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Innledning

Vestre Vikens hovedmal i strategi 2025 er a tilby likeverdige helsetjenester av hgy kvalitet til
befolkningen. For a nd dette madlet, ma foretaket sgrge for til enhver tid 4 ha ansatte med riktig
kompetanse. Dette er ogsa et av malene i Nasjonal helse - og sykehusplan, hvor det er
forventninger om at spesialisthelsetjenesten skal jobbe systematisk med tilgang pa arbeidskraft,
utdanning og kompetanseutvikling.

Helse Sgr-@st (HS@) har ingen dokumenter som spesielt omhandler rekruttering for regionen. I
HS@ sin strategi for 2013 - 2020 finnes underpunktet «Riktig bemanning og
kompetanseutvikling» innenfor innsatsomradet «Virksomhetsutvikling, mobilisering av ledere
og medarbeidere».

Stgtter opp om HR-strategien
Vestre Vikens rekrutteringspolicy skal stgtte opp om foretakets HR-strategi, som fokuserer pa
fire omrader; ledelse, beholde og rekruttere, kultur og kompetanseutvikling.

Rekrutteringspolicyen er delt inn i tre rekrutteringsstrategier med tiltak - henholdsvis
profesjonalisering av rekruttering, profilering og kompetanse.

Krav til helseforetakene nar det gjelder rekruttering

Foretaket skal motarbeide all diskriminering, og rekrutteringspolitikken skal vaere dpen og
inkluderende. Vestre Viken skal etterstrebe kjgnnsbalanse i alle typer stillinger, og vare ansatte
skal gjenspeile mangfoldet i samfunnet - ogsa nar det gjelder etnisk bakgrunn, nedsatt
funksjonsevne og alderssammensetning.

All rekruttering fra utlandet skal skje i samsvar med Verdens helseorganisasjons internasjonale
kode for etisk rekruttering av helsepersonell. Det frarddes a rekruttere helsepersonell fra
utviklingsland som opplever mangel pa helsearbeidere. Helsepersonell fra utlandet skal
behandles likt som sine norske kollegaer.

Det skal i hovedsak rekrutteres til faste heltidsstillinger for a redusere vikarbruk, overtid og
ugnsket deltid. Ved bruk av vikar- og rekrutteringstjenester skal gjeldene rammeavtaler
benyttes.

HR Strategi

Profesjonalisering av profi|ering Kom petanse
rekruttering
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Mal

Vestre Viken er en attraktiv arbeidsgiver som har tilstrekkelig tilgang pa kompetente
medarbeidere slik at vi far lgst de oppgavene som helseforetaket har ansvar for.

Rekrutteringspolicyen skal fgrst og fremst vaere et verktgy for ledere pa alle nivaer og HR- og
andre stabsavdelinger.

Utfordringer

[ arene fremover vil teknologiutvikling, klimautfordringer, internasjonalisering, endring i
neeringsstruktur, innvandring og aldring av befolkningen pavirke kompetansebehovene pa alle
omrdder i helsevesenet.

Konkurransesituasjon

Det er konkurranse om kompetanse og arbeidskraft, og det er viktig at Vestre Viken er en
attraktiv arbeidsplass hvor ansatte trives og gnsker a jobbe. Vestre Viken skal veere en attraktiv
arbeidsgiver og konkurransedyktig pa lgnn, men ikke lgnnsledende. Det er ikke gnskelig at det
konkurreres internt om kandidater med lgnn som virkemiddel.

En viktig del av det strategiske rekrutteringsarbeidet i foretaket er a kartlegge og analysere hva
som vil veere fremtidens kompetansebehov. [ dag har flere helseforetak utfordringer nar det
gjelder a rekruttere eksempelvis spesialsykepleiere innen anestesi og intensiv, patologer og
radiologer. For & kunne si noe om hvilke behov vi vil ha fremover, er vi avhengig av a ha tilgang
til gode framskrivninger samt a styre egen analysekompetanse pa omradet.

Vare ledere skal ha et godt kunnskapsgrunnlag for a kunne rekruttere etter behov. Data fra IKT-
verktgy som Nasjonal bemanningsmodell, Helse Sgr-@st LIS og Personalportalen gir oversikt
over kompetansebeholdningen og fremtidige kompetansebehov. A definere kompetansekrav og
utforme tydelige kompetanseprofiler er ngdvendig for a fa til god rekruttering og a8 unnga
kostbare feilansettelser.

