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Aldrendmnden

Inledning

Vard och omsorgssektorn hor till de stdrsta kommunala atagandena. Att belysa utmaningar och
mdjligheter for en tryggad kompetensforsorjning inom kommunalt finansierad vard och omsorg &r en
utgéngspunkt for att kunna trygga framtida behov av rétt kompetens och dirmed kunna erbjuda
tjénster av god kvalitet.

For att kunna f6lja utvecklingen av personal- och kompetensforsorjningen inom sektorn vérd och
omsorg tas en personal- och kompetensforsorjningsplan fram som ska anvéndas som underlag till
nimndernas budgetarbete.

Planen beskriver dldrendmndens ansvarsomrade bade utifran utforande av vard och omsorgsinsatser
och forvaltningen.

Den enskilt storsta sysselséttningsfordandringen pé arbetsmarknaden forvintas ske inom dldreomsorgen
dér antalet forvarvsarbetande behover 6ka med narmare 180 000 personer fram till ar 2035 (Trender
och prognoser 2014, SCB).

Finansdepartementet riknar med ett underskott pa 90 miljarder kronor for kommunsektorn om
vilfarden ska utvecklas i takt med den 6kande befolkningen. SKL har under lang tid pekat pa att
kommuner och regioner har stora utmaningar och att det ar ett gemensamt ansvar for staten,
kommunerna och regionerna. Nér antalet dldre och yngre dkar i snabbare takt 4n befolkningen i
yrkesverksam alder, uppstar ett glapp. Det kommer dérfor krivas betydande statliga tillskott for att vi
ska kunna bibehalla och utveckla var vélfird. Mdnga kommuner och regioner kommer behova
genomfora inkomstskattehdjningar for att klara finansieringen av vilfardstjansterna. SKL har tidigare
visat att staten har de ekonomiska mojligheterna att hoja statsbidragen.

Link&pings kommun stér infor en betydande befolkningsokning de kommande aren. Fram till ar 2027
forvantas kommunens befolkning 6ka med 18.000 invanare = 11,4 %.

»  Storsta befolkningsokningen sker i aldern 80-84 &r (48%)
Aldrenimnden (hela sektorn)

- Personalbehovet 6kar med 21%

- Rekryteringsbehovet 6kar med 61%

- Underskoterskor och sjukskoterskor ér det storst brist pé, darefter
vérdbitraden.

- Dubbelt s& manga undersskoterskor behover rekryteras 2027.



Personalbehovet 2020 - 2027

Demografi

Den demografiska situationen dr utmanande. Trenden i Sverige till skillnad mot dvriga vastvérlden &r att vi har
hogre fodelsetal, en 6kad andel dldre och en snabb befolkningsdkning, forstdrkt av en stor flyktinginvandring.
SKL sédger i en rapport att om inga fordndringar gors 1 séttet att organisera, arbeta och bemanna kommer de
demografiska forandringarna att leda till att antalet anstéllda i vélférdstjansterna behdver 6ka med néstan 200
000 personer under aren 2017-2027. Ytterligare 300 000 behdver rekryteras for att kompensera for
pensionsavgangar. Samtidigt 6kar antalet personer i arbetsfor alder marginellt. Detta stiller krav pa finansiering
och nya végar till kompetensforsorjning och ett starkt behov att utveckla strategier for att effektivisera
verksamheten och klara rekryteringsbehovet i var kommun. (SKL-Vigval for framtiden 3 - utmaningar for det
kommunala uppdraget mot ar 2030).

- Befolkningsokning per
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Det blir fler dldre i Linkdpings kommun de kommande aren. Diagrammet visar befolkningdkningen i Link&pings
kommun i de olika aldersspannen. Stdrsta 6kningen sker i aldern 80-84 ar med hela 48%. Modellen utgar fran en
konstant inskrivningsgrad per dlderskategori. Det betyder att inom éldersgruppen 65+ kommer andelen brukare
inom sérskilda boenden och hemtjanst minska d& befolkningen i Sverige &r generellt friskare ldngre upp i
aldrarna. Samtidigt lever vi lingre vilket 6kar vardtyngden och behovet av dldreomsorg hos de dldre grupperna.

Avvikelse mellan personalframskrivningsanalys och namndens ram

PWC'’s personalframskrivningsanalyserna utgar fran att organisering och arbetssétt sker som det sett ut tidigare
samt att demografiska volymskillnader ersitts dérefter och ar framréknade till ar 2027.

P& ndmndniva visar PwC'’s personalframskrivningsanalys for hela sektorn (privata och kommunala utférare) att
rekryteringsbehovet till f6ljd av volymforéndringarna (utifrén den demografiska fordndringen) ar totalt 419
personer fran ar 2021 fram till &r 2027. Det berdknas motsvara en kostnad pa ndrmare 251 miljoner kronor.
Samtidigt ligger det i beslutad budget for 2020 med plan 2021-2023 ett forslag pa minskade ramar generell pa
ndmndniva pé ca 55 miljoner kronor. Direktivet att 30% av rekryteringsbehovet till f61jd av volymférandringar
ska tdckas av andra 16sningar motsvarar 126 personer och ca 75 miljoner kronor totalt for ndimnden fréan 2021-
2027.

P& ndmndniva visar PwC'’s personalframskrivningsanalys for kommunala utforare och myndighetsutévare att det
sammantagna personalokningsbehovet ar totalt 240 personer fran ar 2021 fram till &r 2027. Direktivet att 30% av
personaldkningsbehovet ska tickas av andra 16sningar motsvarar 72 personer och ca 43 miljoner kronor totalt for
ndmnden fran 2021-2027 som formuleras i strategierna for Nya vdgar till kompetensforsorjning. Personal-
okningsbehovet i yrkeskategorin myndighetsutovare 6kar med 6 medarbetare under samma period.



Verksamheternas utmaningar och trender

Personalomsattning och sjukfranvaro

Kommunens utférare rapporterar i sin analys gillande problematiken med hdga sjukskrivningtal att det dr en
okad brist pd medarbetare som motsvarar 6nskade kompetenskrav vilket innebér att man anstiller personer som
inte motsvarar kravprofilerna och som behdver omfattande handledning och utbildning. I denna grupp finns det
hdg personalomsittning och sjukfranvaro. Introduktioner, utbildning, handledning och mentorskap har tagits
fram och genomfors. Vidare ser man en okad sjukfranvaro frimst hos yngre medarbetare som har mindre
arbetslivserfarenhet och saknar formella krav pd utbildning. En av orsakerna till sjukfrénvaro i denna grupp har
visat sig bero pé psykisk ohilsa. Personalomséttningen okar sérskilt i gruppen som varit anstéllda under kort tid
och inte uppfyller kompetenskraven. Trots introduktion, handledning och utbildning véljer manga att inte stanna
kvar. HR-verksamheten har under de senaste fem aren sett ett dterkommande monster dir cheferna ofta l6ser
kortsiktiga problem och behov men har svart att fa tid till de mer langsiktiga fragorna. Detta kan bli sarskilt
tydligt inom véardsektorn dér man har med méanniskor i utsatta situationer att géra och dir kundens behov ar
viktiga i stunden. Ett ndrvarande ledarskap i nuet och hjdlp med akuta problem &r dven ett ledarskap som
medarbetarna

efterfragar och uppskattar. Detta paverkar mojligheten att langsiktigt arbeta med problematiken kring hoga
sjuktal och hog personalomséttning. (Ref: kompetensforsorjningsanalys 2018)

