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1 Inledning

Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen blev en ny fackférvaltning i januari 2021 och
sysselsétter totalt 10 134 medarbetare och av dessa &r 7 917 medarbetare
tillsvidareanstillda. Forvaltningen &r indelad i sju avdelningar bestdende av vird- och
omsorgsboende, hemtjinst, hédlso- och sjukvéard, hélsofrdmjande och forebyggande,
myndighet, service samt forvaltningsévergripande stodfunktioner bestdende av HR,
ekonomi, kommunikation och kvalitet och utvecklingsenhet.

I Goteborg ska man vilja vara dldre och kunna aldras med vardighet samt moétas av en
vard och omsorg med vdrme och kvalitet. Alla ska bemotas med respekt och ha makt och
inflytande 6ver hela sin livssituation med likvérdig service, hemtjanst och véard och
omsorg oavsett var i staden man bor. Aldreomsorgen ska kiinnetecknas av hog kvalitet,
vardighet, trygghet och sjdlvbestimmande. Verksamheten grundar sig pa den nationella
viardegrunden och kdnnetecknas av ett salutogent forhéllningssétt, individens behov i
centrum och personcentrerad vard och omsorg, vilket innebér att den enskildes behov och
onskemal sitts i fokus och individens resurser ska tas tillvara. For att kunna svara upp
mot dessa kvalitetsmal behover dldreomsorgen utvecklas och anpassas for att médta
morgondagens individuella behov av vélfardstjinster. Kompetensforsorjningsarbetet blir
diarmed en strategiskt viktig fraga for dldre samt vard- och omsorgsforvaltningen dar
medarbetarna dr forvaltningens viktigaste resurs.

For att ta vara pa mojligheter och mota framtidens stora kompetensforsorjnings-
utmaningar behover ritt kompetens finnas pa ratt plats vid rétt tidpunkt och i rétt
omfattning vilket innebér att attrahera och rekrytera nya medarbetare, behalla och sékra
kompetens samt motivera och utveckla medarbetare utifran verksamhetens behov. For att
kompetensforsdrjningsarbetet inom dldreomsorgen ska starkas och personalkontinuiteten
ska 0ka behover dldre samt vard- och omsorgsforvaltningen strategier for att tillvarata ny
teknik och digitalisering, nya sitt att arbeta och nya sitt att tinka kring kompetens och
kompetensforsorjning.

Fragan om é&ldre samt vard- och omsorgsforvaltningens bade l&ng- och kortsiktiga
kompetensforsorjning har identifierats som en strategiskt avgdrande nyckelfrdga for hela
forvaltningen. Det innebar ett fortsatt langsiktigt och uthalligt arbete med bland annat
attraktiva anstillningsvillkor och arbetsmiljo, samordnad och kvalitetssiakrad rekrytering,
andamaélsenlig introduktion och regelbunden kompetensutveckling.

1.1 Syftet med denna plan

Kompetensforsorjningsplanen omfattar hela forvaltningen och 4r en gemensam plan som
skapar riktning och systematik utifrén verksamheternas behov och utveckling med syfte
att Attrahera, Rekrytera, Behalla, Utveckla och Avveckla medarbetare och kompetens.

Kompetensforsorjningsplanen syftar till att beskriva nuldge och omvérldsfaktorer och ska

knytas till och méta 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 Géteborgs
stads kompetensforsorjningsprocess.
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1.2 Vem omfattas av planen

Denna plan géller for hela dldre samt vérd- och omsorgsforvaltningen.

1.3 Giltighetstid

Kompetensforsorjningsplanen géller frén perioden 2022 till och med 2024.

1.4 Bakgrund

Under 2021 genomfordes en nulidgesanalys 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 pégar till och
med december 2023.

ARUBA ér ett projekt som ska sékra 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 utifrén organisationens kunskap och erfarenhet inom omradet och
utifran invanarnas behov, ritt kompetens ska finnas pa ratt plats vid rétt tidpunkt och i rétt
omfattning med maélet att erbjuda attraktiva tjanster.

Projektet ska leverera foljande delprojekt i enlighet med foreliggande projektplan:

*  Gemensam kompetensforsorjningsplan med nuldgesanalys och strategier for hela
dldreomsorgen i Goteborgs Stad

» Kovalitetssikrat 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 vérd- och omsorgsforvaltningsnimndens Budget for 2021och 2022
* Nimndens verksamhetsplan 2022

+ Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningens 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 kompetensforsdrjning 2020

*  Goteborgs Stads program for attraktiv hemtjanst

+  Goteborgs Stads handlingsplan for Aldersvinliga Géteborg 2021-2024
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1.6 Stodjande dokument

Stodjande 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 1 samband med forvaltningens ordinarie uppfoljningsarbete (i augusti och
januari) varje ar.

Inom ramen fér den ordinarie uppf6ljningen f6ljs nyckeltal upp regelbundet i
forvaltningen. Efter beddmning kan fler nyckeltal kompletteras for en heltdckande
uppfoljning av kompetensforsorjningsarbetet.

P& uppdrag av forvaltningen kommer Kompetenscenter inom avdelning kvalitet och

utveckling samordna det 6vergripande planarbetet i ndra samarbete med avdelningarna.

Denna plan uppdateras i sin helhet hosten 2024 och dérefter vartannat ar.

Aldre samt vard- och omsorgsnamnden, Kompetensférsérjningsplan

8 (45)



2 Planen

2.1 Ansvar och roller

+  Kommunfullmiktige — tar beslut i strategiska fragor som vision och budget.

+  Aldre samt vird- och omsorgsniimnden — ska aktivt arbeta for att vara en
attraktiv arbetsgivare och skapar forutsittningar for en kvalitativ verksamhet och
ar beslutsfattande 1 strategiskt Overgripande fragor.

* Forvaltningen — forvaltningsledningen ansvarar for att skapa riktning samt
forutséttningar for forvaltningens kompetensforsorjningsarbete utifran
kompetenskritiska omrdden och ndmndbeslutad plan.

* Avdelningarna — ansvarar for att kartligga och prioritera behov och omsitta
strategierna till prioriterade aktiviteter utifrdn avdelningarnas behov.

* Enheterna — ansvarar for att utveckla och tillvarata kompetens pa savél grupp
som individniva och frimja en larande organisation.

* Medarbetarna — ska ha inflytande 6ver sin kompetensutveckling och vara
delaktig i kvalitets- och utvecklingsarbetet.

+ Stédfunktionerna — stottar férvaltningen och avdelningarna i det
verksamhetsspecifika arbetet med kompetensforsorjning.

2.2 Metod

I 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 foreliggande projektplan. Omvirldsbevakning
har genomforts for att ta del av andra kommuners kompetensforsorjningsplaner. Dialog
och utbyte har forts med Malmo stad, hélsa-, vard- och omsorgsforvaltningen vid olika
tillfillen. Aktuella rapporter och utredningar har ocksa legat till grund for insamling av
data.

Dialog med den forvaltningsévergripande processgruppen for personal- och
kompetensforsdrjning har genomforts 16pande under arbetets gdng 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 dvriga
nyckelresurser i gruppen.

Verksamhetsforankring har skett genom att respektive avdelning fick i uppdrag att
beskriva nuvarande och framtida kompetensforsérjningsbehov med hjélp av en enkét med
Oppna fragor baserat pa delelementen attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla.
Svaren i frigeunderlaget summerades och har anvénts som ett utgéngslage for att fa fram
avdelningarnas identifierade och prioriterade utvecklingsomraden. Dialog och
kunskapsutbyte har dven forts med andra resurser utanfor projektet i forvaltningen.
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Som stdd i framtagandet av forvaltningens kompetensforsorjningsplan har metodik och
arbetssitt himtats fran Goteborgs stad kompetensforsdrjningsprocess som beskriver
arbetssitt for att komma fram till uppréttande av en kompetensforsorjningsplan. Genom
ett strukturerat arbetssitt for framtagande av en kompetensforsorjningsplan sé 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 overgripande mél for verksamheten,
kommunfullméiktiges mal for dldre samt vard- och omsorgsndmnden och malen i
programmet Attraktiv arbetsgivare 2019- 2023 dr nagra av de riktlinjer och mal som
forvaltningen har att forhalla sig till.

I Goteborgs stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap beskrivs
viardegrunden som aterspeglas i fyra gemensamma forhallningssétt; Vi vet vart uppdrag
och vilka vi dr till for, Vi bryr oss, Vi arbetar tillsammans och Vi tdnker nytt - ett synsétt
for hur vi ska arbeta for géteborgarna.

