VGR.
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7.3 Synliggor Ion, arbetsvillkor och
formaner

Vistra Gotalandsregionen erbjuder flera konkreta formaner som bidrar till att
gora arbetsgivaren attraktiv och stédjer arbetet med att behélla kompetens 6ver
tid. Medarbetare har tillgéng till friskvardsbidrag, mojlighet att kopa
formanscykel via bruttoloneavdrag och erbjuds generdsa semestervillkor som
okar med aldern. For vissa yrkesgrupper inom varden finns dessutom ett extra
OB-tillagg som ett satt att uppmarksamma och kompensera arbete pa obekvim
arbetstid. Tjanstepension, forsakringsskydd och mgjlighet till 16nevaxling skapar
trygghet, medan flexibla arbetstider och distansarbete diar verksamheten tillater
ger battre balans mellan arbete och privatliv.

For att stirka VGR:s attraktivitet som arbetsgivare arbetar vi aktivt med att lyfta
fram dessa forméner i var kommunikation, bade gentemot potentiella
medarbetare i rekryteringssammanhang och internt for att 6ka medvetenheten
bland befintlig personal. Pa sa sitt blir formanerna ett strategiskt verktyg i
kompetensforsorjningsarbetet.

7.3.1 Arbeta mer och langre

Hallbar resursanvindning och anpassade arbetsforutsiittningar
Inom NU-sjukvarden ar malet att skapa arbetsforhallanden som mgjliggor ett
langsiktigt och hallbart arbetsliv for alla medarbetare. I stillet for att ensidigt
fokusera pa att 6ka andelen heltidsarbete, behover kompetensforsorjningen utga
fran att medarbetare har olika livssituationer, forutsattningar och behov. Det
innebar att vi maste erbjuda flexibla l6sningar och skapa strukturer som gor det
mojligt att bidra utifran individuell kapacitet — utan att tumma pa kvaliteten i
varden.

Samtidigt behover vi anvianda de resurser vi har pa ett mer effektivt sitt. Genom
att minska tiden som gér &t till administrativa uppgifter och aktiviteter med lagt
varde for vardens karnuppdrag, kan vi frigora mer tid till det patientnéra arbetet.
Detta ar avgorande for att medarbetarna ska kunna anvianda sin kompetens dar
den gor storst nytta — i motet med patienten.

Digitala verktyg och nya arbetssitt spelar en viktig roll i detta arbete. Ett exempel
ar anvandningen av generativ Al for direktjournalskrivning, som har potential att
avlasta medarbetare fran tidskravande dokumentation. Genom att integrera
sddana losningar i det dagliga arbetet kan vi bade oka effektiviteten och forbattra
arbetsmiljon.

Det handlar om att ta tillvara pa medarbetarnas kompetens, ge utrymme for
aterhamtning och utveckling, samt sékerstélla att vardens resurser anviands pa ett
satt som gynnar bade medarbetare och patienter.

7.3.2 Lonepolitik

Lonepolitik som verktyg i kompetensforsorjning

En tydlig och genomtankt 16nepolitik ar avgorande for att attrahera, utveckla och
behélla ratt kompetens inom VGR och NU-sjukvarden. Genom att koppla
loneutveckling till ansvar, kompetens och kvalificerade uppdrag skapas
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drivkrafter som stirker bade individens och verksamhetens utveckling.

Lonepolitiken kan anvandas som ett styrmedel for att stodja verksamhetens
behov av kompetens. Genom att utforma lonebildningen s att den tar hansyn till
funktioner med sarskilda krav eller arbetsbelastning, skapas battre
forutsattningar for att uppratthalla en stabil bemanning 6ver tid. Under 2022
genomfordes en sirskild lonesatsning utéver den ordinarie l1onedversynen, med
syftet att bidra till en mer hallbar bemanning inom dygnet-runt-varden (DRV).
Denna typ av ersittning ar ett sétt att hantera utmaningar kopplade till
arbetstider, rekrytering och kompetensforsorjning inom sekundarvarden i
regionen. Att tillimpa ersittning for arbete inom DRV dr diarmed en del av en
samordnad strategi, dar lonepolitik och kompetensforsorjning samverkar for att
mota verksamhetens krav

Genom att integrera lonepolitiken i kompetensarbetet tydliggors sambandet
mellan medarbetarens utveckling och verksamhetens méal — vilket starker VGR
och NU-sjukvardens attraktivitet som arbetsgivare.

