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Inledning

Bakgrund

Under manga ar har kompetensférsoérjningen varit en av vard- och omsorgsférvaltningens storsta
utmaningar, dock har det saknats en tydlig riktning i arbetet. Under varen 2024 pabdrjades ett
arbete med en kompetensforsorjningsplan for vard- och omsorgsforvaltningen pa uppdrag av tf
forvaltningschef.

Syfte och mal

Syftet ar att skapa forutsattningar for namnd och férvaltning att utifran en helhetsbild prioritera
atgarder for att starka kompetensforsorjningen inom foérvaltningen. Malsattningen ar att skapa en
over tid hallbar kompetensforsorjning.

Metod

Uppldagg och struktur beslutades och under hosten 2024 intervjuades ledningsgrupper pa flera
nivaer inom foérvaltningen for att samla in underlag. Ett antal fragestallningar togs fram och svaren
sammanstalldes. Ledningsgrupper pa verksamhetsniva for LSS, Halsa- och sjukvard samt
Aldreomsorg har intervjuats. Dessa grupper prioriterades baserat pa en avgransning som gjorts
utifran inventering av svarrekryterade befattningar, som uppkom efter I6nedversynen 2024.

Uppfoljning

Eftersom kompetensforsorjningsplanen huvudsakligen avses fokusera pa aktiviteter for att
attrahera och behalla kompetens inom férvaltningen kommer planen féljas upp arligen och
revideras vart tredje ar. Detta for att ge mojlighet att folja upp och utvardera om aktiviteterna ger
Onskad effekt.

Sakra valfardens kompetensforsorjning

Kompetensforsorjningsplanen bor ses som ett av flera verktyg for att sakra
kompetensforsérjningen inom Vard- och omsorgsforvaltningen (se figur 1). SKR lyfter vikten av att
arbeta pa flera fronter samtidigt for att lyckas med utmaningen att attrahera, rekrytera och behdlla
kompetens inom hela valfardssektorn. Forhoppningen ar att kompetensférsorjningsplanen kan
fungera som underlag for hur resurserna ska riktas aktivitetsmassigt.
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Figur 1.

Strategier for att sakra kompetensforsoriningen
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Kommentar. Nio omraden for att lyckas med kompetensforsorjningen inom
valfardssektorn (SKR.se).

Nuldgesbild

Utifran intervjuerna framkommer en gemensam nuldgesbild av att det ar svart att rekrytera
utbildade medarbetare, bade inom LSS och dldreomsorgen. Landsbygden har extra svart att
rekrytera da det manga ganger saknas kollektivtrafik och kandidaterna i rekryteringsprocesser
saknar korkort och/eller egen bil. Vidare har det upplevts att administratérer och koordinatorer
varit relativt enkla att rekrytera, dock beroende pa krav pa kompetens kring just bemanning inom
vard- och omsorgssektorn. Aldreomsorgen upplever svarigheter att rekrytera underskéterskor med
specialistkompetens, dar framfor allt behovet av kunskap och erfarenhet inom demensomradet
lyfts fram som en utmaning.

Vad galler enhetschefer har det varit utmanande att rekrytera dven dar. En del kandidater valjs bort
da forvaltningen inte kan matcha loneansprak, medan andra sokande inte har ratt kompetens for
uppdraget.

Inom Halsa och sjukvard har det pa senaste tiden upplevts vara enklare att rekrytera
arbetsterapeuter och fysioterapeuter an det varit tidigare. Gallande sjukskoterskor ar utmaningen
liknande for den gallande enhetschefer inom hela forvaltningen.
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Lattare att rekrytera

e Administratorer och koordinatorer (dock beroende pa kvalifikationskrav)
¢ Nattpersonal till hemtjansten (pa senaste tiden)

e Arbetsterapeuter och fysioterapeuter

e Outbildad personal

Utmanande att rekrytera

e Enhetschefer

e Underskoterskor

e Specialistunderskoterskor

o Sjukskoterskor med erfarenhet

I nuldget har forvaltningen startat ett arbete med att utveckla ett Larcentrum inklusive
Enkopingsmodellen for att mojliggéra kompetensutveckling och en valgrundad introduktion for
samtliga medarbetare. Larcentrum ar nystartat och kommer att féljas upp kontinuerligt. Vidare har
tanken lyfts att se 6ver vilka projekt som kan vara lampade att soka medel fér hos
Omstallningsfonden. Genom Omstéllningsfonden finns det méjlighet att soka medel i
forebyggande syfte for att kompetenssatsa utover normala kompetenshéjande insatser.
Exempelvis kan det innebara att kompetensforflytta personal fran en typ av verksamhet till en
annan, eller kompetensutveckla for att befintlig personal ska kunna méta nya krav i anstallning.

