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1

1.1

Kompetensforsorjning, nulage

Finns svarigheter att kompetensforsorja inom er forvaltning/bolag idag?

Uppge

Hur
antal o
manga Hur
tjianster 0
om av dessa | manga av
tjianster dessa .
saknas . - Hur har méjligheten
s ar tjanster ar
Ev sarskild I vakanta tillsatta s [EEENE
Yrkesgrupp . budgeter verksamheten Kommentar (kortfattad)
befattning eller med .
ad " férandrats sedan
. utgor annan .. A a
bemanni . féregaende ar?
inhyrd kompeten
ng under
. personal s? Uppge
innevara 2 Uppge antal
nde ar £-ppg
- antal
(nulage)
Underskoterska USKHT 485 0 485 - Inom hemtjanst bedéms brist pa
Oférandrat . . 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 2025.
Underskoterska USK VoB 0 0 0 - Rekryteringslaget for USK forbattras
Oférandrat o x :
av att deltagare pa AO-lyftet blir
klara med sin utbildning I6pande.
Vardbitrade Vardbitrade HT 0 0 0 Oférandrat
Vardbitrade Vardbitrade VoB 0 0 0 - Malsattning om att 6ka andelen USK
Of6randrat .
medfér minskat behov av
vardbitraden.
Ledningsarbete Enhetschefer 0 0 0 Oférandrat Utokningen av enhetschefer for okad
VoB chefstathet har just pabdrjats, darav

ingen brist i nulaget.
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Sjukskoterska

33

33

. Forbattrats

Senast kanda siffra for
sjukskoterskor var i april och da var
det 33 vakanta tjanster, dock saknas
uppgifter fran ett stadsomrade.
Vakanserna bestar i nulaget mest av
glappet mellan nagon slutar och ny
medarbetare borjar.
Rekryteringslaget har i stort
forbattrats fér hela avdelningen de
senaste aren dven om nagra enheter
har ett tuffare rekryteringslage.
Upplevelsen ar dock att det gar at
ratt hall samtidigt som vi inte kan
slappna av utan standigt behéver
arbeta for var attraktivitet. Arbetet
kring AVO 2.0 och en hogre
grundbemanning blir en viktig fraga
framat.

Rehab och
férebyggande arbete

Arbetsterapeut

13

13

'.' Forbattrats

Vakanserna bestar i nulaget mest av
glappet mellan nagon slutar och ny
medarbetare borjar.
Rekryteringslaget for
arbetsterapeuter bedéms gott.
Arbetet kring AVO 2.0 och en hégre
grundbemanning blir en viktig fraga
framat.

Rehab och
férebyggande arbete

Fysioterapeut

13

13

'.' Forbattrats

Vakanserna bestar i nulaget mest av
glappet mellan nagon slutar och ny
medarbetare borjar.
Rekryteringslaget for fysioterapeuter
bedéms gott. Arbetet kring AVO 2.0
och en hégre grundbemanning blir
en viktig fraga framat.

Ledningsarbete

Enhetschef
halso- och
sjukvard

Of6érandrat

Ledningsarbete

Enhetschef HT

Oforandrat

Socialsekreterare

Socialsekreterare

. Forbattrats

Myndighet har mer an halverat
personalomséttningen mellan 2023
och 2024. Forsta halvaret avviker
inte fran trenden.
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1.1.1

Det ar svart att rekrytera
lokalvardare med ratt kompetens.
Lokalvard kan ses som ett
instegsjobb. Det angivna vardet (80)
galler medarbetare som redan ar
anstallda men saknar viss
kompetens for uppdraget.
Kompetenser som saknas ar framst
sprak och kommunikation samt
digitala kunskaper. Ovan goér att
intern utbildning far ske.

Stadpersonal Lokalvardare 0 0 80 Oférandrat

Kock, koksméastare Kock 0 0 20 Sokande finns med ratt utbildning
men kompetensen ar for lag och

kompetenshdjande insatser kravs

Oforandrat

internt for uppdraget.