Kommunfullmiktige har tre mal {or dldre samt vard- och omsorgsndmnden. De handlar
om att ndjdheten med dldreomsorgen ska oka sa att Goteborg ligger i topp bland
storstdderna i nationella jimforelser, att den kommunala hilso- och sjukvarden ska vara
av god kvalitet och likvirdig 6ver staden och att kompetensforsorjningsarbetet inom
dldreomsorgen ska forstiarkas och personalkontinuiteten ska oka.

Goteborgs stads dvergripande verksamhetsmal &r att Goteborg har en virdig dldreomsorg
med trygghet och sjélvbestimmande och att Goteborgs Stad ér en attraktiv arbetsgivare
med goda arbetsvillkor.

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

* Samskapa utifrén individens behov
* Digitalisering,

*  Kompetensforsorjning

*  Kérnuppdrag

Goteborgs stads program Attraktiv arbetsgivare 2019- 2023 formulerar tre mal for att
stirka stadens forutsittningar att vara en attraktiv arbetsgivare med formaga att utféra och
utveckla stadens verksamheter:

* Viar stolta ver den nytta vi gor for dem vi ar till for
* Vi har ett hallbart arbetsliv diar verksamhet och hélsa utvecklas
e Vi attraherar, utvecklar och behéaller medarbetare

I kompetensforsorjningsplanen har hénsyn tagits till ovanstdende vérdegrund, mal och
fokusomrdden.
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2.4 Kompetensbegreppet

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

Formaga = erfarenheter, forstaelse och omdome att omsitta kunskaper och fardigheter,
vid ritt tillfélle och i ritt sammanhang

Motivation = attityder, engagemang, vilja, mod och ansvar
Forutsittningar = organisatoriska forutséttningar att tillimpa sin formaga
Kunskap = fakta och metoder — att veta

Firdigheter = att kunna utfora i praktiken — att gora

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

2.5 Omvarld

Aldreomsorgen och den kommunala hilso- och sjukvérden behdver anpassas for att klara
av forédndringarna i branschen. Branschens och de dldres férdndrade behov,
demografiférandringar och nya tekniska och digitala mojligheter utmanar dldreomsorgen
och den kommunala hélso- och sjukvéarden framover. En stor fordndring dr omstéllningen
till Ndra vdrd, en ny inriktning av omsorgen och hilso- och sjukvéarden dér individen star
i fokus. Anvindandet av vilfardsteknik och digitaliseringens mojligheter, den forandrade
demografin som utmanar bade rekryteringen och bemanningen och sprak-,
kommunikations- och kulturkompetens vid rekrytering och kompetensférsorjning.
Professionaliseringen av titeln underskdterska ér dven det en genomgripande foréndring
som paverkar forvaltningen framoéver. Underskoterska 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 dldre 6kat kraftigt. I 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 dirmed borja “adldreboomen”
att mérkas allt mer i kommunal verksamhet. Antalet personer som é&r 65 ar eller édldre
kommer fortsitta att 6ka fran dagens 88 000 till 127 000 ar 2040. Det motsvarar en
Okning pé 44 procent eller 39 000 personer (Goteborgs stad - Stadsledningskontoret, u.8).

Den gruppen som ér i storst behov av dldreomsorg, 80 ar och dldre, 6kar med 17 000,
vilket innebér en 6kning pa 78 procent. Trots det kommer Goteborg att tillhora de
kommuner som har ldgst andel dldre i landet. Det beror framfor allt pa den stora
inflyttningen av yngre till staden som till en stor del uppvager 6kningen av dldre. Andelen
som dr 65 ar eller dldre i Goteborg kommer att 6ka fran dagens 15,4 procent till 17,3
procent ar 2040. Antalet dldre kommer att stiga i hela landet, men andelen dldre kommer
att variera mycket mellan kommunerna (Go6teborgs stad - Stadsledningskontoret, u.4).
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Det kommer att rada olika levnadsvillkor for framtida dldre. Bland annat riskerar gruppen
migranter som anlinder till Sverige senare dn vid 40-ars alder fa en 6kad risk for att vara
dubbelt fattiga i hogre dlder som hér innebér att ha en inkomst som ar lagre &n 60 procent
av medianinkomsten och en formdgenhet under 10 000 kronor (Mac Innes, 2022).
Andelen utlandsfodda dldre forvéntas 6ka och utgora en storre andel av befolkningen.
Gruppen éldre dkar och sammanséttningen i gruppen foréndras alltsa under de ndrmaste
aren.

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

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

Betinkandet Vilja vilja vard och omsorg beskriver behovet av kompetensforsorjning
nationellt. Utredningens uppdrag &r att svara pa tva fragor som handlar om hur fler ska
lockas till vard och omsorg och fortsétta arbete 1 verksamheterna. Utredningen kommer
fram till att m&jligheten att rekrytera till varden och omsorgen paverkas av hur attraktiva
de dr 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 uppfoljning for samtliga
personalkategorier.

Figur 1 Utveckla en hillbar kempetensférsérjning
Fyra temaomraden Rekommendationer Félj upp

Férnya, behalla = All personal bor ha lamplig
och utveckla vard- och omsorgsutbildning
kompetens » Utveckla karridrvigar

* Begransa storlek

pa arbetsgrupperna

* Kompetensutveckling
till alla chefer

Indikatorer

Skapa trygga & Tillsvidareanstalning g
anstillinings- och heltid som norm
farhallanden och * Ta bort de delade turerna

en god arbetsmiljd = Utweckla ett systematiskt
arbetsmiljbarbete

Ta fillvara # Politiskt forankrad plan
ny teknik for inférande av ny teknik
* Utbildning for all personal

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

I SKR:s rekryteringsrapport 2020 understryks det faktum att vilfardens
kompetensforsorjning ar en av de viktigaste frdgorna framdver, dir dldreomsorgens
rekryteringsbehov &r storst.

Pensionsavgéngar, den allt dldre befolkningen och en mindre 6kning av personer i
arbetsfor alder i kombination med jobb som kréver ritt kompetens med utbildningskrav
utmanar vilfardens kompetensforsorjning. Man konstaterar att manga utrikes fodda
arbetar inom dldreomsorgen och vidare att var tredje underskdterska och vardbitriade ér
fodda utomlands. SKR lyfter i sin rapport att ett 6kat antal heltidsarbetande, att fler
arbetar ldngre, utnyttjandet av ny teknologi, ldgre sjukfrdnvaro och dkad jamstélldhet
minskar behoven av rekrytering i framtiden.

Erfarna medarbetare har en virdefull kompetens, en av tre medarbetare i kommuner och
regioner tror att de kommer att arbeta till 67 ar eller ldngre. Drygt sex av tio menar att de
kan ténka sig att jobba ldangre 4n sin tdnkta pensionsilder med rétt forutséttningar. I takt
med att medellivslangden 6kar kan dven arbetslivet forldngas. Det ar darfor viktigt att
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skapa forutséttningar for ett livslangt larande. Med fler ar i yrkeslivet okar vilfardens
mojligheter att mdta kompetensutmaningen (SKR, 2020).

Aven i regeringens arbetsmiljostrategi En god arbetsmiljo for framtiden 2021- 2025 (Skr.
2020/21:92) betonas att en central del for att skapa ett 1angre och hallbart arbetsliv &r att
bittre ta tillvara dldres kompetens och erfarenheter. En god arbetsmilj dr en forutsittning
for ett héllbart arbetsliv som ger mojlighet till kompetensutveckling, omstéllning och
trygghet. Arbetsmiljon och attityden till den dldre arbetskraften pé arbetsplatsen och hos
allménheten &r centrala for de 6verviganden 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 sitt att mota

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

MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv Nya Hallbart
arbetsgivare Iésningar arbetsliv
STOD PRIORITERA
MEDARBETARNAS ARBETSMILJO-
UTVECKLING ARBETET

O

O

STK“K KOMPETENSEN

LEDARSKAPET RATT

OKA

HELTIDSARBETET

O

REKRYTERA SORKNYA rORLANG
BREDARE SAMARBETEN ARBETSLIVET

Kalla: Sveriges Kommuner och Regioner (2020)

Enligt Arbetsformedlingens yrkesprognoser visar att mojligheterna till arbete som
underskoterskor inom hemtjénst och dldreboende, grundutbildade sjukskoterskor, stidare
och kock #r mycket stora ar 2022 och ar 2026. Okad integration, att ta vara pa ildre som
kan och vill arbeta dr déarfor nyckelfaktorer for kompetensforsorjningen
(Arbetsformedlingen, 2022).
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2.5.3 Forandringar i lagstiftningen

Forandringar i lagstiftningen som precis har genomforts och som planeras kan komma att
paverka flera avdelningar inom forvaltningen framéver, det handlar bland annat om
héjningar av pensionsaldern, en ny dldreomsorgslag, reglering av underskoterskeyrket
och om sammanhallen vird- och omsorgsdokumentation.