Konkurrens och ungas varderingar

Regionalt finns det en 6kad konkurrens om arbetskraften mellan savil olika kommunala arbetsgivare som privata
och regionfinansierad vard. Den yngre generationen har blivit svarare att locka till arbete inom vard och omsorg
bland annat pa grund av arbetstider och 16n. Yngre medarbetare tenderar inte efterstréva fast arbete i lika stor
utstrackning som tidigare. Exempelvis visar SOM (sambhélle, opinion och medier institutet pa Goteborgs
universitet)institutets undersdkningar att generation X* i stort sett har samma vérderingar som tidigare
generationer: viktigast dr hélsa, frihet, drlighet, familjetrygghet och en vérld i fred. Vérderingar som
sjalvforverkligande, ett liv fullt av njutning eller ett spinnande liv, vilka bedomdes som viktiga fram till
millennieskiftet, har minskat i betydelse. 1970-talisterna har dirmed nérmat sig sina mor-och farforéldrar
varderingsmassigt. Generationerna Y och Z skiljer sig pa sé sitt att man inte vérderar sitt arbete lika hogt. Till
exempel visar studier pa att generation Y &r mer individualistiska och mindre lojala till sitt arbete &n tidigare
generationer. Men dven generation Z ar mindre lojala, formodas ocksa vara anti-auktoritdra och sjdlvstiandiga.
De vill ocksa ha nya mojligheter till att utvecklas, &r rorliga och rastldsa, samt ogillar kollektiva 16sningar. Det &r
dérfor en viktig framgéangsfaktor att ungdomar tidigt moter verksamheter inom vérd och omsorg till exempel
under deras Prao pa grundskolan. Det dr angeldget att 6ka samverkan mellan studerandegrupper fran olika
omraden. Studerande vid medicinska fakulteten och de som ldser pd gymnasieskolans Vérd och
omsorgsprogram. (*Generation X=80-talister, Y=90-talister, Z= millenials)

Tillitsbaserad styrning

Under de senaste decennierna har Sveriges offentliga sektor styrts utifrdn styrmodeller som kommer ifran
samlingsbegreppet New Public Management (NPM). Styrmodeller som bygger pd NPM:s principer innebér att
man styr utifrén mal och resultat. Resultat av prestationer méts for att sékerstilla effekten av de mal som
beslutats hogre upp i organisationen. Tydligare kontrollfunktioner uppifran och dkad rapportering trodde sig vara
svaret pa svarstyrda och kostnadsdrivande verksamheter — men resultatet blev inte riktigt vad man forvéntat sig.
Effekten av dessa styrmodeller har blivit en 6kad detaljstyrning dér riktningen sitts uppifran och ned, ndgot som
forsvarar samverkan horisontellt mellan roller inom olika verksamheter. Kraven pa uppfoljning och granskning
okar, savil inom den egna organisationen som externt. Vilket i sin tur 6kar den administrativa bordan for chefer
ute i vara offentliga verksamheter. Pa grund av den ovan ndmnda problematiken med New Public Management
tillsatte regeringen Tillitsdelegationen, som under flera ars tid har tittat pd hur man kan motverka effekterna
genom att tinka annorlunda. Tillitsdelegationen ska ta fram forslag pa hur en mer tillitsbaserad styrning av
offentlig sektor kan utvecklas.

Tillitsbaserad styrning handlar i grunden om att medarbetarnas erfarenhet och verksamhetsnira kunskap pé ett
bittre sitt ska tas tillvara och att behovet av kontroll ska balanseras mot fortroende for medarbetarna.
Vilfardsutredningen har i sitt betdnkande ocksé gjort bedomningen att det ar sirskilt komplext att mita kvalitet i
valfarden pa ett rattvisande sitt eftersom kvaliteter skapas i motet mellan personal, barn och vuxna som behover
insatser fran hélso- och sjukvérd, socialtjénst eller som gar i skolan. Slutsatsen &r bland annat att véalfarden
behover bli mer personcentrerad, samverkan runt individen battre samt att jamlikhet &r en viktig aspekt av
kvalitet som bor beaktas i utformning och uppf6ljning av verksamhet. Strukturella atgarder behover vidtas for att
skapa forutsittningar for mer tid for mdten med kunder/brukare. Social- och omsorgsforvaltningen behover
utreda hur nimnden och forvaltningen kan skapa forutsittningar for verksamheterna att jobba mer tillitsbaserat.



Chefers férutsattningar

Négra av Sveriges framsta ledarskapsforskare ger en tydlig bild av vikten i att forsta, styra och hantera
organisatorisk komplexitet. Chefer i komplexa organisationer behdver hantera osékerhet och dverraskande
héndelseforlopp for att organisationen ska fungera vél. Det kraver att cheferna har forstaelse for de
forutsattningar som giller 1 sédana organisationer, till exempel att beslut samproduceras i och utanfor
ledningsgrupper, att professionsforetrddare har ett betydande inflytande och att konkurrerande normsystem ar
vanliga. Ett annat siardrag dr hur emotionellt krdvande chefsarbetet dr, med tryck inte bara fran medarbetare utan
dven fran anhoriga, brukare, den breda allménheten, granskningsaktorer och media. Samtidigt kénnetecknas
komplexa organisationer av flertalet system som syftar till att reducera osdkerhet och styrproblematik, som ocksa
i sig stiller krav pa chefsarbetet. Detta stéller krav pa ett hallbart ledarskap. En studie har gjorts 2019 av
Linkdpigs kommun “Chefsskap for véalfirdens nya utmaningar” innehallande 289 enkitsvar, samt workshops
med forvaltningarnas ledningsgrupper i syfte att fanga in chefernas behov och forbattrade forutsattningar for att
uppna sina verksamhetsmal. Deltog gjorde 197 chefer fran samtliga forvaltningar och alla nivéer samt 27
bitrddande chefer och fackliga representanter. Studien pekar pa olika utvecklingsomraden som presenteras kort
nedan;

Styr- och ledningsstodsystem samt helhetforstdelse; en tydliggjord styrprocess ner till forsta linjens chef och en
enklare helhetsbild 6ver verksamhet/ekonomi/personal efterfragas. Man saknar helhetsbilden och metoder,
verktyg och system for att f6lja upp och utvérdera resultat for den egna verksamheten. Man vill forsta mer av
vad det innebdr att arbeta i en stor organisation, vad vi som organisation driver for att méta omvarlden och dar
den verksamhet man driver ska bidra till att medborgarna upplever att kommunen levererar inte bara tjénster
men ocksa utveckling. Manga chefer ger uttryck for att de vill jobba mer strategiskt och ha ett bredare
perspektiv. Man vill tdnka hela Linkdpings kommun, men man saknar helhetsbilden och det storre
sammanhanget man verkar inom. Strategiska mal tas i ledningen men den efterféljande nedbrytning per niva
fungerar inte. Dessa bryts inte ner till 1 linjens chefer. Det rader stor samstdmmighet bland cheferna gillande
lankandet i organisationen. Manga lyfter ocksé behovet av ett storre stod ocksa i lokal- och fastighetsfragor.