Hantering av mer kvalificerade uppdrag/funktioner

Sedan NU-sjukvarden inledde arbetet med att hantera mer kvalificerade
arbetsuppgifter i samband med Vistra Gotalandsregionens fortydligande kring
tillampningen av 1onetillagg, har detta blivit en naturlig del av vért arbete med
kompetensforsorjning. Genom att tydligt definiera och premiera uppdrag och
funktioner som ar avgorande for att verksamheten ska kunna fullf6lja sitt
uppdrag, skapar vi bade stabilitet och utveckling.

Detta arbetssitt bidrar till att sdkerstilla nodvandig kompetens i verksamheten,
samtidigt som det ger medarbetare mojlighet att ta storre ansvar, utvecklas i sin
yrkesroll och se en tydlig koppling mellan kvalificerade uppdrag och
loneutveckling. Pa sa satt starker vi bade var formaga att mota framtidens
vardbehov och var attraktivitet som arbetsgivare.

Att ta sig an ett mer kvalificerat uppdrag eller en sarskild funktion har blivit en
viktig del i NU-sjukvardens strategi for att sikra kompetensforsorjningen. Genom
att premiera medarbetare som tar ansvar i roller som ar kritiska for
verksamhetens framgang, skapar vi en organisation som ar bade hallbar och
utvecklingsinriktad.

Sammantaget innebar detta att ratt kompetens finns dar den behovs som mest,
samtidigt som medarbetare ges mojlighet att vaxa i sin yrkesroll. Genom att
tydligt koppla dessa uppdrag till karriarvagar och loneutveckling, skapar vi en
langsiktig och motiverande struktur for kompetensutveckling.

Aktiviteter

Lonespridning och jamstallda I6ner
Fortsatt arbete med med 6kad Ionespridningen/lonenivder samt
konkurrenskraftiga jamstadllda Ioner.

Hantering uppdrag/funktioner

Strukturerad hantering av beslut kring uppdrag/funktioner som ar kritiska
for verksamheten och som innebar mer kvalificerade arbetsuppgifter an
vad som kan anses ingd i anstdllningsavtalets ramar.
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7.4 Anvand kompetensen ratt

Kvalitet som drivkraft i vardens utveckling — en utmaning och
mojlighet

Att anvianda kvalitet som en drivkraft i vardens utveckling ar en viktig men
komplex utmaning. For NU-sjukvarden handlar det om att anpassa kvalitetsnivan
och synen pa kvalitet sa att den blir hanterbar och meningsfull i den kliniska
vardagen. Ett sitt att ndrma sig detta ar att utga fran Antonovskys teori om
KASAM - kinsla av sammanhang. Vara medarbetare upplever ofta en stark
meningsfullhet i sitt arbete, men samtidigt finns en risk att vi tolkar kvalitet som
nagot som enbart handlar om att implementera det senaste fran
forskningsfronten. Denna tolkning kan skapa frustration och kénsla av
otillracklighet.

Istallet behover kunskapsstyrningen bidra till att 6versatta det aktuella
kunskapsliaget till praktiska och genomforbara arbetssatt, utifran de
forutsattningar som rader idag och framover. Det kraver att den regionala
kunskapsorganisationen far ett nytt uppdrag med en tydligare inriktning mot
verksamhetsnira stod. Genom att gora kunskapen mer begriplig och relevant
okar ocksa hanterbarheten — vilket i sin tur starker medarbetarnas arbetsgladje
och bidrar till ett mer hallbart arbetsliv.

Vard av multisjuka patienter

I en vard som blir allt mer specialiserad ar sjukskéterskors allméankunskap om
multisjuka en avgorande framtidskompetens. Multisjuka patienter har ofta
komplexa och samverkande diagnoser som kraver en helhetssyn snarare dn
enskild specialistkompetens. For att denna kompetens ska komma till sin ratt
behover varden organiseras sa att sjukskoterskor far majlighet att arbeta
personcentrerad, samordna vardinsatser och bidra till kontinuitet i virdkedjan.

For att nyttja kompetensen pa basta satt bor sjukskoterskor ges forutsattningar
att:

Bedoma samsjuklighetens konsekvenser i ett brett perspektiv
Arbeta tvarprofessionellt och koordinera insatser over vardgranser
Anpassa varden efter individens livssituation och behov
Forebygga aterinlaggningar och minska lidande genom
helhetsorienterade insatser

Utbildning och kompetensutveckling inom omradet ar centralt, men lika viktigt
ar att skapa strukturer och arbetsformer dar denna kompetens far praktisk
betydelse. Genom att lyfta sjukskoterskans roll i vardteamet och framja
samverkan mellan vardinstanser kan kompetensen kring multisjuka bidra till
okad kvalitet, trygghet och effektivitet i varden.

