Kommunstyrelsen

Yrkande Socialdemokraterna, Vansterpartiet, Miljopartiet

2023-05-12 Arende nr: 2.1.2

Yrkande angaende redovisning av uppdrag att
inleda arbetet med att bilda en aldreakademi
inom aldreomsorgen

Forslag till beslut
I kommunstyrelsen och i kommunfullmaktige:

1. Budgetuppdraget om att inrétta en dldreakademi integreras i dldre samt vard- och
omsorgsforvaltningens nuvarande arbete med forvaltningens kompetenscenter.

2. Redovisningen av kommunfullmiktiges uppdrag givet i budget 2023 till
kommunstyrelsen, att inleda bildandet av en dldreakademi inom dldreomsorgen,
antecknas och forklaras fullgjort.

Yrkandet

Kontinuerlig och systematisk kompetensutveckling for dldreomsorgens anstéllda, oavsett
yrkeskategori, dr en viktig faktor for att attrahera och behalla personal. Att staden har ett
arbete p& omréadet ar avgorande for att kunna erbjuda vilférd till goteborgarna béde pé
kort och pa lang sikt.

Tjansteutlatandet beskriver pa ett fortjanstfullt satt hur uppdraget kring bildandet av en
dldreakademi stimmer dverens med kompetenscentret i dldre samt véard- och
omsorgsforvaltningens nuvarande arbete. Det framgar ocksa att dldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen sjélva ser tydliga kopplingar mellan det befintliga
kompetenscentrets uppdrag och budgetuppdraget. Det ska noteras att det dessutom finns
ett arbete pa gang med en kompetensforsorjningsplan for hela staden. Vi anser att det ar
viktigt att forvaltningarna inte arbetar i parallella spar och ser att det mest naturliga &r att
intentionerna i budgetuppdraget integreras i kompetenscentrets utveckling och att forklara
uppdraget for fullgjort.

Vi anser dven att det bor 6vervagas ett annat namn dn kompetenscenter, da det inom
forvaltningen for arbetsmarknad och vuxenutbildning finns fyra kompetenscentra med ett
helt annat uppdrag dn det som avses i detta drende.
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Kommunstyrelsen och kommunfullmaktige
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Yrkande Redovisning av uppdrag att inleda
arbetet med att bilda en aldreakademi inom
aldreomsorgen

Forslag till beslut
I kommunstyrelsen och kommunfullmaiktige:

Redovisningen av kommunfullmiktiges uppdrag givet i budget 2023 till
kommunstyrelsen, att inleda bildandet av en dldreakademi inom dldreomsorgen,
antecknas och forklaras fullgjort genom den verksamhet som bedrivs och
utvecklas inom det forvaltningsdvergripande kompetenscentret for Aldre samt
vérd- och omsorgsforvaltningen.

Yrkandet

Den kommunala varden och omsorgen behdver utvecklas for att méta den demografiska
utvecklingen. Det handlar om att utbilda och stotta fler som kan arbeta inom
dldreomsorgen, nyttja valfardsteknik och hitta nya arbetssétt. Det krdvs forskning,
utveckling, innovation och utbildning, for att i framtiden kunna erbjuda god omsorg och
mota kompetensforsorjningsutmaningen. Aldre samt véard- och omsorgsforvaltningen
startade januari 2022 projektet kompetensforsorjningsprojektet ARUBA, vars mal bland
annat dr att inrétta ett forvaltningsdvergripande kompetenscenter. Det arbete som skulle
utforas av en “dldreakademi” utvecklas alltsé redan inom éldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen. Vi ser inget behov av att 14gga resurser pa att byta namn pa
projektet, da fokus bor vara att verksamheten ska bedrivas sa bra som mojligt. Vi anser
dven att bendmningen “kompetenscenter” dr mer korrekt dn det i kommunfullméktiges
budget foreslagna dldreakademi”.
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Stadsledningskontoret

Tjansteutlatande Handlaggare
Utfardat 2023-04-20 Catarina Blomberg
Diarienummer 1445/22 Telefon: 031-368 05 80

E-post: catarina.blomberg@stadshuset.goteborg.se

Redovisning av uppdrag att inleda arbetet
med att bilda en aldreakademi inom
aldreomsorgen

Forslag till beslut

I kommunstyrelsen och kommunfullméaktige:

1. Redovisningen av kommunfullméiktiges uppdrag givet i budget 2023 till
kommunstyrelsen, att inleda bildandet av en éldreakademi inom &ldreomsorgen,
antecknas och forklaras fullgjort.

2. Aldre samt vard- och omsorgsnimnden fér i uppdrag att genomfora bildandet av en
dldreakademi inom dldreomsorgen.

Sammanfattning

Kommunstyrelsen fick i kommunfullméktiges budget 2023 i uppdrag att inleda arbetet
med att bilda en édldreakademi for kontinuerlig fortbildning och grundutbildning inom
dldreomsorgen. Stadsledningskontoret har i dialog med dldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen utrett forvaltningens forutsattningar att bilda en dldreakademi.
Goteborgs Stads dldreombudsman och funktionshinderombudsman har varit delaktiga i
utredningen.

Utredningen visar att det inom &dldre samt vard- och omsorgsfoérvaltningen redan pagar ett
arbete inom ramen for det forvaltningsovergripande kompetenscentret. Arbetet inkluderar
innovation, forskning, utveckling och utbildning for dldreomsorgens medarbetare.
Stadsledningskontoret bedomer att de intentioner som uttrycks i uppdraget att bilda en
dldreakademi ligger vél i linje med kompetenscentrets nuvarande arbete och med fordel
kan integreras i dess framtida utveckling.

Beddmning ur ekonomisk dimension

Bildandet av en dldreakademi behover prioriteras inom befintlig ram i relation till andra
utvecklingsinsatser. Beroende pa vad dldreakademin ska innehalla och erbjuda kan behov
av utdkade medel uppsta, beroende p4 ambitionsniva och omfattning. Aldre samt vard-
och omsorgsforvaltningen framhéller att en satsning pa inforandet av dldreakademin
behover prioriteras inom ramen for ordinarie budget men pekar dven pa att det kan
uppkomma behov av utékade medel. Detta bor tas i beaktande i samband med ordinarie
budgetarbete for 1amplig fordelning av medel. Stadsledningskontoret delar dldre samt
vard- och omsorgsforvaltningens bedémning.
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Bedomning ur ekologisk dimension
Stadsledningskontoret har inte funnit nagra sirskilda aspekter pa fragan utifran denna
dimension.

Beddmning ur social dimension

Aldreomsorgen och den kommunala hilso- och sjukvarden behdver anpassas for att mota
demografiska fordndringar, de dldres behov samt for att tillvarata de tekniska och digitala
mojligheterna. En forutséttning for att uppné god kvalitet ar tillgdngen till personal med
lamplig utbildning och kompetens samt ett tydligt ledarskap. Det dr darfor viktigt att
personal inom hélso- och sjukvérd samt dldreomsorg far mdjlighet till fortbildning och
kompetensutveckling for att kunna utf6ra sina arbetsuppgifter.

Samverkan
Information 1 CSG 2023-04-04.

Samverkan i CSG 2023-04-20.

Bilagor

1. Protokollsutdrag CSG 2023-04-20 § 5a

2. Aldre samt vard- och omsorgsnimndens Kompetensforsorjningsplan 2022-2024

3. Foérvaltningsovergripande kompetenscenter for Aldre samt vérd- och
omsorgsforvaltningen (2022-06-07)
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Arendet

Kommunstyrelsen har i kommunfullméktiges budget 2023 fatt i uppdrag att inleda arbetet
med att bilda en édldreakademi for kontinuerlig fortbildning och grundutbildning inom
dldreomsorgen. Stadsledningskontoret foreslér att uppdraget forklaras fullgjort och att
dldre samt vard- och omsorgsndmnden far i uppdrag att genomfora bildandet av en
dldreakademi inom dldreomsorgen.

Beskrivning av arendet

Aldreomsorgens kompetensforsorjning beskrivs av Sveriges Kommuner och Regioner
(SKR) som en av vilfdrdens storsta utmaningar. Antalet personer i Sverige over 80 ar
forvantas oka med cirka 50 procent de kommande tio aren. Det kommer darfor behdvas
fler medarbetare inom dldreomsorgen. I Géteborgs Stads program for attraktiv
arbetsgivare beskrivs tillgangen pad medarbetare med rétt kompetens som otillracklig
inom flera yrkesgrupper.

Nya arbetssatt kommer att bli nédvindiga for att klara personalforsérjningen. I det arbetet
spelar den tekniska utvecklingen och digitaliseringen en viktig roll. Att ge stadens
medarbetare kontinuerlig kompetensutveckling och vid behov dven uppgifts- och
kompetensvéxling skapar forutsittningar for 6kad intern rorlighet samt 6kad
attraktionskraft som arbetsgivare. Rétt kompetens pa rétt plats i rétt tid bidrar samtidigt
till kvalitet i verksamheterna.

Uppdraget och dess beredning

Kommunstyrelsen fick i kommunfullméaktiges budget 2023 i uppdrag att inleda arbetet
med att bilda en édldreakademi for kontinuerlig fortbildning och grundutbildning inom
dldreomsorgen. Stadsledningskontorets utredning har genomforts i dialog med dldre samt
vard- och omsorgsforvaltningen, dldreombudsmannen samt
funktionshinderombudsmannen. Utredningen utgar frén de utmaningar som
dldreomsorgen stér infor avseende personal- och kompetensforsorjning.

Av kommunfullmiktiges budget framgar att utbildningssatsningar ska genomfo6ras
l6pande for att mota personalbristen. Som en del i detta ska Goteborgs Stad arbeta med
omstdllning och yrkesvixling i syfte att fler ska soka jobb inom bristyrken i vélfarden.
Aven validering av kunskaper och kompetensutveckling for anstillda ska genomforas.
Stadsledningskontoret har definierat begreppet dldreakademi som en
forvaltningsovergripande organisation inom &ldre samt vard- och omsorgsforvaltningen
med uppgift att kompetensforsorja verksamheterna och méjliggora kontinuerlig
kompetensutveckling for medarbetarna.

Omvarldsbevakning

Pé nationell niva sker flera satsningar inom dldreomsorgen, bland annat ar ett nationellt
kompetenscentrum for dldreomsorg under uppbyggnad pa Socialstyrelsen.
Kompetenscentrumets uppdrag ér att 6ka kunskapen om dldreomsorg pa nationell niva
samt att stodja utveckling och implementering av aktuell kunskap och arbetssétt pa lokal
niva.

En annan statlig satsning ar dldreomsorgslyftet, vars syfte ér att hoja kompetensen i
dldreomsorgen. Satsningen som pagar under 2022-2023 omfattar bland annat
vardbitriddes- och underskoterskeutbildningar samt utbildning av forsta linjens chefer.

Goteborgs Stad Stadsledningskontoret, tjansteutlatande 3(6)



Inom Vistra Gotalandsregionen finns VGR akademin, vilket ar ett centrum for utbildning
och kompetensutveckling.

Inom Goteborgs Stad anvénds uttrycket akademi inom grundskoleforvaltningen.
Grundskoleforvaltningen har utformat tva inriktningar, ett gentemot rektorer
“rektorsakademin”, och ett gentemot lérare, ”lararakademin”. Utvecklingen av
lirarakademin #r en del i avtalet frdn 2018 (HOK 18) om skolutveckling. Lirarakademin
bestar av insatser for att utveckla den enskilde ldraren fran och med anstillningsdagen
och under hela yrkeslivet. Lararakademin syftar dven till att attrahera och behalla larare i
stadens skolor. Rektorsakademin arbetar pa motsvarande sétt med kontinuerlig
kompetensutveckling for rektorer och bitrddande rektorer.

Nulagesbeskrivning

Aldreomsorgen ska enligt den nationella virdegrunden (SOSFS 2012:3 (S) Allménna rad)
kinnetecknas av hog kvalitet, virdighet, trygghet och sjilvbestimmande. Aldreomsorgen
inom Goteborgs Stad grundar sig pa denna virdegrund. Enligt dldre samt véard- och
omsorgsforvaltningens kompetensforsorjningsplan ska dldreomsorgen kénnetecknas av
ett salutogent forhallningssatt samt en personcentrerad vard och omsorg med individens
behov i centrum. Detta innebér att den enskildes behov och 6nskemal sétts i fokus och
individens resurser tas tillvara. For att kunna svara upp mot dessa kvalitetsmal behover
dldreomsorgen utvecklas och anpassas for att mota morgondagens behov av
valfardstjanster. Kompetensforsorjningsarbetet dr ddrmed en strategiskt viktig fraga for
dldre samt vard- och omsorgsndgmnden.

Langsiktigt arbete med kompetensférsorjningsplan

Av édldre samt vard- och omsorgsndmndens kompetensforsorjningsplan framgér att
sjukskoterskor, bistdndshandlaggare, enhetschefer och underskoterskor med rétt
erfarenhet och kompetens &r sarskilt svarrekryterade. I vissa personalgrupper ar det ocksa
svart att behélla medarbetare. Svarigheten att attrahera och rekrytera medarbetare med
ratt erfarenhet och kompetens gor att personal fran bemanningsforetag samt medarbetare
som saknar grundutbildning i vissa fall anvénds for att tdcka behovet.

I kompetensforsorjningsplanen konstateras ett behov av att savail attrahera och rekrytera
nya medarbetare som att behélla samt motivera och utveckla befintliga medarbetare
utifrén verksamhetens behov och medarbetarnas forutséttningar. I planen framkommer att
forvaltningen behdver strategier for det langsiktiga arbetet att tillvarata ny teknik och
digitalisering. Det behovs nya sitt att arbeta och tdnka kring kompetens och
kompetensforsorjning. Detta innebér att det finns behov av ett fortsatt langsiktigt arbete
med exempelvis attraktiva anstallningsvillkor och arbetsmiljo, samordnad och
kvalitetssdkrad rekrytering, &ndamalsenlig introduktion och regelbunden
kompetensutveckling. Kompetensforsorjningsplanen finns i bilaga 2.

Pagaende arbete inom dldre samt vard- och omsorgsforvaltningen

I borjan av 2021 inledde éldre samt vard- och omsorgsforvaltningen ett arbete med att
kartldgga forutsdttningarna for att bilda ett kompetenscenter. Under arbetets géng
framkom att samtliga avdelningar inom forvaltningen har behov av strukturerad
kompetensutveckling. Behoven och forutsittningarna skiljer sig dock at mellan
forvaltningens olika verksamheter.
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Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen startade januari 2022
kompetensforsorjningsprojektet ARUBA. Projektet baseras pa en vedertagen modell som
anvands for att fanga alla delar i kompetensforsorjningscykeln; attrahera, rekrytera,
utveckla, behalla och avveckla personal. Syftet med projektet dr att attrahera och
rekrytera nya medarbetare med rétt kompetens, behélla och sdkra kompetens samt
motivera och utveckla medarbetare utifrén verksamhetens behov.

Ett av projektets mal dr inrittandet av ett kompetenscenter. Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen beskriver att kompetenscentrets dvergripande syfte ar att 6ka
kvaliteten for brukarna, erbjuda likvardig kompetens- och kvalitetsutveckling samt framja
verksamhetsnéra ldrande, innovativa losningar och evidensbaserad praktik.
Kompetenscentret ska bedriva forskning, utveckling, utbildning och innovation i
samverkan med berdrda aktorer och intressenter. Ytterligare information om
Kompetenscentrets uppdrag och syfte finns i rapport om forvaltningsdvergripande
kompetenscenter, bilaga 3.

Aldre samt vard-och omsorgsférvaltningens synpunkter

Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen bedomer att en sammanhallen central
organisation mdjliggor strategisk och 1dngsiktig planering och prioritering samt framjar
effektiv resursanvindning. Dessutom skapas tydliga kontaktvagar in i férvaltningen for
fragor rorande utbildning, utveckling och forskning. Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen ser tydliga kopplingar mellan det befintliga kompetenscentrets
uppdrag och syfte samt kommunfullméktiges budgetuppdrag om bildande av en
dldreakademi. Forvaltningen beddmer att en dldreakademi med fordel skulle kunna
inkluderas inom ramen for det befintliga kompetenscentret.

Forvaltningen lyfter att det bor foras ett resonemang kring den fortsatta bendmningen av
kompetenscentret/dldreakademin. De ser fordelar med att behalla benimningen
kompetenscenter framfor att anvéinda begreppet dldreakademi. Forvaltningen ser dven
behov av en bred ansats med fokus pa utveckling och innovation. De lyfter att det kan
finnas fordelar med en kompetensforsorjningsmodell som inte enbart riktar sig till en
specifik malgrupp, utan ar 6verforbar och applicerbar pa andra omraden inom vélfarden.
Forvaltningen ser dven ett stort behov av att samarbeta med ndmnden for arbetsmarknad
och vuxenutbildning, utifran deras grunduppdrag kring utbildning och
kompetensutveckling.

Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen framhaller att det #r ett pigdende arbete att
bygga upp kompetenscentret. Arbetet sker successivt utifrén prioriterade behov och att
det kommer att ta tid innan kompetenscentrets samtliga delar har implementerats fullt ut.
Forvaltningen bedomer att detta mdjliggdr att dldreakademins intentioner inkluderas i den
fortsatta uppbyggnaden av kompetenscentret.

Dialog med fackliga organisationer

Vid samverkan fore beslut 2023-04-20 § S5a har SACO-radet framfort vikten av att inte
alagga dldre samt vard- och omsorgsndmnden att utfora uppdraget inom befintlig budget.
Detta stéllde sig samtliga forbund bakom.
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Stadsledningskontorets bedémning
Med en allt dldre befolkning dr kompetensforsérjningen inom dldreomsorgen en av
vélfardens viktigaste utmaningar.

Stadsledningskontoret ser i likhet med dldre samt vérd- och omsorgsforvaltningen ett
behov av att rekrytera, behalla och utveckla personal samtidigt som kvalitet och
likvirdighet sékerstills 1 utférandet. For att mota behoven behdver staden utveckla nya
arbetssitt kopplat till kompetens och kompetensforsorjning.

Stadsledningskontoret bedomer att uppdraget att bilda en dldreakademi ldmpar sig bést
inom dldre samt vard- och omsorgsndmnden. Enligt reglementet ansvarar nimnden for att
fullgdra de uppgifter som enligt lag eller annan forfattning ankommer péd kommunen
inom verksamhetsomréade dldre samt hélso- och sjukvard. Nimnden ska enligt
reglementet fullgora sina uppgifter med fokus pé kvalitet for dem verksamheten riktar sig
till och effektiva arbetsformer for att utfora uppdragen. Till detta hor att aktivt folja och
agera pa fordndring och utveckling kopplat till ansvarsomradet, i syfte att forbattra
verksamhet och arbetsformer. Nédmnden har vidare personalansvaret inom sitt
verksamhetsomrade och svarar dirmed for personalpolitiska och personaladministrativa
beslut for sina arbetstagare.

Aldre samt vard- och omsorgsnimnden bedriver idag ett arbete inom ramen for det redan
etablerade forvaltningsovergripande kompetenscentret. Arbetet inkluderar innovation,
forskning, utveckling och utbildning for dldreomsorgens medarbetare.
Stadsledningskontoret bedomer att de intentioner som uttrycks i uppdraget att bilda en
dldreakademi ligger vil i linje med kompetenscentrets nuvarande arbete och kan med
fordel integreras i dess framtida utveckling.