Rekruttering koster. For a lykkes med a rekruttere de riktige kandidatene, ma rekruttering
settes pa dagsorden og prioriteres.

Roller og ansvar

Direktgr for kompetanse eier rekrutteringspolicyen og har ansvar for a revidere og utvikle
planen.

Alle ledere i Vestre Viken skal forholde seg til rekrutteringspolicyen nar de rekrutterer
medarbeidere til sin seksjon/avdeling.

Ledere i den enkelte seksjon/avdeling har ansvar for a definere kompetansekrav og utforme
kompetanseplaner.
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Strategier med tiltak

Profesjonalisering av rekruttering

Det er viktig a gjennomfgre gode rekrutteringsprosesser, for alle typer stillinger, i trdd med
Vestre Vikens visjon, strategi, verdier og mal.

Rekruttering pavirker vart omdgmme utad. Alle prosesser ma gjennomfgres etter lov og
avtaleverk - pa en profesjonell og ryddig mate.

1)

Styrke ledere

Ledere skal ha et strategisk blikk og et bevisst forhold til avdelingens/seksjonens
kompetansebehov

Aktiv og planmessig tilnaerming til rekruttering

Forvalte, verdsette og tilrettelegge for bruk av ansattes kompetanse

HR skal tilby lederstgtte gjennom hele rekrutteringsprosessen

Rekruttering skal veere en del av lederopplaeringen

HR skal tilby rekrutteringskurs til ledere

Fremtidens rekrutteringsbehov

Vurdere fremtidig kompetansebehov i lys av faglig og teknologisk utvikling, gkonomi,
arbeidsmarked, juss og utdanning

Vestre Viken skal samarbeide med offentlig sektor, nzaeringslivet og
utdanningsinstitusjonene om & utvikle fremtidens helsetilbud

HR skal analysere og sammenstille data, eksempelvis nasjonal bemanningsmodell
Naveerende og fremtidig kompetansebehov skal vaere pa agendaen i ledermgter

Standardisere, forankre og styrke rekrutteringskompetansen
Styrke samarbeid internt mellom stabene og opp mot klinikkene
Sgrge for medvirkning av tillitsvalgte og vernetjenesten

Utvikle samarbeidet med eksterne aktgrer om rekruttering

Ved rekruttering av ledere pa niva 1 eller 2 skal det vurderes bruk av eksternt
rekrutteringsbyra
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Praktisk rekrutteringsprosess

A 5. Fullfgring og velkomst
] Arkivere saken, sende
- avslag til andre sgkere,
4. Ansettelse bestille tilganger,
] Innstilling og tilbud, planlegge oppleering og
lennsfastsettelse, introduksjon i ny stilling.

3. Sgknadsbehandling arbeidsavtale, bestilling
Se webcruiter for av utstyr og tilganger.
veiledning. Intervju,

utforming av praktisk

2. Annonse og utlysning

Utforme annonsetekst oppgave/case,
basert pa analyse. Valg referansesjekk.
av annonseringskanaler.

1. Analyse og forarbeid

Analysere behov og
utarbeide
kompetanseprofil.
Planlegge rekrutteringen
(velge metode, fordele
ansvar og tidsplan)

1) Analyse og forarbeid

Fgrste steg for leder er a foreta en kompetanseanalyse. Dette ma gjgres for a ga videre i
rekrutteringsprosessen. Kompetansebehovet ma analyseres og defineres, og det ma med
utgangspunkt i dette utarbeides kompetansekrav og kompetanseprofil. Arbeidssted og stilling
ma beskrives. Dette danner grunnlaget for annonsering og intervjuguide.

2) Annonse og utlysning
Annonsering og markedsfgring i henhold til analyse, kompetanseprofil og forarbeid. Man kan
benytte aktivt sgk i henhold til kompetanseprofil.

3) Seknadsbehandling
Sgknadsbehandling, intervju, referansesjekk, testing/case.

4) Ansettelse
Innstilling og tilbud, lgnnsfastsettelse og kontrakt. Bestilling av utstyr og tilganger.