Underskoterskan utveckling

For att méta vardens vaxande behov och samtidigt vara en attraktiv arbetsgivare
kravs att NU-sjukvarden tar tillvara pa hela personalens kompetens — inte minst
underskoterskornas. I en tid dar farre ska varda fler ar det avgorande att
underskoterskor ges mojlighet att ta ett storre ansvar och utvecklas i sin yrkesroll.
Detta ar inte bara en fraga om effektiv resursanviandning, utan ocksé om att
skapa en hallbar arbetsmiljo och ett utvecklande arbete.

Underskoterskor utgor en stor och viktig yrkesgrupp inom NU-sjukvérden.
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Genom att tydliggora deras roll, erbjuda kompetensutveckling och skapa
strukturer for ansvarstagande kan vi frigora tid for andra professioner, forbattra
vardfloden och oka kvaliteten i patientnira arbete.

Att satsa pa underskoterskans utveckling ar ocksa en strategisk insats for att mota
framtidens rekryteringsutmaningar. Genom att erbjuda karriarvagar och
kompetenshojande insatser inom ramen for yrkesrollen okar vi attraktiviteten for
béde befintliga medarbetare och framtida rekryteringar. Det bidrar till 6kad
arbetsglddje, minskad personalomsittning och ett mer robust vardsystem.

For att lyckas kravs ett aktivt arbete med att identifiera utvecklingsmojligheter,
skapa tydliga uppdrag och sikerstélla att underskoterskor far ratt stod och
utbildning. Genom att ta tillvara underskoterskans fulla potential starker vi bade
vardens kapacitet och kvalitet — och bygger en mer hallbar framtid fér NU-
sjukvarden.

Totalbemanning — behov av tydligare styrning

I dagslaget rader stora skillnader i bemanningsgrad mellan olika enheter — vissa
ar fullbemannade, medan andra saknar kapacitet att mota sitt uppdrag. For att
hantera detta kravs mod att styra bemanningen tydligare utifran behov och
uppdrag. Det innebar att vi maste vaga prioritera och fordela resurser strategiskt,
snarare an att lata tillfalliga 16sningar styra verksamheten.

Aktiviteter

Planering av arbete framat med uppgiftsvixling (UGV)

Skapa plan for forvaltningsovergripande arbete med uppgiftsvaxling fran
sjukskoterska till underskoterska som en fortsattning av tidigare arbete
med "underskoterska vit"

Rotationstjanster och kombitjanster

Arbeta strategiskt med olika former av anstdllningar som rotationstjdanster
och

kombinationstjdnster som en del i att klara vart uppdrag.

7.5 Utnyttja teknikens mdjligheter

Digital kompetens och forindringsledning i NU-sjukvarden
Digitalisering ar en avgorande del av NU-sjukvardens utveckling och en
forutsattning for att mota framtidens krav pa tillganglighet, kvalitet och
effektivitet. Samtidigt star Vastra Gotalandsregionen infor flera utmaningar i att
brett infora digitala tjanster — sarskilt inom ramen for det nya
vardinformationssystemet.

NU-sjukvéarden driver redan flera utvecklingsspar inom digitalisering. For att
dessa ska fa genomslag kravs att resurser avsatts for samordning, stod till chefer
och medarbetare samt kontinuerlig kompetensutveckling. En prioriterad insats ar
utbildningskonceptet DigIT VGR, som erbjuder grundlaggande kunskaper inom
digitalisering for bAde medarbetare och chefer. Genom att integrera sidana
insatser i kompetensforsorjningsplanen skapas forutsattningar for en digitalt
mogen organisation — rustad for framtidens vard.

Digital kompetens — en strategisk nyckel
Medarbetarnas digitala kompetens ar en avgorande framgangsfaktor. Den
omfattar bade grundlaggande IT-kunskaper och formégan att forsta och anvinda
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specifika system i det dagliga arbetet. Erfarenheter fran inforandet av Millennium
visar att betydelsen av digital kompetens ofta underskattas, vilket kan leda till
frustration, ineffektivitet och ldg anvandning. Darfor bor digital kompetens ses
som en strategisk del av kompetensforsorjningen och integreras i bade
utbildningsplaner och verksamhetsutveckling. Medarbetares digitala mognad
varierar, och ett kontinuerligt arbete for att utveckla denna kompetens ar en
viktig del i att stodja en effektiv anvindning av digitala verktyg

Forandringsledning niara verksamheten

For att lyckas med digital omstéllning i en stor och komplex organisation som
VGR kravs ett arbetssitt som utgar fran mikrosystemen — de lokala enheter dar
varden faktiskt bedrivs. Forandringen maéste vara forankrad i vardagen, nira
medarbetarna, och ske i takt med verksamhetens forutsattningar. Detta ar
sarskilt viktigt inom digitalisering, dar forandringstakten ar hog och
konsekvenserna ofta omfattande.

