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SAMMANFATTNING

Vart tredje ar tar Vastra Gotalandsregionen fram en ny regiongemensam plan for
kompetensforsérjning. Daremellan, ar 2024—-2025, uppdateras planen kring nya faktorer
som paverkar framtidsprognosen, pagaende insatsomraden och aktiviteter ses dver och vid
behov ges forslag pa nya aktiviteter. Den baseras pa en sammanvagd bild av nationella och
regionala analyser och foérvaltningarnas och bolagens prognostiserade kompetensbehov.
Den sammanfattar dven vilka faktorer som paverkar kompetensforsorjning, strategier och
ramar som skapar forutsattningar for hur verksamheternas uppdrag bér utvecklas samt hur
dessa sedan ska kompetensforsorjas.

For arets kompetensforsoérjningsplan fordjupad analys skett inom foéljande omraden.

e Styrdokument och riktning dar vi beskriver en sammanhallen koncern, en
arbetsgivare, arbetsgivarvarumarke och organisationskulturen.

e Fortsatt okad nationell styrning.

e Tillgang till arbetskraft nationellt och regionalt.

e Den okade personalomsattningen.

Med utgangspunkt fran analysen och utmaningarna vad géller kompetensférsorjning har de
organisatoriska forutsattningar belysts tydligare i saval insatsomraden som aktiviteter.

INSATSOMRADEN

Insatsomradena ar En god hélsa och arbetsmiljo, Forutsattningar for ett utvecklande
medarbetarskap och ledarskap, Anstallningsvillkor och formaner, Anvand kompetens ratt,
Teknikens mojligheter, Larande, kompetens- och karridarutveckling, Utbildningsuppdraget
och samverkan med ldrosaten och utbildningsanordnare samt Bredda rekryteringen.

Samtliga ar inbordes beroende av varandra och forutsattningar for varandra. Inom
respektive insatsomrade beskrivs viktiga forutsattningar och férslag pa aktiviteter som ar
sarskilt viktiga for att underldtta den langsiktiga och hallbara kompetensforsorjningen.
Arbete utifran insatsomradena bidrar till att behalla och utveckla medarbetare samt 6ka
attraktionskraften. Insatsomradena bidrar till att VGR ska kunna bli Sveriges basta offentliga
arbetsgivare.

Det behovs sarskilt fokus med gemensam kraftsamling aven under 2023, for 6kad
genomforandekraft for att lyckas med en langsiktig och hallbar kompetensférsérjning och pa
satt uppna vad som star i budget, verksamhetsplan hélso- och sjukvard samt att na visionen-
Det goda livet.

Fokus utveckla, behalla och attrahera medarbetare

e For att mota kompetensférsorjningsutmaningen och det okade behovet av
valfardstjanster, behover nya och férandrade arbetssatt utvecklas. En 6kad
digitalisering av valfardstjansterna éppnar for bade effektivare verksamhet och
battre kvalitet. Att utnyttja teknikens mojligheter innebar att utmana det
traditionella arbetssattet.
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e Fortsatt fokus behover vara pa chefers och medarbetares organisatoriska
forutsattningar for ett hallbart och utvecklande ledarskap och medarbetarskap. Pa sa
satt skapar vi battre forutsattningar att behalla och attrahera chefer och
medarbetare.

e Bemanningsplanering och forlaggning av arbetstider och ledigheter ar en viktig fraga
ur ett resurs- och produktionsperspektiv samt ur ett arbetsmiljoperspektiv. Arbetet
med arbetstidsforlaggning behover ses dver. For att na en optimerad
schemaplanering behéver verksamheterna planera personalresurser utifran den
produktion som ska uppnas och samtidigt dven utga fran ett hallbart arbetsliv.

e Utbildningsuppdraget paverkar produktionskapaciteten och den framtida
kompetensforsérjningen. Nagot som behover bli en lika sjalvklar del av verksamheten
som vardproduktions- och forskningsuppdraget. Larmiljoerna behover félja den
utveckling som sker i verksamheterna och féorutsattningarna for att genomféra vart
utbildningsuppdrag behover forbattras.
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INLEDNING

Allt fler konkurrerar om den tillgéngliga arbetskraften samtidigt som behovet av service och
tjianster 6kar bland invanare och féretag. Idag arbetar cirka 1,2 miljoner méanniskor i
valfarden. De kommande tio aren 6kar antalet aldre i befolkningen kraftigt. Antalet personer
i arbetsfor alder dkar marginellt. Om inte férandringar genomfors av hur verksamheterna
bedrivs behéver mer &n halften av 6kningen av antalet personer i arbetsfor alder borja
arbeta inom valfarden. Valfardssektorn har klarat av tidigare kompetens utmaningar genom
att bland annat rekrytera och férandra arbetssatt och organisation. Nu behover ytterligare
fokus riktas mot att behalla och utveckla befintliga medarbetares kompetens och att arbeta
strategiskt med omstallning. Inte minst kommer det kravas en omstallning till en allt mer
digitaliserad valfard.

Véastra Gotalandsregionen (VGR) ar Sveriges storsta offentliga arbetsgivare och ansvarar for
att invanarna i Vastra Gotaland har tillgang till hdlso- och sjukvard, tillvaxt och utveckling
samt kultur och kollektivtrafik. Verksamheterna ar organiserade i forvaltningar och bolag
som alla har en politisk styrelse och uppdrag att genomfora de politiska besluten
tillsammans med narmare 56 000 medarbetare.

Inom arbetet for l[angsiktig och hallbar kompetensforsorjning pagar manga olika insatser och
aktiviteter pa nationell niva, regional niva och férvaltningsniva. VGR arbetar systematiskt
med kompetensférsérjningsprocessen och foljer svensk standard SS 624070 Kvalitetsledning
— Kompetensforsorjningsprocessen. VGR beskriver arligen kompetensférsérjningsarbetet i
en regiongemensam plan for kompetensférsérjning, dar analysen bygger pa nationella
rapporter, interna analyser och styrdokument. Planen ar ett av de personalpolitiska underlag
som ligger till grund for regiongemensamma prioriterade insatser och aktiviteter for att
sékra framtidens kompetensforsorjning. Planen ska vara integrerad i arbetet med
verksamhetsplan och budgetprocess. Parallellt arbetar respektive férvaltning och bolag inom
VGR vidare med egna insatser for kompetensforsorjning. Med VGR menas i detta dokument
arbetsgivarperspektivet i organisationens samtliga forvaltningar och bolagi egen regi. | den
man det finns tillgdngliga data beskrivs aven tillgénglig arbetskraft i Vastra Gotalands lan.

Planen for kompetensforsorjning har inte for avsikt att tacka samtliga yrkeskategorier inom
organisationen. VGR bestar till storsta delen av halso- och sjukvardsverksamhet och darfor
laggs tyngdpunkten pa dessa verksamheter.

SYFTE

Syftet med den regiongemensamma planen for kompetensforsérjning ar att ge underlag for
fortsatt planering och genomférande av VGR:s insatsomraden.

Detta sker genom att:

e Dbeskriva nulaget och gora en framtidsprognos genom att identifiera och tydliggora
skillnader mellan organisationens prognostiserade arbetskraftsbehov och tillganglig
arbetskraft pa kort sikt (1-2 ar) respektive lang sikt (5—-8 ar),

e foresla regiongemensamma omraden som kan ge struktur och samordnad kraft i
arbetet med insatser och aktiviteter som underlattar framtida kompetensforsoérjning.
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STYRDOKUMENT OCH RIKTNING

Vistra Gotalandsregionens vision om Det Goda Livet &r den langsiktiga inriktningen for
Vastra Gotalandsregionens arbete. Det &r en vision for hela Vastra Gotalands lan och alla
dess invanare och denna vision géller alltjamt som en dvergripande riktning for
verksamheten.

For att VGR ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare for nuvarande och framtida
medarbetare behodvs forandringar, bade av uppdraget och hur arbetet utfors.
Kompetensforsérjningen ar starkt kopplad till organisationens omvaérld, mal och strategier
och kraver darfor ett strukturerat och systematiskt arbetssatt dar de styrande dokumenten
anger riktningen och ramarna.

Som medel i den ekonomiska styrning finns budget 2023 Vastra Gotalandsregionen samt
plan for ekonomi 2024-2025. | budgeten ingar en matris for tydligare styrning. Matrisen
bygger pa tva évergripande mal som all verksamhet och alla uppdrag ska styra mot;
"Tillsammans fér en hallbar och konkurrenskraftig region” samt ”Tillganglig och produktiv
hélso- och sjukvard”. Budgeten for Vastra Gotalandsregionen beskriver i dvrigt den inriktning
och politik som ska prégla utvecklingen de ndrmaste aren. | matrisen finns nio utmaningar
utpekade med tio prioriterade mal faststéllda for planperioden. Av dem finns ett som direkt
kopplas till kompetensforsérjning;”behalla och locka medarbetare med ratt kompetens som
tjanstgor pa ratt plats, vid ratt tidpunkt”.

| syfte att omsatta politikens beslut och mota de utmaningar som Vastra Goétalandsregionen
star infér och skapa forutsattningar for genomférandekraft i hela organisationen har
Koncernledning halso- och sjukvard tagit fram en Koncerngemensam verksamhetsplan foér
hélso- och sjukvarden i VGR. Planen bygger pa en strategisk inriktning som stracker sig till
2030 med fyra identifierade utvecklingsomraden - ndra invanaren, halsoframjande och
férebyggande, en sammanhallen halso- och sjukvard och ledarskap och
kompetensforsérjning. Planen innehaller milstolpar pa lang och kort sikt och ligger som
grund for verksamhetsplaner pa forvaltningsniva.

For att stérka arbetet med omstallning till god och néra vard har en férnyad strategi for
omstallningen av halso- och sjukvarden i Vastra Gétalandsregionen 2023-2027, beretts
under aret dar kvalitetsdriven verksamhetsutveckling och kompetensférsérjning ingar som
ett delomrade. Inom detta har ett antal prioriteringar tagits fram vilka sedan ska
kompletteras med arliga regiondvergripande handlingsplaner.

e Medarbetares kompetens ska anvandas effektivt, arbetsuppgifter som kan utféras av
annan kompetens omfordelas och interprofessionella arbetssatt utvecklas

e Nya kompetenser behdver inféras sa att potentialen i nya verktyg och metoder
nyttjas fullt ut och allas kompetens kan anvandas pa béasta satt

e Medarbetare kompetensutvecklas for nya digitala arbetsmetoder och arbetssatt sa
att digitaliseringens mojligheter nyttjas fullt ut

e Kontinuerlig kompetensutveckling hos vardens medarbetare &r en férutsattning for
basta vard och ska sakras

e Tillsammans med ldrosaten, utbildningsanordnare och huvudman i hela vardkedjan
sakras tillrdckligt antal utbildningsplatser for alla steg i vardens utbildningar
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EN SAMMANHALLEN KONCERN OCH EN ARBETSGIVARE

Genom att arbeta som en sammanhallen koncern bygger vi starka gemensamma lésningar
utifran vara fyra huvudverksamheter halso- och sjukvard, regional utveckling, kollektivtrafik
och kultur. Ett gemensamt och tydligt varumaérke hjalper invanaren att férsta vilka vi ar.
Genom att utga fran invanaren i var service, i vara beslut och var kommunikation blir vi
relevanta och skapar tillit till det system som vara verksamheter bildar. Det handlar om
bilden av hela Vastra Goétalandsregionen som organisation och arbetsgivare.

VGR ska vara en attraktiv arbetsgivare for att kunna rekrytera och behalla medarbetare
langsiktigt. Arbetsgivaren VGR har satt ett hogt mal som uttrycks i ambitionen att uppfattas
som Sveriges basta offentliga arbetsgivare och dr gemensamt for hela koncernen.
Ambitionsmalet uttrycks dven som en av VGR:s dvergripande strategier for framtiden.
Genomfoérda interna och externa undersokningar visar att VGR:s arbetsgivarvarumarke
behover revitaliseras for att pa ett effektivt satt kunna uppna organisationens centrala
malséttningar kopplat till Iangsiktig kompetensférsérjning. Det ér avgbrande att fler av VGR:s
medarbetare vill agera som ambassadorer for att vanda den negativa ryktesspridningen. Det
som lyfts fram som viktiga faktorer att utveckla ar behovet av en inspirerande ledning, en
engagerande organisationskultur, gott rykte och att arbetsgivaren lyssnar pa sina
medarbetare.

ARBETSGIVARVARUMARKE

Ett starkt arbetsgivarvarumarke ar ett centralt verktyg for att mota utmaningar inom
kompetensférsérjningen. Pa samma vis har arbetsgivarvarumarket en viktig roll for att skapa
engagemang och fa medarbetare att vilja stanna kvar inom organisationen samt &r
avgorande for om medarbetare valjer att rekommendera organisationen till vanner eller
kollegor.

VGR:s arbetsgivarvarumarke, som &r en del av varumarket, utgar fran en dnskad position
som Sveriges basta offentliga arbetsgivare och medarbetarloftet ”Vi bryr oss om dig som goér
skillnad for andra”. Det uttrycker VGR:s vilja att vara en attraktiv arbetsgivare, nu och i
framtiden, och maste genomsyra hur arbetsgivaren VGR agerar och kommunicerar for att
|6ftet ska uppfattas som trovardigt. Arbetsgivare med ett starkt arbetsgivarvarumarke
uppfattas leva upp till sitt 16fte varje dag. Med héansyn till invanarnas krav och férvantningar,
samt VGR:s férmaga att kunna behalla, utveckla och attrahera ratt kompetens behover
arbetsgivarvarumarket fortsatt starkas for att kompetensférsérja organisationen langsiktigt.
| strategin och handlingsplanen fér hur VGR ska na malet att bli Sveriges basta offentliga
arbetsgivare anges att organisationskulturen ar en forutséttning for att na organisationens
mal.

VGR har formulerat en medarbetarpolicy som beskriver grundlaggande varderingar,
principer och forhallningssatt kring nagra av de omraden som &r viktiga for manniskors halsa
och vdlmaende i arbetslivet.

ORGANISATIONSKULTUR

En organisationskultur blir till av organisationens samlade férestallningar, normer och
varderingar som i sin tur vagleder beteenden. Det blir darfor |att att tro att en existerande
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organisationskultur utvecklas genom att tankar och kanslor hos chefer och medarbetare
férandras. Men det &r mer komplicerat an sa. Organisationskulturen, som utgoér en del av
VGR:s |dentitets- och Varumarkespolicy, ar den anda i vilken medarbetare och chefer ska
utféra arbetet. En tydligare samhorighet och ett tydligare ”vi” minskar intern konkurrens,
revirtankande och forenklar nya samarbeten. En gemensam organisationskultur bidrar till att
skapa attraktiva arbetsplatser som stottar verksamhetsutveckling, innovation och
genomforandekraft, vilket &r en forutsattning for att moéta vara utmaningar. For att uppna
den dnskade organisationskulturen behéver VGR alltsa utveckla organisationen pa ett sadant
satt att medarbetare far forutsattningar att uppleva meningsfullheten, tydligheten och
kdnslan i en organisation som leder med tillit. Nar VGR klarar det ger den 6nskade
organisationskulturen i sin tur férutsattningar att skapa arbetsplatser som upplevs attraktiva
fér medarbetarna. Organisationskulturen ar summan av alla vara samlade beteenden som
paverkas av varderingar och forestéliningar som finns ndrvarande bade i strukturer och
relationer i var organisation. | organisationens strukturer, sa som processer, riktlinjer,
ersattningsmodeller och uppfdljning, finns inbyggda férestéliningar och varderingar som far
en stor paverkan pa hur organisationens medlemmar beter sig och ddrmed en stor paverkan
pa organisationskulturen.

Grunden till den dnskade gemensamma organisationskulturen tydliggor att medarbetare i
VGR ska uppleva att de ar med och bidrar till samhallet i en tillitsfull miljé dar de vagar ta
eget initiativ och eget ansvar.

Den 6nskade organisationskulturen i VGR grundar sig pa tillit och utgar fran tre omraden:

Vi finns till for invanarna

' VGR séatter invanaren i centrum, vilket hjalper oss i prioriteringar av arbete
och atgarder. Det ger ocksa ett battre bemotande och skapar férutsattningar
for samverkan. For medarbetarna innebar detta att de upplever
meningsfullheten i sin vardag genom att vara med och bidra till VGR:s
invanare.

i e, 10 i v b

Vi styr med tydliga mal och tillit i genomférandet
’,’ Styrningen av verksamheter fokuserar pa helhet, inte detaljer och bygger pa
L samverkan och tillit. Organisationen ska ha tillit till medarbetarnas férmagor
och agerande ndr de moter invanarna. Beslut i verksamheterna ska sa langt
som mojligt tas ndra medarbetarna. Fér medarbetarna innebar detta att
verksamhetens mal ska vara tydliga. Medarbetarna ska uppleva att de bidrar
till helheten och att de gor skillnad for invanarna.

Vi har ett klimat déar vi vagar ta egna initiativ och eget ansvar

° VGR respekterar medarbetarnas olika roller och kompetenser. VGR stimulerar
’n‘ dialog, ar lyhérda och ger aterkoppling pa forslag, idéer och kritik. For
medarbetarna innebar detta att de ar medskapande och kan paverka i syfte
USSR att forbattra och utveckla det egna arbetet for att darigenom skapa storsta

mojliga nytta for invanarna.
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OKAD NATIONELL STYRNING

11 procent av Sveriges BNP laggs pa halso- och sjukvard och kostnaderna har 6kat dver tid
bade i kronor och som andel av var totala samhéllsekonomi. Trots detta rapporteras
aterkommande om koer, resursbrist och svarigheter att finansiera nya behandlingar.
Prioriteringsfragor blir darfor allt viktigare. En stark kunskapsorganisation ar en férutsattning
for att sakerstalla att prioritering av halso- och sjukvardens resurser gar till insatser fér de
med storst behov och som ger mest patientnytta. Hoga kostnader och |ag patientnytta — att
vardera insatser i hdlso- och sjukvard - SNS.

