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1 Sammanfattning

Vastra Gotalandsregionen (VGR) har paborjat arbetet med att mota utmaningarna med en
aldrande befolkning och 6kat vardbehov genom olika insatser for att stimulera personal att
arbeta kvar. Personalutskottet beslutade att avsatta medel ur det personalpolitiska anslaget
till en koordinator for att kartlagga, tydliggdra och starka arbetet kring insatser for att locka
aldre, erfarna medarbetare att arbeta kvar inom sjukvarden. Att i detta arbete sarskilt
beakta mojligheterna till ett starkt handledarskap inom sjukvarden

Utredningen har valt en bred ansats for att pa ett andamalsenligt satt beskriva de olika
faktorer som visat sig paverka dldre medarbetares arbetslivslangd. Malsattningen har varit
att utnyttja befintliga strukturer, arbete som gjorts och ar pagaende inom VGR. Forslag ges
hur de faktorer som visat sig har stor betydelse for ett forlangt arbetsliv kan tas om hand och
utvecklas. Nagra av de viktigaste atgarderna som foreslas ar att implementera en
aldersmedveten styrning och ledarskap, ge konkret stdd i form av en senior verktygslada till
chefer och HR samt att genomfdra en pilotsatsning med mentorsuppdrag i senior
kompetens.

Den seniora verktygsladan foreslas innehalla: a) arbetsmiljofaktorer for seniora medarbetare
b) webbutbildning i dldersmedvetet ledarskap c) regional anvisning och samtalsguider for
medarbetarsamtal kompletterade med dialogpunkter for samtal med den dldre
medarbetaren d) regionala anvisningar om majliga individuella flexibla anstallningsvillkor for
dldre medarbetare e) handledaruppdrag for seniora sjukskdterskor i Peer Learning av
sjukskoterskestuderande, mentorsuppdrag i senior kompetens, mentorsutbildning i senior
kompetens for lakare, sjukskoterskor och underskoterskor, exempel pa l6sningar for
handledning fran VGR - verksamheter.

Mentorsuppdrag och seminarier i senior kompetens foreslas inledas med en pilotsatsning
2020 - 2023 inom haélso- och sjukvarden. | det forsta steget for sjukskoterskor, lakare och
underskoterskor. Det skulle ta tillvara de seniora medarbetarnas kompetens och samtidigt
skapa trygghet for yngre och oerfarna kollegor, som i hogre utrdackning antas stanna kvar pa
sin arbetsplats. En utvardering av effekterna foreslas genomféras efter de forsta tva aren.
Utvarderingen ska maojliggora for VGR att kunna ta stallning till om konceptet ska
implementeras i hela organisationen och for fler yrkeskategorier.



2 Inledning
2.1 Uppdraget

Vastra Gotalandsregionen (VGR) har paborjat arbetet med att méta utmaningarna med en
aldrande befolkning och 6kat vardbehov genom olika insatser for att stimulera personal att
arbeta kvar. Utveckling av moderna och attraktiva arbetsvillkor, handledaruppdrag och
arbetsmiljoatgarder ar exempel pé detta.! Det fanns behov av att kartldgga vad VGR kan
gora for att fa tillgang till den resurs som finns hos adldre och erfarna medarbetare nar det
galler att ta vara pa den seniora kompetensen och viljan att arbeta kvar. Med aldre eller
seniora medarbetare menas personer som ar 55 ar eller dldre. Personalutskottet beslutade
att avsatta medel ur det personalpolitiska anslaget till en koordinator for att kartlagga,
tydliggora och starka arbetet kring insatser for att locka aldre, erfarna medarbetare att
arbeta kvar inom sjukvarden. Att i detta arbete sarskilt beakta mojligheterna till ett starkt
handledarskap inom sjukvarden.? | yrkandet som ligger till grund fér personalutskottets
beslut ar bristen pa handledare inom sjukskoterskeutbildningen sarskilt uppmarksammad
liksom mojlighet till fler flexibla anstallningsformer.

Uppdraget har samband och gransdragning till andra uppdrag och pagaende arbete inom
ramen foér moderna attraktiva anstallningsformer samt Sveriges basta offentliga
arbetsgivare. | utredningen ar fokus pa seniora ldakare, sjukskoterskor och underskoterskor,
men forslagen ar generiska for andra yrkesgrupper inom halso- och sjukvarden. Ansvarig for
utférandet av uppdraget ar Koncernstab HR, VGR Akademin, projektledare Marianne Salén.

2.2 Rapportens innehall och uppbyggnad

En bred ansats har valts for att pa ett &ndamalsenligt satt beskriva de olika faktorer som
visat sig paverka dldre medarbetares arbetslivslangd. Malsattningen har varit att utnyttja
befintliga strukturer och arbete som gjorts och ar pagaende inom VGR. Faktorer som
paverkar arbetslivslangden ar beskrivna utifran olika studier och forslag till atgarder ges. En
modell for mentorsuppdrag i senior kompetens samt tvarprofessionella seminarier
(utbildningar) infoér genomférandet av mentorsuppdraget beskrivs.

Rapporten ar uppbyggd utifran uppdragets tva delar:

e Kartlagga, tydliggora och starka arbetet kring insatser for att locka aldre,
erfarna medarbetare att arbeta kvar inom sjukvarden.

e Handledning och mentorskap inom sjukvarden.

2.3 Uppdragets genomforande

Uppdraget har genomfdrts med stdd av en projektgrupp med representanter fran
beredningsgrupp kompetensforsorjning kopplad till funktionsgrupp HR-chefer, enhet
kompetensforsorjning, koncernstab HR, PLUS-verksamheten inom VGR Akademin,

! Budget 2019, Vistra Gotalandsregionen (RS 2018 - 02833)
2PU 18-10-03 § 69, RS 2018 - 04791



specialistldkare, Narhalsan i Uddevalla och forsknings- och utvecklingsledare samt verksam
barnmorska NU sjukvarden.

De olika faserna i genomférandet har varit:

Kartlagga, tydliggora och starka arbetet kring insatser for att locka aldre, erfarna
medarbetare att arbeta kvar inom sjukvarden samt forslag pa atgarder inom VGR
(avsnitt 3 och 4)

Genomgang och summering har gjorts av faktorer fran forskningsrapporter, dialogméten och
praktiska exempel nationellt och inom Vastra Gotalandsregionen. Intervjuer med personal
inom halso-och sjukvarden har genomférts samt samtal med Region Vasterbotten och
Region Norrbotten.

Intervjuer i VGR

Fjorton intervjuer har genomforts med skotare, sjukskdterskor och lakare i VGR inom NU-
sjukvarden och SU. Aldrarna var fran 54 — 80 ar (1 person 80 ar), med en medelalder p3 66
ar. Verksamheterna har bistatt med att tillfraga personal, som sedan intervjuades av
projektledaren for utredningen. Tva sjukskoterskor har tillfragats och intervjuats utifran
andra tips.

Syftet med intervjuerna var att ta reda pa vad nagra medarbetare inom hélso- och
sjukvarden ansag viktigt for att vilja fortsatta arbeta kvar samt intresset for att handleda. Det
var bade personer som ar tillsvidareanstallda och personer som gatt i pension men
fortfarande arbetar som timanstallda. Fragorna som stélldes var 6ppna (semistrukturerade)
for att stimulera ett mer beskrivande svar. Till exempel: Hur kan din seniora kunskap komma
till nytta? Om du skulle jobba langre vad vill du gora?

Samtal har ocksa forts med tva seniora ldakare, forskare och utbildningsledare inom GU, tva
verksamhetschefer och en enhetschef inom akutsjukvarden samt tva vardcentralchefer och
en HR chef kring fragor om att stimulera dldre medarbetare att jobba kvar och ocksa hur det
seniora kunnandet kan foras over i verksamheten. Ur Vastra Gétalandsregionens perspektiv
handlar det bade om kompetensférsorjning och om att ta tillvara den kunskap, erfarenhet
och kunnande som seniora medarbetare har genom handledar- och mentorsuppdrag.

Férankring

Forankring av har skett med ledningen for koncernstab HR, HR-chefsgruppen,
beredningsgruppen for kompetensforsorjning kopplad till funktionsgrupp HR-chefer,
arbetsmiljodelegationen, arbetsmiljonatverket, enhet arbetsvillkor samt attraktiv
arbetsgivare inom koncernavdelning forandring. Vidare har dialog forts med fackliga
organisationer, Unga Radgivare i VGR och projektledningen for AnOplva. (AnOplva ar en
pagaende utredning angaende kompetensforsorjningsbristen inom
specialistsjukskoterskeprofessionerna anestesi-, operation- och intensivvard).

Handledning och mentorskap inom sjukvarden (avsnitt 5)

Genomgang av forskningsrapporter och studier kring handledning inom halso- och sjukvard,
praktiska exempel nationellt och inom VGR, samtal med studierektorer och féretradare fran
utbildningsenheter FoUU inom VGR och avstamningar med projektledningen for AnOplva
har gjorts.



Mentors- och handledaruppdrag for seniora medarbetare (avsnitt 6)

En mindre grupp fran uppdragets projektgrupp har genomfoért ett fordjupat arbete kring
handledar- / mentorsuppdrag i Senior kompetens och utbildning. En tva-dagars workshop
har genomforts med seniora lakare och sjukskoterskor for att utveckla innehallet i ett
seminarium (handledarutbildning) i Senior kompetens. Forskare fran Goteborgs Universitet
har deltagit i delar av workshopen. Utbyte har skett med Region Skane kring
handledarutbildningar. Ett forslag till senior handledning av sjukskoterskestudenter ar
framtaget.

3 Kartlagga, tydliggora och starka arbetet kring
insatser for att stimulera aldre, erfarna
medarbetare att arbeta kvar inom sjukvarden

Véastra Gotalands befolkning forvadntas vaxa till drygt 1,95 miljoner invanare ar 2040. Det
innebar 235 000 fler invanare 2040 jamfort med 2018, det vill sdga i genomsnitt cirka 11 200
fler invanare varje ar. Tar man hansyn till hur andelen av befolkningen med vardyrken skiljer
sig mellan olika aldrar finns det risk for brist pa personer med vardyrken redan ar 2023.3

Befolkningen 6kar mest i de aldersgrupper dar vardbehovet ar storst, framst bland de aldre
Det stora rekryteringsbehov som den offentliga sektorn i Sverige star infor kan minskas om
fler dldre medarbetare viljer att arbeta kvar. Aldre medarbetare utgér diarmed en potentiell
och viktig arbetskraftsresurs i relation till ett vaxande personalbehov. Det dr daremot inte sa
vanligt att arbetsgivare har val utvecklade strategier for att underlatta for aldre arbetskraft
att stanna kvar i arbetslivet efter ordinarie pensionsalder.?