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

Utifran tiodrsplanens tre fokusomraden och dess konkretisering i AVO 2.0 arbetar forvaltningen systematiskt och aktivt med att attrahera,
rekrytera, utveckla och behalla medarbetare. Ett fordjupat fokus pa att behélla och utveckla delarna méarks inom ramen for arbetet dar
scheman med marginal, béttre forutsittningar for chef- och ledarskapet samt en dkad chefstéthet ar utpekande arbetspaket. Denna
omstéllning leder till en forbattrad arbetsmiljo, 6kad kvalitet och kontinuitet vilket kommer fa positiva effekter pa att lyckas med
vélfardsuppdraget och mdjligheten att klara kompetensforsorjningen.

Ur ett arbetsmiljoperspektiv skapar en tillitsbaserad styrning med tydliga ramar storre delaktighet och handlingsutrymme, det starker ocksé
motivationen och minskar stress. Genom 6kad kontroll och mer inflytande 6ver den egna arbetssituationen och mgjlighet att dterhdmtning
under arbetsdagen kommer medarbetare att sjukskriva sig i mindre omfattning, trivas béttre och orka stanna langre och arbeta mer tid. Att
behélla och utveckla medarbetare och genomfora kompetenshdjande insatser med stdd av forskning och ett arbetsplatsnira larande kommer
forvaltningen lattare kunna moéta upp och klara den utmaning som nu ér hir. Tva goda exempel att lyfta fram ar rekryteringen av
sjukskoterskor som har lett till minskade vakanser och beroendet for inhyrd personal. Inom myndighet har tillsdttningen av
socialsekreterare dkat under aret vilket &r positivt.

Nir det giller kvalitet leder ett 0kat fokus pé det omsorgsnéra arbetet och frigjord tid fran administration som inte tillfor varde for de vi ér
till for till att insatserna blir mer relationsskapande och individanpassade. Detta stiarker bade kontinuitet och trygghet for de dldre. Chefer
som far bittre forutsittningar kan arbeta mer langsiktigt och néra sina medarbetare for att tillsammans och i dialog skapa utveckling som &n
mer hojer standard och niva pa verksamheten efter reella behov.

Mindre detaljstyrning och kontroll frigdr resurser till karnuppdraget, samtidigt som en béttre arbetsmiljo leder till minskad sjukfrénvaro
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1.1.2

och personalomsittning.

Bristen pé spréklig kompetens har identifierats som ett utvecklingsomrade inom vérd- och omsorgsboende. For att stéirka den sprékliga
kompetensen pagar ett arbete med att utbilda fler sprakombud och sprakutvecklande insatser. Inférandet av sprakombud har méjliggjort for
arbetsplatsforlagd sprakutveckling. Aven inom lokalvérd behdver den sprakliga kompetensen stérkas. Ett prioriterat arbete i forvaltningen
ar ocksa att systematisera introduktioner, mentorskap och handledning for en larande organisation i forvaltningen.

Det pagar ett systematiskt utvecklingsarbete med att sékerstélla att forvaltningen &r rétt bemannad och organiserad sévél pé kort som pa
langre sikt. Det innebér bland annat att fortsdtta utveckla attraktiva och hallbara schema- och anstéllningsvillkor, jamstallda och
konkurrenskraftiga 16ner, kompetenshéjande insatser inom det systematiska hélso- och arbetsmiljéarbete och att bibehélla en
kvalitetssdkrad rekrytering med stod av forvaltningens arbetsgivarvarumarke.

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

Forvaltningens tiodrsplan och utvecklingsprojektet AVO 2.0 sitter en tydlig riktning for hur kompetensforsdrjningen ska prioriteras. Det
innebdr att fokusera pa grundforutsittningarna och de strukturella utmaningarna framfor kortsiktiga och kompensatoriska 16sningar.