Nyligen har fordandringar skett nér det géller uttag av bland annat allmén pension. Idag &r
pensionsaldern 62 &r, fran ar 2023 &r tidigaste uttagséldern 63 &r. Tidigaste alder for att fa
garantipension, inkomstpensionstilligg och bostadstillagg dr idag 66 ar
(Pensionsmyndigheten, 2022). Aven Lagen om anstillningsskydd (LAS) har forindrats,
arbetstagare har sedan 2020 rétt att kvarsta i anstéllning till 68 ars &lder och fran 2023 till
69 érs lder.

En utredning om en ny dldreomsorgslag finns idag och uppdraget ska redovisas i juni
2022. Mélet ar att fa till stdnd l&ngsiktiga forutsiattningar for dldreomsorgen, tydliggdra
dldreomsorgens uppdrag och innehéll samt sidkerstilla tillgdngen till god hélso- och
sjukvard och medicinsk kompetens inom dldreomsorgen. Fler lagar som idag foreslas
handlar om Sammanhallen vard- och omsorgsdokumentation och Stiarkt kompetens i
vard- och omsorg — reglering av underskoterskeyrket, bada med foreslagna starter under
2023.

2.5.4 Studerande pa vard- och omsorgsprogrammet

En stor utmaning ar yrkets attraktivitet och att en stor andel inom dldreomsorgen saknar
grundutbildning inom yrket. I hela G6teborgsregionen ér det 18 procent av de
tillsvidareanstillda som saknar grundutbildning och inom hemtjénst dr andel hogre. Nér
det giller utbildningen inom vard-och omsorgsprogrammet sker dessa via
ungdomsgymnasiet och via kommunal vuxenutbildning. Inom ungdomsgymnasiet har
antalet platser och antal behoriga s6kande minskat under &ren 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 dren. Vuxenutbildningen &r mer dynamisk &n gymnasieskolans
utbildning, langden pa utbildningar kan variera mellan en och fyra terminer, i olika
studietakt och i olika studieformer. De flesta som utbildas till underskoterska utbildas
alltsa via vuxenutbildningen idag (Goteborgsregionen, 2019).

2.5.5 Nara vard - en stor omstallning

En genomgripande forandring inom branschen dr omstéllningen till Néra vdrd, vilket ar
ett synsétt och ett nytt, person- och relationscentrerat sitt att arbeta med hélsa, vard och
omsorg. Den narmsta varden dr den som individen kan ge sig sjdlv samt det stod
kommuner och regioner kan ge for att mojliggora detta. Detta arbetssitt kan innebéra att
resurserna inom vard och omsorg kan anvindas béttre och darmed ricka till fler. Denna
utveckling kraver ett omfattande omstallningsarbete som omfattar samverkan,
organisation, utveckling i valfardsteknik och kompetenshdjande insatser (Socialstyrelsen,
2019).

Ndra vdrd innebdr att primérvarden behover hantera patienter med komplexa behov, att
ett storre fokus pa hélsofrdémjande och forebyggande arbete och framja delaktighet i
hilso- och sjukvéarden och omsorgen. Nyckelorden for en Ndra vdrd ar; samordnad vard
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och omsorg, frimja hélsa och forebygga ohélsa, patienten ar delaktig utifran sina
forutsittningar och preferenser och att primérvarden i regionen dr navet i varden och
omsorgen.

“Malet dr att patienten far en god, ndra och samordnad vard och omsorg
som stdrker hélsan. Mdlet dr ocksd att patienten dr delaktig utifrdn sina
forutsdttningar och preferenser. Primdrvdrden dr navet i vdarden och
omsorgen och samspelar bade med annan specialistvdrd pa och utanfor
sjukhusen, med ovrig kommunal hdlso- och sjukvdrd och med
socialtjdnsten.” (Socialstyrelsen, 2019)

2.5.6 Halsoframjande och forebyggande arbete

Genom att stimulera ett aktivt dldrande kan behovet av vard och omsorg forebyggas eller
skjutas upp i aldrarna. Det finns darfor goda skal att satsa pa halsofraimjande och
forebyggande insatser. Manga dldre soker bistand frdn kommunen sent och att tiden fore
ansoOkan ofta har foregatts av en kortare eller langre period da vardagen inte fungerat,
trots detta vander sig insatser i stor utstrackning till dldre som fortfarande skulle kunna
definieras som oberoende. Méanga dldre tappar dessutom tilltron sin formaga nér hélsan
sviktar, att ateruppbygga forlorade formagor &r betydligt svérare dn att stirka och
bibehalla det som faktiskt fungerar. En utmaning fér kommunernas hélsofraimjande och
forebyggande arbete dr darfor att nd gruppen dldre som borjar utveckla en skorhet sa att
de kan f4 stdd att bibehélla sina formagor och underlitta for anhoriga (Larsen, 2016).

2.5.7 Sprak - utmaning och mojlighet

Demografibilden innebar, utdver rekryteringsutmaningen ovan, att sprak, kommunikation
och kultur inom dldreomsorgen blir en allt viktigare fraga, bade i relation till
omsorgstagaren och i yrkesutdvningen. I rapporten Svenska spraket -- A och O inom
dldreomsorgen understryks sprakets betydelse for en vélfard av hog kvalitet (Huupponen,
2019). Spraket ar ett viktigt och kvalificerat arbetsinstrument. For att kunna moéta alla
omsorgstagares behov och dnskemal &r det viktigt att tdnka pa att varje manniska ar unik,
bade nér det giller kunskaper i svenska, andra sprék och géller kulturell bakgrund. Bade
medarbetarens och omsorgstagarens kultur paverkar motet och omvéardnaden, varje mote
ar pa nagot sitt kulturoverskridande. Vardhandboken (2022) understryker att ett
bemotande ur ett transkulturellt perspektiv darfor ar nddvandigt for att undvika
etnocentrism. Kunskaper i svenska, nationella minoritetssprak och andra sprék som talas i
verksamheten dr viktiga, bade for varden, omsorgen och for yrkesutévningen.
Sprakutveckling dr darfor en viktig del i den kontinuerliga kompetensutvecklingen.

Vard- och omsorgscollege dr en viktig aktdr som regionalt, lokalt och nationellt sdkrar
kvalitet inom gymnasieskolans vard- och omsorgsprogram for ungdomar och vuxna och
inom YH-utbildningar fér branschen. Véard och omsorgscolleges méngariga arbete med
en sprék- och kunskapsutvecklande arbetsplats med bland annat verktyget Sprakombud
och stod till chefer ar vardefullt. Vard- och omsorgscollege understryker att spraket
utvecklas bést pé jobbet, om forutsittningarna dr gynnsamma (Vérd- och omsorgscollege,
2022).

2.5.8 Valfardsteknik och digital kompetens

Anvindning av vilfardsteknik dkar och den kommer att spela en storre roll 1 framtiden,
bade for medarbetarna, vard- och omsorgstagarna och for effektiviteten i vard och
omsorg. Anvéindningen av vélfardsteknik 6kar, men svérigheter 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 p4 tid, att organisation saknas for att
tillsammans inféra nya arbetsformer och att kunskapen ér otillracklig. Utredningen
konstaterar att vilfardsteknik har 6vervigande positiva effekter for individen,
medarbetaren och anhdrig. Det kan exempelvis bidra till 6kad sjalvstindighet, delaktighet
och storre valbefinnande for den dldre. For medarbetare kan den ge mojlighet till
resursfordelning, béttre arbetsmiljo och storre motivation. Det finns dven risker och
nackdelar som behover beaktas, framfor allt kan brist pa kunskap eller intresse innebéra
stress, att man inte beaktar processen och risker vid implementeringen.