Forskning om vad som har betydelse for att stimulera dldre arbetskraft att arbeta kvar har
identifierat ett antal nyckelfaktorer pa organisationsniva. Exempel pa faktorer ar integration
av ett dldersmedvetet ledarskap i den langsiktiga kompetensforsorjningsstrategin,
framjandet av ett livslangt larande med kurser och utbildningar som adven inbegriper dldre
arbetstagare och att medarbetaren upplever uppskattning. | en forskningsstudie fran
Goteborgs Universitet® betonas vikten av att undvika att kunskap Iases till enskilda individer.
For att battre ta till vara det komplexa kunnandet hos seniora medarbetare foresprakas en
kultur med mer samarbete, handledning och dar det &r naturligt att kommentera varandras
arbete. Detta kan betyda dubbelbemanning, men samtidigt ger det 6kad effektivitet i att
|6sa problem och 6kad produktion.

Ur ett 6vergripande perspektiv kan faktorerna som paverkar arbetslivets langd delas in i tre
nivaer.

Makroniva: Ekonomiska incitament, sociala normer, arbetskraftstillgang
Mikroniva: Knutet till individen - halsa, utbildningsbakgrund, preferenser

Mesoniva: Organisationers och arbetsplatsers roll och betydelse for mojligheterna
till ett langt arbetsliv.

3 Regionrapport 2018/19 (VGR Analys 2018:32)
4 Bengs och Stattin (2018)
5 Wikstrém m.fl. (2018)



Det som VGR kan paverka mest ar de sa kallade mesofaktorerna. Det handlar om hur
arbetsplatser och arbetsuppgifter utformas, flexibla anstallningar, arbetsmiljo och
organisationens syn pa dldre arbetskraft. Hur arbetsplatser och jobben utformas har stor
betydelse for medarbetares hélsa och arbetsmotivation och majligheter till ett Iangt
arbetsliv®.

3.1 Age Management

Ett begrepp som férekommer bade
internationellt och nationellt nar det galler hur
= arbetsgivare hanterar fragor kring arbetskraft i

: olika aldrar ar den finska modellen Age
management. Age management utgar fran att
organisationen blir medveten om och har en
Atbetwoaton. e vilja att fordndra attityderna till ldre.” En

- definition ar: “Age management ar ett

begrepp som innefattar alla dldersgrupper,
men ofta anvands for dldre arbetskraft. Det ar
P— en ledarskapsteknik dar hansyn tas till
medarbetarens individuella kompetens
— 1 snarare an att en viss arbetsformaga kopplas
S ot el till dennes alder. Det handlar om att se
: individen och inte aldern, men att i sitt
ledarskap @nda ta hansyn till att medarbetare
kan ha olika behov beroende pa sin biologiska
alder.”® Figur 1 visar pa de olika delarna som innefattas i age management och dr hamtad
fran e-guiden Halsosamma arbetsplatser for alla dldrar.. De olika delarna ar: rekrytering -
kunskapsoverforing, utbildning och livslangt larande — karridrutveckling - system for flexibel
arbetstid - framjande av halsa pa arbetsplatsen - system for flexibel arbetstid -
arbetsrotation och omplacering - att Ilamna sin anstéllning och 6vergangen fran arbete till
pensionering.

Figur 1

Vilken alder som i dagsldget ska raknas som aldre eller senior arbetskraft har diskuterats. De
flesta rapporter och studier utgar fran 55 ar eller dldre. Arbetsmarknadsutskottet har genom
riksdagsforvaltningens utvarderings- och forskningssekretariat tagit fram en
forskningsbaserad underlagsrapport om forutsattningarna for ett langre arbetsliv. Fokus ar
ocksa dar 55 ar eller aldre.1°

Det finns en samstammighet i de olika rapporterna om vilka faktorer som paverkar aldre att
vilja och kunna arbeta kvar. Dessa faktorer har bekraftats i dialoger, samtal och intervjuer
som gjorts av utredningen.

6 Nilsson (2016); Nilsson (2017); Arbetsmiljdverket (2016); Dellve och Eriksson (2016); Bengs och Stattin (2018)
7 Rapport Ett férldngt arbetsliv fran riksdagen 2013/14

8 Berndtson m.fl. (2018)

9 Europeiska arbetsmiljébyran (EU-OSHA) — 2016:17

Rapport Ett férldngt arbetsliv fran riksdagen 2013/14



3.2 Dialog med Unga Radgivare i VGR

For att fa veta vad Unga Radgivare i VGR tanker i fragor om dldre arbetskraft férdes en
dialog i juni 2019 om olika generationers behov och utmaningar. Det radde samstammighet
kring att en mangfald i dlder berikar. Att VGR som arbetsgivare har ett aldersmedvetet
ledarskap var viktigt. Det finns ett varde i att olika aldrar kan stotta upp verksamheten nar
yngre medarbetare exempelvis behdver vara foraldralediga, vara hemma for sjukt barn eller
vara tjanstlediga for studier. Yngre kan i sin tur komplettera med arbetsuppgifter som aldre
medarbetare av olika orsaker kan behdva avlastning i. Det var ingen som tyckte det var fel
att aldre till exempel avlastades nattjanstgoring.

En annan fraga som lyftes var vikten av kompetensoéverforing mellan aldrar. Att det finns
faststallda strukturer for hur detta ska ske pa ett 6msesidigt satt. Att arbetsgivaren visar att
det kunnande som medarbetaren har ar uppskattat. De unga betonade vikten av att fa del av
aldre medarbetares erfarenhet och kompetens. Det blir en "winwin” situation med stéd och
avlastning till mer oerfarna och de dldre kdanner uppskattning. Flera tog upp kadnslan av att
vara utldmnad som nyanstilld. Handledning som ges av seniora kollegor var bra. Onskemal
fanns om att kunna fa en mentor for helheten, inte bara i utférandet av en arbetsuppgift.

Viktigt for de unga var flexibilitet i arbetstider och arbetsuppgifter. Ett dnskemal var att
kunna styra sitt eget schema for alla aldrar och vélja arbetsuppgifter under olika perioder i
karridren. VGR skulle kunna ta fram en mall pa vad som kan erbjudas fran och med olika
aldrar, till exempel att inte arbeta obekvam arbetstid. Unga vill ocksa kunna jobba kortare
arbetstid for att orka jobba langre och fa en kvalitativ bra vardag - ett hallbart arbetsliv.
Arbetsmiljo lyftes som mycket angeldgen. Trivseln pa arbetsplatsen och omsorg om
medarbetarnas sociala och fysiska arbetssituation maste hanteras for bade unga och aldre.

De unga framfoérde ocksa att det kanns osynligt vilka mojligheter som finns om man vill jobba
langre och har olika 6nskemal. Detta géller dven yngre. Fragor kring att jobba langre maste
tas upp tidigt, minst 10 ar fére mojlighet att ta pension. Chefen kan lagga en plan mycket
tidigt och forbereda i tid. Medarbetare kanske inte vagar lyfta 6nskemal till chefen, for att
inte visa att man inte orkar lika mycket. Vand pa perspektivet - istallet for att nagon jobbar
40% mindre sa blir det 40% mer i tid for att personen stannar kvar. Unga Radgivares tankar
och synpunkter far stod i rapporter och forskning om aldre arbetskraft.

3.3 Sammanstallning av faktorer och erfarenheter
kring arbetslivslangd som kan paverka VGR

En sammanstallning har gjorts av de faktorer och erfarenheter som kommit fram i
kartldggningen som kan ha paverkan pa hur VGR ska agera for att stimulera aldre
medarbetare att arbeta kvar. Region Vasterbotten har ett forskningsprojekt ' dar man
sammanfattar de generella faktorer som ar avgérande for om aldre eller senior arbetskraft i
aldern 55 ar eller dldre valjer att jobba langre eller sluta. 3000 enkater har gjorts med
anstallda inom hélso- och sjukvarden. Dessa faktorer har stod i flera andra
forskningsrapporter!? och bekraftades dven i intervjuerna gjorda med medarbetarna i VGR.
De generella faktorerna ar:

11 Bengs och Stattin (2018)
12 Arbetsmiljoverket (2012:10), Arbetsmiljdverket (2016), Nilsson (2016)



e Uppskattning - sarskilt viktigt generellt motiv till bade tidig och sen vilja att
gd i pension. Aven tidigare studier har funnit kopplingar mellan uppskattning
och viljan att arbeta vidare. Anstallda som upplever brist pa uppskattning
tenderar att valja att ta ut sin pension tidigare medan de som kanner sig
uppskattade i hogre utstrackning valjer att arbeta vidare. Betydelsen av
uppskattning for viljan att fortsatta arbeta i hogre alder kan ocksa diskuteras
i form av organisatoriskt stéd, det vill sdga sattet pa vilket arbetsgivare
formedlar att de vardesatter sina anstallda. Ekonomiska aspekter utgor inte
de mest centrala motiven for att valja att ga i pension eller inte. Men for
medarbetare som har lag pension spelar ekonomin en roll.

e Flexibilitet - sarskilt framtradande faktor. Det handlar om behov av
justeringar i utforande av arbetsuppgifter, paverka, ha kontroll 6ver
arbetstid och arbetsuppgifter, kreativa schemaldsningar med mera.

e Halsa — arbete i sig ar halsoframjande men upplevelsen att kunna gora ett
bra arbete verkar vara centralt i beslutet kring tidpunkten for pension.
Arbetsmiljon i form av fysiska krav, aterhdmtning och individuella
anpassningar paverkar.

e Motivation — yttre motivation i form av faktiska arbetsvillkor paverkar ofta
tidigare pensionering medan inre motivation som upplevelsen av
tillhorighet, attityder och uppskattning verkar férlanga arbetslivet. En
uppgift som upplevdes som mycket angeldagen var kompetensoverforing.
Genom att fora 6ver den egna kunskapen och kompetensen till yngre
kollegor upplevs arbetet som meningsfullt och ger arbetstillfredsstallelse.
Denna typ av motiv har ocksa uppmarksammats i ett flertal tidigare studier.