Fordndringsledning och innovation; en aterkommande diskussion ar antalet medarbetare/antal adresser och dess
paverkan pa forutsédttningarna att utova chefskapet -speciellt kopplat till att leda forandringsprocesser. Chefskap
tar tid, speciellt om det ar detaljstyrt, hdndelsestyrt och inte bygger pa ett starkt medarbetarskap och en
decentraliserad styrning. Hér behover cheferna fa stdd i att utveckla en plattform for en mer
tillitsbaserad/decentraliserad styrning speciellt kopplat till stora medarbetargrupper. Viktigt att se pa chefskap
kopplat till antal medarbetare eller antal adresser man bedriver verksamhet pa. Med 6kad arbetsbelastning borjar
man springa fortare i stéllet for att fundera 6ver delegering och arbetsmoment som kan utga. Denna stressfaktor
blir synlig i hur man talar om

arbetet. Det bidrar till en ”skynda pa” — och “réddsla for att ”gora fel” kultur. Manga chefer anser att man behdver
vara mer innovativ, vaga satsa pa nya arbetssétt och tdnka mer utanfor den vanliga "boxen” men kénslan av
“rddslan for att gora fel- kulturen” hindrar dom. Cheferna efterlyser en gemensam metod/process for hela
kommunen kring; syfte och mél med fordndringar, planera, leda, styra, organisera, forankra, f6lja upp och
utvirdera fordndringsinsatser. Aven en tydligare styrning genom bittre anvindning av projektmodellen
efterfragas ocksa. Hér finns en sammanblandning mellan fordndringsledning/leda processer och projektledning
som behdver klargoras.

Stodfunktioner,; cheferna eftersoker sjélvstindiga stodfunktioner for att kunna utdva ett bra ledarskap. Detta
speglar en Onskan och ett behov att fa avlastning frén administrativa uppgifter for att istdllet kunna dgna mer tid
till medarbetarna och verksamheten. Bland de som ndmns mer explicit aterkommer oftast HR (for hjélp runt
kompetensforsorjning, svara personaldrenden och forbéattrad introduktion) men énnu tydligare lyfts
ekonomi/controller stod samt stod i “digitalt forst”. Sjélvstindiga stodfunktioner star for att de hér funktionerna
bor vara sjalvgaende sé att chefen inte ska behova arbetsleda processerna i allt for stor utstriackning. Vidare
betonar flera chefer att stodfunktionerna méaste finnas i nérhet till verksamheten. Ansvarsfordelningen mellan
linje och stodfunktioner beskrivs som nagot oklar, det handlar om vilket stod man kan forvénta sig men ocksa
vilket stod man har rétt till.

Tid for reflektion/coaching; mojligheten till att reflektera och léra tillsammans &r ndgot som lyfts i samtliga
material. Manga dr ovana att reflektera tillsammans, en av de stora vinsterna av projektet Chefers forutsattningar
har tydligt varit att man tillsammans i ledningsgrupperna faktiskt borjat prata om chefsuppdraget. Nédgot man
upplever inte har gjorts innan. En dterkommande kollegial coachning vore en klar tillgdng. Man kan dela
erfarenheter, men ocksé hjélpa varandra att forstd varfor man fastnat i en fragestéllning.



Verksamheternas forutsattningar; arbetsmarknadsatgarder/praktik/utbildning/handledning

Dagens utforare har idag ett uppdrag som dr mycket bredare 4n att leverera vélfird. Demografins utmaningar,
kompetensbristen och digitaliseringen stéller krav pa arbetsplatserna att vara mottagare av
arbetsmarknadsatgérder, hantera en 6kad méngd praktik och arbetsplatstraning, vara arbetsplatser for validering
och arbetsplatsldarande och vara arbetsplatser dér nya professioner ska gé hand i hand med de gamla. Detta i ett
lage dér det under

overskadlig tid kommer rada vakanta tjanster och icke utbildad personal. Dértill manga utlandsfédda som dnnu
inte beharskar svenska spréket som vi vill skall intressera sig for yrkena inom vard och omsorgssektorn. Det sker
ocksa ett okat tryck pa praktikplatser dar det dr avgdrande att de studerande véljer och blir intresserade av
véardyrket och snabbt far information och platstilldelning. Men ocksa att de blir vdl omhéndertagna och fér ett
gott intryck av vard och omsorgsyrket. Denna forédndring innebar konsekvenser i form av ett 6kat behov av
handledning och mentorskap. Det behdvs handledarutbildade pa arbetsplatserna samt utbildade sprakombud som
stodjer utlandsfodda kollegor med kulturella fragor, spraket och dokumentation. Det kan till exempel innebéra
att dldre medarbetare far en roll som mentor eller handledare. Vidare ser vi hur man skulle kunna anvinda sig av
personer som é&r i rehabiliteringsinsater for forslitningsskador, som istéllet for att vara ute i vardverksamheten
jobbar som handledare.

Nya professioner

Kompetensforsorjningsproblematiken inom samtliga verksamhetsomraden inom vard- och omsorg gor att det
kommer att krdvas nya yrkeskategorier. En 6vergripande nationell omstallning av svensk hélso- och sjukvérd
fran sjukhusvard till 6ppen vérd pagar. Kommunens ansvar for hélso- och sjukvérd dkar darmed i allt snabbare
takt. Hélso- och sjukvérdsinsatserna blir inte bara fler utan dven mer avancerade. Kommunal hélso- och sjukvérd
kallas i vissa forum for ”Sveriges storsta sjukhus”. Darfor behdver kommunens strategi gillande forsdrjningen
av det fotala kompetensbehovet inom vard och omsorg fordndras.