Valfardskommissions arbete syftar till en forbattrad styrning av valfarden for ett effektivt
nyttjande av offentliga resurser. Kompetensférsorjningen har uppmarksammats som en av
de viktigaste fragorna det kommande decenniet. Den demografiska forsorjningskvoten
varierar kraftigt i dag och kommer att 6ka i nastan alla 1an fram till 2030. For att klara
kompetensforsérjningen behovs olika strategier for att attrahera, utveckla och behalla
medarbetare med ratt kompetens.En nationell samordning, styrning och tillsyn har de
senaste aren kommit att bli alltmer framtréadande. Detta paverkar sitten som VGR planerar
for och utfor sin verksamhet. Samordning och samplanering mellan olika aktérer och
huvudmaén ar nédvandiga och 6kar, inte minst mellan regionsjukvarden och kommunal vard
och omsorg. Samverkan mellan sjukvard, akademi och néaringsliv blir &n viktigare for att
skapa ett klimat dar nya idéer och utveckling stimuleras.

Nationella vardkompetensradets dvergripande har som malsattning att bidra till en god
planering av vardens kompetensférsorjning. | rapporten "Pandemin och
kompetensforsorjningen, del 2: Rekommendationer och bedémningar for halso- och
sjukvardens kompetensfoérsorjning" (Nationella vardkompetensradet, 2022) ger radet
foljande riktade rekommendationer till regering, regioner, kommuner, larosaten samt de
regionala vardkompetensrad som etablerats i respektive sjukvardsregion:

1. Tillvarata professionernas kompetens i utvecklingen av hélso- och sjukvarden:
Overgripande fokus i vardens styrning bor vara att ge forutsattningar for
verksamheterna att utveckla arbetsformer som bidrar till att varden haller god
kvalitet samtidigt som en 6kad produktivitet och en battre arbetsmiljo skapas.

2. Ge forutsattningar till starkt ledarskap inom hélso- och sjukvarden: Det &r viktigt att
starka ledarskapet i savdl den kommunala som regionala hélso- och sjukvarden. Foér
att ett gott ledarskap ska vara mojligt behover det finnas organisatoriska och
strategiska férutsattningar som stéder en sadan utveckling

3. Stark kompetensforsorjningen inom den kommunala hélso- och sjukvarden: Bland
annat bér kommunerna skapa forutsattningar for legitimerad personal att genomga
specialistutbildning inom omrade med relevans for verksamheten.

4. Oka personalens majlighet att delta i fortbildning: Huvudmannen i hilso- och
sjukvarden bor forbattra férutsattningarna for personalens mojlighet att delta i
fortbildning och kompetenshdjande insatser fér att mojliggéra ett livslangt larande
och sakerstalla en hog patientsdkerhet.

5. Stark forutsattningarna for klinisk forskningsverksamhet: Antalet forskarutbildade
inom hélso- och sjukvardsutbildningar bor 6ka i syfte att sakerstélla en forskning av
hog kvalitet samt for att sakra larosatenas kompetensforsérjning av disputerade
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larare. Samverkan mellan avhdmare och aktorer inom den kliniska forskningen boér
starkas for att skapa kraftfulla och konkurrensstarka kliniska och akademiska miljéer.

TILLGANG TILL ARBETSKRAFT

Enligt SCB i dess regionala utbildnings- och arbetsmarknadsprognoser framkommer det att
ar 2035 finns det risk for brist pa arbetskraft med gymnasial yrkesutbildning i stora delar av
landet. Inom utbildningsomradet halso- och sjukvard finns det risk for fortsatt eller till och
med forstarkt brist pa flera utbildningsgrupper. Samtliga |an riskerar fortsatt brist pa
specialistsjukskoterskor. Bristen véntas aven bli omfattande pa grundutbildade
sjukskoterskor, specialistutbildade lakare, biomedicinska analytiker och arbetsterapeuter.
Efterfragan pa héalso- och sjukvardsutbildade beror till stor del pa befolkningens storlek och
struktur. Behovet av vard &r till exempel i genomsnitt storre bland &dldre &n bland yngre.
Efterfragan pa arbetskraft inom halso- och sjukvardsomradet bedéms fortsatta att oka
eftersom Sveriges befolkning 6kar under prognosperioden.

Socialstyrelsens Nationella planeringsstod 2022 visar att samtliga regioner redovisade brist
pa barnmorska, specialistsjukskoterska, lakare med specialistkompetens och
réntgensjukskoterska. De framsta orsakerna till personalbristen uppgavs vara for fa
utbildade, hdg konkurrens fran andra arbetsgivare och pensionsavgangar. Att arbeta pa nya
satt och sakerstédlla att medarbetares kompetens anvands pa ratt satt drivs dven av en
minskad tillgang till utbildad kompetens.

Tillgangen till personal skiljer sig mellan olika delar av landet, men dven inom regionerna,
bade geografiskt och mellan olika verksamheter. Samtidigt har tillgangen pa legitimerad och
sysselsatt personal forandrats relativt lite mellan 2015 och 2019 for majoriteten av
legitimationsyrkena inom hélso- och sjukvarden.

Utifran ett internationellt perspektiv var tillgdngen pa ldkare och sjukskdterskor relativt god
2019. Bland OECD-landerna var det genomsnittliga antalet sjukskoterskor 8,8 per 1 000
invanare, motsvarande antal i Sverige var 10,9. Antalet ldkare var i genomsnitt 3,6 per 1 000
invanare och motsvarande antal i Sverige var 4,3 per 1 000 invanare.

KOMPETENSOBALANSER INOM HALSO- OCH SJUKVARD

Forvaltningarnas redovisningar och analyser ger VGR en god forstaelse dver vilka behov
utférarverksamheterna bedomer finns for planperioden. Delregionala kompetensobalanser
foreligger for arbetsterapeuter, barnmorskor, biomedicinska analytiker, fysioterapeuter,
erfarna specialistlakare, medicinska sekreterare, psykologer, rontgensjukskoterskor,
sjukskoterskor, specialistsjukskoterskor, rontgensjukskoterskor, tandlakare, tandhygienister
och tandskoterskor. Underskoterskor ar en grupp som vantas ha en 6kad kompetensobalans
pa lang sikt. Se Bilaga 1-Yrkesgrupper med kompetensobalans inom hélso- och sjukvard
2023.

En utmaning foér planperioden ar att battra pa férmagan att kunna goéra regionala
prioriteringar dar de delregionala rekryteringsbehoven pa kortare sikt behover tillgodoses
samtidigt som sadana satsningar behéver balanseras mot regiondvergripande mer
langsiktiga strategier. Koncernkontoret gér bedémningen att denna fraga kommit att bli
alltmer central att arbeta med och skapa forutsattningar for. En férhoppning ar att
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operationaliseringen av beslutad genomférandeplan for att stérka férmagan for att klara
utbildningsuppdraget for lakare (RS 2021 — 05177) kan vara vagledande.

En ambition for det strategiska regionovergripande arbetet &r att fokusera vardfléden, team,
helhet snarare an att konstatera brister i antal per yrkeskategori. Prognosticerade
forvaltningsinterna brister i antal utgor dock en fortsatt viktig grund for det
regiongemensamma arbetet med kompetensforsorjning. Inte minst i relation till
motsvarande prognoser som goérs inom regionens samordningsrad (SOR).

Fortsatt dialog kring hur form och innehall fér det regionévergripande ansvaret behovs inte
minst i relation till fullgérandet av koncernledning halso- och sjukvards verksamhetsplan
2023-2025. Bland annat framhalls vikten av att kompetensférsorjningsplaner ska utga ifran:

e Demografiska utmaningar
e Forutsattningar i omvarlden
e Nya arbetssatt

OVRIGA VERKSAMHETER

Det finns ett antal yrkeskategorier och kompetenser ddr omvarldsfaktorer sa som brist pa
senior kompetens pa marknaden, l6neldget pa marknaden, den 6kade takten pa
digitalisering och teknikutvecklingen samt sékerhetslaget skapar utmaningar for
kompetensférsérjningen da manga arbetsgivare konkurrerar om samma arbetskraft och
kompetens. Brist pa senior kompetens pa marknaden, [6neldget pa marknaden, den 6kade
takten pa digitalisering och teknikutvecklingen samt sékerhetslaget skapar utmaningar da
manga arbetsgivare konkurrerar om samma arbetskraft och kompetens. Det fér ocksa med
sig andra forvantningar pa tjanster och kompetenser. For att klara kompetensférsérjningen
inom en del av yrken med kompetensobalans behéver interna karridrvagar utvecklas pa ett
tydligare satt. Serviceorganisationerna kommer beroras i hog grad i och med omstéllningen
av hélso- och sjukvarden. | évrigt namner férvaltningarna kompetenser som behévs for att
mota digitaliseringen och den tekniska utvecklingen. Teambaserat arbetssatt &r ocksa nagot
som flera forvaltningar tar upp. | 6vrigt namns ett utokat ansvar samt, en omfordelning av
arbetsuppgifter inom eller mellan yrkesgrupper och i vissa fall mellan verksamheter.

De geografiska skillnader som lyfts &r att det for vissa yrkesgrupper ar svarare att rekrytera i
Sjuharad, Fyrbodal och Skaraborg medan det ar lattare att rekrytera i och omkring Géteborg.

OKAD PERSONALOMSATTNING

Den externa personalomsattningen exklusive pensionsavgangar ar i VGR pa 8,4 procent,
augusti 2022. Denna omséattning &r hogre an vad den har varit de senaste fem aren och har
fortfarande en 6kande trend. Fran att under flera ars tid haft en stabil niva omkring sju
procent, sjonk denna omséattning under inledningen av pandemin for att sedan ta fart under
sommaren 2021 och har hallit i sig sedan dess. Denna rorelse aterfinns i majoriteten av
yrkesgrupper. Den hégsta personalomséttningen aterfinns inom personalgrupperna
Rehabilitering och férebyggande, Sjukskoterskor och barnmorskor samt Tandlakare. Den
lagsta personalomséattningen aterfinns inom grupperna Likare respektive Medicinska
sekreterare med flera. Den 6kade personalomséattningen bedoms bland annat vara en
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konsekvens av pandemin och en dkad arbetsbelastning samt en 6kad rorlighet pa
arbetsmarknaden.

Likval har chefsomséattning for forsta linjens chefer 6kat under senaste aret och ligger i
augusti 2022, hogt i forhallande till de senaste fem aren. Bland avgangsvagarna ar det den
externa omsattningen som ar storst och nar vi jamfoér mot innan pandemin ar det dessutom
den som har 6kat mest, foljt av avgangar till andra férvaltningar. Interna avgangar ar lagre an
for tre ar sedan medan pensioner forvisso 6kat nagot, men ar inte onormalt hég. Den del av
omsattningen som ar extern inklusive alderspension taktar nu omkring elva procent, fran ett
tidigare varde pa strax dver nio procent. Sett till antalet tillsvidareanstéllda chefer har VGR
idag ca 30 farre forsta linjens chefer an sedan innan pandemin, vilket motsvarar en
minskning pa strax under tva procent.

ANALYS AV AVGANGSENKAT

Arbetskraftens rorlighet kan ha positiva effekter pa arbetsmarknads- och individniva, medan
personalomsattningens effekter pa organisationsniva ér mer tveeggad. Om effekterna blir
overvagande negativa eller positiva for organisationen beror i slutdnden pa vem som lamnar
och varfér. Sedan januari 2020 har VGR skickat ut en avgangsenkat till de anstallda som
avslutar sin anstéllning och gar till en annan férvaltning inom VGR (intern avgang) eller
[amnar regionen helt och hallet (extern avgang).

Pa Institutet for Stressmedicin har data fran avgangsenkaten fran januari 2020 fram till
oktober 2021 analyserats. Under dessa nastan 2 ar har drygt 6000 medarbetare besvarat
enkaten (n=6058, svarsfrekvens ca 60%). Av dessa utgors drygt 4500 frivilliga avgangar vilka
utgor det slutgiltiga urvalet (n=4539). Analyserna fokuserar pa de frageomraden i enkaten
som handlar om Vilka som lamnar, Vart de tar vagen, Varfor de slutar samt Hur de ser pa
framtiden. Overgripande monster har berdknats liksom skillnader mellan de 17
grupperingarna av yrken som skapats av de 138 etablerade yrkesgrupperna i enkaten.
Fordjupade analyser av fritextfélt i avgangsenk&ten har ocksa tagits fram i vissa fragor och
for vissa yrkesgrupper.

| denna sammanfattning beskriver vi kortfattat overgripande monster och skillnader mellan
de 17 yrkesgrupperna avseende Varfor de slutar. Dessa resultat finns i sin helhet i Del | av
rapporten tillsammans med vilka som l[amnar sina anstallningar, vart de tar vdgen samt hur
de ser pa framtiden. For ytterligare férdjupning kring specifika yrkesgrupper finns
detaljerade yrkesspecifika resultat i DEL Il av rapporten.

EN ARBETSMILIOFRAGA

Analyserna visar att Den organisatoriska arbetsmiljén &r den mest genomgaende orsaken till
avgangarna bland medarbetare i VGR. Tva tredjedelar av yrkesgrupperna rankar den
organisatoriska arbetsmiljon som det framsta skalet till att de valjer att avsluta sin
anstallning. For ovriga yrkesgrupper finns det med pa topp tre av huvudorsaker till avgang.

Samtliga yrkesgrupper har saledes, som den enda faktorn, angivit den organisatoriska
arbetsmiljon pa sin topp tre av avgangsorsaker. Den organisatoriska arbetsmiljéon &r ocksa
den orsak som ar mest stabil da den foérblir den viktigaste orsaken oavsett om analyserna
separeras utifran intern/extern avgang, alder, tid i VGR och tid i yrket. Den organisatoriska
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arbetsmiljon &r saledes av storst betydelse for beslutet att sluta oavsett om medarbetaren
stannar i VGR eller lamnar VGR, &r under eller dver 30 ar eller har varit i yrket eller VGR
kortare &n tva ar eller i mer an tva ar.

Aven om det for vissa specifika yrkesgrupper ar bristande kompetensutnyttjande och/eller
daliga arbetstider/scheman som framtrader inom den organisatoriska arbetsmiljén som skal
till att medarbetarna slutar sa ar det framst faktorer inom den organisatoriska arbetsmiljén
tydligt kopplade till ett bristfalligt ledarskap och hog arbetsbelastning som framtrader som
avgorande. Faktorer kopplade till ledarskapet tycks utgéra det mest 6vergripande
problemet.

Men pa vilket sdtt anser medarbetarna som Iémnat sina anstéllningar att ledarskapet har
brustit?

Om vi tittar sammantaget pa de fritextfalt som medarbetare haft mojlighet att fylla i for att
precisera vad som brustit i ledarskapet framkommer en rad olika aterkommande teman som
framst handlar om olika typer av saval passivt som aktivt “destruktivt ledarskap”. Det passivt
destruktiva ledarskapet innefattar olika typer av ”icke-ledarskap” dar chefen till exempel
brister i att ta chefsansvar, skapa struktur och tydlighet, kommunicera och informera samt
att visa medarbetarna uppskattning. Det aktivt destruktiva ledarskapet bestar i stéllet av
aktiva handlingar sa som favorisering, sarbehandling, harskartekniker och kréankningar.
Andra problem med ledarskapet som lyfts fram innebér att chefen &r franvarande och inte
pa plats, att det inte finns en chef eller nagot ledarskap alls samt brist pa stod vid behov. Att
som medarbetare inte kdnna sig sedd, hord, inte fa gehor och uppleva brist pa forstaelse for
till exempel arbetssituationen lyfts ocksa fram.

Samtidigt lyfter manga medarbetare ocksa fram chefens situation som oméjlig med
bristande organisatoriska forutsattningar, bristande stod, stor arbetsbérda och hog
chefsomsattning som férsvarande omstandigheter for chefen.

Det ar ocksa viktigt att understryka att en organisatorisk arbetsmiljo praglad av bristfalligt
ledarskap och hog arbetsbelastning dven ar vad Chefer som slutar anger som framsta skal till
att de sager upp sig. | fritextsvaren specificerar cheferna att det bristande ledarskapet bland
annat handlar om bristande gehér fran hogre chefsnivaer som innebér att de upplever sig
osynliggjorda, utan reellt mandat samt att det &r ”Iagt i tak” och darmed inte majligt att
konstruktivt diskutera problem. Bristerna i dvre nivaers ledarskap handlar dven om att
ledarskapet ar otydligt och att beslut fattas pa ett icke transparent satt. Att den dverordnade
chefen ar franvarande och att stédet, uppféljningen och feedbacken uppifran uteblir
framkommer ocksa.

Saledes anger chefer som slutar, liksom andra medarbetare i VGR, problem med den
organisatoriska arbetsmiljon i allmanhet och ledarskapet i regionen i synnerhet. Dessa
brister tycks saledes finnas i flera led i den organisatoriska kedjan. Det blir darfér dubbelt
viktigt att se éver chefernas situation da de utgér en mycket viktig del av medarbetarnas
arbetssituation.

Samtidigt som monstret gallande den organisatoriska arbetsmiljon ar mycket tydligt sa tycks
andra aspekter av arbetsmiljon, den sociala och fysiska arbetsmiljon, ha mindre betydelse
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for medarbetarnas beslut att avsluta sin anstéllning. Ingen av dessa 10 arbetsmiljoorsaker
hamnar pa nagon yrkesgrupps topp tre huvudorsaker till att de valt att sluta.