13¢ by
2—{ Uppskattning I——ogi
— Flexibilitet | —

dii 2 bra
Halsa

13 . p h
4‘—{ Motivation ]—oﬁ—

l Tidig pensionspreferens ] [ Sen pensionspreferens }
[ | I ]
Organisatoriska Pafrestande Ekonomiskt Arbetet ger Tillvarata kunskap och
brister arbetsforhadllanden beroende mening och kompetens
tillfredsstallelse

Figur 1. Oversikt over motiven till tidig och sen pensionspreferens.

Figuren ovan ar hamtad fran rapporten ”Pensionspreferenser och motiv till arbete efter 65
bland personal inom halso- och sjukvarden”®? | figuren visas hur de olika gemensamma
faktorerna kan paverka arbetslivslangden. De gemensamma generella faktorerna,
uppskattning, flexibilitet, hdlsa och motivation kan vara positiva egenskaper i arbetet som
bidrar till att arbetstagarna garna vill stanna kvar och jobba langre. Men samma faktorer kan

13 Bengs och Stattin (2018)


http://umu.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2:1252758&language=sv
http://umu.diva-portal.org/smash/record.jsf?pid=diva2:1252758&language=sv

uppfattas som negativa och gora att arbetstagarna vill sluta tidigare. Faktorerna spelar en
viktig roll for anstalldas installning till pensionsaldern.

Flera rapporter!* podngterar att for att behalla dldre medarbetare i verksamheten ger en
tidig, framatsiktande dialog en inblick i den dldre medarbetarens erfarenheter, arbetsvillkor,
halsa, behov av eventuella anpassningar samt framtida pensionsplaner. Exempel pa atgarder
som kan fa dldre att arbeta kvar kan vara att olika HR rutiner har med ett dldersmedvetet
perspektiv, att flexibla arbetsanpassningar och mojligheter till att justera arbetsinnehall kan
erbjudas. Det ar dock viktigt att atgarderna sker utifran saval individens som verksamhetens
forutsattningar. Andra atgarder kan vara att dldre blir handledare eller mentorer till yngre
kollegor. Detta gor att den seniora kompetensen kan foras éver och att yngre kollegor
kdanner trygghet. Samtidigt visar organisationen att den kompetens som dldre medarbetare
har uppskattas. Detta i sin tur kan leda till att aldre kan vélja att arbeta kvar.

| VGR tog flera intervjuade upp att det ar viktigt att VGR som arbetsgivare talar om hur
organisationen ser pa att dldre arbetskraft stannar kvar langre och om flexibilitet kan
erbjudas.

” Sa& pa nagot satt en tydlig policy vad man vill, ifall man nu vill vdrna om att vi
ska jobba vidare sa far man kanske uttrycka det tydligt och att man da har en
flexibilitet i det.”

”Ja, men det skulle vara trevligt om chefen talar om att jag ser att den har
kliniken skulle beh6va din kompetens ett tag till och hur kan du tanka dig att vi i
sa fall skall lagga upp det, hur ska arbetsuppgifterna se ut eller hur ska vi fa tid
till detta.”

Det visade sig ocksa att intresse fanns for handledaruppdrag som aldre, om det var ett
tydligt strukturerat uppdrag.

”0Om min chef sa sa har att jag ser att du behd6vs pa kliniken och jag tycker det
ar jatteviktigt att ha den funktionen som handledare. Det ar sjalvklart att du ska
fa den tid du behover for det. ...Da hade jag sagt att jag jobbar gédrna sa och sa
hade vi férsokt komma 6verens om hur mycket jag skulle jobba, men att man
anda synliggor att du har en speciell uppgift ndmligen det ingar i ditt uppdrag.

”n

”... att jag fyller en funktion dels som mentor och radgivare och sa nagon att
fraga. ... Det har jobbet ar erfarenhetsjobb. Sa lange jag kanner att jag fyller en
funktion sa jobbar jag kvar.”

Den stora betydelsen av flexibilitet bekradftades ocksa i intervjuerna i VGR.

”Man maste lyssna av vad vederbérande vill. Det kan man kanske inte skriva ner
i nagon form, men nagon form att lyssna av hur vederbdrande tdnker sig och vad
man onskar sig och sedan att man kommer fram till nagon form av gemensam
standpunkt i det tror jag”

14 Bengs och Stattin (2018); Rapport 9: Kadefors (2018), Karlsson (2016); Rapport 10: Wikstrém och Liff (2019)
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Utredningen har identifierat befintliga strukturer inom VGR dar atgarder for att behalla aldre
medarbetare och ta vara pa senior kompetens inom halso- och sjukvarden skulle kunna
omhandertas och utvecklas. Det kommer att kravas insatser pa bade évergripande och lokal
niva. Detta beskrivs i ndsta avsnitt.

4 Struktur/modell for att stimulera aldre
arbetskraft att arbeta kvar i VGR

Figur 3 nedan visar de atgarder som behdver omhéandertas och utvecklas for att behalla
dldre medarbetare och 6verfora senior kompetens inom regiongemensamma strukturer.

1. VGR som attraktiv arbetsgivare —aldersmedveten
organisation- central signal

2. Chefsutbildning 3. Attraktiva/moderna 4. Arbetsmiljoarbete
anstallningsvillkor

Organisationskultur Flexibla arbetsvillkor, Guide for halso- och

— aldersmedvetet ledar- valfria jour-, beredskap-, arbetsmiljéarbete med
skap (age management) och nattarbetspass, seniora arbetsmiljofaktorer
A. Senior verktygslada och en hallbar B. Motivation for langre arbetsliv for
arbetsmiljo for aldre — stod till chef och HR seniora medarbetare

a) Hallbar arbetsmiljo for dldre Medarbetarsamtal

a) Individuell senior

utvecklingsplan
b) Punkter for dialog med senior arbetskraft b) Stod av Senior verktygslada

b) Kunskap om aldersmedvetet ledarskap

c) Attraktiva anstéllningsvillkor och en héllbar arbetsmiljo

d) Handledar-/mentoruppdrag for dldre

Avsnitten 4.1 och 4.2 beskriver arbete inom befintliga regiondvergripande strukturer som
har en baring pa uppdraget att stimulera dldre medarbetare att arbeta kvar. Utredningen ger
forslag pa atgarder och aktiviteter inom det regiondvergripande arbetet.

4.1 Regiongemensamma strukturer

1. Attraktiv arbetsgivare
| den beslutade handlingsplanen som ligger till grund for VGR:s arbete att bli Sveriges basta
offentliga arbetsgivare, ingar fem regiongemensamma insatsomraden;

e Varderingar - Var kultur hjalper oss att na organisationens mal.

e VGR:s arbetsgivarvarumarke ska genomsyra hela organisationen.
e Ledarskap och medarbetarskap.

e Trivsel, arbetsmiljo och arbetsvillkor.

e Utveckling och larande.
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https://hittaidiariet.vgregion.se/download.do?id=2034978&filename=Handlingsplan+2019-2026+Arbetsgivarvarum%C3%A4rke

Ett aldersmedvetet ledarskap (age management) ar ett begrepp som anvands for att
beskriva organisatoriska aktiviteter som syftar till att framja ett hallbart arbetsliv och for att
balansera intressen och behov hos olika aldersgrupper i en organisation.!®

| Rapport 10, utgiven november 2019 av regeringens delegation for senior arbetskraft
beskrivs: " Ett dldersmedvetet ledarskap handlar med andra ord om vad som kannetecknar
ledningsprocesser, aktiviteter och forutsattningar, som tar hansyn till aldersaspekter i
arbetsledningen och de férutsattningar som paverkar hur den dldrande arbetskraften leds.
Det aldersmedvetna ledarskapet kraver en medvetenhet om vilka faktorer och forhallanden
som kan paverka ett hallbart arbetsliv, pensioneringsbeslut och att férhallanden eller
realiteter kan se olika ut fér medarbetare i olika aldrar.”*®

Utredningen har identifierat féljande aktiviteter som viktiga utifran perspektivet
aldre arbetskraft och arbetslivslangd och foreslar foljande atgarder:

Forslag 1

VGR tydliggdr och kommunicerar sin vilja att behalla och ta vara pa kompetensen hos
seniora medarbetare

Forslag aktiviteter

e Kommunikationsinsatser
VGR vill stimulera dldre medarbetare att arbeta langre bland annat som
handledare eller mentorer inom héalso- och sjukvarden. Det ar darfor viktigt att
paverka saval attityder som att 6ka kunskapen gallande aldre medarbetare. VGR
behdver kommunicera att:

- organisationen vardesatter om aldre vill stanna kvar

- det ar vardefullt att dldre med sin yrkeslivskompetens verkar som mentorer
genom interaktion med yngre eller mer oerfarna kollegor pa ett strukturerat
satt

- bade arbetsgivaren och den dldre arbetstagaren har ett medansvar nar det
géller halsa och kompetensutveckling

- uppmarksamma vikten av en arbetsmiljo dar alla medarbetare kan utfora
sina arbetsuppgifter utifran sina férutsattningar

- goda exempel finns fran verksamheterna for att visa dldre mojligheten att
jobba kvar och ge verksamheter kunskap om hur man kan hantera fragan.

e Spridningskonferenser
En eller flera spridningskonferenser genomfors under 2020 for att satta fokus pa
fragan om &ldre medarbetare och tydliggora vad VGR vill.

15| Rapport 10: Skoglund och Skoglund (2005)
16 Rapport 10: Wikstrém och Liff (2019)
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Forslag 2

VGR tydliggor att aldersmedveten styrning och ledarskap ar en del av strategin att bli
Sveriges basta offentliga arbetsgivare.

En viktig faktor for att stimulera aldre att stanna kvar langre ar att VGR har en vilja att
forandra attityderna till aldre medarbetare. Det handlar om att se individen och inte aldern,
men att som arbetsgivare anda ta hansyn till att medarbetare kan ha olika behov beroende
pa sin biologiska alder. Detta bor avspegla sig i organisationens satt att agera samt uttrycka
sig exempelvis i HR-rutiner!” och styrande dokument.

