*f?%’ Goteborgs
P-4 Stad

Namnden for funktionsstods
plan for kompetensforsorjning
2023—-2026

Planerande styrande dokument

B



GoOteborgs Stads styrsystem

Vara QQ&‘ @“
utgangspunkter &

var
systematik

Styrande dokument

Utgangspunkterna for styrningen av Géteborgs
Stad &r lagar och forfattningar, den politiska
viljan och stadens invanare, brukare och kunder.
For att forverkliga utgangspunkterna behovs
forutsattningar av olika slag. Stadens politiker
har méjlighet att genom styrande dokument
beskriva hur de vill realisera den politiska viljan.
Inom Goteborgs Stad galler de styrande
dokument som antas av kommunfullmaktige och
kommunstyrelsen. Darutéver faststaller namnder
och bolagsstyrelser egna styrande dokument for
sin egen verksamhet. Kommunfullmaktiges
budget &r det 6vergripande och éverordnade
styrande dokumentet for Goteborgs Stads
namnder och bolagsstyrelser.

Om Goteborgs Stads styrande
dokument

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

Stadens grundlaggande principer sasom
demokratisk grundsyn, principer om manskliga
rattigheter och icke-diskriminering omsatts i
praktisk verksamhet genom att de integreras i
stadens ordinarie beslutsprocesser. Beredning av
och beslut om styrande dokument har en stor
betydelse for forverkligandet av dessa principer i
stadens verksamheter.

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

Styrande dokument

Kommunala foreskrifter

Riktade
styrande dokument

Normgivning
mot enskild

Planerande och reglerande
styrande dokument

Planerande
styrande dokument

Reglerande
styrande dokument

Namnden for funktionsstéds plan fér kompetensforsérjning 2023-2026

2 (27)



Dokumentnamn: Namnden for funktionsstdds plan for kompetensfoérsérjning 2023-2026

Beslutad av: Galler for: Diarienummer: Datum och paragraf for
Namnden for funktionsstéd  Namnden for funktionsstdd N161-2254/22 beslutet:

[Text]
Dokumentsort: Giltighetstid: Senast reviderad: Dokumentansvarig:
Plan 2023-01-01 — 2026-12-31 Avdelningschef HR
Bilagor:

Bilaga 1: Personalnyckeltal

1 a1 L=To L] o Lo T PP PPPPPOPPPRPPPPRRPN 5
Syftet med denna PlaN............ooi i 5
Vem omfattas av Planen...........c..eeeeiiee i 5
(1] o | a1 £ 1o [ SRR PUPRRRR 5
BaKGrUN.... ..o 5
Koppling till andra styrande doKUMENT............cooiiiiieiiiiice e 5
Stodjande dOKUMENT........cooiiiiiieiiiii et 5
Genomférande av denna plan.........cc.eeeeiiee oo 6
Uppfoljining av denna plan..........ccceeiiic e 6

[ = U= o SO 7
FOrUISATININGAT ... .ee ettt e s e e 7

Namnden for fUNKONSSIOU...........uuuiiiiie e 7
Ansvar och roller i arbetet med kompetensforsorning...........ccccvveeeeeeericcnnee, 7
Begreppet KOMpPEetenS.......cco oo, 8
/=3 (oo SRR SOPPRERRR 8
(@ 0 1177 o o PR PPRERR 9
Demografisk UtVECKIING.........cooiiiiiiiiiie e 9
NAIONEI ULDIICK ....eeiiieiiee e 10
Valfardsteknik och digital KOMPEetenS ... 12
N8 = Vo =P P PRRP P PPPPRPPPPPRPN 12
FOrUISATININGAT ....cee it 13
Attrahera 0Ch reKIYteIa .........c..uvviiieei e 15
Utveckla 0ch Behalla............coiiiiiiiiiiiicceee e 18
I [ £ = U] USSP 21
L= 110 1] SRS PPPRTPTPP 23
1. Starka arbetsgivarvarumarket...........cccvveeiiiiiiiiiiie e 24
2. Kuvalitativt rekryteringsarbete ... 24
3. Mota verksamheternas behov av kompetens ..., 24
4. Digitalisering och VaIfardsteknik...........ccccoooiiiiiiie e 24

Namnden for funktionsstéds plan fér kompetensforsérjning 2023-2026

3(27)



5. Hallbart arbetsliv dar verksamhet och hélsa utvecklas.......................... 25
6. HAIDbAr DEMANNING .....ocvviieiecee e 25
7. Forutsattningar for chefer att leda och utveckla verksamheten............. 25
8. Ledning och styrning av arbetet med kompetensforsérjning................. 25
9. Ta'tillvara och medverka i kunskapsutveckling...........ccccccceeeiiiiiiiinnnn.n. 26
(G110 1 (=Tod 411 T PSR PPRRPRR 27

Namnden for funktionsstdds plan for kompetensférsdrjning 2023-2026 4 (27)



Inledning

Syftet med denna plan

Syftet med namnden for funktionsstdds plan for kompetensférsorjning ar att skapa
forutsattningar for att méta ndmndens utmaningar inom kompetensférsorjning. Planens
strategier forvéntas bidra till att ledning och styrning av kompetensforsorjningsarbetet
starks inom ndmndens verksamheter.

Vem omfattas av planen
Denna plan galler for namnden for funktionsstod.

Giltighetstid

Denna plan galler for perioden 2023 till och med 2026.

Bakgrund

Namnden for funktionsstdd har utmaningar vad galler kompetensférsorjning pa kort och
lang sikt. Planen har tagits fram for att starka ledning och styrning av
kompensforsorjningsarbetet i ndmndens verksamheter.

Koppling till andra styrande dokument

e GOteborgs Stads budget 2022

o Namnden for funktionsstdds budget 2022

e Namndens for funktionsstdds verksamhetsplan 2022

e Namnden for funktionsstods arsrapport 2021

o GOteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023

o GoOteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap

o Goteborgs Stads program for full delaktighet fér personer med
funktionsnedsattning 2021-2026

Stodjande dokument
e Goteborgs Stads HR-process kompetensforsorjning

Rapporter och utredningar pa lokal, regional och nationell niva har anvants i arbetet med
namndens for funktionsstods plan for kompetensforsorjning. Dessa redogors for i
avsnittet ’kallférteckning”.
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Genomforande av denna plan

Namnden for funktionsstods plan for kompetensforsérjning genomfoérs inom namndens
samtliga verksamheter.

Uppfdljning av denna plan

Namnden for funktionsstods plan for kompetensforsorjning foljs upp arligen. Strategierna
i planen revideras efter tva ar om det bedéms bidra till mer andamalsenligt arbete for
namnden for funktionsstod.
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Planen

Né&mnden for funktionsstds plan for kompetensforsérjning inleds med ett avsnitt om
forutsattningar och beskriver sedan omvérld och nuldge kopplat till
kompetensforsorjning. | sammanfattning och slutsatser beskrivs vad som far paverkan for
namndens arbete med kompetensforsdrjning och strategierna pekar slutligen ut riktningen
for namndens arbete med kompetensforsorjning pa kort och Iang sikt.

FOrutsattningar

Namnden for funktionsstod

Namnden for funktionsstod ska enligt reglementet bland annat fullgéra sina uppgifter
med kvalitet for dem verksamheten riktar sig till och effektiva arbetsformer for att utféra
uppdragen. Namnden ska utféra sitt uppdrag utifran demokratisk grundsyn, principer om
ménskliga réttigheter och mot diskriminering. Ndmnden ansvarar for de uppgifter som
ankommer pa kommunen inom verksamhetsomrade funktionsstod vilket fokuserar pa
manniskor med funktionshinder och personer som vardar eller stodjer en narstaende.
Utdver namnda omraden beskrivs namndens ansvar i reglementet.

Sarskilt viktiga styrande dokument for namndens maluppfyllelse ar Géteborgs Stads
budget och Goteborgs Stads program for full delaktighet for personer med
funktionsnedsattning 2021-2026.

Kompetensforsorjning &r en av ndmndens stérsta utmaningar pa kort och lang sikt.