Vi ser en nedatgdende trend i antalet som véljer att utbilda sig till underskoterska. Under 2010 tog 3700 personer
ut underskoterskeexamen. 2015 endast 2500 personer. For att kunna mota behovet i framtiden bor siffran ligga
pa cirka 8800 examinerade personer per ar. (Lds mig! SOU 2017:21). Omréakningstal till Linkdpings kommun
tyder pa att ca att 40 personer per ar usprungligen fran Linkdping examineras i Linkdping, medan behovet &r ca
140 personer per ar. Detta innebér att personer som varken har utbildning eller erfarenhet av vard och omsorg
anstélls i sektorn (Sveriges viktigaste jobb finns i vélfarden rekryteringsrapport 2018, SKL). Detta trots
lagstiftningens krav pa kvalitet och utbildning (Socialtjénstlagen 3 kap. § 3). Den statliga utredningens
betdnkande SOU 2019:20 som foreslar reglering av underskoterskeyrket skulle innebara en renodlad skyddad
yrekstitel med tillhérande nationellt sammanhallen utbildning. Utredningen visade pa stora brister i kompetens
inom yrket déir det saknas medicinsk komptens, dokumentationskunskap och framforallt brister i sprakkunskaper
vilket dventyrar patientsdkerheten. En av orsakerna till kompetensbriserna &r utbildningarnas varierande innehall.
Det framgar tydligt att arbetsfordelningen mellan underskoterskor och véardbitraden inte dr &ndamalsenlig. Detta
ar sarskilt tydligt nér det giller verksamhet i ordinért boende som innebér mycket ensamarbete vilket innebar att
det inte finns l4tt tillgéngligt stod fran andra yrkesgrupper, som till exempel sjukskdterskor. Det ar
arbetsgivarens ansvar att fordela arbetsuppgifter efter kompetens.

Skyddad yrkestitel for underskoterskor

Att bygga framtidens dldreomsorg handlar till stor del om att stirka Sveriges underskoterskor. Darfor vill
regeringen att yrket ska regleras for att ytterligare 6ka kvaliteten och sékerheten for patienter och brukare.
Utredningen pekar pé att arbetsgivarna behdver ta tillvara underskoterskornas kunskaper pa ett mer effektivt sétt.
Kuvalificerade arbetsuppgifter bor déarfor fordelas till de medarbetare som har utbildning och kunskap.Forslagen
foreslas trada i kraft den 1 januari 2025. Med ett inférande av en skyddad yrkestitel enligt forslaget for
underskoterskor kommer det pé kort sikt uppsta en brist pa underskdterskor efter att regleringen trétt i kraft.
Orsaken dr att det inte kommer att finnas tillrickligt med personal som uppnar den faststéllda kompetensnivén.
Overgangsreglerna kommer dock att bidra till att minska paverkan i verksamheterna och alltfler kommer
vartefter uppfylla den faststdllda kompetensnivan fran ar 2022 da den forsta kullen av elever berdknas avldgga
examen pa den nya vard- och omsorgsutbildningen. Beddmningen av behov av underskéterskor i framtiden ar
baserad pa dagens arbetsfordelning. Den framtida kompetensforsorjningen forutsétter i mangt och mycket ett
okat teamarbete mellan yrkesgrupper och bittre nyttjande av den enskilde medarbetarens kompetens. Samarbete
ar ddrmed en forutsittning for att differentiering av arbetsuppgifter ska ge effekt. Nér tex arbetsgivaren anviander
medarbetarnas kompetens pa ett mer effektivt sétt kan behovet av andra yrkesgrupper 6ka. Flera landsting
arbetar med “Ritt anvind kompetens” och infér bl.a. s.k. vardnira servicetjénster. Region Ostergdtland samt
Region Orebro har redan valt att inritta en sddan ny tjinst, vardnira servicevird/serviceassistent, i stillet for att
hyra in personal. Det har bidragit till att underskoterskor och sjukskdterskor avlastas fran serviceuppgifter och
ddrmed frigors tid till vard och omsorgnéra arbetsuppgifter.



Kompetensutveckling gemensamt i lanet

For att mota behovet av kompetensutveckling behdvs samverkan. Vissa specialistutbildningar och bredare
utbildningar blir mest effektiva om vi kan anvénda varandras kompetenser mellan huvudméinnen. Det kommer
att stillas krav pa verksamhetens organisering att tdnka i nya banor och anvénda kompetenserna pé rétt sétt och
vaga borja anvinda nya kompetenser och yrkesgrupper. Redan idag finns ett samarbete kring yrkesintroduktion
for socialsekreterare, ledarutvecklingsprogram, gemensamma EU-ans6kningar inom kompetensforsorjningen,
Arbetshoppet, Evikomp och Future Care.

Arbetsplatslarande

Arbetsliv och kompetenskrav fordndras i takt med samhéllets fordndringar vilket stéiller krav pa flexibilitet
avseende utbildning- och arbetsmarknadspolitiken. Det livsldnga ldrandet blir allt viktigare och det forutsitter en
6kning av mojligheter att studera parallellt med jobbet. Det kravs ocksé att utbildningarna i hdgre utstrackning
anpassas. Arbetsformer och metoder for kompetensutveckling maste utvecklas. Exempel pd metod kommer att
vara e-learning. Tidigare klassrumsutbildningar ersitts med kortare utbildningsfilmer och reflektionstid efter det.
Under 2019-2021 genomfors ett ESF projekt kallat Evikomp i samarbete med 13 kommuner dar man prévar
denna typ av arbetsplatsldrande for befintlig vard- och omsorgspersonal samt chefer for att leda och styra i detta
sdtt att komptensutveckla. Medel &r beviljade for 2021 i fortsatt syfte att forbéttra arbetsplatsernas forméga till
arbetsplatsldrande. Fokus kommer vara att fa in ldrandet i vardagen, systematiskt och kontinuerligt dér
medarbetare och organisationen utvecklas parallellt. Verksamheterna kommer bjudas in att vara medskapare av
larmaterialet i sd kallade innovation labs for att skapa en ldrande organisation pa flera plan.

Digitalisering

Manga kommunala verksamheter kommer att kunna effektiviseras genom digitalisering och artificiell intelligens.
Det ir inte tekniken i sig som begrénsar vad vi kan gora, utan vérderingarna, forvaltningsmodellen, regelverken,
lagstiftningen och den organisatoriska trogheten. Under de senaste aren har man sett en 6kad byrakratisering i
kommunerna, dels som foljd av nya arbetsuppgifter, men dven som f6ljd av nya statliga krav pa dokumentation
eller lokalt designade uppf6ljningar. Allt mindre andel av personalens tid utgdr direkt vardeskapande tid, alltsa
tid tillsammans med brukaren. Nar kommunerna kan dra nytta av digitalisering och automatisering finns en
potential att halvera den tid som inte tillbringas i vissa arbetsprocesser med den avnédmaren skulle det innebéra
en besparing pa mellan 25 och 30 procent. Detta stéller krav pa en organisation som kan tillgodose de
mdjligheter den tekniska utvecklingen Sppnar upp. (SKL Viagval {or framtiden 3 - utmaningar for det
kommunala uppdraget mot &r 2030). Ur ett nationellt perspektiv gar inforandet av den digitala tekniken
langsamt, trots de utmaningar som dldreomsorgen stér infor och den potential som vélfardsteknik har for att méta
utmaningarna. Aldreomsorgen ir en sektor som i hdg grad bestir av mdten mellan personal och brukare och dir
teknik inte har haft en given plats. Kvalitet och trygghet skapas genom att personalen ar tillgénglig, kompetent
och ger ett gott bemoétande. Kontinuitet, tid och flexibilitet i omsorgsmotet ar centralt for att dldre ska uppleva
kvalitet i insatserna. Enligt direktiv SOU:2018:82 skall en sarskild utredare se 6ver och ldmna forslag pa atgarder
som kan frimja inférandet av vilfardsteknik for 6kad trygghet, sjalvstandighet och dkad livskvalitet for dldre
och som avlastar personal och moderniserar verksamheten. Det géller fraimst olika typer av passiva larm och
sensorer samt vardplanering via videokonferens. Digitalisering av omsorgsprocessen kan frigora tid for
pesonalen genom att smarta sensorer kan pakalla behov av hjélp nir det verkligen behdvs. Samt att brukarna ges
en trygghet och integritet. Den vélférdsteknik som infors ska dérfér gynna bade omsorgspersonalen i deras
arbete och de éldres behov av exempelvis dkat utrymme for dagliga aktiviteter for en meningsfull tillvaro samt
till motet mellan den éldre och omsorgspersonalen. Anvandningen av gps-larm och nattillsyn med kamera inom
dldreomsorgen okar. Dock ér det fortfarande mycket fa dldre som far del av tekniken