Vardens styrning sker genom flera parallella strukturer — linjestyrning,
kunskapsstyrning samt intra- och transprofessionella samarbeten. Denna
komplexitet innebar att traditionella styrmodeller inte racker till. Ett medvetet
och kompetent forandringsledarskap kravs for att navigera mellan dessa
strukturer, skapa engagemang och bygga fortroende.

En gradvis utveckling dr nodvandig. Genom att inledningsvis fokusera pa
l6sningar som snabbt ger effekt — de sa kallade "lagt hingande frukterna" —
skapas larande, motivation och tillit. Nar dessa forutsattningar ar etablerade kan
mer omfattande system och arbetssitt inforas successivt, vilket ger en héllbar och
verksamhetsnira digitalisering.

Realtidsdokumentation — ett steg mot effektivare vard

Ett konkret exempel pa digital utveckling ar inforandet av realtidsdokumentation
— att dokumentera patientinformation direkt i samband med vardmotet. Detta
arbetssatt har flera vinster:

o Okad patientsiikerhet: Informationen blir mer korrekt och aktuell, vilket
minskar risken for fel.

o Effektivare arbetsfloden: Minskad dubbelarbete och farre kompletteringar
i efterhand frigor tid for patientnira arbete.

e Forbattrad arbetsmiljo: Minskad administrativ borda och tydligare
struktur i dokumentationen.

o Starkt samverkan: Realtidsdokumentation underlattar
informationsoverforing mellan professioner och vardnivaer.

For att lyckas med inforandet kravs utbildning, tekniskt stod och ett
forandringsledarskap som stottar medarbetarna i att forandra arbetssitt. Det ar
ocksa viktigt att skapa forstaelse for nyttan — bade for patienten och for
personalen.

Aktiviteter

Handlingsplanen for digitalisering i NU-sjukvarden 2025-2030
Strategisk vagledning for hur verksamheten ska mota de mojligheter och
utmaningar som teknikutvecklingen medfor

Inférande av realtidsdokumentation
Realtidsdokumentation ger stora vinster i ett patientsdkerhetsperspektiv.
Arbetet med utvecklad dokumentation ska leda till att vdrdprofessionella
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Aktiviteter

kan lagga mer tid i patientnadra arbete.

DigIT VGR
Medarbetare ska genomga utbildningskonceptet DigIT som ett led i en 6kad
digital mognad i organisationen.

7.6 Larande, kompetens- och
karriarutveckling

Strategisk kompetensforsorjning — fran planering till hallbar
bemanning

For att sakerstalla en 1angsiktigt hallbar kompetensforsorjning kravs ett
strukturerat arbete med att kartlagga, utveckla och anvinda kompetens pa ett
strategiskt satt. Genom att utga fran karriarutvecklingsmodeller och tydliga
kompetensprofiler skapas forutsattningar for att varje medarbetare ska kunna
bidra med ratt kompetens i ratt ssmmanhang — samtidigt som organisationen far
en overblick over vilka kompetenser som finns, saknas eller behover forstirkas.

En viktig del i kompetensforsorjningsplanen ar att identifiera de samlade
kompetensbehoven i verksamheten och analysera hur dessa kan fordelas pa ett
effektivt sitt inom de ekonomiska ramar som finns. Malet 4r att uppna bésta
mojliga kompetensfordelning — dar bade kvalitet, arbetsmiljo och
kostnadseffektivitet vags in.

For att anvianda kompetensen ratt kravs att bemanningen planeras utifran faktisk
kompetensniva snarare dn enbart yrkestitel. Genom att inféra kompetensbaserad
schemalaggning kan vi sakerstalla:

Jamn kompetensfordelning 6ver tid och mellan enheter

Trygghet for patienter och personal genom ratt kompetens pa plats
God arbetsmiljo med tydliga forutsattningar for varje medarbetare
Effektiv resursanviandning som stodjer bade verksamhetens mél och
medarbetarnas utveckling

Verktyget KOMET fungerar som ett stod i detta arbete genom att mojliggora
systematisk kompetensplanering och koppla individens utveckling till
verksamhetens behov. Nar KOMET anvinds tillsammans med Tessa, ett digitalt
verktyg for kompetensbaserad schemaldggning, skapas en helhet dar planering
och bemanning hanger ihop.

