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1 Kompetensforsorjning, nulage

1.1 Finns svarigheter att kompetensforsorja inom er forvaltning/bolag idag?

Uppge Hur
) om av dessa | manga av
tjianster dessa .
saknas . - Hur har méjligheten
. utifran ar TSRl att bemanna
Yrkesgrupp 27 el Al budgeter VELETIE i verksamheten Kommentar (kortfattad)
befattning ad eller med férandrats sedan
. utgor annan . 3
bemanni . féregaende ar?
na under inhyrd kompeten
ingnevara personal s? Uppge
o ? Uppge antal
et T antal
(nulage)
Underskoterska USK HT 485 0 485 ® - . Inom hemtjanst bedéms brist pa
Forsamrats . X o .
underskoterskor leda till svarighet att
leva upp till bestammelse om fast
omsorgskontakt och krav pa att 60%
av den arbetade tiden ska utféras av
USK enligt kravspecifikation.
Berakning av brist har utgatt ifran
antal tillsvidareanstallda bitraden
anstallda april 2024
Underskoterska USK VoB 0 0 0 Oférandrat
Vardbitrade HR 0 0 0 Oférandrat
Vardbitrade VoB 0 0 0 Oférandrat
Ledningsarbete Enhetschef VoB 0 0 0 . Finns svarighet att rekrytera
Of6randrat enhetschefer med erfarenhet
Sjukskoterska 20 20 0 ... Férbatirats
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1.1.1

Rehab och Arbetsterapeut 1 1 0 o
férebyggande arbete . Forbattrats
Rehab och Fysioterapeut 1 1 0 o
férebyggande arbete . Forbattrats
Ledningsarbete Enhetschef 0 0 0 Oférandrat Finns svarighet att rekrytera
halso- och orandra enhetschefer med erfarenhet och
sjukvard legitimation. Behdver bli battre pa att
identifiera kommande ledare i
férvaltningen.
Socialsekreterare Socialsekreterare | 6 2 0 ... Férbttrat Det ar fa yrkesverksamma som
orbattrats soker till myndighet.
Ledningsarbete Enhetschef HT 0 0 0 Oférandrat Fortsatt svart att rekrytera
orandra enhetschefer med erfarenhet. Staller
krav pa okat stod i form av
introduktion och mentorskap.

Hur paverkar mojligheterna att kompetensforsorja genomférande av forvaltningens/bolagets
uppdrag?

Forvaltningen har haft god framgang i rekryteringen inom vissa omréden, bland annat inom hélso- och sjukvard. Dock arbetar
verksamheten med stindiga prioriteringar for att tillgodose alla behov hos patienterna. Antalet skora patienter med stora omvardnadsbehov
1 hemmet okar.

Utbildningssatsningar de senaste dren har medfort en kompetenshdjning och en hogre tillgang pa underskoterskor, vilket forbattrar
mojligheten att genomfora uppdraget. Dock forekommer det brister géllande spréklig kompetens som kan ha paverkan pé kvalitet och
effektivitet. Detta dr nagot som forvaltningen arbetar med for att motverka, bland annat genom att ha utbildade sprakombud.

Vissa av forvaltningens verksamheter inom hemtjénsten klarar inte kravet om att 60 procent av utford tid hos omsorgstagarna ska utforas
av underskoterskor. Det finns ocksa svarigheter med att verkstilla fast omsorgskontakt och medarbetare som saknar viss kompetens, kan
inte utfora uppdraget i sin helhet. Detta innebér risker 1 utférandet och att annan medarbetare behover kompensera och utfora delar av
uppdraget hos fler omsorgstagare, exempelvis delegerade arbetsuppgifter och fast omsorgskontakt.

Det finns generellt sett fa sokande med erfarenhet till ledningstjanster i forvaltningen, vilket minskar mojligheten till att gora vidare urval,
och rekryteringar riskerar att behova forldngas. Fa sokande med erfarenhet riskerar dven att leda till svarigheter i ledning och styrning samt
behov av fler stodinsatser ifrdn kollegor och stodfunktioner.
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1.1.2

Hur arbetar ni inom forvaltningen/bolaget for att I6sa de svarigheter med kompetensforsorjning
som finns idag?