Ansvar och roller i arbetet med kompetensforsdrjning

Kommunfullméaktige

Beslutar om langsiktig riktning sa som i Goteborgs Stads budget, Goteborgs Stads
program for full delaktighet for personer med funktionsnedsattningar 2021-2016.
Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023 och Goéteborgs Stads
policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap.

Namnden for funktionsstod

Beslutar om plan fér kompetensférsdrjning och sakerstaller uppféljning. Genom att
arbeta systematiskt med kompetensforsorjning skapar ndmnden forutséttningar for att
mata kompetensforsorjningsutmaningar pa bade kort och lang sikt.

Forvaltningen for funktionsstod

Forvaltningen arbetar utifran strategier i namnden for funktionsstods plan for
kompetensforsorjning och rapporterar till ndmnden. | verksamheterna arbetar respektive
chefsled tillsammans med medarbetare for att planera, genomféra och félja upp
aktiviteter utifran strategierna i planen.
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Begreppet kompetens

Namnden for funktionsstods plan for kompetensforsorjning utgar fran Goteborgs Stads
definition av begreppet kompetens. Kompetens innebar formaga, motivation och
forutsattning att utfora en konkret arbetsuppgift genom att tillampa kunskaper och
fardigheter. Dessa beskrivs enligt nedan och har hamtats fran Géteborgs Stads HR-
process kompetensforsérjning.

Formaga

Erfarenheter, forstaelse och omdome att omsatta kunskaper och fardigheter, vid ratt
tillfalle och i ratt sammanhang.

Motivation

Attityder, engagemang, vilja, mod och ansvar.

Forutséattningar

Organisatoriska forutsattningar att tillampa sin formaga.

Kunskap

Fakta och metoder — att veta.

Fardigheter

Att kunna utfora i praktiken — att goéra.

Metod

Né&mnden for funktionsstods plan for kompetensférsdrjning har tagits fram med stod av
Goteborgs Stads HR-process kompetensforsdrjning.

Plan for kompetensforsorjning omfattar delar som brukar ndmnas i

kompetensforsorjningsarbete vilka ar attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla.

Omradet avveckla namns enbart delvis i planen.

Utgangspunkter for planen

De viktigaste styrande dokumenten for namnden for funktionsstod for maluppfyllelse ar
Goteborgs Stads budget och Géteborgs Stads program for full delaktighet for personer
med funktionsnedsattning 2021-2016 och dess rattighetsomraden. Dessa tillsammans
med Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019-2023 och Goteborgs Stads
policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap har legat till grund for planen.

| Goteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 20192023 finns tre mal.

e Vi dr stolta dver den nytta vi gor for dem vi ar till for
e Vi har ett hdllbart arbetsliv dar verksamhet och halsa utvecklas
e Vi attraherar, utvecklar och behaller medarbetare
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Genom strategierna i planen omhandertar namnden arbetet i enlighet med Géteborgs
Stads program for attraktiv arbetsgivare 2021-2023.

| Goteborgs Stads policy for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap beskrivs
vardegrunden genom Goteborgs Stads fyra forhallningssétt.

Vi vet vart uppdrag och vem vi ar till for
Vi bryr oss

Vi arbetar tillsammans

o Vi tanker nytt

Goteborgs Stads fyra forhallningssatt &r en barande del i arbetet med organisationskultur
och i férvaltningens ledarutveckling.

Underlag for planen

Rapporter, utredningar och statistik pa lokal, regional och nationell niva som bedomts
relevanta har legat till grund for beskrivning av omvarld och nulage som finns i
kommande avsnitt. Dessa finns listade i avsnittet kallforteckning”.

Med innehallet i avsnitten “forutsattningar”, omvarld” och “nuldge” har férvaltningen
dragit slutsatser som landat ner i strategier for det kommande arbetet med
kompetensforsorjning. Strategierna forvéntas bidra till ndmndens arbete med grund i de
kompetensforsorjningsutmaningar som finns pa kort och lang sikt baseras pa underlaget i
planen och bidrar till malen i Géteborgs Stads program for attraktiv arbetsgivare 2019—
2023.

Strategierna kommer att styra och leda forvaltningens arbete inom ramen for ordinarie
planering och uppféljning.

Omvarld

For att sékerstélla att namndens arbete med kompetensforsérjning moéter ratt utmaningar
behovs kunskap om omvarlden och hur den paverkar namndens forutséttningar.

Kunskap om omvarlden r ett satt att mota utmaningen att attrahera och rekrytera nya
medarbetare, behalla den kompetens som finns och utveckla befintliga medarbetare
utifran verksamhetens behov.

I avsnittet nedan foljer beskrivning av demografisk utveckling lokalt, nationell utblick
och hur vélfardsteknik och digitalisering paverkar namndens férutsattningar for
kompetensforsorjning.

Demografisk utveckling

Den demografiska forsorjningskvoten ligger idag, enligt stadsledningskontoret
befolkningsprognos?, pa 77 for Sverige som helhet, vilket innebar att pa 100 personer i

aldrarna dar flest forvarvsarbetar, 20-64 ar, finns det 77 personer som &r yngre eller éldre.

Denna niva antas 6ka till 81 per 100 i yrkesaktiv alder ar 2040. Goteborg har en betydligt

1 Befolkningsprognos 2022-2040, Géteborgs Stad stadsledningskontoret (2022)
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storre andel personer i de yrkesverksamma aldrarna. Idag ar forsorjningskvoten 60 och
den forvantas oka till 62 for ar 2040.

Goteborgs befolkning 6kar fran 587 549 vid arsskiftet 2021/2022 till 707 200 personer ar
2040, vilket innebar en okning av antalet invanare med 120 000. Det innebéar en
genomsnittlig arlig befolkningsdkning pa 6 300 invanare. Mellan 2022 och 2040 innebér
det en befolkningsokning pa 20 procent.

Nastan tva tredjedelar (64 procent) av personer som bor i Goteborg finns i de
forvarvsarbetande aldrarna, 19-64 ar. Det ar ocksa i den hér stora gruppen som Gver
hélften av Goteborgs folkdkning forvantas ske framover.

Goteborgs aldersstruktur, med en hogre andel i de forvarvsarbetande aldrarna, kommer att
vara mer gynnsam &n genomsnittet for Sverige. Trots den antalsméssigt stora
folkokningen av de forvarvsarbetande aldrarna i Géteborg minskar gruppens andel av
stadens befolkning som helhet med drygt en procentenhet under perioden fram till ar
2040. Det innebér att arbetsgivare inte kommer kunna forsorja sina organisationer med
medarbetare i tillrdckligt hég utstrackning.

Befolkningstillvaxten i de forvarvsarbetande aldrarna forutsatter att inflyttningen till
Goteborg dven framaver ligger pa en hog niva. En sarskild viktig grupp ar unga vuxna i
aldrarna 19-27 ar. Halften av inrikes inflyttning till Géteborg sker inom den
aldersgruppen. Om det blir mindre attraktivt eller svarare att bosétta sig i Goteborg for att
studera eller arbeta kan befolkningstillvéaxten komma att paverkas.

Den storsta delen av invandringen sker i aldrarna 19-64 ar. Invandringsstrémmarna kan
pa kort tid forandras, vilket visat sig under flyktingkrisen 2014/2015 och under pandemin.
Sadana forandringar paverkar framfor allt hur aldersgruppen 19-64 ar utvecklas.

Nationell utblick

Valfardens kompetensutmaning - rekryteringsrapport

I en rapport fran Sveriges Kommuner och Regioner (SKR) om vilfardens
kompetensutmaning? understryks att valfardens kompetensforsérjning ar en av de
viktigaste fragorna framover. Demografin paverkar behovet av tjanster fran valfarden
vilket i sin tur har betydelse for kommuners och regioners behov av arbetskraft. Som stéd
for arbetet i kommuner och regioner har SKR tagit fram tre omraden och nio strategier
som stod. Omradena &r attraktiv arbetsgivare, nya losningar och hallbart arbetsliv.

Kommuner behdver fortsétta vara attraktiva arbetsgivare, bade for att na framtida
medarbetare och nya grupper men ocksa for att nuvarande medarbetare ska fa utveckling,
vara engagerade och gora ett bra jobb. Att tillvarata medarbetares engagemang, kunskap
och erfarenhet staller krav pa chefer i verksamheterna. SKR pekar vidare pa att
kommuner ska lyfta fram verksamhetens resultat da en verksamhet som &r framgangsrik
upplevs attraktiv av nuvarande och potentiella medarbetare.