Forvaltningen har under uppfoljningsperioden fortsatt att utveckla introduktionen for nyanstéllda genom ett strukturerat arbetssétt med
fokus pa kompetenshdjning och 6kad attraktivitet som arbetsgivare.

Kompetensutveckling &r fortsatt prioriterat. Inom hemtjénsten erbjuds béde teoretisk och praktisk utbildning i metodstdd. Kompetensen
hos vidareutbildade medarbetare tas aktivt tillvara, som en del av arbetet med att inféra mer differentierade arbetsuppgifter. Parallellt pagar
en renodling av uppdraget med malet att minska administrationen.

Ett antal utbildningssatsningar har genomforts. Inom Aldreomsorgslyftet och studielyftet ges medarbetare mojlighet att utbilda sig till
underskdterska, med nya starter hdsten 2025. Mentorskap erbjuds till sdvil omsorgspersonal som chefer. For att stirka spraklig kompetens
har sprakstodsutbildningar genomforts och ett nytt koncept for Spraklyft har utvecklats i samarbete med Arbvux. En pilot startar hosten
2025 dér tillsvidareanstéllda inom hemtjanst och vard- och omsorgsboende kan ldasa SFI-D for att nd behdrighet till
underskoterskeutbildning.

Ytterligare satsningar inkluderar utbildning till Silviasystrar och specialistunderskoterskor inom bland annat demens, psykiatri, palliativ
vard och vilfardsteknik. Enhetschefer har fatt utbildning inom demens och bemanningsplanering.

Forvaltningen har fortsatt sitt samarbete med Gdteborgs universitet, bland annat genom regelbundna dialogméten och gemensamma
diskussioner om verksamhetens kompetensbehov. Under perioden har studenter tagits emot for praktik, examensarbeten och vikariat. Ett
fordjupat samarbete har ocksé inletts med en kommundoktorand kopplad till universitetet. Vidare samarbetar férvaltningen med universitet
och hogskolor i gemensamma aktiviteter for att attrahera socionomer till dldreomsorgen. Forvaltningen 16pande med praktikplatser.
Praktikplatserna har matchat efterfrdgan hos utbildningssamordnarna.

Uppfdljning av Goteborgs stads plan for kompetensforsorjning 2024-2026

6 (10)



2 Kompetensforsorjning, lang sikt

2.1 Finns svarigheter att tillgodose kompetensforsorjningsbehovet pa langre

sikt?

Yrkesgrupp

Ev sarskild befattning

Antal personer
som bedéms
saknas/inte
kunna rekryteras
efter vidtagna
atgarder?

Kommentar (kortfattad)

Underskoterska

USK HT

201-

Berakning gjord utifran 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.

Underskoterska

USK VoB

201-

Vid sidan om kommande pensionsavgangar sa okar
behovet av USK, 6kar som en féljd av inférande av fast
omsorgskontakt under 2026 samt malsattning om minst
80% USK/Spec USK.

Vardbitrade

Vardbitrade HT

1-5

Aldreomsorgslyftet och andra satsningar har bidragit till att
minska bristen.

Vardbitrade

Vardbitrade VoB

1-5

Avdelningens malsattning om 6kad andel USK och
Aldreomsorgslyftet samt andra satsningar har bidragit till
att minska bristen.

Ledningsarbete

Enhetschefer HT

6-20

Arbete med att behalla chefer genom att vara en attraktiv
arbetsgivare for att kunna méta den 6kade konkurrensen.

Ledningsarbete

Enhetschefer VoB

21-50

Malet att minska antalet medarbetare per chef medfér ett
Okat behov men aven en 6kad attraktivitet som minskar
omsattningen

Ledningsarbete

Enhetschefer halso- och
sjukvard

21-50

Grundkrav pa legitimation for yrket gor det svarare att
rekrytera. Ambitionen att minska antalet medarbetare per
chef kan ocksa paverka utfallet med tiden.
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Sjukskoéterska

51-100

Beddmning ar att konkurrensen kring kompetensen i
framtiden fortsatt kommer att vara hég. H6g andel
medarbetare som gar i pension innebar inte enbart att en
eller flera personer behover ersattas, utan det ar ocksa
medarbetare med hog kompetens som slutar och som ska
ersattas.