Upphandling och avtal som stodjer framtidens utmaningar

De stora utmaningar som vérd och omsorgssektorn star infor kommer att kréva lyhordhet nér det géller
upphandling och verksamhetsuppdrag da utforarna maste fa forutséttningar for att kunna klara utmaningen med
kompetensforsorjningen. I det tredriga kollektivavtalet mellan Kommunal och SKL som sléts i april forra &ret
dér partnerna kom 6verens om att heltid ska vara norm i kommuner och landsting senast ar 2021 stéller ocksa
krav pa arbetets organisering. Detta &r en viktig jimstilldhetsfraga. Inférandet av rétten till 6nskad
sysselsdttningsgrad innebar 6kade krav pa att bemanna en verksamhet med fler heltider i stéllet for flera deltider.
For att hantera

detta kan arbetet behova organiseras pé annat sétt. Det kan darfor vara viktigt att beakta detta i samband med
upphandling av verksamheter.



Pandemin och Covid-19:s paverkan i arbetet med nya vagar till kompetensférsoérjning

Digitalisering

Utbrottet av covid-19 gor att den digitala utvecklingen tar ett enormt kliv framét. Tillsyn med kamera accelererar
samtidigt som utbildning, introduktion och végledningar for vardpersonalen i allt storre utstrackning bli digitala.
Distansundervisning har blivit det normala. Erfarenhet och kompetens av digitala 16sningar 6kar hos savél
medarbetare som brukare och patienter och digitala trygghetslosningar dr nddvéindiga for att skydda vara dldre.
Pé kopet far vi ett rejalt digitalt kompetensenslyft.

Det som sker kopplat till Corona pandemin visar tydligt att utveckling i en digital tid till storsta del handlar om
forandrade beteenden. Fragan huruvida man far ut avsedd nytta fran digitaliseringen kommer allt mer i fokus.
Det blir allt tydligare att digitaliseringen inte dr malet i sig utan en mojlig vég for att na mélen. Att jobba med
nyttorealisering som uppkommer i anvdndandet av de digitala l6sningarna handlar om att investeringar ska fa
avsedd effekt bade for den egna verksamheten och for invanarna. Trots att verksamheterna hittar konstruktiva
l6sningar och samarbeten i rekordsnabb takt, riskerar dessvirre investeringar for att skapa grundldggande
forutséttningar for digital utveckling att skjutas pa framtiden da ekonomin blivit hart anstrangd.

Digital snabbutbildning och ny servicenara profession i omsorgen

I samband med Coronakrisen startades ett krisbemanningscenter i Linkdping i syfte att sdkra upp eventuella
akuta personalbehov i dldreomsorgen. Rekryteringen gick ut brett till allménheten. Ett enormt intresse visades
frn unga. Over 600 anmilningar kom in och dver hilften av dessa var intresserade att hjilpa till i vard och
omsorgen. Over 100 personer snabbutbildades digitalt under 3 dagar i syfte att rycka in omgéende vid behov hos
savil kommunala som privata utférare. Dessa snabbutbildade personer anstélls i verksamheter som “bitrdden”
och dr tdnkta att fungera som avlastning till vardnéra personal. De utfor servicenéra tjdnster och enklare
omvérdnad. Coronapandemin och var vélfungerande krisoganisationen har pa sa satt paskyndat inférandet av
strategin med nya végar till kompetensforsorjning. Att digitalisera utbildningsformerna samt organisera
verksamheterna pé nya sétt med “’servicenéra bitrdden” gavs med detta snabbt en mojlighet att testas i praktiken.
Under hosten 2020 kommer detta utvdrderas bade pa individ- och verksamhetsniva, samt ur ett internt
organisatoriskt larandeperspektiv.

Aldrelyftet — kvalitetshéja aldreomsorgen

En effekt som kommit av Coronapandemikrisen dr regeringens satsning pa att kompetenshéja och kvalitetssékra
dldreomsorgen genom att tillskjuta medel for att géra det mojligt for timanstilld personal att utbilda sig till
vardbitrdde och undesokterska pa betald arbetstid. I avtalet ingar dven att efterat erbjudas heltidsanstillning. Den
forvaltningsgemensamma strategiska samverkansgruppen har fatt uppdraget att se till utifran regeringsdirektivet
och omfattningen av tilldelade medel mojliggéra denna satsning i Linkdpings kommun med start redan till
hésten 2020.

Forvaltningens utmaningar och trender

Méta dagens och framtidens behov

Arbetsliv och kompetenskrav fordndras i takt med samhéllets fordndringar vilket stéller krav pa flexibilitet
avseende utbildning- och arbetsmarknadspolitiken. Det livslanga l4randet blir allt viktigare och det forutsétter en
okning av mojligheter att studera parallellt med jobbet. Det krivs ocksa att utbildningarna i hogre utstrackning
anpassas efter arbetslivets behov samt flexiblare vigar till vélfirdsjobben. Mojligheter bor ocksa
uppmirksammas nér det géller att ta tillvara nyanlédndas kompetens. Arbetskraftsbristen paverkar mojligheterna
till att klara kompetensforsorjningen pa samma sétt som tidigare vilket innebér att alternativa kompetenser
behover provas. Samtidigt 6kar den regionala samverkan bland annat avseende olika
kompetensforsorjningsatgérder. Parallellt med detta sker ocksa 16nekonkurrens vilket bidragit till hog
personalomséttning.

I en framtid med arbetskraftsbrist krdvs omfattande satsning pa digitalisering parallellt med andra sétt att
organisera arbetet. Tillitsbaserad styrning kommer att bli en framgangsfaktor for att kunna rekrytera och behalla
medarbetare. Forvaltningen kommer att utreda vilka forutsittningar som behdvs for att kunna jobba mer
tillitsbaserat. P& forvaltningen stills krav pad kompetens som ar bra pa att beskriva framtidens behov av
verksamhet och stod till bade personal och medborgare. Digitaliseringen kommer att ersétta arbetsuppgifter och
kommer att ge vara medarbetare mer tid att vara medskapande i varden och omsorgen. Forvaltningen ska med
hinsyn till ovanstiende beskrivning ta hojd for att utveckla vard- och omsorg som méter framtida behov.
Medarbetarna pa forvaltningen ska genom sitt arbete skapa forutsattningar for utforare av vard- och omsorg



inom sektorn med direkt koppling till den politiska viljan. Detta stiller stora krav pa formaga till strategisk
planering samt forankring i trender och aktuell forskning. Myndighetsutdvningen behdver ocksé anpassas till den
utveckling vi ser i samhillet, ny lagstiftning och nya arbetssétt mellan huvudménnen. Det dr idag en stor
utmaning i att folja upp fattade beslut for att sdkerstélla att rétt insatser beviljats och att malsittningarna med
insatserna nas.