Stadsledningskontoret foreslar att kommunfullméktiges uppdrag, givet i budget 2023, att
inleda bildandet av en dldreakademi inom &ldreomsorgen antecknas och forklaras
fullgjort. Vidare foresléar stadsledningskontoret att dldre samt vard- och omsorgsndmnden
far 1 uppdrag att genomfora bildandet av en dldreakademi inom dldreomsorgen.
Aldreakademin kan med fordel byggas upp inom ramen for det forvaltningsovergripande
kompetenscentret. Aldre samt vird- och omsorgsnimnden bér i det fortsatta arbetet med
en édldreakademi sékerstilla att verksamheten 6verensstimmer med kommunfullmaktiges
intentioner samtidigt som den dr &ndamalsenlig utifran ndimndens behov pa kort och pa
lang sikt.

Kristina Liljedahl Scheel Eva Hessman

HR-direktor Stadsdirektor
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<4 Stadsledningskontoret
Central Samverkansgrupp Protokoll 8/23 Dnr 0074/23
(Ordinarie CSG) Sammantradesdatum
2023-04-20
Utdrag ur protokoll:

§ 5 Samverkan fore beslut
a) Redovisning av uppdrag att inleda arbetet med att bilda en dldreakademi for kontinuerlig

fortbildning och grundutbildning inom dldreomsorgen dnr 1445/22 Tjansteutlatande samt
bilagor ar utsént 2023-04-13
Catarina Blomberg foredrar drendet. _
Sacorédet framfor vikten av att inte dldigga AVO att utfora detta inom befintlig budget. Detta
stéller sig samtliga forbund bakom.
Samverkan forklaras fullgjord

Punkten forklaras omedelbart justerad.

Vid protokollet

Anna Wilsson
Protokollet justeras
Eva Hessman, Arbetsgivaren Susanne Blomgren, Kommunal

Erén Andersson, Saco/Sacoradet Viktoriya Levin, TCO,Vision
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GoOteborgs Stads styrsystem Om Goteborgs Stads styrande
dokument

Goteborgs Stads styrande dokument ar vara
forutsattningar for att vi ska gora ratt saker pa
ratt satt. De anger vad ndmnder/styrelser och
forvaltningar/bolag ska gora, vem som ska gora
det och hur det ska goras. Styrande dokument ar
samlingsbegreppet for dessa dokument.

Stadens grundldggande principer sasom
demokratisk grundsyn, principer om manskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsatts i
praktisk verksamhet genom att de integreras i
stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av
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Styrande dokument

Utgangspunkterna for styrningen av Goteborgs
Stad &r lagar och forfattningar, den politiska
viljan och stadens invanare, brukare och kunder.
For att forverkliga utgangspunkterna behovs
forutsattningar av olika slag. Stadens politiker
har mojlighet att genom styrande dokument
beskriva hur de vill realisera den politiska viljan.
Inom Goteborgs Stad galler de styrande
dokument som antas av kommunfullméktige och
kommunstyrelsen. DarutOver faststaller ndmnder
och bolagsstyrelser egna styrande dokument for
sin egen verksamhet. Kommunfullméktiges
budget ar det dvergripande och dverordnade
styrande dokumentet fér Goéteborgs Stads
namnder och bolagsstyrelser.

och beslut om styrande dokument har en stor
betydelse for forverkligandet av dessa principer i
stadens verksamheter.

De styrande dokumenten ska géra det tydligt
bade for organisationen och for invanare,
brukare, kunder, leverantorer, samarbetspartners
och andra intressenter vad som forvéntas av
forvaltningar och bolag. De styrande
dokumenten ligger till grund for att utkrava
ansvar nar vi inte arbetar i enlighet med vad som
ar beslutat.

Styrande dokument

Kommunala foreskrifter

Riktade
styrande dokument

Normgivning
mot enskild

Planerande och reglerande
styrande dokument

Reglerande
styrande dokument

Planerande
styrande dokument
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1 Inledning

Aldre samt vard- och omsorgsférvaltningen blev en ny fackforvaltning i januari 2021 och
sysselsatter totalt 10 134 medarbetare och av dessa &r 7 917 medarbetare
tillsvidareanstallda. Forvaltningen &r indelad i sju avdelningar bestaende av vard- och
omsorgshoende, hemtjénst, halso- och sjukvard, halsoframjande och forebyggande,
myndighet, service samt forvaltningsovergripande stodfunktioner bestaende av HR,
ekonomi, kommunikation och kvalitet och utvecklingsenhet.

| Géteborg ska man vilja vara dldre och kunna aldras med vardighet samt motas av en
vard och omsorg med varme och kvalitet. Alla ska bemotas med respekt och ha makt och
inflytande 6ver hela sin livssituation med likvardig service, hemtjanst och vard och
omsorg oavsett var i staden man bor. Aldreomsorgen ska kannetecknas av hog kvalitet,
vardighet, trygghet och sjalvbestammande. Verksamheten grundar sig pa den nationella
vardegrunden och kannetecknas av ett salutogent forhallningssatt, individens behov i
centrum och personcentrerad vard och omsorg, vilket innebar att den enskildes behov och
onskemal satts i fokus och individens resurser ska tas tillvara. For att kunna svara upp
mot dessa kvalitetsmal behover dldreomsorgen utvecklas och anpassas for att méta
morgondagens individuella behov av valfardstjanster. Kompetensforsorjningsarbetet blir
darmed en strategiskt viktig fraga for aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen dar
medarbetarna ar forvaltningens viktigaste resurs.

For att ta vara pa mojligheter och maéta framtidens stora kompetensforsorjnings-
utmaningar behover ratt kompetens finnas pa ratt plats vid ratt tidpunkt och i ratt
omfattning vilket innebér att attrahera och rekrytera nya medarbetare, behalla och sakra
kompetens samt motivera och utveckla medarbetare utifran verksamhetens behov. For att
kompetensforsorjningsarbetet inom &ldreomsorgen ska starkas och personalkontinuiteten
ska Oka behover dldre samt vard- och omsorgsforvaltningen strategier for att tillvarata ny
teknik och digitalisering, nya sétt att arbeta och nya satt att tdnka kring kompetens och
kompetensforsorjning.

Fragan om aldre samt vard- och omsorgsférvaltningens bade lang- och kortsiktiga
kompetensforsorjning har identifierats som en strategiskt avgorande nyckelfraga for hela
forvaltningen. Det innebar ett fortsatt langsiktigt och uthalligt arbete med bland annat
attraktiva anstallningsvillkor och arbetsmiljo, samordnad och kvalitetssakrad rekrytering,
andamalsenlig introduktion och regelbunden kompetensutveckling.

1.1 Syftet med denna plan

Kompetensforsorjningsplanen omfattar hela férvaltningen och ar en gemensam plan som
skapar riktning och systematik utifran verksamheternas behov och utveckling med syfte
att Attrahera, Rekrytera, Behalla, Utveckla och Avveckla medarbetare och kompetens.

Kompetensforsorjningsplanen syftar till att beskriva nuldge och omvarldsfaktorer och ska

knytas till och mota de kvalitetsbrister och risker som har identifierats av verksamheterna.

Kompetensforsorjningsplanen syftar ocksa till att skapa en samsyn hos ledning och
medarbetare om kompetenskrav, behov och prioriteringar med utgangspunkt i G6teborgs
stads kompetensforsorjningsprocess.
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1.2 Vem omfattas av planen

Denna plan galler for hela dldre samt vard- och omsorgsforvaltningen.

1.3 Giltighetstid

Kompetensforsorjningsplanen galler fran perioden 2022 till och med 2024.

1.4 Bakgrund

Under 2021 genomfdrdes en nuldgesanalys som resulterade i en rapport med
forbattringsforslag. Under hosten och vintern 2021 fortsatte arbetet internt som bidrog till
beslut om det forvaltningsgemensamma kompetensforsorjningsprojektet ARUBA som
startade i januari 2022 med syftet att systematisera, organisera och prioritera det fortsatta
kompetensforsorjningsarbetet. Projektet finansieras med statliga medel och pagar till och
med december 2023.

ARUBA ér ett projekt som ska sdkra dldre samt vard- och omsorgsforvaltningens
kompetensbehov nu och i framtiden. ARUBA star for Attrahera, Rekrytera, Utveckla,
Behalla och Avveckla; de viktiga stegen i kompetensforsorjningsprocessen. Projektet
jobbar med alla delarna utifran organisationens kunskap och erfarenhet inom omradet och

utifran invanarnas behov, ratt kompetens ska finnas pa ratt plats vid ratt tidpunkt och i ratt

omfattning med malet att erbjuda attraktiva tjanster.

Projektet ska leverera foljande delprojekt i enlighet med foreliggande projektplan:

«  Gemensam kompetensforsérjningsplan med nuldgesanalys och strategier for hela
aldreomsorgen i Goteborgs Stad

» Kuvalitetssakrat rekryteringsstod for chefer

»  Kompetenscenter for utbildning, forskning och utveckling

1.5 Koppling till andra styrande dokument

» Goteborgs Stads budget for 2021 och 2022

+  Aldre samt vard- och omsorgsférvaltningsnamndens Budget for 2021och 2022
»  Namndens verksamhetsplan 2022

+  Aldre samt vard- och omsorgsférvaltningens arsrapport 2021

» Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023

» Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap

+  Halso-och sjukvardensplan for kompetensforsorjning 2020

+  Aldreomsorgens plan for kompetensforsorjning 2020

» Goteborgs Stads program for attraktiv hemtjanst

«  Goteborgs Stads handlingsplan for Aldersvanliga Géteborg 2021-2024
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1.6 Stoédjande dokument

Stddjande dokument, rapporter och utredningar har legat till grund i framtagandet av
kompetensforsorjningsplanen bade pa lokal, regional och nationell niva. Se vidare
kallforteckning.

1.7 Uppfoljning

Strategier, insatser och aktiviteter administreras och foljs upp i uppfoljningssystemet
Stratsys i samband med forvaltningens ordinarie uppféljningsarbete (i augusti och
januari) varje ar.

Inom ramen for den ordinarie uppféljningen foljs nyckeltal upp regelbundet i
forvaltningen. Efter bedémning kan fler nyckeltal kompletteras for en heltdckande
uppfdljning av kompetensforsorjningsarbetet.

Pa uppdrag av forvaltningen kommer Kompetenscenter inom avdelning kvalitet och

utveckling samordna det évergripande planarbetet i nara samarbete med avdelningarna.

Denna plan uppdateras i sin helhet hosten 2024 och darefter vartannat ar.
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2 Planen

2.1 Ansvar och roller

«  Kommunfullmaktige — tar beslut i strategiska fragor som vision och budget.

+ Aldre samt vard- och omsorgsnamnden — ska aktivt arbeta for att vara en
attraktiv arbetsgivare och skapar forutséttningar for en kvalitativ verksamhet och
ar beslutsfattande i strategiskt 6vergripande fragor.

» Forvaltningen — forvaltningsledningen ansvarar for att skapa riktning samt
forutsattningar for forvaltningens kompetensforsorjningsarbete utifran
kompetenskritiska omraden och namndbeslutad plan.

» Auvdelningarna — ansvarar for att kartldgga och prioritera behov och omsétta
strategierna till prioriterade aktiviteter utifran avdelningarnas behov.

« Enheterna — ansvarar for att utveckla och tillvarata kompetens pa saval grupp
som individniva och framja en larande organisation.

* Medarbetarna — ska ha inflytande éver sin kompetensutveckling och vara
delaktig i kvalitets- och utvecklingsarbetet.

» Stodfunktionerna — stottar forvaltningen och avdelningarna i det
verksamhetsspecifika arbetet med kompetensforsorjning.

2.2 Metod

| framtagandet av kompetensforsorjningsplanen har systematisk insamling av data skett
infor och under pagaende arbete bade inom och utom forvaltningen. Till grund ligger
Goteborgs stad och forvaltningens styrande dokument, policys, arsrapport for 2021,
verksamhetsplan och budget for 2022 samt féreliggande projektplan. Omvarldsbevakning
har genomforts for att ta del av andra kommuners kompetensforsorjningsplaner. Dialog
och utbyte har forts med Malmé stad, hélsa-, vard- och omsorgsforvaltningen vid olika
tillfallen. Aktuella rapporter och utredningar har ocksa legat till grund for insamling av
data.

Dialog med den forvaltningsévergripande processgruppen for personal- och
kompetensforsorjning har genomforts I6pande under arbetets gang och statusrapportering
har skett regelbundet till projektets styrgrupp. Forankring och dialog har ocksa forts i
arbetsgruppen ARUBA som leds av en projektledare och tre delprojektledare samt évriga
nyckelresurser i gruppen.

Verksamhetsfoérankring har skett genom att respektive avdelning fick i uppdrag att
beskriva nuvarande och framtida kompetensforsorjningsbehov med hjalp av en enkat med
oppna fragor baserat pa delelementen attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla.
Svaren i frageunderlaget summerades och har anvéants som ett utgangslage for att fa fram
avdelningarnas identifierade och prioriterade utvecklingsomraden. Dialog och
kunskapsutbyte har &ven forts med andra resurser utanfor projektet i forvaltningen.
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Som stod i framtagandet av forvaltningens kompetensforsorjningsplan har metodik och
arbetssatt hamtats fran Goteborgs stad kompetensforsérjningsprocess som beskriver
arbetssatt for att komma fram till upprattande av en kompetensforsérjningsplan. Genom
ett strukturerat arbetssatt for framtagande av en kompetensforsorjningsplan sa tydliggor
och stodjer det arbetet med att ta tillvara, utveckla och rekrytera medarbetare utifran
verksamhetens behov i syfte for att ge en god vard och omsorg och att vara en attraktiv
arbetsgivare.

2.3 Forvaltningens mal och uppdrag

Goteborgs stads vardegrund och 6vergripande mal for verksamheten,
kommunfullmaktiges mal for aldre samt vard- och omsorgsnamnden och malen i
programmet Attraktiv arbetsgivare 2019- 2023 ar nagra av de riktlinjer och mal som
forvaltningen har att forhalla sig till.

| Goteborgs stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap beskrivs
vardegrunden som aterspeglas i fyra gemensamma forhallningssatt; Vi vet vart uppdrag
och vilka vi ar till for, Vi bryr oss, Vi arbetar tillsammans och Vi ténker nytt - ett synsatt
for hur vi ska arbeta for géteborgarna.

Kommunfullmaktige har tre mal for dldre samt vard- och omsorgsnamnden. De handlar
om att néjdheten med aldreomsorgen ska Oka sa att Goteborg ligger i topp bland
storstaderna i nationella jamforelser, att den kommunala halso- och sjukvarden ska vara
av god kvalitet och likvardig dver staden och att kompetensforsorjningsarbetet inom
aldreomsorgen ska forstarkas och personalkontinuiteten ska dka.

Goteborgs stads dvergripande verksamhetsmal ar att Goteborg har en vardig aldreomsorg
med trygghet och sjalvbestdmmande och att Géteborgs Stad ar en attraktiv arbetsgivare
med goda arbetsvillkor.

| forvaltningens verksamhetsplan formuleras fyra fokusomraden i syfte att tydliggora
styrning for alla avdelningar inom forvaltningen. Dessa fokusomraden ar:

«  Samskapa utifran individens behov
+ Digitalisering,

+  Kompetensforsorjning

»  Kaérnuppdrag

Goteborgs stads program Attraktiv arbetsgivare 2019- 2023 formulerar tre mal for att
starka stadens forutsattningar att vara en attraktiv arbetsgivare med férmaga att utféra och
utveckla stadens verksamheter:

» Vi é&r stolta 6ver den nytta vi gor for dem vi &r till for
o Vi har ett héllbart arbetsliv dar verksamhet och halsa utvecklas
« Vi attraherar, utvecklar och behaller medarbetare

| kompetensforsorjningsplanen har hansyn tagits till ovanstaende vardegrund, mal och
fokusomraden.
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2.4 Kompetensbegreppet

Goteborgs stads gemensamma definition av begreppet kompetens. Kompetens innebér
formaga, motivation och forutsattning att utféra en konkret arbetsuppgift genom att
tillampa kunskaper och féardigheter. Det beskrivs enligt nedan:

Formaga = erfarenheter, forstaelse och omdome att omsétta kunskaper och fardigheter,
vid rétt tillfalle och i ratt sammanhang

Motivation = attityder, engagemang, vilja, mod och ansvar
Forutsattningar = organisatoriska forutsattningar att tillampa sin formaga
Kunskap = fakta och metoder — att veta

Fardigheter = att kunna utfora i praktiken — att gora

Genom kompetensutveckling av medarbetare sasom exempelvis introduktioner,
handledning, kurser och utbildning utvecklas medarbetaren i sin yrkesroll.
Kompetensutveckling kan ses som en del i begreppet kompetensférsorjning.

2.5 Omvarld

Aldreomsorgen och den kommunala hilso- och sjukvarden behover anpassas for att klara
av forandringarna i branschen. Branschens och de dldres forandrade behov,
demografiférandringar och nya tekniska och digitala mojligheter utmanar aldreomsorgen
och den kommunala halso- och sjukvarden framdver. En stor forandring ar omstallningen
till Nara vard, en ny inriktning av omsorgen och hélso- och sjukvarden dar individen star
i fokus. Anvéandandet av vélfardsteknik och digitaliseringens mojligheter, den férdndrade
demografin som utmanar bade rekryteringen och bemanningen och sprak-,
kommunikations- och kulturkompetens vid rekrytering och kompetensforsérjning.
Professionaliseringen av titeln underskoterska dr dven det en genomgripande foréndring
som paverkar forvaltningen framover. Underskéterska blir en skyddad yrkestitel i juli
2023.

2.5.1 Demografisk utveckling - en allt storre grupp aldre

De senaste 12 aren har antalet personer som &r 65 ar eller aldre 6kat kraftigt. | Goteborg
ar det de yngre 65-79 ar som statt for hela 6kningen. De kommande aren kommer den
stora gruppen fyrtitalister in i dldrarna 80 ar och dldre och ddrmed bdrja “dldreboomen”
att markas allt mer i kommunal verksamhet. Antalet personer som ar 65 ar eller aldre
kommer fortsatta att 6ka fran dagens 88 000 till 127 000 ar 2040. Det motsvarar en
okning pa 44 procent eller 39 000 personer (Goteborgs stad - Stadsledningskontoret, u.a).

Den gruppen som &r i storst behov av aldreomsorg, 80 ar och aldre, 6kar med 17 000,
vilket innebar en 6kning pa 78 procent. Trots det kommer Goteborg att tillhéra de
kommuner som har lagst andel aldre i landet. Det beror framfor allt pa den stora
inflyttningen av yngre till staden som till en stor del uppvéger 6kningen av &ldre. Andelen
som ar 65 ar eller aldre i Géteborg kommer att oka fran dagens 15,4 procent till 17,3
procent ar 2040. Antalet aldre kommer att stiga i hela landet, men andelen aldre kommer
att variera mycket mellan kommunerna (Goteborgs stad - Stadsledningskontoret, u.a).
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Det kommer att rada olika levnadsvillkor for framtida aldre. Bland annat riskerar gruppen
migranter som anlander till Sverige senare an vid 40-ars alder fa en 6kad risk for att vara
dubbelt fattiga i hogre alder som hér innebar att ha en inkomst som &r lagre an 60 procent
av medianinkomsten och en férmogenhet under 10 000 kronor (Mac Innes, 2022).
Andelen utlandsfodda aldre forvéantas 6ka och utgdra en stérre andel av befolkningen.
Gruppen aldre okar och sammansattningen i gruppen forandras alltsa under de narmaste
aren.