For att Tessa ska ge full effekt kravs att karriarutvecklingsmodeller,
kompetensprofiler och KOMET ar etablerade. Da kan schemaldggningen utga
fran verklig kompetens, vilket starker bade hallbarheten i bemanningen och
strategin for att mota framtida kompetensbehov.

Arbetet med kompetensforsorjning inom NU-sjukvarden syftar till att mota
framtidens utmaningar genom att skapa en hallbar och strategisk struktur for hur
kompetens utvecklas, fordelas och anvands i verksamheten.

For att lyckas med detta fokuserar vi pa féljande 6vergripande mal:

e Sikerstilla riatt kompetens pa ritt plats
Genom systematisk kompetenskartlaggning och kompetensbaserad
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schemalaggning sikerstalls att varje medarbetare arbetar inom sitt
kompetensomrade, vilket starker bade kvalitet och patientsidkerhet.

¢ Stiirka medarbetarnas utveckling och karriarvigar
Genom tydliga karriarutvecklingsmodeller och individuella
utvecklingsplaner skapas forutsattningar for kontinuerlig
kompetensutveckling och intern rorlighet, vilket bidrar till 6kad
motivation och langsiktig kompetensforsorjning.

e Skapa balans mellan krav och resurser
Genom att matcha kompetensnivaer med verksamhetens behov och
arbetsbelastning skapas en mer hallbar arbetsmiljo dar medarbetarna har
ratt forutsattningar att utfora sitt arbete.

¢ Minska risken for kompetensbrist och omstillningsbehov
Genom proaktiv planering och tidiga insatser kan kompetensgap
identifieras och atgirdas innan de paverkar verksamheten negativt. Detta
minskar behovet av akuta omstéillningar och stiarker organisationens
motstandskraft

¢ Framja en langsiktigt hillbar vardorganisation
Genom att integrera kompetensforsorjning i den 6vergripande
verksamhetsstrategin skapas en robust struktur som stodjer bade kvalitet,
effektivitet och arbetsmiljo over tid.

Behovsstyrd betald vidareutbildning

NU-sjukvarden erbjuder varje ar utbildningsanstéllningar for betald
vidareutbildning till specialistsjukskoterska och specialistunderskoterska med
medel bade fran Operativa hilso-och sjukvardsndmnden (OSN) och frén NU-
sjukvardens egna budget. Tidigare har fordelning av medel grundat sig pa
inrapporterat behov fran verksamheterna.

For att sdkra ratt kompetens dir den gor storst nytta behover NU-sjukvarden
styra medel for betald vidareutbildning till specialistsjukskoterska och
specialistunderskoterska utifran faktiska behov i verksamheten (kompetensprofil
i verksamhetsanpassad karriarutvecklingsmodell). Specialistkompetens ska
prioriteras dar den ar avgorande for patientsdkerhet, vardkvalitet och 1angsiktig
bemanningsstabilitet.

Satsningar pa vidareutbildning maste planeras i samverkan mellan verksamhet,
HR och ekonomi, med hinsyn till budget och framtida kompetensbehov. Genom
att rikta resurser dit behovet ar storst skapas en héllbar kompetensforsorjning
och en attraktiv utvecklingsvag for sjukskoterskor och underskoterskor inom NU-
sjukvarden.

Aktiviteter

Karridarutvecklingsmodeller (KUM)

Arbete med att samtliga enheter ska ha en verksamhetsanpassad
karridrutvecklingsmodell (vVKUM) med tillhorande kompetensprofil for att
klara sitt uppdrag.

Kartlaggning av kompetensprofiler
Genomfor systematisk kompetenskartlaggning med stéd av verktyget
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Aktiviteter

KOMET. Identifiera befintlig kompetens, kompetensgap och framtida behov.
Skapa individuella utvecklingsplaner kopplade till verksamhetens mal.

Kompetensbaserad schemaldggning

Implementera Tessa for att planera bemanning utifrédn faktisk
kompetensniva. Sdkerstall jamn kompetensfordelning 6ver dygn och vecka.
Minska risken for underbemanning eller felmatchning av kompetens.

Uppfoljning och utvardering

Etablera rutiner for att folja upp kompetensutveckling och
bemanningseffekter. Anvand data frdn KOMET och Tessa for att analysera
utfall och justera insatser. Rapportera resultat till ledning och
verksamhetsansvariga for fortsatt utveckling.