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

arbete utbildas framover, vilket innebar att det finns risk for
kompetensforsérjningen.

Rehab och férebyggande Fysioterapeut 21-50

arbete

Socialsekreterare Socialsekreterare 6-20 Prognoser visar att det ar farre antal personer som
kommer att utbildas till socionomer. (uppdaterat 2025-07-
08)

Kock, koksmastare Kock 6-20 De som soker kommer nastan alltid direkt fran utbildning
och saknar erfarenhet. Kompetensens kring den svenska
husmanskosten &r manga ganger lag. Trenden har varit
att farre soker sig till kockutbildningar pa gymnasiet.
Inom forskola kommer behovet av kockar att minska till
skillnad fran aldreomsorgen dar det kommer att 6ka. En
omflyttning av medarbetarna mellan férvaltningarna boér
ske.

Stadpersonal Lokalvardare 51-100 Lokalvard kan ses som ett instegsjobb. Det kommer att

finnas sdkande och rekrytering kommer att ske. Manga

saknar dock viktig kompetens for uppdraget och behdéver
kompetensutvecklas internt. Kompetenser som saknas ar
framst sprak och kommunikation samt digitala kunskaper.

Ovan gor att verksamheten utbildar i SRY (grundlaggande
lokalvard) och samarbetar med Arbvux for sprak- och
digitaliseringshéjande kunskaper.

2.1.1 Om forvaltningen/bolaget bedomer svarigheter med att tillgodose kompetensforsorjningsbehovet,

vilka strategier planeras for att méta behovet pa langre sikt?

Forvaltningen kommer att genomfora insatser som sékerstéller att bade chefer och medarbetare har en tillfredstéllande arbetsmiljo, med
strategier pa kort och lang sikt for att behélla och utveckla dessa. En larande organisation som méter ett fordndrat behov dér den éldre

goteborgaren ér i fokus innebar kompetenshdjande utbildningsinsatser for att stdrka och utveckla medarbetarnas kompetens ska prioriteras.

Samverkan med olika utbildningssamordnare blir ddrmed viktig dven pa léngre sikt, men &ven att fortsittningen kunna arbeta mer med
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arbetsplatsldrande, egna vardlarare och okad tillgdng och anvidndandet av metodrum. Forvaltningen fokuserar fortsatt pa att sakerstilla en
god introduktion, mentorskap och handledarorganisation, detta for bade chefer och medarbetare.

Jamstéllda och konkurrenskraftiga 16ner har stor paverkan pa kompetensforsorjningen och dirmed mdjligheten att utféra grunduppdraget.
Behovet av atgérder for att fordndra lonerelationerna till forman for vissa sektorer kvarstér for att kunna eliminera oforklarade
loneskillnader pé gruppniva. For att stirka forvaltningens forméga att attrahera och behalla medarbetare har prioriteringar dven gjorts for
arbetsterapeuter och fysioterapeuter dir arbetsmarknaden dr gynnsam. I kommunfullméktiges budget finns dven 1 ar avsatta medel for
lonesatsningar. Forvaltningen har gjort 16nesatsningar pa sérskilt prioriterade grupper.

Forvaltningens arbetsgivarvarumaérke ar ett pagaende och fortsatt prioriterat omrade, dér bade den interna stoltheten f6r uppdrag och yrke
ar minst lika viktig som att arbeta med extern kommunikation och marknadsforing. Forvaltningen arbetar bland annat med att forflytta
bilden av vérd och omsorg och genomfor olika aktiviteter och kampanjer som exempelvis riktar sig till unga och till prioriterade
yrkesgrupper, detta for att redan pa ett tidigt stadium pébdrja arbetet med den tidiga kompetensfoérsorjningen.