ESF-radets rapport Lardomar kring att stdrka digital kompetens och dess betydelse for att
lyckas med digitalisering inom vérd- och omsorgssektorn (Strategirdet, 2021) bidrar
med kunskaper om hur den digitala omstillningen ska kunna realiseras inom vard- och
omsorgen. Den centrala slutsatsen &r att 0kad digital kompetens hos vard- och
omsorgspersonalen dr en forutsittning for att den digitala omstillningen ska kunna
realiseras. Rapporten lyfter att aktiva och kontinuerliga insatser krévs, att arbetet bor vara
en integrerad del av den 16pande verksamhetsutvecklingen och dgas av den operativa
nivan dir enhetscheferna spelar en stor roll. ESF-radet betonar att mer fokus bor ligga pa
kompetensfrdgan dn pé tekniska aspekter. I betdnkandet Vilja vélja vird och omsorg
(2021) rekommenderas kommunerna att planera arbetet med ny teknik strategiskt och att
all medarbetare bor erbjudas mojlighet till fortbildning om digitalisering och
vélfardsteknik.

I kompetensforsorjningsplanen har hansyn tagits till ovanstdende rapporter och underlag.
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2.6 Nulage

Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen star just nu infor stora utmaningar nir det
géller att attrahera och rekrytera nya medarbetare med rétt kompetens, behalla och sékra
kompetens samt att motivera och utveckla medarbetare utifrdn verksamhetens behov. Det
rader olika behov och forutséttningar av kompetensforsorjning i forvaltningens
verksamheter och inom hélso- och sjukvard, vard- och omsorgsboende samt hemtjénsten
finns det akuta behov av insatser och aktiviteter.

2.6.1 Attrahera och Rekrytera

En forutsittning for att attrahera medarbetare ar att dldre samt vard- och
omsorgsforvaltningens arbetsgivarvarumirke stirks ytterligare vilket &r ett padbdrjat
arbete inom forvaltningen. Det handlar om att stdrka den positiva bilden av
forvaltningens verksamheter och yrkesroller men ocksé att synliggoéra vérd- och
omsorgsbranschen i stort.

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

De yrkesgrupper som ir sérskilt svéra att attrahera och rekrytera och dir konkurrensen
har okat kraftigt ar fradmst sjukskoterskor, bistindshandldggare, enhetschefer och
underskdterskor med rétt erfarenhet och kompetens, vilket i hog grad paverkar
kompetensforsorjningsarbetet. Inom vissa yrkesgrupper ar det ocksa svart att behalla
medarbetare, bland annat eftersom arbetsmarknaden dr gynnsam for flera av
forvaltningens yrkesgrupper. Framsta orsaken till rekryteringsbehovet &r att medarbetare
véljer att lamna forvaltningen for annat arbete och att antal personalavgangar blir allt fler.
Aven den demografiska utvecklingen har betydelse dir andelen arbetsfora i befolkningen
minskar parallellt med att behovet av vilfardstjanster okar. Forvaltningen har under 2022
borjat tillimpa anonyma avgangsenkéter vilket kan vara ett sdtt att kartligga orsak och
bakgrund till varfor medarbetare viljer att avsluta sin anstdllning. Avgangssamtalet som
halls mellan chef och medarbetare i samband med avgéng dr ocksé en viktig hantering for
att som chef fa feedback fran medarbetaren kring sin anstillning.

Effekter av svarigheten att attrahera och rekrytera medarbetare med ritt erfarenhet och
kompetens gor att andelen medarbetare med avsaknad av grundutbildning anvénds for att
ticka behovet. Bland dessa medarbetare kan ocksa skonjas en sprakproblematik med
svarigheter att behérska det svenska spréket i tillricklig utstraickning. Inom hélso- och
sjukvarden, vard- och omsorgsboende och hemtjinsten &r stora utmaningar kopplade till
vakanser, kompetensbrister och 6kade kostnader for externa medarbetare via
bemanningsforetag. For att mota rekryteringsutmaningen inom hélso- och sjukvarden har
En vdg in samordnat, effektiviserat och professionaliserat rekryteringen av
sjukskoterskor. Det ger verksamheten storre kunskap 6ver sokandestrommar och stod i
rekryteringen. En vdg in har resulterat i en 6kning av antalet ansékningar, hogre
tillséttning av tjanster och en dkad kéinnedom om Goteborgs Stad som arbetsgivare bland
studenter.
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2.6.2 Chefers forutsattningar

Hog arbetsbelastning bland chefer innebér svérigheter 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 ocksé att chefer i viss mén saknar
specialistkompetensen och stdd for att hantera vissa delar av kompetensforsorjningen
vilket innebér att chefer prioriterar kompetensforsorjning olika.

For att skapa attraktiva chefsuppdrag behover forvaltningen fortsétta det arbete som
paborjades i stadsdelarna med chefers organisatoriska forutséttningar. En kartlaggning av
antal medarbetare per chef genomfordes under varen 2022 och parallellt pagér en Gversyn
av chefers forutsédttningar inom avdelning vard- och omsorgsboende. Aktiviteter som
pagér dr bland annat 6kad chefstithet och forstirkt kvalificerat rekryteringsstdd med en
ny Rekryteringsenhet med start till hosten 2022. En anpassad och kvalitetssdkrad
chefsintroduktion &r ocksa ett utvecklingsomrade som forvaltningen har identifierat
liksom att mojliggora kompetensutveckling och mentorsstod for chefer.

Genom att 6ka stodet till chefer sdsom att tydliggéra och anpassa stodfunktionernas
uppdrag frigors tid som istillet kan ldggas pa kompetensutveckling,
verksamhetsutveckling, arbetsmiljo och strategiska bemanningsfragor. Ménga av
forvaltningens verksamheter bedrivs oavsett tidpunkt pa dygnet, veckodag eller arstid.
Bemanning och forldggningen av arbetstid dr ddrmed avgdrande for att moéta dldres behov
av vard och omsorg. Pa nationell niva driver Sveriges Kommuner och Regioner (SKR)
tillsammans med Kommunal utvecklingsprojektet Heltidsresan sedan 2016. Malet &r att
heltidsarbete ska vara det normala i vélfiarden. Heltid som norm &r avgorande for att
kunna trygga vélfardens stora kompetensforsorjningsbehov, dka jamstilldheten och skapa
attraktivare arbetsplatser. Nar fler arbetar heltid skapas dessutom béttre forutsattningar for
kontinuitet och kvalitet i verksamheterna. Mot den bakgrunden innebér det att
forvaltningens verksamheter behdver organiseras pa ett sitt som gor det mojligt att
bemanna med heltidsarbetande och att déartill sikerstélla en héallbar schema- och
arbetstidsforlaggning. Medarbetarens schema ar i hogsta grad en viktig arbetsmiljofaktor
som péverkar bade kvaliteten i arbetet, arbetstillfredsstillelse samt balans mellan arbete
och fritid som ett led i att vara en attraktiv arbetsgivare. For att sdkra en hallbar och
kvalitetssdkrad bemanning inom forvaltningen krévs likvardiga resurser, schemaverktyg
och ett nédra chefstod samt att chefernas kompetens forstarks inom strategisk bemanning.
Chefer inom den kommunala hélso- och sjukvarden ska ricka till att samverka pa manga
arenor savil internt som externt.

I ndimndens budget for 2021 beslutades viljeinriktningen att styra och leda utifran tillit.
Den tillitsbaserade styrningen och ledningen kan ses som en overgripande strategi som
hela forvaltningen kommer att arbeta utifrdn och som é&r en viktig del for att nd malen.
Under 2022 kommer arbetet med att infora styrningen och ledningen utifrén tillit att
fortsitta vilket forutsétter att chefer i forvaltningen blir stérkta i arbetsséttet.

2.6.3 Utveckla och behalla

I Goteborgs Stad adr grunden att oavsett forutsittningar, 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 édldreomsorgen nédvéndig for att
mota hdlsoutmaningar och utanforskap i befolkningen och stirka hélsa och livskvalitet.
Det innebér att forvaltningen behover arbeta for att mota ett aldersvanligt Goteborg enligt
Goteborgs Stads handlingsplan {or aldersvénliga Goteborg 2021-2024.

Aldre samt vard- och omsorgsnamnden, Kompetensférsérjningsplan

19 (45)



Manga av forvaltningens individer som féar insatser kan ha multisjuklighet och
omfattande behov. Arbetet &r ofta komplext och fordrar att medarbetarna har lamplig
utbildning och ritt kompetens for uppdraget. For att dldre samt- vard och
omsorgsforvaltningen ska kunna erbjuda kontinuitet och god kvalitet till medborgarna
krévs att forvaltningens medarbetare besitter den kompetens som behdvs for att kunna
utfora sitt arbete. Men det krdvs ocksa att medarbetare viljer att stanna kvar i
verksamheten for att minska kortsiktiga bemanningsldsningar. Det skapar i sin tur
forutséttningar for en ldrande och evidensbaserad praktik som utvecklar medarbetarna i
sina professioner.