Befolkningsutveckling 2021-2040 (indexar 2021 =100)
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2.5.2 Nationell utblick

Tva centrala utredningar som har undersokt kompetensforsorjningsbehovet nationellt ar
utredningen Vilja valja vard och omsorg (SOU 2021:52) och Sveriges Kommuner och
Regioners rapport Mot valfardens kompetensutmaning — rekryteringsrapport (SKR,
2020). De har analyserat nulédget och kommer med en rad rekommendationer for
kommuner att arbeta vidare med for att klara utmaningen.

Betankandet Vilja valja vard och omsorg beskriver behovet av kompetensforsorjning
nationellt. Utredningens uppdrag &r att svara pa tva frdgor som handlar om hur fler ska
lockas till vard och omsorg och fortsétta arbete i verksamheterna. Utredningen kommer
fram till att mojligheten att rekrytera till varden och omsorgen paverkas av hur attraktiva
de ar och om synen pa dessa arbeten. Man identifierar fyra huvudomraden som avgérande
for att fler ska vilja borja arbeta i branschen. Utredningen rekommenderar kommunerna
att arbeta med dessa systematiskt, langsiktigt och med tydlig uppféljning for samtliga
personalkategorier.

Figur 1 Utveckla en hallbar kompetensférsdrjning
Fyra temaomraden Rekommendationer Folj upp
Férnya, behalla * All personal bdr ha 1amplig

och utveckla vard- och omsorgsutbildning
kompetens ¢ Utveckla karridrvagar

Stark ¢ Begransa storlek
ledarskapet pa arbetsgrupperna

e Kompetensutveckling

till alla chefer

Indikatorer

Skapa trygga ® Tilisvidareanstalining  ee—jp
anstilinings- och heltid som norm
forhallanden och * Ta bort de delade turerna
en god arbetsmiljé * Utveckla ett systematiskt

arbetsmiljbarbete
Ta tillvara * Politiskt fdrankrad plan
ny teknik fér inférande av ny teknik

¢ Utbildning for all personal

Kalla: Vilja vélja vard och omsorg (SOU 2021:52)

I SKR:s rekryteringsrapport 2020 understryks det faktum att valfardens
kompetensforsorjning ar en av de viktigaste fragorna framéver, dar dldreomsorgens
rekryteringsbehov ar storst.

Pensionsavgangar, den allt aldre befolkningen och en mindre ckning av personer i
arbetsfor alder i kombination med jobb som kraver ratt kompetens med utbildningskrav
utmanar valfardens kompetensforsorjning. Man konstaterar att manga utrikes fodda
arbetar inom aldreomsorgen och vidare att var tredje underskéterska och vardbitrade &r
fédda utomlands. SKR lyfter i sin rapport att ett 6kat antal heltidsarbetande, att fler
arbetar langre, utnyttjandet av ny teknologi, lagre sjukfranvaro och 6kad jamstalldhet
minskar behoven av rekrytering i framtiden.

Erfarna medarbetare har en vardefull kompetens, en av tre medarbetare i kommuner och
regioner tror att de kommer att arbeta till 67 ar eller langre. Drygt sex av tio menar att de
kan tanka sig att jobba langre &n sin tankta pensionsalder med ratt forutsattningar. | takt

med att medellivslangden 6kar kan dven arbetslivet forlangas. Det ar darfor viktigt att
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skapa forutsattningar for ett livslangt larande. Med fler ar i yrkeslivet 6kar vélfardens
mojligheter att mota kompetensutmaningen (SKR, 2020).

Awven i regeringens arbetsmiljostrategi En god arbetsmiljo for framtiden 2021- 2025 (Skr.
2020/21:92) betonas att en central del for att skapa ett langre och héllbart arbetsliv ar att
béttre ta tillvara aldres kompetens och erfarenheter. En god arbetsmilj6 &r en forutséattning
for ett hallbart arbetsliv som ger méjlighet till kompetensutveckling, omstallning och
trygghet. Arbetsmiljon och attityden till den aldre arbetskraften pa arbetsplatsen och hos
allmanheten &r centrala for de 6verviaganden som en medarbetare gor i valet mellan att ga
i pension eller fortsétta i arbetslivet (Arbetsmiljoverket, 2016).

SKR har formulerat nio strategier for att visa kommuner olika sétt att méta

kompetensutmaningen. Strategierna handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare, att hitta
nya l6sningar och att arbeta for ett hallbart arbetsliv.

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv Nya Hallbart
arbetsgivare |6sningar arbetsliv
STOD PRIORITERA
MEDARBETARNAS ARBETSMILJO-
UTVECKLING ARBETET

" ANVAND = 5

ST nx KOMPETENS! K A
LEDARSKAPET RATT HELTIDSARBETET

O

FORLANG
ARBETSLIVET

SOK NYA
SAMARBETEN

REKRYTERA
BRED.

Kalla: Sveriges Kommuner och Regioner (2020)

Enligt Arbetsformedlingens yrkesprognoser visar att mojligheterna till arbete som
underskdterskor inom hemtjanst och aldreboende, grundutbildade sjukskoterskor, stddare
och kock ar mycket stora ar 2022 och ar 2026. Okad integration, att ta vara pa dldre som
kan och vill arbeta &r darfor nyckelfaktorer for kompetensfoérsorjningen
(Arbetsformedlingen, 2022).
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2.5.3 Forandringar i lagstiftningen

Forandringar i lagstiftningen som precis har genomférts och som planeras kan komma att
paverka flera avdelningar inom forvaltningen framover, det handlar bland annat om
hojningar av pensionsaldern, en ny aldreomsorgslag, reglering av underskdéterskeyrket
och om sammanhallen vard- och omsorgsdokumentation.

Nyligen har fordndringar skett nar det géller uttag av bland annat allmén pension. Idag ar
pensionsaldern 62 ar, fran ar 2023 &r tidigaste uttagsaldern 63 ar. Tidigaste alder for att fa
garantipension, inkomstpensionstillagg och bostadstillagg ar idag 66 ar
(Pensionsmyndigheten, 2022). Aven Lagen om anstéallningsskydd (LAS) har forandrats,
arbetstagare har sedan 2020 ratt att kvarsta i anstéllning till 68 ars alder och fran 2023 till
69 ars alder.

En utredning om en ny &ldreomsorgslag finns idag och uppdraget ska redovisas i juni
2022. Malet &r att fa till stand langsiktiga forutsattningar for dldreomsorgen, tydliggéra
aldreomsorgens uppdrag och innehall samt sakerstalla tillgangen till god halso- och
sjukvard och medicinsk kompetens inom aldreomsorgen. Fler lagar som idag foreslas
handlar om Sammanhallen vard- och omsorgsdokumentation och Starkt kompetens i
vard- och omsorg — reglering av underskaterskeyrket, bada med foreslagna starter under
2023.

2.5.4 Studerande pa vard- och omsorgsprogrammet

En stor utmaning &r yrkets attraktivitet och att en stor andel inom aldreomsorgen saknar
grundutbildning inom yrket. | hela Goteborgsregionen ar det 18 procent av de
tillsvidareanstallda som saknar grundutbildning och inom hemtjanst ar andel hogre. Nar
det galler utbildningen inom vard-och omsorgsprogrammet sker dessa via
ungdomsgymnasiet och via kommunal vuxenutbildning. Inom ungdomsgymnasiet har
antalet platser och antal behoriga sokande minskat under aren 2017-2021
(Goteborgsregionen, 2019).

Antalet antagna till vard- och omsorgsprogrammet inom gymnasiet har minskat fran 259
till 216 under perioden. Under 2021 var antalet platser till yrkesvux 1 731 och antal
sokande var 7 518. Antalet sokande till vuxenutbildningen inom vard och omsorg har
oOkat kraftigt de senaste aren. Vuxenutbildningen &r mer dynamisk an gymnasieskolans
utbildning, langden pa utbildningar kan variera mellan en och fyra terminer, i olika
studietakt och i olika studieformer. De flesta som utbildas till underskéterska utbildas
alltsa via vuxenutbildningen idag (Goteborgsregionen, 2019).

2.5.5 Naravard - en stor omstallning

En genomgripande forandring inom branschen ar omstallningen till Nara vard, vilket ar
ett synsatt och ett nytt, person- och relationscentrerat satt att arbeta med hélsa, vard och
omsorg. Den narmsta varden ar den som individen kan ge sig sjalv samt det stod
kommuner och regioner kan ge for att mojliggora detta. Detta arbetssétt kan innebéra att
resurserna inom vard och omsorg kan anvandas béattre och darmed réacka till fler. Denna
utveckling kraver ett omfattande omstéllningsarbete som omfattar samverkan,
organisation, utveckling i valfardsteknik och kompetenshgjande insatser (Socialstyrelsen,
2019).

Né&ra vard innebdr att primarvarden behdver hantera patienter med komplexa behov, att
ett storre fokus pa halsoframjande och forebyggande arbete och framja delaktighet i
halso- och sjukvarden och omsorgen. Nyckelorden for en Nara vard ar; samordnad vard

Aldre samt vard- och omsorgsnamnden, Kompetensférsérjningsplan

15 (45)



och omsorg, framja hélsa och forebygga ohélsa, patienten &r delaktig utifran sina
forutsattningar och preferenser och att primarvarden i regionen &r navet i varden och
omsorgen.

"Mdlet iir att patienten fdr en god, néira och samordnad vard och omsorg
som starker halsan. Malet &r ocksa att patienten ar delaktig utifran sina
forutsattningar och preferenser. Primarvarden ar navet i varden och
omsorgen och samspelar bade med annan specialistvard pa och utanfor
sjukhusen, med 6vrig kommunal halso- och sjukvard och med
socialtjdnsten.” (Socialstyrelsen, 2019)

2.5.6 Halsoframjande och férebyggande arbete

Genom att stimulera ett aktivt aldrande kan behovet av vard och omsorg forebyggas eller
skjutas upp i aldrarna. Det finns darfor goda skal att satsa pa héalsoframjande och
forebyggande insatser. Manga &ldre soker bistand fran kommunen sent och att tiden fore
ansokan ofta har foregatts av en kortare eller langre period da vardagen inte fungerat,
trots detta vénder sig insatser i stor utstrackning till &ldre som fortfarande skulle kunna
definieras som oberoende. Manga aldre tappar dessutom tilltron sin formaga nar halsan
sviktar, att ateruppbygga forlorade formagor ar betydligt svarare an att starka och
bibehalla det som faktiskt fungerar. En utmaning for kommunernas hélsoframjande och
forebyggande arbete &r darfor att na gruppen aldre som borjar utveckla en skorhet sa att
de kan fa stod att bibehalla sina formagor och underlatta for anhériga (Larsen, 2016).

2.5.7 Sprék - utmaning och mojlighet

Demografibilden innebér, utéver rekryteringsutmaningen ovan, att sprak, kommunikation
och kultur inom aldreomsorgen blir en allt viktigare fraga, bade i relation till
omsorgstagaren och i yrkesutévningen. | rapporten Svenska spraket -- A och O inom
aldreomsorgen understryks sprakets betydelse for en valfard av hog kvalitet (Huupponen,
2019). Spraket ar ett viktigt och kvalificerat arbetsinstrument. For att kunna mota alla
omsorgstagares behov och 6nskemal &r det viktigt att tanka pa att varje manniska ar unik,
bade nar det galler kunskaper i svenska, andra sprak och galler kulturell bakgrund. Bade
personalens och omsorgstagarens kultur paverkar motet och omvardnaden, varje mote ar
pa nagot satt kulturdverskridande. Vardhandboken (2022) understryker att ett bemdtande
ur ett transkulturellt perspektiv darfor ar nddvandigt for att undvika etnocentrism.
Kunskaper i svenska, nationella minoritetssprak och andra sprak som talas i
verksamheten ar viktiga, bade for varden, omsorgen och for yrkesutévningen.
Sprakutveckling ar darfor en viktig del i den kontinuerliga kompetensutvecklingen.

Vard- och omsorgscollege ar en viktig aktor som regionalt, lokalt och nationellt sakrar
kvalitet inom gymnasieskolans vard- och omsorgsprogram for ungdomar och vuxna och
inom YH-utbildningar for branschen. Vard och omsorgscolleges mangariga arbete med
en sprak- och kunskapsutvecklande arbetsplats med bland annat verktyget Sprakombud
och stod till chefer ar vardefullt. Vard- och omsorgscollege understryker att spraket
utvecklas bast pa jobbet, om forutsattningarna ar gynnsamma (Vard- och omsorgscollege,
2022).

2.5.8 Valfardsteknik och digital kompetens

Anvéndning av vélfardsteknik 6kar och den kommer att spela en storre roll i framtiden,
bade for medarbetarna, vard- och omsorgstagarna och for effektiviteten i vard och
omsorg. Anvandningen av valfardsteknik okar, men svarigheter kvarstar. Enligt
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utredningen Vilja vélja vard och omsorg stannar mycket vid pilotprojekt och testperioder.
Andra faktorer som hindrar utvecklingen &r brist pa tid, att organisation saknas for att
tillsammans inféra nya arbetsformer och att kunskapen éar otillrécklig. Utredningen
konstaterar att vélfardsteknik har évervégande positiva effekter for brukare, personal och
anhoriga. Det kan exempelvis bidra till 6kad sjalvstandighet, delaktighet och storre
valbefinnande for den aldre. For personal kan den ge méjlighet till resursférdelning,
béattre arbetsmiljo och stdrre motivation. Det finns dven risker och nackdelar som behdver
beaktas, framfor allt kan brist pa kunskap eller intresse innebara stress, att man inte
beaktar processen och risker vid implementeringen.

ESF-radets rapport Lardomar kring att starka digital kompetens och dess betydelse for att
lyckas med digitalisering inom vard- och omsorgssektorn (Strategiradet, 2021) bidrar
med kunskaper om hur den digitala omstallningen ska kunna realiseras inom vard- och
omsorgen. Den centrala slutsatsen ar att 6kad digital kompetens hos vard- och
omsorgspersonalen &r en forutsattning for att den digitala omstallningen ska kunna
realiseras. Rapporten lyfter att aktiva och kontinuerliga insatser kravs, att arbetet bor vara
en integrerad del av den I6pande verksamhetsutvecklingen och dgas av den operativa
nivan dar enhetscheferna spelar en stor roll. ESF-radet betonar att mer fokus bor ligga pa
kompetensfragan an pa tekniska aspekter. | betankandet Vilja vélja vard och omsorg
(2021) rekommenderas kommunerna att planera arbetet med ny teknik strategiskt och att
all personal bér erbjudas mojlighet till fortbildning om digitalisering och valfardsteknik.

| kompetensforsorjningsplanen har hansyn tagits till ovanstaende rapporter och underlag.
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2.6 Nulage

Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen star just nu infér stora utmaningar nar det
galler att attrahera och rekrytera nya medarbetare med ratt kompetens, behalla och sakra
kompetens samt att motivera och utveckla medarbetare utifran verksamhetens behov. Det
rader olika behov och forutsattningar av kompetensférsorjning i forvaltningens
verksamheter och inom halso- och sjukvard, vard- och omsorgsbhoende samt hemtjansten
finns det akuta behov av insatser och aktiviteter.

2.6.1 Attrahera och Rekrytera

En forutsattning for att attrahera medarbetare &r att aldre samt vard- och
omsorgsférvaltningens arbetsgivarvarumarke starks ytterligare vilket ar ett paborijat
arbete inom forvaltningen. Det handlar om att stdrka den positiva bilden av
forvaltningens verksamheter och yrkesroller men ocksa att synliggora vard- och
omsorgsbranschen i stort.

Ett redan pagaende marknadsforingskoncept ar Levla med syfte att attrahera ungdomar
och vuxna att soka utbildning och jobb inom vard och omsorg. Att levla inom vard och
omsorg handlar om att véxa och utvecklas, att kunna bredda och fordjupa sin kompetens
genom erfarenhet och kunskap och att vidareutveckla sig inom yrket. Tidigare har det
aven funnits ambassaddrer inom forvaltningen som har arbetat med att attrahera
ungdomar till yrket vilket kan ses som ett fortsatt utvecklingsomrade.

De yrkesgrupper som ar sarskilt svara att attrahera och rekrytera och dar konkurrensen
har okat kraftigt ar framst sjukskaterskor, bistandshandlaggare, enhetschefer och
underskoterskor med rétt erfarenhet och kompetens, vilket i hog grad paverkar
kompetensforsorjningsarbetet. Inom vissa yrkesgrupper &r det ocksa svart att behalla
medarbetare, bland annat eftersom arbetsmarknaden ar gynnsam for flera av
forvaltningens yrkesgrupper. Framsta orsaken till rekryteringsbehovet &r att medarbetare
valjer att lamna forvaltningen for annat arbete och att antal personalavgangar blir allt fler.
Aven den demografiska utvecklingen har betydelse dar andelen arbetsfora i befolkningen
minskar parallellt med att behovet av valfardstjanster 6kar. Férvaltningen har under 2022
borjat tillimpa anonyma avgangsenkater vilket kan vara ett satt att kartlagga orsak och
bakgrund till varfor medarbetare valjer att avsluta sin anstallning. Avgangssamtalet som
halls mellan chef och medarbetare i samband med avgang ar ocksa en viktig hantering for
att som chef fa feedback fran medarbetaren kring sin anstallning.

Effekter av svarigheten att attrahera och rekrytera medarbetare med ratt erfarenhet och
kompetens gor att andelen medarbetare med avsaknad av grundutbildning anvands for att
tacka behovet. Bland dessa medarbetare kan ocksa skonjas en sprakproblematik med
svarigheter att beharska det svenska spraket i tillracklig utstrackning. Inom halso- och
sjukvarden, vard- och omsorgsboende och hemtjansten &r stora utmaningar kopplade till
vakanser, kompetensbrister och tkade kostnader for externa medarbetare via
bemanningsforetag. FOr att mota rekryteringsutmaningen inom halso- och sjukvarden har
En vag in samordnat, effektiviserat och professionaliserat rekryteringen av
sjukskaterskor. Det ger verksamheten stérre kunskap éver sékandestrémmar och stod i
rekryteringen. En vag in har resulterat i en 6kning av antalet ansokningar, hogre
tillsattning av tjanster och en tkad kdnnedom om Gdoteborgs Stad som arbetsgivare bland
studenter.
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2.6.2 Chefers forutsattningar

Hog arbetsbelastning bland chefer innebar svarigheter i planering och prioritering av
rekryterings- och kompetensforsorjningsaktiviteter. Ett rekryteringsforfarande tar en stor
del av chefens arbetstid. Fokus maste idag laggas pa kortsiktig rekrytering for att 16sa de
mest akuta behoven. Det framgar ocksa att chefer i viss man saknar
specialistkompetensen och stdd for att hantera vissa delar av kompetensforsorjningen
vilket innebar att chefer prioriterar kompetensforsérjning olika.