Utifrén tiodrsplanen och ndmndens kompetensforsorjningsplan finns bland annat beskrivet hur den foréndrade demografin medfor att
antalet och andelen dldre Okar parallellt med att tillgangen pa arbetskraft i produktiv alder minskar. Forvaltningen arbetar med utvecklad
introduktion for nyanstdllda medarbetare och har implementerat ett introducerande arbetssétt/forhallningssatt for att dels hoja kompetensen
men ocksa Oka attraktiviteten. Ett aktivt arbete med att tillvarata medarbetare pagér, bland annat genom att:

arbeta med egen kompetenshdjning av medarbetare. Inom hemtjansten lars metoder ut, savél teoretiskt som praktiskt, for hur
insatser ska utforas.

aktivt ta vara pa vidareutbildade medarbetares kompetens. Det dr en del av det pagidende arbetet med differentierade
arbetsuppgifter.

renodla uppdraget med minskad administration.

genom Aldreomsorgslyftet ge medarbetare mojlighet att utbilda sig till underskéterska och vérdbitride. Nya utbildningar startar
hésten 2024.

mentorskap till savdl omsorgspersonal som ledningspersonal.

sprakstodsutbildningar.

ett nytt koncept har tagits fram for Spraklyft i samarbete med forvaltningen for arbetsmarknad och vuxenutbildning (ARBVUX).
utbildning av Silviasystrar.

regelbundna méten med ansvariga pa Institutionen for Socialt arbete, G6teborgs universitet.

ta emot studenter for deras praktik och examensarbete.

har fordjupat samarbete med kommundoktorand frén Goéteborgs universitet.

demensutbildning och utbildning i bemanningsplanering for enhetschefer.

Vidare samarbetar forvaltningen med universitet och hogskolor i gemensamma aktiviteter for att attrahera socionomer till dldreomsorgen.
Inom omrade vérd- och omsorgsboende bidrar forvaltningen 16pande med praktikplatser. Praktikplatserna har matchat efterfragan hos
utbildningssamordnarna. Inom hilso-och sjukvarden har insatsen med att minska andel bemanningssjukskdterskor, och i stillet satsa pé att
rekrytera, gett resultat.
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1.2 Finns det yrkesgrupper inom er forvaltning/bolag med behov av
kompetensvaxling? (se anvisning)

Okad digitalisering och anvindning av vilfirdsteknik stiller krav pa medarbetares digitala kompetens. Det finns behov av att
kompetenssikra medarbetarna inom detta omrade. Vissa yrkesgrupper har ofta en mer utvecklad digital kompetens dn forvaltningen,
exempelvis sjukskoterskor. Samtidigt behover dldre medarbetare fa tid och stod i att utveckla sin kompetens inom omradet for att kunna
lara sig att arbeta pa det sétt som krdvs for att forvaltningen ska kunna moéta vélfardens utmaningar.

Inom hemtjénsten behover forvaltningen utbilda bitrdden till vardbitraden och vidare till underskoterskor.
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2 Kompetensforsorjning, lang sikt

2.1 Finns svarigheter att tillgodose kompetensforsorjningsbehovet pa langre

sikt?
Antal personer
som bedéms
. . saknas/inte
Yrkesgrupp Ev sarskild befattning kunna rekryteras Kommentar (kortfattad)
efter vidtagna
atgarder?

Underskéterska USK HT 201- Berakning gjord utifrdn dagens brist pa medarbetare,
pensionsavgangar- och demografi Svarighet att bedéma
hur férandringen inom ramen for arbetet med nara vard
kommer paverka behov av utbildade USK. Nya arbetssatt,
valfardsteknik kan minska bristen.

Underskéterska USK VoB 201- Beddmningen ar gjord utifran att behovet ar strax éver
200. Baseras pa 6kning av externa utférare och om AO-
lyftet fortsatter.

Vardbitrade Vardbitrade HT 1-5 Aldreomsorgs lyftet och andra satsningar har bidragit till
att minska bristen.

Vardbitrade Vardbitrade VoB 1-5 Aldreomsorgs lyftet och andra satsningar har bidragit till
att minska bristen.

Ledningsarbete Enhetschefer VoB 6-20 Arbete med att behalla chefer genom att vara en attraktiv
arbetsgivare for att kunna méta den 6kade konkurrensen

Sjukskoterska 101-200 Beddmning att svarigheten att rekrytera kommer att
fortsatta.

Rehab och férebyggande Fysioterapeut 21-50

arbete

Rehab och férebyggande Arbetsterapeut 21-50 Prognoser visar att farre arbetsterapeuter kommer att

arbete utbildas framéver.

Ledningsarbete Enhetschef halso- och sjukvard 21-50 Grundkrav pa legitimation for yrket gor det svarare att

rekrytera.
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211

Socialsekreterare Socialsekreterare 6-20 Prognoser visar att det &r farre antal personer som
kommer att utbildas till socionomer.