KOMET funktionell kompetens
Arbeta med att samtliga enheter/verksamheter ska kunna folja och planera
for sina mest kritiska funktionella kompetenser for att klara sitt uppdrag.

Utbildningsanstallningar
Fordela medel for utbildningsanstallningar (for sjukskoterskor och
underskoterskor) utifrdn verksamheters kompetensprofiler for att klara sitt

uppdrag.

7.6.1 Framja medarbetares utveckling och
mojlighet till omstalining

Strukturerad introduktion — en nyckel till laAngsiktig
kompetensforsorjning

Att behélla och utveckla nya medarbetare ar en avgorande del av NU-sjukvardens
kompetensforsorjning. En vilplanerad och strukturerad introduktion skapar
trygghet, starker yrkesidentiteten och ger medarbetaren ratt forutsattningar att
snabbt komma in i arbetet. Det dr ocksa en viktig faktor for att forebygga tidiga
avhopp, minska stress och frimja en god arbetsmiljo.

Inom var forvaltning ar darfor forstarkt yrkesintroduktion for underskéterskor
och skétare (FYI) samt Kliniskt basar for sjukskoterskor (KBA) obligatoriska
insatser. Dessa introduktionsprogram ar utformade for att ge en stabil grund i
yrkesrollen, samtidigt som de bidrar till att bygga upp den kompetens som kravs
for att mota vardens krav — bade i dag och i framtiden.

Den forstarkta yrkesintroduktionen innehéller strukturerade moment som
handledning, reflektion och kompetensutveckling, anpassade efter
verksamhetens behov. Det kliniska basaret for sjukskoterskor ar sarskilt utformat
for att ge nyexaminerade sjukskoterskor en trygg start i yrket, med fokus pa
Kklinisk fardighetstraning, mentorskap och successiv ansvarsfordelning.

Genom att gora dessa insatser obligatoriska visar NU-sjukvarden att introduktion
inte ar en tillfallig aktivitet, utan en strategisk investering i medarbetarnas
utveckling och verksamhetens kvalitet. Det ar ett led i att bygga en hallbar
organisation dar kompetens béde tillvaratas och utvecklas 6ver tid.

Aktiviteter

Forstarkt yrkesintroduktion (FYI) for underskoterskor
Arbeta vidare for en storre efterlevnad av beslutet att nyanstillda
underskoterskor ska delta i det obligatoriska programmet for forstarkt
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Aktiviteter

yrkesintroduktion (FYI).

Kliniskt basar (KBA) fér nyexaminerade sjukskoterskor

Kliniskt basar for nyexaminerade sjukskoterskor dr obligatoriskt i NU-
sjukvdrden. Det kliniska basdret syftar till kompetensforsorjning pa kort
och 1ang sikt av. En attraktiv arbetsplats dar de nyexaminerade kan fa vaxa
in i sin profession/utvecklas pa ett tryggt och patientsikert saitt. Ett &r av
larande genom arbetslivserfarenhet, reflektion och stod.

7.7 Utbildningsuppdraget och samverkan
med larosaten och utbildningsanordnare

En av NU-sjukvardens storsta utmaningar ar att skapa forutsiattningar for
utveckling, handledning och forskning — samtidigt som den kliniska
verksamheten ar hart belastad. For att 1angsiktigt sakra vardens kvalitet och
kompetensforsorjning behover dessa delar integreras som en naturlig del av det
dagliga arbetet.

Behov av tydlig regional styrning

Det ar avgorande att Vastra Gotalandsregionen tydligt slar fast i sina
maldokument att halso- och sjukvard, utbildning och forskning ar kirnuppdrag
for vardens utforare. Genom att gora detta markerar vi ett gemensamt
ansvarstagande for bade de kortsiktiga behov som verksamheten stér infor och de
langsiktiga investeringar som kravs for att utveckla varden.

FoUUI — behov av gemensam riktning

Ambitionen med regionens handlingsplan for forskning, utveckling, utbildning
och innovation (FoUUTI) har varit att formulera en gemensam plan som tydliggor
roller och behov. I dagslaget ar detta inte tillrackligt tydligt. Sahlgrenska
Universitetssjukhuset har en starkare stiallning och storre inflytande 6ver
agendan i dessa fragor, vilket skiljer sig frdn andra regioner med
universitetssjukhus. For att uppna battre effekt av regionens samlade insatser
inom FoUUI kravs ett bredare perspektiv dar alla delar av regionen inkluderas
och ges forutsattningar att bidra.