For att medarbetare ska kunna och vilja arbeta mer och langre &r ett hallbart arbetsliv
avgorande. Det brukarnéra arbetet gor arbeten inom valfarden attraktiva och
meningsfulla, men det staller ocksa krav pa arbetsgivare att ha ett strukturerat och

2 Mot vélfardens kompetensutmaning — rekryteringsrapport 2020, Sveriges Kommuner och
Regioner, 2020
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forebyggande arbetsmiljoarbetet for att ta vara pa medarbetares engagemang och minska
risk for ohdlsa. Genom ett strukturerat och forebyggande arbetsmiljoarbete kan
sjukfranvaron hallas pa en lag niva och fler medarbetare kan arbeta langre. Heltid som
norm &r en nyckel till okad jamstalldhet genom att kvinnors narvaro pa arbetsmarknaden
okar. Kvinnor arbetar mer deltid &n man oavsett yrkesgrupp. Heltid som norm gor ocksa
att verksamheternas tillgang till kompetens starks.

Insatser i arbetsmiljoarbetet maste vara bade halsoframjande och férebyggande och med
ett efterhjalpande och rehabiliterande perspektiv. Det mojliggor arbetsliv med god
arbetsmiljo och snabbade &tergang fér medarbetare som blir sjuka. Alder behéver beaktas
i yrkeslivet, oavsett om det handlar om yngre eller aldre medarbetare. Livslangt larande
och mojlighet till kompetensutveckling ar ocksa viktigt for att forlanga arbetslivet.

Rapporten pekar pa att ett 6kat antal heltidsarbetande for att nyttja kompetensen i
verksamheten, att fler arbetar langre, utnyttjandet av nya arbetssétt och teknologi, lagre
sjukfranvaro och 6kad jamstalldhet genom jamstéllt uttag av foraldraledighet minskar
behov av rekrytering nationellt.

Arbetsmiljo

2021 presenterade davarande regeringen sin arbetsmiljostrategi for 2021-20253.
Delmalen i arbetsmiljostrategin &r ett hallbart arbetsliv — alla ska kunna, orka och vilja
jobba ett helt arbetsliv, ett hdlsosamt arbetsliv — arbetslivet ska bidra till utveckling och
valbefinnande, ett tryggt arbetsliv — ingen ska riskera liv eller halsa pa grund av jobbet, en
arbetsmarknad utan brott och fusk — en bristfallig arbetsmiljoé ska aldrig vara ett
konkurrensmedel.

Arbetsmiljostrategin innehaller skrivning om att sa manga som mojligt inom valfarden
behover arbeta dnda fram till pensionen. For att uppna detta ar bra arbetsmiljo och
trygghet viktigt. God arbetsmiljo kan ocksa bidra till att fler personer med
funktionsnedsattning eller sjukdom kan arbeta langre eller komma tillbaka i arbete.

Arbetsmiljon har betydelse for att uppna delmal ett om att alla ska kunna, orka och vilja
jobba ett helt arbetsliv och dven betydelse for manniskors levnadsvillkor.

Arbetsmiljoverket publicerade 2016 en kunskapssammanstéllning om kvinnors och méns
arbetsvillkor och betydelsen av organisatoriska faktorer och psykosocial arbetsmiljo for
arbets- och halsorelaterade utfall* som inleds med den uppdelade arbetsmarknaden och
dess betydelse for villkor och arbetsmiljo. Ett exempel som tas upp i
kunskapssammanstallningen ar forutsattningar for chefer inom olika kommunala sektorer
dar en manligt kodad sektor har farre understallda medarbetare och mer tillgang till
administrativt stod och materiella resurser. Konssegregerad arbetsmarknad kan innebdra
variation i arbetsvillkor mellan kvinnor och mén, exempelvis vad géller krav och resurser.
Kunskapssammanstallningen pekar pa att vissa organisatoriska faktorer som
deltidsarbete, skiftarbete och tillfalliga anstallningar &r vanligare bland kvinnor &n bland
man.

3 En god arbetsmiljo for framtiden — regeringens arbetsmiljostrategi 2021-2025, regeringens
skrivelse 2020/21:92

4 Kvinnors och mans arbetsvillkor — betydelsen av organisatoriska faktorer och psykosocial
arbetsmiljo for arbets- och hélsorelaterade utfall. Kunskapssammanstéllning 2016:2,
Arbetsmiljoverket.

Namnden for funktionsstéds plan fér kompetensforsérjning 2023-2026

11 (27)



Inom brukarnara verksamheter kravs hansyn till och att méta behov fran andra manniskor
vilket ar svart att avfarda eller skjuta upp. Nar det géller krav i arbetet &r nagra av de
psykosociala arbetsmiljofaktorerna som aterfinns i rapporten vanligare i
kvinnodominerade yrken an inom manligt dominerade yrken. Det kan handla om
psykologiska och emotionella krav, otydliga mal och arbetsrelaterad stress. Vad galler
resurser i arbetat ar 1ag kontroll vanligare inom kontaktyrken och dessa yrken riskerar
darfor en ogynnsam balans mellan krav och resurser.

Valfardsteknik och digital kompetens

| ett digitaliserat samhalle stélls krav pa brukare och medarbetare att ta vara pa
mojligheterna det ger. Medarbetare i ndmndens verksamheter behdver i allt storre
utstrdckning ha kunskap om samt vara behjalpliga gentemot brukare vad galler digitala
hjalpmedel och valfardsteknik som mojliggdrare for digital inkludering och
sjalvstandighet.

For att klara den framtida kompetensforsorjningen behéver medarbetare ha den digitala
kompetens som kravs for att klara uppdraget. Det handlar bade om program for att kunna
lagga upp arbetet effektivt och valfardsteknik for att stodja brukare att uppna digital
inkludering och sjalvstandighet.

Regeringen och staten tog 2020 fram strategi for genomférande av Vision e-halsa 2025.°
Valfardsteknik ar dessutom en viktig komponent for att na de politiska malen om digital
omstallning. De framsta faktorerna for att mojliggéra utvecklingen ar kunskap kring
vélfardsteknik och att etablera organisation for att infora nya arbetssatt.

Socialstyrelsens uppféljning av den digitala utvecklingen i socialtjansten och den
kommunala halso- och sjukvardené visat att valfardsteknik har évervagande positiva
effekter for brukare, medarbetare och som trygghet for anhoriga. Valfardsteknik
maojliggor dkad sjalvstandighet hos brukare och nya satt att arbeta vilket kan frigora
personella resurser.

Goteborgs Stad andrar 2023 styrmodell for digitalisering vilket innebér att ndmnden
kommer ha ansvar for verksamhetsutveckling med stod av digitalisering. Forvaltningens
arbete med digital fardplan forvéntas bidra i arbetet.

Nulage

Kompetensforsorjning ar en av namndens storsta utmaningar pa kort och lang sikt. |
avsnittet nedan beskrivs nulage och dess paverkan pa namndens forutsattningar att arbeta
med kompetensforsorjning. Avsnittet inleds med en beskrivning av de forutséttningar
som paverkar namndens arbete med kompetensforsorjning.

5 En strategi for genomférande av Vision e-hélsa 2025, Socialdepartementet och Sveriges
kommuner och regioner, 2002

6 E-hélsa och valfardsteknik i kommunerna 2022 — uppfdljning av den digitala utvecklingen i
socialtjansten och den kommunala halso- och sjukvarden, Socialstyrelsen 2022
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Forutsattningar

Forandring av yrkesroll krdver annan kompetens

Yrkesrollen stodassistent har forandrats 6ver tid och gatt fran en vard- och
omsorgsorienterad roll till en stddjande och pedagogiskt orienterad roll. Enskildas ratt till
sjalvbestammande och integritet, inflytande och medbestimmande har starkt paverkat
personalens yrkesroll. Det stéller krav pa nya kunskaper hos personalen.