5) Fullfgring og velkomst

Avslutning og arkivering av rekrutteringssaken. Velkomst i seksjon/avdeling. Tildeling av
individuell kompetanseplan og oppleering. Fokus pa innfasing i prgvetiden.
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Profilering

Sterke fagmiljger, gode utviklingsmuligheter og velferdstilbud gjgr Vestre Viken til en attraktiv
arbeidsplass.

Alle medarbeidere bidrar til foretakets omdgmme gjennom hvordan de opptrer imgte med
pasienter, pargrende, kolleger, presse og samfunnet for gvrig.

1) Proaktiv profilering og rekruttering

- Profesjonalisere Vestre Vikens tilstedeveaerelse pa rekrutteringsarenaer
- Gode relasjoner til sterke fagmiljger

- Knytte til seg gode fagpersoner fra nasjonale og internasjonale miljger
- Bevisstgjgre at ansatte er vare viktigste ambassadgrer

- Sgrge for at stillingsannonser er profesjonelle og ensartede

- Vurdere bruk av Linkedin

2) Omdgmmebygging

- Skape gode mgter mellom pasienter og helsepersonell. Se Brukerutvalgets huskeliste for
helsepersonell

- Skape et godt arbeidsmiljg for alle ansatte

- God oppfelging av nyansatte, spesielt nyutdannede

- Synliggjgre gode resultater og fortelle de gode historiene

- Bruke foretakets kommunikasjonsstrategi aktivt

- Formidle ut om sterke fagmiljger, forskning og innovasjon

- Tilstedeveerelse pa fagsamlinger

- Bevisst bruk av sosiale medier. Se guide for ansattes bruk av sosiale medier

- Systematisk bruk av sluttsamtale
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Kompetanse

Vestre Viken skal ha en kultur som er utviklingsorientert og med et godt og helsefremmende
arbeidsmiljg. Medarbeidere skal oppleve trivsel, arbeidsglede og leering pa arbeidsplassen. Det
skal dessuten veere gode utviklingsmuligheter og legges til rette for involvering av ansatte.

Alle medarbeidere skal veere kjent med hvilke krav og forventninger som stilles til dem,
herunder den enkeltes medansvar for a bidra til et godt felles arbeidsmiljg. Riktig
kompetansesammensetning er viktig for a skape pasientens helsetjeneste.

Vestre Viken skal legge til rette for kompetanseutvikling opp mot faglige og teknologiske
nyvinninger. Dette vil, kombinert med medarbeidernes ansvar for egen lzering, gjgre oss i stand
til 3 mgte nye utfordringer.

Rekruttering av nasjonal eller regional spisskompetanse kan bidra til 4 bygge opp og styrke
faglige miljg. Mulighet for slik rekruttering sammenfaller ikke ngdvendigvis med nar vi har en
ledig stilling, men kan ha viktig strategisk betydning for foretaket.

1) Sikre rett og tilstrekkelig kompetanse

- Sikre kvalifisert bemanning tilpasset virksomhetens behov

- Tilby et godt laeringsmiljg for ansatte, studenter, laerlinger, traineer, hospitanter og
andre

- Vere en innovativ organisasjon med rom for nytenkning og apen for fremtidsrettet
kompetansesammensetning

- Karriereveiledning- og utvikling/alternativ karrierevei

- Sikre gode kompetanseverktgy for planlegging og dokumentasjon

- Systematisk lederutvikling (intern og ekstern)

- Styrke formell veiledningskompetanse

2) Beholde/utvikle/avvikle kompetanse

- Etterleve Inkluderende arbeidsliv og god personalpolitikk

- Tilrettelegge for kvalitativ, god faglig yrkesutgvelse og pasientsikkerhet

- Utgve god ledelse

- Videreutvikle og synliggjgre karriereveier innen fag, forskning, ledelse og andre felt i
helseforetaket

- Vurdere mulighet for oppgaveglidning

- Omstille til andre oppgaver eller funksjoner

- Avvikle ungdvendige funksjoner

- Etterfglgerplanlegging (ledere og ngkkelpersonell)

3) Aktivt og likeverdig samarbeid med relevante utdanninginstitusjoner

- Bidra til at utdanningstilbud er i trad med samfunnets og helseforetakets naveerende og
fremtidige kompetansebehov

- Tilrettelegge for utdanning av ansatte i trad med helseforetakets og samfunnets behov

- Samarbeide internt, eksternt og internasjonalt om forskning og innovasjon

- Bidra til utdanningstilbud i samarbeid med kommunene
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