EN ORGANISATIONSFRAGA

Efter den organisatoriska arbetsmiljon hamnar avgangsorsaker av mer organisatorisk
karaktar som ar kopplade VGR som arbetsgivare och Det specifika yrket/professionen.
Samtliga yrkesgrupper anger den ena eller bada dessa orsaker pa sin topp tre huvudorsaker
till sitt avgangsbeslut. Inom dessa tva omraden, som &r delvis dverlappande. ror det sig
framst om problem kopplade till 16n, karriar, arbetstider, styrning liksom arbetsuppgifternas
karaktar.

Att VGR som arbetsgivare erbjuder for dalig [dneutveckling, och att |6nenivaer ar laga utgor
de vanligaste orsakerna inom detta omrade féljt av att styrningen anses bristfallig. Vad galler
yrket eller professionen i sig sa handlar det utdver att flera anser sitt yrke lagaviénat med
daliga karriarmojligheter ocksa om arbetsmiljoaspekter som uppfattas som “inbyggda” i
yrket for vissa grupper sasom att det 8r mentalt tungt eller fysiskt slitsamt. Foér vissa
yrkesgrupper handlar det &ven om ostimulerande arbetsuppgifter och obekvama
arbetstider. Det mest dvergripande handlar saledes om bristande beléning for utfort arbete,
framst kopplat till 16n (I6neniva och 16neutveckling) men aven karridrmajligheter.

INDIVIDORSAKER SEKUNDARA

Individorsaker kopplade till Privata omstandigheter och Tillfélligheter och/eller yttre
omstandigheter framtrader som viktiga for vissa yrkesgrupper. Av dessa individorsaker ar
det framst de privata omsténdigheterna som framtrader da fler &n halften av
yrkesgrupperna anger dessa pa sin topp tre huvudorsaker till sitt avgangsbeslut. Det ar dock
enbart medarbetare inom Rehabiliterings- och forebyggande arbete samt Biomedicinska
analytiker som anger privata omstandigheter som den allra viktigaste orsaken till att de
sager upp sig.

Tillfalligheter och/eller yttre omstandigheter framtrader daremot inte som huvudskal till
avgangsbeslut for de flesta yrkesgrupper. Chefer, liksom Handldggare (inom till exempel
verksamhetsplanering, HR, IT och Ekonomi) avviker dock fran det generella monstret da de
angivit denna orsak pa plats tva respektive tre pa sin topp tre huvudorsaker till sitt
avgangsbeslut.

Nara en tredjedel av yrkesgrupperna anger inte heller nagon av dessa individorsaker som
topp tre skal till att de slutar (Socialt och kurativt arbete, Tekniker, Sjukskéterskor,
Barnmorskor och Administratérer utanfor varden).

Fordjupade analyser av fritextsvaren for utvalda yrkesgrupper visar dock tydligt att dessa
individorsaker ofta ar tatt sammanlankade med faktorer inom organisationen och
arbetsmiljon. Det kan till exempel handla om den anstrédngning som arbetet kraver i relation
till beléningen, bristande mojligheter till anpassning av arbetsuppgifterna vid stress eller
ohélsa men framfor allt om att fa till balansen mellan arbete och fritid (ofta i fraga om tid).
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ORSAKERNA AR KOMPLEXA

Resultaten fran avgangsenkaten visar sammantaget att manga faktorer pa organisations-,
arbetsmiljo-, och individniva kan ha betydelse for medarbetares beslut att sdga upp sig dar
de framsta orsakerna handlar om faktorer i organisationen och arbetsmiljon.

Aven om vi i denna studie inte kan svara pa hur olika faktorer samvarierar visar
forskningsstudier kring personalomséttning tydligt hur en méngd faktorer pa individ-,
arbetsplats-, organisations- och samhallsniva i hog utstrackning ar éverlappande och
interagerar i ett komplext samspel over tid.

De overgripande resultaten av VGRs avgangsenkat ligger val i linje med den forskning som
bedrivits kring personalomsattning de senaste decennierna, som funnit att det generellt
finns dvergripande faktorer som aterkommande visat sig vara av betydelse i olika kontexter
och for olika yrkesgrupper pa individ-, arbetsplats-, organisations- och samhallsniva.

Forskningsstudier och litteratursammanstallningar har dessutom visat pa att orsaker pa
arbetsplats- och organisationsniva oftast ar av storst betydelse for personalomsattningen.
Faktorer av betydelse pa denna s.k. “meso-niva” har i forskningen visat sig inbegripa
organisatoriska faktorer sasom organisationens struktur och personalpolitik (t ex karridr och
utvecklingsmdijligheter, |6ner, introduktion och mentorskap, arbetstider/scheman och
sakerhetsklimat). Pa meso-nivan finns dven arbetsmiljéfaktorer av betydelse. | stort speglar
dessa de faktorer som ryms i Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) dér inte minst ledarskap och balans mellan arbetets krav och
resurser lyfts fram som sarskilt avgorande for beslut att [amna sin anstéllning.

Forskningen har ocksa funnit att faktorer pa individniva sa som antal ar i yrket, alder, barn,
kon, personlighet, arbetstillfredsstallelse, motivation och halsa ar av betydelse for beslutet
att Iamna anstéliningen. Men precis som i VGRs avgangsenkat visar forskningsstudier ocksa
pa att individfaktorerna ar tétt sammanlankade med faktorer pa andra systemnivaer. De
individuella faktorerna far sin betydelse i en social kontext dar skillnader mellan olika
grupper behdver forstas pa samhallsniva da de till exempel har olika méjligheter pa
arbetsmarknaden.

Forskningen, liksom resultaten fran VGRs avgangsenkat, visar saledes att ett
helhetsperspektiv behovs for att studera orsaker till personalomsattning och for att minska
den, da faktorer pa flera nivaer i hog utstréckning &r éverlappande och samverkande. Hela
systemet paverkar saledes dessa individbeslut, och alla de nivaer som representerar
medarbetarnas sammanhang bor darmed tas i beaktande néar atgarder for att minska
odnskad personalomséattning satts in. Det &r ocksa i mangt och mycket samma faktorer som
visat sig betydelsefulla fér bade halso- och arbetsrelaterade utfall sasom sjukfranvaro.

ORSAKERNA AR OCKSA KONTEXTUELLA

Aven om likheterna pa ett dvergripande plan &r stora har forskningsdversikter som
sammanstallt personalomsattningsfaltet som helhet konkluderat att forsiktighet ska iakttas
nar det galler breda generaliseringar da omsattningen och dess orsaker varierar mellan olika
typer av organisationer och yrken.
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For alla medarbetare ar de grundldggande behoven i mangt och mycket detsamma men
arbetsmiljon, forutsattningarna, férvantningarna, och vad som kan anses rattvist och ett
rimligt marknadsvarde beroende pa efterfragan pa hens specifika fardigheter skiljer sig at
mellan olika yrkeskategorier. Vid ett fokus pa ett sarskilt yrkesomrade behéver saledes
yrkets speciella arbetsmiljo, anstallningsvillkor och status inom organisationen beaktas,
liksom yrkesgruppens karaktéristika i fraga om kén, socioekonomisk status, utbildningsniva
och alternativ pa arbetsmarknaden.

Vid sidan av att arbeta 6vergripande med faktorer av generell betydelse féor medarbetarna i
VGR, blir det darfor ocksa viktigt for VGR som arbetsgivare att stddja sig pa forskning kopplat
till den specifika gruppen samt pa organisationsspecifika data sa som avgangsenkaten, fér
att fa en sa rattvisande bild av omséattningen och dess orsaker som majligt for att ocksa
kunna skréaddarsy interventioner.

VAD ORGANISATIONEN KAN PAVERKA

All personalomséttning kan inte férebyggas och vissa faktorer &r svarare att paverka &n
andra. Resultaten fran avgangsenkaten visar dock att de framsta orsakerna till att
medarbetarna i VGR slutar handlar om missnéje med faktorer i organisationen och
arbetsmiljon och ligger ddrmed inom ramen fér vad arbetsgivaren kan paverka. Inom dessa
omraden kravs bade 6vergripande och kontextspecifika insatser for att komma till rétta med
den odnskade personalomsattningen. Att jobba systemdvergripande med fokus pa god
organisering och arbetsmiljo blir avgérande for att sdkerstdlla medarbetare som bade kan
och vill arbeta kvar over tid.
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INSATSOMRADEN OCH AKTIVITETER FOR EN
LANGSIKTIG OCH HALLBAR
KOMPETENSFORSORINING

Arbetet med att utveckla VGR som arbetsgivare utgar fran vart gemensamma
medarbetarlofte ”Vi bryr oss om dig som gor skillnad for andra”. Loftet ligger till grund for
var gemensamma kultur och hur vi arbetar gréansoverskridande inom VGR. VGR kan inte bli
Sveriges basta offentliga arbetsgivare om vara arbetsplatser inte ar attraktiva fér nuvarande
och blivande medarbetare.

| arbetet for en langsiktig och hallbar kompetensforsdrjning finns atta regiondvergripande
insatsomraden med tillhérande aktiviteter for att mdta de utmaningar vi star infor:

En god hdlsa och arbetsmiljé, Forutsdttningar fér ett utvecklande medarbetarskap och
ledarskap, Anstdéllningsvillkor och férmdner, Anvdnd kompetens ritt, Teknikens méjligheter,
Lérande, kompetens- och karridrutveckling, Utbildningsuppdraget och samverkan med
ldrosdten och utbildningsanordnare samt Bredda rekryteringen.

Samtliga ar inbordes beroende av varandra och forutsattningar for varandra. Inom
respektive insatsomrade beskrivs viktiga forutsattningar och férslag pa aktiviteter som &r
sarskilt viktiga for att underldtta den langsiktiga och hallbara kompetensférsérjningen.
Arbete utifran insatsomradena bidrar till att behalla och utveckla medarbetare samt 6ka
attraktionskraften. Insatsomradena bidrar till att VGR ska kunna bli Sveriges basta offentliga
arbetsgivare.

EN GOD HALSA OCH ARBETSMILIO

VGR ska framja medarbetarnas hélsa med arbetsplatsen som utgangspunkt genom goda
arbetsvillkor, ett gott arbetsklimat och forutsattningar for personlig och professionell
utveckling. Sa skapar vi halsoframjande arbetsplatser som bidrar till ett tryggt arbetsklimat
fritt fran krdnkande sarbehandling (se VGR:s medarbetarpolicy). Ett strukturerat
systematiskt halso- och arbetsmiljdarbete pa organisatorisk niva samt grupp- och individniva
ar viktigt for samtliga medarbetare inom VGR. En forutsattning for en framgangsrik
verksamhet och ett hallbart arbetsliv &r att chefer, medarbetare och fackliga organisationer
tillsammans skapar attraktiva och halsoframjande arbetsplatser. Férvaltningarnas samarbete
med foretagshalsovarden ar viktigt for att vidta ratt atgarder vid ohélsa.

Stort fokus ligger pa den organisatoriska och sociala arbetsmiljon och pa budgetsatsningen
for att fa ner sjukskrivningstalen, (den sa kallade Arbetsmiljdsatsningen), som ar en viktig del
att utveckla detta omrade. Organisatorisk arbetsmiljé handlar om villkor och férutsattningar
for arbetet. Detta inkluderar bland annat ledning och styrning, krav/resurser, ansvar,
kommunikation och delaktighet. Samtidigt ar det viktigt att ha fokus pa andra risker, till
exempel hot och vald, belastningsergonomi, kemiska och fysiska arbetsmiljérisker.

VGR:s guide for hélso- och arbetsmiljoarbete ska bland annat fungera som stod till chefer vid
hélsoframjande, forebyggande och efterhjélpande arbete. Syftet &r att skapa en hallbar och
hédlsosam arbetsmiljo for alla.
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Arbetet med arbetstidsforlaggning behover ses dver. For att na en optimerad
schemaplanering behéver verksamheterna planera personalresurser utifran den produktion
som ska uppnas och samtidigt dven utga fran ett hallbart arbetsliv. Planering och
resurssattning av personal underlattas genom ett inférande av schemaplaneringssystem i
hela regionen. VGR behover forandra arbetssatten for schemaplaneringen. De verksamheter
som fortfarande schemaplanerar utifran individuell schemaplanering behéver férandra
arbetssattet sa arbetstidsforlaggningen blir mer forutsdagbar och arbetsmiljémassigt hallbar
samtidigt som den utgar fran verksamhetens behov. Det kan bidra till 6kad kontinuitet och
trygghet, vilket troligtvis inverkar positivt pa den upplevda arbetsmiljon.

Det ar viktigt att chefer som tilldelas eller har uppgifter i arbetsmiljoarbetet far kunskaper
for att hantera de tilldelade uppgifterna och férstar vad ett arbetsmiljoansvar innebér.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER KRING EN GOD HALSA OCH ARBETSMILIO
Aktiviteter som fortsitter

e Starka arbetet med att folja upp organisatorisk och social arbetsmiljo

e Utveckla det systematiska halso- och arbetsmiljoarbetet.

e Utveckla verksamhetens arbetsmiljdarbete och skapa en hallbar arbetsmiljé genom
extra resurser via Arbetsmiljosatsningen.

e Skapa forutsattningar for att mojliggdra aterhamtning i arbetet.

e Oka tillimpningen av verksamhetsanpassade arbetstider kopplat till produktion- och
kapacitetsplanering genom att utveckla och starka arbetet med
arbetstidsforlaggning, scheman och samplanering av flera kompetenser.

e Hoja chefers kompetens inom halso-och arbetsmiljoomradet.

Forslag pa nya aktiviteter:

e Hoja kompetensen for chefer i schemaplanering.

FORUTSATTNINGAR FOR ETT UTVECKLANDE
MEDARBETARSKAP OCH LEDARSKAP

Medarbetarskap och ledarskap ar varandras forutsattningar for en valfungerande
verksamhet. For att mota framtidens utmaningar behoéver VGR skapa ratt forutsattningar for
chefer och medarbetare att kunna bidra i det dagliga utvecklingsarbetet.

Ett mer narvarande ledarskap skapar battre forutsattningar for medarbetarna att bidra till
en 6kad genomforandekraft i omstéalinings- och utvecklingsarbetet. Ett utvecklat
medarbetarskap innebar att medarbetares engagemang och drivkrafter tas tillvara pa ett
battre satt 4n idag. Medarbetarskapet i VGR innebar att ha en aktiv och ansvarstagande roll
med mojlighet till Iarande, utveckling och forutsattningar for ett valfungerande samarbete i
vardagen. Medarbetarskapet utvecklas dar det finns tillit, trygghet, tydliga mal, feedback,
arbetsgladje och ett narvarande ledarskap som skapar ratt forutsattningar. Ett aktivt och
valfungerande medarbetarskap &r en avgérande faktor for hur val vi lyckas med vara
uppdrag.
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Chefer behover leda och driva forandringen tillsammans med sina medarbetare for att
uppna de koncerngensamma malen. Chefernas betydelse for att skapa forutsattningar for
ett aktivt forbattringsarbete och tillitsorienterad organisationskultur med ett hogt
medarbetarengagemang kan inte nog betonas. Vara chefer behéver agera som férebilder
och normskapare samt skapa forutsattningar for att organisationskulturen ska bli mer
tillitsorienterad. For att sakerstalla forutsattningar for en hogre genomforandekraft i
utvecklingsarbetet kravs en samstammighet mellan organisationsstrukturen och
organisationskulturen.

For narvarande ar omsattningen av chefer pa framfor allt forsta linjen hdg och i
avgangsenkaten uppger flertalet chefer brist pa organisatoriska forutsattningar och stéd fran
sin egen chef. Om VGR vill sdkerstélla att verksamheten har chefer som bade kan och vill
arbeta kvar dver tid, samt att VGR framstar som en attraktiv arbetsplats fér nyrekrytering av
chefer samt medarbetare, sa behdver det systemovergripande arbetet inom organisatoriska
forutsattningar forstarkas. Det arbete som har pabérjats genom inférandet av ett normtal
for antalet direktrapporterande medarbetare per chef behéver sikerstéllas och
vidareutvecklas med en stérre genomférandekraft. Genomférandet behéver drivas aktivt pa
foérvaltningsniva med stod fran den regionala nivan. Det ska vara attraktivt att vara chef och
medarbetare i VGR. Fortsatt fokus behéver vara pa chefers och medarbetares
organisatoriska forutsattningar for ett hallbart och utvecklande ledarskap och
medarbetarskap. Pa sa satt skapar vi battre forutsattningar att behalla och attrahera chefer
och medarbetare.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER FOR FORUTSATTNINGAR FOR ETT
UTVECKLANDE MEDARBETARSKAP OCH LEDARSKAP
Aktiviteter som fortsitter:

e Starka stodet for okad systematik och genomférandekraft i att skapa ratt
organisatoriska forutsattningar for chefer och medarbetare ur ett
systemovergripande perspektiv.

e Kommunikation och uppféljning av det uppdaterade riktlinjen for organisatoriska
forutsattningar for chefer och medarbetare.

e Kommunikation och uppféljning av den uppdaterade riktlinjen Chef i VGR.

Forslag pa nya aktiviteter:

e Genomfora identifierade aktiviteter i Verksamhetsplan hélso- och sjukvard samt
Chefsrapporten.