Kompetensen att ge varje brukare rétt stod vid ratt tillfalle ar avgérande for att namnden
ska kunna verkstélla insatser. Utveckling av yrkesrollen férutsatter ett fordndrat arbetssétt
och stéller darmed storre krav pa vara medarbetare om att vara mer flexibla och
forandringsbenagna.

Det &r av stor vikt att namnden for funktionsstod ar med och paverkar framtida
utbildningar for att 6ka funktionshinderperspektivet och for att ta en storre plats i
utbildningsfragor via dialog och samarbete med laroséaten.

Utbildningsniva

For att identifiera behovet av kompetenshdjande insatser har forvaltningen genomfort
kartlaggning av utbildningsniva pa tillsvidareanstallda inom utférarverksamheterna.

Cirka 85 procent av forvaltningens tillsvidareanstallda stddassistenter har ratt utbildning
enligt den interna kartldggning som genomférdes under 2021.

Nar det galler befattningen stodpedagoger visar forvaltningens kartlaggning fran 2021 att
58 procent av stddpedagogerna har eftergymnasial utbildning med omvardnads-, social
eller pedagogisk inriktning, vilket ar utbildningskravet pa befattningen. 30 procent har
annan eftergymnasial utbildning och 12 procent har gymnasial utbildning.

Timavl6nade medarbetare inom befattningarna bitrade, stodbitrade eller stodassistent
saknar ofta helt eller delvis den utbildning eller kompetens som normalt kravs pa den
arbetsplats dar de tillfalligt arbetar.

Utbildning inom funktionshinderomradet

Sedan hosten 2021 finns det inte langre nagon reguljar stodassistentutbildning. Med
reguljara studier avses utbildning som bedrivs enligt grundskolans och gymnasieskolans
laroplaner, kursplaner och timplaner.

Yrkesuthildningarna barn- och fritidsprogrammet med social inriktning och vard- och
omsorgsprogrammet kvalificerar for anstallning som stédassistent, men férvaltningen ser
dock att kompetensnivan inte fullt matchar behovet som kravs inom namndens
verksamheter. Det stéller krav pa namnden att komplettera med den kompetens som
behovs for att méta malgrupperna. Behovet av kompetens forandras ocksa i en snabbare
takt, vilket innebéar att nAmnden behdver kontinuerligt arbeta med att kompetensutveckla
medarbetare. Alla medarbetare med eller utan utbildning, behover regelbundet
kompetensutveckling.

Redan idag sker individuella kompetensutvecklingsinsatser och forvaltningen kommer att
fortsatta arbetet med att ta fram individuella kompetensutvecklingsplaner for att
systematiskt kunna arbeta med kompetensutveckling inom férvaltningen.
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Personalomsattning och rorlighet

Nyckeltalen inom personalomséttning och rérlighet finns att hitta i bilaga 1.

Personalomsattningen anger nivan pa hur personal ror sig inom forvaltningen. Det kan
omfatta bade anstéllda som lamnar forvaltningen saval som interna forflyttningar.
Namnden for funktionsstods personalomséattning var ar 2021 elva procent.
Personalomsattningen skiljer sig nagot mellan befattningar men férvaltningens
bedémning ar att nivan pa personalomsattningen inte foranleder férebyggande insatser.

Ett mer adekvat matt pa rorlighet bland medarbetare ar stabilitet vilket innebér andelen
medarbetare som &r kvar pa en arbetsplats av det ursprungliga antalet under en tidsperiod,
exempelvis ett ar. Rorligheten av medarbetare ar till stor del intern inom forvaltningen
vilket ar positivt att manga av vara medarbetare som byter arbete viljer att stanna inom
forvaltningen. Att rorligheten ar intern i forvaltningen betyder att manga medarbetare ar
nya pa arbetsplatsen och behéver god introduktion utifran verksamhetens specifika
forutsattningar. Det skapar ocksa forutsattningar for en larande organisation da
medarbetare bidrar med kompetens pa sin nya arbetsplats.

Stabilitet inom ndmndens verksamheter varierar mellan befattningarna. For befattningen
stddassistent &r stabiliteten god, men for socialsekreterare kravs sarskilda insatser for att
oka stabiliteten. Stabiliteten varierar nagot mellan méatperioderna vilket redovisas i
bilagan.

Deltidsarbete

Inom ndmndens verksamheter finns medarbetare som arbetar deltid och har partiell
tjanstledighet. Det kan vara partiell ledighet for sjukdom, studier, férkortning av arbetstid
enligt foréldraledighetslagen, foraldraledighet, tjanstledighet eller delledighet enligt
kollektivavtal rétt till heltid — deltid en mojlighet”.

De medarbetare som har partiell tjanstledighet med franvarogrunden tjanstledighet eller
delledighet enligt kollektivavtal rtt till heltid — deltid en mgjlighet” &r 692 medarbetare
till antal. Deras partiella tjanstledighet motsvarar 166 arsarbetare. Nastan samtliga av
dessa medarbetare finns inom ndmndens utférarverksamheter.

Arbete och pensionering — uppfattning bland medarbetare i Goteborgs Stad 2021

Goteborgs Universitet skrev 2021 en rapport” om uppfattningar bland medarbetare i
Goteborgs Stad vad géller arbete och pensionering med bakgrund i de statliga
malsattningarna om att forlanga arbetslivet och Goteborgs Stads program for attraktiv
arbetsgivaren 2019-2023. Rapporten ar gjord genom enkatstudie dar underlaget ar
medarbetare som ar dver 55 ar och beskriver medarbetares uppfattningar om pension och
vilka faktorer som paverkar detta.

Enligt rapporten skiljer sig viljan av nar medarbetare 6nskar ga i pension mellan stadens
olika verksamheter. Sarskilt hog &r viljan att ga i pension fore 65 ar inom forskola,
funktionsstod och aldreomsorg. Rapporten innehaller rekommendationer till Goteborgs
Stad for att rekrytera och behalla aldre medarbetare.

7 Arbete och pensionering — uppfattningar bland medarbetare i Goteborgs Stad 2021, Rabin
Jonsson, Lotta Dellve, Caroline Hasselgren 2021
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Av de tillfragade personerna inom funktionsstod svarar 38 procent att en énskad
pensionsalder ar fore 65 &r. 30 procent svarar att 6nskad pensionsalder ar efter 65. Ovriga
svarar att onskad pensionsalder &r 65 ar. De tre vanligaste skélen inom funktionsstod nar
det géller tidig pensionspreferens var att personen vill ha mer fritid, att personens halsa
kraver det och att personen inte orkar arbeta langre. De tre vanligaste skalen till sen
pensionspreferens inom funktionsstod var att personen vill hdja sin framtida
pensionsinkomst, att personen inte kan undvara den inkomst arbetet ger och att personen
tycke om sitt arbete och vill 4gna sig ar det sa langre personen kan. Inom verksamheter
med kontaktyrken dnskar manga ga i pension tidigt, samtidigt som generella
anpassningsmojligheter och individuella anpassningar var lagre. Men grund i rapporten
behdver namnden arbeta vidare med anpassningar for att fa fler medarbetare att forlanga
arbetslivet.

Alder och pension

Nyckeltalen inom alder och pension finns att hitta i bilaga 1.

Infor 2022 fanns 124 manadsavlonade medarbetare som &r 65 ar eller dldre. Dessa
medarbetare hade planerad arbetstid motsvarande 102 arsarbetares arbetstid. En tredjedel
av de tillsvidareanstéallda medarbetarna som &r 65 ar eller dldre var partiellt tjanstlediga.
Det fanns 278 medarbetare som dr 62—64 ar. Dessa medarbetare hade en planerad
arbetstid motsvarande 229 arsarbetares arbetstid. Namnden har 402 medarbetare som ar
62 ar och aldre. Tillsammans utgor de cirka atta procent av namndens manadsavlonade
medarbetare och de har mdjlighet att ta ut allmanna pensionen under aret.

Rapporten om arbete och pensionering?® visar att i kontaktyrken 6nskar hogre andel av
medarbetarna att ga i pension tidigt jamfort med andra yrken. Inom kontaktyrken ar
mojligheter till generella anpassningsmajligheter och individuella anpassningar dessutom
lagre.