I forvaltningen &r det cirka 80 procent av den arbetade tiden som utfors av véard- och
omsorgsnira medarbetare och i1 verksamheter som ar reglerade genom Hélso- och
sjukvardslagen och Socialtjanstlagen. Lagstiftningen belyser ocksé 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 sékras.

Den medicinska kompetensen behdver stirkas inom dldreomsorgen. Flera
kompetenshdjande insatser pagar redan i férvaltningen och en stor del av dessa satsningar
riktar sig till baspersonalen i verksamheterna, det vill siga underskoterskor och
vardbitraden. Det rdder en brist p& grundutbildade och specialistutbildade sjukskéterskor.
Enligt utredningen Vilja vélja vard SOU (2021:52) &r sjukskoterskor den grupp inom
vard och omsorg som i storst utstrackning lamnar kommunsektorn och branschen. Den
bilden forstirks ytterligare utifran forvaltningens utfall av personalomséttningen for
sjukskéterskor. Aven bistindshandliggare ir en yrkesgrupp som kriiver en hog
kompetens kring bistandshandldggning. Den tidigare beskrivningen av néra vard kommer
att innebéra stora utvecklingsbehov inom kompetenshdjande insatser.

For yrkesgrupperna arbetsterapeuter, fysioterapeuter, sjukskoterskor och underskdterskor
har vidareutbildning i demens erbjudits genom statliga medel f6r bland annat
Silviautbildningar. Det har ocks4 varit ett stort intresse for dldreomsorgslyftet (AO-
lyftet). Aldreomsorgslyftet har och kommer bidra till att medarbetare far utvecklas i sitt
yrke och att utbildningsnivan 6kar. For ett antal medarbetare som inte haft
forutsittningarna att studera pa gymnasieniva har svenska pé grundskoleniva erbjudits i
samband med vard- 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 begrénsat antal enhetschefer
studerar ledarskapsutbildning pa hogskolan i Boras.

For att stirka yrkesspréket inom de vérd- och omsorgsnéra yrkesgrupperna erbjuds
sprakinsatser via omstéllningsfonden. Under hosten 2022 erbjuds 25 platser och under
2023 kommer ytterligare tva grupper att erbjudas sprakhdjande insatser. Det kan ses som
ett fortsatt utvecklingsarbete att kartlagga och stodja i yrkessprak dir behov finns inom
andra delar av forvaltningen. Medarbetare som behérskar flera sprék i sin yrkesutovning
ar en tillgang for att mote individens individuella behov inom vérd- och omsorgsnéra
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 dr ocksa att erbjuda alla avdelningar och
stadsomraden likvérdig kompetens- och kvalitetsutveckling samt att frémja ett
verksamhetsnéra ldrande.
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2.6.4 Professionalisering av yrkesroller

For att yrkesrollerna inom forvaltningen ska bli mer attraktiva fordras en 6kad
professionalisering och att det finns en tydlig avgrdnsning mellan de vard- och
omsorgsnira yrkesrollerna. En 6kad professionalisering skulle ocksé kunna minska
rekryteringsbehov pa sikt. Det kan till exempel handla om att tydliggora uppdrag och
professionsnivéer och att ”skala av” kringuppgifter sdisom administrativa uppgifter och
uppgifter av enklare slag inom de vard- och omsorgsnéra yrkesgrupperna. En 10sning
skulle eventuellt kunna vara att underleverantdrer utfor vissa servicetjanster sé att
medarbetare rdcker till for de mer vird- och omsorgsnéra uppgifterna.

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

Forvaltningen har pabdrjat ett arbete med syfte att renodla uppdragen for vissa
yrkesgrupper. Inom avdelning hélso- och sjukvard har en ny enhet skapats bestdende av
farmaceuter/receptarier som tar over vissa ansvarsomraden fran sjukskdéterskor.

Ett viktigt steg ar ocksa att yrkesgruppen underskoterska blir en skyddad yrkestitel fran
och med 1 juli 2023. Inom forvaltningen ar det den storsta yrkesgruppen och enligt
Sveriges Kommuner och Regioner ar framgangsfaktorerna bland annat att se 6ver hur
kompetens ska anvidndas pé bésta sitt, att kartldgga, validera och utbilda i god tid samt
utveckla karridr- och utvecklingsmodeller. Enligt SKR dr det ocksa viktigt att ta med
visstidsanstillda i planeringen och fundera 6ver fragor kopplat till titlar och system for
arbetsidentifikation (AID).

Utover befintliga medarbetare med befattningen omsorgshandledare finns det idag vissa
medarbetare som &r anstéllda som underskdterskor men som innehar en
specialistinriktning med 200 YH-poéng. Under véaren 2022 kommer Goteborgsregionen
gor en omfattande kartldggning pa vilka som innehar denna specialistinriktning.
Kartldggningen kan vara ett stod till forvaltningens fortsatta arbete.

2.6.5 Digitalisering och valfardsteknik

Digitalisering och vilfardsteknik r ett utvecklingsomrade inom dldreomsorgen 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 anvéndningen av digitalisering och vélfardsteknik krdvs nya
beslut om inférande av valfardsteknik och vem som ska finansiera tekniken,
implementering och utvecklingen av denna. Kompetensen for att stodja anvéindandet av
valdfardteknik i verksamheten finns till viss del inom véra verksamheter idag men
problemet &r att tekniken och kompetensen inte alltid 4r i fas.

Vard- och omsorgsboendena i Goteborgs stad ligger efter i den digitala utvecklingen.
Mycket hanteras idag fortfarande med papper och penna. For att klara framtidens
utmaningar och ka effektiviteten sa behover vardagen underlittas for medarbetarna.

Inom avdelning myndighet har det identifierats ett behov av ett forbattrat
uppfoljningsverktyg, bade ur verksamhets- och ekonomiaspekt som stodjer ett
myndighetsperspektiv. Vélfardsteknik skulle kunna 6ka mojligheten att erbjuda insatser
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som ett forstahandsval med maél att tillgodose den enskildes mojlighet till ett sjdlvstindigt
liv.

Digitalisering och inforandet av vilfardsteknik innebér stora mojligheter men kan ocksé
innebéra ekonomiska risker om inte arbetssitt och finansieringsmodeller samtidigt ses
over. Till exempel s kommer utbildningsinsatser att behdvas for att minska den sé
kallade “digitala klyftan”.

Inom ramen for programmet Attraktiv hemtjanst pagér fortsatt arbete med att
implementera vilfardsteknik exempelvis GPS-larm och digitala 18s. Inom avdelning vérd-
och omsorgsboende har det tagits fram en plan for olika digitala utvecklingsinitiativ dér
digitala hjadlpmedel och valfardsteknik ar inkluderat. Pdgdende och pébdrjade 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 vilfungerande systematiskt hilso- och
arbetsmiljoarbete (SAM). Forvaltningen fortsétter arbetet med att utveckla ett gemensamt
arbetssitt och sdkerstilla kunskapen hos chefer, medarbetare och skyddsombud. Det gors
bland annat genom utbildningar med fokus pa fraimjande arbete ur ett organisatoriskt
perspektiv.

En viktig utgangspunkt for det systematiska hilso- och arbetsmiljoarbetet (SAM) ar
resultaten frdn medarbetar- och chefsenkiten. Generellt brukar resultatet dver aren visa pa
ett stort engagemang men ocksé upplevelse av hog arbetsbelastning. Pandemin har i hog
grad paverkat de organisatoriska forutsittningarna i verksamheterna savil som chefers
och medarbetares upplevelse av sin arbetsmiljo. Nya uppdrag och arbetsmoment har
tillkommit, kraven pd snabb omstillning pa grund av fordndrade forutsittningar ar mer
frekvent dn tidigare och stiller nya krav pa omstéllning och utveckling.

2.6.7 Lonepolitiska mal - for konkurrenskraftiga Ioner

Jamstéllda och konkurrenskraftiga 16ner har en stor paverkansfaktor i den strategiska
kompetensforsorjningen. 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 Gvergripande 16nestruktur visar att behovet av atgéarder
for att fordndra I6nerelationerna till forman for vissa sektorer kvarstér for att staden ska
kunna eliminera osakliga 16neskillnader pa gruppniva. For att kommunen som helhet ska
lyckas med den mélséttningen krivs att 16nedkningar for grupper som redan uppnar
malbilden, exempelvis inom teknisk sektor, begrinsas till formén for 16neutvecklingen
for yrkesgrupper som inte nar upp till stadens mélbild. Sérskilda satsningar kommer
dérfor behdva goras dven under kommande ar for vissa av forvaltningens yrkesgrupper.
Detta for att atgirda de skillnader som finns gentemot stadens I6nepolitiska mél och med
jdmforbara yrkesgrupper i enlighet med diskrimineringslagen.