Ny forvaltning

Fran och med januari 2019 skapades en ny forvaltning som tidigare bestod av tva forvaltningar. Syftet med
sammanslagningen var att fi en sammanhallen styrning, béttre méte behoven i dag och i framtiden, fa en
sammanhallen uppfoljning och en effektivare organisation. En plan for denna stora omstéllning som behdver ske
inom olika omraden for att uppna syftet med sammanslagningen strécker sig over en treérs period. En ny
organisation ska verkstdllas under hosten 2020 och &r ténkt att leda till en tydligare, effektivare organisation for
att béttre uppné ndmndernas mal och socialtjédnstens utmaningar.

Personalomsattning och sjukfranvaro

Vad giller forvaltningens externa personalomsittning visar senaste siffror en minskning fran 14,4% ar 2018 till
8,0% ér 2019. Inom forvaltningen 6kar sjukfrdnvaron marginellt. Korttidsfrdnvaro 6kade i samband med corona
i mars méanad men trenden visar att langtidssjukskrivningarna minskar.

Ett hallbart arbetsliv forutsitter rimlig arbetsbelastning med mdjligheter till aterhdmtning och reflektion vilket i
sin tur forutsétter en bra personalforsorjning for att klara handldggningstiderna.

Av resultatet fran den kommunovergripande HME-undersokningen 2020 framgér att uppf6ljning av arbetsplat-
sens mal har klar forbéttringspotential inom forvaltningen. Aven ledarskapsbeteenden kopplade till att visa
uppskattning for medarbetares arbetsinsats kan forstarkas. Delar av den Sociala arbetsmiljon beskrivs som
mindre positiv, framfor allt kopplat till konflikthantering och 6ppenhet vilket har en direkt paverkan pa medar-
betares syn pa arbetsplatsen och glddjen att ga till jobbet. Det upplevs finnas svarigheter kring Arbetstid — att
hinna med sitt arbete inom normal arbetstid och att kunna koppla av fran arbetet nér man &r ledig. Viktigt for att
ge andrum och halla ned press som kan uppsta kring arbetet. Aspekter som ror Digitalisering och innovation far
generellt sett laga betyg. Viktiga grundfaktorer i sammanhanget &r att stdrka upp det digitala tdnkandet vid
verksamhetsutveckling, och att 6ka kunskapen kring idé- och innovationsprocessen — hur man kan bidra med
idéer for vidareutveckling. Medarbetarna ser mdjligheter for forvaltningsledningen att vara mer 6ppen och tyd-
lig i sin kommunikation kring skeenden i kommunen och mal.

Behalla erfaren kompetens

Den yngre medarbetargruppen ar mer rorlig pa arbetsmarknaden och tenderar att sluta/byta arbete efter nagra ar.
Utmaningen &r att f4 dem att stanna langre. Att bli en duktig handldggare tar flera &r. Nér antalet medarbetare
med flera rs erfarenhet minskar, riskeras rattssékerhet, kompetens och kvalité.

Attrahera, rekrytera och introducera

Linkdpings Universitet kar intaget till Socionomprogrammet fr.o.m. varterminen 2019 frén ett till tva
antagningstillfdllen per lasér. Det innebér en 6kning av antal studenter vilket medfor att nyexaminerade
socionomer kan beréiknas stiga i regionen om tre ar och ddrmed kan eventuellt konkurrensen om arbetskraften
eventuellt l4tta nagot. JAimfort med rekryteringssituationen for ett par ar sedan har det blivit nagot lattare ocksa
att rekrytera socionomer bland annat pa grund av minskad verksamhet inom EKB.

Digitalisering

Digitalisering av administrativa processer inom forvaltningen ska prioriteras, detta for att underlétta och skapa
forutséttningar for medarbetare att jobba med ritt saker och att vi ska uppné ndmndens malséttningar kring
handldggningstider. Att digitalisera delar av arbetet stéiller krav pa att vi tydligt beskriver vara arbetsprocesser
for att darefter titta pa vad som kan digitaliseras. Det stéller d&ven krav pa att arbeta pa annat sitt och med nya
metoder.

Digitaliseringen é&r ett prioriterat omrade bade vad géller forutsittningar for verksamheten men dven pa
forvaltningen. Fordndrade arbetssétt med stod av tekniska 16sningar ska frigora tid till medarbetare sa att vi kan
hantera ett 6kat behov av insatser fran medborgare men @ven klara kompetensforsorjningen. For att
genomslagskraft i digitaliseringen behdver den digitala mognaden 6ka for medarbetare, chefer behdver stod och
utbildning i att leda i denna fordndring. Verksamhetsprocesserna ska beskrivas och utifrdn dem ska vi sétta in
tekniskt stod i olika former for att effektivisera processerna eller arbetsmoment. Digitaliseringen innebar ocksa
att vara medborgare ska kunna se sin dokumentation, gdra ansdkningar och fo6lja sitt drende i
myndighetsprocessen. Vissa insatser som i dag utfors av medarbetare kommer att behdvas utvecklas till att
utforas med digitala stod. Forvaltningen kommer att prioritera att se 6ver och digitalisera delar av de
administrativa processerna under 2020.



Kostnader for socialtjanstens digitalisering har beréknats

SKR har tagit fram en berdkning av vad det kostar socialtjénsten att investera i digitala 16sningar.
Kartldggningen visar tydligt att det finns ett behov av att kommuner och staten samlas for att géra gemensamma
prioriteringar. Sammantaget handlar det om behov i storleksordningen 22 miljarder. Berdkningarna omfattar
investeringar i teknik, men inte de kostnader som ar forknippande med det forandringsarbete som krévs i
verksamheten. Detta betyder att digitaliseringens andra vag ar hér och var omstillning bara har borjat.
Samfinansiering mellan kommuner, regionen och stat kommer att behdva goras framover for att mota de stora
behov pa investering och utveckling som behdvs. SKR har tillsammans med ett 15-tal kommuner ett
bestdllarndtverk som samverkar med syftet att 6ka svenska kommuners formaga att gora goda inkép av
valfardsteknik och andra digitala 16sningar inom vard och omsorgssektorn.

Chefers férutsattningar

Se chefers forutsattningar under verksamhet det géller dven forvaltningens chefer.

