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Kompetensférsorjning ar en viktig strategisk uppgift. Att kunna attrahera, rekrytera, utveckla,
behalla och avveckla kompetenser dr en avgérande forutsattning for att Vasterbottens lans
landsting ska klara sitt uppdrag. Ett framgangsrikt arbete med kompetensforsorjning
forutsatter att landstinget uppfattas som en attraktiv arbetsgivare och att lanet uppfattas som
en attraktiv region att bo, leva och verka i. Genomférandet av de atgarder som beskrivs i
kompetensforsorjningsplanen ar en viktig del i arbetet med att skapa attraktiva arbetsplatser
och darmed kunna mota de framtida kompetensforsérjningsutmaningarna.

Vasterbottens lans landsting kommer att ombildas till regionkommunen Vasterbotten fran
och med den 1 januari 2019. P3 grund av detta ar denna kompetensforsorjningsplanen
gallande for en kortare period, 2018-2019, dar ambitionen &r att kunna revidera planen under
2019. Innevarande plan inkluderar dock atgarder pa bade kortare och langre sikt, dar flera av
de langsiktiga atgarderna forvantas fa effekter forst efter nuvarande planperiods slut.

Landstingets overgripande tillvagagangssatt for att uppna malen med kompetensforsorjning
pa kort och lang sikt ska bygga pa foljande strategier:

0 Vara en attraktiv arbetsgivare med engagerade medarbetare

0 Stdrka lanets attraktionskraft och mojliggéra samverkan och satsningar som férbattrar
regionens kompetensforsorjning

0 Landstingets alla chefer tar ett helhetsansvar for att sakra landstingets kompetens-
forsorjning och dar ledarskapet ska bidra till en god kultur och tillvaratagande av den
kompetens och det engagemang som finns hos vardens medarbetare.

0 Kompetensforsorjningsplanering ska vara en process som ar val integrerad i landstingets
verksamhetsplanering pa saval 6vergripande niva som pa verksamhetsniva.

Syfte med kompetensforsorjningsplanen
0 Skapa beredskap och forutsattningar for att mota de omvarldsférandringar och
utmaningar som kan forvantas paverka landstingets kompetensférsorjning

0 Bidra till en landstingsgemensam syn pa de kompetensférsorjningsutmaningar som
landstingets verksamheter star infor

0 Identifiera strategiska insatser for att sakra landstingets behov av kompetens



Implementering och uppfdljning

Landstingsdirektéren och dennes ledningsgrupp ar ytterst ansvariga for den landstings-
gemensamma kompetensforsorjningsplanen som ska vara forankrad i landstingsstyrelse och
namnder. Kompetensforsorjningsplanen innehaller landtingsgemensamma mal och
overgripande atgardsomraden uppdelade enligt ATTRAHERA — REKRYTERA — UTVECKLA -
BEHALLA — AVVECKLA.

Varje basenhet eller motsvarande ska arbeta fram en lokal aktivitetsplan for att beskriva vilka
aktiviteter kopplat mot de Overgripande atgardersomradena som ska genomféras inom
verksamheten bade kort- och lang sikt. Utgangspunkten for planen pa basenhetsnivan eller
motsvarande ska vara den landstingsgemensamma kompetensforsorjningsplanen samt
verksamhetsspecifika behov och férutsattningar. Verksamheternas framtagande av lokala
aktivitetsplaner ska folja en sarskilt utarbetad mall och synkroniseras med landstingets 6vriga
verksamhetsplanearbete. Aktivitetsplan ska finnas som bilaga till verksamhetsplanen.

Uppfdljning av mal och atgarder i den landstingsgemensamma planen gors av HR-staben i
samverkan med Ovriga administrativa staber i samband med delarsrapportering och
arsbokslut. Uppféljning av verksamheternas aktivitetsplaner gors i samband med
verksamheternas rapporteringar till verksamhetsomradesledningen i samband med delars-
och arsbokslut.



Analys av nuvarande och framtida kompetensforsorjningsutmaningar

Svensk arbetsmarknad befinner sig mitt uppe i en omfattande generationsvaxling och da inte
minst inom den offentliga sektorn dar generationsvaxlingen kommer att vara betydande
under flera ar framat. Denna utveckling medfor bland annat att arbetsgivare méter andra
attityder och andra krav fran de personer som man ska attrahera fér en anstallning. En stor
utmaning blir med andra ord att kunna vara en attraktiv arbetsgivare fér de unga manniskor
som ska ta steget in pa arbetsmarknaden. En mer kvalitativ aspekt av den pagaende
generationsvaxlingen ar att den innebar ett stort kompetenstapp, da en stor mangd av den
erfarenhetsbaserade kunskapen lamnar landstinget och som det givetvis tar tid att ersatta.