ANSTALLNINGSVILLKOR OCH FORMANER

VGR har en gemensam lénepolitik, med en malbild fér |6nestrukturen, som anger riktningen
for dels hur I6nerna ska utvecklas for olika yrkesgrupper och dels vilka yrkesgrupper som
behdver prioriteras de kommande aren. En aktiv |6nepolitik utifran givna
budgetforutsattningar ar ett verktyg for att styra verksamheten mot uppsatta mal och skapa
konkurrenskraftiga arbetsvillkor. For att Ionerna i VGR ska oka i konkurrenskraft och arbetet
med jamstéllda [6ner ska fortsadtta har en I6nesatsning med sadan inriktning initierats. For
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att stérka kompetensférsorjningen i dygnetruntvarden laggs ett sarskilt fokus pa
medarbetare som arbetar kvallar, natter och helger inom sjukvarden.

Tre utgangspunkter finns for vilka yrkesgrupper som ska prioriteras: marknad, det vill sdga
|6n jamfért med omgivande regioner, andra arbetsgivare och 16neldget pa respektive ort,
kompetensbehovet pa kort och lang sikt och den radande lI6nestrukturen i VGR.

Lonespridningen ska fortsatta att oka inom alla yrkesgrupper. Det ar viktigt att fortsatta
arbetet med prioriteringar och standigt forbattra kopplingen mellan verksamhetens mal,
goda prestationer och darigenom maojligheter till god |6neutveckling. | det arbetet kan
karriarutvecklingsmodellerna anvandas som ett verktyg for att stodja processen. Det ar
ocksa viktigt att chefer har god kunskap om |6nes&ttning och att medarbetarna ar
involverade i diskussionerna om mal och aktiviteter.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER KRING ANSTALLNINGSVILLKOR OCH
FORMANER
Aktiviteter som fortsitter:

e Arbetet med att komma till ratta med oskaliga skillnader i Ionestrukturen inom halso-
och sjukvarden ska fortga for att na malbilden for |6nestrukturen — jamstéllda [6ner.
e Arbeta vidare med kompetensutvecklingsinsatser inom lonebildning for chefer.

Forslag pa nya aktiviteter:

e Utveckla strategier och inriktning for kombitjanster

ANVAND KOMPETENS RATT

Den 6kade efterfragan pa valfardstjanster och den begriansade tillgangen till arbetskraft ar
en stor kompetensférsérjningsutmaning. Fér att mota denna utmaning maste storst kraft
laggas vid att behalla och utveckla befintliga medarbetare och studenter och kompletteras
genom rekrytering. Genom att organisera arbetet pa nya satt kan bade medarbetare och
verksamhet utvecklas och resurser anvandas effektivt. Nar verksamheterna utvecklas maste
yrkesrollerna hanga med och arbetssatt forandras. Att anvanda kompetensen ratt ar att
utveckla organisationen for att annu battre kunna mota de forandrade behov av tjénster
som offentlig verksamhet erbjuder. Samtliga verksamheter och arbetsplatser behéver ga
igenom verksamheten och det arbetsuppgifter som behéver utféras for att na
verksamhetens mal. Chefer och medarbetare behéver tillsammans se éver vilka uppgifter
som kan flyttas mellan eller till nya roller och kompetenser, om det finns arbetsuppgifter
som ska avslutas samt om det finns behov av nya eller forandrade arbetsuppgifter. Det kan
ocksa handla om att samla kompetenser i team med syftet att anvdnda kompetensen battre.

| arbetet med att uppfattas som en arbetsgivare och en halso- och sjukvard ar det viktigt att
inte konkurrera om tillgangliga resurser utan att se intern rorlighet som en mojlighet till att
utveckla medarbetare och verksamheter.

Mentorskap har i ett pilotprojekt inom VGR visat sig vara lyckosamt i att forbattra
kunskapsoverforingen mellan seniora och yngre medarbetare samt att ge mer stimulerande
arbetsuppgifter till seniora medarbetare. | en utvardering har framkommer att pilotprojektet
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har bidragit till en okad trygghet, battre psykosocial arbetsmiljé och en hégre kompetens
hos medarbetarna. Utvarderingen har dven visat en storre bendgenhet hos nya oerfarna
medarbetare att stanna langre pa sin arbetsplats och att det i férlangningen kan bidra till en
minskad personalomsattning.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER FOR ANVAND KOMPETENS RATT
Aktiviteter som fortsitter:

e Utveckla arbetet med uppgifts- och kompetensvaxlingen for att anvanda resurser
effektivt.

e Starka arbetet med intern rorlighet.

o Utveckla strategier och inriktning for kombitjanster for att mojliggora arbete over
forvaltningsgranser.

e Stodja inforande av mentorskapsuppdrag i senior kompetens.

TEKNIKENS MOJLIGHETER

Digitaliseringen, eller digital transformation, av hélso- och sjukvarden handlar om
interaktionen i motet med invanare och patienter, om hur organisationen utvecklas och
forbattras och hur organisationen skapar varde med hjalp av teknik. En 6kad digitalisering av
valfardstjdnsterna éppnar for bade effektivare verksamhet och battre kvalitet. Den
teknologiska utvecklingen inom majoriteten av valfardstjansterna har varit [langsammare
jamfért med manga andra branscher. En faktor ar att arbetet ofta sker i ndra kontakt med
manniskor, vilket gor det svarare att andra befintliga arbetssatt och dar det inte funnits
tekniska alternativ som pa ett effektivt satt kunnat forbattra verksamheten. En del
arbetsmoment &r |attare att antingen ersatta med teknologi eller andra sattet de utfors pa
genom att anvanda nya verktyg och arbetssatt, medan andra moment inte lika latt kan
utvecklas. Dels beroende pa arbetsmomentens art, dels pa grund av att det inte finns
tillrackligt utvecklad teknologi. For att mota dessa utmaningar kravs bland annat utveckling
av medarbetarnas kompetens, kunskap och fardigheter. Att utnyttja teknikens mojligheter
innebar att utmana det traditionella arbetssattet. Vissa arbetsuppgifter kommer frigoras,
automatiseras eller utféras pa annat satt. | takt med att teknologi och innovationer utvecklas
andras férutsattningar for individer i samhallet och pa arbetsplatser. Strategin for
omstallning av halso- och sjukvard i Vastra Gotaland slar fast principen om digitalt forst,
vilket innebar att det som kan goéras digitalt ska goras digitalt oavsett hur tjansten levererats
tidigare.

Med stod av det upphandlade kompetenshanteringssystemet skapas férutsattningar for
chefer och medarbetare att planera, genomféra och folja upp utvecklingssamtal och
utvecklingsplaner samt karriarutveckling.

Vad galler schemaforlaggningen vid arbetstidsforlaggning sker detta till stor del manuellt. Ett
IT-system for schemalaggning ska inféras som underlattar arbetet. Standardisering av
schemalaggningsprocessen skapar forutsattning for inforande av [T-system. Detta for att na
hogre effektivitet i gemensamt resursutnyttjande och majlighet till samplanering av
kompetenser utéver yrkeskategorier samt minskad schemaadministration.

Upplevelse och engagemang — fornya vart arbetssatt i syfte att skapa en oemotstandlig och
effektiv kundupplevelse fokuserar pa att engagera och forbattra for chefer, medarbetare och
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kandidater i savadl marknadsféring av VGR som arbetsgivare samt annonsering, rekrytering
och introduktion. Med implementering av MAPS (verktyg for méatningar av arbetsmiljé och
patientsdkerheten) férenklar vi arbetsmiljdarbetet for chefer med ett verktyg som erbjuder
matning, feedback-mojligheter och enkel atkomst till resultat.

| en god digital arbetsmiljo bidrar de digitala systemen till en effektiv verksamhet och
underlattar arbetet.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER KRING TEKNIKENS MOJLIGHETER
Aktiviteter som fortsitter:

e Driva pa och se digitaliseringens méjligheter.

e Fortsatta arbetet med regiongemensamma insatser som 6kar den grundlaggande
digitala kompetensen hos medarbetare som stodjer implementeringen av nya
digitala arbetssatt.

e Fortsatta arbetet med Fardplanen for digitalisering inom HR omradet 2022-2024.

e Implementera kompetenshanteringssystem for att underlatta for gemensamma och
mer effektiva arbetssatt for chefer och medarbetare att planera, genomfora och folja
upp utvecklingssamtal, utvecklingsplaner och karridrutveckling.

e Arbeta vidare med larportal som ett stod for kompetensutveckling.

e Implementera verktyg fér matningar av arbetsmiljo och patientsdkerhet for att
forenkla arbetsmiljoarbetet.

LARANDE, KOMPETENS- OCH KARRIARUTVECKLING

Larande, komptens- och karriarutveckling ar samtliga viktiga forutsattningar for
medarbetare och verksamheters utveckling. Kompetensutveckling férenar utbildning,
verksamhetsutveckling och arbetsplatslarande. Ett framgangsrikt arbete med
kompetensutveckling handlar i hég grad bade om att astadkomma utveckling av
medarbetare och verksamhet. Med kompetensutveckling menas det ldrande som sker
[6pande i det dagliga arbetet samt under utbildning, handledning, seminarium,
kunskapsutbyte via natverk, auskultation, studiebesdk, mentorskap, egenstudier och
sjalvstyrt ldrande mm.

Karridrutvecklingsmodeller ar ett satt att tydliggora medarbetarens- och yrkesprofessionens
mojliga utveckling som matchas med verksamhetens behov, uppdrag och dialogen som sker
mellan chef och medarbetare.

Inférande av larportalen, regiongemensamt karnsystem for larande och
kompetensutveckling, har starkt VGR:s arbete med larande och kompetensutveckling.
Genom fortsatt systematik, struktur och kunskap om kompetensutveckling pa strategisk och
operativ niva, sdkras verksamhetens framgang och mojliggor ett attraktivt och hallbart
arbetsliv. Formagan att lara sdkras kompetensen for att utféra nuvarande och framtida
uppdrag. Samtliga medarbetare behdver uppratthalla och utveckla sin kompetens under
hela sitt yrkesliv — det livslanga ldrandet. Nar medarbetare vet hur de kan utvecklas genom
hela yrkeslivet sa kan de ta ansvar for sin egen och verksamhetens utveckling vilket ocksa
bidrar till en karriarrutveckling.
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Den pagaende digitaliseringen i VGR kréaver omfattande kompetensutveckling samtidigt som
digitaliseringen och teknikutvecklingen paverkar hur kompetensutveckling och larande boér
och kan organiseras.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER KRING LARANDE, KOMPETENS- OCH
KARRIARUTVECKLING
Aktiviteter som fortsitter:

e Fortsatta framja medarbetares yrkeslivslanga larande och verksamheternas
utveckling genom att arbeta med Riktlinje kompetensutveckling och larande i VGR.

e Anvéanda karridrutvecklingsmodellen som ett vardagsnara stod i arbetet kring
kompetens- och karriarutveckling.

e Stédrka styrningen mot omstéllningen av hélso- och sjukvardens behov nar
utbildningsbefattningar prioriteras.

UTBILDNINGSUPPDRAGET OCH SAMVERKAN MED
LAROSATEN OCH UTBILDNINGSANORDNARE

VGR har ett utbildningsuppdrag for studenter i Vastra Gotaland, och halso- och sjukvarden &r
en larandemiljoé for utbildning alltifran gymnasieskolans vard- och omsorgsprogram till
lakarnas specialiseringstjanstgoring. Utbildningsuppdraget ar en forutsattning for rekrytering
av framtida medarbetare och bor inga som en naturlig del i produktionsplanering. Fortsatt
utveckling av handledarkompetens och nya larmiljoer och former for utbildning och praktik
ar viktiga delar for att mota de férandringar VGR star infor.

Samverkan med larosaten och utbildningsanordnare inom Vastra Gotaland ar en
framgangsfaktor for att na balans utifran behov nar det géller kompetensférsérjning pa sikt.
Det ar aven viktigt med kontakt och samverkan med larosaten utanfor den geografiska
narheten. En 6kad medverkan i verksamhetsfoérlagd utbildning forutsatter samverkan mellan
laroséten, regioner och kommuner bade nationell och regional niva. Genom en strukturerad
dialog med larosaten och utbildningsanordnare kan vi gemensamt mota det kommande
kompetensbehovet. Nagot som paverkar kompetensférsérjning och utbildningsuppdrag ar
brist pa disputerade ldrare. Utan tillrackligt antal forskare och larare med hég kompetens
inom vardprofessionerna kan inte grundutbildning, vidareutbildning och forskarutbildning
drivas av tillracklig omfattning och kvalitet for att kunna bygga basen for framtidens halso-
och sjukvard. Majligheterna att kombinera klinisk verksamhet med forskning och
forskarutbildning behover oka.

Att arbeta med hélso- och sjukvardsménnens férutsattningar att medverka i
verksamhetsforlagd utbildning ar ett satt att sdkra utbildningskapacitet dar privata
vardgivares medverkan ar viktig.

Kliniska utbildningsplatser och platser for verksamhetsforlagd utbildning ska erbjudas for
grund- och vidareutbildning av tillrdacklig omfattning och kvalitet. Den verksamhetsférlagda
utbildningen ska bedrivas dar patienterna befinner sig och inkludera den digitala
utvecklingen inom saval dokumentation som kommunikation och digitala vardformer. Nar
kraven pa utbildningsplatser inom vardyrkena ékar och de traditionella slutenvardsplatserna
pa sjukhusen minskar, maste nya arbetsséatt tas fram dven inom utbildningsomradet. Ett
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omrade som bor prioriteras &r utveckling och nyttjande av kliniska simulerings- och
traningscentrum, bade som komplement till den patientnara traningen och som
kvalitetshojande aktivitet.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER KRING UTBILDNINGSUPPDRAGET OCH
SAMVERKAN MED LAROSATEN OCH UTBILDNINGSANORDNARE
Aktiviteter som fortsitter:

e Samarbeta kring utbildningars utveckling, utformning och innehall i takt med
omvarldens férandringar.

e Utveckla larmiljoer, handledning och arbetssatt for att skapa férutsattningar for
verksamhetsforlagd utbildning foér samtliga berorda yrkeskategorier och
kompetenser.

e Genomfor verksamhetsforlagd utbildning i kliniska simulerings- och traningscentrum
i samverkan med Sahlgrenska akademin och ovriga larosaten.

e |nratta en regional, évergripande studierektorsfunktion inom VGR fér medellanga
akademiska och gymnasiala utbildningar och en sammanhallen
utbildningsorganisation.

Forslag pa nya aktiviteter:

e Oka mojligheterna att kombinera klinisk verksamhet med forskning och
forskarutbildning.

BREDDA REKRYTERINGEN

Det ar viktigt att arbeta systematiskt med tidig kompetensforsérjning genom att attrahera
framtida medarbetare inom nya malgrupper, trots att dessa inte ar anstallningsbara direkt.
Genom riktade insatser till unga som annu inte valt yrkesinriktning, personer som arbetar
inom andra omraden men vill byta yrkesbana och personer som tillhér Arbetsférmedlingens
prioriterade grupper utdkas gruppen som pa sikt kan rekryteras.

| de riktade arbetsmarknadsinsatserna ingar dels att anstalla och/eller genomféra insatser
for personer med olika kompetenser, erfarenheter och bakgrund. Dels riktade insatser till
unga som annu inte valt utbildningsvag eller yrkesinriktning.

| breddad rekrytering ingar ocksa att fortsatta utveckla arbetet med att fanga upp och ta till
vara pa den rekryteringspotential som finns bland utrikesfédda med hélso- och
sjukvardskompetens genom att erbjuda sprakutbildning, praktikplatser samt
introduktionstjanster och praktisk tjanstgoring.

SAMMANFATTNING AV AKTIVITETER KRING BREDDA REKRYTERINGEN
Aktiviteter som fortsitter:

e Arbeta regiongemensamt med digitala massor och motesplatser riktat till unga infor
utbildnings- och yrkesval.
e Utveckla digitala arbetssatt for att systematiskt attrahera studenter pa hogskolor och

universitet.
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Utoka samarbetet med grundskolorna om arbetslivskunskap i undervisningen genom
att ta fram fler lektionsmaterial som ger kunskap om yrken inom halso- och
sjukvarden och offentlig sektor.

Utveckla arbetet med arbetsmarknadsinsatser inom forvaltningarna.

Fortsatta arbetet med PLUS Intro yrkessvenska for nyanlanda med hélso- och
sjukvardskompetens.

KRAFTSAMLING 2023

Det behovs sarskilt fokus med gemensam kraftsamling dven under 2023, fér 6kad
genomforandekraft for att lyckas med en langsiktig och hallbar kompetensférsérjning och pa
satt uppna vad som star i budget, verksamhetsplan hélso- och sjukvard samt att na visionen-
Det goda livet.

Fokus utveckla, behalla och attrahera medarbetare.

For att mota kompetensforsorjningsutmaningen och det 6kade behovet av
valfardstjanster, behover nya och férandrade arbetssatt utvecklas. En 6kad
digitalisering av valfardstjansterna éppnar for bade effektivare verksamhet och
battre kvalitet. Att utnyttja teknikens mojligheter innebar att utmana det
traditionella arbetssattet.

Fortsatt fokus behoéver vara pa chefers och medarbetares organisatoriska
forutsattningar for ett hallbart och utvecklande ledarskap och medarbetarskap. Pa sa
satt skapar vi battre forutsattningar att behalla och attrahera chefer och
medarbetare.