Vid den kommund&vergripande genomlysningen som gjorts framkom att cheferna behdver olika former av stod
for att leda och styra verksamheten strategiskt framat. Som viktiga utvecklingsomraden lyfts HR-stdd och kultur
fram. Aven forutsittningar till omvirldsbevakning och att leda den digitala omstillningen behdver utvecklas for
att klara framtidens kompetensforsorjning. Att hantera den 6kande trenden av psyskisk ohélsa i allménhet, bade i
samhillet och bland medarbetare behdver cheferna ocksa stdd i. Forvaltningen har tagit beslut om en
handlingsplan som ska verkstéllas under ar 2019 och 2020.

Kompetensforsorjning - 6vergripande strategiska atgarder

Forandringsarbete SOF i tiden

Inom den nya Social- och omsorgsforvaltningen (SOF) pagar ett fordndringsarbete under 2019-2021 for att
bygga en organisation dér verksamhet ska bedrivas med hog tillgdanglighet, god kvalitet och réttssédkerhet inom
givna ekonomiska ramar. Den nya organisationen utformas sa att den har flexibilitet att mota bade snabba
omvarldsforandringar, framtida utmaningar och forédndrade politiska prioriteringar framover.

Direktiv om 6kad kostnadsreducering

I samband med nya budgetdirektiv om 6kad kostnadsreducering kommer vi framledes vakansprova tjanster inom
forvaltningen samt minska antalet konsulter. Det padgéende fordndringsarbetet SOF i tiden avser att bidra till att
uppfylla direktiv om kostnadsreducering genom nya sétt att organisera oss, inférandet av nya roller, 6kad
digitalisering och automatiseringstakt samt organisatorisk effektivitet och verksamhetsstyrning.

Professionsanalyser

For att klara kompetensforsorjningen framover behover vi arbeta med att gora professionsanalyser, vilket dr en
metod for att renodla professioner. Detta innebar att analysera vilka arbetsuppgifter som ska ingé i ett yrke och
vilka som inte ska gora det.I samband med kartlaggning av gruppchefers forutséttningar har till exempel inforts
en ny roll som enhetssamordnare. Breddad rekrytering ar ocksa ett omrade som successivt utvecklas.

Stdd i digitalisering och férandringsledning

For att f4 genomslagskraft i digitaliseringen behdver den digitala mognaden 6ka for vara medarbetare. Chefer
behover stod och utbildning i att leda i denna fordndring. Verksamhetsprocesserna ska beskrivas och utifran dem
ska vi sitta in tekniskt stdd i olika former for att effektivisera processerna eller arbetsmoment. Digitaliseringen
innebér ocksa att vara medborgare ska kunna se sin dokumentation, gora ansékningar och folja sitt drende i
myndighetsprocessen. Vissa insatser som i dag utfors av medarbetare kommer att behdvas utvecklas till att
utforas med digitala stod.

Handlingsplan chefers férutsattningar

Kommunen har gjort ett stort utredningsarbete kring chefersforutsittningar. Det &r manga omrdden som behover
utvecklas for att skapa battre forutséttningar for chefer att leda verksamheten. Forvaltningen har gjort en
handlingsplan utifran resultatet som ska verkstillas inom de ndrmsta aren.



Tillitsbaserad styrning

Forvaltningen vill utreda och titta pa vilka forutsittningar som behovs for att g mot en mer tillitsbaserad
styrning och ledning. Detta for att skapa en mer verksamhetsnira utveckling av verksamheten och mer
uppfoljning utifrén resultat.

Forvaltningsgemensam strategisk samverkansgrupp 'Nya vagar till kompetensforsorjning’ for
stdd- vard och omsorgssektorn

Fram till 2019 har det inte funnits nagot gemensamt samverkansorgan som antar dvergripande perspektiv mellan
de olika forvaltningar som tillsammans ansvarar for kompetensforsorjningen géllande stod- vard och
omsorgssektorn i Link&pings kommun. De huvudsakliga intressenterna i detta &r Kommunen som arbetsgivare,
Kommunal gymnasie- och vuxenutbildning, den kommunala huvudmannen och den kommunala utféraren. For
att klara de utmaningar kommunen stéar infor géllande vard- och omsorgssektorn behover vi samverka mellan
forvaltningarna langt mer &n tidigare. Det finns ett behov av att identifiera hur samband och ansvarsomraden ser
ut mellan berdrda forvaltningar och verksamheter. Dérfor har det skapats en samverkansgrupp — ”Strategisk
kompetensforsérjning for vdard och omsorg” mellan forvaltningarna Kommunledningsforvaltningen, Leanlink,
Social- och omsorgsforvaltningen samt Utbildningsforvaltningen under 2019-2021. Gruppen arbetar pa uppdrag
av HR-direktor, Social- och omsorgsdirektor, Skolchef gymnasie- och vuxenutbildning, Avdelningschef
arbetsmarknad och integration samt Utforardirektdren som utgor styrgrupp. Gruppen rapporterar till
styrgruyppen samt till respektive chef. Syftet med samverkansgruppen é&r att identifiera och initiera strategiska
utvecklingsforslag kring organisering for nya végar till kompetensforsorjning pa kort- och lang sikt med
utgangspunkt i kommunens kompetensforsorjningsprogram och de 9 strategiska nyckelomradena. Prioriterade
omraden ar digitalisering, nya organisationsformer samt breddad rekrytering. Samverkansgruppen leds av
verksamhetsstrateg pa Social- och omsorgsforvaltningen. Deltagande i gruppen utses av respektive intressent och
ar for ndrvarande HR-strateg fran HR staben, Sakkunnig fran Utbildningsforvaltningen (gymnasie/vux och
arbetsmarknad/integration) samt projektledare for Vard och omsorgscollage. Rapportering med
utvecklingsforslag sker i September arligen. Beslutade forslag som berdr SOF éterfinns som aktiviteter i
komptensforsorjningsplanen.

Samverkan i lanet

Lénets 13 kommuner tillsammans med region 6stergétland har under 2019 satt en ny organisation for att fa en
effektivare styrning och ledning (LGVO). Ett av de prioriterade omradena dr kompetensforsorjning. De insatser
vi tillsammans gor i dag ar att bygga upp en ny modell for arbetsplatsldrande och kompetensutveckling genom
vart stora projekt EVIKOMP. Tanken med den nya organisationen och det prioriterade omradet
kompetensforsorjning ér att i samverkan skapa en gemensam strategi for hur vi ska hantera dessa fragor samt att
gbra gemensamma utbildningsinsatser.