Forslag aktiviteter

e HR rutiner
Olika HR rutiner granskas utifran ett aldersperspektiv: regler, normer och
tankemonster. Det kan exempelvis handla om synen VGR har pa hur gammal
medarbetare far vara for att fa kompetensutveckling, [amplig pensionsalder,
flexibla arbetsforhallanden, organisatorisk och social arbetsmiljé och hur samtal
fors med aldre om arbetsuppgifter och pension.

e Medarbetarpolicyn

Medarbetarpolicyn beskriver grundlaggande varderingar, principer och
forhallningssatt inom halsa och arbetsmiljo, lika rattigheter och mojligheter,
kompetensforsérjning och 16n. Medarbetarpolicyn bér kompletteras med
aldersmedvetet ledarskap och medarbetarskap vid nasta revidering.

2. Chefsutbildningar

De regiongemensamma chefskriterierna (vardegrundsbaserat chefskap, mal och
resultatorienterat, kommunikativt och utvecklingsorienterat chefskap) ar grunden for
regionens chefsutvecklingsinsatser. Arbetsgivarens och arbetsledarens attityd nar det galler
alder och aldrande har i olika studier visat sig vara mycket viktigt.'®. Ett satt att paverka
attityder ar att delge fakta kring aldrande i exempelvis ledarskapsutbildningar. Chefer
behover kunskap om vilka faktorer som kan paverka ett hallbart arbetsliv och
pensioneringsbeslut, men ocksa att férhallanden kan se olika ut fér medarbetare i olika
aldrar.

Pensionsaldersutredningens slutbetdnkande!® konstaterar att alderism (stereotypa
forestallningar som utgar fran alder) hor till de viktigaste hindren for aldre att arbeta langre.
Utredningen beddmer att den framsta vagen att motverka negativa attityder och
diskriminering ar atgarder som bidrar till att 6ka andelen &ldre pa arbetsplatserna. En
styrande lag nér det géller bland annat alder ar diskrimineringslagen.? Den tradde i kraft
den 1 januari 2009. Lagen ska motverka diskriminering och pa andra satt framja

lika rattigheter och mojligheter oavsett kdn, kdnsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsattning, sexuell laggning eller
alder. Sverige ar det sista landet inom EU som infort en lag som sédger att det ar forbjudet att

17 Rapport 10: Wikstrém och Liff (2019)
18 Tollqvist (2009)
950U 2013:25

20 Diskrimineringslagen (2008:567)
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diskriminera nagon pa grund av alder. VGR och dess chefer maste ha kunskap om denna lag
och dess konsekvenser for verksamheten.

Utredningen har identifierat féljande aktiviteter som viktiga utifran perspektivet
aldre arbetskraft och arbetslivslangd och foreslar foljande atgarder:

Forslag 3
Integrera dldersmedvetet ledarskap i framtida chefs- och ledarskapsutbildningar.

Ett aldersmedvetet ledarskap innebar kunskap om aldrandets processer och om
forutsattningar for ett langre arbetsliv. Det fokuserar pa medarbetarens
forutsattningar.

Forslag aktiviteter
e Lyfta in dldersmedevetet ledarskap och dess betydelse bade ur ett ledar- och
ett medarbetarperspektiv i lampliga utbildningar.

e Erbjuda specifika utbildningar fér att paverka attityder och starka kunskapen
kring alder och aldrande.

Forslag 4
En webbutbildning i aldersmedvetet ledarskap tas fram.

Det finns manga chefer pa olika nivaer inom organisationen, vilket gor det svart att na ut till
alla chefer med fysiska utbildningar. En webbutbildning i aldersmedvetet ledarskap som
innefattar kunskap om aldrandet och forutsattningar for ett langre arbetsliv ger
forutsattningar att na fler.

Forslag aktivitet
e En webbutbildning i aldersmedvetet ledarskap tas fram. Ett uppdrag ges att
skapa ett innehall. Berdknad kostnad 350 000 kr.

3. Budgetuppdraget attraktiva anstallningsvillkor — moderna

anstallningsformer

Arbetet med budgetuppdraget?! handlar om att kunna erbjuda attraktiva arbetsvillkor. Detta
uppdrag moter upp bland annat de faktorer som visat sig ha betydelse for dldres
méijligheter, ork och motivation att arbeta kvar. | studien i Region Vasterbotten?? sdg man
att flexibilitet i arbetstiden for dldre verkar ha en dubbel verkan. Dels mojliggor det att man
upplever sig orka med ett langre arbetsliv. Dels 6kar det arbetstillfredsstéllelsen och det i sin
tur forstarker viljan till att arbeta kvar. Detta lyfts aven av den Svenska
Pensionsaldersutredningen.?® Flexibilitet i arbetstiden kan innebéra att ga ner i tid, valfria
beredskap-, jour- och nattarbetspass och forlaggning av arbetstider.

21 Utveckla och erbjuda moderna anstillningsformer-/modeller, 2018 - 01944
22 Bengs och Stattin (2018)

250U 2013:25
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Individuella behov méts oftast med universella I6sningar. | studien ArbetsKraft?* har
Institutet for stressmedicin (ISM) konstaterat att policydokument, riktlinjer med mera ar
tankta att galla for alla oavsett alder. Det forhindrar ofta anvdandandet av skraddarsydda
individuella I6sningar som gynnar den aldre arbetskraften. Samtidigt maste de individuella
onskemalen mota upp verksamhetens behov och en individuell plan tas fram av chef och
medarbetare tillsammans.

| olika intervjuer i VGR har vikten av och mojligheten till individuellt anpassade |6sningar for
dldre arbetskraft baserade pa lokala forutsattningar lyfts fram. Flera efterfragade en
"verktygslada” dar det ar tydligt vilka l6sningar och erbjudanden som haller sig inom tillatna
ramar for koncernen i sin helhet och som chefen kan erbjuda medarbetaren.

Utredningen har identifierat féljande aktiviteter som viktiga utifran perspektivet
aldre arbetskraft och arbetslivslangd och foreslar foljande atgarder:

Forslag 5

Anvisningar till chefer och HR for mdjliga individuella flexibla anstallningsvillkor for dldre
medarbetare tas fram avseende flexibilitet i arbetstid, valfria jour-, beredskap- och
nattarbetspass samt forlaggning av arbetstid.

Flexibla anstallningsvillkor kan exempelvis handla om valfria jour, beredskap och
nattarbetspass som en anpassning till alder och ofta férsamrade forutsattningar att orka
med sadana arbetspass. Annat kan handla om att ga ner i tjanstgoringstid eller andra
schemal6sningar.

Forslag aktivitet
e Framtagningen av anvisningarna omhandertas inom budgetuppdraget "Utveckla och
erbjuda moderna anstéllningsformer/-villkor”.

4. Arbetsmiljoarbetet

Inom VGR:s arbetsmiljoarbete pa regional niva finns bland annat en guide for hdlso- och
arbetsmiljoarbete som forvaltas av foretagshélsovarden, Halsan & Arbetslivet. For att kunna
bidra till 6kad arbetslivslangd hos dldre medarbetare foreslas att guiden kompletteras med
arbetsmiljoatgarder som visat sig vara sarskilt viktiga for dldre medarbetare. Arbetsgivaren
har huvudansvaret for genomfoérande av arbetsmiljparbetet?® med krav pa anpassning av
arbetsuppgifterna vid behov.

En central faktor for beslut om att ga i pension tidigt har visat sig vara om medarbetare
upplever det som mojligt att kunna goéra ett bra arbete.?® | EFS-rddets rapport “Aldre i
arbetslivet - en omvérldsanalys”?” konstateras att: ”Vi blir inte simre som arbetskraft i dvre
medelaldern, men annorlunda. Den kognitiva formagan ar séllan begransande eftersom den
generellt dldersrelaterade nedgangen i snabbhet kompenseras av en forbattrad 6verblick
och prioriteringsformaga. Daremot ar arbetets fysiska krav begransande for manga individer

24 Lindegard Andersson m.fl. (2018)
25 AFS §12 (AFS 1994:1)
% Toyra (2014)

27 Albin et al (2017)
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i fysiskt tungt arbete. Det underlattar for individen att hantera ett fysiskt kravande arbete
vid hog alder om det finns ett storre eget inflytande 6ver hur arbetet genomfors.” Vidare
redovisas att det fysiska och mentala aterhamtningsbehovet liksom behovet av en miljé med
god synergonomi och akustik 6kar med aldern. Samtidigt ar de individuella forutsattningarna
varierande och 6kar med aldern.

ISM (Institutet fér stressmedicin) har utifran sin studie?® presenterat faktorer for att behélla
dldre medarbetare. Nagra av dessa ar: var proaktiva — ta upp aldersfragorna tidigt, den
fysiska arbetsmiljon ar lika viktig som den psykosociala, samma l6sning passar inte alla,
anpassa schemat till aldres behov och 1at dldre vara mentorer for de yngre.

Flera medarbetare, chefer samt dven olika studier har tagit upp behov av en senior
verktygslada och atgarder for en hallbar arbetsmiljo for dldre som stdd for chefer och HR.
Syftet ar att erbjuda konkreta verktyg till chefer och HR i dialogen med att stimulera aldre
medarbetare att arbeta kvar. Forslaget ar att dessa verktyg samlas bade fran pagaende och
genomférda arbeten pa 6vergripande nivaer i VGR (chefsutbildningar, attraktiva
anstallningsvillkor for seniora medarbetare, arbetsmiljoatgarder, handledar-
/mentorsuppdrag och fran goda initiativ pa lokal verksamhetsniva.

4.2 Regiongemensamma verktyg

A. Senior verktygslada och en hallbar arbetsmiljo for dldre — stod till
chef och HR

Vistra Gotalandsregionens guide for hilso- och arbetsmiljo?® ger stéd till chefer och HR i
hédlso- och arbetsmiljoarbetet genom ett antal guider och dokument. Guiden ar ett viktigt
redskap for att skapa en god arbetsmiljo. Utredningen har identifierat ett behov av att
guiden ocksa bor innefatta mer specifika faktorer i arbetsmiljon for seniora medarbetare.
Det handlar inte om rehabiliteringen utan behov som uppstar pa grund av alder. Det kan
vara justeringar i utférande av arbetsuppgifter, anpassning av fysiska krav, aterhdmtning och
individuella anpassningar. En senior verktygslada tillsammans med en specialanpassad guide
for en hallbar arbetsmiljo for dldre medarbetare kan bli ett kraftfullt verktyg fér chef och HR
for att stimulera dldre medarbetare att arbeta kvar. VGR skulle darmed starka sin roll
ytterligare som Attraktiv arbetsgivare.