Antalet personer som kommer att sta till arbetsmarknadens férfogande forvantas bli betydligt
farre an tidigare samtidigt som vi ser en 6kning av antalet dldre invanare som kommer att
behdva vard och omsorg i allt hogre alder. Detta kan ocksa uttryckas som att allt farre i
arbetsfor alder ska forsorja fler, och da framfoérallt dldre.

En annan konsekvens av en aldrande befolkning kan forvantas bli ett 6kat behov av personal
och andra resurser inom vard- och omsorg. Kompetensforsérjningsutmaningarna som finns
redan nu beror inte bara den direkta vardverksamheten utan ar ocksa en realitet for andra
verksamhetsomraden inom landstinget sasom tandvard, service, digitalisering och de
administrativa staberna. En del problem och utmaningar ar landstingsgemensamma medan
andra ar mer specifika beroende pa profession och verksamhetsomrade.

2017 utarbetade landstinget en prognos omfattande yrkesgrupper inom halso- och sjukvard
samt tandvard for perioden 2017-2026. Det som framgar av denna prognos ar att tillgangen
pa nya medarbetare inte kommer att kunna motsvara de behov som berdknas finnas
framdver. Denna prognos liksom tidigare prognoser inom landstinget féljer i stort samma
monster som pa det nationella planet och visar pa att kompetensforsérjning maste ses som
en av landstingets viktigaste strategiska uppgifter pa bade kort och lang sikt. Pa nationell niva
bedodms bristen pa arbetskraft, med utbildning inriktad mot arbete inom halso- och sjukvard
och social omsorg, kunna bli mycket omfattande pa sikt. Prognoser fran olika myndigheter
pekar i samma riktning, namligen att tillgangen vaxer men inte alls i lika stor omfattning som
efterfragan.

Prognosen visar att av de totalt 5 226 medarbetare som forvantas lamna landstinget under
den kommande 10-arsperioden utgors 3 265 (62 %) av medarbetare som férvantas sluta av
andra orsaker an pension vid 65 ars alder. Landstinget maste darfor vidta ett brett spektrum
av atgarder pa alla nivaer for att behalla och utveckla redan anstéllda medarbetare. Att arbeta
med exempelvis forandrade arbetssatt/arbetsformer, kompetensutveckling, karridrvagar och
medarbetarnas arbetsmiljo ar viktiga fragor som landstinget maste arbeta an mer fokuserat
med for att méta utmaningarna framoéver. Samtidigt visar prognosen pa att nyrekryteringen
inte kommer att kunna racka till for att klara de framtida kompetensforsérjningsbehoven med
dagens arbetssatt och arbetsfordelning i sjukvarden.

Det &r manga faktorer, bade internt och externt, som paverkar en organisations mojlighet att
klara sin kompetensforsorjning. Modellen nedan visar pa de faktorer som i storst utstrackning
paverkar kompetensférsorjning inom landstingets verksamheter och kan darmed vara ett stod
vid framtagandet av planer for kompetensférsorjning pa olika nivaer i organisationen.



Halso- och sjukvard

Efterfrdgan bedoms Oka starkt pa i stort sett alla utbildningsgrupper inom vardomradet. Det
galler saval gymnasieutbildade som eftergymnasialt utbildade. Om man beaktar behoven
inom den kommunala verksamheten sa vantas efterfragan pa personer med gymnasial
omvardnadsutbildning 6ka sarskilt starkt. Samtidigt ar det viktigt att konstatera att tillgdngen
pa sjukvardspersonal idag skiljer sig at mellan olika delar av landet och aven till del inom
Vasterbottens lan och att skillnader dven kan forvantas kvarsta under den narmaste 10-
arsperioden.

Arbetsmarknaden for vardpersonal har traditionellt varit storst inom landstings-/region-
sektorn och kan foérvéantas vara sa under overskadlig tid. Samtidigt har arbetsmarknaden
breddats och omfattar idag kommuner, universitet, privata vardgivare och till viss del dven
lakemedelsindustrin. Sedan manga ar finns en arbetsmarknad for svensk vardpersonal i andra
lander nagot som framforallt ldkare, sjukskoterskor och aven tandlakare nyttjat. De flesta
arbeten utomlands sker i form av anstéllningar under kortare perioder. Det finns dock inga
tecken pa att det fér ndrvarande sker nagon permanent utflyttning av vardutbildade personer
fran Sverige i nagon storre omfattning. Utvecklingen av antalet anstadllda som ar 65 ar eller
dldre visar pa en 6kning, framforallt inom yrkesgruppen ldkare. | denna grupp aterfinns en av
de storsta "arbetskraftsreserverna” under den ndrmaste 10-arsperioden.