Inom forvaltningen finns det fortfarande yrkesgrupper som inte nér de 16nepolitiska
malen sdsom arbetsterapeuter, bitrdden dldreomsorg, vardbitraden, maltidsbitraden samt
underskoterskor. Aven andra yrkesgrupper som r svéra att rekrytera och behalla som till
exempel bistandshandldggare behdver 16nepolitiska satsningar som en del i
kompetensforsorjningsarbetet. Att nd den I6nepolitiska mélbilden och ha
konkurrenskraftiga loner dr ett 1&ngsiktigt arbete som kréver 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
kompetensforsorjning inom dldreomsorgen. Uppdraget resulterade i Goteborgs Stads
kompetensmodell som é&r en struktur for kompetens och karridrvégar.

Kompetensmodellen utgér frén synsittet vad ar vart uppdrag och vad ska vi utveckla och
forbattra i vart sétt att arbeta for att stodja prioriterad kompetensutveckling? Det innebér
att synliggoéra kompetenskrav och behov av kompetens for att mota verksamheternas
behov. Arbetssittet 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 ocksé en ldrande organisation och mojliggdra karridrvagar for
medarbetarna. Kompetensmodellen som metod bygger pa ett synsétt och arbetssitt med
stod av mallar och verktyg for yrkesrollerna underskoterska, bistandshandlaggare,
sjukskoterska, arbetsterapeut och fysioterapeut dar uppdraget for varje yrkesroll beskrivs
pa tre nivaer; bas-, fordjupad-, och expertniva.

Basnivi: 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
nidr 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 forvéntat resultat. Forutom
basuppdraget driver medarbetaren fordjupningsuppdraget och arbetet ska foljas 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 kriavs grundutbildning, erfarenhet samt studier pé
yrkeshdgskoleutbildning med minst 200 yrkeshdgskolepoédng for underskéterskor,
alternativt specialistutbildning 60 hogskolepoidng pa avancerad niva (minst ett ars
heltidsstudier utdver grundutbildningen eller likvérdigt). For legitimerade samt for
bistdndshandldggare kravs totalt 240 hdgskolepoidng. Expertkompetens kréavs for
expertuppdrag. Ledningsgrupp beslutar om vilka expertuppdrag som ska efterfragas,
utformning, tid och omfattning. Expertuppdraget uppréttas skriftligt med
overenskommelse om forvéntat resultat, denna 6verenskommelse f6ljs upp kontinuerligt.
P& expertniva kan det ocksé innebéra att medarbetare kan ingd i nadgot av stadens
kompetensnitverk inom sitt specialomrade, exempelvis inom demens eller som
huvudhandledare. Inom omraden som hélsofrdmjande och forebyggande, hemtjénst och
specialistbefattningar for legitimerade finns det krav pa expertkompetens for vissa
befattningar, sdsom exempelvis omsorgshandledare, dldrekonsulent,
specialistsjukskdterska med inriktning psykiatri.

For att stodja kompetensforsorjningsarbetet och mojliggora for karridrvagar behdver det
fortsatta arbetet med Kompetensmodellen tillvaratas och vidareutvecklas. Inom vissa
enheter arbetar man med modellens synsitt och planerar kompetensforsorjningen utifran
framtagna mallar. Manga chefer efterfragar en fortsatt utveckling och anpassning av
modellen.
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I nuldget &r Kompetensmodellen riktad till yrkesgrupper inom vérd- och omsorgsnéra
verksamheter. Men om modellen utvecklas och omhéndertas skulle arbetsséttet dven
kunna omfatta andra yrkeskategorier.

Uppdraget med kompetensmodellen har sedan tidigare drivits, samordnats och styrts
genom natverk pa uppdrag fran dldreomsorgens ledningsgrupp. Forvaltningen behdver ta
beslut pa vilket sitt Kompetensmodellen ska forvaltas och utvecklas vidare och en
kommunikationsplan behdver upprittas for en kvalitetssédkrad implementering. Modellen
behover vidare ses 6ver och uppdateras géllande innehall, uppdragsbeskrivningar och
verktyg.

I nuldget finns dokument och mallar tillgéngliga pa forvaltningens intranét via
personalingdngen, HR-processer, kompetensforsorjning, vilket ocksé ér en hantering att
omhénderta i det fortsatta arbetet.
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2.7 Strategier och insatser

Utifran nuldge, omvérldsfaktorer och identifierade omraden har nio strategier tagits fram.
Strategierna synliggdr och skapar riktning for forvaltningens och avdelningarnas
systematiska kompetensforsorjningsarbete.

Till strategierna finns ett antal insatser som forvaltningsledningen ska ta stéllning till
genom en prioriteringsordning och ldmplig organisationsniva. De prioriterade insatserna
ska knytas an till pdgdende och nya aktiviteter inom respektive avdelning for att mota de
kvalitetsbrister och risker som har identifierats i férvaltningen.

Strategier, insatser och aktiviteter administreras och foljs upp i uppfoljningssystemet
Stratsys 1 samband med forvaltningens ordinarie uppfoljningsarbetet (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

AT pdgdende och nya insatser pd ett Idngsiktigt hallbart sétt. Férvaltningen bér
Rekrytera  dven arbeta med en samsyn for ékad delaktighet och engagemang.
Utveckla  |nsatser:

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

— 1:2 Tafram 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.

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 gtt 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:

ey — 3:1 Kompetenshoéjande 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
hdlso- och arbetsmiljéarbete.

Insatser:

—  4:1 Oka mojligheten 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 kvalitetssakrad 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 arbetssdittet.

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 bér 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 férmagan utifran yrkets krav pa kompetens.

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

—  8:3 Mojliggora flersprakighet i yrkesutévningen.

—  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 vilfédrdsteknik 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  yerksamhetsndra 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 &r hamtade ur personalsystemen Nekksus Hypergene,
Timecare Pool samt fran dldre samt vard- och omsorgsforvaltningens arsrapport for 2021.
Siffror och nyckeltal som redovisas ar framtagna for mitperiod november manad 2021
eller pa helar 2021 och jimforelser med foregéende ar. Jimforelser med foregiende ar ér
for tio tidigare stadsdelsforvaltningar och vald verksamhet ”dldreomsorg” eftersom é&ldre
samt vard- och omsorgsforvaltningen blev en ny organisation fran 1 januari 2021.
Mangfaldsstatistiken for 2022 (avser 2021) dr framtagen av stadsledningskontoret och ar
himtade fran Personec 16nesystem och utgér ifrdn SCB:s definitioner av utlindsk
bakgrund/utrikesfodda/fodda utanfér Norden.

2.9.1 Sysselsattning och aldersstruktur

Aldre samt vard- och omsorgsforvaltningen sysselsitter totalt 10 134 medarbetare och av
dessa ar 7 917 medarbetare tillsvidareanstéllda. Anstallningsformen tillsvidare &r norm i
forvaltningen och utgoér en majoritet av alla anstillningar. Utdver tillsvidareanstéllning
tillampas dven anstillningsformerna vikariat och allmén visstidsanstillning som &r
tidsbegrinsade anstéllningsformer. Inom dessa anstéillningsformer sysselsitts totalt 2 217
medarbetare.

Forvaltningen sysselsétter totalt 343 chefer och leds av en forvaltningsdirektor. Av
samtliga chefer &r cirka 305 enhetschefer (forsta linjens chefer) och medianlénen for
enhetschefer dr 48 000 kronor. 87 procent av samtliga chefer ar kvinnor och medelaldern
bland cheferna &r 49 ar. For stodfunktionerna samt avdelning hilsofrimjande och
forebyggande finns tre chefsnivaer. For 6vriga avdelningar finns fyra chefsnivaer. Den
storsta representationen av chefer aterfinns inom vard- och omsorgsboende foljt av
hemtjénst och hilso- och sjukvard. Snittet pa antal medarbetare per chef inom vérd- och
omsorgsboende och Hemtjanst &r cirka 30 medarbetare.

Aldersstrukturen mellan forvaltningens tillsvidareanstillda fordelar sig enligt diagram
1.1. Den storsta personalgruppen aterfinns i aldersspannet 55-59 ar och medelaldern i

forvaltningen &r 45,6 ar.