Utredningen har identifierat foljande aktiviteter som viktiga utifran perspektivet
dldre arbetskraft och arbetslivslangd och foreslar foljande atgarder:

Forslag 6
En webbaserad senior verktygslada och hallbar arbetsmilj6 for dldre utvecklas.

Forslag aktiviteter
e En webbaserad senior verktygslada foreslas skapas i anslutning till den
webbaserade guiden for hdlso- och arbetsmiljo med féljande innehall:

2 Lindegérd Andersson m.fl. (2018)
2 V3stra Gotalandsregionens Guide for hilso- och arbetsmiljdarbete
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a) Hallbar arbetsmiljo fér dldre medarbetare

- Arbetsmiljofaktorer for seniora medarbetare.
b) Kunskap om dldersmedvetet ledarskap

- Webbutbildning i aldersmedvetet ledarskap.

c) Anvisningar och guider for medarbetarsamtal med seniora
medarbetare

- Regional anvisning och samtalsguider for medarbetarsamtal
kompletterade med fordjupande dialogpunkter for samtal med den
aldre medarbetaren.

d) Attraktiva arbetsvillkor

- Regionala anvisningar for dldre medarbetare om mojliga individuella
flexibla anstallningsvillkor.

e) Handledar-/mentoruppdrag for seniora medarbetare (beskrivs i
avsnitt 4)

- Exempel pa I6sningar pa handledning fran VGR - verksamheter.
- Mentorsuppdrag senior kompetens.
- Mentorsutbildning senior kompetens, pilotsatsning

- Handledaruppdrag for seniora sjukskdterskor i Peer Learning av
sjukskoterskestuderande.

B. Motivation for langre arbetsliv for seniora medarbetare
Fragor om hur medarbetare ser pa sitt fortsatta arbete inom VGR bor tas upp i
medarbetarsamtalet i god tid fore mojlighet att ta ut alderspension. 10 ar fore majligt
pensionsuttag rekommenderas i studier och i flera intervjuer i VGR. Utredningen har
utrett om befintliga Karriarutvecklingsmodellerna (KUM) eller en komplettering till de
ordinarie KUM- mallarna, skulle kunna vara en annan form for samtal. Detta har inte
beddmts som lampligt bland annat for att alla yrkesgrupper inte innefattas i
karridrutvecklingsmodellerna och medarbetarsamtalen redan ar en etablerad form for
den har typen av samtal. Medarbetarsamtalet med de fordjupade fragorna foéreslas leda
fram till att en senior utvecklingsplan tas fram for den senare delen av yrkeslivet.

Den individuella seniora utvecklingsplanen behover innefatta en skraddarsydd planering
av det senare skedet i yrkeslivet. Olika I6sningar behover diskuteras och tas fram i dialog
mellan chef-medarbetare eller chef-chef med stod av innehallet i den seniora
verktygsladan. Det kan handla om exempelvis mentorskap i Senior kompetens eller
handledaruppdrag for sjukskoterskor under utbildning i form av Peer Learning, flexibla
anstallningsformer, kompetensutveckling, anpassning av arbetsuppgifter med mera.
Detta beskrivs mer i texterna framover.

Forslag 7

Regional anvisning och samtalsguider for medarbetarsamtal kompletteras med
fordjupande dialogpunkter for samtal med den dldre medarbetaren.

VGR har sedan ar 2014 regiongemensamma anvisningar och guider fér medarbetarsamtal
mellan chef-medarbetare och chef — chef. Dessa innehaller flera punkter som skulle kunna
utgora ett underlag for samtal med seniora medarbetare. Bedémningen ar dock att
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anvisningarna och guiderna behdver uppdateras med bland annat ett fordjupat fokus pa
dialogpunkter for seniora medarbetare.

Forslag aktivitet
e Anvisningar och guider for medarbetarsamtal kompletteras med specifika
punkter att lyfta med seniora medarbetare 55 ar och aldre.

5 Handledning och mentorskap inom sjukvarden

Det finns olika definitioner och synsatt pa handledning. Handledning som term anvands i
olika sammanhang och av flera yrkesgrupper och ar darfor inget entydigt begrepp.
Handledning anvands ibland ocksa for sadant som ar ren instruktion med syfte att lara ut
olika fardigheter. Instruktion som handledning maste sarskiljas fran andra typer av
handledning som syftar till fordjupad kunskap samt sjdlvstandigt och professionellt
forhallningssatt. Olika typer av handledning kraver olika kompetens av handledaren.
Exempelvis kraver instruktion av specifika ingrepp spetskompetens tillsammans med
pedagogisk férmaga. For introduktion, stéd och vagledning av yngre kollegor i yrkesrollen
kravs erfarenhet, professionell trygghet och reflekterande forhallningssatt. Handledning i
form av mentorskap kan ses som att en erfaren person delar med sig av sin erfarenhet i en
funktion eller roll exempelvis som mentor for en chef eller en mentor fér nyutbildad
barnmorska. Mentorn har ofta ocksa ett kontaktnat som kollegan kan fa tillgang till.
Handledning av kollegor i grupp staller varierande krav beroende pa profession och funktion.
For handledning av studenter stélls specifika krav pa handledaren for respektive utbildning.

| kommande avsnitt beskrivs kortfattat utbildningsuppdraget inom hélso- och sjukvarden
kopplat till handledning. | uppdraget fér utredningen var bristen pa handledare inom
sjukskoterskeutbildningen sarskilt uppmarksammat. Sjukskéterskor under utbildning utgor
en stor volym och krdver manga handledare och VFU platser. | personalutskottets beslut
lyftes ocksa behovet att stimulera och starka arbetet med insatser for att locka adldre
medarbetare att arbeta langre och med fokus pa handledaruppdrag inom halso- och
sjukvarden. Nedan presenteras férslag och goda exempel pa olika typer av handledar- eller
mentorinsatser av seniora medarbetare. Forslagen kan utgdra underlag fér anvandning till
fler yrkesgrupper.

5.1 Handledaruppdrag av studerande och personal
under utbildning

VGR ska inom det regionala samverkansavtalet mellan VGR och Géteborgs Universitet (GU)
erbjuda ldkarstuderande handledda sd kallade VIL-platser (verksamhetsintegrerat ldrande)3°.
Handledarutbildningen ges av Goteborgs Universitet. Det verksamhetsintegrerade larandet
sker under lakarutbildningens alla terminer. Enstaka dagar (TYK — tidig yrkeskontakt) i termin
1 till hela kurser langre fram i utbildningen.

VGR erbjuder ocksa handledda kliniska utbildningsplatser for studerande inom akademiska
vardutbildningar pa grundniva och avancerad niva, sa kallad verksamhetsforlagd utbildning

30 Regionalt avtal GU och VGR, dnr RS 2014 - 02802
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(VFU). Detta regleras i det regionala samverkansavtalet (RGS) 3! mellan VGR och larositena.
Utbildningar som omfattas ar arbetsterapeut, audionom, barnmorska, biomedicinsk
analytiker, dietist, fysioterapeut, rontgensjukskoterska (grundniva), sjukskoterska
(grundniva), specialistsjukskoterska (avancerad niva), programmet i socialpsykiatrisk vard
samt mastersprogram inom respektive huvudomrade. Sjukskoterskorna star for den storsta
volymen. Sjukskoterskeprogram finns pa alla fyra larosatena (Goteborgs universitet,
Hogskolan i Boras, Hogskolan i Skovde och Hogskolan Vast) med intag varje termin medan
exempelvis audionomprogrammet, biomedicinska analytiska programmet med flera endast
finns pa Goteborgs Universitet.

Avtalet reglerar att VGR bland annat ansvarar for att:
a) tillhandahalla handledare med adekvat handledarkompetens
b) handledare inom sin anstallning far mojlighet att uppna adekvat
handledarkompetens
c) handledare far tid for handledning av studenter.

VFU ar en del av att sdkra den langsiktiga kompetensforsorjningen och darmed den framtida
vardproduktionen. Det finns samtidigt en utmaning i att resurser i form av utbildade
handledare maste prioriteras tillsammans med vardproduktion av hog kvalité. Nar det galler
primdrvard beskrivs specifikt i Krav-och Kvalitetsboken 2020 att i vardenhetens atagande
ingar handledning i den omfattning som kravs for respektive utbildningsplats. Handledare
ska ha av Vastra Gotalandsregionen och utbildningsanordnare godkand handledarutbildning
och kompetens.

VGR erbjuder ocksa arbetsplatsforlagt larande (APL) och larande i arbete (LIA). Med APL och
LIA avses de delar av utbildningen dar den studerande befinner sig i vardmiljoer, oftast i
direktkontakt med patient, ndrstaende och medarbetare. Den studerande far en klinisk
utbildning i en miljé som framjar larande och utveckling mot professionell kompetens.
Studenten ses som en blivande medarbetare. APL berér gymnasieskolans elever inom
gymnasial vard- och omsorgsutbildning exempelvis underskoterskor och LIA studenter
yrkeshogskoleniva exempelvis tandskoterskor, medicinska sekreterare och
specialistunderskoterskor.

5.2 Handledning inom VGR

Handledning inom VGR sker i olika former, bade strukturerat och mer integrerat i det dagliga
arbetet. De olika formerna ar:

e Studerande i olika professioner

e Verksamhetsforlagd handledning av anstallda (t ex kliniskt basar for
sjukskoterskor, AT, ST)

e Introduktion av nyanstallda

e Reflektion i grupp pa arbetsplatsen efter arbetspass eller i fasta grupper med
utbildad handledare exempelvis Balint for ldkare eller kliniskt basar for
sjukskoterskor.

e Mentorskap av erfarna till mindre erfarna medarbetare (innebar bade
instruktion, stéd och vagledning).

31 Ramavtal VFU, dnr RS 2016 — 06566
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| féljande del kommer nagra exempel pa handledning fran VGR att lyftas for att de ar
resurseffektiva, kvalitetssakrade och dar senior kompetens bedéms som lamplig. Har finns
ocksa maijlighet att utveckla regiongemensam struktur.