For att skapa attraktiva chefsuppdrag behdver forvaltningen fortsatta det arbete som
paborjades i stadsdelarna med chefers organisatoriska forutséttningar. En kartlaggning av
antal medarbetare per chef genomfordes under varen 2022 och parallellt pagar en 6versyn
av chefers forutsattningar inom avdelning vard- och omsorgsboende. Aktiviteter som
pagar ar bland annat 6kad chefstathet och forstarkt kvalificerat rekryteringsstod med en
ny Rekryteringsenhet med start till hosten 2022. En anpassad och kvalitetssakrad
chefsintroduktion &r ocksa ett utvecklingsomrade som forvaltningen har identifierat
liksom att mojliggéra kompetensutveckling och mentorsstod for chefer.

Genom att 6ka stodet till chefer sasom att tydliggdra och anpassa stodfunktionernas
uppdrag frigors tid som istallet kan laggas pa kompetensutveckling,
verksamhetsutveckling, arbetsmiljo och strategiska bemanningsfragor. Manga av
forvaltningens verksamheter bedrivs oavsett tidpunkt pa dygnet, veckodag eller arstid.
Bemanning och forlaggningen av arbetstid &r ddrmed avgérande for att mota &ldres behov
av vard och omsorg. Pa nationell niva driver Sveriges Kommuner och Regioner (SKR)
tillsammans med Kommunal utvecklingsprojektet Heltidsresan sedan 2016. Malet ar att
heltidsarbete ska vara det normala i valfarden. Heltid som norm &r avgorande for att
kunna trygga vélfardens stora kompetensférsdrjningsbehov, dka jamstélldheten och skapa
attraktivare arbetsplatser. Nar fler arbetar heltid skapas dessutom béttre forutséattningar for
kontinuitet och kvalitet i verksamheterna. Mot den bakgrunden innebér det att
forvaltningens verksamheter behover organiseras pa ett satt som gor det mojligt att
bemanna med heltidsarbetande och att dartill sékerstéalla en hallbar schema- och
arbetstidsforlaggning. Medarbetarens schema &r i hogsta grad en viktig arbetsmiljofaktor
som paverkar bade kvaliteten i arbetet, arbetstillfredsstallelse samt balans mellan arbete
och fritid som ett led i att vara en attraktiv arbetsgivare. For att sékra en hallbar och
kvalitetssdkrad bemanning inom forvaltningen krévs likvardiga resurser, schemaverktyg
och ett nédra chefstdd samt att chefernas kompetens forstarks inom strategisk bemanning.
Chefer inom forvaltningen ska racka till att samverka pa manga arenor saval internt som
externt.

I namndens budget for 2021 beslutades viljeinriktningen att styra och leda utifran tillit.
Den tillitsbaserade styrningen och ledningen kan ses som en évergripande strategi som
hela forvaltningen kommer att arbeta utifran och som &r en viktig del for att na malen.
Under 2022 kommer arbetet med att inféra styrningen och ledningen utifran tillit att
fortsatta vilket forutsatter att chefer i forvaltningen blir starkta i arbetssattet.

2.6.3 Utveckla och behalla

| Goteborgs Stad ar grunden att oavsett forutsattningar, bakgrund och var i staden man
bor, ska manniskor bemoétas vardigt och fa en likvardig service av god kvalitet. Darfor ar
en langsiktig och hallbar kompetensforsorjning inom aldreomsorgen nédvandig for att
moéta halsoutmaningar och utanférskap i befolkningen och starka halsa och livskvalitet.
Det innebar att forvaltningen behover arbeta for att mota ett aldersvanligt Goteborg enligt
Goteborgs Stads handlingsplan for aldersvanliga Goteborg 2021-2024.
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Manga av de individer som far insatser fran forvaltningen kan ha multisjuklighet och
omfattande behov. Arbetet ar ofta komplext och fordrar att medarbetarna har [amplig
utbildning och ratt kompetens for uppdraget. For att aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen ska kunna erbjuda kontinuitet och god kvalitet till medborgarna
kravs att forvaltningens medarbetare besitter den kompetens som behdvs for att kunna
utfora sitt arbete. Men det kravs ocksa att medarbetare valjer att stanna kvar i
verksamheten for att minska kortsiktiga bemanningslésningar. Det skapar i sin tur
forutsdttningar for en larande och evidensbaserad praktik som utvecklar medarbetarna i
sina professioner.

| forvaltningen ar det cirka 80 procent av den arbetade tiden som utfors av vard- och
omsorgsnara medarbetare och i verksamheter som ar reglerade genom Halso- och
sjukvardslagen och Socialtjanstlagen. Lagstiftningen belyser ocksa vikten av att det ska
finnas medarbetare inom verksamheterna som har lamplig erfarenhet och utbildning och
att verksamheternas kvalitet systematiskt och fortlopande ska utvecklas och sakras.

Den medicinska kompetensen behdver stérkas inom aldreomsorgen. Flera
kompetenshdjande insatser pagar redan i forvaltningen och en stor del av dessa satsningar
riktar sig till baspersonalen i verksamheterna, det vill sdga underskéterskor och
vardbitraden. Det rader en brist pa grundutbildade och specialistutbildade sjukskdaterskor.
Enligt utredningen Vilja vélja vard SOU (2021:52) ar sjukskéterskor den grupp inom
vard och omsorg som i storst utstrackning lamnar kommunsektorn och branschen. Den
bilden forstarks ytterligare utifran forvaltningens utfall av personalomsattningen for
sjukskoterskor. Aven bistandshandlaggare ar en yrkesgrupp som kraver en hog
kompetens kring bistandshandl&ggning. Den tidigare beskrivningen av nara vard kommer
att innebdra stora utvecklingsbehov inom kompetenshdjande insatser.

For yrkesgrupperna arbetsterapeuter, fysioterapeuter, sjukskoterskor och underskéterskor
har vidareutbildning i demens erbjudits genom statliga medel for bland annat
Silviautbildningar. Det har ocksa varit ett stort intresse for dldreomsorgslyftet (AO-
lyftet). Aldreomsorgslyftet har och kommer bidra till att medarbetare far utvecklas i sitt
yrke och att uthildningsnivan okar. For ett antal medarbetare som inte haft
forutsattningarna att studera pa gymnasieniva har svenska pa grundskoleniva erbjudits i
samband med vérd- och omsorgsprogrammet inom AO-lyftet. Samtliga platser till AO-
lyftet 2021 nyttjades pa motsvarande 112 platser varav 27 sprakstodsplatser. Under 2022
erbjuds 210 platser varav 25 sprakstodsplatser och ett begransat antal enhetschefer
studerar ledarskapsutbildning pa hogskolan i Boras.

For att starka yrkesspraket inom de vard- och omsorgsnara yrkesgrupperna erbjuds
sprakinsatser via omstallningsfonden. Under hésten 2022 erbjuds 25 platser och under
2023 kommer ytterligare tva grupper att erbjudas sprakhéjande insatser. Det kan ses som
ett fortsatt utvecklingsarbete att kartlagga och stodja i yrkessprak dar behov finns inom
andra delar av forvaltningen. Medarbetare som beharskar flera sprak i sin yrkesutévning
ar en tillgang for att mote individens individuella behov inom vard- och omsorgsnara
verksamheter.

Inom ramen for projektet ARUBA ska ett Kompetenscenter byggas upp som ett led att
samla och samordna forvaltningens kompetens- forsknings- och utvecklingsarbete for att
mota aktuella och framtida utmaningar. Syftet ar ocksa att erbjuda alla avdelningar och
stadsomraden likvardig kompetens- och kvalitetsutveckling samt att framja ett
verksamhetsnara larande.
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2.6.4 Professionalisering av yrkesroller

For att yrkesrollerna inom férvaltningen ska bli mer attraktiva fordras en 6kad
professionalisering och att det finns en tydlig avgransning mellan de vard- och
omsorgsnara yrkesrollerna. En 6kad professionalisering skulle ocksa kunna minska
rekryteringsbehov pa sikt. Det kan till exempel handla om att tydliggora uppdrag och
professionsnivaer och att ”skala av” kringuppgifter sasom administrativa uppgifter och
uppgifter av enklare slag inom de vard- och omsorgsnara yrkesgrupperna. En l6sning
skulle eventuellt kunna vara att underleverantorer utfor vissa servicetjanster sa att
medarbetare racker till for de mer vard- och omsorgsnara uppgifterna.

En god vard och omsorg och en 6kad professionalisering forutsatter kunskap och
kompetens inom verksamheterna. Samverkan mellan olika kompetenser behover sékras
for att kunna professionalisera verksamheten och erbjuda en personcentrerad vard och
omsorg av hog kvalitet.

Forvaltningen har paborijat ett arbete med syfte att renodla uppdragen for vissa
yrkesgrupper. Inom avdelning halso- och sjukvard har en ny enhet skapats bestaende av
farmaceuter/receptarier som tar dver vissa ansvarsomraden fran sjukskoterskor.

Ett viktigt steg ar ocksa att yrkesgruppen underskoterska blir en skyddad yrkestitel fran
och med 1 juli 2023. Inom forvaltningen &r det den storsta yrkesgruppen och enligt
Sveriges Kommuner och Regioner ar framgangsfaktorerna bland annat att se éver hur
kompetens ska anvéandas pa basta satt, att kartlagga, validera och utbilda i god tid samt
utveckla karriar- och utvecklingsmodeller. Enligt SKR ar det ocksa viktigt att ta med
visstidsanstallda i planeringen och fundera éver fragor kopplat till titlar och system for
arbetsidentifikation (AID).

Utover befintliga medarbetare med befattningen omsorgshandledare finns det idag vissa
medarbetare som &r anstallda som underskdterskor men som innehar en
specialistinriktning med 200 YH-poang. Under varen 2022 kommer Goteborgsregionen
gor en omfattande kartlaggning pa vilka som innehar denna specialistinriktning.
Kartlaggningen kan vara ett stod till férvaltningens fortsatta arbete.

2.6.5 Digitalisering och valfardsteknik

Digitalisering och vélfardsteknik ar ett utvecklingsomrade inom aldreomsorgen som
kommer att vara helt avgérande for att hantera den demografiska utvecklingen med allt
fler med stora behov av vard och omsorg samt allt farre medarbetare som soker sig till
vard och omsorg.

For att fa effekt av att 6ka anvandningen av digitalisering och valfardsteknik kravs nya
beslut om inférande av valfardsteknik och vem som ska finansiera tekniken,
implementering och utvecklingen av denna. Kompetensen for att stddja anvandandet av
valdfardteknik i verksamheten finns till viss del inom verksamheterna idag men
problemet &r att tekniken och kompetensen inte alltid &r i fas.

Vard- och omsorgshoendena i Géteborgs stad ligger efter i den digitala utvecklingen.
Mycket hanteras idag fortfarande med papper och penna. For att klara framtidens
utmaningar och 6ka effektiviteten sa behdver vardagen underlattas for medarbetarna.

Inom myndighet har det identifierats ett behov av ett forbattrat uppfoljningsverktyg,
bade ur verksamhets- och ekonomiaspekt som stodjer ett myndighetsperspektiv.
Vilfardsteknik skulle kunna dka mojligheten att erbjuda insatser
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som ett forstahandsval med mal att tillgodose den enskildes mojlighet till ett sjalvstandigt
liv.

Digitalisering och inférandet av valfardsteknik innebar stora mojligheter men kan ocksa
innebdra ekonomiska risker om inte arbetssatt och finansieringsmodeller samtidigt ses
over. Till exempel s& kommer utbildningsinsatser att behovas for att minska den sa
kallade “digitala klyftan”.

Inom ramen for programmet Attraktiv hemtjanst pagar fortsatt arbete med att
implementera valfardsteknik exempelvis GPS-larm och digitala las. Inom vard- och
omsorgsboende har det tagits fram en plan for olika digitala utvecklingsinitiativ dar
digitala hjalpmedel och vélfardsteknik ar inkluderat. Pagaende och paborjade insatser ar
fortatning av wifi, upphandling av digitala trygghetslarm, visning av boende och
planeringsverktyg.

2.6.6 Arbetsmiljo och halsa

En attraktiv arbetsgivare framjas av ett valfungerande systematiskt hélso- och
arbetsmiljoarbete (SAM). Forvaltningen fortsatter arbetet med att utveckla ett gemensamt
arbetssatt och sdkerstalla kunskapen hos chefer, medarbetare och skyddsombud. Det gors
bland annat genom utbildningar med fokus pa framjande arbete ur ett organisatoriskt
perspektiv.

En viktig utgangspunkt for det systematiska halso- och arbetsmiljoarbetet (SAM) ar
resultaten fran medarbetar- och chefsenkaten. Generellt brukar resultatet Gver aren visa pa
ett stort engagemang men ocksa upplevelse av hog arbetsbelastning. Pandemin har i hog
grad paverkat de organisatoriska forutsattningarna i verksamheterna saval som chefers
och medarbetares upplevelse av sin arbetsmiljé. Nya uppdrag och arbetsmoment har
tillkommit, kraven pa snabb omstallning pa grund av forandrade forutsattningar ar mer
frekvent an tidigare och stéller nya krav pa omstéllning och utveckling.

2.6.7 Lonepolitiska mal - for konkurrenskraftiga [6ner

Jamstéllda och konkurrenskraftiga l6ner har en stor paverkansfaktor i den strategiska
kompetensforsdrjningen. Det bidrar till att erfarna medarbetare vill arbeta kvar i
forvaltningen och att nya visar intresse for forvaltningens verksamheter. Kommunens och
forvaltningens analys av stadens 6vergripande I6nestruktur visar att behovet av atgarder
for att forandra lonerelationerna till forman for vissa sektorer kvarstar for att staden ska
kunna eliminera osakliga I6neskillnader pa gruppniva. For att kommunen som helhet ska
lyckas med den malsattningen kravs att I6ne6kningar for grupper som redan uppnar
malbilden, exempelvis inom teknisk sektor, begransas till forman for I6neutvecklingen
for yrkesgrupper som inte nar upp till stadens malbild. Sarskilda satsningar kommer
darfor behdva goras aven under kommande ar for vissa av forvaltningens yrkesgrupper.
Detta for att atgarda de skillnader som finns gentemot stadens lénepolitiska mal och med
jamforbara yrkesgrupper i enlighet med diskrimineringslagen.

Inom forvaltningen finns det fortfarande yrkesgrupper som inte nar de I6nepolitiska
malen sasom arbetsterapeuter, bitraden dldreomsorg, vardbitraden, maltidsbitraden samt
underskoterskor. Aven andra yrkesgrupper som ar svéra att rekrytera och behalla som till
exempel bistandshandlaggare behdver lonepolitiska satsningar som en del i
kompetensforsorjningsarbetet. Att na den I6nepolitiska malbilden och ha
konkurrenskraftiga l6ner ar ett langsiktigt arbete som kraver ytterligare satsningar i
forvaltningen under flera ar.
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2.6.8 Kompetensmodellen och det fortsatta arbetet

Kommunstyrelsen gav stadskansliet i uppdrag 2007 att ta fram en plan for strategisk
kompetensforsdrjning inom aldreomsorgen. Uppdraget resulterade i Goteborgs Stads
kompetensmodell som &r en struktur for kompetens och karriarvéagar.

Kompetensmodellen utgar fran synsattet vad &r vart uppdrag och vad ska vi utveckla och
forbattra i vart satt att arbeta for att stodja prioriterad kompetensutveckling? Det innebar
att synliggora kompetenskrav och behov av kompetens for att méta verksamheternas
behov. Arbetssattet stodjer vidare planeringen av kompetensforsorjningsarbetet och
verkar for att hela forvaltningen pa avdelnings-, enhets- och medarbetarniva har en
samsyn pa uppdraget och de prioriterade utvecklingsomraden som gemensamt ska arbetas
med. Modellen stodjer ocksa en larande organisation och méjliggora karriarvagar for
medarbetarna. Kompetensmodellen som metod bygger pa ett synséatt och arbetssétt med
stod av mallar och verktyg for yrkesrollerna underskéterska, bistandshandlaggare,
sjukskaterska, arbetsterapeut och fysioterapeut dér uppdraget for varje yrkesroll beskrivs
pa tre nivaer; bas-, fordjupad-, och expertniva.

Basniva: Ar grunden for respektive befattning, ett dokument som har tagits fram i
samarbete med verksamheterna och i dialog med utbildare. Dessa underlag anvands i
samband med rekrytering, introduktion, utvecklingssamtal samt som stod for handledarna
nar verksamheter och enheter tar emot studeranden inom de olika yrkesprofessionerna.

Fordjupad niva: En medarbetare med fordjupad kompetens kan fa ansvar att driva en
fraga for att hoja kvaliteten, inhdmta och sprida nya forskning och/eller arbeta med
verksamhetsutveckling inom specifikt omrade. Arbetsledning och medarbetare kommer
Overens om uppdraget och dokumenterar det med ett forvantat resultat. Férutom
basuppdraget driver medarbetaren fordjupningsuppdraget och arbetet ska féljas upp
kontinuerligt. Inom vissa omraden efterfragas en riktad utbildning for att fa ett
fordjupningsuppdrag exempelvis handledarutbildning for att ta emot studerande pa olika
nivaer.

Expertniva: For uppdrag pa expertniva kravs grundutbildning, erfarenhet samt studier pa
yrkeshdgskoleutbildning med minst 200 yrkeshogskolepoédng for underskoterskor,
alternativt specialistutbildning 60 hogskolepoang pa avancerad niva (minst ett ars
heltidsstudier utdver grundutbildningen eller likvardigt). For legitimerade samt for
bistandshandlaggare kravs totalt 240 hogskolepoang. Expertkompetens kravs for
expertuppdrag. Ledningsgrupp beslutar om vilka expertuppdrag som ska efterfragas,
utformning, tid och omfattning. Expertuppdraget upprattas skriftligt med
Overenskommelse om forvantat resultat, denna 6verenskommelse foljs upp kontinuerligt.
Pa expertniva kan det ocksa innebéra att medarbetare kan inga i nagot av stadens
kompetensnatverk inom sitt specialomrade, exempelvis inom demens eller som
huvudhandledare. Inom omraden som halsoframjande och forebyggande, hemtjanst och
specialistbefattningar for legitimerade finns det krav pa expertkompetens for vissa
befattningar, sasom exempelvis omsorgshandledare, aldrekonsulent,
specialistsjukskoterska med inriktning psykiatri.

For att stddja kompetensforsorjningsarbetet och moéjliggdra for karridrvagar behdver det
fortsatta arbetet med Kompetensmodellen tillvaratas och vidareutvecklas. Inom vissa
enheter arbetar man med modellens synsétt och planerar kompetensforsorjningen utifran
framtagna mallar. Manga chefer efterfragar en fortsatt utveckling och anpassning av
modellen.
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| nulaget ar Kompetensmodellen riktad till yrkesgrupper inom vard- och omsorgsnéra
verksamheter. Men om modellen utvecklas och omhéandertas skulle arbetsséttet &ven
kunna omfatta andra yrkeskategorier.

Uppdraget med kompetensmodellen har sedan tidigare drivits, samordnats och styrts
genom néatverk pa uppdrag fran aldreomsorgens ledningsgrupp. Forvaltningen behdver ta
beslut pa vilket satt Kompetensmodellen ska forvaltas och utvecklas vidare och en
kommunikationsplan behdver uppréttas for en kvalitetsséakrad implementering. Modellen
behdver vidare ses dver och uppdateras géllande innehall, uppdragsbeskrivningar och
verktyg.