SKRs rapport? och aven forra regeringens arbetsmiljostrategil® pekar pa att ett okat antal
heltidsarbetande och att fler arbetar langre ar viktigt for kompetensforsoérjning inom
vélfarden. Enligt SKR utgor erfarna medarbetare en vardefull kompetens. En av tre
medarbetare i kommuner och regioner tror att de kommer att arbeta till 67 ar eller langre.

Sammantaget ser forvaltningen att en mojlighet for n&mndens kompetensforsorjning ar att
skapa forutsattningar for aldre medarbetare att arbeta langre och i hdgre grad.

Attrahera och rekrytera

Forvaltningens bedomning &r att de viktigaste omradena for att attrahera och rekrytera ar
attraktiv arbetsgivare, 16n, introduktion och rekrytering, men dven arbetsmiljo och hélsa
som finns beskrivet i planen.

8 Arbete och pensionering — uppfattningar bland medarbetare i Goteborgs Stad 2021, Robin
Jonsson, Lotta Dellve, Caroline Hasselgren 2021

9 Mot vélfardens kompetensutmaning — rekryteringsrapport 2020, Sveriges Kommuner och
Regioner, 2020

10 En god arbetsmiljo for framtiden — regeringens arbetsmiljostrategi 2021-2025, regeringens
skrivelse 2020/21:92
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Attraktiv arbetsgivare

Att medarbetare rekommenderar ndmnden som arbetsgivare ar viktigt for att vara en
attraktiv arbetsgivare. Medarbetares berdattelser om den nytta nd&mndens verksamheter
bidrar till for dem vi ar till for ska fortsétta utgora grunden for att attrahera nya
medarbetare.

Arbetet med att attrahera och rekrytera medarbetare genom att marknadsféra och
synliggéra namndens verksamheter pa ett positivt satt ar viktig for att skapa positiv bild
hos bade befintliga och potentiella nya medarbetare.

Genom samarbete med uthildningsanordnare, systematiskt arbete med samordning av
praktikplatser, deltagande pa méassor kan namnden starka sitt arbetsgivarvarumarke och
den langsiktiga kompetensforsorjningen.

L6n

Kommunens och férvaltningens analys av stadens évergripande lénestruktur visar att
behovet av atgarder for att férandra lonerelationerna till forman for vissa sektorer kvarstar
for att staden ska kunna radera osakliga l6neskillnader pa gruppniva.

Sérskilda satsningar kommer darfor behdva goras dven under kommande ar for vissa av
forvaltningens yrkesgrupper. Detta for att atgarda de skillnader som finns gentemot
stadens l6nepolitiska mal och med jamforbara yrkesgrupper i enlighet med
diskrimineringslagen.

Inom forvaltningen finns det fortfarande yrkesgrupper som inte nar de l6nepolitiska
malbilden. Forvaltningens lonekartlaggning i 2022 ars Iéneniva &r dessa befattningar
bitraden, personliga assistenter, stodassistenter, socialsekreterare och enhetschefer.
Forvaltningen behéver ndrmare analysera om det finns forklaringar som kan harledas till
befattningsgruppernas demografi eller andra faktorer, innan slutligt stallningstagande kan
goras.

Yrkesgrupper som ar svara att rekrytera och behalla behéver l6nepolitiska satsningar som
en del i kompetensforsdrjningsarbetet.

Att na den I6nepolitiska malbilden och ha konkurrenskraftiga Ioner &r ett langsiktigt
arbete pa flera ars sikt.

Rekrytering

Rekrytering ar fortsatt en viktig del i kompetensforsdrjning och forvaltningen arbetar
standig med forbattringar for att na ratt kandidater, anpassning till verksamheternas behov
och demografiska férandringar.

For ndamnden innebar befolkningsdkningen och den demografiska férandringen ett 6kat
behov av ndmndens insatser, samtidigt som befolkningen i arbetsfor alder inte okar i
samma takt. Namndens uppdrag forvantas alltsa bli storre samtidigt som antalet i
yrkesverksam alder minskar.

Det finns risk for att namnden inte lyckas attrahera och rekrytera ratt kompetens vilket
staller krav pa att namnden arbetar systematiskt med kompetensutveckling.

Det finns utmaningar inom namnden att bredda rekryteringsunderlaget sa att fler
malgrupper med olika bakgrund soker sig till forvaltningens tjanster. Det handlar till
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exempel om mén och utrikes fodda. Ett satt for att locka fler malgrupper &r att samarbeta
med utbildningsanordnare och arbetsmarknadsaktorer, erbjuda praktikplatser och synas
pa massor. Genom samverkan med utbildningsanordnare och arbetsmarknadspolitiska
atgarder kan namnden bredda sin rekryteringsbas och tillfora efterfragad kompetens,
samtidigt som instegsmoéjligheter pa arbetsmarknaden och sjalvforsorjning okar.

En del av befolkningstillvéxten i Géteborg &r genom invandring. Namnden behdver mer
aktivt fanga upp och skapa forutsattningar for att soka och fa anstallning inom vara
verksamheter. Genom utokad introduktion av yrkessprak och sprakombud pa
arbetsplatsen kan namnden skapa forutséttningar for malgruppen att klara de krav som
stélls pd uppdraget.

Rekryteringsprognos
Nyckeltal presenteras i bilaga 1.

Stadsledningskontoret har tagit fram en rekryteringsprognos som beskriver behovet av
rekryteringar inom olika yrkesgrupper inom Géteborgs Stad!!. Rekryteringsprognosen
omfattar kommande tioarsperiod, 2022—-2031 och &r baserad pa antal tillsvidareanstallda i
stadens forvaltningar i december 2021.

For stodassistenter estimerar prognosen att det under kommande tioarsperiod behéver
rekryteras cirka 910 nya medarbetare under prognosperioden for att tdcka 6kade behov
inom verksamheterna och ersatta de medarbetare som gar i pension. De forvantade
externa avgangarna som behover ersattningsrekryteras uppskattas till cirka 2 160 nya
medarbetare. Det innebér alltsa att namnden har ett rekryteringsbehov pa 3 000
stodassistenter de narmaste tio aren, vilket innebar att forvaltningen behover rekrytera
cirka 300 stodassistenter varje ar. En jamforelse mot antagningsstatistik fran
gymnasieutbildning och vuxenutbildning visar att for fa individer som gar
yrkesutbildningarna for att tdcka rekryteringsbehovet av stédassistenter. Namnden
konkurrerar &ven med dldreomsorgen om de nyexaminerade fran dessa yrkesutbildningar.

Rekryteringsunderlag

Upplevelsen bland rekryterande chefer ar att det ar fa sokande till tjansten stodassistent
som uppfyller kravprofil. 62 procent av medarbetarna som tillsvidareanstalldes inom
ndmndens utférarverksamheter under 2021 hade tidsbegransad eller timavlonad
anstallning innan. Tidsbegransat anstéllda och timavlénade vikarier ar darfor en viktig
grund for namndens mojligheter att attrahera och rekrytera medarbetare. Att fa en bra
introduktion till vara arbetsplatser genom dessa anstéllningar &r viktigt for att lyckas med
att etablera en bild av staden och forvaltningen som attraktiv arbetsgivare.

Avsaknaden av sokande med ratt kompetens &r en utmaning for namndens
kompetensforsorjning och att fa timavlénade vikarier att utbilda sig inom
verksamhetsomradet en viktig fraga.

Forvaltningen ser att det inte rader brist pa socionomer over lag, enligt
stadsledningskontoret kompetensforsorjningsprognos*?. Daremot visar rapporten att det ar

11 Kompetensforsorjningsprognos 2022-2031 — kunskapsunderlag, Stadsledningskontoret 2022-
05-20
12 Kompetensforsorjningsprognos 2022-2031 — kunskapsunderlag, Stadsledningskontoret 2022-
05-20
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svart att hitta erfarna medarbetare. | forvaltningen for funktionsstodet ar medelaldern for
socialsekreterare 37,6 ar vilket bekraftar att andelen seniora handlaggare ar 1ag. Brist pa
seniora handlaggare forsvarar mojligheten att introducera och handleda nyanstéllda
medarbetare.

Aven inom yrkesgruppen stédpedagog och befattningen chefer finns en utmaning i att
rekrytera medarbetare med langre erfarenhet.