Utbildningsuppdraget som strategisk resurs

Utbildningsuppdraget ar en avgorande komponent for att kunna rekrytera
framtidens medarbetare och bor diarfor vara en integrerad del av
produktionsplaneringen. For att mota de forandringar som NU-sjukvarden stéar
infor kravs fortsatt utveckling av handledarkompetens, nya larmiljoer och flexibla
former for utbildning och praktik. Genom att stirka dessa omraden skapas en
larande organisation som inte bara hanterar dagens utmaningar, utan ocksa
rustar sig for framtidens behov.

Strategiskt partnerskap med Hogskolan Vist

NU-sjukvarden har ett femérigt strategiskt partnerskapsavtal med Hogskolan
Vist med fokus pa utbildning och forskning, personcentrerad vard, vardens
digitalisering samt ledarskap och styrning. Inom ramen for detta erbjuds
utbildningsplatser som motsvarar verksamhetens kompetensforsorjningsbehov, i
nira samverkan med larosaten och skolor for att sdkerstilla bade kvalitet och
kvantitet. Verksamheten far stod i form av pedagogiska modeller sisom Peer
Learning och patientcentrerad handledning, vilket syftar till att hoja kvaliteten
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och samtidigt bibehélla eller 6ka antalet utbildningsplatser dar behov finns. I
dialog med verksamheten och HR verkar vi for att fler medarbetare genomfor
handledarutbildning enligt de avtal som finns med larosidten inom regionen. Vi
deltar aven fortsatt i samverkansforum kopplade till utbildning, sdésom Vard- och
omsorgscollege, Sahlgrenskas arbetsgrupp for medicinsk pedagogik och VGR:s
natverk for pedagogisk forskning.

Utokad VFU och nya larmiljoer

Sedan 2023 har antalet veckor for verksamhetsforlagd utbildning (VFU) inom
sjukskoterskeprogrammet i vart niromrade utokats fran 26 till 43 veckor. Denna
satsning syftar till att 6ka antalet studenter och sikerstilla en hog
genomstromning, vilket pa sikt stiarker tillgangen pa legitimerade sjukskoterskor
och mojliggor utbildning av fler specialistsjukskoterskor. For att ytterligare
fordjupa det strategiska partnerskapet verkar vi for fler kombitjanster mellan
NU-sjukvarden och Hogskolan Vist, exempelvis genom att en klinisk lektor nu ar
anstalld vid medicinkliniken pa 20 %.

Handledarutbildningar fortsitter att prioriteras for att sakerstalla kvaliteten i
utbildningsuppdraget, liksom ett utokat anvindande av Peer Learning. Under
varen 2024 infordes rotationsplatser dar studenter roterar mellan avdelning och
mottagning under sin VFU, vilket mojliggor fler utbildningsplatser. Detta arbete
har fortsatt och utokats till fler mottagningar.

Kliniska utbildningsavdelningar och huvadhandledare

Planering pagéar infor uppstart av kliniska utbildningsavdelningar (KUA) dar
studenter inom sjukskoterske- och underskoterskeutbildning arbetar med
interprofessionellt larande (IPL). Tva KUA-avdelningar har redan
implementerats — en inom psykiatri och en inom somatik — och en tredje
planeras med uppstart under 2026. Dessa avdelningar kommer att generera fler
APL/LIA- och VFU-platser an tidigare. Under hosten 2025 har dven
huvudhandledare for underskoterskor inom somatik introducerats, med syftet att
sakerstilla ett gott mottagande av elever och arbeta for en utokning av APL/LIA-
platser. Samverkan med Hogskolan Vast kring hospitering av adjunkter i NU-
sjukvardens verksamheter pagar ocksa.

Aktiviteter

Kliniska utbildningsavdelningar
Uppstart och utveckling av KUA-avdelningar for att generera fler APL/LIA
och VFU-platser.

7.8 Rekrytera och attrahera bredare

For att mota framtidens kompetensbehov arbetar NU-sjukvarden aktivt med att
bredda rekryteringen.

Tidig kompetensforsorjning — viktigt men utmanande

Vi arbetar aktivt med tidig kompetensforsorjning genom att delta i regionala
initiativ och uppmuntra chefer att ta emot feriepraktikanter och prao-elever.
Syftet ar att skapa tidiga kontakter med framtida medarbetare och vacka intresse
for vardyrken.