Bemanningsplanering och férlaggning av arbetstider och ledigheter &r en viktig fraga
ur ett resurs- och produktionsperspektiv samt ur ett arbetsmiljoperspektiv. Arbetet
med arbetstidsforlaggning behdver ses dver. For att na en optimerad
schemaplanering behdéver verksamheterna planera personalresurser utifran den
produktion som ska uppnas och samtidigt dven utga fran ett hallbart arbetsliv.
Utbildningsuppdraget paverkar produktionskapaciteten och den framtida
kompetensforsérjningen. Nagot som behdver bli en lika sjalvklar del av verksamheten
som vardproduktions- och forskningsuppdraget. Larmiljoerna behover félja den
utveckling som sker i verksamheterna och férutsattningarna for att genomfora vart
utbildningsuppdrag behover forbattras.
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YRKESGRUPPER MED STORST
KOMPETENSOBALANS INOM HALSO- OCH
SIUKVARD

ARBETSTERAPEUT

NATIONELLT PERSPEKTIV

| Socialstyrelsens underlag for analys av tillgangen och efterfragan pa halso- och
sjukvardspersonal, Nationella planeringsunderlaget 2022 ars rapport uppger tio regioner
brist pa arbetsterapeuter. Av dessa uppgav nio regioner att bristen beror pa for fa utbildade,
atta uppgav hard konkurrens fran andra arbetsgivare. | Socialstyrelsens enkéat rapporterade
nastan halften (49 procent) av kommunerna om brist. Har uppger kommunerna hog
konkurrens fran andra arbetsgivare och brist pa utbildade personer som viktiga faktorer till
personalbrist.

Mellan 2015-2019 minskade antalet sysselsatta i hdlso- och sjukvarden per 100 000
invanare med 2 procent. For offentlig sektor minskade antalet sysselsatta med 4 procent i
offentlig sektor men 6kade med 8 procent i privat sektor.

| Universitetskansler &mbetets UKA: s prognoser fér den framtida tillgdngen pé
hogskoleutbildade i relation till arbetsmarknadens behov, arbetsmarknadslaget 2035,
beddmer med nuvarande utbildningsdimensionering en risk for 6kad brist pa
arbetsterapeuter fram till ar 2035. Detta da tillgangen pa arbetsterapeuter férvantas med
nuvarande utbildningsdimensionering 6ka med cirka 10 procent och efterfragan berdknas
Oka med drygt 15 procent fram till ar 2035. Efterfragan pa arbetsterapeuter inom halso- och
sjukvard paverkas av befolkningsékningen samt 6kad andel dldre. UKA bedémer att antalet
nyborjare behover 6ka med cirka 100 per ar jamfort med lasaret 2019/20 — en 6kning med
cirka 18 procent for att sikerstélla balans mellan tillgdng och efterfrdgan. UKA bedémer
vidare att 6kningen behdver ske genast och nivan behoéver besta under hela
prognosperioden.

REGIONALT PERSPEKTIV

For Vastra Gotalands |an ar arbetsterapeuter en brist idag. Dock kan det i Socialstyrelsens
senaste arbetsmarknadsenkat till regionerna, publicerad 28 februari 2022 ses att det var
balanserad tillgang pa arbetsterapeuter i lanet hosten 2021. Enligt regionala utbildnings-och
arbetsmarknadsprognoser vdntas lanets tillgang pa utbildade arbetsterapeuter 6ka med
cirka 5 procent under prognosperioden. Det beror pa att antalet examinerade och inflyttare
tillsammans berdknas bli storre an antalet som lamnar arbetskraften, flyttar fran lanet eller
vidareutbildar sig. Pensionsavgangarna vantas bli ungefar lika stora som genomsnittet pa
hela arbetsmarknaden. Av dagens arbetskraft dr 36 procent 50 ar eller aldre och fram till
2035 vantas cirka 690 personer lamna arbetskraften till foljd av framfor allt pensionering.

Vad giéller efterfragan pa arbetsterapeuter berdknas den oka i lanet pa utbildade
arbetsterapeuter med cirka 15 procent fram till &r 2035. Okningen av efterfragan férklaras
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av befolkningsdkningen samt en 6kad andel dldre i befolkningen, vilket paverkar efterfragan
pa arbetsterapeuter inom halso- och sjukvard och dldreomsorg.

Ur Nationella vardkompetensradets sammanstallning av sysselsattningsstatistik inom
vardyrken som kraver legitimation framkommer att antalet arbetsterapeuter per 100 000
invanare lag 2018 strax over riksgenomsnittet i Vastra sjukvardsregionen, bade for de
sysselsatta inom och utanfor halso- och sjukvarden. For sysselsatta inom halso- och sjukvard
var genomsnittet 93 arbetsterapeuter per 100 000 invanare i riket, medan motsvarande
siffra i Vastra sjukvardsregionen var 99 arbetsterapeuter.

Av arbetsterapeuter har ca 92procent en heltidsanstéllning, jamfort med ett snitt pa
89procent. Forvaltningarna i VGR anger en brist pa arbetsterapeuter. Framst anges att det ar
svart att rekrytera erfarna, fa sokande pa utannonserade tjanster, farre examinerade an
behov och att personalomsattningen ar stérre an onskat, aven konkurrens mellan
arbetsgivare, bemanningsféretag kan erbjuda hogre 16n.

Arbetsterapeutexamen ar en yrkesexamen pa grundniva i hégskolan med en omfattning om
180 hogskolepoang vilket motsvarar tre ars heltidsstudier. Utbildningen ges pa ett larosate i
lanet, Goteborgsuniversitet.

GEOGRAFISK SKILLNADER

Det ar stora svarigheter att rekrytera framfor allt till mindre orter. Att utbildningen ges pa
ett larosate paverka rekryteringsmojligheterna.

AKTIVITETER

e Fortsatta implementering och tillampning av karriarutvecklingsmodellen for
arbetsterapeuter.
e Ingariden prioriterade gruppen for jamstallda I6ner i Ibnedversynsarbetet.

BARNMORSKA

NATIONELLT PERSPEKTIV

Socialstyrelsens underlag for analys av tillgangen och efterfragan pa halso- och
sjukvardspersonal, Nationella planeringsunderlaget visar 2022 ars rapport brist pa
barnmorskor i alla regioner. Bristen uppges orsakas av brist pa utbildade personer,
pensionsavgangar och hdg konkurrens frdn andra arbetsgivare. Aven i regionala utbildnings-
och arbetsmarknadsprognoser som sammanfattar tillgdng och efterfragan pa utbildade samt
beddmningar av arbetsmarknadslaget ar 2035 per lan, framkommer en nationell brist pa
barnmorskor ar 2035.

Universitetskansler ambetets, UKA:s prognoser som bed&mer brist pd nyexaminerade
barnmorskor. Pensionsavgangen berdknas bli stor eftersom halften av dem i arbetskraften i
dag ar 50 ar eller dldre. Darutdver vantas en mindre andel av barnmorskorna arligen
vidareutbilda sig, oftast till en annan sjukskoterskespecialisering. Tillgdngen pa barnmorskor
med nuvarande utbildningsdimensionering berdknas 6ka med narmare 20 procent fram till
ar 2035.
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Vad giller efterfrdgan pa barnmorskor beriknas den enligt UKA:s prognoser att 6ka med
cirka 15 procent fram till 2035. Okningen beror pa den vintade befolkningsutvecklingen och
det 6kade antalet kvinnor i fertil alder under prognosperioden, vilket 6kar efterfragan pa
barnmorskor. Sammanfattningsvis bedéms med nuvarande utbildningsdimensionering en
risk for fortsatt brist pa barnmorskor 2035.

REGIONALT PERSPEKTIV

Barnmorskor finns anstéallda inom regionens sjukhus samt pa barnmorskemottagningar inom
Regionhdlsan. Nastan halften ar anstallda pa Regionhalsan.

For Vastra Gotalands |1an ar barnmorskor en brist idag. Enligt regionala utbildnings-och
arbetsmarknadsprognoser vantas lanets tillgang pa utbildade barnmorskor 6ka med ca 10
procent under prognosperioden. Antalet inflyttade och examinerade beddms bli storre an
antalet som lamnar arbetskraften, flyttar ifran Vastra Gotalands lan eller vidareutbildar sig.
De vantade pensionsavgangarna bedoms vara storre an genomsnittet pa hela
arbetsmarknaden. Dagens brist riskerar att kvarsta 2035 da tillgang och efterfragan beraknas
Oka i samma takt. Ur Nationella vardkompetensradets sammanstallning av
sysselsattningsstatistik inom vardyrken som kraver legitimation framkommer att antalet
barnmorskor per 100 000 invanare lag 2018 6ver riksgenomsnittet i Vastra
sjukvardsregionen, bade for de sysselsatta inom och utanfor halso-och sjukvarden. For
sysselsatta inom halso- och sjukvard var genomsnittet 76 barnmorskor per 100 000 invanare
i riket, medan motsvarande siffra i Vastra sjukvardsregionen var 85 barnmorskor.

Totalt i VGR har antalet barnmorskor 6kat sett éver tid sedan 2016. Okningen har skett pa
mottagningarna, fér utvecklingen pa vardavdelningarna visar pa minskning. Heltidsanstallda
barnmorskor tillhér de personalgrupper som i minst utstrackning i VGR arbetar heltid — ca 53
procent av de som har en heltidsanstallning arbetar heltid. Att jamféra med ett snitt pa ca 71
procent. Det ses ingen tydlig skillnad mellan mottagningar och vardavdelningar.

Utbildning ar en kritisk faktor avseende kompetensforsorjning av barnmorskor.
Barnmorskeutbildning som ar en pabyggnadsutbildning pa avancerad niva efter
sjukskoterskeexamen och omfattar 90 hogskolepoadng. Utbildningen ges av tre larosaten
inom Vastra Goétaland, Hogskolan Boras, Goteborgs Universitet och Hogskolan i Skévde.
Hogskolan i Skévde har ingen start av barnmorskeprogrammet hosten 2021 dar brist pa
disputerade larare ar en orsak. Hogskolan i Skovde har for ar 2022 eller ar 2023 inget
planerat intag pa barnmorskeprogrammet.

For att rada bot pa bristen pa flera samhallsviktiga yrkesgrupper har riktade
utbyggnadsuppdrag getts till universitet och hogskolor under 2015. Utbildningar till
sjukskoterska, specialistsjukskoterska samt barnmorska innefattas av satsningen. Granskning
av utbyggnadsuppdraget! visar att satsningen inte har bidragit till ndgon avsevard okning av
hogskoleutbildade personer inom dessa yrken utan snarare tvartom. Enligt Riksrevisionen ar
inte bristen pa utbildningsplatser problemet utan for fa sokande, ett begransat utbud av
platser for verksamhetsforlagd utbildning eller brist pa disputerade larare. For
barnmorskeutbildningen rapporterades 6kning av sékande och VFU-platser rapporterats
som ett betydande hinder.

1 Riktade utbyggnadsuppdrag till universitet och hogskolor - regeringens styrning genom utformning och
uppfélining (RiR 2021:01) (riksrevisionen.se)
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Flertalet av de utbildningsprogram som omfattats av utbyggnadsuppdrag i Vastra
Gotalandsregionen har 6kat sin antagning av studerande sedan 2015.
Barnmorskeutbildningen utdkades i VGR liksom nationellt 2015. Utmaningarna for larosate
och forvaltningar att hantera de 6kade studerande volymerna har varit flera och beskrivs i
detalj i VFU-rapport for Vastra Gotalandsregionen. For barnmorskeutbildningen
framkommer att malen for nyborjarplatser inte uppfylldes och for alla tre larosaten som
erbjod utbildning hade VGR problem att klara de VFU-platser som behovdes.

| samband med ett politiskt uppdrag kring barnmorskor belystes i samverkan mellan VGR
och larosatena, utbildning och verksamhetsforlagd utbildning under 2022. For arbetet i sin
helhet hanvisas till bilagd rapport ” Attrahera, utbilda och behalla barnmorskor i Vastra
Gotalandsregionen. Tillgang till VFU-platser rapporteras vara svart fraimst inom forlossning
samt BB. Inom forvaltningar med forlossningsverksamhet paverkas kapaciteten att handleda
studenter av flera nya barnmorskor och uppskattningsvis tar 1-1,5 ar innan en ny
barnmorska kan handleda barnmorskestudenter. Arbetsgruppen sag ingen mojlighet till
utdkning av utbildningsplatser fran nuvarande nivaer da tillgang till VFU-platser begransar.
Det ar en utmaning att halla kvalitet med nuvarande nivaer.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Vad galler 6ppenvard har varit svart att rekrytera barnmorskor inom vissa omraden, framfor
allt pa landsbygd. Det kan dven ses farre sokande till barnmorsketjanster i regionens stérre
stader. For omradet Skaraborg ar paverkar avsaknad av utbildning i ndromradet da
barnmorskeutbildningen inte startar ar 2022 eller 2023 med anledning av brist pa
disputerade. Barnmorskeutbildningen pa Hogskolan i Boras ges pa distans vilket paverkar
omradet Sjuharad.

AKTIVITETER

e Sakerstall att chefer har mojlighet att praktisera ett nara ledarskap. Inom VGR:s
forlossningsverksamheter finns det i dagslaget flertalet exempel pa chefer som har
betydligt fler medarbetare an det faststallda normtalet pa hogst 35 understallda
medarbetare per chef.

e Fortsatta implementering och tillampning av karridgrutvecklingsmodellen for
barnmorskor.

Fortsatt arbete med utbildningsbefattningar for att mota framtida pensionsavgangar
Samverkan bor fortsatt ske med larosaten och tillsammans utveckla larmiljoer,
handledning och arbetssatt for att skapa forutsattningar for verksamhetsforlagd
utbildning.

e Arbete med handledning och mentorskap - som underlattar 6vergangen fran studier
till arbetsliv och ger trygghet genom strukturerad introduktion, mentorskap och
forstarkt handledning.

e Tavara pa seniora medarbetarens kompetens och majliggéra for aldre medarbetare

att arbeta kvar langre i sitt yrke genom tex att studenthandledningsuppdrag for

verksamhetsforlagd utbildning.

Arbete med kombitjanster.

Forbattrad schemalaggning.

Skapa forutsattningar att 6ka andelen som arbetar heltid.

Ingar i den prioriterade gruppen for jamstallda I6ner i I6nedversynsarbetet.
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e Analys av den sarskilda I6nesatsningen om ca 17 miljoner kronor under 2022 kommer
att genomforas forsta kvartalet 2023.

e Analys av den extra I6nesatsningen gentemot barnmorskor inom slutenvarden (2000
kronor per individ) kommer att genomforas forsta kvartalet 2023.

e Respektive forvaltning genomfor egna satsningar och analyser for gruppen.

BIOMEDICINSK ANALYTIKER

NATIONELLT PERSPEKTIV

| Socialstyrelsens underlag for analys av tillgangen och efterfragan pa halso- och
sjukvardspersonal, Nationella planeringsunderlaget 2022 ars rapport uppger 20 av de 21
regionerna att de har brist pa biomedicinska analytiker i sina verksamheter. Bristen uppges
for 19 regioner orsakas av att det utbildas for fa biomedicinska analytiker. Vidare uppgav tio
regioner att brist berodde pa hog konkurrens fran andra arbetsgivare och atta regioner
angav pensionsavgangar som orsak till brist. Andra orsaker som framkommer var [6neldget,
arbetsbelastning, fordldraledighet och sjukskrivningar. Antalet sysselsatta inom halso- och
sjukvarden per 100 000 invanare mellan 2015-2019 minskade med fem procent i
forhallande till befolkningen. Den storsta minskningen var i privat sektor. Av de sysselsatta
biomedicinska analytikerna utgjordes ar 2019 37 procent av de som var 55 ar och aldre,
samtidigt var 36 procent under 40 ar.

| Universitetskansler ambetets UKA: s prognoser fér den framtida tillgdngen pa
hogskoleutbildade i relation till arbetsmarknadens behov, arbetsmarknadslaget 2035,
beddmer med nuvarande utbildningsdimensionering forvants en risk for 6kad brist pa
biomedicinska analytiker fram till 2035. Detta da tillgangen pa biomedicinska analytiker
forvantas minska med cirka 20 procent under prognosperioden som foljd av farre
examinerade dn de som beddms lamna arbetskraften eller vidareutbilda sig. Efterfragan
beraknas dven att 6ka med 10 procent vilket beror pa behovet av 6kat behov av arbetskraft
som effekt av befolkningstillvixten och en stérre andel dldre. UKA bedémer for att
sakerstalla balans mellan tillgang och efterfragan behdvs cirka 2500 fler biomedicinska
analytiker vilket skulle innebéra att nyborjare pa biomedicinska analytikerprogrammet
behover oka. Det skulle behdvas att nyborjare okar med cirka 400 per ar jamfort med ldsaret
2019/20 vilket ar en 6kning pa cirka 82 procent. Denna 6kning behover ske genast och nivan
behover besta under hela prognosperioden.

Nationella vardkompetensradet har beskrivit statiskt baserade flodesbeskrivningar for
yrkesgruppen biomedicinska analytikers vag genom utbildnings- och halso- och
sjukvardssystemet. Redovisningen avser olika perioder mellan 2010-2020 i biomedicinska
analytikers studie- och yrkesliv i form av matpunkterna for paborjade studier till examen.
Redovisning visar bland annat att utbildningen till BMA &r en av de legitimationsgrundande
vardutbildningar som har lagst examensfrekvens. Antalet nybdrjare har 6kat mellan aren
2006-2020, de examinerade foljer i viss antalet nybdrjare men antalet examinerade har inte
Okat i samma takt som nyborjare. Redovisningen visar att examensfrekvensen har framst
sjunkit av att kvinnliga biomedicinska analytikers examensfrekvens sjunkit mer an mannens.
Fran ar 2006 till 2016 har examensfrekvensen totalt sjunkit fran 67 procent till 56 procent.
Vidare framkommer att det &r under termin tva som de flesta studenter avslutar studierna,
nagot som kan forklaras bland annat av att studenter med oavslutade studiemoment inte far
fortsatta termin tre. Tatt foljer att avsluta utbildningen termin fem eller senare under termin
sex utan att ta ut examen.



https://www.nationellavardkompetensradet.se/globalassets/radets-kunskapsunderlag/2021-9-statistikflode-bma.pdf
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REGIONALT PERSPEKTIV

FOr Vastra Gotalands lan ar biomedicinska analytiker en brist idag. Enligt regionala
utbildnings-och arbetsmarknadsprognoser vantas lanets tillgang pa utbildade biomedicinska
analytiker minska med cirka 25 procent under prognosperioden. Minskningen beror pa att
antalet examinerade och inflyttare tillsammans berdknas bli mindre dn antalet som lamnar
arbetskraften, flyttar fran lanet eller vidareutbildar sig. Vidare vantas pensionsavgangarna bli
storre an genomsnittet pa hela arbetsmarknaden. Av dagens arbetskraft &r 57 procent 50 ar
eller aldre och fram till 2035 vantas cirka 830 personer lamna arbetskraften till foljd av
framfor allt pensionering.