Namndens verksamheter har svart att rekrytera vikarier under sommarperioden. Under
sommaren 2022 fick nagra enheter erbjuda medarbetare att forskjuta sin semester och
beordra dvertid for att fa bemanningen att ga ihop. Forvaltningen haller pa att utvardera
sommarrekryteringen for att ta fram atgarder infor 2023.

Introduktion

Syftet med en bra introduktion &r att underlatta for medarbetar att sa snabbt och enkelt
som mojligt komma in i arbetsuppgifterna och fa en god kannedom om organisationen
och verksamheten. Det ar viktigt att varje medarbetare far en forstaelse for sitt uppdrag
och forvaltningen som helhet.

Forvaltningen har chefsintroduktion dar nyanstéllda chefer far kunskapsdelar de behover
for att genomfora sitt uppdrag. Dar ingar dven den stadengemensamma introduktionen.

Forvaltningen arbetar med att ta fram en plan for en férvaltningsévergripande
medarbetarintroduktion. Den ska vara ett komplement till Goteborgs Stad introduktion.
En utmaning med introduktionen &r att gbra den likvardig for alla medarbetare i
forvaltningen och skapa en kénsla av samhérighet i en sa stor forvaltning som
forvaltningen for funktionsstod.

Utveckla och behalla

Utveckling ur ett kompetensforsdrjnings perspektiv innebér att se till vilket behov av
kompetensutveckling det finns av befintlig personal och vilken kompetens som behdvs i
framtiden. Syftet med att utveckla medarbetare och chefer &r att ha rétt kompetens pa ratt
plats och att sékerstélla att nAmnden arbetar effektiv med rétt metoder.

Inom yrkesomraden dar det rader brist pa arbetskraft maste namnden téanka nytt for att
lyckas med att halla en hog kvalitet i verksamheterna. Att kompetensutveckla befintlig
personal & nodvandig inom omraden dar det inte finns kompetens att rekrytera.

Forvaltningens paborjade arbete med individuella kompetensplaner har tagits fram for att
fa en systematisk genomgang av personalens kompetenser och identifiera vilka
kompetensutvecklingsinsatsers som ar aktuella framéver, vilket ar viktigt arbete for att
utveckla och behalla medarbetare.

En god arbetsmiljo &r viktigt for kompetensforsorjningen. Genom att aktivt arbeta
systematiskt med arbetsmiljon och identifiera utvecklingsomraden samt fortsatt utbilda
och informera inom omradet leder det till ett hallbart arbetsliv for bade chefer och
medarbetare.
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Organisationskultur och ledning och styrning

Namnden bildades 2021 och har fran start arbetat med organisationskultur och styrning
och ledning som prioriterade omraden. Forvaltningen har arbetat med att skapa struktur
for gemensamma fragor som léper 6ver forvaltningen och inom avdelningarna for att
sakerstalla styrning och ledning utifran uppdraget som helhet.

Inom ramen for ledarakademin, som syftar till att starka ledarskapet inom forvaltningen,
har samtliga chefer deltagit i att ta fram en ledarfilosofi utifran Goteborgs Stads
forhallningssatt. Ledarfilosofin visar hur ledarskapet utdvas med grund i
forhallningssatten. Forvaltningen fortsétter arbetet med att skapa en kommunikativ
organisation genom 0ppet kommunikationsklimat, ledningskommunikation och att stodja
chefer i deras kommunikativa uppdrag.

Fokus pa grunduppdraget och politiska mal och uppdrag och en larande organisation
fortsatter framat. Inom namndens verksamheter ar arbete med evidensbaserade metoder,
beprovad erfarenhet och forskning viktiga omraden for att utveckla verksamhetsomradet.

Kompetensutveckling

Kompetens innebér att ha en kunskap, férmaga, forutséttning, motivation och fardighet
att utfora sitt uppdrag. Implementering av ny kunskap &r viktig for utveckling och
medarbetare och chefer som &r bérare av kunskap i verksamheterna.

For att systematiskt kunna identifiera behov av utveckling och kompetenshéjande insatser
delas kunskapen in i tre nivaer.

Basniva ar grunden for vad respektive befattning behdver for att kunna utfora sitt
uppdrag. Forvaltningen erbjuder regelbundet kompetensutveckling i form av utbildning
och arbetsplastndra larande.

Fordjupad niva: En medarbetare med en fordjupad kunskap som kan fa uppdrag att driva
fragor for att hoja kvalitén, inhamta forskning och arbeta med att utveckla metoder. Det
kan till exempel vara medarbetare som &r utbildade inom metodhandledning, har
fordjupad kunskap inom alternativ kompletterande kommunikation, vald i nara relationer
eller lagaffektivt bemotande. Dessa medarbetare kan stotta kollegor och utbilda pa
basniva.

Expertniva innebér ett sarskilt uppdrag och kréaver att medarbetare med expertkunskap har
en utbildning inom sitt omrade, exempelvis som stodpedagog. Pa expertniva kan
medarbetaren inga i nagot av stadens kompetensnatverk inom sitt specialomrade,
exempelvis inom autism eller psykiatri.

Det finns utmaningar med att utbilda medarbetare under pagaende anstallning.
Verksamheten kraver att vikarier ersatter den eller de medarbetare som ar franvarande
fran arbetspass pa grund av utbildning. Detta stéller hoga krav pa verksamhetens
flexibilitet. Ekonomiskt blir det dven dubbla kostnader da bade ordinarie medarbetare och
vikarie skall ha I6n.

Satsning pa digital teknik och utbildningsinsatser kan bidra till att namnden ses som en
attraktiv arbetsgivare. Inom Goteborgs Stad pagar flera insatser for att 6ka den digitala
kompetensen och skapa tydligare ansvar for verksamhetsutveckling genom digitalisering.
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For att den digitala utvecklingen skall bli en integrerad del av ndmndens verksamheter
kravs kontinuerliga utbildningsinsatser for chefer och medarbetare. Pa évergripande niva
kravs fordjupad kunskap om nyttorealisering och effektmal for att omhéanderta och
utveckla insatser for 6kad digital kompetens pa basta sétt.

Arbetsmiljo och héalsa

Det systematiska arbetsmiljoarbetet &r en del av férvaltningens arbete med
kompetensforsorjning. Arbetet utgar fran Goteborgs Stads program for attraktiv
arbetsgivare 2019-2023, Goteborgs Stads policy foér arbetsmiljd, medarbetarskap och
chefskap och Goteborgs Stads regler for arbetsanpassning och rehabilitering.

Arbetsmiljoarbetet styrs av arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrift (AFS
2001:1) om systematiskt arbetsmiljoarbete, vilken reglerar arbetsgivarens skyldighet att
systematiskt undersoka, genomfora och folja upp verksamheten pa ett satt sa att ohélsa
och olycksfall i arbetet férebyggs och en tillfredstallande arbetsmiljé uppnas.

Arligen genomfors arbetsmiljoronder i forvaltningen med analys utifran sjuktal, tillbud-
och arbetsskadeanmélningar. | analysen underséks medarbetare och chefers digitala,
fysiska, psykosociala, sociala och organisatoriska arbetsmiljo.

Forvaltningen och fackliga organisationer arbetar tillsammans med det systematiska
arbetsmiljoarbetet och tar arligen fram mal.

Den sammanlagda sjuknivan i forvaltningen under 2021 var 10,8 procent. Hogst
sjukfranvaro fanns inom befattningen personlig assistent med 14,5 procent.
Sjukfranvaron skiljer sig mellan avdelningarna. Riktade insatser kommer genomforas for
att minska sjukfranvaron.

Hallbar bemanning

Stor del av namndens verksamheter har verksamhet dygnet runt. Det staller krav pa att
bemanna verksamheterna. Goteborgs Stad har haft heltid som norm under manga ar och
nér fler arbetar heltid skapas dessutom béttre forutsattningar for kontinuitet och kvalitet i
verksamheterna. Mot den bakgrunden innebér det att ndmndens verksamheter behdver
organiseras pa ett satt som gor det mgjligt att bemanna med heltidsarbetande och att
dartill sakerstalla en hallbar schema- och arbetstidsforlaggning. Schema med ordinarie
medarbetare alla veckans dagar och viss Overkapacitet initialt ar ett led for att sakerstélla
detta. Medarbetarens schema &r en viktig arbetsmiljéfraga som paverkar bade kvaliteten i
arbetet, arbetstillfredsstéllelse och balans mellan arbete och fritid som ett led i att vara en
attraktiv arbetsgivare.

