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Inledning

Vard- och omsorgsforvaltningen i Helsingborgs stad star, tillsammans med 6vriga
kommuner i Sverige, infor stora kompetensforsorjningsutmaningar. For att kunna
mota utmaningarna maste vi stilla om vara verksamheter pa ett smart och effektivt
satt. Samtidigt pagar en stor digital omstéllning i valfardssektorn och samhallet i
ovrigt. Detta ger nya mojligheter till innovativa 16sningar, men medfor dven nya krav
pa medarbetarnas kompetens. For att kunna lyckas med vart frimsta uppdrag - att
alltid kunna tillgodose vara invanares behov av vard och omsorg - behover
kompetensforsorjningen ga hand i hand med den digitala utvecklingen. En strategisk
kompentensforsorjningsplan ar en behovlig karta for forvaltningens resa mot
framtidens vard- och omsorgsarbete.

Kompetensforsorjning handlar inte bara om rekrytering eller utbildning. Det ar ett
brett begrepp som innefattar hela medarbetarresan fran att attrahera och rekrytera
ratt kompetens, utveckla och behalla befintliga medarbetare till att virna om goda
avslut. En god arbetsmiljo, saval psykisk som fysisk, en kultur som uppmuntrar och
mojliggor utbildning och utveckling, professionella och samstdmmiga ledare samt
attraktiva formaner kan locka nya potentiella medarbetare, men far framfor allt
befintliga medarbetare att vilja stanna kvar i organisationen. En medarbetare som
trivs ar en god ambassador och en resurs i arbetet med att uppfattas som en attraktiv
arbetsgivare. Syftet med kompetensforsorjningsplanen ar att kartlagga nulaget i
organisationen, tydliggéra kommande kompetensbehov samt visa pa planerade
atgarder och arbetssitt for att fylla kompetensbehovet pa kort och lang sikt.

Nagra olika huvudteman har framkommit i arbetet med kompetensforsorjningsplanen
som avgorande for att vi ska lyckas med var kompetensforsorjning. Temana lagger
grunden for de aktiviteter som ska prioriteras de kommande aren. Medarbetarna ska
ges de forutsattningar som behovs for kontinuerlig kompetensutveckling. Det ar
redan i dag svart att hitta och anstélla personer med ratt utbildning. De medarbetare
som saknar grundkompetens maste darfor erbjudas den utbildning som saknas. De
medarbetare som har en grundutbildning och som har intresse av att vidareutbilda sig
ska ocksé ges den mojligheten, savél for att stimulera deras motivation som for
verksamhetens larande och utveckling och for att mota de kompetensbehov vi ser att
vi har for att kunna tillgodose véra invanares behov. De befattningar som anvands i
forvaltningen idag behover ses 6ver for att se till att ratt person gor ratt saker. Det
som behover digitaliseras ska digitaliseras for att se till att personalresurserna laggs
pa det som ar viktigt. Samtidigt behdver vi som arbetsgivare fora dialoger kring hur vi
kan mota de 6nskemal som framtidens arbetskraft har nér det galler till exempel
flexibilitet bade nar det galler tid och plats for arbete. Vara verksamheter behéver
stéllas om for att klara av att méta kompetensforsérjningsutmaningen och darfér
behover vi en kompetensforsoérjningsplan.
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Tillvagagangssatt

Kompetensforsorjningsplanen ar ett forvaltningsgemensamt dokument som bestar av
dels en nuldgesanalys och dels en aktivitetsplan och riktar sig till de verksamhetsnara
professionerna. Uppdraget att skapa en kompetensforsoérjningsplan har kommit fran
kommunfullmaktige i Helsingborgs stad. Arbetet med framtagandet av planen har
processletts och drivits av en projektgrupp fran HR-avdelningen.

Utgangspunkten for kompetensforsorjningsplanen ar insamlat material fran varen
och sommaren 2022 utifrdn kompetensforsoérjningsmodellen ARUBA. ARUBA ar en
forkortning for attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla. Modellen
beskriver olika delar av kompetensfoérsorjningsprocessen utifran medarbetarresan.
Under arbetets gang har Forvaltningssamverkansgruppen (FSG) och
Forvaltningsledningsgruppen (FLG) informerats och givits mojlighet att inkomma
med aterkoppling.