Vad galler efterfragan sa berdknas den 6ka i lanet med cirka 5 procent fram till 2035.
Efterfragan bedoms bero pa okad efterfragan pa arbetskraft i hdlso- och sjukvarden som
foljd av befolkningstillvaxt och 6kad andel dldre. For lanet finns det risk att dagens brist
forstarks under prognosperioden ar 2035.

Ur Nationella vardkompetensradets sammanstallning av sysselsattningsstatistik inom
vardyrken som kraver legitimation framkommer att antalet biomedicinska analytiker per 100
000 invanare lag 2018 strax under riksgenomsnittet i Vastra sjukvardsregionen, bade for de
sysselsatta inom och utanfér halso- och sjukvarden. For sysselsatta inom halso- och sjukvard
var genomsnittet 80 biomedicinska analytiker per 100 000 invanare i riket, medan
motsvarande siffra i Vastra sjukvardsregionen var 76 biomedicinska analytiker.

Biomedicinsk analytikerexamen ar en yrkesexamen pa grundniva i hogskolan med en
omfattning om 180 hogskolepodng vilket motsvarar tre ars heltidsstudier. Legitimation for
yrket har utfardats sedan 2006. Utbildningen ges pa ett larosate i VGR. Biomedicinska
analytiker utbildas med tva olika inriktningar som forbereder for helt olika typer av
arbetsuppgifter. Biomedicinska analytiker med laboratorievetenskaplig inriktning arbetar pa
sjukhusens laboratorier utan direkt patientkontakt, medan de med fysiologisk inriktning
utfor analyser direkt pa patient.

Forvaltningarna i VGR anger en brist pa biomedicinska analytiker och att aldersstrukturen ar
relativt hog. Karriarutvecklingen uppfattas som platt och specialistutbildningsméjligheter
behdver finnas.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Utbildningen ges pa ett larosate i lanet vilket paverkar kompetensforsorjningen utanfor
Goteborgsomradet.

AKTIVITETER

e Fortsdtta implementering och tillampning av karridgrutvecklingsmodellen for
biomedicinska analytiker.

e Samverkan bor fortsatt ske med larosaten och tillsammans utveckla [armilj6er,
handledning och arbetssatt for att skapa forutsattningar for verksamhetsforlagd
utbildning och 6kning av utbildningsplatser. Aven samverkan som kan bidra till att
studenter slutfor utbildningen.

e Arbete med handledning och mentorskap - som underlattar 6vergangen fran studier
till arbetsliv.
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e Tavara pa seniora medarbetarens kompetens och mojliggora for dldre medarbetare
att arbeta kvar langre i sitt yrke.
Ingar i den prioriterade gruppen for jamstallda I6ner i I6nedversynsarbetet.
Analys av den sarskilda [6nesatsningen om ca 28 miljoner kronor under 2022 kommer
att genomforas forsta kvartalet 2023.

e Analys av den extra ldnesatsningen gentemot biomedicinska analytiker inom
slutenvarden (2000 kronor per individ) kommer att genomféras forsta kvartalet 2023.

FYSIOTERAPEUT

NATIONELLT PERSPEKTIV

| Socialstyrelsens underlag for analys av tillgangen och efterfragan pa halso- och
sjukvardspersonal, Nationella planeringsunderlaget 2022 ars rapport uppger 11 av 21
regioner brist pa fysioterapeuter och flera regioner, 9 balans mellan efterfragan och tillgang.
Mer an halften, 59 procent av kommunerna uppgav att de hade brist medan 41 procent att
det var balans mellan efterfragan och tillgang. Bland de sysselsatta fysioterapeuterna var
medelaldern 44 ar. Mellan 2016—-2020 minskade antalet arligen utfardade legitimationer
med 33 procent. Sjukgymnaster fick 1 januari 2014 den skyddade yrkestiteln fysioterapeut
och en del av forklaringen kan ligga i att farre personer an tidigare ar ansékt om en ny
legitimation for att byta yrkestitel.

| Universitetskansler ambetets UKA: s prognoser fér den framtida tillgdngen pa
hogskoleutbildade i relation till arbetsmarknadens behov, arbetsmarknadslaget 2035,
beddmer med nuvarande utbildningsdimensionering forvantas en risk for fortsatt brist pa
fysioterapeuter fram till 2035. Detta da tillgangen pa fysioterapeuter forvantas med
nuvarande utbildningsdimensionering 6ka med 10 procent och efterfragan berdknas att oka
med cirka 15 procent fram till 2035. Efterfragan pa fysioterapeuter inom halso- och sjukvard
och dldreomsorg paverkas av befolkningstillvaxten samt 6kad andel dldre.

REGIONALT PERSPEKTIV

FOr Vastra Gotalands |an ar fysioterapeuter en brist idag. Dock kan det i Socialstyrelsens
senaste arbetsmarknadsenkat till regionerna, publicerad 28 februari 2022 ses att det var
balanserad tillgang pa fysioterapeuter i lanet hosten 2021.

Enligt regionala utbildnings-och arbetsmarknadsprognoser vantas lanets tillgang pa
utbildade fysioterapeuter 6ka med cirka 20 procent under prognosperioden.
Pensionsavgangarna vantas bli ungefar lika stora som genomsnittet pa hela
arbetsmarknaden. Efterfradgan dkar med cirka 15 procent fram till 2035. Okningen av
efterfragan forklaras av befolkningsdkningen samt en 6kad andel ldre i befolkningen, vilket
paverkar efterfragan pa fysioterapeuter inom halso- och sjukvard och dldreomsorg. For lanet
finns det risk att for fortsatt brist under prognosperioden ar 2035.

Ur Nationella vardkompetensradets sammanstallning av sysselsattningsstatistik inom
vardyrken som kraver legitimation framkommer att antalet fysioterapeuter per 100 000
invanare lag 2018 6ver riksgenomsnittet i Vastra sjukvardsregionen, bade for de sysselsatta
inom och utanfor hélso- och sjukvarden. For sysselsatta inom héalso- och sjukvard var
genomsnittet 134 fysioterapeuter per 100 000 invanare i riket, medan motsvarande siffra i
Vastra sjukvardsregionen var 141 fysioterapeuter.
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Fysioterapeutprogrammet omfattar 180 hogskolepoang, vilket motsvarar tre ars
heltidsstudier. En fysioterapeutexamen ar en yrkesexamen, utbildningen ges pa ett larosate i
lanet, Goteborgsuniversitet med tva antagningar per ar.

Forvaltningarna uppger att fysioterapeuter ar en brist och da framst rekrytera erfarna och
med ratt kompetens. Det ar fa sokande pa utannonserade tjanster. Orsaker beskrivs som
konkurrens mellan arbetsgivare och I6n.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Det ar svarare att rekrytera till mindre orter. Platser for verksamhetsfoérlagd utbildning kan
sta tomma pa orter utanfér Goteborgsomradet medan det kan upplevas vara trangsel pa
andra platser for verksamhetsforlagd utbildning.

AKTIVITETER

e Fortsatta implementering och tillampning av karridrutvecklingsmodellen for
fysioterapeuter.

e Fortsatt samverkan med larosatena kring verksamhetsforlagd utbildning.

e Ingariden prioriterade gruppen for jamstallda I6ner i Ibnedversynsarbetet.

LAKARE

NATIONELLT PERSPEKTIV

Socialstyrelsen redovisar arligen en kartlaggning och bedémning av tillgang och efterfragan
pa specialistlakare inom samtliga lakarspecialiteter. Syftet med rapporten ar att skapa en
helhetsbild av tillgang och efterfragan inom halso- och sjukvarden. 2022 ars rapport visar att
samtliga regioner redovisade brist pa ldkare med specialistkompetens. De framsta orsakerna
uppgavs vara for fa utbildade, hog konkurrens fran andra arbetsgivare och
pensionsavgangar.

Vad galler behovsbilden svarade de sju privata vardgivare som svarade pa
arbetsmarknadsenkaten 2021 uppgav samtliga att de hade brist pa ldkare med
specialistkompetens och specialistsjukskoterskor. De framsta orsakerna till brist uppgavs
vara att det finns for fa utbildade och hég konkurrens fran andra arbetsgivare. Samtidigt
rapporterade 18 regioner om brist pa sjukskoterskor och tva regioner om brist pa lakare
utan specialistkompetens. Samtliga regioner uppgav att de hade brist pa bade lakare med
specialistkompetens och specialistsjukskoterskor. Detta kan stéllas i relation till att Sverige
utifran ett internationellt perspektiv kan sdgas ha en relativt god tillgang till Iakare och
sjukskoterskor. 2019 var det genomsnittliga antalet sjukskoterskor bland OECD-landerna 8,8
per 1 000 invanare (i Sverige 10,9). Antalet lakare var i genomsnitt 3,6 per 1 000 invanare
(motsvarande 4,3 per 1 000 invanare i Sverige). Nationella planeringsstodet (NPS) —
Socialstyrelsen.

Bemanningstrenden avseende inhyrd halso- och sjukvardspersonal, férsta halvaret 2022,
visar en 6kning med ndrmare 28 procent (motsvarande 29 procent inom VGR), eller 781
miljoner kronor. Personalkostnaderna i egen regi minskade med 0,4 procent eller 328
miljoner kronor. Kostnaden for inhyrda ldkare 6kade totalt med 20,5 procent medan de for
sjukskoterskor 6kade med narmare 39 procent.


https://www.socialstyrelsen.se/kunskapsstod-och-regler/kompetensforsorjning/nationella-planeringsstodet/
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| Statistik om legitimerad hélso-och sjukvardspersonal 2021 samt arbetsmarknadsstatus
2020 som gavs ut av Socialstyrelsen under september manad 2022 star att ldsa hur Vastra
Gotalands lan i november 2020 hade 405 yrkesverksamma lakare per 100 000 invanare.
Rikets genomsnitt 1ag pa 400, med en spridning for regionerna mellan 500 och 300.

Totala antalet utfardade legitimationer fortsatte att 6ka for de flesta yrkena inom halso- och
sjukvarden under 2021. Vad galler lakare sa har antalet per 100 000 invanare de senaste 5
aren (2012-2021) 6kat med 8 procent.

| 6verenskommelsen om God och néra vard och goda férutsattningar for vardens
medarbetare som slutits mellan SKR och regeringen i februari 2021 har SKR atagit sig att
stodja regionerna i arbetet med att 6ka antalet AT-tjanster och underlatta 6vergangen till en
ny utbildningsstruktur for lakare.

REGIONALT PERSPEKTIV

Att tillforsakra tillrackligt med utbildningsplatser av hog kvalitet ar prioriterat och Vastra
Gotalandsregionens kapacitet att ta emot studerande for utbildning, praktik eller
motsvarande, maste vara tillfyllest, nyttjas optimalt och av hog kvalitet. For att klara
kompetensforsorjningen av specialistlakare behdvs en noggrann uppféljning och ett
tydligare ansvar for styrning och prioritering, dimensionering och finansiering av
utbildningstjanster for lakare (Budget 2023).

Mot denna bakgrund har regionstyrelsen fattat beslut om att ge personalutskottet i uppdrag
att gora en fordjupad kartlaggning och analys av nuldage avseende kapacitet, lokalisering,
kvalitet och behov av utbildningsplatser for lakares AT- BT-, ST- och STA-tjanstgbring inom
VGR. Regionstyrelsen har vidare gett personalutskottet i uppdrag att aterkomma med
forslag till hur organisationen kring och utbildningsuppdraget kan sdkerstallas avseende
kapacitet och kvalitet fér AT-, BT-, ST- och STA.

Koncernkontoret har tagit fram ett pa genomférandeplan for ”Starkt formaga att klara
utbildningsuppdraget for lakare i Vastra Gotalandsregionen” som ska aterredovisas till
regionstyrelsen under det andra kvartalet 2023. Arbetet kommer darefter att paga under de
narmaste aren och handlar i stora delar inte om att skapa nytt utan att verka for att finna
synergier och samverkanslosningar. Om att bidra till att kunna sammanféra delar till en
helhet utifran ett regionévergripande kompetensforsorjningsperspektiv. Exempelvis handlar
det om att tydligt stodja koncernledning halso- och sjukvards genomférande av
verksamhetsplan 2023—-2025 dar saval omstéllningen av hélso- och sjukvarden, som arbetet
med en sammanhallen region ingar.

| hdlso- och sjukvardsavtalet som beslutades av regionfullméaktige 13 juni 2022 ska parterna i
egenskap av sjukvardshuvudman erbjuda en halso- och sjukvard av god kvalitet samt den
kompetens som kravs for att fullgora sitt halso- och sjukvardsansvar. Det gemensamma
ansvaret handlar om att planera for en stabil personalkontinuitet med erforderlig
bemanning och kompetens for att uppfylla en god och sédker halso- och sjukvard. Effektiv
samverkan for kompetensforsorjning beskrivs som ett prioriterat mal. Vastra
Gotalandsregionens plan for implementering av nationell life science-strategi.PDF

(vgregion.se).

| fornyade strategin for omstallningsarbetet uttrycks att nagon form av
prioriteringsdiskussion behdver utvecklas och etableras. Syftet ar att sdkerstélla att



https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-dokument/artikelkatalog/statistik/2022-9-8093.pdf
https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-dokument/artikelkatalog/statistik/2022-9-8093.pdf
https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/rs10001-385633856-11/surrogate/V%c3%a4stra%20G%c3%b6talandsregionens%20plan%20f%c3%b6r%20implementering%20av%20nationell%20life%20science-strategi.PDF
https://mellanarkiv-offentlig.vgregion.se/alfresco/s/archive/stream/public/v1/source/available/sofia/rs10001-385633856-11/surrogate/V%c3%a4stra%20G%c3%b6talandsregionens%20plan%20f%c3%b6r%20implementering%20av%20nationell%20life%20science-strategi.PDF
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resurserna anvands pa basta satt, men ocksa att sakerstalla likvardiga prioriteringar for
patienter i hela regionen sa att regionen kan erbjuda jamlik vard. Detta ligger i linje med det
arbete som genomforandeplanen for att starka formagan att klara utbildningsuppdraget for
lakare avser.

Géllande kostnader for inhyrda ldkare sa hade de 6kat med ca 55 mnkr vid halvarsmatningen
2022, ackumulerat till ca 286 mnkr.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Nar det géller delregionala behovet av specialistldkare, sa ar det framfor allt de med manga
ar inom yrket som avses. Flera forvaltningar anvander sig av inhyrd personal inom omraden
som inte uttrycks som kritiska obalanser, men kopplingar mellan inhyrd personal och
tillgangen till ST-lakare kan inte konstateras. Troligtvis har det att géra med att kritiska
specialiseringsomraden ocksa ar kritiska for bemanningsbolag, samt att inom kritiska
specialiseringsomraden ar det svarare for specialistlakare att kunna prioritera
utbildningsmiljo och handledarskap. Balansen mellan produktion och utbildning ar svar att
uppratthalla.

Generellt redogors for:

Att andelen pensionsavgangar 6kade inom flera specialistomraden.

Fortsatt konkurrens om specialisterna mellan privat och offentlig verksamhet.

For hog personalomsattning, samt for manga uppsagningar nar fardig specialist.
Brist pa handledarkompetens samt svart for specialister att kunna prioritera roll som
handledare.

Nar det galler geografiska skillnader rader obalans i Fyrbodals omradet nar det galler
specialister inom barn- och ungdomsneurologi med habilitering. Endast inom sédra Alvsborg
man aterkopplar en kompetensbalans. Habilitering och Halsa har 6ver tid haft mycket svart
att klara ldkarférsérjningen. Knappt hilften av behovet ar tillgodosett i nuldget. Aven SKAS
och SV framhaller geografiskt lage, konkurrens med storstader tydligt. Vad géller SV anges
geografiskt lage som en av anledningarna till rekryteringssvarigheter till Angereds
narsjukhus. Vad galler Narhalsan sa uttrycker de hur orter dar det finns hogskola universitet
och dar utbildningarna ges har ofta lattare att rekrytera. | Goteborg finns exempelvis
lakarutbildningen och psykologutbildningen. Ldkarna far ofta rora pa sig i samband med AT
tjanstgoring, BT tjanstgoring och ST tjanst. Det behover finnas mojligheter dven for partner
och familj att trivas och bo pa orten. SU har lyft fram féljande specifika omraden dar de har
ett regionovergripande ansvar for:

e Regional laboratoriemedicin- Fran och med den 1 januari 2021 nytt uppdrag da all
laboratoriemedicinsk analysverksamhet i VGR organiseras inom SU.

e Comprehensive Cancer Center - | maj 2022 ackrediterades Sahlgrenska Cancer Center
som ett av Europas Comprehensive Cancer Centres.

e Nationell hogspecialiserad vard (NHV) — &r offentligt finansierad vard som ar komplex
eller séllan férekommande. NHV koncentreras pa nationell niva, vilket syftar till en
jamlik vard av hog kvalitet i hela landet och ett mer effektivt resursutnyttjande. |
dagslaget har Vastra Gotalandsregionen, med SU som utforare, tillstand att bedriva
nationell hogspecialiserad vard inom 21 omraden.

e Sahlgrenska Life - samverkansprojekt mellan GU och VGR dar miljoer dar forskning
och utbildning, sjuk- och tandvard, patienter och néaringsliv ska arbeta i ett ndra och
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démsesidigt utbyte. Byggstart for det férsta huset planeras till 2024 med forsta
inflyttning 2027.