For att sékra en hallbar och kvalitetssakrad bemanning inom forvaltningen kravs
likvérdiga resurser, schemaverktyg och ett nara chefstod samt att chefernas kompetens
om bemanning starks.

Genom forvaltningsovergripande arbete med hallbar bemanning identifierar forvaltningen
kontinuerligt forbattringar for att mojliggora en effektiv bemannings-, rekryterings- och
schemaldggningsprocess.
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Chefers forutsattningar

For att namnden ska attrahera och behalla chefer behdver cheferna starkas i sin chefsroll
och ha bra organisatoriska forutsattningar sa som stod fran chef och stédresurser, tydlig
ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, férdelning av
arbetsuppgifter och balans mellan krav, resurser och ansvar.

Arbetet med chefers organisatoriska forutsdttningar genomfors med hjalp av
Chefoskopet. Arbetet paborjades hosten 2021. Utifran resultatet har atgarder tagits fram
for att forbattra chefers organisatoriska forutsattningar.

For att starka ndmndens chefer i sin ledarroll arbetar férvaltningen med ledarakademi.
Ledarakademin ar det forum dar samtliga chefer inom forvaltningen traffas under aret och
gemensamt tar del av forvaltningens chefsutvecklingsprogram. Under 2021 lag fokus pa
att skapa en gemensam kultur inom forvaltningen genom att ta fram en ledarfilosofi for
forvaltningen. Under 2022 har innehallet pa ledarakademin varit ett gemensamt
ledarutvecklingsprogram med syfte att utveckla och stéarka varje enskild chefs personliga
ledarskap. Under 2023 kommer fokus bland annat vara pa att utveckla chefernas férmaga
att leda och medverka i ledningsgruppsarbete.

Slutsatser

I avsnittet nedan finns slutsatser som leder fram till strategierna i ndmnden for
funktionsstdds plan for kompetensforsorjning 2023—-2026.

Med grund i avsnitten om forutsattningar, omvarld och nulédge kan ndmnden landa ner i
strategier for att styra och leda arbetet med kompetensforsérjning under kommande ar.

Attrahera och rekrytera

For fa utbildar sig inom funktionsstddsomradet vilket gor att rekryteringsunderlaget ar for
litet. FOr att ha tillracklig kompetens behdver namnden planera fér framtida
kompetensutveckling bade pa kort och Iang sikt, vara synlig och marknadsféra
verksamheterna och 6ka inflytandet inom utbildningsvasendet, exempelvis med att fa
tillbaka stodassistentutbildning pa gymnasieniva.

Fler personer uthildar sig inom verksamhetsomradet som vuxna jamfort med under
gymnasiet. Det behdver forvaltningen beakta i arbete med marknadsféring av Goteborgs
Stad som arbetsgivare och ndmndens verksamheter.

Den demografisk utvecklingen pekar pa att det inte kommer finns tillrackligt med
personer i arbetsfor alder for att ticka behovet pa arbetsmarknaden.
Rekryteringsprognoserna visar att det &r svart att anstalla tillrackligt med medarbetare
med ratt kompetens utifrdn verksamheternas behov. Det uppstar en malkonflikt mellan
malet att sdnka antalet outbildade medarbetare samtidigt som namnden maste rekrytera
medarbetare som inte uppfyller kompetenskraven for att kunna sékerstalla ratt antal
medarbetare utifran bemanningskravet i verksamheterna. Lagre utbildningsniva risker
ocksa att paverka kvalitet i verksamheten negativt och ger lagre Iéneniva for
funktionsstodsomradet som helhet. Namnden behdver vardera att ta in andra yrkesgrupper
inom verksamhetsomradet for att kunna rekrytera in fler medarbetare, men ocksa for att
mata namndens malgrupper. Namnden behéver bredda rekryteringsunderlaget till grupper
som finns i mindre utstrackning idag, till exempel mén och utrikes fédda.
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Utveckla

Namnden har behov av kompetenshdjande insatser inom verksamheterna och att skapa
forbattrade och likvéardiga forutsattningar for utbildning och larande organisation.

Utifran svarighet att rekrytera medarbetare med ratt grundkompetens behdver namnden
erbjuda medarbetare utbildning pa grundniva for att na upp till kravprofilen for
befattningarna. Det kan ocksa handla om yrkessvenska. Kopplat till specifika
malgruppers behov behdver namnden dven erbjuda kompetensutveckling for att fordjupa
kompetensen hos medarbetare. Det kan bland annat handla om kompetens om specifika
diagnoser eller funktionsnedsattningar, metoder for lagaffektivt bemotande eller
kommunikationsmetoder.

Det ar svart och kostsamt att utbilda medarbetare pa arbetstid da verksamheterna kréaver
vikarie som ersétter. Forvaltningen behdver tydliggora vilka forutsattningar som finns vid
studier pa del av arbetstid.

Insatser for att 6ka kompetensen inom digitalisering och vélfardsteknik &r ett viktigt
omrade framat, bade for effektiva arbetssatt och for att bidra till 6kad sjalvstandighet for
namndens malgrupper.

Namnden behdver fortsétta arbetet med kunskapsbaserad verksamhet genom samarbete
med akademin och andra utbildningsanordnare och att implementera aktuell forskning,
evidensbaserade metoder och beprdvad erfarenhet for att sékerstélla kvalitet i ndmndens
verksamheter utifran malgruppernas behov.

Behélla

Namndens mojlighet att behalla medarbetare ar ett av de viktigaste omradena inom
kompetensforsorjning. Bra arbetsmiljé och villkor, moéjlighet till utveckling, forlangt
arbetsliv och heltidsarbete &r omraden dar namnden behdéver gora insatser.

Hallbart arbetsliv

N&mnden behdver fortsétta arbetet med det systematiska arbetsmiljoarbetet for att ohdlsa
och olycksfall i arbetet forebyggs och en tillfredstallande arbetsmiljoé uppnas. Namnden
behover fortsatta att forbattra chefers forutsattningar att utféra sitt uppdrag genom att
forbéattra de organisatoriska forutsattningarna och medarbetares forutsattningar for
inflytande och delaktighet sa att medarbetarskapet kan utvecklas i enlighet med
Samverkan Goteborg.

Da namndens verksamheter finns inom en kvinnodominerad sektor &r arbetsmiljoarbetet
aven viktigt utifran ett jamstalldhetsperspektiv pa samhallsniva.

Att arbeta med kompetensutveckling paverkar arbetsmiljon genom att kompetens for att
utfora uppdraget och att arbeta med namndens malgrupper paverkas av att exempelvis
kunna arbeta med utatagerande beteende och situationer dar hot och vald kan uppsta.

Namnden beh6ver gora riktade insatser for att sanka sjukfranvaron. Enligt forvaltningens
utrakning innebar varje procentenhet som sjukfranvaron inom forvaltningen minskar att
arbetstid motsvarande drygt 60 arsarbetare tillfors verksamheten. Att minska
sjukfranvaron ar viktigt bade for medarbetarnas halsa, forsorjning och for att anvanda
kompetensen i verksamheterna. Det innebar ocksa hdgre kontinuitet i verksamheterna for
namndens malgrupper.
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For att sakra hallbar bemanning inom namndens verksamheter kravs att kompetensen
anvands ratt och att samarbeten kring kompetens i verksamheterna genomfors. Det kan
till exempel handla om samplanering.

Oka heltid

Namnden behover ta reda pa orsaker till att medarbetare valjer att arbeta deltid. Utifran
det behdver forvaltningen vardera vilka insatser som behdver genomféras for att fler
medarbetare ska kunna och vilja arbeta heltid.

Att medarbetare arbetar heltid ar bade av vikt for att anvanda kompetensen i
verksamheterna och ur ett samhéllsperspektiv da pension och andra ersattningar paverkas
av tjanstgoringsgrad under yrkeslivet. Det ar sérskilt viktigt att uppmarksamma i
kvinnodominerade sektorer.