Landstingets prognos for kommande tioarsperiod pekar pa en rad kritiska grupper inom halso-
och sjukvarden i lanet. Det handlar om framforallt om specialistlakare, sjukskoterskor,
barnmorskor och underskoterskor, men ocksa biomedicinska analytiker, fysioterapeuter och
medicinska sekreterare/vardadministratorer. Prognosen visar att kompetensférsorjningen
kommer att vara en av de absolut mest kritiska faktorerna for halso- och sjukvarden i lanet
som helhet och for universitetssjukvarden som ett centrum for den hogspecialiserade varden
i norra regionen.



For ndrvarande pagar en utveckling mot att varden i allt storre utstrackning forflyttas fran
sluten vard och ut i andra mer nara vardformer. Exempel pd andra sadana vardformer ar
halsocentraler, sjukstugor, att vard gors tillganglig via mobila team eller digitala I6sningar och
kan utforas i patientens hem. | en ytterligare utvecklad och forstarkt primarvard kommer det
att vara nddvandigt att nyttja befintlig kompetens och att utveckla arbetssadtten efter
patientens behov. Kompetensvaxling och kompetensforstarkningsinsatser kommer att vara
en naturlig och nédvandig del av en sddan omstrukturering av halso- och sjukvarden.

Tandvard

Folktandvarden Vasterbotten befinner sig pa en konkurrensutsatt marknad dar den privata
tandvarden konkurrerar om samma personal och kompetens. De senaste arens rekryteringar
av allmantandlikare har inneburit en féryngring av personalsammansittningen. Aven om den
framtagna prognosen pekar pa att det kommer att rada balans avseende tandldkare inom
allmantandvard inom en 10-arsperiod, kan man redan nu konstatera att det blir allt svarare
att tillgodose hela lanets behov av tandldakarkompetens. Nyutbildade tandldakare tenderar att
soka sig till stdder och en tillkommande svarighet nar det galler rekrytering av nyutbildade
tandldkare till inlandet ar att samtidigt kunna erbjuda en god handledning, eftersom flera
kliniker dar saknar erfarna tandlakare idag. Olika atgarder och incitament for att stimulera till
intern rorlighet har prévats for att 16sa inlandets resursbrist, men med varierande resultat.

Den framtagna prognosen visar aven att behovet av tandskoterskor kommer att vara
betydande framover. Har blir det strategiskt viktigt att dimensioneringen av
tandskoterskeutbildningen féljer tandvardens langsiktiga behov och att utbildningen dven
fortsattningsvis kommer att bedrivas i Umed. En nationell brist pa tandhygienister i
kombination med begransat antal utbildningsplatser kommer att leda till att dven denna
grupp kommer att bli en bristkompetens framoéver. Den nationella bristen pa
specialisttandlakare innebar att det &r svart att rekrytera specialister externt till Vasterbotten.

Service

Inom verksamhetsomrade service rader en bristsituation inom ett flertal verksamheter.
Verksamhetsomradet innefattar flera olikartade verksamheter och yrkesgrupper vilket
medfér att kompetensforsérjningsutmaningen delvis ser olika ut.

Inom stadverksamheten finns idag inga storre svarigheter att rekrytera med daremot ar det
en utmaning att stddare i stor utstrackning ar ett genomgangsyrke. Gallande andra
yrkesgrupper inom verksamhetsomradet ar det framforallt konkurrensen med andra
arbetsgivare pa arbetsmarknaden som ar den stérsta utmaningen.

Inom omradet Affarsutveckling finns en bristsituation gallande upphandlare och strategiska
inkdpare. Det rader en stor konkurrens vad galler villkor men ocksa genom att flera andra
branscher och foretag kan erbjuda arbete i en mer global milj6. Landstinget maste férsoka
klara konkurrensen genom att profilera andra varden, exempelvis att man far arbeta i en
meningsfull och viktig verksamhet for medborgarna som samtidigt kan erbjuda en komplex
miljio med avancerad teknik inom manga omraden, som t.ex. medicinsk teknik.
Bristsituationen forstarks av att det inte finns tillgang pa reguljara utbildningar i tillracklig
omfattning. | norra Sverige ar rekryteringslaget extra kritiskt da det endast finns en utbildning
att tillgd. For att klara omstallningen till strategiska inkOpare kravs att fler utbildningsplatser
kan anordnas.