Material har samlats in bade internt och externt. For att samla in internt material fran
forvaltningens verksamheter har en storre arbetsgrupp med representanter fran varje
verksamhetsomrade samt stodfunktion deltagit i workshops. Fokus for dessa
workshops har varit att géra analyser av nuldge, utmaningar och onskat lage.
Dessutom har workshops kompletterats med ytterligare méten med representanter
fran vissa verksamheter eller stodfunktioner dar det har bedomts behovligt for att fa
ett tillrackligt underlag for planen. Vid dessa workshops och méten har ARUBA-
modellen anvants for att utvardera och identifiera utmaningar och l6sningar i de olika
faser som en medarbetare har i den aktuella verksamheten. Material har &ven samlats
in fran externa rapporter, till exempel fran Vard- och omsorgscollege samt
Socialstyrelsen (For samtligt externt material, se kallférteckning).

I arbetet med planen har MOT KOMPETENSUTMANINGEN
inspiration hamtats fran externa Eemssm———
Kkillor, bland annat de nio j bkt L Hallbst

i arbetsgivare ' I6sningar arbetsliv '
strategier for att mota | o ; 7o) |
kompetensutmaningen som !

Sveriges kommuner och regioner i STOD PRIORITERA
. k i MEDARBETARNAS ARBETSMILJO-
(SKR) har tagit fram. Strategierna i RIMECKONG ARBETET
ar relevanta for de monster vi har § (@) O
kunnat se utifrdn nuldgesanalysen, N i
men da vi varnar om att halla | STARK il KOMPETENSEN OKA
o g ! LEDARSKAPET i RATT HELTIDSARBETET [
planen nara férankrad med ; ;
forvaltningens verksamheter har § O (o]
vi valt att istdllet ta fram egna ; |
s 5 Bl REKRYTERA . SOKNYA FORLANG
teman for att lyckas méta # BREDARE | SAMARBETEN RN REETSLIVET

kompetensutmaningen. De sju ——
teman som har arbetats fram berdr Figur 1: skR:s nio strategier for att méta kompetensutmaningen
alla en eller flera delar i ARUBA-

modellen och utgér de olika kapitlen i aktivitetsplanen. Kopplat till varje tema finns
ett flertal aktiviteter som syftar till att lyckas med kompetensférsoérjningen inom
temat.
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Nulagesanalys

Nuldgesanalysen beskriver det aktuella nulaget kring kompetens i férvaltningen.
Detta gors genom att tydliggora vilka behov och férutsattningar som finns for att
kunna sédkerstilla organisationens kompetensférsorjning. Analysen ar uppdelad i tre
delar som alla redovisar organisationens nulage kring kompetens: externt, internt och
personalstatistik.

Nuldgesanalysen foljs upp och revideras vid behov av HR-avdelningen.

Externt

Forvaltningens nuldge kring kompetens ar beroende av flera externa faktorer. Vi
paverkas bade av nationella och regionala beslut men ocksa av olika
samarbetsorganisationer vi ingdr i. Avsnittet baseras pa externa killor samt sadant
som framkommit vid insamling av internt material. I fdljande avsnitt redogors for
Nationella och regionala utmaningar, Vard- och omsorgscollege, SOK-idldre, Samarbete
med larosaten, Statsbidrag och fonder, Skyddad yrkestitel samt Yrkesresan.

Nationella och regionala utmaningar

De generella rekryteringsutmaningar som den kommunala vard- och omsorgssektorn
star infor nationellt samt hur utbildningsutbudet ser ut i Skdne beskrivs av det
regionala Vard- och omsorgscollege i Skane i en rekryteringsrapport!. De yrkesroller
som har hogst rekryteringsbehov de narmaste dren ar underskoéterskor,
stodassistenter och vardbitraden men det finns ocksa ett behov av
specialistunderskoterskor och stodpedagoger. Efterfragan pa nyexaminerade med
gymnasial vard- och omsorgsutbildning forvantas ¢ka kraftigt medan tillgangen pa
utbildade medarbetare minskar, delvis pd grund av vidareutbildningar, minskat antal
elever men framst kopplat till pensionsavgangar. Tillgangen pa yrkesrollerna
arbetsterapeut (at), fysioterapeut (ft) och sjukskoterskor (ssk) behover ocksa starkas
upp. Utbudet av utbildningar inom vard- och omsorgsomradet motsvarar i dagslaget
inte behovet av utbildningsplatser for att méta kompetensférsoérjningsutmaningen. I
Skane ligger vuxenutbildningar inom vard- och omsorg under det nationella snittet
nar det kommer till kvantitet och arbetslivet dr i stort behov av medarbetare som har
yrkeshogskoleexamen.