Diagram 1.1 - Aldersstruktur fordelat pa kon, tillvidareanstillda
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I tabell 1.1 redovisas antal tillsvidareanstéllda fordelat per avdelning inom forvaltningen.
Avdelningarna vard- och omsorgsboende, hemtjinst och hélso- och sjukvard sysselsétter
majoriteten av medarbetarna och dr de avdelningar som 4r mest personalintensiva.

Hogst andel deltidsanstillda aterfinns inom avdelning vard- och omsorgsboende och 90
procent av dessa medarbetare arbetar natt. Det {6ljs av hélso- och sjukvérd samt
forvaltningsovergripande och stodfunktioner.

Medeléldern dr hogst inom avdelning hélsofrdmjande och forebyggande foljt av

avdelning service. Generellt inom forvaltningen och samtliga avdelningar sé ér
medelaldern hdgre bland medarbetare som innehar en deltidsanstillning.

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 tillsvidareanstéllda inom respektive yrkesgrupp, aldersstruktur
fordelat pd alder 34 ar och yngre, 35 till 49 ar samt 50 ar och dldre. I tabellen framgar
ocksa medelalder och medianlon.

Hogst andel inom élderskategorin 50 &r och &ldre aterfinns inom yrkesgrupp
dldresamordnare pa 73 procent foljt av vaktmaéstare pa 70 procent. Inom dessa
yrkesgrupper aterfinns den hogsta medelaldern. Det foljs av stddpersonal inom service
och administratorer inom forvaltningsovergripande och stodfunktioner.

Den lagsta medelaldern aterfinns bland bitrdden foljt av vardbitrdden och
bistdndshandlaggare.

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. I tabell 1.3 presenteras de storsta
yrkesgrupperna inom respektive avdelning som éar i direktkontakt med kommunens
invénare. Tabellen redovisar den utforda tiden fordelat pa planerad tid (schemalagd tid),
tid utford av timavlénade medarbetare, 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 Ande/ Timavlonad Andel Fyllnadstid Andel Overtid Andel Total arbetad tid Arsarbetare
Myndighet Bistandshandldggare 322430 99,5 1531 05 8 00 195 0,1 324 164 203
Hélso- och sjukvard Arbetsterapeut 208 418 100,0 16 0,0 8 00 17 0,0 208 458 130
Fysioterapeut 181843 100,0 0 00 0 00 16 00 181 899 114
Sjukskoterska 849870 91,2 58659 6,3 3304 04 19834 21 931 667 582
Hélsoframjande och
forebyggande Aldrekonsulent 52647 999 7 00 90 00 17,3 00 52 680 33
Aldresamordnare 117747 99,0 1081 0,9 320 00 796 01 118940 74
Vard- och omsorgsboende Underskéterska 3626836 95,1 141173 3,7 12627 0,3 34921 0,9 3 815 557 2385
Vardbitride 616899 894 64106 93 1918 03 6921 1,0 689 844 431
Bitrade 531495 64,3 281955 34,1 4362 05 8371 1,0 826 182 516
Hemtjinst Underskéterska 1926967 955 57848 29 5939 03 26274 1,3 2017028 1261
Vardbitrade 533756 926 32572 57 2045 04 7937 1,4 576311 360
Bitrade 720284 77,5 194 075 20,9 2418 0,3 13220 1,4 929 998 581
Enligt tabell 1.3 anvénds timavlonade medarbetare, fyllnadstid och &vertid i storre
utstrackning inom de personalintensiva avdelningarna som véard och omsorgsboende,
hemtjanst samt inom hélso- och sjukvard. Storst andel arbetad tid som utfors av
timavlonade medarbetare aterfinns inom yrkesgruppen bitréade.
Andelen timmar utford av timavlonade underskoterskor, vardbitraden och bitrdden av den
totalt arbetade tiden inom dessa yrkesgrupper har inom vard- och omsorgsboende och
hemtjénst minskat under de senaste aren med utfall pa 8,7 procent 2021, 13 procent 2020
och 12,3 procent 2019.
Andelen timmar utford av timavlonade sjukskoterskor inom hélso- 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 . . . .
Utifrén registrerade bestéllningar ar orsakerna till anvindandet
av timavlonade medarbetare framst kopplat till akut franvaro
(55 procent) och dkad arbetsbelastning (19 procent), tva orsaker
som &r svéra for verksamheterna att forutse. Okad
arbetsbelastning kan exempelvis vara vak, individens rétt till
insats inom 48 timmar samt tillgodose flexibilitet efter
Onskemal.
Ovriga orsaker ir vakanser (17 procent), ledighet (6 procent),
bredvidgang (1 procent) samt méte/utbildning (2 procent), det
= Kort varael Lingt varsel SO vanligtvis kan planeras i befintligt schema.
Aldre samt vard- och omsorgsnamnden, Kompetensférsérjningsplan 34 (45)



Utover den arbetade tiden som utfors av hélso- och sjukvardens interna sjukskoterskor
enligt tabell 1.3 bestills externa sjukskdterskor via bemanningsforetag. 1 dagslaget foljer
forvaltningen inte upp den utférda tiden av inhyrda sjukskoterskor, men kostnaden f6ljs
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 sjukskdterskor 6kat med 46 procent jamfort med ar 2020.
Diagram 1.3 visar en trendkurva pé utfall av kostnaden per manad frén januari 2019 till
februari 2022. Kostnaden for inhyrd arbetskraft per timme exkl. OB och 6vertid etc. ar
cirka 25 procent hogre under sommarperioden &n under 6vriga manader under aret
(2021).

Diagram 1.3 Inhyrd personal (S5K) 2019 — 2022 inom avdelning hilso- och sjukvard
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Av hilso- och sjukvardens interna sjukskdterskor sysselsitts totalt 738 sjukskdterskor vid
mitperioden. Den storsta andelen som sysselsitts ar tillsvidareanstillda (626), foljt av
timavlonade sjukskdterskor (96) och sjukskoterskor med tidsbegransad anstéllning (16).

Av samtliga sjukskdterskor har 74 procent en allmén sjukskdterskeinriktning. Andelen
distriktsjukskoterskor dr 10 procent och lika stor andel utgors av sjukskoterskor med
funktionsnedséttnings- och geriatrikinriktning. Sjukskéterskor med annan
specialinriktning utgdrs av 5 procent och psykiatrisjukskoterskor pa motsvarande 2
procent.

Inom halso- och sjukvérden finns dven 56 underskoterskor och det dr en yrkesgrupp som
har dkat med 57 procent inom avdelningen jamfort med foregédende &r vid samma
tidpunkt.
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Andelen underskoterskor med grundutbildning (tabell 1.5) &r inom vérd- och
omsorgsboende 71,6 procent och 57,2 procent inom hemtjénsten, med likvardiga nivaer
foregéende ar. Dessa virden 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 innebir att eleven har ldst 2 500 poing for fa
yrkesexamen till befattningen underskdterska och inom vuxenutbildningen krévs
godkénda betyg pa 1 500 poédng. For befattningen vardbitridde krévs utbildning pa 800
gymnasiepoédng och for befattningen bitrdde saknas motsvarande gymnasial utbildning.

Inom avdelning vard- och omsorgsboende, hemtjanst och myndighet finns befattningen
omsorgshandledare, som innebar underskoterska med specialistinriktning. Syftet med
denna inriktning &r att sédkra och hgja kvalitén inom dldreomsorgen. Utbildningskravet &r
yrkeshdgskola med 200 yrkeshogskolepodng (YH). Vid métperioden innehar avdelning
myndighet en omsorgshandledare, vard- och omsorgsboende 17 omsorgshandledare och
hemtjénsten totalt 19 omsorgshandledare.
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2.9.2 Utlandsk bakgrund

I tabell 1.6 presenteras forvaltningens méngfaldsstatistik baserat pa antal
tillsvidareanstilla for 2022 (avser 2021). I tabellen framgar inte de yrkesgrupper som har
farre 4n 10 medarbetare med utlindsk bakgrund/utrikesfodda/fodda utanfor Norden.

Utifran SCB:s definitioner innebér “utlaindsk bakgrund” utrikes f6dda och personer som
ar fodda i Sverige med béada fordldrarna 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 dn Norge, Danmark, Finland och Island.