5.2.1  Exempel pa handledning av sjukskoterskor och
underskoterskor fran verksamheter i VGR

Dessa exempel visar pa hur begreppet handledning benamns olika i olika funktioner.
Exemplen tar ocksa upp atgarder for att stimulera aldre att arbeta kvar sa att den seniora
kompetensen kan overforas.

Exempel 1: Peer Learning

En metod som har utvecklats och anvands allt mer bade inom VGR och nationellt dr Peer
Learning. Exempel pa verksamheter i VGR déar Peer Learning anvands ar Narhélsan,
Sahlgrenska Universitetssjukhuset (SU), Sédra Alvsborgs sjukhus (SAS), Skaraborgs Sjukhus
(SKAS), NU-sjukvarden med flera.

Peer Learning innebar ett arbetssatt dar studenten ar mer aktiv. Handledningen sker i par
eller fler. De studerande lar av varandra och lar ut till varandra. Eftersom Peer Learning
innebar att tva studenter delar pa en handledare ar den kostnadseffektiv och fler
utbildningsplatser kan erbjudas. Forskning visar dessutom att studenterna blir tryggare och
hittar sin roll snabbare nar de ar tva. De reflekterar tillsammans, samarbetar och engageras i
mer sjalvstandigt arbete. Det har dven visat sig att nivan pa diskussionerna har hojts liksom
larandet. Det ar mindre bekymmer med rekrytering av personal och personalomséattningen
ar |lagre Viktigt 4r samarbetet med larosatena och den kliniska verksamheten.3?

P& SU:s interna hemsida finns for intresserade verksamheter, en struktur samt material
upplagt pa hur Peer Learning kan implementeras. Metoden anvands inom utbildningarna for
sjukskoterskor, biomedicinska analytiker och rontgensjukskoterskor. Arbetet leds av kansliet
for akademiska vardutbildningar vid Utbildningsenhet FoUU. Fore detta studenter, som har
haft handledning med Peer Learning soker semestervikariat och sjukvikariat pa samma
avdelning pa SU och vill ofta arbeta kvar. Inférandet har skett gradvis och enbart pa frivillig
basis. Inspirationsféreldasningar har genomforts och dven heldagsutbildningar. Det har lett till
att metoden Peer Learning har spridits fran mun till mun och avdelningar som jobbar pa
detta satt har pa 2 &r 6kat fran 3 till dver 20 och fler &r pa gang.33

Exempel 2: Handledande sjukskoéterska och handledande underskoterska pa
Lidkopings sjukhus

Pa medicinklinikens avdelning 6 vid Skaraborgs Sjukhus Lidkdping finns idag 20 vardplatser.
For nagra ar sedan var det 22 vardplatser och det saknades atta sjukskoterskor. Detta
tvingade verksamheten att minska antal vardplatser till 16. Erfarna sjukskoterskor orkade
inte handleda nya kollegor och de nya blev sjukskrivna. De nyutbildade sjukskoterskorna
hade inte erfarenhet att klara av arbetsuppgifterna under en hel dag.

Ledningen beslot darfor i februari 2018 infora tva tjanster som handledande underskoterska
respektive handledande sjukskoterska. Viktigt var att det anstalldes erfarna och trygga

32 Karlsson och Vuckovic (2013)

33 Samtal med studierektor Helena Backlund Wasling, Akademiska vardutbildningar, SU
20



personer, som hade genomgatt handledarutbildning. Det hade visat sig utifran andra forsok
att detta var avgorande for att lyckas. Uppdraget var att stédja och handleda kollegor i det
dagliga patientarbetet. Utdver den kliniska handledningen ingick det att arbeta med
forbattringsarbeten, planera for interna utbildningar tillsammans med chefer och personal
och att mojliggora for medarbetare att delta i utbildningar. Vid hog arbetsbelastning har
handledarna fatt Ilamna sin handledande funktion och fungerat som resurser pa avdelningen.
Detta har periodvis varit flera ganger/vecka.

Satsningen pa handledande underskoterska och handledande sjukskoterska har gett en
battre arbetsmiljé med 6kad trygghet for nyanstallda. Sjukfranvaron har minskat fran 8,8
procent i januari 2018 till 3,5 procent i januari 2019. Personalomsattningen och overtiden
har minskat, ingen hyrpersonal har anvants och fler vill borja arbeta pa avdelningen. Under
2018 borjade fem fast anstallda sjukskoterskor, en fast anstalld underskoterska och en
underskéterska pa ett langre vikariat.3*

Exempel 3: Formaliserat tidsbegransat uppdrag som kompetensstod,
Skaraborgs Sjukhus (SKAS)

SKAS har skapat sarskilda uppdrag som kompetensstod. Dessa ska utforas av sjukskoterska
och underskoéterska. Uppdraget genomfors pa 100% inom befintlig tjansteram. Uppdraget
gar att dela pa flera medarbetare. Uppdraget ar en del av karridrutvecklingen och ar
tidsbegransat pa tva till fyra ar med mojlighet till forlangning. Infor tillsdttning av uppdraget
ska intern intresseanmalan goras.

Specificerade generella arbetsuppgifter som ska utforas ar exempelvis introduktion for
nyanstallda, samordning av arbetsplatsutbildningar under introduktionen, utbildning i
rutiner och styrdokument, kvalitetssakring och utveckling av omvardnadsrutiner, ge
mojlighet till reflektion 6ver arbetet och den egna yrkesrollen och vara
patientsdakerhetsombud pa enheten. Enhetens behov styr tidpunkterna nar
kompetensstodet finns tillgangligt for reflektion och mentorskap. Enheter kan lagga till
uppgifter men inte ta bort nagon av de generella.

Utvardering kommer att genomfoéras i samarbete med Hogskolan Skovde av bland annat
patientsdkerheten, arbetsplatslarandet, utveckling av team, arbetsmiljon, sjukfranvaron,
upplevelse av stress och otillracklighet och personalomsattning med mera.

Exempel 4: Tjanst/roll som Senior Sjukskoterska, Sédra Alvsborgs Sjukhus
(SAS)

SAS har infért en ny roll, senior sjukskéterska. Rollen riktar sig till sjukskdterskor som
befinner sig pa karridrutvecklingsmodellens tredje och fjarde niva, av de sex. Den seniora
sjukskoterskan har ett sarskilt ansvar for omvardnaden, utvecklar enhetens arbetssatt och
stottar mindre erfarna kollegor. Arbetsgivaren erbjuder mojlighet till olika typer av
kompetensutveckling, eventuellt uppdrag som studenthandledare pa avancerad niva och en
ny niva i karridrutvecklingsmodellen. Tjansterna anséks om och innebar att arbeta 50% som
senior sjukskoterska och 50% som sjukskoterska.

34 Labecker, Enhetschef, 2019-11-28. Sammanstélining “Handledande sjukskdterska/underskéterska”
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Ledningen har sett att dessa sjukskoterskors kompetens och engagemang bidrar till en saker
vard och deras kunskaper samt vilja att lara ut till mindre erfarna kollegor forbattrar
dessutom arbetsmiljon pa enheten. Som mindre erfaren kan man kdnna sig trygg i att det
finns nagon pa plats att be om rad eller hjalp. Det blir ocksa ett satt for arbetsgivaren att visa
uppskattning av erfarna och kunniga medarbetare.

Exempel 5: Handledning och mentorskap inom hogspecialiserad akut vard pa

AnOplva, neonatal, barn, Drottning Silvias barn och ungdomssjukhus, SU
Verksamheten AnOplva, neonatal, barn har lyckats med uppgiften att fa personal att stanna
samt dldre medarbetare att jobba kvar. Nar nuvarande avdelningschef borjade hade 34
sjukskoterskor sagt upp sig. 2019 ar tjansterna nastan fullbesatta. Det ar olika
forutsattningar och krav pa kompetens hos personal beroende pa om verksamheten ar
planerad vard, akut vard eller hégspecialiserad akut vard, som detta ar. Den
hogspecialiserade verksamheten kraver kvalificerad personal vilket gor det svart att anvanda
hyrpersonal eller annan personal som inte arbetat med denna typ av arbetsuppgifter. Det tar
3 ar innan personal ar upplard for att arbeta inom AnOplva, neonatal, barn.

Ett malmedvetet arbete har genomforts och genomfors kontinuerligt for att [6sa
personalsituationen. | medarbetarsamtalen fors en dialog med alla medarbetare i olika
aldrar om medarbetarens forutsattningar, verksamhetens behov och hur dessa ska kunna
pusslas ihop pa béasta satt for bada parter. Dessutom fors en fordjupad individuell dialog
med seniora medarbetarna minst 3 ar fére mojlighet att ta pension. Fragor som tas upp ar:

d) Hur ser du pa ditt jobb nu och framéver?

e) Skulle du kunna ténka dig att borja fora 6ver din kompetens till mindre
erfarna?

f) Om ja planeras ett upplagg for detta. Ett exempel kan vara kompetens i
amningsinstruktion dar medarbetaren har med sig en kollega som ska
lara sig.

g) Kan du tanka dig att arbeta langre?

h) Hurisafall?

i) Typ av anstallningsform - timanstallning, vikariat?

Darefter skraddarsys en individuell 16sning som fungerar i forhallande till verksamhetens
behov. Ingen personal som har gatt i pension arbetar réda dagar.

5 - 10 sjukskoterskor 6ver 65 ar, som gatt i pension jobbar idag pa olika typer av
anstallningar inom AnOplva Neonatal. De far hogre 16n enligt avtal med Vardforbundet lokalt
pa SU. Det maste finnas incitament till att arbeta langre enligt avdelningschefen. Olika
paletter av individuella I6sningar ska kunna erbjudas av ansvarig chef.

Nar det galler handledare kravs bade utbildning i handledning och klinisk erfarenhet fran
den hogspecialiserade verksamheten. Handledarna maste arbeta i kliniken for att kunna
handleda. Det hander mycket pa kort tid inom verksamheten angaende metoder och annat
som personalen som gar in extra maste ha kompetens i. Det &r viktigt att handledningen
ocksa ges i samband med att olika arbetsuppgifter gors. Nu pagar ett arbete dar
verksamheten genomlyser hur den béasta introduktionen av nya medarbetare ska ske och
utarbetar ett introduktionsprogram.
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Exempel 6: Narhalsan utarbetar en central struktur for att ta tillvara senior

kompetens

Narhalsan Goteborg har en idé om att kartlagga aldersstrukturen inom sina verksamheter.
Syftet ar att ta fram en central struktur for hur verksamheten ska kunna ta vara pa seniora
medarbetares kompetens och hitta former for att forlanga arbetslivet.