Framtidsspaning

Den demografiska utvecklingen i Sverige innebar att kompetensforsorjningen ar viktig. Forutom
detta arbete som fokuserar pa attraktiva arbetsplatser, professionell rekrytering,
kompetensutveckling och bra arbetsmiljo sa kommer nya arbetssatt, teknik och digitalisering att
vara helt avgorande for att klara av valfardsuppdraget i framtiden. En effektiv
kompetensfoérsorjningsplan behdver darfor kopplas samman med pagaende och kommande
omstadllningsarbeten som kan innebara kompetensersattning.

Kompetensforflyttning kan vara en majlig vag framéver da andra personalkategorier kan komma
att bli aktuella for tjanster inom vard- och omsorgsforvaltningen da 6vertalighet kan uppsta.

Analys av orsaker

Utifran intervjufragorna framkommer olika faktorer till hur det kommer sig att det finns svarigheter
att rekrytera och dven att behalla personal. For chefer, rehabiliteringspersonal och sjukskoterskor
lyfts lonefragan och tidigare erfarenhet i yrket som framsta faktorer. For medarbetare i ovrigt lyfts
obekvdma arbetstider som ett hinder, dar hemtjansten marker att antalet kvalificerade sokande
Okar till dagtjanster fér mandag-fredag.

Arbetsmiljo och kompetensutveckling
Fler och riktade insatser behovs for att utveckla arbetsmiljon, exempelvis genom metoder fran Sunt
arbetsliv. Ett arbete som nu startat upp i férvaltningen. Okade méjligheter till internutbildningar
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lyfts ocksa upp som ett behov. Fér samtliga verksamhetsomraden rader brist pa kontinuerlig och
systematisk kompetensutveckling vilket kan vara en del kring problematiken att bade attrahera
och dven behalla goda personalresurser. Inom LSS-verksamheten finns ett behov av att fortsatta
forebygga hot och vald som en del av arbetsmiljon. Det namns ocksa att omvardnadsarbetet
behover fortydligas i rekryteringsprocessen inom LSS for att inte felrekrytera.

Ratt kompetens pa ritt plats

Inom aldreomsorgen lyfts personalresurser som en utmaning, dar underskoterskor utfér
arbetsuppgifter som skulle kunna utforas av exempelvis vardbitraden eller servicepersonal. Tanken
att det 'ska I6na sig att utbilda sig’ stammer inte alltid in pa hur arbetet ar praktiskt upplagt. Inom
hemtjansten pagar idag en utredning om att inféra differentierade arbetsuppgifter. Aven pa
boendesidan utfér underskoterskor uppgifter som kan utféras av andra professioner, dar utbildad
personal istéllet skulle kunna fokusera pa grunduppdraget kring vard och omvardnad. Ett hinder
som uppmarksammas inom dldreomsorgen ar ocksa avsaknad av en strukturerad introduktion och
brist pa specialistteam. Nagon form av ambulerande verksamhet som kan stétta olika boenden
hade varit en hjalp, konstateras det frdn verksamhetsomradet.

Inom verksamheterna ses ett behov av utékade stodfunktioner runt rekrytering, bemanning och
kompetensutveckling.

Resultat fran verksamheterna

I sammanstallningen av de frdgor som stallts till de fyra omradena Halsa och Sjukvard,
Aldreomsorg, Hemtjanst och LSS/Socialpsykiatri har resultatet delats upp i tva delar. Den forsta
delen ror aktiviteter som redan sker idag som anses vara bra utifrdn kompetensforsorjning. Den
andra delen behandlar aktiviteter som forvaltningen bor satsa mer pa framledes for att 6ka
mojligheterna till en god kompetensforsorjning.

Aktiviteter i nuldget

Gemensamt for verksamheterna ar att en god introduktion anses vara ett bra verktyg for att
behalla personalen. Enkdpingsmodellens introduktionsmaterial lyfts har fram som en god resurs.
Aven gillande introduktion av nya chefer har introduktionsdagen fér nya chefer varit en bra
aktivitet.