Aktiviteter och insatser redogdrs under avsnitt "4.2.3 Fokusomrade 3" i delarsrapporten (augusti).
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3.1

Sammanfattande analys

Sammanfattande analys - kompetensforsorjning

Vilférdens kompetensforsorjning 4r en av de stdrsta utmaningarna inom offentlig sektor. En 6kande éldre befolkning med komplexa behov
stéller hoga krav pa tillgang till kompetens och att den anvands pa rétt sétt.

Bristen pé arbetskraft gor att forvaltningen behdver ta tillvara pa den kompetens som redan finns genom att behélla och utveckla befintliga
medarbetare, men dven att rekrytera och attrahera medarbetare som vill arbeta inom den omsorgsnéra verksamheten. Det dr bristen pé
kompetens som dr alarmerande och akut, inte tillgdngen till personella resurser. Forvaltningen behdver 6ka takten i att hoja
utbildningsnivén och den sprékliga kompetensen inom ramen for redan befintliga anstéllda men &ven hos de som vill arbeta inom
omsorgen men saknar adekvat utbildning.

En god arbetsmiljo ar en forutséttning for ett forlangt och hallbart arbetsliv, medarbetare ges mojlighet till aterhdmtning under arbetsdagen
och att det finns tid att hinna med sina arbetsuppgifter. For de som arbetar omsorgsnara innebér det att pa egen hand mer styra dver sin
arbetstid och behoven i verksamheten.

Arbetstiden maste forldggas héllbart, med marginal i schemat, for de som arbetar omsorgsnéra, men éven for chefer och andra
yrkesgrupper som till exempel socialsekreterare. Hur arbetstiden forléggs paverkar bade medarbetarnas arbetsmiljo och hélsa samt
verksamhetens resultat och kvalitén pa det utforda arbetet.

Chef- och ledarskapet har stor betydelse for mojligheten att attrahera och behélla kompetenta och engagerade medarbetare. Att chefer har
ratt forutsdttningar att styra och leda ar darfor centralt. Forsta linjens chefer behover fa battre maojligheter att leda sina medarbetare, for att
utveckla sitt eget ledarskap och att stirka rollen som arbetsgivarforetrddare. Forvaltningen véixlar upp arbetet genom att tydliggora chefens
uppdrag och att ge béttre forutséttningar for den enskilda chefen med malséttningen att alla ska ha som mest tjugo medarbetare. Detta
kommer ge bade chef och medarbetare tid for dialog, uppfoljning och relationsskapande.

Forandrade arbetssitt dr ytterligare en del, dér forvaltningen ser 6ver befintliga arbetssétt och strukturer och dir det finns en lang tradition
av méitande och uppfoljning utifran New public management. For att bryta trenden och klara vélfdrdens utmaningar behovs nya arbetssétt,
nytédnkande och mod. Nér forvaltningen ser 6ver vilka arbetsuppgifter som gors, vem som utfor uppgifterna och hur arbetet genomfors kan
den samlade kompetensen anvéndas béttre. Det kan leda till att arbetet behdver organiseras pa nya sitt, att arbetsuppgifter flyttas mellan
yrkesgrupper eller att nya yrkesgrupper och kompetenser blir en del av 16sningen. Det kan ocksa handla om att samla kompetenser i team
med syftet att anvéinda kompetensen bittre.

Digitalisering &r en del av verksamhetsutveckling for att klara vélfardsutmaningen. Har har forvaltningen har ett pagaende arbete i syfte att
se Over vilka arbetsuppgifter som kan digitaliseras eller fordndras med stdd av ny teknik i syfte att ge medarbetare mer tid for
kérnuppdraget och stddja de vi ér till {or.
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