I nulaget finns dokument och mallar tillgangliga pa férvaltningens intranét via
personalingangen, HR-processer, kompetensforsorjning, vilket ocksa ar en hantering att
omhénderta i det fortsatta arbetet.
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2.7 Strategier och insatser

Utifran nulage, omvarldsfaktorer och identifierade omraden har nio strategier tagits fram.
Strategierna synliggor och skapar riktning for férvaltningens och avdelningarnas
systematiska kompetensforsorjningsarbete.

Till strategierna finns ett antal insatser som forvaltningsledningen ska ta stallning till
genom en prioriteringsordning och lamplig organisationsniva. De prioriterade insatserna
ska knytas an till pdgaende och nya aktiviteter inom respektive avdelning for att méta de
kvalitetsbrister och risker som har identifierats i forvaltningen.

Strategier, insatser och aktiviteter administreras och foljs upp i uppféljningssystemet
Stratsys i samband med forvaltningens ordinarie uppféljningsarbetet (i augusti och
januari) varje ar.

Delelement: Strategi 1.

Uppratta en tydlig organisation med ansvar, roller och mandat i
kompetensforsorjningsarbetet

Férvaltningen behéver tydliggéra organisationen fér att kunna omhdénderta
pdgdende och nya insatser pd ett Idngsiktigt hallbart sétt. Férvaltningen bér
Rekrytera  dven arbeta med en samsyn for ékad delaktighet och engagemang.

Attrahera

Utveckla Insatser:

Behdlla — 1:1 Tydliggora organisation (ansvar, roller och mandat) for
kompetensforsorjningsarbetet.

— 1:2 Ta fram samarbetsformer och -ytor for avdelningarnas
kompetensutvecklingsarbete.

— 1:3 Tafram ett tydligt arbetssatt for implementering, genomférande
och uppfoljning av kompetensfoérsorjningsarbetet med koppling till 6vrig
kontinuerlig uppféljning.

Avveckla

Delelement: Strategi 2.

Starka arbetet med arbetsgivarvarumarket

Férvaltningen behéver synliggéra branschen och yrkesrollerna, stirka en positiv
bild av verksamheten fér sdvdl géteborgaren som fér befintliga och framtida

Attrahera medarbetare.

Rekrytera  fsr att fler ska vilja arbeta inom dldre vérd- och omsorgsforvaltningen behover
Behélla arbetsgivaren synliggéra och erbjuda goda och trygga arbetsvillkor.

Avveckla Insatser:

— 2:1Integrera programmet for Attraktiv arbetsgivare i arbetet.

— 2:2 Tillvarata och bygga vidare pa erfarenheterna fran arbetet med
Levla.

— 2:3 Kompetensutveckla och starka handledarorganisationen med
inriktning ambassador for forvaltningens jobb.
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—  2:4 Tydliggora och starka samarbetet mellan Employer branding inom
Intraservice och forvaltningens arbetsgivarvarumarkesarbete.

Delelement: Strategi 3.

Skapa forutsattningar for chefer att leda och utveckla verksamheten

Férvaltningen behéver skapa och bibehdlla en hdllbar och attraktiv arbetsplats
for chefer i syfte att ge trygghet i rollen och méjlighet att leda i féréindring
tillsammans med medarbetare.

Insatser:

LG — 3:1 Kompetenshojande insatser for arbetet med strategisk bemanning.

Behdlla — 3:2 Utveckla arbetssatt och samarbete mellan rekryteringsenhet och

chefer for en kvalitetssakrad och effektiv rekrytering.

— 3:3Vidareutveckla och anpassa forvaltningens chefsintroduktion.

—  3:4 Utveckla stod till chefer for att starka arbetssattet tillitsbaserad
ledning och styrning.

— 3:5 Tydliggora, utveckla och anpassa stodfunktionernas uppdrag for att
skapa forutsattningar for ett gott ledarskap.

— 3:6 Mojliggora och utveckla kompetensutveckling och mentorsstod for
chefer.

Delelement: Strategi 4.

Forbattra arbetsmiljon for att framja halsa och forebygga risk for ohalsa for att
Oka kontinuiteten och kvaliteten for de vi ar till for

Férvaltningen behéver 6ka férutsdttningarna fér ett vil fungerande systematiskt
hélso- och arbetsmiljéarbete.

Insatser:

—  4:1 Oka méjligheten till delaktighet p& arbetsplatsnivd genom att
v undersdka de organisatoriska forutsattningar som finns idag for att ha

motesforum (APT, verksamhetsmdten m.m.) dar utrymme ges till dialog
och delaktighet for att vid behov skapa fler méten dar arbetsgruppen
traffas.

—  4:2 Kunskapshojning i systematiskt halso- och arbetsmiljoarbete (SAM)
med fokus pa friskfaktorer och samverkansgruppernas roll inom SAM.

—  4:3 Oka chefers férutsattningar att utfora sitt uppdrag genom att
undersdka de organisatoriska forutsattningar som finns idag for att se
over chefers faktiska arbetsuppgifter i relation till intentionen med
uppdraget.
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Delelement: Strategi 5.

Sakerstalla en kvalitativ rekrytering och en hallbar bemanning

Férvaltningen behéver arbeta proaktivt for att kunna rekrytera rdtt.

Férvaltningen behéver utveckla, kvalitetssdkra rekryterings- och

bemanningsarbetet. | arbetet behéver férvaltningen utgad fran verksamheternas
Attrahera  Pehov av arbetskraft och kompetens.

Insatser:
Rekrytera

— 5:1 Skapa en central rekryteringsenhet.

— 5:2 Bredda rekryteringen genom att utveckla attraktiva
anstallningsvillkor for dagens och den framtida arbetskraften.

— 5:3 Planera, genomfora och félja upp introduktionsprogram for alla
nyanstadllda oavsett yrkeskategori.

— 5:4 S&kra en hallbar och kvalitetssdakrad bemanning genom systematisk
anvandning av resurser sasom handledare/mentorskap, schemaverktyg
och chefsstéd/narstod.

Behalla

Delelement: Strategi 6.

Mojliggora kontinuerlig kompetensutveckling utifran verksamhetens behov

Fér att rdtt kompetens ska finnas pa rétt plats och i rdtt tid behéver
férvaltningen méta verksamhetens behov av kompetens och
kompetensutveckling. Férvaltningen behéver arbeta systematiskt med
individuell kompetensutveckling fér att ta tillvara pa befintlig kompetens och
erfarenhet, stérka det salutogena och personcentrerade arbetssdttet.

Utveckla
Insatser:

Behdlla —  6:1 Systematiskt kartlagga kompetensbehovet utifran verksamhetens

behov.

—  6:2 Kvalitetssdkra arbetet med individuella
kompetensutvecklingsplaner.

—  6:3 Utveckla samarbetsformer med utbildare, branschrepresentanter
och andra externa aktorer for att sdkra individuell kompetensutveckling
och tydliga karridrvagar.

— 6:4 Samordna och hantera satsningar for kompetensutveckling.

— 6:5 Utveckla, anpassa och implementera kompetensmodellen.

Delelement: Strategi 7.

Efterstrava en evidensbaserad praktik som tar tillvara pa och medverkar i
forskning och utveckling

Férvaltningen tar tillvara pd forskning och utveckling utifrén branschens och
samhdllets behov. Férvaltningen medverkar i forskning och samverkar med
utbildningsaktérer pd olika nivéer sGsom vuxenutbildning, universitet och
hégskola.

Utveckla

Insatser:
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— 7:1 Tatillvara och utveckla samarbetsformer pa lokal, regional och
nationell niva for utvecklingen av evidensbaserad praktik och att delta i
forskning.

—  7:2 Utveckla arbetsformer inom forvaltningens kompetenscenter.

— 7:3 Tatillvara pa och utveckla samverkan med olika utbildningsaktorer
sasom vuxenutbildning, universitet och hogskola.

Delelement: Strategi 8.

Starka och utveckla kompetens om kommunikation, sprak och kulturer

Forvaltningen bor utveckla kompetens om kommunikation, sprak och kulturer i
relation till vard och omsorg och yrkesutévningen for att sdkra en kvalitativ
verksamhet och en séker arbetsmiljé.

WaaEdl Insatser:

—  8:1 Driva utvecklingsarbete tillsammans med utbildare for att starka
den kommunikativa formagan utifran yrkets krav pa kompetens.

—  8:2 Forvaltningen ska utveckla metoder och arbetssatt for att sakerstalla
sprakkompetens vid rekrytering.

—  8:3 Mojliggora flersprakighet i yrkesutovningen.

—  8:4 Erbjuda kommunikation- och sprakstod vid behov.

—  8:5 Oka kompetens om transkulturell omvardnad och omsorg.

Delelement: Strategi 9.

Starka kompetensen och 6ka anvandningen av digitalisering och valfardsteknik

Férvaltningen ska sékerstdlla att medarbetare har en grundldggande digital
kompetens och 6ka den digitala kompetensen i relation till yrkesutévningen.
Férvaltningen utvecklar och stérker anvindandet av vilfdrdsteknik och
digitaliseringens mdjligheter i ndra samarbete med verksamheten.
Férvaltningen skapar en organisation som stéttar utvecklingen i alla faser av
digitaliseringsarbetet, frémst ndr det gdller det medarbetar- och

Utveckla  yerksamhetsnéra stodet.

Insatser:

— 9:1 Delta i Goteborgs stads utvecklingsarbete for organisering som
stodjer utvecklingen och anvandandet av valfardsteknik och
digitaliseringens mojligheter.

— 9:2 Nyttja kompetensutvecklingssatsningar for chefer och medarbetare
som exempelvis Go Digit.

— 9:3 Kartlagga och planera for kompetensutvecklingsinsatser inom
valfardsteknik och digitalisering.
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2.9 Bilaga 1. Personalstruktur

Uppgifterna i detta avsnitt & hamtade ur personalsystemen Nekksus Hypergene,
Timecare Pool samt fran aldre samt vard- och omsorgsforvaltningens arsrapport for 2021.
Siffror och nyckeltal som redovisas ar framtagna fér matperiod november manad 2021
eller pa helar 2021 och jamforelser med féregdende ar. Jamforelser med foregaende ar &r
for tio tidigare stadsdelsforvaltningar och vald verksamhet dldreomsorg” eftersom éldre
samt vard- och omsorgsforvaltningen blev en ny organisation fran 1 januari 2021.
Mangfaldsstatistiken for 2022 (avser 2021) ar framtagen av stadsledningskontoret och &r
hamtade fran Personec l6nesystem och utgar ifran SCB:s definitioner av utlandsk
bakgrund/utrikesfodda/fodda utanfor Norden.

2.9.1 Sysselsattning och aldersstruktur

Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen sysselsitter totalt 10 134 medarbetare och av
dessa &r 7 917 medarbetare tillsvidareanstallda. Anstéallningsformen tillsvidare &r norm i
forvaltningen och utgor en majoritet av alla anstallningar. Utover tillsvidareanstallning
tillampas dven anstallningsformerna vikariat och allmén visstidsanstéallning som &r
tidsbegransade anstéllningsformer. Inom dessa anstéllningsformer sysselsétts totalt 2 217
medarbetare.

Forvaltningen sysselsatter totalt 343 chefer och leds av en forvaltningsdirektor. Av
samtliga chefer ar cirka 305 enhetschefer (forsta linjens chefer) och medianlénen for
enhetschefer ar 48 000 kronor. 87 procent av samtliga chefer ar kvinnor och medelaldern
bland cheferna &r 49 ar. For stodfunktionerna samt avdelning hélsoframjande och
forebyggande finns tre chefsnivaer. For dvriga avdelningar finns fyra chefsnivaer. Den
storsta representationen av chefer aterfinns inom vard- och omsorgshoende foljt av
hemtjanst och halso- och sjukvard. Snittet pa antal medarbetare per chef inom vard- och
omsorgsboende och Hemtjanst ar cirka 30 medarbetare.

Aldersstrukturen mellan forvaltningens tillsvidareanstallda fordelar sig enligt diagram
1.1. Den storsta personalgruppen aterfinns i aldersspannet 55-59 ar och medelaldern i
forvaltningen ar 45,6 ar.

Diagram 1.1 - Aldersstruktur fordelat pa kon, tillvidareanstillda
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| tabell 1.1 redovisas antal tillsvidareanstallda fordelat per avdelning inom férvaltningen.
Avdelningarna vard- och omsorgsboende, hemtjanst och halso- och sjukvard sysselsétter
majoriteten av medarbetarna och &r de avdelningar som ar mest personalintensiva.

Hogst andel deltidsanstallda aterfinns inom avdelning vard- och omsorgsboende och 90
procent av dessa medarbetare arbetar natt. Det foljs av halso- och sjukvard samt
forvaltningsovergripande och stddfunktioner.

Medelaldern &r hégst inom avdelning halsoframjande och forebyggande féljt av

avdelning service. Generellt inom férvaltningen och samtliga avdelningar sa ar
medeldldern hogre bland medarbetare som innehar en deltidsanstéllning.

Tabell 1.1 Antal tillsvidareanstallda férdelat pa andel (%) heltid/deltid och medelalder

Férvaltning/avdelning/ansvar Tillsvidare Medeldlder Andel heltid Medelalder Andel deltid Medelélder
Aldre sarr?.t vard-' och 7917 45,6 91,6 45,2 8,4 49,6
omsorgsférvaltningen

Fo“rvaltnln'gsovergrlpande och 360 47,2 90,6 47,0 9,4 48,9
stddfunktioner

Myndighet 244 42,6 98,8 42,5 1,2 50,0
Halso- och sjukvard 1011 45,3 90,5 44,8 9,5 50,2
Halsoframjande och férebyggande 157 51,1 93,6 50,7 6,4 57,6
Service 495 50,2 96,0 49,9 4,0 57,7
Vard- och omsorgsboende 3333 46,1 88,9 45,7 11,1 49,4
Hemtjanst 2317 43,6 94,3 43,3 57 47,7
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Forvaltningens storsta yrkesgrupper inom respektive avdelning presenteras i tabell 1.2.

Tabellen visar antal tillsvidareanstallda inom respektive yrkesgrupp, aldersstruktur
fordelat pa alder 34 ar och yngre, 35 till 49 &r samt 50 ar och &ldre. | tabellen framgar
ocksa medelalder och medianlon.

Hogst andel inom alderskategorin 50 ar och aldre aterfinns inom yrkesgrupp
aldresamordnare pa 73 procent foljt av vaktmastare pa 70 procent. Inom dessa
yrkesgrupper aterfinns den hogsta medelaldern. Det foljs av stadpersonal inom service
och administratdrer inom forvaltningsévergripande och stédfunktioner.

Den lagsta medelaldern aterfinns bland bitraden foljt av vardbitraden och
bistandshandlaggare.

Tabell 1.2 Antal tillsvidareanstéllda inom de stérsta yrkesgrupperna per avdelning/ansvar fordelat pa aldersstruktur

(andel %) samt medeldlder och medianlén
Andel Andel Andel

Avdelning/ansvar Yrkesgrupp Tillsvidare Medeldlder Medianlon

<34ar 35-494r 50> dr
Forvaltningsévergripande

och stodfunktioner Administrator 121 22,3 19,8 57,9 47,8 31900
Handl3ggare 147 27,9 340 381 44,3 39 700
Myndighet Bistandshandlaggare 198 444 26,3 29,3 40,5 34 700
Hélso- och sjukvard Arbetsterapeut 140 264 37,1 36,4 43,7 36 300
Fysioterapeut 123 22,0 45,5 32,5 43,6 36750
Sjukskoterska 626 27,0 33,9 39,1 46,3 38075
Hélsofrdmjande och
forebyggande Aldrekonsulent 35 11,4 57,1 31,4 43,6 33525
Aldresamordnare 78 3,8 23,1 73,1 53,0 30870
Service Kock, kbksmastare 134 12,7 41,8 45,5 46,9 27 675
Stadpersonal 174 46 374 580 48,7 24590
Vaktmdstare 94 5,3 24,5 70,2 53,2 27750
vard- och omsorgsboende Underskoterska 2593 176 34,2 48,2 46,8 28 000
Vardbitride 387 37,0 349 282 393 24168
Bitride 123 65,0 244 10,6 30,5 22888
Hemtjénst Underskoterska 1472 23,2 34,9 41,9 44,7 27 700
Vardbitrade 386 33,7 30,3 36,0 41,8 24750
Bitride 203 72,9 18,7 84 29,7 23200
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Cirka 80 procent av den totalt arbetade tiden i forvaltningen utfors av medarbetare i
direktkontakt med kommunens invanare. | tabell 1.3 presenteras de storsta
yrkesgrupperna inom respektive avdelning som 4r i direktkontakt med kommunens
invanare. Tabellen redovisar den utforda tiden fordelat pa planerad tid (schemalagd tid),
tid utford av timavldnad personal, fyllnadstid och 6vertid omréknat i andel av den totala
arbetade tiden.

Tabell 1.3 Total arbetad tid per avdelning férdelat pd de stérsta yrkesgrupperna i direktkontakt med invanare, ack dec 2021

Avdelning/ansvar Yrkesgrupp Planerad tid Andel Timavlonad Andel Fyllnadstid Andel Overtid Andel Total arbetad tid Arsarbe
Myndighet Bistandshandldggare 322430 99,5 1531 05 8 00 195 0,1 324 164
Hélso- och sjukvard Arbetsterapeut 208 418 100,0 16 0,0 8 00 17 0,0 208 458
Fysioterapeut 181843 100,0 0 00 40 0,0 16 0,0 181 899
Sjukskoterska 849870 91,2 58659 6,3 3304 04 19834 21 931 667
Hélsoframjande och
forebyggande Aldrekonsulent 52647 999 7 00 90 00 17,3 00 52 680
Aldresamordnare 117747 99,0 1081 0,9 320 00 796 01 118 940
Vard- och omsorgsboende Underskéterska 3626836 95,1 141173 3,7 12627 0,3 34921 0,9 3 815 557
Vardbitrade 616899 89,4 64106 9,3 1918 0,3 6921 1,0 689 844
Bitrade 531495 64,3 281955 34,1 4362 05 8371 1,0 826 182
Hemtjanst Underskoterska 1926967 95,5 57848 2,9 5939 0,3 26274 1,3 2017 028
Vardbitrade 533756 92,6 32572 5,7 2045 04 7937 14 576 311
Bitrade 720284 77,5 194 075 20,9 2418 0,3 13220 1,4 929 998

Enligt tabell 1.3 anvands timavldnad personal, fyllnadstid och 6vertid i stérre
utstrackning inom de personalintensiva avdelningarna som vard och omsorgsboende,
hemtjanst samt inom hélso- och sjukvard. Storst andel arbetad tid som utfors av
timavlonad personal aterfinns inom yrkesgruppen bitréde.

Andelen timmar utford av timavlonade underskoterskor, vardbitraden och bitraden av den
totalt arbetade tiden inom dessa yrkesgrupper har inom vard- och omsorgsboende och
hemtjanst minskat under de senaste aren med utfall pa 8,7 procent 2021, 13 procent 2020
och 12,3 procent 2019.

Andelen timmar utford av timavlénade sjukskdoterskor inom halso- och sjukvarden har
forhallit sig jamn de senaste tre aren pa motsvande 6,3 procent 2021, 7 procent 2020 och
6,2 procent 2019.

Diagram 1.2 R . . . . B .
Utifran registrerade bestéllningar &r orsakerna till anvandandet

av timavlonad personal framst kopplat till akut franvaro (55
procent) och 6kad arbetsbelastning (19 procent), tva orsaker
som &r svara for verksamheterna att forutse. Okad
arbetsbelastning kan exempelvis vara vak, brukares rétt till
insats inom 48 timmar samt flexibilitet efter brukares
onskemal.