Forlangt arbetsliv

Sammantaget ser forvaltningen att det &r viktigt att skapa forutsattningar for aldre
medarbetare att arbeta langre och i hégre grad heltid ar en mojlighet for ndmndens
kompetensforsorjning.

En del av rekryteringsutmaningen kan minskas genom att langre behalla de medarbetare
som uppnar pensionsalder. For att lyckas kravs 6kad flexibilitet fran namnden och storre
mojlighet till individuella anpassningar for den enskilde medarbetaren. Varje medarbetare
som viljer att forlanga sitt arbetsliv med ett eller flera ar innebar ett minskat
rekryteringsbehov.

Forvaltningen behéver vardera vilka insatser som behdver genomforas for att fler
medarbetare ska kunna och vilja forlanga sitt arbetsliv.

Forvaltningens bedomning utifran rapporten om arbete och pensionering® ar att starka
mojligheter till generella anpassning av arbete, utreda forutsattningar for individuella
anpassningar och sakerstalla likvardighet i dessa. Vidare ar det sarskilt viktigt att se dver
kompetensutvecklingen som kravs och hur forvaltningen kan anvénda aldre medarbetares
kompetens for att behalla dldre medarbetare.

Lon

Namnden har gjort satsningar och behdver fortsatta med det kommande ar for vissa av
namndens befattningar for att na den lonepolitiska malbilder och utjamna osakliga
I6neskillnader som finns mellan kvinno- respektive mansdominerade sektorer inom
Goteborgs Stad.

Strategier

Syftet med namnden for funktionsstdds plan for kompetensférsorjning ar att skapa
forutsattningar for att méta utmaningar inom kompetensforsérjning. Planens strategier
forvantas bidra till att ledning och styrning av kompetensforsorjningsarbetet starks inom
namndens verksamheter. Strategierna kraver insatser bade pa kort sikt for att omhanderta

13 Arbete och pensionering — uppfattningar bland medarbetare i Géteborgs Stad 2021, Robin
Jonsson, Lotta Dellve, Caroline Hasselgren 2021
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utmaningar direkt och pa lang sikt for att skapa stabilitet och mota de utmaningar som
finns kring demografi och behov hos kommande malgrupper.

1. Starka arbetsgivarvarumarket

Det sammantagna arbetet med kompetensforsorjning forvéantas bidra till att medarbetare i
hogre utstrdckning ar ambassaddrer for namndens verksamheter och Géteborgs Stad som
arbetsgivare.

Genom samarbete med utbildningsanordnare, samordning av praktikplatser och
feriearbetare och deltagande pa massor kan namnden starka sitt arbetsgivarvarumarke och
den langsiktiga kompetensforsorjningen. Forvaltningen kommer arbeta i enlighet med
framtagna budskap for att gora verksamhetsomradet och forvaltningen mer kant.
Forvaltningen kommer utveckla och stérka handledare.

2. Kvalitativt rekryteringsarbete

Sékerstélla ett kvalitativt rekryteringsarbete genom att kontinuerligt utvardera och
utveckla forvaltningens rekryteringsarbete och rutiner for rekrytering. En utvecklad och
kvalitetssakrad rekryteringsprocess forbattrar forutsattningarna for att namnden far
medarbetare med rétt kompetens, vilket &r avg6rande for verksamheterna.

3. Mota verksamheternas behov av kompetens

Namnden ska méjliggora kontinuerlig kompetensutveckling utifran verksamhetens
behov. Det handlar bade om kompetensutveckling pa basniva for yrkesgrupperna och
fordjupad kompetens utifran malgrupper.

Arbeta systematisk med individuella kompetensutvecklingsplaner pa individniva i
utvecklingssamtal mellan medarbetare och chef for att sékra den enskilda medarbetarens
kompetens. Planera kompetensutvecklingsinsatser utifran namndens hela behov, pa kort
och lang sikt. Medarbetare i forvaltningen ska ges forutsattningar att klara av uppdraget
och mota forandrade behov i verksamheten.

Genomfdra och folja upp introduktionen med alla nyanstéllda medarbetare.

4. Digitalisering och valfardsteknik

Medarbetare i ndmndens verksamheter behover i allt storre utstrdckning ha kunskap om
och vara behjélpliga gentemot brukare vad géller digitala hjalpmedel och vélfardsteknik
som mojliggorare for digital inkludering och sjalvstandighet for brukarna. Det kan handla
bade om program for att arbeta effektivt och vélfardsteknik for att stodja brukare att
uppna digital inkludering och hogre sjalvstandighet. Pa sikt behdver nya arbetssétt frigéra
personella resurser.

Goteborgs Stad andrar 2023 styrmodell for digitalisering vilket innebar att némnden
kommer ha ansvar for verksamhetsutveckling med stod av digitalisering. Foérvaltningens
arbete med digital fardplan forvéntas bidra i arbetet.
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5. Hallbart arbetsliv dar verksamhet och hélsa utvecklas

God arbetsmiljo &r viktigt for kompetensforsorjningen. Genom att arbeta systematiskt
med arbetsmiljon och identifiera utvecklingsomraden starks arbetsmiljoarbetet. Namnden
behdver fortsatt utbilda medarbetare, chefer och skyddsombud inom systematiskt
arbetsmiljoarbete.

Fortsatt arbete med chefers forutsattningar for néra ledarskap och medarbetares inflytande
och delaktighet s att medarbetarskapet kan utvecklas i enlighet med Samverkan
Goteborg.

Riktade insatser for att framja halsa och forebygga ohalsa och forstéarka tidigt och aktivt
rehabiliteringsarbete

Namnden behdver starka medarbetares kompetens inom metoder vid hot- och
valdsproblematik for att férebygga situationer.

Forvaltningen behdver under 2023 vérdera vilka insatser som ska genomféras for att fler
medarbetare ska kunna och vilja arbeta heltid respektive forlanga sitt arbetsliv.

6. Hallbar bemanning

Sakra en hallbar bemanning sa att resurser anvands pa ett effektivt satt genom att skapa
en likvardighet i arbetssatt i bemanningsplanering och rekrytering som utgar fran
verksamheternas behov.

Oka grundbemanningen for att ticka vakanser, minska évertid och skapa bittre
kontinuitet for brukarna och en hallbar arbetsmiljo for medarbetarna. Namnden behdver
se Over forutsattningar for nya samarbeten och samplanering for att anvanda kompetensen
dar den behdvs som mest.

7. FOrutsattningar for chefer att leda och utveckla
verksamheten

Strategin forvantas bidra till ndmndens chefsforsorjning. Det handlar om att utveckla de
organisatoriska forutsattningarna och gora det attraktivt att vara chef inom namndens
verksamheter.

Fortsatt arbeta med chefers organisatoriska forutsattningar, utveckla forvaltningens
ledarakademi och ndmndens chefsintroduktion.

Plan for chefsforsorjning kommer tas fram vilket kan innehalla identifiera blivande chefer
och utveckla dessa utifran namndens behov, bredda rekryteringsgrunden bland chefer.

8. Ledning och styrning av arbetet med
kompetensforsorjning

Syftet med namnden for funktionsstdds plan for kompetensférsorjning ar att skapa
forutsattningar for att méta ndmndens utmaningar inom kompetensférsorjning. Planens
strategier forvéntas bidra till att ledning och styrning av kompetensforsorjningsarbetet
starks inom nd&mndens verksamheter.

Namnden for funktionsstéds plan fér kompetensforsérjning 2023-2026

25 (27)



Namnden for funktionsstdds plan for kompetensforsorjning foljs upp arligen. Strategierna
i planen revideras efter tva ar om det bedoms bidra till mer &ndamalsenligt arbete for

namnden for funktionsstod.

9. Tatillvara och medverka i kunskapsutveckling

Namndens ska fortsatta arbetet med kunskapsbaserad verksamhet genom samarbete med
akademin och andra utbildningsanordnare och att implementera aktuell forskning,
evidensbaserade metoder och beprévad erfarenhet for att sakerstalla kvalitet i ndmndens
verksamheter utifran malgruppernas behov.
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