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Kompetensforsorjning i Halland

Medarbetarna dar Region Hallands viktigaste resurs for att kunna erbjuda
hallinningen en valfungerade hilso- och sjukvird och samhaillsservice. Medarbetare
ar samtidigt den resurs som det blir allt hardare konkurrens om. Region Halland har
idag ett bra utgangslige med goda organisatoriska forutsittningar vilket bekriftas av
positiva resultat i nationella mitningar, h6gt engagemang bland medarbetare och
god arbetsmilj6, aven om det varierar mellan olika verksamheter. Dessa
forutsattningar kan dock forindras om inte kompetensforsorjningsutmaningen
hanteras i tillracklig takt.

Forutsattningarna for en framgangsrik kompetensférsorjning varierar betydligt
mellan Sveriges olika regioner. Sedan 2008, aret fore finanskrisen, har hela 87
procent av befolknings- och sysselsittningstillvaxten 1 Sverige dgt rum i Stockholm,
Vistra Gotaland, Skane, Uppsala och Halland. Gemensamt for regionerna med en
hog tillvixt dr att de dr storstadsregioner eller tillhor storstadsregionernas
upptagningsomraden. Exempelvis dar Hallands lin integrerat med Vistra
Gotalandsregionen, och Uppsala med Stockholmsregionen. De senaste
decenniernas forskning inom ekonomisk geografi visar att folkrika och vixande
regioner tenderar att fa en sjilvforstirkande utvecklingskurva. Nar minniskor viljer
att bo och verka pd en plats 6kar platsens attraktivitet.

I Halland ir arbetslosheten lag (4,9% jamfort med Sveriges 6,2%), vilket édr positivt.
Men detta sitter dven press pa att anvianda kompetensen pa basta satt. Som
arbetsgivare kan inte Region Halland enbart forlita sig pa den lokala arbetskraften.
Inpendling fran Viastra Goétaland och Skane ar darfor en viktig del av 16sningen. Det
ar darfor viktigt att pendelinfrastrukturen fungerar bra, &ven om den ar kinslig for
okade resekostnader och arbetsmarknadsférhéllanden i grannregionerna. Det dr
framst personer med hogre utbildning som ar benédgna att pendla till jobbet (71% av
RH-medarbetarna har eftergymnasial utbildning).

Behovet av vilfiardstjanster 6kar betydligt snabbare 4n tillgdngen pa kompetens.
Region Halland behover anpassa sig till att det inte kommer finnas tillrickligt manga
for att ticka behoven. Trots att vi far fler medarbetare kommer inte 6kningen ricka
till f6r att mota behovet. Om inget f6rindras skulle 6ver 80 procent av Hallands nya
invéanare i arbetsfér dlder behdva arbeta inom den offentliga sektorn, sirskilt inom
hilso- och sjukvarden, fram till 2035.



Vi blir fler — antal anstallda har 6kat med 11 procent sedan 2017
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= Antal anstillda R12

Diagram 1. Utveckling antal mdnadsaviénade medarbetare Region Halland 2017 - 2023
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e Pensionsavgangar R12 === [Externa avgangar R12

Diagram 2. Utveckling personalomséttning R12 (extern och pension) inom Region Halland 2017 - 2023

Sedan borjan av 2022 har personalomsittningen 6kat inom Region Halland. Extern
personalomsittning nidde 8,4% i december 2022 och har minskat nagot under
varen 2023.



Aldersstrukturen bland Region Hallands medarbetare tyder pa att
pensionsavgangarna kommer att ligga pa samma nivaer som tidigare, det vill sdga
mellan 2 - 2,5 procent. Det finns dock skillnader mellan olika yrkesgrupper.

Sammantaget dr den externa personalomsittningen och pensionsavgingarna pa
10,6%, vilket ligger i linje med snittet jaimfért med andra regioner (snittet var 11%
enligt SKR:s statistik fran november 2022). En personalomsittning pa 10,6 procent
ir inte anmirkningsvirt hog jimfért med andra branscher heller. Savil offentliga
som privata sektorer har upplevt hogre personalomsattning det senaste aret. Detta
kan delvis forklaras av den kompetensbrist som flera sektorer och branscher har
rapporterat om, samt att méinniskor byter jobb oftare. Bedémningen ir att Region
Halland, liksom andra branscher, kommer att ha en 6kad extern
personalomsattning.