Ovriga orsaker ar vakanser (17 procent), ledighet (6 procent),
bredvidgang (1 procent) samt mote/utbildning (2 procent), det
som vanligtvis kan planeras i befintligt schema.
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Ut6ver den arbetade tiden som utférs av hélso- och sjukvardens interna sjukskoterskor
enligt tabell 1.3 bestalls externa sjukskoterskor via bemanningsforetag. | dagslaget foljer
forvaltningen inte upp den utférda tiden av inhyrda sjukskoterskor, men kostnaden foljs
upp regelbundet och redovisas i tabell 1.4.

Tabell 1.4 Kostnad i tkr inhyrd personal (SSK)
Avdelning Utfall 2019 Utfall 2020 Utfall 2021

Halso- och sjukvard 46 003 56 690 82902

Totalt har kostnaden av externa sjukskéterskor 6kat med 46 procent jamfort med ar 2020.
Diagram 1.3 visar en trendkurva pa utfall av kostnaden per manad fran januari 2019 till
februari 2022. Kostnaden for inhyrd personal per timme exkl. OB och 6vertid etc. &r cirka
25 procent hogre under sommarperioden an under évriga manader under aret (2021).

Diagram 1.3 Inhyrd personal (S5K) 2019 — 2022 inom avdelning hilso- och sjukvard
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Av halso- och sjukvardens interna sjukskoterskor sysselsatts totalt 738 sjukskoterskor vid
maétperioden. Den stdrsta andelen som sysselsétts ar tillsvidareanstéllda (626), foljt av
timavldnade sjukskdterskor (96) och sjukskoterskor med tidsbegransad anstallning (16).

Av samtliga sjukskdterskor har 74 procent en allmén sjukskoterskeinriktning. Andelen
distriktsjukskoterskor &r 10 procent och lika stor andel utgdrs av sjukskéterskor med
funktionsnedsattnings- och geriatrikinriktning. Sjukskoéterskor med annan
specialinriktning utgors av 5 procent och psyKkiatrisjukskoterskor pa motsvarande 2
procent.

Inom halso- och sjukvarden finns dven 56 underskdéterskor och det ar en yrkesgrupp som
har okat med 57 procent inom avdelningen jamfort med foregaende ar vid samma
tidpunkt.
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Andelen underskéterskor med grundutbildning (tabell 1.5) &r inom vard- och
omsorgshoende 71,6 procent och 57,2 procent inom hemtjansten, med likvardiga nivaer
foregaende ar. Dessa varden kan variera nagot pa verksamhets- och enhetsniva.

Tabell 1.5 Andel (%) av total arbetade tid med grundutbildning (USK) inom vard- och omsorgsboende och Hemtjénst
jfr. m. foreg. ar, ack dec 2021
Total arbetad tid

Avdelning Ar (USK, Vardbitr, USK Andel Vardbitr Andel Bitrdide Ande/
Bitréde)

Vard- och omsorgsboende 2021 5331583 3815557 71,6 689844 12,9 826182 15,5
2020 5329889 3787247 71,1 825208 15,5 717433 13,5
2019 5383359 3908096 72,6 1117772 20,8 357491 6,6

Hemtjanst 2021 3523337 2017028 57,2 576311 16,4 929998 264
2020 3253985 1950465 59,9 611854 18,8 691666 21,3
2019 3500967 2173393 62,1 936402 26,7 391172 11,2

For ungdomar har Skolverket regler som innebar att eleven har last 2 500 poang for fa
yrkesexamen till befattningen underskoterska och inom vuxenutbildningen krévs
godkéanda betyg pa 1 500 poang. For befattningen vardbitrade kravs utbildning pa 800
gymnasiepoédng och for befattningen bitrade saknas motsvarande gymnasial utbildning.

Inom vard- och omsorgsboende, hemtjanst och myndighet finns befattningen
omsorgshandledare, som innebar underskdterska med specialistinriktning. Syftet med
denna inriktning ar att sakra och héja kvalitén inom &ldreomsorgen. Utbildningskravet
ar yrkeshdgskola med 200 yrkeshégskolepodng (YH). Vid méatperioden innehar
myndighet en omsorgshandledare, vard- och omsorgsboende 17 omsorgshandledare och
hemtjénsten totalt 19 omsorgshandledare.

Aldre samt vard- och omsorgsnamnden, Kompetensférsérjningsplan

36 (45)



2.9.2 Utlandsk bakgrund

| tabell 1.6 presenteras forvaltningens mangfaldsstatistik baserat pa antal
tillsvidareanstalla for 2022 (avser 2021). | tabellen framgar inte de yrkesgrupper som har
farre dn 10 medarbetare med utlandsk bakgrund/utrikesfodda/fédda utanfér Norden.

Utifran SCB:s definitioner innebér “utlindsk bakgrund” utrikes foédda och personer som
ar fodda i Sverige med bada foraldrarna fodda utrikes. *Utrikes fodda” innebér personer
som dr fodda i ett annat land dn Sverige och ”fodda utanfér Norden” innebér utrikes
fodda i annat land an Norge, Danmark, Finland och Island.

Totalt i férvaltningen har 48,5 procent av medarbetarna utlandsk bakgrund. Det &r ett
hogre varde jamfort med kommunen i stort. Hogst andel med utlandsk bakgrund aterfinns
bland yrkesgruppen stadpersonal med 79,6 procent foljt av kockar pa totalt 66,2 procent,
vardbitraden pa 59,7 procent och underskoterskor pa motsvarande 57,9 procent.

Tabell 1.6 Mangfaldsstatistik (tillsvidareanstallda) 2022 baserat pa SCB:s definitioner
med utldndsk bakgrund/utrikesfodda/fodda utanfér Norden (2021)

.. . Utlandsk Utrikes  Fodd utanfor
Kommun/férvaltning/yrkesgrupp

bakgrund fodda Norden
Goteborgs stad 35,9 30,2 28,8
Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen 48,5 43,5 41,9
Chefer 17,7 13,9 12,1
Administrator 28,7 22,2 20,4
Bistandshandldggare 17,2 12,3 10,1
Handlaggare 15,9 11,9 10,1
Kock, kbksmastare 66,2 61,7 56,4
Maltidspersonal 51,5 48,5 48,5
Rehab och férebyggande arbete 17,8 15,0 14,0
Sjukskoterska 31,5 25,6 23,6
Stadpersonal 79,6 78,0 76,4
Underskoterska 57,9 52,9 51,2
Vaktmastare 28,2 23,3 20,4
Vardbitrade 59,7 54,0 53,0
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2.9.3 Sjukfranvaro och friskvard

| tabell 1.7 presenteras sjukfranvaron pa forvaltnings- och avdelningsniva fordelat pa
kort- och langtidssjukfranvaro. Hogst sjukfranvaro aterfinns inom hemtjanst, vard- och
omsorgsboende och halsoframjande och forebyggande.

Tabell 1.7 Total sjukfranvaro (%) per avdelning ack dec 2021

Forvaltning/avdelning/ansvar Ack sjuk % 1-14 dgr 15-90 dgr 90- dgr
Aldre samt vard- och omsorgsférvaltningen 10,1 3,4 1,8 4,9
Foérvaltningsdvergripande och stddfunktioner 5,7 1,0 0,8 3,9
Myndighet 6,4 1,9 1,0 3,4
Halso- och sjukvard 7,9 2,7 1,2 3,9
Hélsofrdmjande och férebyggande 9,9 2,8 1,3 5,8
Service 7,7 2,6 1,4 3,7
Vard- och omsorgsboende 10,6 3,5 2,0 5,1
Hemtjanst 11,7 4,3 2,1 5,4

Tabell 1.8 visar hur sjukfranvaron variera 6ver tid inom de storsta yrkesgrupperna som ar
i direktkontakt med invanare. Inom samtliga yrkesgrupper har sjukfranvaron minskat
nagot fran det féregaende aret. Storsta minskningen fran foregaende ar aterfinns inom
yrkesgrupp dldresamordnare och yrkesgrupp arbetsterapeut. Hogst sjukfranvaro aterfinns
bland vardbitraden och underskoterskor inom hemtjansten.

Tabell 1.8 Total sjukfrdnvaro (%) per avdelning férdelat pa de stérsta yrkesgrupperna i
direktkontakt med invanare, ack dec 2021 jmf. m. foregaende ar

H 0, H 0, H 0,
rHeining T Ack sjuk %  Ack sjuk % Ack sjuk %

2019 2020 2021
Myndighet Bistandshandlaggare 7,9 7,7 6,4
Halso- och sjukvard Arbetsterapeut 6,3 10,9 8,0
Fysioterapeut 8,7 10,6 9,3
Sjukskoterska 7,2 10,1 8,4
Halsoframjande och )
forebyggande Aldrekonsulent 3,3 3,6 3,3
Aldresamordnare 10,5 14,5 10,1
Vard- och omsorgsboende Underskoterska 10,8 13,4 11,3
Vardbitride 9,9 13,5 12,5
Bitride 5,7 7,6 7,1
Hemtjanst Underskoterska 13 15,6 13,3
Vardbitride 12,7 16,5 15,0
Bitride 6,6 9,5 8,6

Som anstalld i forvaltningen har alla medarbetare méjlighet att fa friskvardsersattning
med ett maxbelopp pa 1 500 ar per ar. Andel medarbetare som nyttjat friskvardsbidraget
for 2021 var 38,8 procent.
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2.9.4 Personalomsattning

Den totala personalomsattningen inom férvaltningen ar pa 11 procent. Hogst
personalomséttning aterfinns inom yrkesgrupp sjukskéterska pa motsvarande 21,2
procent vilket &r nagot lagre utfall jamforelse med foregaende ar. Det foljs av bitraden
inom hemtjansten pa motsvarande 13,8 procent. Det &r en 6kning pa 4,7 procent jamfort
med foregaende ar.

Yrkesgruppen bistandshandlaggare ar ocksa en yrkesgrupp som har okat nagot jamfort
med foregaende ar fran 10,7 procent 2020 till 13,7 procent 2021. Den storsta 6kningen
fran foregaende aterfinns inom yrkesgruppen arbetsterapeut med ett utfall pa 11,4
procent.

Chefers personalomsattning pa motsvarande 8,9 procent har succesivt minskat fran ar
2019. Fullstandiga uppgifter pa personalomséattningen for yrkesgruppen bitrade saknas for
20109.

Tabell 1.9 Personalomsittning (%) férvaltning samt fordelat pa yrkesgrupp jmf. m.
foregaende ar

Forvaltning/Yrkesgrupp Utfall 2019 Utfall 2020 Utfall 2021
Aldre samt vard- och omsorgsférvaltningen 13,4 11,4 11,0
Chefer 13,6 10,4 8,9
Arbetsterapeut 8,5 3,8 11,4
Fysioterapeut 13,4 8,7 11,6
Sjukskoterska 29.0 23,5 21,2
Bistandshandldggare 15,8 10,4 13,7
Underskoterska (Vard- och omsorgsboende) 11,9 8,0 7,3
Vardbitrade (Vard- och omsorgsboende) 14,4 9,2 7,5
Bitrade (Vard- och omsorgsboende) - 10,7 8,9
Underskoterska (Hemtjanst) 8,2 7,7 10,9
Vardbitrdde (Hemtjanst) 6,3 9,5 7,7
Bitrdde (Hemtjdnst) - 9,1 13,8

2.9.5 Rekryteringsbehov och rorlighet

| tabell 1.10 presenteras det totala antalet rekryteringar fordelat pa intern och extern
rekrytering samt andel rekrytering pa tillsvidare och tidsbegransad anstallning.
Rekryteringar till anstallning med timl6n ingdr inte i tabellen. Uppgifterna visas pa
forvaltningsniva samt inom de storsta yrkesgrupperna per avdelning. I definitionen intern
rekrytering ingar &ven rekrytering fran annan forvaltning i Géteborgs stad. Dock ar
majoriteten av rekryteringsrepresentationen fran den egna forvaltningen.

Forvaltningen rekryterade totalt 5 001 medarbetare under 2021 och av dessa ar 32 procent
anstallning pa tillsvidare och 68 procent pa tidshegransad anstéllning. Av den totala
rekryteringen utgor 3 714 extern rekrytering och 1 287 intern rekrytering.
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77 procent av forvaltningens totala rekrytering bestar av underskoterskor, vardbitraden
och bitraden som aterfinns inom avdelning vard- och omsorgsboende, hemtjanst och
halso- och sjukvard. Inom vard- och omsorgsboende och hemtjansten rekryterades 770
underskéterskor och 417 vérdbitréden externt 2021. Ar 2020 rekryterades 721
underskoterskor och 506 vardbitraden externt. Inom hélso- och sjukvarden rekryterades
42 underskoterskor externt 2021 och motsvarade 21 underskoterskor ar 2020, vilket &r en
fordubbling mot féregaende ar.

Bitraden ar den yrkesgrupp som har hogst andel som rekryteras pa tidsbegransade
anstallning foljt av underskéterskor inom hélso- och sjukvarden. Vardbitrade &r den
yrkesgruppen som kommer nast bland de yrkesgrupper som har hogst andel rekryteringar
pa tidsbegransade anstallningar.

Inom halso- och sjukvarden rekryterades totalt 224 sjukskoterskor och ar enligt tabellen
den yrkesgrupp som har hégst andel av rekryteringar pa tillsvidareanstéllning foljt av
handlaggare inom forvaltningsévergripande och stodfunktioner samt arbetsterapeuter.

Bistandshandlaggare har en jamn fordelning mellan rekryteringar pa tillsvidareanstallning
och tidsbegransad anstéllning enligt tabellen. Totalt rekryterades 104 enhetschefer varav
70 pa tillsvidareanstallning och 34 pa tidshegransad anstallning.

Tabell 1.10 Intern och extern rekrytering férdelat pa andel tillsvidare och tidsbegridnsad anstélining samt totalt (exkl.
timavlénad anstallning) ack dec 2021

T AT T e D Intern Andel  Andel Extern Andel Andel Total
: : Brupp rekrytering tillsvidare tidsbegr rekrytering tillsvidare tidsbegr rekrytering
Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen Alla yrkesgrupper 1287 46,5 53,5 3714 26,5 73,5 5001
Forvaltningsovergripande och
stodfunktioner Handlaggare 26 61,5 38,5 40 60,0 40,0 66
Myndighet Bistandshandlidggare 10 50,0 50,0 63 49,2 50,8 73
Hélso- och sjukvard Arbetsterapeut 5 80,0 20,0 35 57,1 42,9 40
Fysioterapeut 5 60,0 40,0 29 48,3 51,7 34
Sjukskoterska 65 70,8 29,2 159 81,1 18,9 224
Underskoterska 7 14,3 85,7 42 11,9 88,1 49
Halsoframjande och
forebyggande Aldrekonsulent 6 33,3 66,7 10 90,0 10,0 16
Aldresamordnare 12 41,7 58,3 13 30,8 69,2 25
Service Kock, koksmdstare 28 35,7 64,3 47 19,1 80,9 75
Stadpersonal 21 28,6 71,4 115 26,1 73,9 136
Vard- och omsorgsboende Underskoterska 332 52,7 47,3 433 39,3 60,7 765
Vardbitrdde 60 26,7 73,3 282 18,4 81,6 342
Bitrdde 93 7,5 92,5 817 9,4 90,6 910
Hemtjdnst Underskoterska 184 49,5 50,5 337 52,2 47,8 521
Vardbitrdde 45 22,2 77,8 135 23,0 77,0 180
Bitrdde 96 31 96,9 964 12,4 87,6 1060
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| tabell 1.11 presenteras samtliga rekryteringar utifran uppdelningen rekrytering helt
externt, rekrytering fran anstéllning med timlén samt rekrytering fran tidsbegransad
anstallning. Tabellen visar uppgifter pa forvaltningsniva samt inom de storsta
yrkesgrupperna per avdelning. Rekryteringar som gors fran anstéllning med timlén och
fran tidsbegransad anstallning kommer bade fran egen respektive annan férvaltning, men
majoriteten av rekryteringsrepresentationen ar fran egen forvaltning. Det totala vardet i
tabellen &r Goteborgs stads definition pa extern rekrytering. Tidsbegransat anstallda som
kommer fran annan tidsbegransad anstallning visas inte har, da dessa inte ingar i
definitionen. Tabellen innehaller ingen information om rekryteringar till anstallning med
timlon.

Andelen rekryteringar fran timavlonad personal &r hdgre an den helt externa
rekryteringen. 95 procent av rekrytering fran timavlonad personal aterfinns inom
yrkesgrupperna underskoterska, vardbitrade och bitrade och majoriteten anstélls pa en
tidshegrénsad anstallning.

74 procent av rekryteringarna som sker fran tidsbegransad anstallning till
tillsvidareanstallning aterfinns dven har inom yrkesgrupperna underskoterska, vardbitrade
och bitrade.

Tabell 1.11 Antal rekryteringar helt externt, fran anstallning med timlén och fran tidsbegrinsad anstalining samt totalt.

Varde totalt ar Goteborgs stads definition av extern rekrytering, ack dec 2021

Forvaltning/avdelning/ansvar  Yrkesgrupp Helt externt Frén timavionad  Fran tidsbegr
Tillsvidare Tidsbegr Tillsvidare Tidsbegr Tillsvidare Totalt
Aldre samtvard- och
omsorgsforvaltningen Alla yrkesgrupper 318 1097 72 1633 584 3714
Foérvaltningsévergripande och
stédfunktioner Handlaggare 12 12 = 4 12 40
Myndighet Bistandshandlaggare 7 22 1 10 23 63
Halso- och sjukvard Arbetsterapeut 10 15 - - 10 35
Fysioterapeut 4 14 - 1 10 29
Sjukskoterska 90 23 14 7 25 159
Underskoterska 3 30 1 7 1 42
Halsofrdmjande och 3
férebyggande Aldrekonsulent 3 1 - 6 10
Aldresamordnare 1 5 - 4 3 13
Service Kock, koksmastare 2 13 - 25 7 47
Stadpersonal 10 58 1 27 19 115
Vard- och omsorgsboende Underskoterska 57 82 14 181 99 433
Vardbitrade 3 98 - 132 49 282
Bitrade 5 278 4 462 68 817
Hemtjdnst Underskdterska 59 48 24 113 93 337
Vardbitrade 2 33 2 71 27 135
Bitrade 4 295 11 549 105 964
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2.9.6 Avgangsorsaker

De totala avgangarna presenteras i tabell 1.12 och uppgick till 4 941 inom forvaltningen
2021. Majoriteten av samtliga avgangar ar helt externa pa motsvarande 57 procent

(2 815) och 60 procent av de som slutar helt externt (1 704) beror pa att tidsbegransad
anstallning upphor.

40 procent (1 983) av medarbetare som lamnar sin tjanst har valt att ga till annan tjanst
inom forvaltningen och 3 procent (143) av medarbetarna har valt att ga till annan
forvaltning inom Goéteborgs stad.

86 procent av dem som slutar helt externt aterfinns inom yrkesgrupperna underskéterska,
vardbitrade och bitrade foljt av sjukskaterskor.