Ledningsarbete Enhetschef HT 6-20 Arbete med att behalla chefer genom att vara en attraktiv
arbetsgivare for att kunna méta den 6kade konkurrensen

Kock, koksméastare 6-20 Antalet sokande &ar fa. De som sdker kommer nastan alltid
direkt fran utbildning och saknar erfarenhet. Férvaltningen

kan inte matcha privata arbetsgivares Ioner.

Om forvaltningen/bolaget bedomer svarigheter med att tillgodose kompetensforsorjningsbehovet,
vilka strategier planeras for att méta behovet pa langre sikt?

Jamstéllda och konkurrenskraftiga 16ner har stor paverkan pa kompetensforsorjningen. Det bidrar till att behalla erfarna medarbetare och
att nya blir intresserade. Analys av stadens overgripande 16nestruktur indikerar att behovet av atgérder 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 kravs 16nedkningar for grupper som inte nar malbilden. Ett exempel kan vara att begriansa loneutvecklingen inom den tekniska

sektorn till formén for l16neutvecklingen for yrkesgrupper inom vard och omsorg. Sarskilda atgiarder behover vidtas under kommande ar for

flera yrkesgrupper inom forvaltningen. Det behdvs for att vara i linje med stadens 16nepolitiska mal och i forhallande till jimforbara

yrkesgrupper i enlighet med diskrimineringslagen. Yrkesgrupper som inte nar de 16nepolitiska mélen ar arbetsterapeuter, socialsekreterare,

bitrdde dldreomsorg, vardbitraden, lokalvardare, méltidsbitraden, kock samt underskoterskor. Dessa grupper utgdr ungefér 75 procent av

alla medarbetare i forvaltningen. Utmaningen med att méta de [0nepolitiska malen for dessa stora yrkesgrupper begrénsar mojligheterna att

genomfora sérskilda satsningar. Det paverkar dven andra, icke prioriterade yrkesgruppers mdjlighet till loneutveckling dér
arbetsmarknaden nu dr gynnsam, exempelvis for sjukskoterskor, enhetschefer, socionomer och fysioterapeuter.

I Goteborg kommer konkurrensen om personer i arbetsfor alder bli stor. Forvaltningen behdver, for att kunna méta den dkade
konkurrensen, fortsitta attrahera unga till yrket och behalla medarbetare genom att vara en attraktiv arbetsgivare. Det &r viktigt med
fortsatta utbildningssatsningar for medarbetare, som exempelvis dldreomsorgslyftet, och att det finns mojlighet att utbilda sig samtidigt
som man arbetar. Samverkan med utbildningssamordnare dr ocksé en viktig del. Forvaltningen behover hitta fordndrade arbetssatt for att
mota valfardsutmaningen. Detta innebér bland annat mdjlighet till att anvénda fler digitala 16sningar.

Vidare kan forvaltningen oka attraktiviteten genom att:

e implementera en karridrvigsmodell.

e inom hilso- och sjukvérden stdlla om till en néra vard. Det vill séiga bland annat att arbeta for att patienterna ska kunna gdéra mer
sjélva sa att de legitimerad personal kan 14gga resurserna pa dem som ér i stora behov.

e sprakstodsutbildningar.

o differentiera arbetsuppgifter.

e haen ett tydligare kravstillande pa utbildningsleverantér om grundutbildning specifikt mot dldres behov / 6nskemal.
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2.2

e ha ett eget utbildningskok som skulle kunna anvéndas for att bredda kockars kunskaper om mat till dldre och tillgingliggéra mer
arbetskraft.

e arbeta med att ta fram ett koncept for socionomstudenter.

e paborja ett introduktionsprogram for nya socialsekreterare.

e utveckla nya arbetssitt som frigdr utrymme for det sociala arbetet for éldre.

Finns det yrkesgrupper inom er forvaltning/bolag som pa langre sikt har
behov av kompetensvaxling? (se anvisning)

Okad digitaliseringsgrad och anvindande av vilfirdsteknik &r nodvindigt for att mdta den demografiska utvecklingen. Pa sikt okar kraven
pa relativt hog digital mognad bland omsorgs och ledningsmedarbetare vilket behdver matchas av utbildningsinsatser och foréndrat stod
ifrdn centrala och lokala funktioner.

Behovet av hogre och specialiserad kompetens bland omsorgsmedarbetarna kommer att 6ka i samband med att vardtyngden okar generellt
och med omsorgstagares mer komplexa behov. Fler personer kommer bo kvar i ordinért boende vilket ocksd medfor fler &renden som

kraver hogre medicinteknisk kompetens.