AKTIVITETER

e Arbeta vidare med etablerandet av nationellt upphandlingsavtal for avrop av
bemanningspersonal, och utvecklandet inom VGR av en regiongemensam
bemanningspool.

e Verkstéalla personalutskottets beslut om genomférandeplan for starkt formaga att
klara utbildningsuppdraget for lakare, och som del av den en fortsatt utokning av
antalet AT-platser.

e Verka for en utokad samverkan och helhetssyn utifran ett systemperspektiv.
Tydliggora kopplingen mellan 6vergripande strategisk kompetensférsorjning och
arbetet med KL HoS verksamhetsplan.

e Sarskild I6nesatsning riktar sig till gruppen vid I16nedversyn 2023 med ca 150 miljoner
kronor och eventuellt efter analys dven 2024.

e Oversyn av lénestruktur for lakare med tillfalliga anstéliningar genomférs 2023 och
2024.

MEDICINSK SEKRETERARE

NATIONELLT PERSPEKTIV

Tillgangen pa medicinska sekreterare pa arbetsmarknaden &r fortsatt begransad.
Arbetsmarknaden for medicinska sekreterare paverkas, dels av i vilken utstrackning de kan
ta 6ver administrativa uppgifter, dels av den tekniska utvecklingen som rationaliserar bort
rutinartade administrativa arbetsuppgifter. Antalet som vantas ta examen vid de olika
yrkeshogskoleutbildningarna bedéms inte vara tillrdcklig for att mota efterfragan pa fem ars
sikt, och, -trots att det ar en av de popularaste utbildningarna inom Yrkeshogskolan (YH) i
antalet sokande racker inte utbildningsplatserna till. Medelaldern i yrkeskaren ar relativt
hog, vilket medfor att det finns ett stort behov av att ersatta dem som gar i pension
kommande ar.

REGIONALT PERSPEKTIV

Forvaltningarnas samlade syn pa orsakerna till kompetensobalanserna ar tillgangen till saval
nyutbildade som erfarna medicinska sekreterare pa grund av 6kad konkurrens fran fler
aktorer. Medicinska sekreterares arbete fordandras dessutom successivt i och med
uppgiftsvaxling och digitaliseringen inom halso- och sjukvarden med framtidens
vardinformationsmiljo. Obalansen kvarstar till 2025 och det &r stor risk for att tillgangen inte
kommer att mota efterfragan. VGR har under 2022 [amnat in en skrivelse till Myndigheten
for yrkeshogskolan och patalat behovet av utdkat antal utbildningsplatser. Med stéd av
omstéllningsfonden har ett projekt pagatt sedan 2020 med fokus pa kompetensutveckling av
befintliga medicinska sekreterare for att mota upp mot verksamhetens férvantade
forandringar i och med inférande av FVM. | projektet har ocksa ingatt att utéka samarbete
med larosatena i regionen for att redan pa utbildningen kunna mota VGR:s behov av
kompetens och en del i langsiktiga kompetensforsorjning.
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GEOGRAFISKA SKILLNADER

Det rader obalans av medicinska sekreterare inom de stora sjukhusen i hela VGR. Det ar
svarare att rekrytera i storstad an pa landsbygd.

AKTIVITETER

e Arbeta vidare med att implementera karriarutvecklingsmodellen.

e Arbeta vidare med kompetenshojande insatser genom det regiongemensamma
utbildningsprogrammet for medicinska sekreterare.

e Sarskild I6nesatsning om ca 23 miljoner riktar sig till gruppen vid I6nedversyn 2023
och eventuellt efter analys dven 2024.

PSYKOLOG

NATIONELLT PERSPEKTIV

Det rader obalans pa psykologer i 19 av 21 regioner, trots att antal utbildningsplatser,
utfardade legitimationer och antalet sysselsatta inom halso- och sjukvarden har 6kat sedan
2015. Det finns totalt cirka 900 utbildningsplatser pa psykologprogrammen. Soéktrycket till
utbildningen ar stort och antalet platser har utékats successivt. Hoégst obalans galler for
yrkeserfarna psykologer, men dven en 6kad obalans vad géller nylegitimerade har 6kat. Flera
regioner upplever att obalansen beror pa att manga erfarna lamnar. De menar att det tar tid
for nyutexaminerade psykologer att bygga upp erfarenhet i samma takt som erfarna slutar
inom framst specialiserade varden, och da sarskilt inom barn- och ungdomspsykiatrin.
Antalet legitimerade och sysselsatta psykologer inom héalso- och sjukvarden har 6kat sedan
2000, och idag finns ca 11 000 legitimerade och sysselsatta psykologer, varav 8 900 inom
hédlso- och sjukvarden. Antalet sysselsatta 2015-2019 6kade mer i privat dn i offentlig sektor.
Antalet sysselsatta var oforandrad i offentlig sektor och 6kade med 22 procent i privat
sektor. 2019 arbetade ca 54 procent inom offentlig sektor, medan 33 procent arbetade i
privat sektor. De flesta psykologer finns i dldersgruppen 30—44 ar.

Det ar sannolikt att den psykiska ohdlsan kommer fortsatta att oka en tid framdver och
dessutom éar sjukdomsfallen ofta Iangvariga. En 6kning av den psykiska ohalsan kan darmed
paverka efterfragan pa psykologer. Andra faktorer som sannolikt paverkar efterfragan pa
psykologer ar ett 6kat vardbehov hos en viaxande befolkning samt att kompetensen
efterfragas inom flera olika sektorer.

REGIONALT PERSPEKTIV

Forvaltningarnas samlade syn pa orsakerna till kompetensobalanserna som kvarstar ar ett
Okat vardbehov och 6kad psykisk ohalsa, samt att det finns krav pa att varje vardcentral ska
ha tillgang till psykolog. Tillgangen pa personal inom psykiatriomradet har inte 6kat i den
omfattning som motsvarar det 6kade behovet av vard och behandling for psykisk ohalsa och
psykiatrisk sjukdom. Andra faktorer som paverkar obalansen &r att pensionsavgangarna okar
successivt och att det blivit svarare att attrahera legitimerade psykologer till mindre orter.
Forvaltningarna upplever en 6kad rorelse bland erfarna psykologer i de flesta delar av VGR.
Antalet examinerade psykologstudenter vid Goteborgs universitet 2021 var 90. Antalet PTP
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psykologer som anstalls inom VGR per ar ar ca 100. Mindre orter har svarare att rekrytera
PTP-psykologer da de kan sakna erfarna psykologer som kan vara handledare.

80 av PTP-tjansterna delfinansieras av personalutskottet per ar. Forvaltningarna finansierar
resterande tjanster sjalva. Genom PTP-satsningen har VGR fatt medarbetare med storre
kunskap om hela VGR:s komplexa uppdrag och som ar trygga i sin roll nar de blir
legitimerade psykologer. Sedan 2018 erbjuder VGR psykologer delar av psykologers
specialistutbildning. Satsningen har gett verksamhetsnara specialistkurser som bidrar till att
psykologerna i storre utstrackning kan bidra till vard av hog kvalitet. Fokus ar de for alla
specialiteter gemensam och obligatoriska specialistkurserna samt av vardverksamheterna
prioriterade specialistkurser med fokus pa kunskapsomraden dar det finns kompetensbrist.
Sammanlagt har till och med varen 2022 164 STP-psykologer gatt den obligatoriska
introduktionskursen. Under varen 2022 har vidareutveckling av specialistutbildningen
paborjats genom det tredriga projektet Specialistpsykolog i VGR. Specialistutbildningen ges i
projektet som ett delvis sammanhallet program och féljs for att ge underlag for framtida
forbattringar av specialistutbildningen.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Véstra Gotalands utbildningsort for psykologer ar Goteborg, vilket paverkar val av
bostadsort, och framtida val av arbetsplats. Detta dr en bidragande orsak till den geografiska
obalansen. Vardcentraler och verksamheter utanfor Goteborgsregionen har svarighet att
dels fa psykologer att stanna inom verksamheten pa langre sikt, dels rekrytera erfarna
psykologer. | Goteborgsregionen ar det lattare att rekrytera nylegitimerade. Utmaningen ar
att rekrytera (och behalla) erfarna psykologer.

AKTIVITETER

e Samverkan bor ske med larosaten och arbeta vidare med VFU for psykologstudenter.

e Arbeta vidare med PTP-programmet och delfinansierade PTP-tjanster.

e Arbeta vidare med Kompetensradet for psykologer samt studierektorsnatverk som
agerar lokalt och regionalt.

e Arbeta vidare med att implementera karriarutvecklingsmodellen.

e Erbjuda specialistkurser for psykologer inom utbildningsenheten for psykologer.

e Fortsatta det tredriga projektet Specialistpsykolog i VGR tom 2024

o kartlagga och utveckla stodstrukturer for psykologers specialisering i VGR, bland
annat i syfte att ytterligare mojliggéra larande mellan férvaltningar.

o utveckla ett STP-program i VGR for ytterligare kvalitetssakring av
specialistkompetensen, det vill sdga ge battre forutsattningar for hogkvalitativ, jamlik
och personcentrerad vard for VGR:s patienter.

o kartlaggning av mojligheter till verksamhetsnara larande inom specialistutbildningen
(sidotjanstgoring).

o starkt stod for chefer och verksamhet i styrning och formering av framtidens
specialister inom framfor allt psykisk ohélsa.

o genom en dnnu tydligare STP-struktur géra VGR till en attraktivare arbetsgivare.

e Utbildningsenheten for psykologer fortsatter med att:
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o Stodja chefer vid planering av specialistutbildningen, bland annat i fragor om vilken
psykolog som ska erbjudas specialistutbildning och néar det ar lampligt att paborja
specialistutbildning.

o Stodja natverket med studierektorer fran skilda verksamheter samt fardiga
specialistpsykologer som handleder STP-psykologer.

e Oversyn av lénestruktur fér PTP-psykolog genomférs 2023 och 2024.

RONTGENSJUKSKOTERSKA

NATIONELLT PERSPEKTIV

| Socialstyrelsens underlag for analys av tillgangen och efterfragan pa halso- och
sjukvardspersonal, Nationella planeringsunderlaget 2022 ars rapport uppger 21 av 21
regioner att det rader brist pa rontgensjukskoterskor. Som orsaker till brist framst uppgavs
brist pa utbildade, dven pensionsavgangar och konkurrens mellan arbetsgivare.

| Universitetskansler &mbetets UKA: s prognoser fér den framtida tillgdngen pa
hogskoleutbildade i relation till arbetsmarknadens behov, arbetsmarknadslaget 2035,
beddémer med nuvarande utbildningsdimensionering risk for 6kad rist pa
rontgensjukskoterskor 2035. Detta da tillgangen forvantas vara oférandrad fram till 2035
och efterfragan beraknas ka med cirka 15 procent. Efterfragan paverkas av
befolkningstillvaxten under prognosperioden vilken bedéms 6ka behovet av arbetskraft.

UKA beddémer att antalet nybdrjare behdver 6ka med cirka 70 per &r jamfért med ldséret
2019/20 — en 6kning med cirka 31 procent for att sakerstalla balans mellan tillgdng och
efterfrdgan. UKA beddmer vidare att 6kningen behdver ske genast och nivdn behdver besta
under hela prognosperioden.

REGIONALT PERSPEKTIV

For Vastra Gotalands |an ar rontgensjukskoterskor en brist idag. Enligt regionala utbildnings-
och arbetsmarknadsprognoser vantas lanets tillgang pa utbildade rontgensjukskoterskor 6ka
med cirka 10 procent under prognosperioden. Okningen beror pa att antalet examinerade
och inflyttare tillsammans berdknas bli storre an antalet som lamnar arbetskraften, flyttar
fran lanet eller vidareutbildar sig. Vidare vantas pensionsavgangarna bli storre an
genomsnittet pa hela arbetsmarknaden. Av dagens arbetskraft ar 54 procent 50 ar eller adldre
och fram till 2035 vantas cirka 300 personer lamna arbetskraften till foljd av framfor allt
pensionering.

Vad géller efterfragan sa berdknas den 6ka i lanet med cirka 15 procent fram till 2035.
Efterfragan bedoms bero pa okad efterfragan pa arbetskraft i hdlso- och sjukvarden som
foljd av befolkningstillvaxt. For lanet finns det risk att dagens brist kvarstar under
prognosperioden ar 2035.

Ur Nationella vardkompetensradets sammanstallning av sysselsattningsstatistik inom
vardyrken som kraver legitimation framkommer att antalet rontgensjukskoterskor per 100
000 invanare lag 2018 under riksgenomsnittet i Vastra sjukvardsregionen, bade for de
sysselsatta inom och utanfor halso- och sjukvarden. For sysselsatta inom halso- och sjukvard
var genomsnittet 36 rontgensjukskoterskor per 100 000 invanare i riket, medan
motsvarande siffra i Vastra sjukvardsregionen var 32 rontgensjukskoterskor.
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Forvaltningarna redogorelser visar pa stort behov. Faktorer som paverkar obalanser ar en
Okad personalomsattning och att vakanser inte kunnat aterbesattas. Konkurrensen mellan
arbetsgivare ar stor och det ar for fa som utbildas. Genomstromningen pa utbildningen till
rontgensjukskoterska ar dven lag. Utbildningen ges pa ett larosate i lanet vilket paverkar
rekryteringsmojligheterna. For framtiden ses rontgensjukskoterskor med kompetens mot
stralbehandling eller intervention som kritiskt. Utvecklingen for Hogsbo sjukhus uppges aven
vara utmanande vad géller rekrytering av rontgensjukskoterskor.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Narhet till utbildningsort paverkar mojligheten till rekrytering. Skaraborgs sjukhus uppger
rontgensjukskoterskor som en sarskild utmaning.

AKTIVITETER

e Fortsatta implementering och tillampning av karridarutvecklingsmodellen for
rontgensjukskoterskor.

e Fortsatt samverkan med larosdtena kring verksamhetsférlagd utbildning och daven
samverkan som kan bidra till att studenter slutfor utbildningen.

e Fortsatta med Radiologiskt basar.

e Ingariden prioriterade gruppen for jamstallda l6ner i Ibnedversynsarbetet. Kommer
prioriteras aven framgent.

e Analys av den sarskilda I6nesatsningen om ca 8 miljoner kronor under 2022 kommer
att genomforas forsta kvartalet 2023.

e Analys av den extra I6nesatsningen gentemot rontgensjukskoterskor inom
slutenvarden (2000 kronor per individ) kommer att genomféras forsta kvartalet 2023.

SJUKSKOTERSKA

NATIONELLT PERSPEKTIV

| Socialstyrelsens underlag for analys av tillgangen och efterfragan pa halso- och
sjukvardspersonal, Nationella planeringsunderlaget 2022 ars rapport uppger 18 av 21
regioner brist pa grundutbildade sjukskoterskor. For kommunernas del uppger 100 procent
brist pa sjukskoterskor. Bristen uppges orsakas av brist pa utbildade sjukskoterskor, for fa
utbildade, pensionsavgangar, l6neldge, rorlighet pa marbetsmarknaden samt arbete med
utbildningstjanster av specialistsjukskoterskor. For sjukskoterskor nationellt var medelaldern
2019 46 procent.

| Universitetskansler &mbetets UKA: s prognoser fér den framtida tillgdngen pa
hogskoleutbildade i relation till arbetsmarknadens behov, arbetsmarknadslaget 2035,
bedomer med nuvarande utbildningsdimensionering risk for 6kad brist av grundutbildade
sjukskoterskor fram till 2035. Detta da tillgangen forvantas 6ka med cirka 10 procent och
efterfragan 6ka med 15 procent fram till 2035. Efterfragan paverkas av befolkningstillvaxten
och okat antal aldre i befolkningen vilket bedoms 6ka behovet av arbetskraft.

UKA beddmer att nybdrjarantalet behéver 6ka med runt 1000 per &r vilket dr en 6kning pa
cirka 20 procent. UKA bedémer vidare att 6kningen behéver ske genast och nivan behéver
besta under hela prognosperioden.
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For att stodja larosaten samt halso- och sjukvarden i arbetet med platser for
verksamhetsforlagdutbildning sker nationell samordnat arbete genom en utsedd nationell
samordnare.

REGIONALT

For Vastra Gotalands |an ar sjukskoterskor en brist. Enligt regionala utbildnings-och
arbetsmarknadsprognoser vantas lanets tillgang pa sjukskoterskeutbildade 6ka med cirka 5
procent under prognosperioden fram till 2035. Okningen beror p& att antalet examinerade
och inflyttade tillsammans blir stoérre an de som lamnar arbetskraften, flyttar eller
vidareutbildar sig. Vad géller pensionsavgangar vantas de vara i genomsnitt for
arbetsmarknaden. Nagot som paverkar ar att jamforelsevis manga grundutbildade
vidareutbildar sig till specialistsjukskdterskor eller barnmorskor. Efterfragan ses dven oka
regionalt, med cirka 15 procent fram till 2035. Efterfragan paverkas av befolkningstillvdaxten
och en 6kad andel ildre vilket bedéms dka behovet av arbetskraft. Aven fér Vistra
Gotalands lan finns risk att bristen forstarkts. Nagot som ar att beakta ar om den
prognosticerade bristen pa specialistsjukskoterskor hanteras genom vidareutbildning av
grundutbildade sjukskoterskor kommer bristen att forvarras ytterligare.