Ledningsgrupperna lyfter regelbundet:

e Antal medarbetare som ar pa vag att pensioneras inom olika yrkesgrupper i
olika verksamheter inom ledningsgruppens ansvarsomrade.

e Hur manga som ar mellan 55+ och 60+ dar férdjupade medarbetarsamtal
behover genomforas.

e Prioritering av med vilka medarbetare som en dialog ska tas upp kring
forutsattningar och majligheter att stanna kvar och jobba langre.

e Personalgruppernas mix i forhallande till invanarna i omradet

e Atgardsplaner tas fram och maltal sitts exempelvis X% 65 aringar jobbar
kvar om x ar.

e Borja diskutera tidigt med exempelvis seniora lakare om att stotta upp pa
verksamheter med brist pa ldkare for att lattare kunna engagera ldkarna
efter pensionering pa briststallen.
Diskussion ska foras om en eventuell Bemanningspool ska skapas inom Narhalsan med
pensionerade medarbetare som fortsatt vill jobba. Diskussion ska dven foras om
arbetsgivaren ska erbjuda dldre medarbetare pa vag till pensionering ett natverk med
aldre som stdd i processen mot pensionering.

6 Mentors- och handledaruppdrag for seniora
medarbetare

Utredningen att “Kartldgga, tydliggora och starka arbetet kring insatser for att locka aldre,
erfarna medarbetare att arbeta kvar” innefattar de prioriterade insatserna att ta vara pa
senior kompetens och att stotta upp bristen pa handledare inom sjukskoterskeutbildningen.

Det langsiktiga malet for Vastra Gotalandsregionen ar att skapa en halso- och sjukvard som
ger Okat varde for patienten och samtidigt utnyttjar sjukvardens resurser effektivt. En av de
mest vanliga orsakerna till forlust av kompetens sker ndar medarbetare gar i tidig pension.
Det ar darfor angeldget att motivera den seniora medarbetaren till att vilja arbeta kvar och
att dela sin kunskap och sitt kunnande med yngre eller oerfarna kollegor.

Situationen inom halso- och sjukvarden har inslag av hog personalomsattning, sjukfranvaro
och kunskapstapp. Uppdraget att locka aldre och erfarna medarbetare att arbeta kvar och fa
mentorsuppdrag i senior kompetens kan ge flera goda effekter:

e Den seniora kunskapen och kompetensen delas med yngre eller oerfarna
kollegor och verksamheten far kvar vardefullt kunnande néar den aldre
medarbetaren gar i pension.

e Yngre och oerfarna sjukskoterskor, underskoterskor och lakare far
strukturerad vagledning av den seniora kollegan, blir trygga i konsten att
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varda och behandla samt blir starkta i att stanna kvar och ma bra pa sin
arbetsplats.

e Patientsakerhet och kontinuitet for patienterna 6kar och kunskapstapp
minimeras.

En forutsattning for att bibehalla kunskap ar att organisationen och dess verksamheter vet
hur man definierar och varderar kunskap. Hansyn maste dock tas till verksamhetens behov. |
det tidigare beskrivna Exempel 6 fran Narhalsan tanker Narhalsan forst kartlagga vilka
medarbetare som uppnatt aldern 55+ i sina verksamheter. Darefter prioriteras vilka
medarbetare som har en kompetens som verksamheten behover sakra. Darefter inleds en
dialog med den seniora medarbetaren.

| Rapport 10% fran regeringens delegation for senior arbetskraft betonar forskarna vikten av
att: “skapa det sammanhang och de relationer som tillater utbyte av kunskap och kunnande.
Utbytet behover finnas naturligt inom ramen for de samarbetsformer dar medarbetare
samverkar i det dagliga arbetslivet - inte enbart fokusera pa kunskapséverforing mellan
yngre och dldre medarbetare.”

Forutom kunskap och kompetens handlar det om att den erfarna medarbetaren innebar en
trygghet for nyutbildade eller oerfarna kollegor. | Exempel 2 fran Lidképings sjukhus med
erfarna handledare innebar det att pa sa kort tid som ett ar uppnadde man en battre
arbetsmiljo med 6kad trygghet for nyanstallda. Sjukfranvaron minskade fran 8,8 procent till
3,5 procent och personalomsattningen gick ner.

En forskningsstudie3® har genomfdrts inom PLUS, VGR Akademin for att ta reda pa vilka
formagor, kompetenser och drivkrafter som de aldre ldkarna och sjukskoterskor har och hur
dessa anvands i mentorsuppdrag i grupphandledningen inom PLUS-programmet. Resultatet
visar att bade kompetenser och drivkrafter ar viktiga faktorer for ett férlangt yrkesliv. Aldre
har en séarskild kompetens for mentorsuppdrag pa grund av alder sa kallad
"yrkeslivskompetens”. Yrkeslivskompetensen handlar om bade yrkeskunskaper och specifika
kompetenser sasom erfarenheten av ett langt yrkesliv. Det viktigaste bedémdes vara att
hjalpa yngre kollegor att hantera osakerhetsmoment genom den professionella trygghet
som aldre fatt genom ett langt yrkesliv. Detta blev en drivkraft for att vilja stanna kvar och
vagleda utifran sin seniora kompetens.

Sammanfattningsvis antas en satsning pa mentorsuppdrag i senior kompetens bidra till att
de tre angivna effekterna ovan kan uppnas. Viktiga férutsattningar ar att utgangspunkten ar
den aktuella verksamhetens behov och forutsattningar, att uppdraget planeras gemensamt
chef och medarbetare samt att mentorskapet sker strukturerat och i interaktion med de
nyutbildade eller oerfarna i den kliniska vardagen.

6.1 Forslag mentorsuppdrag i senior kompetens

Vastra Gotalandsregionens ambition ar att skapa en tillitsfull organisation. En tillatande och
Oppen organisation som inte jobbar i “stupror” och som erbjuder en god vard och upplevelse
for patienter. En del i detta ar att tillvarata senior kompetens som skapar trygghet for yngre
och oerfarna medarbetare och utvecklar ett tillitsskapande forhallningssatt mellan kollegor,

35 Rapport 10: Wikstrém och Liff (2019)

36 Bengtsson och Flisbdck (2019)
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patienter och anhdriga. Forutsattningarna for att yngre och mer oerfarna kollegor stannar
kvar inom VGR 6kar och kostnader for nyrekrytering minskar.

Ar 2019 finns det inom hélso- och sjukvarden i VGR 3016 tillsvidareanstillda sjukskéterskor,
1102 tillsvidareanstallda lakare och 2444 underskéterskor i dldrarna 55 ar till 67 ar. Det finns
totalt 286 sjukskoterskor, 105 lakare samt 219 underskoterskor som ar 60 ar. Det ar ett stort
antal som snart har mdjlighet att ga i pension. En av de viktiga faktorerna for att dldre
medarbetare ska arbeta kvar till 67 och framover 68 ar, ar att deras kompetens uppskattats
och tas tillvara efter ett langt yrkesliv.

Flera tidigare omnamnda forskningsstudier i avsnitt 3.3 har kommit fram till detta. Seniora
medarbetare inom VGR har uttryckt att en fraga och ett erbjudande fran chefen om ett
uppdrag med senior kompetensoverforing skulle ses som en bekraftelse pa uppskattning
fran organisationen.

Utredningen har forsokt hitta olika tillvdgagangssatt for att stimulera dldre att arbeta kvar
och ocksa att vara senior mentor i halso- och sjukvarden. En regional modell for
mentorsuppdrag i senior kompetens som anpassas for lokala férhallanden beskrivs. Det
kraver att chefen i medarbetarsamtal med en senior medarbetare inom halso- och
sjukvarden staller fragan om intresse for att under den senare delen av yrkeslivet fa ett
formellt uppdrag som mentor i senior kompetens. En individuell utvecklingsplan tas fram
tillsammans med den seniora medarbetaren som visar intresse for ett uppdrag. Ansvarig
chef bedémer vid vilken alder som fragan forsta gangen ska lyftas, men senast 10 ar fore
mojligt pensionsuttag rekommenderas.

6.2 Modell for mentorsuppdrag i senior kompetens

1. Medarbetarsamtal med seniora medarbetare
| en fordjupad dialog i samband med medarbetarsamtalet lyfts fragan om
hur den dldre medarbetare ser pa sitt arbete under den kommande
arbetsperioden inom VGR. Olika mojligheter presenteras och fragan stalls
om intresse finns for ett mentorsuppdrag, dar detta bedéms som lampligt.

2. Uppdraget
Mentorsuppdragen inleds med ett gemensamt tvarprofessionellt
seminarium for fordjupning av den pedagogiska kompetensen. Seminariet
vill belysa konsekvenser av forhallningssatt i klinisk vagledning och
reflektera kring former av mentorskap / handledning fran skilda perspektiv.
Seminariet genomfors under tva dagar samt en uppféljningsdag.
Mentorsuppdraget arbetas fram utifran var och ens kompetens och
verksamhetens behov. Detta forankras med aktuell chef for slutlig
utformning.

3. Tankbara uppldgg av mentorsuppdraget i senior kompetens
Upplagget varierar med verksamheters behov men féljande har framkommit:

- Det finns avsatt bestamd tid pa enheten dar den seniora mentorn
finns pa plats for ett méte med den nyutbildade kollegan som

behdver rad och stod.
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- Mentorn har ett speciellt telefonnummer fér mentorsuppdraget.
Mentorn kan da vara tillganglig dven da hen inte ar fysiskt pa
enheten.