Vidare har inom dldreomsorgen lyfts kravmarkt yrkesroll och validering som bra resurser, likasa att
tidigt i rekryteringsprocessen beratta om verksamheten for att ge en trovardig bild av hur det ar att
arbeta inom vard- och omsorg. Deltagande pa mdssor lyfts ocksa fram av dldreomsorgen. LSS och
socialpsykiatrin har samma tankebanor och har haft lyckade aktiviteter med informationskvallar i
storre rekryteringar, exempelvis sommarrekrytering. | verksamheten har det ocksa borjat skapas
filmer direkt fran verksamheten. Aven internrekryteringar lyfts fram som ett lyckat koncept.
Hemtjansten lyfter trygga anstallningar, att rutiner och riktlinjer finns pa enheterna och att vissa
formaner sdsom friskvardsbidrag finns.

Inom Halsa och sjukvard lyfts goda samarbeten med universitet och hégskola att ta emot
studenter. Har lyfts vikten av goda handledare till studenterna for att fa en god grund till
verksamheten och kanske ha intresse av att soka sig tillbaka efter fardig examen. Inom bade
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sjukskoterskegruppen och kommunrehabiliteringen lyfts férdelen av att arbeta i team och inte
behdva arbeta ensam i sin befattning. Att cheferna 6ver personalen har samma
utbildningsbakgrund har ocksa lyfts som en trygghet. Géllande trygg hemgang och
planeringsteam har det markts att underskoterskor fran andra delar av forvaltningen har sokt sig till
teamen, framfor allt for att personal upplevt det som kompetensutvecklande att byta till dessa
team.

Aktiviteter som gors bra i dagsldaget

e |viss man deltagande pa massor.

¢ Introduktionsmaterial fran Enkdpingsmodellen.

e Introduktionsdag for nya chefer.

e Kravmarkt yrkesroll, validering.

¢ |nom LSS informationskvallar, samarbeten mellan EC.

e Borjat arbeta med filmer men behdvs i storre utstrackning.

e Taemot SSK- och rehabiliteringsstudenter. Bra handledare. Att chefer har samma
utbildning som SSK och AT/FT.

Aktiviteter framat

Gemensamt for de tre verksamhetsomradena ar att samarbeten och 6kade kontakter anses vara en
god vig framéat. Okade kontakter och samarbeten med Westerlundska gymnasiet kan vara en god
kanal for att fanga upp elever som ska ga praktikplats inom Vard- och omsorgsprogrammet samt
for att forenkla vdagen till en anstéllning vid avklarad utbildning. Dock har antalet elever i klasserna
varit ganska laga pa senare ar. Samarbeten med skolan kan ocksa vara en fordel for
sommarrekrytering dar elever fran olika program informeras. Att skapa kontakt med YH-
utbildningar i ndromradet bor ocksa 6ka mojligheterna for att synliggéra verksamheterna och
bidra till 6kat ansokningsantal till annonserna.

Vidare finns det ett gemensamt behov av att arbeta med utvecklingsmajligheterna inom befintlig
befattning for medarbetare, dels for att 6ka kompetensen dels for att 6ka sannolikheten att man
vill stanna kvar inom forvaltningen. Det kan handla om kortare utbildningstillfallen,
vidareutbildningar och att generellt fa tid att kunna halla sig uppdaterad i sin kompetens utifran
forskning och moderna arbetssatt. Ett behov av att skapa mer tid till reflektion i grupp, larande fran
sjukskoterskor och rehabiliteringspersonal samt tid for utbildningstillfallen externt och inom
Larcentrum ar tydligt. Samma behov finns kring goda introduktioner till arbetsplatsen. Att
systematiskt tydliggora den interna introduktionen ar ett viktigt steg for att ges basta
forutsattningar att pa ett effektivt satt komma in i arbetet och komma till nytta for verksamheten.