Samtidigt ar det en utmaning att fa verksamheter att ta emot ungdomar. Ett stort
utbildningsuppdrag och hog arbetsbelastning gor att medarbetare och chefer ofta
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upplever att de inte har tillrackligt med tid for att erbjuda en meningsfull och
kvalitetssiakrad tid i vara verksamheter. Detta har lett till en minskning i antalet
platser som erbjuds, vilket riskerar att paverka var langsiktiga
kompetensforsorjning. Genom att tidigt informera och inspirera unga fran olika
bakgrunder om yrken inom varden kan vi 6ka intresset och bredda inflodet till
utbildningar.

Samverkan med skolor och utbildningsaktorer

Vi arbetar aktivt med att stirka den tidiga kompetensférsorjningen genom
samverkan med skolor och utbildningsaktorer pa flera nivaer. Insatserna riktar
sig till mellanstadieskolor, hogstadieskolor, gymnasieskolor, YH-utbildningar,
vuxenutbildningar och akademiska utbildningar.

Arbetet sker bland annat genom:

¢ Kontakt med studie- och yrkesvigledare
e Skolbesok och deltagande i massor och informationsdagar
e Informationstraffar och forelasningar om vardens yrken och karriarvagar

Syftet ar att 6ka kunskapen om vardens yrken, inspirera till framtida karriarval
och skapa tidiga relationer med potentiella medarbetare. Genom att vara
narvarande i utbildningssystemet kan vi bidra till att fler viljer vardyrken — och
att de gor det med en realistisk och positiv bild av arbetslivet.

Utlandsrekrytering och stod till personer med utlindsk utbildning i
Sverige

NU-sjukvéarden arbetar aktivt med att rekrytera personer med utbildning inom
hilso-och sjukvarden fréan att land dn Sverige. Vi erbjuder dven stod till personer
med utlandsk utbildning i Sverige genom att hjialpa personer med legitimation
utanfor EU/ES i processen att fa svensk legitimation. I NU-sjukvarden erbjuds
praktikplatser och praktisk tjanstgoring med maélsattning att f4 en varaktig
anstillning inom sitt legitimationsyrke i NU-sjukvarden. For att stotta chefer och
medarbetare i processen har NU-sjukvarden ett specialiserat stod som
underlattar processen for alla parter.

Studentanstéillning for sjukskoterskestudenter (STUA)
Studentanstéllning ar ett strukturerat sitt att introducera framtida
sjukskoterskor till NU-sjukvarden. Genom att arbeta under studietiden far
studenten klinisk erfarenhet, lar sig verksamhetens rutiner och bygger relationer
med arbetsgivaren. Det skapar trygghet infor 6vergangen till yrkeslivet efter
examen.

Konceptet inférdes som pilot 2022 och utvecklas kontinuerligt for att starka NU-
sjukvardens attraktivitet som arbetsgivare for blivande sjukskoterskor.

Utvarderingen visar att det finns behov av forbattringar inom flera omraden.
Bland annat framkommer att begransade resurser, sarskilt nar det giller att
avsitta tid for introduktion, samt bristande handledarstod/mentorstéd, paverkar
kvaliteten i mottagandet av studentanstillda. Det rdder dven osidkerhet kring
vilka arbetsuppgifter studenterna forviantas utfora. En ytterligare utmaning ar att
flera STUA viljer att avsluta sin studentanstillning for att istéllet ta en vanlig
timanstillning inom NU-sjukvarden. Detta minskar mgjligheten till 1angsiktig
uppfoljning och mentorskap.

Aktiviteter
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Aktiviteter

Tidig kompetensforsorjning (framtidens medarbetare)

Fortsatta arbeta med tidiga insatser riktade mot barn och unga i syfte att
attrahera dem till de yrken som finns inom hélso-och sjukvard genom att
besdka skolor i omradet samt erbjuda PRAO-platser i vira verksamheter.

Jobbevent

Arrangerar Jobbevent i februari (malgrupp legitimerad sjukskoterska,
sjukskoterskestudenter, underskoéterskor och studerande till
underskoterska) for att kombinera mdéjlighet att visa upp vara
verksamheter med rekrytering till vira semestervikariat.

Vidareutveckling av STUA

Ny standardisering av introduktion med digitala utbildningar via
Larportalen. Gemensam utbildningsdag via Utbildningsenheten. Pilot med
mentortraffar, samordnas av patientsakerhetsenheten.

Ambassadoérer

Nytt omtag kring ambassadorer frdn verksamheten. Syftet ar att inspirera
och informera om yrken inom varden vid méassor, skolbesdk och
rekryteringsevent.
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