Tabell 1.12 Antal avgangar (tillsvidare/tidsbegransade anstallningar exkl. timavl) till annan forvaltning,
inom egen forvaltning, helt externt och totala avgangar ack dec 2021

" . . Till annan Inom egen Slutat Avgang

Forvaltning/avdelning/ansvar Yrkesgrupp forv f5rv externt totalt

Aldre samt vard- och

omsorgsforvaltningen Alla yrkesgrupper 143 1983 2815 4941

Forvaltningsovergripande och

stédfunktioner Handlaggare 10 26 19 55

Myndighet Bistandshandldggare 4 25 34 63

Halso- och sjukvard Arbetsterapeut 1 17 24 42
Fysioterapeut 1 14 23 38
Sjukskoterska 4 82 164 250
Underskoterska 1 15 35 51

Halsofrdmjande och Aldresamordnare/

férebyggande Aldrekonsulent 2 21 18 41

Service Kock, koksmastare 15 33 28 76
Stadpersonal 1 37 57 95

Vard- och omsorgsboende Underskoéterska 35 370 408 813
Vardbitrade 9 167 201 377
Bitrade 7 293 640 940

Hemtjanst Underskoterska 18 273 242 533
Vardbitrade 3 116 111 230
Bitrdde 4 273 663 940

Diagram 1.4 visar de externa avgangarna totalt pa forvaltningen jamfort med foregaende
ar. | denna tabell exkluderas tidsbegransade anstallningar som upphor (1 704). Den
vanligaste avgangsorsaken &r uppsagning pa egen begéaran foljt av avgang med pension
och 6vriga avgangsorsaker. Definitionen 6vriga avgangsorsaker beskrivs enligt
diagrammet.

Antal pensionsavgangar har okat nagot jamfort med foregaende ar. Flest
pensionsavgangar aterfinns inom vard- och omsorgsboende samt hemtjansten som utgor
60 procent av samtliga pensionsavgangar varav majoriteten ar underskoterskor. Hogst
andel av medarbetare som séager upp sig pa egen begaran aterfinns inom yrkesgrupperna
underskoterska, bitrade och sjukskoterskor. 51 procent av medarbetare som sager upp sig
aterfinns i aldersgruppen 34 ar eller yngre och 30 procent aterfinns i aldersgruppen 35 till
49 ar. Ovriga medarbetare &terfinns i aldersgruppen 50 &r eller aldre.
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Diagram 1.4 Antal externa avgangar ack dec 2021 jmf. m. féreg. ar
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2.9.7 Pensionsutveckling

De faktiska pensionsavgangarna i forvaltningen har de senaste tre aren fordelat sig enligt
diagram 1.5. Totalt i forvaltningen gick 157 medarbetare i pension 2021, 146 medarbetare
gick pension 2020 och 145 gick i pension 2019 (diagram 1.4). Den vanligaste aldern for
medarbetare att ga i pension ar vid 65 ars alder och liknande aldersspridning aterfinns
inom samtliga yrkesgrupper. Jamfort med foregaende ar har andelen medarbetare som
avgatt med pension vid 65 ars alder okat nagot. Det som skiljer 2021 med foregaende ar
ar att ett fatal medarbetare har avgatt med pension vid 70 respektive 72 ars alder. Under
2020 har ett antal medarbetare valt att ga i pension vid 68 ars alder och trenden har ékat
ytterligare under 2021 pa en andel motsvarande 15 procent.

Diagram 1.5 Faktisk pensionsalder, fordelning i procent ack dec 2021 jmf. m. féreg. ar
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| diagram 1.6 redovisas en pensionsprognos éver en tioarsperiod inom forvaltningen.
Prognosen &r baserad pa den faktiska aldersspridningen for 2021 och utgar ifran det
procentuella utfallet fran 62 ar till 72 ar enligt diagram 1.5. Prognosen tar inte hansyn till
att medarbetare kan sluta och tillkomma under tioarsperioden.

Den faktiska pensionsaldern &r rorlig inom forvaltningen mellan 62 ar och 72 ar (2021).
Det gor att de verkliga utfallen inom en tioarsperiod kommer att se annorlunda ut, sa
uppgifterna i diagrammet ska darfoér ses som en prognos och inga absoluta varden.

Diagram 1.6 Pensionsprognos - antal pensionsavgangar baserat pa procentuellt
och faktiskt utfall for 2021 (diagram 1.5)
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Utifran prognosbilden &r trendkurvan att méjliga pensionsavgangar succesivt kommer att
oka inom en tiodrsperiod. Trenden visar att antalet pensionsavgangar nar sin pik runt
2029/2030.
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2.10 Bilaga 2. Mall Utvecklingssamtal

Se separat bilaga.
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Forord

Detta ar en rapport avsedd for kompetensforsorjningsprojeket ARUBA:s
referensgrupp.
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1 Bakgrund

Redan i borjan av 2021 nar de tio stadsdelarna precis gatt samman till en
gemensam forvaltning inleddes arbetet med att kartlégga forutséttningarna for
ett kompetenscenter inom avdelningen for hélso- och sjukvard. Under arbetets
gang framkom att alla forvaltningens avdelningar har behov av strukturerad
kompetensutveckling. | rapporten Kompetensinventering avdelning halso- och
sjukvard. Forslag pa Kompetenscenter AVO (oktober 2021) gavs darfor ett
forslag pa ett forvaltningsévergripande kompetenscenter som ska erbjuda
strategiskt planerad, resurseffektiv, samordnad och likvardig kompetens- och
kvalitetsutveckling samt framja verksamhetsndra larande och evidensbaserad
praktik.

Né&r kompetensforsorjningsprojektet ARUBA startade i januari 2022 var
inrattandet av Kompetenscenter baserat pa ovanstaende rapport ett av projektets
mal. Underlaget som presenteras har bygger till storsta delen pa rapporten men
bearbetningar har gjorts. Detta &r inte en fullstdndig beskrivning av det framtida
Kompetenscentret men férhoppningsvis ett underlag som kan ge végledning till
de beslut som behover fattas for att ga vidare i processen att skapa ett
forvaltningsovergripande Kompetenscenter.

Beslut &r taget av ARUBAS styrgrupp om att Kompetenscentret ska ha en
central placering som en egen enhet pa avdelning Kvalitet och utveckling. Ett
langsiktigt strategiskt arbete behova gdras inom avdelningen for att integrera
Kompetenscentret och differentiera arbetsuppgifter mellan avdelningens
enheter. Under ARUBAS projekttid kommer Kompetenscentret vara placerat
under Utvecklingsenheten pa avdelning Kvalitet och utveckling och resurssattas
med befintliga och nya resurser efter hand.

1.1 Forarbete

Ett omfattande forarbete har gjorts for att definiera Kompetenscentrets uppdrag.
Detta arbete pagar fortfarande.

« Rapport Kompetensinventering avdelning hélso- och sjukvard.
Forslag pd Kompetenscenter AVO

+  Kompetensforsorjningsplanen (delprojekt i projekt ARUBA)

* Nulagesbeskrivning och behov av samverkan med utbildningsaktorer

* Nulagesbeskrivning forskningsprojekt

« Avdelningarnas 6nskemal angdende Kompetenscenter

» Utbildningsportalen

*  Omvarldsbevakning Larcenter

*  Pilot introduktionsprogram hemtjanst

2 Syfte med Kompetenscenter

Det dvergripande syftet med Kompetenscentret ar att 6ka kvaliteten for dem vi
ar till for, erbjuda alla avdelningar och stadsomraden likvardig kompetens- och
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kvalitetsutveckling samt framja ett verksamhetsnéra larande, innovativa
I6sningar och en evidensbaserad praktik.

Kompetenscentret samlar och samordnar Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningens forsknings- och kompetensutvecklingsarbete
for att mota aktuella och framtida utmaningar.

Kompetenscentret ger stod till bade lokala och
forvaltningsoévergripande kompetensutvecklings- och
forskningsprojekt.

Kompetenscentret stddjer integrering av utbildning, forskning och
utveckling som en naturlig del i verksamheterna.

Kompetenscentret moter genom flexibla samarbeten de kunskaps-
och utvecklingsbehov som verksamheterna och dem vi ar till for
har.

Kompetenscentrets arbete bedrivs utifran en personcentrerad
process dar beréttelsen, partnerskapet och 6verenskommelsen ar
grunden for projekten.

Kompetenscentret bidrar till delaktighet, systematiskt kvalitets- och
kompetensutvecklingsarbete, kritiskt tdnkande, innovationer,
kunskapsspridning och verksamhetsfornyelse genom néra
samverkan med de vi &r till for, medarbetare och studenter.

3 Vardegrundsprinciper for
kompetenscentret

Da syftet med Kompetenscentret ar att 6ka kvaliteten for dem vi ar till for ska
alla aktiviteter utga fran deras behov och ske i samverkan med verksamheterna.
Kompetenscentret finns som ett stod till verksamheterna for att de ska kunna
integrera verksamhetsnara larande och evidenshaserad praktik, baserat pa
forskning och utveckling, som en naturlig del i det ordinarie arbetet. Ledorden
ska vara: delaktighet, samverkan och stod.
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4 QOrganisation och styrning

Bildandet av Aldre samt vard- och omsorgsférvaltningen har gett unika
forutsattningarna for ett samlat, strukturerat och likvardigt kompetens- och
kvalitetsutvecklingsarbete som omfattar férvaltningens alla avdelningar. En
sammanhallen central organisation mojliggor en strategisk och langsiktig
planering och prioritering och resurser kan utnyttjas pa ett effektivt satt.
Dessutom far personer i och utanfor forvaltningen en enkel kontaktvég i fragor
om utbildning, utveckling och forskning. Kompetenscentret kommer att vara en
enhet under avdelning Kvalitet och utveckling da denna placering som centralt
organiserad stodfunktion mojliggor positiva synergieffekter med avdelningens
ovriga enheter.

Forvaltnings-
direktor

Stab och kemmunikation Kvalitet och utveckling

. Hilso- och u . Vel wall
Myndighet sjukvard Halsofrémjande omsorgsbhoende

Kompetenscentrets arbete bygger dels pa inkomna forfragningar fran
forvaltningens verksamheter eller utomstaende samarbetspartners, dels pa egna
analyser av vilka projekt som ar lampliga. Projekt skapas utifran verksamhetens
aktuella och framtida behov vilket innebar att arbetet bade &r reaktivt och
proaktivt. Kompetenscentret tar sjalv stallning till om och pa vilket sétt enheten
ska vara delaktig i mindre projekt medan beslut om stdrre projekt bereds och
presenteras for forvaltningsledning/avdelningsledning for beslut. Styrgrupp
tillsétts for storre projektet.
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S

5.1

Kompetenscentrets delar

Kompetenscentret bedriver forskning, utveckling, utbildning och innovation i
samverkan med avdelningarna, olika utbildningsaktdrer och andra intressenter.

utbildning/

) Samverkan
gymnasium

E universitet/vuxen-
Kompetensutveckling ‘ Forskning l ‘ I Utveckling

Kompetensutveckling

Kompetenscentret arbetar med kompetensutveckling pa olika nivaer, fran
verksamhetsnara stod till mer dvergripande strategiskt arbete med fokus pa
strukturer och forutséttningar for kompetensutveckling som 6kar kvaliteten for
dem vi &r till for. Kompetenscentret sékerstaller att forvaltningens
internutbildningar haller en god pedagogisk kvalitet samt utgar fran aktuell
forskning, lagstiftning, nationella riktlinjer och Goteborgs Stads rutiner och
riktlinjer. I samverkan med verksamheterna kartlagger och prioriterar
Kompetenscentret behovet av utbildningsinsatser samt utvérderar effekterna av
dessa. Utifran behov kombineras webbaserade utbildningar med fysiska
laraktiviteter och praktisk traning.

Kompetenscentret erbjuder ett basutbud av utbildningar, tillfér nya utbildningar
utifran verksamheternas behov samt ansvarar sarskilt for att forvaltningens
introduktionsprogram likriktas i alla verksamheter och stadsomraden. Nya
utbildningsinsatser tas fram genom samverkan med andra aktorer, exempelvis
de vi ar till for, medarbetare, larosaten, gymnasier, vuxenutbildningar och
Goteborgs Regionen (GR). Fardiga utbildningar kan ocksa hamtas fran externa
aktorer som till exempel Kunskapsguiden och Svenskt Demenscentrum. For att
utbildningarna ska halla god pedagogisk kvalitet och implementeras
framgangsrikt anvands ett strukturellt metodstod, exempelvis ADDIE (som
ocksa anvands i Malmo Stad) ADDIE. Upphandling av externa
uppdragsutbildningar kan vara aktuellt men for att frimja ett aktivt
vardagslarande ute i verksamheterna ar det framst personer med fordjupnings-
eller expertuppdrag enligt Kompetensmodellen som utbildar sina kollegor.
Dessa personer uppratthaller da sin egen kompetens samtidigt som deras
erfarenhet av att arbeta praktiskt i verksamheten utgor ett stod for kollegornas
reflektion kring hur den nya kunskapen kan anvandas i det dagliga arbetet.
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5.1.1 Utbildningsportalen

Den kommungemensamma Utbildningsportalen samlar forvaltningens digitala
och fysiska utbildningar, bade egna och externa pa samma stélle. Medarbetare
och chefer far genom Utbildningsportalen en samlad bild 6ver de utbildningar
medarbetaren genomfort och kan folja forloppet fran anmélan till utskrivning av
kursintyg.

| framtiden skulle Utbildningsportalen kunna utokas med flera delar, till
exempel en plattform som kartlagger medarbetarnas roller och kompetenser och
i forlangningen ligger till grund for den strategiska kompetensutvecklingen
Grade Talent. Kompetensmodellens planeringsverktyg kan da eventuellt fasas
ut. Hur organiseringen runt Utbildningsportalen ska se ut och Kompetenscenters
eventuella roll i det &r for narvarande mitt uppe i en beslutsprocess som leds av
Enheten for digitalisering och IT.

5.1.2 GoVard

Sokportalen GoVard &r idag upphandlad av avdelning hélso- och sjukvard och
omfattar databaser framst riktade till professionerna sjukskoterska,
arbetsterapeut och fysioterapeut. Implementering av GoVard ombesérjs av
respektive verksamhet pa avdelning halso- och sjukvard. Det dvergripande
ansvaret for att uppratthalla kontakten med databasforetaget EBSCO,
kommunicera ut nyheter samt bevaka praktiska detaljer sasom
upphandlingsperiod med mera ligger pa tva medarbetare pa avdelningen.
Administrering av behorigheter hanteras av lokala administratorer i
stadsomradena.

| framtiden bor huvudansvaret for GoVard ligga pd Kompetenscentret och
omfatta fler avdelningar an halso- och sjukvard. For att kunna ta stallning till
om fler avdelningar ska anslutas till GoVard och fler databaser upphandlas
behdver évriga avdelningars behov kartlaggas. GoVard bor ingd som en naturlig
del i arbetet, sarskilt for de som har férdjupnings- och expertuppdrag for att de
ska kunna uppratthalla och utveckla sin kompetens. Detta kan mojliggoras
genom att Kompetenscentret i samverkan med avdelningarna utvecklar
strukturer for att underlatta anvandandet, till exempel genom att ta fram en latt
anvandarguide pa svenska och bildar journal clubs dar medarbetare traffas for
att diskutera relevanta &mnen.

5.1.3 Larcenter

Till Kompetenscentret foreslas att koppla ett eller flera larcenter dar teoretisk
utbildning knyts till praktisk traning. Pa larcenter far medarbetare och studenter
mojlighet att trdna olika praktiska moment som till exempel forflyttningsteknik,
bemotande och HLR. Simuleringsutrustning, 6vningsdockor for patientvard,
olika sorters hjalpmedel och sjukvardsutrustning finns tillgangligt som
pedagogiska hjalpmedel. Medarbetare med uppdrag pa fordjupnings- och
expertniva anordnar och ansvarar for de olika delarna utifran verksamhetens
behov. Personer kan anlitas utanfor organisationen for enstaka insatser om
kompetens eller resurser saknas inom férvaltningen. Visningsmiljoer med
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valfardsteknik finns ocksa for medborgare, medarbetare och studenter att
bekanta sig med. En enklare inspelningsstudio for inspelning av
utbildningsmaterial kan lokaliseras pa det kliniska traningscentret. For exempel
pa kommunalt kliniskt traningscenter, se Skellefted kommun Lércentra
Skelleftea.

5.1.4 Kompetensmodellen

Sedan 2007 finns ett politiskt beslut om en strategisk
kompetensforsorjningsmodell med en struktur for kompetens- och karriarvagar
(Kompetensmodell). Kompetensmodellen inkluderar ocksa ett
planeringsverktyg som beskriver vilken véard- och omsorgskompetens som finns
och behdvs pa enhets- och individniva. | Kompetensmodellen har varje
yrkesroll (underskdterskor, stodassistenter, sjukskoterskor, arbetsterapeuter,
fysioterapeuter/sjukgymnaster och bistandshandlaggare) ett definierat
basuppdrag med kompetenskriterier. | Kompetensmodellen finns férutom
basuppdraget dven 6vergripande uppdragsbeskrivningar per yrkesroll pa
fordjupnings- och expertniva. De flesta medarbetare ska ha
fordjupningsuppdrag och nagra ska ha expertuppdrag enligt
Kompetensmodellen. I férvaltningen finns kompetensnatverk dar medarbetare
med expertuppdrag ingar. Syftet med kompetensnatverken ar att arbeta med
kunskapsspridning, folja forskning och utveckla verksamheten. | natverken kan
medarbetare fran olika yrkeskategorier lara av varandra.

Goteborgs kompetensmodell &r kdnd i landet och har inspirerat flera andra
kommuners arbete. Kompetensmodellen &r ett mycket viktigt verktyg for att
bedriva strukturerat kompetensutvecklingsarbete och frdmja karriarvégar for
medarbetarna och behdver foérvaltas och utvecklas. Bland annat borde
Kompetensmodells tre steg utdkas for att tillvarata kompetensen hos
medarbetare med hégre examen dn magister (redan idag finns medarbetare med
masterexamen och doktorsexamen i verksamheten). Exempel pa utvidgad
kompetensmodell att inspireras av, se Stockholmsmodellen eller Sahlgrenska
universitetssjukhusets dverprofessioner.

Huvudansvaret for Kompetensmodellen har tidigare legat pa Senior Goteborg
som efter bildandet av Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen inte langre
finns. 1 den nya organisationen foreslas huvudansvaret fér Kompetensmodellen
ligga pa HR da SKR har ett mycket aktivt natverk for karriarmodeller dar HR-
specialister fran hela landet deltar. Det &r av stor vikt att Aldre samt vard- och
omsorgsforvaltningen fortsatter sin medverkan i natverkets arbete. Férvaltning
och vidareutveckling av Kompetensmodellen bor ske i ndra samverkan med
Kompetenscentret och avdelningarna.

6 Forskning och utveckling

Kompetenscentret ger stod till bade lokala och forvaltningsévergripande
forsknings- och utvecklingsprojekt som syftar till innovativa I6sningar som dkar
kvaliteten for dem vi ar till for. Arbetssattet ar strukturerat och foljer
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forskningsprocessen och modeller for férandrings- och forbattringsarbete, t ex
SKR:s Innovationsguide Innovationsguide.

Kompetenscentret genomfor ocksa egna projekt och dppnar upp for samarbeten
mellan forvaltningens olika verksamheter och andra forvaltningar, kommuner,
organisationer och utbildningsaktorer, bade nationellt och internationellt.