Samtliga verksamhetsomraden har ocksa diskuterat hur forvaltningen ska arbeta med sitt
ambassadorskap. Har lyfts interna resurser som utvecklande medarbetarskap fram som ett verktyg.
Att synliggora verksamheterna i sociala medier anses vara en aktivitet att satsa vidare pa. Korta
filmer direkt fran verksamhet och personliga bilder riktade for specifika annonser kan vara vagar
framat. Har vill verksamheterna 6ka samarbetet med andra funktioner som kan kommunikation
och filmning battre. Var forvaltningen ska satsa pa sin narvaro i sociala medier skiljer sig at mellan
verksamheterna. For personal inom aldreomsorg och LSS ses Instagram som en relevant plattform.
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For sjukskoterskor och rehabiliteringspersonal lyfts framfor allt LinkedIn. Vidare ser verksamheterna
potential i att synliggoras i det fysiska rummet med hjalp av mdssor och att besdka skolor, dven pa
hogstadieniva. Vidare lyfts mojligheten att erbjuda fler praktikplatser for elever. Dar lyfts att kanske
en praktiksamordnare hade behévts for att lyckas. Aven samarbeten med Komvux och Jobbcenter
fors fram. Vidare lyfts idén om att erbjuda anstéllningar anpassade for medarbetare som narmar sig
pensionsalder, for att kunna stanna langre i anstallning. Exempelvis skulle det kunna innebara att
erbjuda mindre tid for omvardnad och mer tid for mentorskap och kompetensutvecklingsinsatser
till nya kollegor.

Vidare ser verksamheterna ett behov av att omvarldsbevaka hur andra kommuner attraherar och
rekryterar for att inspireras och tipsas om lyckade koncept for kompetensforsorjningen.

Viktigaste aktiviteterna framat

e Samarbeten med externa aktdrer och inom kommunens verksamheter.

e Kompetensberikande utvecklingsmajligheter i nuvarande befattning.

e Tydliga introduktioner.

e Arbeta med ambassadodrskap, utvecklande medarbetarskap och synlighet i sociala medier.

e Anvanda fler bilder och filmer fran verksamheten som ar genuina och fran den verksamhet
som rekryterar.

e Delta pa massor, besoka skolor.
e Omvarldsbevaka hur andra kommuner attraherar och rekryterar.

Aktivitetsplan

o Konkretisera mal och handlingsplan, Vem gor Vad Nar. Nar f6ljs planen upp? Vem ansvarar
for att uppfoljning sker? Vilka effekter har vi fatt fram? Vad behover vi gora vidare?

Vad Vem Nar Uppfoljning
Skapa bank med Josefin Yesilbag och Pagar under 2025 December
filmer & bilder till Jessica Lindegren -

rekrytering - Kommunikationsenheten

Jobbwebben

Artikel i kommunens | Sol Grinde och Jessica Distribueras i Maj Juni
tidning, fran Lindegren -

gymnasiet till fast Kommunikationsenheten

tjanst

Valja ut vilka massor Sirpa Huisman genom Pagar under aret December
VO ska representera Larcentrum

pa samt vilka som ska | Sahar Ashir m.flien

delta. arbetsgrupp

Planeringsgrupp

utses som tar fram

material och planerar

for

Kontakt med WGY Lena Hannila, Leona Pagar under aret December
gallande Malmberg Asing

praktikplatser.
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Vad Vem Nar Uppfoljning
Kommande ar ev. Punkt att ta med i
kontakt med YH- aktivitetsplan
utbildningar och kommande ar
Arbetsformedlingen
Kontakt med Uppsala | Johanna Linder Pagar under December
universitet gallande
praktik for
arbetsterapeuter
Planering/ Sirpa Huisman via Pagar under aret December
fordelning/ Larcentrum
introduktion av
studenter fran vard-
och
omsorgsprogrammet
(Motion finns att
erbjuda
provanstallning)
Omvarldsbevaka hur | Jessica Lindegren - Pagar under aret December
andra kommuner gér | Kommunikationsenheten
via natverk
Utvecklingsenheten och
HR-enheten
Skapa majlighet till Susanna Stalhand via Pagar under aret December
kompetensutveckling | projektet
i schema bemanningsoptimering
Anvand utvecklande | Alla chefer Pagar December
medarbetarskap i
verksamheterna
Tidsplan

2025-2026 Genomforande av aktiviteter

2026 Kompetensanalys och kompetensplanering

2027 Genomforande av aktiviteter

Figur 2.

Struktur for kompetensforsorining och tidsplan (Omstéllningsfonden.se)

Kompetensanalys Kompetensplanering Genomfrande

Uppféljning
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Kommentar. Plan vidare for hur kompetensfoérsorjningsplanen ska anvandas och
uppdateras infor ndstkommande period.
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