Hemtjénstens uppdrag kommer stélla dkat krav pa underskoterskekompetens med medicinska kunskaper for att klara omstéllningen till
nédra vard och omsorgstagarnas mer komplexa behov. Hemtjanstens uppdrag behdver en ny inriktning dar serviceinsatser bor hdnvisas till
den ordinarie marknaden och dér hemtjanstuppdragen bor fokusera pa vard och omvéardnad samt stod i att anvénda digitala 10sningar.
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3.1

Sammanfattande analys

Sammanfattande analys - kompetensforsorjning

Behovet av underskoéterskor, bland annat pa grund av den demografiska utmaningen men &ven fast omsorgskontakt inom hemtjénst och
skyddad yrkestitel, forvantas oka de kommande aren. Bristen pa underskdterskor innebér 6kade krav pé utbildningstakten och
kompetenshdjande insatser for bitrdden och véardbitrdden inom forvaltningen. Det finns fortsatt behov av fler sjukskdterskor. Rekryteringen
av nya medarbetare har inneburit minskat behov av inhyrd bemanning. Det pagaende kompetensforsérjningsarbetet har darigenom gett
effekt utifran mojligheten att utféra grunduppdraget.

Inom vard- och omsorgsboende, hemtjinst och hélso- och sjukvard finns svarigheter att rekrytera enhetschefer bade pa kort och léngre sikt
med rétt kompetens, erfarenhet och legitimation (dér det efterfragas). Detta innebér ett 6kat behov stdd i samband med introduktion och
mentorskap. Det kommer finnas utmaningar att tillgodose kompetensforsérjningsbehovet for flera yrkesgrupper pa langre sikt. Storst brist
aterfinns bland underskéterskor och sjukskdterskor som ir de storsta yrkesgrupperna i forvaltningen. Aven arbetsterapeuter,
fysioterapeuter, socialsekreterare och kockar/kdksmaéstare ér yrkesgrupper som kommer att bli svarare att attrahera, rekrytera och behalla.
Prognoser visar bland annat att det kommer utbildas férre arbetsterapeuter framover.

Forvaltningens kort- och langsiktiga kompetensforsdrjningsarbete ér ett strategiskt och prioriterat omrade som pagér bade per verksamhet
och forvaltningsdvergripande.

Arbetet med att attrahera och rekrytera nya medarbetare men dven behalla och utveckla befintliga medarbetare paverkas 1 hog grad av de
demografiska forandringarna. Det stéller krav pd att ratt kompetens anvénds till ratt uppgift, i rétt omfattning vid ratt tidpunkt. Antalet barn
och unga berdknas minska liksom personer i arbetsfor &lder samtidigt som antalet personer dver 80 ar succesivt okar. Det paverkar
forvaltningens mdjligheter att utfora grunduppdraget med dkade behov av véard- och omsorgsinsatser.

Forvaltningens kompetensforsorjningsarbete pagéar bade utifran tiodrsplanen (fokusomrade 3 — attraktiv arbetsgivare) och
kompetensforsorjningsplanens strategier. Arbetet har sin grund i ett antal prioriterade aktiviteter och insatser som dr béde kort- och
langsiktiga:
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Handledare och Kartlagga

e ambassadorer kompetensbehov

Tydliga ekonomiska
ramar och beslutsvagar

Arbetsgivarvarumirke Kompetensmodellen.

Fortsétta utveckla attraktiva och héllbara anstéllningsvillkor for bAde medarbetare och chefer.

Kompetenshdjande insatser inom det systematiska hilso- och arbetsmiljdarbete.

Planera, genomfora och f6lja upp introduktionsprogram och mentorskap for alla nyanstillda medarbetare och chefer.
Kompetensutveckla och stdrka handledarorganisationen med inriktning ambassador for forvaltningens olika yrken.
Systematiskt kartldgga kompetensbehovet utifrdn verksamhetens behov for att tillse kompetenshdjande insatser.

Utveckla, anpassa och implementera kompetensmodellen for att méta behovet for dem vi ér till for.

Fortsatt arbete med forvaltningens arbetsgivarvarumarke. Arbetet inkluderar bland annat marknadsforing utifran prioriterade
malgrupper, semesterrekrytering och planerade nya satsningar riktade till ungdomar pa hégstadiet och gymnasiet.

Utveckla tydliga ekonomiska ramar och beslutsvégar for kompetensforsorjning och utveckling.

e Fortsatt samverkan med olika utbildningsaktorer sdsom vuxenutbildning, universitet och hogskola.

e Projekt Héllbar bemanning, ett ettarigt projekt som startade hosten 2023 — 2024, med mélséttning att bland annat sékerstélla att rétt
kompetens anvénds till rétt uppgift, i ritt omfattning vid rétt tidpunkt.
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