Det ir inte bara personalomsittningen som varierar mellan olika yrkesgrupper, utan
aven rekryteringskraft. Rekryteringskraft beskriver 1 vilken utstrickning vi lyckas
fylla vakanser som uppstir nir medarbetare lamnar. Det finns flera yrkesgrupper
med hog personalomsittning som samtidigt har ldg rekryteringskraft. Exempel pa
sadana yrkesgrupper ir specialistsjukskoterskor, psykologer, tandhygienister och
vissa typer av specialistlikare. I och med den pagaende
kompetensforsorjningsutmaningen kommer dessa exempel att bli fler.

Forutsattningar inom omradet

e Regionen kommer troligen fortsittningsvis att 6ka antalet medarbetare, men
inte 1 samma utstrackning som behoven kriver

e Den externa personalomsittningen férvintas 6ka, dels pa grund av 6kad
konkurrens om samma kompetens, och dels pa grund av att yngre
generationer byter jobb oftare

e Det upplevs allt mindre attraktivt att arbeta pa obekvama arbetstider inom
var sektor, vilket innebdr sirskilda utmaningar for att sikra kompetens for
dygnet-runt verksamheter

e Inom varden gar utvecklingen alltmer mot hog- och subspecialisering, vilket
Okar sarbarheten gillande kompetensférsorjningen, med hinsyn till tiden
som krivs for att utveckla, uppritthalla och bevara kompetens.

e Antalet utbudspunkter minskar avstandet till sjukvird nir det beh6vs, men
kriver fler medarbetare, vilket riskerar att bli kostsamt och tidvis ineffektivt.



Kompetensforsodrjning nu och framover

Rapporter fran Socialstyrelsen visar att det har skett relativt sma férindringar i
tillgang till legitimerad hilso- och sjukvardspersonal jamfért med forra arets
kartlaggning. Regioner och kommuner har under 2022 samtidigt rapporterat om en
6kad brist av flera legitimationsyrken och specialiteter. Framtidsprognoserna fran
bade Statistikmyndigheten och Universitetskanslersimbetet visar att bristen pa
legitimerad hilso- och sjukvardspersonal kommer att kvarsta eller 6ka fram till 2035.
Samtidigt kommer Socialstyrelsen med allt fler rekommendationer om
bemanningsnyckeltal, till exempel gillande barnmorskor och specialistlakare inom
allman medicin.

Virldshilsoorganisationen, WHO, uttrycker 1 en nyligen utgiven rapport att Europas
offentligt finansierade sjukvardssystem star under stora hot pa grund av
personalbrist.

Mojligheter

1. Forindringar i organisering och arbetssitt:
Foriandringar i vard- och arbetsfléden, nya metoder och behandlingar dir
patient och invanare kan vara mer delaktig.

2. Digitalisering, automatisering och Al:
Genom att anvinda digitala verktyg och Al kan vi effektivisera rutinuppgifter
och frigora tid f6r komplexa arbetsuppgifter. Digital teknik underlittar
samarbete och kunskapsdelning.

3. Uppgiftsvixling mellan yrkesgrupper:
Genom att vixla arbetsuppgifter mellan yrkesgrupper kan vi stirka
teamarbetet och ta vara pa kompetenser.

4. Ett vilfungerande utbildningssystem — utbildningar i Halland och
nira Halland
Genom att utbildningssystem anpassas och vigarna in till valfardsyrkena blir
fler. Larositen 1 Halland och i narheten spelar en viktig roll f6r var
kompetensforsorjning.

Utover detta behover Region Halland fortsatt arbeta med forutsittningar for
kompetenshojande insatser, f6rebygea sjukfrinvaro hos medarbetare och skapa
forutsittningar att jobba heltid och lingre.

I ljuset av de utmaningar som Region Halland och andra regioner star infér nir det
giller kompetensforsorjning, ar det tydligt att en aktiv och strategisk anpassning ar



nédvindig fOr att sikra en fortsatt hogkvalitativ hilso- och sjukvard samt
samhillsservice f6r medborgarna. De maijligheter och atgirder som beskrivs ovan ér
inte hela 16sningen, men viktiga delar av 16sningen.