Inom fastighet finns svarigheter att rekrytera erfarna byggnadsingenjorer och
byggprojektledare vilket i férsta hand kan hanféras till en marknadsproblematik. Aven
fastighetstekniker ar svarrekryterade med anledningen av den stora efterfragan som rader pa
marknaden just nu och formodligen under flera ar framat. Har ar det viktigt att kunna
marknadsféra landstingets ambitioner inom energi- och klimatomradet och kunna visa pa
landstingets intressanta fastighetsbestand med en mangd avancerade installationer.

Under de kommande aren forvantas ett okat behov av att kunna tolka och analysera stora
datamangder (”Big data”) sa att landstinget kan fa ett battre beslutsfattande och effektivare
resursnyttjande, exempelvis effektiviserad energianvandning. Det kommer att behdévas en
transformation fran traditionella teknikrollen mot analytiker som tolkar information via olika
analysmetoder och som foreslar relevanta atgarder. Det bedoms dock vara viktigt att kunna
kombinera grundprofessionen med kompetens inom olika analysmetoder.

Digitalisering och Teknik

Inom verksamhetsomrade Digitalisering och Teknik finns en bristsituation inom ett antal
verksamheter och konkurrensen ar stor pa marknaden. Generellt i landet finns férnarvarande
for fa utbildade inom exempelvis informatikomradet. Eftersom digitalisering och medicinsk
teknik ar en viktig forutsattning for att bedriva en modern och effektiv halso- och sjukvard,
bade nu och i framtiden, ar det viktigt att landstinget klarar av att rekrytera den kompetens
som kravs for klara utvecklingsbehoven inom omradet.

Det finns en stor utmaning i att kunna rekrytera systemutvecklare till Informatik Vasterbotten.
Det finns fa systemutvecklare pa marknaden och konkurrensen med andra branscher och
arbetsgivare ar stor. Detta inverkar ocksa hdmmande pa den digitaliseringssatsning som ar
nodvandig inom 6vriga verksamheter. Inom Centrum for medicinsk Teknik och Stralningsfysik
(CMTS) ar det svart att rekrytera sjukhusfysiker. En satsning pa forbattrade villkor har nyligen
gjorts for att kunna bli mer konkurrenskraftiga gentemot andra marknader.

Staber/motsvarande

For handlaggare inom landstingets staber och andra kvalificerade handlaggare ar medelaldern
relativt hog och berdkningar av pensioneringar och 6vriga avgangar pekar pa att stora delen
av dagens anstallda kan beho6va ersattas under den ndrmaste tioarsperioden. Problemet med
dessa yrkesgrupper ar att flera av grupperna ar mycket heterogena och for vissa handlaggare
finns ingen specifik hogskoleutbildning som korresponderar direkt mot landstingets behov.
Kvalificerade handlaggare kraver ofta langa inskolningar. | detta ligger utmaningen att klara
en overforing av kompetens fran aldre till yngre medarbetare.

Finns daven behov av specifika experter inom olika omraden, exempelvis inom juridik, ekonomi
med flera omraden. Bedémningen ar att denna typ av kompetens kommer att vara svar att
rekrytera utifrdan marknadslaget. Behovet av gymnasialt utbildade handlaggare ar
forhallandevis litet och inget 6kat behov férvantas.



Chefsforsorjning

Av Viasterbottens lans landstings totalt ca 10 000 medarbetare ar drygt 400 av dessa chefer.
Till stor del gors ersattningsrekrytering av chefer inom den egna organisationen och darfor ska
landstinget arbeta systematiskt och kontinuerligt for att fanga upp de medarbetare, som har
intresse och forutsattningar for ett chefsuppdrag i landstinget. Det handlar helt enkelt om att
hitta nya ledaramnen i de egna leden och utveckla dessa till nya ledare, sa att de i framtiden
blir goda ledare, som trivs med sitt uppdrag. Landstinget vill ocksa verka for 6kade majligheter
att rora sig mellan verksamheter och 6kad insikt om att det finns stora maojligheter att
utvecklas inom organisationen.

Alla chefer i landstinget har ett gemensamt ansvar for landstingets framtida chefsforsorjning.
| alla chefers uppdrag ingar att kontinuerligt inom den egna verksamheten inventera lampliga
personer, som kan ta pa sig chefs- eller andra nyckeluppdrag.



Mal
Utfallet av arbetet inom de 6vergripande atgardsomradena och de lokala kompetensforsorjningsplanerna bidra till maluppfyllelse och foljs
upp inom féljande parametrar.