6.3 Forslag - pilotsatsning med mentorsuppdrag i
senior kompetens 2020 — 2023

Utredningen foreslar en pilotsatsning enligt modell fér mentorsuppdrag i senior kompetens
under 2020 — 2023 inom halso- och sjukvarden. Detta som ett led utifran arbetet med
utredningens uppdrag att stimulera adldre att arbeta langre och med fokus pa mentorskap
(handledning) inom halso- och sjukvarden. En pilotsatsning skulle ocksa ge majlighet att
kvalitetssakra modellen och utvardera dess effekter.

| det yrkande som I3ag till grund for personalutskottets beslut om att stimulera aldre att
stanna kvar langre i arbetslivet har sjukskoterskor lyfts fram sarskilt. Vidare har under flera
ar PLUS programmet pa VGR Akademin anvant sig av seniora lakare som grupphandledare
med gott resultat. En forskningsstudie3” har genomférts inom PLUS med intervjuer av
lakarna kring hur de sag pa sin uppgift som grupphandledare och varfor de ville géra detta.
En annan stor yrkesgrupp ar underskoterskor, dar satsningar har gjorts bland annat pa SKAS
med underskoterska som handledare. Utredningen har darfor foreslagit att pilotsatsningen i
forsta steget ska omfatta yrkesgrupperna lakare, sjukskoéterskor och underskoterskor. |
kommande steg, om konceptet visar sig ha positiva effekter foreslas fler yrkesgrupper att
omfattas av satsningen.

2022 foreslas en forsta utvardering genomforas av de forsta tva aren for att VGR ska kunna
ta stallning till om konceptet ska implementeras i hela organisationen och for fler
yrkeskategorier tidigare an efter 2023 ars slut. Om effekterna visar sig positiva kan fyra ar
vara for lang tid innan en utvardering gors och konceptet kan anvandas for fler
yrkesgrupper. Ett forskningssamarbete har inletts med Féretagsekonomiska institutionen,
Handelshogskolan vid Goteborgs universitet. Det handlar om hur dialogen i
medarbetarsamtalet kring uppdrag som mentor i Senior kompetens kan ske for att upplevas
intressant av den dldre medarbetaren.

Pilotsatsningen bestar av fyra delar

Pilotsatsningen utgar fran den beskrivna mentorsmodellen. Satsningen innebér en planering-
och forankringsdel, genomférandet av sjalva seminarierna (handledarutbildningarna) och
mentorsuppdragen ute i verksamheterna samt utvarderingar.

1. Planering och forankring

De tre forsta seminarierna (handledarutbildningarna) planeras med ett mindre antal
deltagare, totalt cirka 30 stycken. De kommer att genomfdras i nara samarbete med ett
intresserat sjukhusomrade for att hitta en hallbar struktur. Darefter tas kontakt med
ytterligare sjukhusomraden och deltagarantalet utokas till totalt cirka 60 stycken per ar.
Information ges om satsningen till férvaltningar inom hélso- och sjukvarden for att etablera
ett samarbete. Totalt berdknas cirka 185 av totalt 6 562 tillsvidareanstallda lakare,
sjukskoterskor och underskoterskor mellan 55 och 67 ar att inga.

37 Bengtsson och Flisback (2019)
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2. Seminarier (handledarutbildningar) i senior kompetens genomférs

Seminarierna (handledarutbildningarna) for senior kompetensoéverforing har fatt 868 000 kr
fran Omstallningsfonden, for att genomforas totalt 6 ganger under 3 dagar under aren 2020
- 2023. Eftersom utredningen bedémer det angeldget att den stora gruppen
underskoterskor ingar i pilotsatsningen kommer den totala kostnaden for seminarierna att
uppga till 1 252 000 kr varav Omstallningsfonden finansierar 868 000 kr.

Utformningen av seminarierna for senior kompetenséverforing ar paboérjad. Under en tva-
dagars workshop i november 2019 har totalt 10 personer bestaende av seniora ldkare,
sjukskoterskor och forskare pa ett innovativt satt tillsammans arbetat med uppgiften.
Workshopen har skapat en grund for innehallet i de kommande seminarierna. Genom
deltagarnas kliniska erfarenheter och kunskaper har 6kade forutsattningar getts for att
kunna genomféra senior kompetensdverforing i den kliniska vardagen och seminarierna
intressanta att delta i.

3. Mentorsuppdraget i senior kompetens utfors i aktuella verksamheter

Efter genomganget seminarium (handledarutbildning) paborjas mentorsuppdraget i aktuell
verksamhet i enlighet med den individuella uppdragsbeskrivningen. Den tid som avsatts for
mentorsuppdraget i senior kompetens kan i ett initialskede krava en ersattare i
vardproduktionen for att mojliggoéra uppdraget och uppna en god arbetsmiljo for alla pa
enheten. De effekter som successivt antas erhallas i form av exempelvis minskad
personalomsattning och sjukfranvaro forutsatts borja markas efter det forsta aret.
Bedomningen ar att centrala ekonomiska stimulansmedel under ett initialt ar skulle ge
Okade forutsattningar for att verksamheter ska komma igang och vaga prova.
Verksamheterna kan efter det forsta aret ta egen stallning till om de ska fortsatta att satsa
pa mentorsuppdrag i senior kompetens utifran vilka kostnads- och arbetsmiljoeffekter som
uppnatts i verksamheten.

4. Utvarderingar
Foljande fragestallningar utgor grund for utvarderingen:

e Upplever dldre medarbetare att arbetsgivaren vardesatter deras kompetens
genom formalisering av mentorsuppdraget i senior kompetens?

e Innebér chefens erbjudande om mentorsuppdraget i senior kompetens och
seminarium (handledarutbildning) att pensioneringen skjuts framat?

e Upplever de seniora medarbetarna och verksamheterna att
mentorsuppdraget medfor ett strukturerat och kvalitetssakrat
kompetensstod?

e Upplever oerfaren personal 6kad trygghet och patientsdkerhet genom de
seniora mentorerna?

e Minskar personalomsattningen genom mentorsuppdraget i senior
kompetens?

e Minskar sjukfranvaron genom mentorsuppdraget i senior kompetens?
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6.4 Forslag handledaruppdrag till dldre erfarna
sjukskoterskor for studenthandledning med
Peer Learning

| en skrivelse fran larosatena till personalutskottet 201938 lyftes utmaningarna med
otillrackligt antal VFU platser inom VGR: ” Tillgdngen pa VFU-platser och handledare &r med
nuvarande utbildningsvolymer starkt begransad och det kravs standigt speciallésningar for
att se till att samtliga studenter far en VFU plats.” Den andra prioriteringen inom
utredningen “Uppdrag om handledning i sjukvarden” var att se 6ver hur dldre medarbetare
kan bista i bristen pa handledare inom sjukskoterskeutbildningen. Utredningen har kommit
fram till att ett satt kan vara att rekommendera verksamheter att stimulera aldre och
erfarna sjukskoterskor att arbeta langre med specifikt handledningsmetoden Peer Learning.

Peer Learning ar en metod dar studenten ar mer aktiv och handledningen sker i par. De
studerande lar av varandra och lar ut till varandra med stéd av handledaren. Handledning
enligt Peer Learning ar resurseffektivt, kvalitetssdakrat och bedéms som lamplig fér dldre och
erfarna medarbetare med intresse for handledning eller mentorskap. Peer Learning kan ses
som en utveckling av handledaruppdrag och upplevas stimulerande ur ett
kompetensutvecklingsperspektiv. Handledningsmodellen anvands redan inom flera
verksamheter inom VGR. Eftersom Peer Learning innebar att tva studenter delar pa en
handledare ar metoden dessutom kostnadseffektiv och fler utbildningsplatser kan erbjudas.
Den ar vetenskapligt utvarderad i ett stort antal studier. Ett forslag pa en modell for
handledaruppdrag i Peer Learning i VGR for adldre och erfarna sjukskoterskor har darfor tagits
fram.

Handledarmodell senior Peer Learning
1. I medarbetarsamtalet for sjukskoterskor stalls fordjupade fragor om intresse
for handledaruppdrag Peer Learning med malgrupp studerande.
2. Ansvarig chef bedémer vid vilken alder som fragan forsta gangen ska lyftas,
men senast 10 ar fore mojligt pensionsuttag.

3. Om den aldre sjukskoterskan ar intresserad gors en uppdragsbeskrivning for
handledaruppdraget. | uppdraget specificeras omfattning, att
handledarmetoden Peer Learning ska anvandas och vilken
kompetensutveckling som kravs for handledningsuppdraget. Utbildning i
Peer Learning erbjuds.

Forslag
Koncernledningen hélso- och sjukvard stéller sig bakom och rekommenderar anvindandet
av handledningsmetoden Peer Learning nar seniora sjukskoterskor handleder yngre

kollegor.

Peer Learning kan ocksa anvandas for andra yrkesgrupper.

3 Skrivelse - Utbildningsvolymer och verksamhetsférlagd utbildning, dnr RS 2019 — 02168
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7 Reflektioner

Utredningen har haft en ansats att belysa olika faktorer som VGR kan paverka for att
stimulera dldre medarbetare att arbeta langre. Effekter av de atgarder som foreslas kan
ocksa gora att yngre medarbetares vilja och ork att jobba kvar inom halso- och sjukvarden
starks. Mentorsuppdrag i senior kompetens ar ett satt for organisationer att visa att
medarbetarnas kompetens uppskattas. Aldre uttrycker sjilva att de skulle uppskatta ett
sadant uppdrag. Yngre och mer oerfarna kollegor har visat sig blir mer trygga i sin yrkesroll
och forskningsrapporter ger stod for att en sadan atgard kan forlanga arbetslivslangden. Det
ar alltsa manga faktorer som talar for att en satsning pa mentorsuppdrag i senior kompetens
skulle beho6va prévas och utvarderas.

Forskningsrapporter har kommit fram till att organisationer maste méta upp individuella
behov och 6nskemal och inte utga fran att olika I6sningar passar alla. | Rapport 9 fran
regeringens delegation fér senior arbetskraft 3 star det: ” Det ar pa arbetsplatserna som
forhallandena maste férandras; utveckling av organisationers kapabilitet att tillampa “age
management” strategier ar en maojlig och langsiktigt framkomlig vag, som kan ha stor
betydelse for manga, sarskilt i den viktiga kategorin ” kan inte men vill”. For att fa en
langsiktighet i kompetensforsorjningen behdver VGR kunna behalla och attrahera bade aldre
och yngre medarbetare. En del av att vara en attraktiv arbetsgivare ar att ha en
aldersmedveten styrning och ledning (age management).
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