Ur Nationella vardkompetensradets sammanstallning av sysselsattningsstatistik inom
vardyrken som kraver legitimation framkommer att antalet sjukskoterskor per 100 000
invanare lag 2018 6ver riksgenomsnittet i Vastra sjukvardsregionen, bade for de sysselsatta
inom och utanfor halso- och sjukvarden. For sysselsatta inom halso- och sjukvard var
genomsnittet 1081 sjukskoterskor per 100 000 invanare i riket, medan motsvarande siffra i
Vastra sjukvardsregionen var 1131 sjukskoterskor.

Forvaltningarnas samlade bedémning ar en brist pa grundutbildade sjukskoterskor. Det &r
framst svart att rekrytera och behalla inom slutenvard, dven 6ppenvard. Rekryteringslaget
paverkas av konkurrens mellan arbetsgivare. Det ar brist pa bade nya och erfarna
sjukskoterskor. Vidare uppges 16n, arbetstider, utvecklingsmajligheter och hog rorlighet
paverka.

Forvaltningar redovisar brist pa funktionsutbildade sjukskéterskor mot bland annat KOL,
astma och diabetes. For mer ingaende beskrivning las bilaga SSK bemanning i dygnet runt
verksamhet.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Utbildningsort paverkar rekryteringsmojligheter.

AKTIVITETER

Fortsatt utveckling och arbete med Kliniskt basar
Fortsatta implementering och tillampning av karridrutvecklingsmodellen for
sjukskoterskor.

e Samverkan bor fortsatt ske med larosaten och tillsammans utveckla larmiljoer,
handledning och arbetssatt for att skapa forutsattningar for verksamhetsfoérlagd
utbildning.
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e Arbete med handledning och mentorskap - som underlattar 6vergangen fran studier
till arbetsliv och ger trygghet genom strukturerad introduktion, mentorskap och
forstarkt handledning.

e Arbete med kombitjanster.

Forbattrad schemalaggning.
Ingar i den prioriterade gruppen for jamstallda I6ner i I6nedversynsarbetet. Kommer
prioriteras aven framgent.

e Analys av den sarskilda I6nesatsningen om ca 265 miljoner kronor under 2022
kommer att genomfdras forsta kvartalet 2023.

e Analys av den extra l6nesatsningen gentemot sjukskoterskor inom slutenvarden
(2000 kronor per individ) kommer att genomforas forsta kvartalet 2023.

SPECIALISTUTBILDAD SJUKSKOTERSKA

NATIONELLT PERSPEKTIV

| Socialstyrelsens underlag for analys av tillgangen och efterfragan pa halso- och
sjukvardspersonal, Nationella planeringsstodet 2022 ars rapport uppger alla 21 regioner
brist pa specialistsjukskoterskor. Specialistsjukskoterskor inom anestesisjukvard,
intensivvard, operationssjukvard, barn- och ungdomssjukvard och psykiatrisk vard samt
distriktsskoterskor uppges vara brist hos flertalet regioner. De framsta orsakerna anges vara
for fa utbildade, konkurrens mellan arbetsgivare och pensionsavgangar. Bristen avser bade
erfarna samt nya.

| Universitetskansler &mbetets UKA: s prognoser fér den framtida tillgdngen pa
hogskoleutbildade i relation till arbetsmarknadens behov, arbetsmarknadslaget 2035,
bedomer med nuvarande utbildningsdimensionering en risk for 6kad brist fram till 2035.
Detta da tillgdngen pa specialistutbildade sjukskdterskor under prognostiden férvantas vara
relativt oférandrat och efterfragan bedéms 6ka med uppskattningsvis 15 procent.
Efterfragan paverkas av 6kat antal dldre samt befolkningsékning.

REGIONALT PERSPEKTIV

Specialistsjukskoterskor ar en brist i Vastra Gotalandsregionen. Ett gemensamt langsiktigt
arbete for att 6ka andel specialistutbildade sker i regionen genom utbildningsbefattningar
for sjukskoterskor i specialist- och barnmorskeutbildning.

Enligt regionala utbildnings-och arbetsmarknadsprognoser vantas lanets tillgang pa
specialistsjukskoterskor inom anestesisjukvard, intensivvard, operationssjukvard eller
ambulanssjukvard 6ka med 25 procent framtill 2035 samtidigt som efterfragan okar i liknade
omfattning. For lanet finns det risk att for fortsatt brist under prognosperioden ar 2035.
Efterfragan paverkas regionalt, likt nationellt av 6kat antal dldre samt befolkningsdkning.
Vad galler distriktskoterskor som &r en brist idag sa vantas tillgadngen 6ka med cirka 5
procent och efterfragan berdknas att 6ka med cirka 20 procent fram till 2035 vilket riskerar
att 6ka bristen 2035. For distriktsskdterskorna vantas pensionsavgangarna bli storre an
genomsnittet pa arbetsmarknaden, dar 58 procent ar 50 ar eller dldre. Fér de 6vriga
specialistsjukskoterskeinriktningarna som mot barn och ungdom, skolskoterska, vard av
dldre, demens-, diabetes- och 6gonsjukvard, foretagshalsovard, palliativ, onkologisk,
medicinsk, kirurgisk och psykiatrisk vard samt motsvarande aldre utbildningar finns risk att
bristen 6kar under prognosperioden framtill 2035. Den 6kade bristen forklaras av att
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efterfragan berdknas vara forhallandevis oférandrad medan tillgangen vantas minska. Den
beraknade minskningen paverkas av pensionsavgangar som ses bli stérre an genomsnittet
och dar antalet examinerade och inflyttade till Ianet blir mindre an de som bland annat
lamnar arbetskraften.

Forvaltningarnas samlade redogorelser visar pa att utmaningarna ar stora for
kompetensforsorjningen av specialistsjukskoterskor inom anestesisjukvard, intensivvard,
operationssjukvard. Under pandemin har det varit sarskilt kritiskt att sakra kompetens for
omradet. | samband med arbetet for Hogsbosjukhus ses sarskilt utmana anestesisjukvard,
intensivvard, operation. Har krdvs fortsatt arbete med att starka tillgangen pa
specialistkompetens genom kort- och langsiktigt arbete. For omradet Sjuharad ar
intensivvard for tillfallet i balans. | den av regionfullméaktige antagna budgeten for 2022
framgar att for att forstarka bemanningen av IVA-varden vid extraordindra situationer och
sarskilda handelser och under sommaren gors en trearig satsning for att ge erfarna
sjukskoterskor och underskoterskor fran andra verksamheter sarskild utbildning med
inriktning pa IVA-kunskap. Satsningen ska kopplas till karridrutvecklingsmodellen for
respektive yrkesgrupp, med utveckling av kompetens och ansvar. Satsningen, som ar ett
trearigt projekt ar ett komplement till de tidigare satsningar som redan gors for att bemanna
IVA-varden pa kort- och Iang sikt. En forstudie som genomfoérts visar bland annat att
forstarkning kraver en bra och tillracklig grundbemanning med specialistutbildad IVA-
personal. FOr att skapa bra grundférutsattningar for forstarkning av IVA-varden planeras
inom ramen for projektet dven for specialistutbildningsplatser inom intensivvard for
sjukskoterskor.

Platser for verksamhetsforlagd utbildning, VFU ar utmanande, daven for
specialistsjukskoterskeutbildningar. Vastra Gotalandsregionen utvecklar och genomfor ett
projekt fran ar 2021 till mars 2023 med syfte att utréna om det finns moment och
situationer som l[ampar sig att trana i simuleringsmiljo, for att 6ka Vastra
Gotalandsregionens kapacitet for genomférandet av verksamhetsférlagd utbildning, VFU for
olika utbildningsinriktningar, med bibehallen/6kad kvalitet. | tva av delprojekten ingar
specialistsjukskoterskeprogrammet med inriktning anestesisjukvard samt intensivvard.
Under det forsta aret som projektet pagatt har erfarenheterna varit positiva och en
slutrapport redovisas under 2023 infor beslut om eventuell implementering av VFU i
simulerad miljo och inférande i ordinarie verksamhet.

Forvaltningarnas redogorelser uppger vidare brist inom specialister for: psykiatri, barn- och
ungdom, neonatalvard, akutsjukvard, ambulanssjukvard, diabetes, onkologi, kardiologi,
internmedicin, 6gon, distriktskoterskor, specialistsjukskoterskor (distriktskoterskor eller
barn- och ungdom) inom barnavardscentral, BVC. Rekrytera erfarna specialistsjukskoterskor
ar svart, flertalet rekryteringar gors via utbildningstjanster/utbildningsbefattningar.
Rekrytering till verksamheter utanfoér de storre tatorterna anges vara extra utmanande.
Bristen for specialistinriktningar kan se olika ut mellan forvaltningarna och geografiskt. De
framsta orsakerna till brister anges vara konkurrens mellan arbetsgivare, arbetstider,
pensionsavgangar, 6kad rorlighet pa arbetsmarknaden, utbildningsplatser i geografiskt
naromrade samt utbildningsvolym.
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AKTIVITETER

e Fortsatta ett gemensamt langsiktigt arbete for att 6ka andel specialistutbildade
genom utbildningsbefattningar for sjukskoterskor i specialist- och
barnmorskeutbildning.

e Fortsatta implementering och tillampning av karridarutvecklingsmodellen for
sjukskoterskor.

e Samverkan bor fortsatt ske med larosaten och tillsammans utveckla larmiljéer,
handledning och arbetssatt for att skapa forutsattningar for verksamhetsforlagd
utbildning.

TANDLAKARE OCH SPECIALISTTANDLAKARE

REGIONALT

Kompetensobalans i hela regionen och sarskilt i mellanstora stader. Generationsvaxling saval
nationellt som regionalt gor att nuvarande utbildningskapacitet inte svarar upp mot
behovet. Battre balans genom planerade aktiviteter kopplat till férandrade arbetssatt bland
annat med stdd av digitala vard moten samt 6kad och koncentrerad kompetens av
nischkompetenta allmdntandlikare. Aven specialisttandlidkarsituationen dr anstringd och
sarskilt inom ortodonti.

Personalomsattningen av tandlakare har ocksa en koppling till I6n men inte lika starkt, har
finns aven en nyfikenhet hos den yngre generationen att testa andra arbetsgivare.

Balans i storstad och mellanstora stader men fortsatt obalans pa kliniker i landsort. Orsak —
svart att attrahera tandlakare att flytta och bosatta sig for arbete pa kliniker i landsort.
Battre balans genom forandrade arbetssatt, klinikstruktur och koncentration av vard.

Tandlakare ar svart att rekrytera till landsortskliniker. Specialisttandlakare ar svart att
rekrytera till mellanstora stader.

Det ar svart att attrahera tandlakare att flytta och bosatta sig for arbete pa kliniker i
landsort.

Generationsvaxling for specialisttandldkare pagar nationellt som regional och nuvarande
utbildningskapacitet racker inte till. Pagar arbete med forandrat arbetssatt for att fa battre
balans

TANDHYGIENISTER

REGIONALT

Kompetensobalans i hela regionen dnnu mer kannbar pa kliniker i landsort. Bristen pa
tandhygienister begransar mojligheten till forandrade arbetssatt samt att anvanda
kompetens ratt. Den framsta orsaken ar otillracklig utbildningskapacitet. Viss forbattring pa
sikt med anledning av startad utbildning med 40 platser pa Karlstads universitet. Forsta
kursomgangen gar ut 2023. For att sakra kompetensforsorjningen kravs dock att
tandhygienistutbildning startar pa fler orter i Vastra Gotaland. Personalomséattningen av
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tandhygienister har ocksa en koppling till I6n men inte lika starkt, har finns dven en
nyfikenhet hos den yngre generationen att testa andra arbetsgivare.

Tandhygienister saknas i hela Folktandvarden Vastra Gotaland, men det ar svarast att
rekrytera till kliniker pa mindre orter.

Begransad utbildningskapacitet for tandhygienister. Nystartad utbildning i Karlstad dar forsta
programmets studenter klara under 2023 — vilket kan forbattra mojligheten att rekrytera.

Utokad utbildningskapacitet framfor allt av tandhygienister ar en forutsattning for att kunna
forandra arbetssatt och utveckla karriar- och utvecklingsmodeller fullt ut for tandlakare,
tandhygienister och tandskoterskor.

TANDSKOTERSKOR

REGIONALT

Kompetensbalans pa kliniker i landsort och mellanstora stader men obalans i
storstadsomradet. Orsaken ar den otillrdckliga utbildningskapacitet som ratt under manga ar
och som inte svarar upp mot de stora pensionsavgangar som varit sedan nagra ar och pagar
under de ndarmaste fem aren saval hos offentliga som privata tandvardsaktorer. Beraknas
dock bli nagot battre under 2023 da utbildningskapaciteten uttkats i Goteborg. | nuldget
osdkert om denna utokning ar tillracklig. Ytterligare en faktor ar den starka
l6nekonkurrensen av privata aktorer framfoér allt i Goteborgs omradet.

Resultaten av avgangsenkater visar framfor allt pa att [6nen har stor betydelse och ar den
framsta anledningen till att tandskoterskor lamna Folktandvarden fér den privata aktéren.
Stor brist pa tandskoterskor i Goteborgsomradet.

Utbildningskapaciteten for tandskoterskor har varit otillracklig, men 6kat sa fler blir fardiga
under 2022. Generationsvaxling inom privattandvarden har paverkat konkurrenssituationen.

UNDERSKOTERSKA

NATIONELLT PERSPEKTIV

Underskoterskor ar den storsta yrkesgruppen med 129 000 anstéllda och den &ar ocksa en av
de mest kvinnodominerade med 90 procent kvinnor och 10 procent man (SCB.se). Enligt
SCB:s Trender och prognoser 2020 sa ar yrkesgruppen underskoterska just nu relativt
balanserad, men prognoser visar risk for kommande obalans da andelen aldre ar relativt hog
vilket gor att pensionsavgangarna vantas bli storre an genomsnittet pa arbetsmarknaden,
samt att manga valjer att |dsa vidare till hogre utbildning inom halso- och sjukvard.
Befolkningen blir ocksa aldre vilket medfor ett storre behov av arbetskraft bade inom
dldreomsorg och hélso- och sjukvard, vilket i sin tur 6kar efterfragan pa vard och
omsorgsutbildade med nara 20 procent. Ungefar lika mycket dkar efterfragan till foljd av den
utbildningsvaxling som vantas inom yrkena underskoterska, skotare, vardbitrade och
personlig assistent. Den 1 juli 2023 sker en stor forandring for yrkesgruppen, da skyddad
yrkestitel infors for underskodterskor. Det innebéar att man kommer att behova ett bevis fran
Socialstyrelsen for att fa anvanda titeln underskoterska inom vard och omsorg. Den som har
en tillsvidareanstallning som underskoterska nar de nya reglerna bérjar galla den 1 juli 2023,
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far fortsatta att anvanda titeln till och med den 30 juni 2033 utan bevis. Riksdagen har
beslutat att yrket ska ha en skyddad yrkestitel for att tydliggora vilken kompetens en person
med titeln underskoterska har.

REGIONALT PERSPEKTIV

Underskoterskor ar en av VGR:s storsta yrkesgrupper med drygt 7000 anstéllda. Enligt
prognoser sa rader det just nu ingen obalans, dock kommer behovet av underskoterskor att
Oka pa grund av, obalans i utbildningsvolym, stora pensionsavgangar, en aldrande
befolkning, 6kad rorlighet pa arbetsmarknaden samt den uppgiftsvaxling, omstallning och
effektivisering som sker inom halso- och sjukvarden. Samtidigt som behovet av
underskoterskor kommer 6ka inom VGR de ndarmaste aren kommer behovet av
underskoterskor dven att 6ka i kommun och privat verksamhet. For att motverka kommande
obalans i VGR pagar satsningar dar- karriarutvecklingsmodeller, forstarkt yrkesintroduktion
och regionala kompetensutvecklingsmodeller ar satt att attrahera och behalla
underskoterskor. VGR ar positiva till inforandet av skyddad yrkestitel for underskoterskor da
det starker kvaliteten och sakerheten i hadlso- och sjukvarden eftersom det innebar
bestamda yrkeskvalifikationer med en nationell likvardig utbildning, vilket kan dka
attraktionen for yrket. VGR arbetar aktivt for att kartlagga och planera hur inférandet av
skyddad yrkestitel ska genomféras och hur det kommer att paverka verksamheterna och
organisationen samt hur behoven kommer se ut framat.

GEOGRAFISKA SKILLNADER

Utmaning att rekrytera ar storst inom Fyrbodal och Skaraborg.

AKTIVITETER
e Det ar viktigt att arbeta vidare med att implementera karriarutvecklingsmodellen.
e Arbeta vidare med Forstarkt yrkesintroduktion.
e Arbeta vidare med Regionala kompetensutvecklingsmodeller.
e Arbeta vidare med Vidareutbildningar for underskéterskor inom yrkes- och hégskola
e Samverkan bor ske med larosaten och utbildningsanordnare.
e Arbeta vidare med kompetens- och uppgiftsvaxling.
e Arbeta med inférandet av skyddad yrkestitel.
e Analys av extra I6nesatsning till underskéterskor inom slutenvarden under 2022

kommer att genomféras under forsta kvartalet 2023.
e Sarskild I6nesatsning riktar sig till gruppen vid Ionedversyn 2023 med ca 14 miljoner
kronor och eventuellt efter analys dven 2024.
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