\YEY Matt Uppfdljning

Minska andelen ovriga avgangar fore 65 ars alder Heldr 2017: 6.8 % Deldrsbokslut och arsbokslut

Oka antalet medarbetare som arbetar kvar fran 65 ars alder 2018-01-01: 675 medarbetare Delarsbokslut och arsbokslut

max 2% kostnad for inhyrd

) Delarsbokslut och arsbokslut
personal jmf egen personal

Uppna oberoende av inhyrd personal



Strategiska atgardsomraden

Landstingets kompetensforsorjningsplan 2018-2019 avgransar sig till de atgarder som landstinget bedémer behover prioriteras inom
kompetensforsorjningsomradet pa landstingsledningsniva. Atgarderna kategoriseras under omradena Attrahera — Rekrytera — Utveckla —
Behalla — Avveckla (ARUBA). Det finns ingen vardering inbyggd kring att nagot rubrikomrade eller enskild atgard ska betraktas som viktigare
an nagon annan. Landstingets strategi forutsatter ett brett och systematiskt arbete inom alla rubrikomraden eftersom de i hog grad ar
beroende av varandra. Detta da atgarder inom ett omrade ofta far effekter inom ett annat.

Utveckla mottagandet och introduktionen av nyanstallda samt av studerande under
verksamhetsforlagd utbildning (VFU) inom landstinget

HR-direktor/FOU-direktor

Bidra till att 6ka landstingets attraktivitet genom att starka arbetsgivarvarumarket via HR-direktor/
kanaler som exempelvis vll.se, Linkedin samt Facebook Kommunikationsdirektor
Stimulera/mojliggora forskning pa arbetstid VO-direktor
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Stimulera till specialistutbildning inom bristyrken genom utbildningsbidrag och/eller

VO-direkt6
akademisk specialisttjanstgoring for sjukskoterskor (AST) rextor

Skapa férutsattningar for att 6ka antalet AT-lakare, ST-lakare, ST-tandlékare och PTP- o o
psyll:olog:r e VO-direktor/FoU-direktor

Fortsatt rekrytering av bristyrken fran EU/EES HR-direktor

Tillvarata kompetenser bland nyanldnda i lanet med sjukvardsutbildning och annan for
verksamheten relevant utbildning fran annat land

HR-direktor
HR-direktor
Marknadsfora och profilera landstinget som en attraktiv arbetsgivare . /, . .

Kommunikationsdirektor
Verka for att utokade utbildningsinsatser tillskapas inom ramen for det reguljara

utbildningssystemet och vid behov képa utbildningsplatser inom prioriterade omraden da  VO-direktor/HR-direktor
andra I6sningar ej ar maojliga
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Ta fram strategier for att ta tillvara pa ny teknik och darigenom kunna anpassa VO-direktor/Direktor for
organisation och arbetssatt sa att resurser nyttjas optimalt Digitalisering och teknik

Skapa forutsattningar for att nyttja resurser och kompetenser optimalt genom férandrade

VO-direktd
arbetssatt och forskjutning av arbetsuppgifter Irlamer

Utveckla och faststadlla modell for kompetensstegar for storre personalgrupper i

. HR-direktor
landstinget

Utveckla tydliga karriarvagar for forskande och undervisande medarbetare inom olika

VO-direktor/FOU-direktd
yrkesgrupper, dar forskning och klinik kan utévas parallellt i alla steg i karridren irektor/ rektor

| samverkan med universitetet och andra utbildningsanordnare kvalitetssakra
utformningar och innehall av utbildningar sa att de motsvarar nuvarande och framtida FOU-direktor/HR-direktor
krav av landstingets verksamheter
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Stimulera och mojliggdr for seniora medarbetare att arbeta langre HR-direktor

Utveckla modell for kompetensoéverforing HR-direktor

Utveckla god handledning och mentorskap (individuellt eller i grupp) FOU-direktor/HR-direktor
Skapa hallbara forutsattningar for individualiserad arbetstid och arbete pa distans vid HR-direktor/Direktor for
behov Digitalisering och teknik

Vidareutveckla produktions- och kapacitetsplanering fér jamnare arbetsbelastning och

i
smidigare fléde O-direktor

Stimulera delade anstallningar mellan sjukhusvard och primarvard for specialister VO-direktor

Utveckla kombinationstjanster mellan allmantandvard och specialisttandvard for
tandldkare samt 6ka mojligheten att kombinera forskning med klinisk verksamhet inom
tandvarden.

VO-direktor/HR-direktor

Utveckla atgarder for att forbattra det sjukdomsforebyggande och hélsoframjande

HR-direktor
arbetet och skapa bra arbetsmiljoer
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Utveckla avgangssamtalet till ett systematiskt larande for alla parter HR-direktor

Utveckla omstallningsprocessen HR-direktor
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