Aktivitetsplan verksamhet "sektor”

Strategiskt omrade Vad Aktivitet Ansvarig Genomforande
Kommunoévergripande styrdokument
Komptensforsorjningsprogram 2019-
2026: Nya vdigar till
komptensforsorjning. 9 strategiska
omrdden
Nya organisationsformer Samverkan. Jobba fram | Samverkansgrupp inom Social- och 2019-2022
forslag pa nya kommunen for att fa fler i omsorgsforvaltningen
arbetssitt samt utbildning och arbete. Forma
sikerstilla ritt utbildningsinsatser som moter
utbildningsinsatser behovet nu och i framtiden. HR,
vuxenutbildning och social- och
omsorgsforvaltningen.
Breddad rekrytering Infoérandet av ny Ta fram yrkes/rollbeskrivning och | Gors inom ramen for Vard 2019-2021
profession. T ex tillhorande utbildningsinnehall. och Omsorgscollage
servicenira tjéinster i
vard och omsorg
Nya organisationsformer Utforaravtal Omforma och anpassa kravstéllan Social- och 2019-2021
kring professioner och dess omsorgsforvalningen,
omfattning. Verksambhetsstrateg HR,
planeringsledare
Digitalisering Overgripande forindra | Exempelvis: Social- och 2019-2020
arbetssitt med stod av Oka den digitala mognaden hos omsorgsforvaltningen
digitalisering medarbetare och utforare.
Tillsyn pa annat sétt
Digitala matinkdp i hemtjansten
Forbattrad kommunikation med
den dldre genom minnesstod.
Implementera gemensamt
Digitalisering Gemensamt praktikhanteringssystem mellan Socail- och 2019-2022
praktikhantringssystem | kommun, region och omsorgsforvaltningen
utbildningsanordnare.
Behalla och utveckla Handledning, Samverkan med hogskola Vard och omsorgscollege 2019-2020
Attrahera, rekrytera och introducera mentorskap och gymnasiet och vuxenutbildningen. | samverkansgrupp.
sprakombud
Social- och
Nya organisationsformer Tillitsbaserad styrning Ta fram en modell for omsorgsforvaltningen 2019-2021
tillitsbaserad styrning géllande
organisation, avtal och utférande.
Behalla och utveckla Samverkan Overgripande forma Social- och
Attrahera, rektytera Evidensbaserad utbildningsinsatser tillsammans omsorgsforvaltningen
kompetensutveckling med regionen och ovriga
HSL kommuner i Ostergétland.
Validera kompetens Nya valideringsrutiner Matchande utbildningsmdjligheter | Gors inom ramen for Vard 2019-2021
i kombination med sprak och och omsorgscollage
praktiskt arbete.
Behailla och utveckla Arbetsplatslirande Nya sitt att kompetensutveckla Kommungemensamt (13 2019-2021

och léra. Sker pé arbetsplatsen
istéllet for utanfor. Nya sitt att
mata kunskap.

kommuner) ESF projekt
”Evikomp”




Utreda framtida behov och ligga

- Infora digitala verktyg (
t ex taligenkdnning)

- Effektivisera de
administrativa
processerna

Behalla och utveckla SOL/HSL evidens en plan for framtidens behov av Social och 2020
utbildningsinsatser och omsorgsforvaltningen
kompetenser inom
verksamhetsomradet.
Aktivitetsplan forvaltning
Strategiskt omrade Vad Aktivitet Ansvarig Genomforande
Kommunévergripande styrdokument
Komptensforsdrjningsprogram 2019-
2026: Nya vdigar till
komptensforsorjning. 9 strategiska
omrdden
- Oka den digitala Social- och
Digitalisering Forindrade arbetssitt mognaden. omsorgsforvaltningen

Nya organisationsformer RAK (Ritt anvind Forvaltningens dvergripande Sker inom ramen for
kompetens) Oversyn av | forindringsarbete som innefattar forvaltningens
roller och att se over hela organisationen, overgripande
arbetstidsforliggning forslag pa ny organisation samt fordndringsarbete.
roller. Arbetstidsmodeller synkas
med ett pdgaende centralt arbete
inom kommunen.
Stodfunktioner Praktiskt stod for chefer och
Nya organisationsformer medarbetare (HR, ekonomi och HR-chef
assistent) Ekonomichef
Administrativchef
Avdelningschef
Nya organisationsformer Alltmer komplexa Stodinsatser Hr-chef
drenden
Behilla utveckla Personalomsittning. Uppfoljning gors vid avgéngar. HR
Hillbart arbetsliv
Utreda tid for reflektion.
Breddad rekrytering 500- uppdraget SOF skall skapa 13 tjanster/platser | HR ansvarar for processen
kommungemensamt till personer langt ifran
arbetsmarknaden som skall fa
arbetstraning. Skapa en intern
organisering kring detta
Attrahera, rekrytera och introducera Arshjul for Employer Ta fram érshjul for employer Sker inom ramen for
Branding samt blended | branding och utveckla forvaltningens eget
learning introduktionen. introduktionsprogram for
nyanstillda blended
learning, med mentorskap.
Behilla utveckla Kompetenstrappan Nytt LMS véntas borja inforas i HR

kommunen under hésten 2019.
Skapar forutsittningar att
strategiskt planera medarbetarens
kompetensutveckling utifran
verksamhetsplan och
medarbetarsamtalen.

Kommande fokus r att utveckla
insatser i Kompetenstrappans
hogre steg, dvs riktat mot
erfarna/mycket erfarna
medarbetare.




Behalla utveckla Forliangt arbetsliv Beslut och riktlinjer for forlangt HR
arbetsliv véntas under 2019 som
kommer implementeras

Behalla utveckla Medarbetarskap Forslag pa nytt Kommungemensam
medarbetarprogram véntas kring aktivitet

det professionella
medarbetarskapet i kommunen.

Metod for introduktion i yrket HR samordnar
Behilla utveckla Mentorskap mentorskapet

Svarighet att rekrytera chefer.
Behilla utveckla Lonebildning
Langsiktig strategi for medarbetare
med myndighetsutdvande
uppgifter.

Behilla utveckla Minska sjukfranvaron Nytt systemstdd for rehablitering HR
infors och underléttar analys av
sjukfranvaron i syfte att jobba
proaktivt och forebyggande.

Riktade uppfoljningar med chefer
som har arbetsgrupper med >10%
sjukfravaro.

Handledning Handledningsmojlighet vid behov
Behilla utveckla

Enkit och Kontinuerlig uppf6ljning sker HR
avgiangssamtal kring anledning till avslut av
tjanst. Framfor allt de som slutar
inom 1-2 ar.

Referenser

- Trender och prognoser 2014, SCB

- SKL-Vigval for framtiden 3 - utmaningar for det kommunala uppdraget mot ar 2030

- Lasmig! SOU 2017:21

- Sveriges viktigaste jobb finns i vélfarden rekryteringsrapport 2018, SKL

- Betinkande SOU 2019:20 - Reglering av underskoterskeyrket

- Rapport:Chefskap for vilfiardens nya utmaningar — Linkdpings kommun/Kontura 2019

- SOU 2018:38: Att styra och leda med tillit. Forskningsantologi— Louise Bringselius
(2018)Tillitsdelegationen

- SOU 2018:47: Med tillit viixer handlingsutrymmet — tillitsbaserad styrning och ledning
av vilfirdssektorn. Huvudbetinkande (2018) Tillitsdelegationen

- Kompetensforsorjningsanalys med fokus pa digitalisering, nya sétt att organisera
arbetet och professionsanalyser 2018 — Intern analys inom SOF som bygger pa
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