Totalt 1 forvaltningen har 48,5 procent av medarbetarna utlindsk bakgrund. Det ar ett
hogre virde jamfort med kommunen i stort. Hogst andel med utlandsk bakgrund aterfinns
bland yrkesgruppen stddpersonal med 79,6 procent foljt av kockar pa totalt 66,2 procent,
vardbitraden pé 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

I tabell 1.7 presenteras sjukfrdnvaron pa forvaltnings- och avdelningsniva fordelat pa
kort- och langtidssjukfrédnvaro. Hogst sjukfranvaro aterfinns inom avdelning hemtjanst,
vard- och omsorgsboende och avdelning hilsoframjande 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 ver tid inom de stdrsta yrkesgrupperna som ar
i direktkontakt med invanare. Inom samtliga yrkesgrupper har sjukfranvaron minskat
nagot fran det foregdende aret. Storsta minskningen fran foregdende ér aterfinns inom
yrkesgrupp dldresamordnare och yrkesgrupp arbetsterapeut. Hogst sjukfranvaro aterfinns
bland vardbitraden och underskoéterskor inom hemtjénsten.

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 anstélld i férvaltningen har alla medarbetare majlighet att fa friskvardsersattning
med ett maxbelopp pa 1 500 &r per ar. Andel medarbetare som nyttjat friskvardsbidraget
for 2021 var 38,8 procent.
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2.9.4 Personalomsattning

Den totala personalomséttningen inom forvaltningen &r pa 11 procent. Hogst
personalomsittning &terfinns inom yrkesgrupp sjukskoterska p&d motsvarande 21,2
procent vilket &r nagot lagre utfall jamforelse med foregaende ar. Det foljs av bitrdden
inom hemtjénsten pa motsvarande 13,8 procent. Det &r en 6kning pa 4,7 procent jaimfort
med foregéende ar.

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

Chefers personalomsattning p4 motsvarande 8,9 procent har succesivt minskat fran ar
2019. Fullstiandiga uppgifter pa personalomséttningen for yrkesgruppen bitrdde saknas for
2019.

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

I tabell 1.10 presenteras det totala antalet rekryteringar fordelat pa intern och extern
rekrytering samt andel rekrytering pa tillsvidare och tidsbegriansad anstillning.
Rekryteringar till anstdllning med timlon ingér inte i tabellen. Uppgifterna visas pa
forvaltningsniva samt inom de stdrsta yrkesgrupperna per avdelning. I definitionen intern
rekrytering ingar dven rekrytering fran annan forvaltning i Goteborgs stad. Dock ar
majoriteten av rekryteringsrepresentationen fran den egna forvaltningen.

Forvaltningen genomforde totalt 5 001 rekryteringar under 2021 och av dessa dr 32
procent anstdllning pa tillsvidare och 68 procent pé tidsbegransad anstdllning. Av den
totala rekryteringen utgdr 3 714 extern rekrytering och 1 287 intern rekrytering.
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77 procent av forvaltningens totala rekrytering bestar av underskoterskor, vardbitrdden
och bitraden som aterfinns inom avdelning vard- och omsorgsboende, hemtjanst och
hilso- och sjukvérd. Inom vérd- och omsorgsboende och hemtjansten rekryterades 770
underskoterskor och 417 vérdbitriden externt 2021. Ar 2020 rekryterades 721
underskoterskor och 506 virdbitrdden externt. Inom hilso- och sjukvéirden rekryterades
42 underskoterskor externt 2021 och motsvarade 21 underskoterskor ar 2020, vilket dr en
fordubbling mot foregaende ar.

Bitrdden dr den yrkesgrupp som har hogst andel som rekryteras pé tidsbegrénsade
anstillning f6ljt av underskoterskor inom hilso- och sjukvéirden. Vérdbitrade ar den
yrkesgruppen som kommer nist bland de yrkesgrupper som har hogst andel rekryteringar
pa tidsbegriansade anstéllningar.

Inom hélso- och sjukvérden rekryterades totalt 224 sjukskoterskor och &r enligt tabellen
den yrkesgrupp som har hogst andel av rekryteringar pa tillsvidareanstéllning {6ljt av
handliggare inom forvaltningsévergripande och stodfunktioner samt arbetsterapeuter.

Bistdndshandldggare har en jaimn fordelning mellan rekryteringar pa tillsvidareanstillning
och tidsbegrédnsad anstéllning enligt tabellen. Totalt rekryterades 104 enhetschefer varav
70 pa tillsvidareanstéllning och 34 pa tidsbegrinsad anstéllning.

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
Aldre samt vard- och omsorgsnamnden, Kompetensférsérjningsplan 40 (45)



I tabell 1.11 presenteras samtliga rekryteringar utifrén uppdelningen rekrytering helt
externt, rekrytering fran anstillning med timlon samt rekrytering fran tidsbegrénsad
anstillning. Tabellen visar uppgifter pa forvaltningsniva samt inom de storsta
yrkesgrupperna per avdelning. Rekryteringar som gors fran anstéllning med timlon och
frén tidsbegransad anstéllning kommer bade fran egen respektive annan foérvaltning, men
majoriteten av rekryteringsrepresentationen dr frin egen forvaltning. Det totala virdet i
tabellen dr Goteborgs stads definition pa extern rekrytering. Tidsbegrinsat anstdllda som
kommer frén annan tidsbegrénsad anstillning visas inte hir, da dessa inte ingér i
definitionen. Tabellen innehéller ingen information om rekryteringar till anstéllning med
timlon.

Andelen rekryteringar fran timavlonade medarbetare &r hogre én den helt externa
rekryteringen. 95 procent av rekrytering fran timavlénade medarbetare aterfinns inom
yrkesgrupperna underskoterska, vardbitrdde och bitrdde och majoriteten anstills pa en
tidsbegransad anstéllning.

74 procent av rekryteringarna som sker fran tidsbegrénsad anstillning till
tillsvidareanstillning aterfinns dven hér inom yrkesgrupperna underskoterska, vardbitrade
och bitride.

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 samt vard- 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 avgéngar &r helt externa pa motsvarande 57 procent

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

40 procent (1 983) av medarbetare som ldmnar sin tjénst har valt att ga till annan tjénst
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 dterfinns inom yrkesgrupperna underskdterska,
vardbitrade och bitrdde foljt av sjukskdterskor.

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 avgéngarna totalt pa forvaltningen jamfort med foregédende
ar. I denna tabell exkluderas tidsbegrinsade anstillningar som upphor (1 704). Den
vanligaste avgangsorsaken &r uppsigning pa egen begéran foljt av avgdng med pension
och Ovriga avgangsorsaker. Definitionen 0vriga avgangsorsaker beskrivs enligt
diagrammet.

Antal pensionsavgéngar har 6kat nagot jamfort med foregdende ar. Flest
pensionsavgangar aterfinns inom avdelning vard- och omsorgsboende samt hemtjénsten
som utgor 60 procent av samtliga pensionsavgangar varav majoriteten ar underskoterskor.
Hogst andel av medarbetare som séger upp sig pé egen begéran aterfinns inom
yrkesgrupperna underskoterska, bitrdde och sjukskdterskor. 51 procent av medarbetare
som séger upp sig aterfinns i aldersgruppen 34 ar eller yngre och 30 procent aterfinns i
aldersgruppen 35 till 49 ar. Ovriga medarbetare aterfinns i ldersgruppen 50 ir eller &ldre.
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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 dr vid 65 ars &lder och liknande &ldersspridning aterfinns
inom samtliga yrkesgrupper. Jimfort med foregdende ar har andelen medarbetare som
avgatt med pension vid 65 ars alder 6kat ndgot. Det som skiljer 2021 med foregéende 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 dkat
ytterligare under 2021 pé en andel motsvarande 15 procent.

Diagram 1.5 Faktisk pensionsalder, fordelning i procent ack dec 2021 jmf. m. féreg. ar
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I diagram 1.6 redovisas en pensionsprognos over en tiodrsperiod inom forvaltningen.
Prognosen &r baserad pa den faktiska éldersspridningen for 2021 och utgér ifrén det
procentuella utfallet fran 62 ar till 72 &r enligt diagram 1.5. Prognosen tar inte hénsyn till
att medarbetare kan sluta och tillkomma under tioarsperioden.

Den faktiska pensionséldern &r rorlig inom foérvaltningen mellan 62 ar och 72 ar (2021).
Det gor att de verkliga utfallen inom en tioarsperiod kommer att se annorlunda ut, s&
uppgifterna i diagrammet ska darfor ses som en prognos och inga absoluta véarden.

Diagram 1.6 Pensionsprognos - antal pensionsavgangar baserat pa procentuellt
och faktiskt utfall for 2021 (diagram 1.5)
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Utifran prognosbilden ar trendkurvan att mojliga pensionsavgéngar succesivt kommer att
6ka inom en tiodrsperiod. Trenden visar att antalet pensionsavgangar nér sin pik runt
2029/2030.
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210 Bilaga 2. Mall Utvecklingssamtal

Se separat bilaga.
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