6.1.1 Forskning

Kompetenscenter foreslas ha anstallda forskare som:

e Projektleder, samordnar och stodjer forskningsprojekt i enhetens egen
regi eller i samverkan med andra intressenter.

o  Skriver forskningsplaner, etikansokningar och soker ekonomiska
medel.

o Genomfor datainsamling, analys och presenterar resultat i rapporter
och vetenskapliga tidskrifter.

e Sprider och integrerar forskningsresultaten i forvaltningens
verksamheter.

e Handleder och stodjer Kompetenscentrets utvecklingsledare (se nedan)
samt andra inom férvaltningen som driver férandringsarbeten eller
skriver examensarbeten (t ex verksamhetsintegrerade examensarbeten).

o Handleder doktorander med koppling till férvaltningens verksamheter.

o Deltar i for forvaltningen intressanta forskarnatverk for att framja
forskningssamarbeten med andra organisationer.

e Samverkar pa olika satt med larosaten, garna genom
kombinationsanstéllning.

Redan idag finns samverkan med externa aktérer till exempel genom
forskarnatverket Vardforskning i samverkan, GR:s forskarnatverk for Néra
vard, Forskargruppen Norm med fokus pa fattigdoms- och
arbetsmarknadsfragor och Age Cap forskningscentrum. | férlangningen kan
forvaltningens samordnade forskning och utveckling méjliggéra bildandet av
nationella nétverk kring kommunal forskning dar Kompetenscentret ar en
central aktor. Kompetenscentret behéver en digital plattform dar uppdrag
beskrivs och kontaktuppgifter samt information om pagaende och genomférda
projekt finns lattillgangliga.

6.1.2 Utveckling

Kompetenscentret foreslas ha anstéllda utvecklingsledare som:

e | samverkan med avdelningarna skapar innovativa lésningar som ger
positiv skillnad.

o Stodjer eller driver, i samverkan med avdelningarna,
kompetensutvecklande och kvalitetshdjande utvecklingsprojekt
kopplade till medarbetarnas uppdrag.

o Erbjuder verksamheterna process- och metodstdd genom hela projektet,
fran idé och formulering av fragestallningar till planering, kartlaggning,
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metodval, genomférande, analys, resultatpresentation, implementering,
utvardering och kunskapsspridning. Formen for stédet anpassas efter
behov och forutsattningar.

De utvecklingsprojekt som Kompetenscentret driver eller stodjer syftar till att
Oka kvaliteten i verksamheterna genom kompetenshdjande insatser och
kunskapsutveckling. Utvecklingsarbeten sker inom alla avdelningar i Aldre
samt vard- och omsorgsforvaltningen. Kompetenscentret ska inte ta 6ver och
centralisera det arbetet utan vara ett stod for verksamheterna. Nér
Kompetenscentret bildas behdver dialog foras med avdelningarna for att
differentiera uppdragen.

7 Samverkan
utbildningsaktorer

Sedan april 2020 finns en avsiktsforklaring avseende att skapa forutsattningar
for ett fortsatt och fordjupat samarbete mellan Goteborgs Stad och Goteborgs
universitet samt Chalmers med fokus pa langsiktig kunskaps-och
kompetensforsorjning. Pa dvergripande niva styrs samarbetet av stadsdirektoren
i Goteborgs Stad och rektorerna for universiteten Avsikisforklaring. Samarbetet
utgar fran fyra teman varav valfardsfragor ar ett. Tema valfard har precis startat
upp och annu finns inga dverenskommelser om samverkan pa évergripande
nivd men initiativ som kommer fran AVO har lyfts som positiva exempel pa hur
samverkan kan se ut.

AVO har pa olika nivéer samverkan med utbildningsaktérer som gymnasium,
vuxenutbildning och universitet och hdgskolor. Exakt hur den samverkan ser ut
haller nu pa att kartlaggas. Tack vare att det redan finns paborjade samarbeten
kommer samverkan med utbildningsaktérer kunna fokusera pa vidareutveckling
och inte nystart. Nedan beskrivs kortfattat de olika samverkansomradena.

7.1 GoOteborgs universitet

7.1.1 Overenskommelse om samverkan universitet

Ett arbete avseende en gemensam éverenskommelse om samverkan mellan
Aldre samt vard-och omsorgsforvaltningen och institutionerna for
vardvetenskap och halsa, socialt arbete och neurovetenskap och fysiologi har
paborjats och ska presenteras 2023. De troliga framtida samverkansomradena
ar: institutionsrad, verksamhetsintegrerat larande, forenade tjanster, paverkan pa
utbildningsinnehall, medverkan i undervisning och forskarutbildning.
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7.1.2 Verksamhetsintegrerat larande (VIL)

Verksamhetsintegrerat larande omfattar verksamhetsforlagd utbildning (VFU),
peer learning, kliniska seminarier, verksamhetsforankrat examensarbete (VFE)
och interprofessionellt arbetssatt. Har finns redan paborjad samverkan inom
flera omraden och utvecklingsinsatser pagar. Kring VFU finns ett val
fungerande samarbete avseende sjukskoterske-fysioterapeut- och
arbetsterapeutstudenter pa bade grund- och specialistniva. Samarbetet bygger pa
ett lansgemensamt avtal mellan 50 kommuner, 4 l&rosaten och Vastra
Gotalandsregionen. | dagslaget finns inget avtal for samverkan om studenter
fran institutionen for socialt arbete men ett arbete kring detta har paborjats.

7.1.3 Forenade tjanster

Samverkan mellan AVO och utbildningsaktérer avser ocksé forenade tjénster
som utgor en lank mellan forvaltningen och larosatet och syftar till ett
evidensbaserat arbetssétt och transparens mellan undervisning, forskning och
klinisk verksamhet. Forenade tjanster innebar att en medarbetare fran AVO
arbetar en viss procent pa larosétet och att en medarbetare pa larosatet arbetar
en viss procent i AVO. Kompetenscentret haller i helheten kring forenade
tjanster men de flesta medarbetare ar fortsatt anstallda pa sin avdelning/laroséte.
Det ar viktigt att medarbetare med forenade tjanster ocksa finns kvar i den
ordinarie verksamheten och garna arbetar kliniskt. Idag finns tva medarbetare i
AVO som har en form av forenad tjanst med Géteborgs universitet och
Hogskolan Vast. Dessa personer &r dock forskare och arbetar inte kliniskt och
kommer i framtiden ha sin anstallning pa Kompetenscentret. Géteborgs
universitet, institutionen for vardvetenskap och halsa, har en person med
forenad anstalining i AVO. Det finns ocksa intresse fran andra institutioner pa
Goteborgs universitet att ha férenad tjanst i AVO. Arbetet med forenade tjanster
ligger helt i linje med regeringens vilja att férenkla mojligheten att kombinera
forskning eller undervisning med arbetet i néringslivet eller vélfarden Utredning
forenade tjanster.

7.1.4 Akademiskt vard- och omsorgsboende

Att utveckla akademiska vard- och omsorgsboenden kan vara ett ytterligare
samverkansomrade. Ett sadant forslag har tagits fram av representanter for
AVO och Goteborgs universitet och godkants av forvaltningsledningen. Arbetet
med akademiskt vard- och omsorgsboende kommer att pabdrjas under hosten
2022.

Det finns idag ett antal akademiska vard- och omsorgsboenden i Sverige dar
kommunen, universitetet, regionen och ibland andra akttrer som till exempel
foretag samverkar for i att driva forskning och utveckling inom omradena vard
och omsorg, rehabilitering samt utbildning.

Syftet med akademiska vard- och omsorgsboenden &r att skapa en motesplats
for personer inom aldreomsorgen dar boende, narstaende, personal, studenter,
larare, forskare och innovatorer samverkar for att skapa och implementera ny
kunskap. Syftet ar ocksa att lyfta fram och ge utrymme till de &ldre och deras
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7.2

narstaende och darfor utgar forsknings- och utvecklingsprojekten pa ett
akademiskt vard- och omsorgsboende fran vardagens problematik och
fragestallningar. De akademiska vard- och omsorgsboendena har positiva
effekter bade i vard- och omsorgsverksamheten och i den verksamhetsforlagda
utbildningen (VFU) da samverkan bidrar till 6kad delaktighet for de &ldre, deras
narstaende och personalen, mojlighet att testa nya pedagogiska metoder och
arbetssatt samt till en positiv larandekultur.

Gymnasier och vuxenutbildning

Det finns idag en omfattande samverkan med gymnasier och vuxenutbildning,
bland annat genom vard- och omsorgscollege. Denna samverkan kan ytterligare
fordjupas och utvecklas pa liknande satt som beskrivits ovan med universitet.

Denna del av rapporten ar under utveckling.

Kompetenscentrets
kompetensbehov

Vid anstkan om stadsbidrag for resurser till Kompetenscentret gjordes en
berékning, se tabell. Detta ar en preliminér berdkning och exakt definiering av
resursbehov far goras tillsammans med avdelningschef for Kvalitet och
Utveckling och enhetschef for Kompetenscenter.

Chef kompetensforsorjning 100%
Kompetenscenter forskningsdel 400%
Kompetenscenter utvecklingsdel 400%
Samordning introduktionsprogram 200%
Specialist sprak/kommunikation 200%
Owvrig samordning kompetenscenter 300%

Pa andra stédfunktioner
Specialist digitalisering/valfardsteknik 200%

Specialist marknadsféring 200%

Nedan foljer vissa av de resurser som redan idag kan preciseras, dock enbart
som funktion, inte i exakta antal.
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8.1.1 Kompetensbehov kompetensutveckling

Samverkan
universitet/vuxen-

Kompetensutveckling Forskning Utveckling

8.1.1.1 Utvecklingsledare inriktning utbildning

Har kompetens inom pedagogik, personal- och verksamhetsutveckling och
projektledning. Har gérna sin bakgrund inom nagon av férvaltningens
verksamheter (bistandshandlaggare, arbetsterapeut, fysioterapeut,
underskoterska, sjukskoterska, aldresamordnare, aldrekonsulent, HR-specialist)
och helst magisterexamen. Angaende pedagogisk kompetens &r det av stor vikt
att en eller flera av utvecklingsledarna har god kunskap om inlarningsteorier,
goda larmiljéer samt kan anpassa utbildningarna till malgruppernas olika nivaer
bland annat avseende sprak. Har kan en person med lararutbildning inom vard-
och omsorg och/eller svenska for invandrare (SFI) vara lamplig.

8.1.1.2 Utbildare

Person i verksamheten, med fordjupnings- eller expertuppdrag, som pa en viss
procent av sin arbetstid arbetar tillsammans med Kompetenscentret och utbildar
kollegor. Dessa personer &r ej anstéllda pa enheten.

Utvecklingsledare
Utvecklingsledare

Utvecklingsledare . .
i Projektledning

Utvecklingsledare

8.1.1.3 Tillfallig intern eller extern kompetens

Personer med kompetens som tillfalligt behovs pa Kompetenscentret for att
genomfora utbildningar och mindre projekt. Kan vara personer fran
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forvaltningen som under en begrédnsad tid har en viss procent av sin arbetstid
forlagd till enheten.

8.1.2 Kompetensbehov forskning och utveckling

Samverkan
universitet/vuxen-
utbildning/
gymnasium

€ J A y \\, 4 h 4

l I Utveckling

Kompetensutveckling Forskning

8.1.2.1 Utvecklingsledare inriktning forskning

Har forskarutbildning och garna &mneskompetens inom forvaltningens
verksamheter.

8.1.2.2 Utvecklingsledare inriktning utveckling

Har kompetens i projektledning och systematiskt utvecklings/forandringsarbete.
Kan ha sin bakgrund inom nagon av forvaltningens verksamheter
(bistandshandlaggare, arbetsterapeut, fysioterapeut, sjukskoterska,
underskoterska) och helst minst magisterexamen.

8.1.2.3 Tillfallig intern eller extern kompetens

Personer som har kompetens som tillfalligt beh6vs pa Forsknings- och
utvecklingsenheten for att genomfora projekt. Kan vara personer fran
forvaltningen som under en begrénsad tid har en viss procent av sin arbetstid
forlagd till kompetenscentret. Kan ocksa vara personer utifran som tas in vid
behov.
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8.1.3.1

8.1.3.2

8.1.3.3

Kli universitet/vuxen-
Kompetensutveckling Forskning Utveckling utbildning/
gymnasium

8.1.3 Kompetensbehov samverkan utbildningsaktorer

Samverkan

Utvecklingsledare VFU

Finns redan som tjanst med placering pa avdelning hélso- och sjukvard. |
uppdraget ligger att vara kontaktperson och representera verksamheten i kontakt
med huvudhandledare, laroséaten, berdrda arbetsgivare och utbildningsaktoérer. |
uppdraget ingar ocksa att driva strategiskt utvecklingsarbete och delta i
kontinuerlig kvalitetssakring av VFU samt implementera pedagogiska principer
i samverkan med larosatena. Utvecklingsledare VFU samverkar med
universitetsutbildningar, framst kopplade till halso-och sjukvard- och socialt
arbete, men skulle ocksa kunna samordna praktik for studenter fran andra
universitetsutbildningar. Arbetet som utvecklingsledare VFU underlattas av
placering i Kompetenscentret.

Utvecklingsledare APL/LIA/PRAO

I uppdraget ligger att vara kontaktperson och representera verksamheten i
kontakt med huvudhandledare, vard- och omsorgscollege (i undantagsfall andra
utbildare), och berérda arbetsgivare. | uppdraget ingar ocksa att driva strategiskt
utvecklingsarbete och delta i kontinuerlig kvalitetssédkring av PRAO, APL och
LIA samt implementera pedagogiska principer i samverkan med utbildarna. Till
skillnad fran Utvecklingsledare VFU finns inte denna tjanst idag men det finns
behov av Gvergripande samordning dven avseende praktik inom gymnasie- och
vuxenutbildningen.

Universitetslektor med kombinationsanstallning

Har pedagogisk kompetens, amneskompetens inom férvaltningens
verksamheter och &r disputerade. Universitetslektorer utgor en lank mellan
forvaltningen och larosétet och verkar for ett evidensbaserat arbetssatt och
transparens mellan teori, forskning och klinisk verksamhet. De medverkar aktivt
i utvecklingen av akademiska lararenor for saval medarbetare som studenter.
Samverkar med forvaltningen i studenternas verksamhetsintegreade larande
genom till exempel handledning av verksamhetsintegrerade examensarbeten
och kliniska seminarier och examinationer. Deltar i eller ansvarar for
forsknings- och utvecklingsprojekt som sker i samverkan mellan férvaltningen
och larosatet.
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8.1.3.4

8.1.3.5

9.1

9.2

9.3

9.4

Adjungerad larare

Medarbetare fran aldre samt vard och omsorgsforvaltningen som har minst
magisterexamen undervisar och/eller forskar pa en av universitetets
institutioner. | arbetsuppgifterna kan bland annat inga att fora in kunskap om
kommunal halso- och sjukvard i kurser samt medverka bade i institutionens
teoretiska undervisning och praktiska undervisning pa kliniskt traningscenter
(KTC).

Samverkan gymnasier och vuxenutbildning

| framtiden kan personer fran gymnasier och vuxenutbildning ocksa knytas till
Kompetenscentret for vidareutveckling av laraktiviteter med mera.

Denna del av rapporten &r under utveckling.

Stodfunktioner kopplade till
Kompetenscentret

Ekonomi

Ekonomiskt stdd behover finnas tillgdngligt for Kompetenscentret bland annat
for handlaggning av fonder, stadsbidrag och forskningsmedel samt st6d vid
upphandling av utbildningar.

HR

Ett ndra samarbete kommer behdvas kring Kompetenscentret och HR, sarskilt i
fragor om Kompetensmodellen déar huvudansvaret ligger pa HR och
avdelningarna men utvecklingen sker i samverkan med Kompetenscentret.

Kommunikation

Kompetenscentret kommer behdva samverka med Kommunikation i manga
fragor, sarskilt nar det galler framtagandet av utbildningar. Kommunikation
ansvarar for forvaltandet av Aldre samt vard- och omsorgsférvaltningens
varumarke nar det tagits fram men just nu finns detta under projekt ARUBA.

T

Kompetenscentret kommer anvénda sig av digitala I6sningar och kommer
darfor behova it-stod.
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Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen
Telefon: 031-365 00 00 (kontaktcenter)
E-post: aldrevardomsorg@aldrevardomsorg.goteborg.se

% Goteborgs
goteborg.se Stad




	Redovisning av uppdrag att inleda arbetet med att bilda en äldreakademi inom äldreomsorgen
	Förslag till beslut
	Sammanfattning
	Bedömning ur ekonomisk dimension
	Bedömning ur ekologisk dimension
	Bedömning ur social dimension
	Samverkan
	Bilagor
	Ärendet
	Beskrivning av ärendet
	Uppdraget och dess beredning
	Omvärldsbevakning
	Nulägesbeskrivning
	Långsiktigt arbete med kompetensförsörjningsplan
	Pågående arbete inom äldre samt vård- och omsorgsförvaltningen
	Äldre samt vård-och omsorgsförvaltningens synpunkter

	Dialog med fackliga organisationer
	Stadsledningskontorets bedömning

	Bilagor 1-3 att bilda en äldreakademi inom äldreomsorgen.pdf
	Bilaga 1 
	Bilaga 2
	Bilaga 3
	1 Bakgrund
	1.1 Förarbete

	2 Syfte med Kompetenscenter
	3 Värdegrundsprinciper för kompetenscentret
	4 Organisation och styrning
	5 Kompetenscentrets delar
	5.1 Kompetensutveckling
	5.1.1 Utbildningsportalen
	5.1.2 GoVård
	5.1.3 Lärcenter
	5.1.4 Kompetensmodellen


	6 Forskning och utveckling
	6.1.1 Forskning
	6.1.2 Utveckling

	7 Samverkan utbildningsaktörer
	7.1 Göteborgs universitet
	7.1.1 Överenskommelse om samverkan universitet
	7.1.2 Verksamhetsintegrerat lärande (VIL)
	7.1.3 Förenade tjänster
	7.1.4 Akademiskt vård- och omsorgsboende

	7.2 Gymnasier och vuxenutbildning

	8 Kompetenscentrets kompetensbehov
	8.1.1 Kompetensbehov kompetensutveckling
	8.1.1.1 Utvecklingsledare inriktning utbildning
	8.1.1.2 Utbildare
	8.1.1.3 Tillfällig intern eller extern kompetens

	8.1.2 Kompetensbehov forskning och utveckling
	8.1.2.1 Utvecklingsledare inriktning forskning
	8.1.2.2 Utvecklingsledare inriktning utveckling
	8.1.2.3 Tillfällig intern eller extern kompetens

	8.1.3 Kompetensbehov samverkan utbildningsaktörer
	8.1.3.1 Utvecklingsledare VFU
	8.1.3.2 Utvecklingsledare APL/LIA/PRAO
	8.1.3.3 Universitetslektor med kombinationsanställning
	8.1.3.4 Adjungerad lärare
	8.1.3.5 Samverkan gymnasier och vuxenutbildning


	9 Stödfunktioner kopplade till Kompetenscentret
	9.1 Ekonomi
	9.2 HR
	9.3 Kommunikation
	9.4 IT



	yrk_SVMP_2.1.2_20230517.pdf
	Yrkande angående redovisning av uppdrag att inleda arbetet med att bilda en äldreakademi inom äldreomsorgen
	Förslag till beslut
	Yrkandet