Fler édldre forvintas de kommande aren ha ett behov av specialiserad omvardnad och
platser pa sarskilt boende forvintas dirmed ocks4 att 6ka. Okade insatser, behovet av
att arbeta i team och med en bred samverkan har i omstéillningen till en god och nara
vard blivit storre. Utvecklingen av valfardstekniken ar stor och kraven pa kompetens
har 6kat i takt med detta. Den stora digitala omstéllningen i samband med pandemin
andrade férutsattningarna bade for utbildningar, arbetsgivare, arbetstagare och
brukare.?

Vard- och omsorgscollege
Vard- och omsorgscollege (VOC) ar en forening for samarbete mellan arbetsgivare,
utbildningsaktoérer och fackliga organisationer inom den privata och offentliga varden

1Vard- och omsorgcollege Skane. Behdlla, rekrytera och stdlla om, kompetensutmaningar och
utbildningsbehov inom vdrd och omsorg. Delrapport 2021.

2 Ibid.
-
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och omsorgen. Tillsammans arbetar aktérerna for att ge elever och studerande en
modern utbildning som leder till anstallningsbarhet och karridrmojligheter. [ Skane ar
30 av lanets 33 kommuner anslutna till VOC Skane. Samarbetet finns dven pa lokal och
nationell niva. Pa regional niva ingar alla lokala VOC i Skane och har gemensamt som
uppgift att certifiera utbildare pa gymnasie-, vuxenutbildning- och yrkeshogskoleniva.
Certifieringen innebar anslutning till VOC vilket ger en kvalitetsstaimpel pa
utbildningen. I nuldget ar enbart ett fatal Yrkeshogskoleutbildningar (YH-
utbildningar) anslutna till det lokala och regionala VOC men fler ar pa vig in. Hosten
2022 finns 20 olika YH-utbildningar till Specialistunderskoterska med inriktningar
som ar relevanta for vara verksamheter3. Utbildningarna ar godkdnda av Myndigheten
for Yrkeshogskolan, erbjuds pa halvfart och dr antingen forlagda i Skane eller gar helt
pa distans. YH-utbildning till stodpedagog bedrivs i nulaget enbart av tre olika
utbildare pa regional niva.

Pa lokal niva ingar arbetsgivare och utbildare fran Bjuv, Helsingborg, Héganas och
Astorp. Helsingborgs stad som ar den storsta arbetsgivaren spelar en viktig roll for att
tillsammans med 6vriga parter trygga den framtida kompetensforsorjningen pa lokal
niva inom vard och omsorg. For ndrvarande ar det lokala VOC framst fokuserade pa
att samverka kring praktik och handledarutbildningar men framéver behéver mer
fokus laggas pa att samverka kring fler fragor. Utbildarna i det lokala VOC ar beroende
av att vi och de andra arbetsgivarna tar emot praktikanter fran dem. Idag tar vi inte
emot praktikanter i tillrdcklig utstrackning jamfort med inflodet av studenter hos
utbildarna, vilket kan leda till att utbildarna tvingas att begransa antalet
utbildningsplatser. De senaste daren har antalet examinerade underskoterskor pa
vuxenutbildningen haft en 6kande trend* och det ar viktigt att den bibehalls. Det
viktigaste vi som arbetsgivare kan gora for att stotta detta ar att sakerstalla att vi kan
erbjuda de praktikplatser som efterfragas, vilket vi i nuldget inte har kapacitet till. Vi
som arbetsgivare ar i var tur beroende av att utbildarna kan tillhandahalla platser till
de utbildningar de atagit sig att halla for vara medarbetare, till exempel handledar-
och sprakombudsutbildning. Samverkan ar av stor vikt for kompetensférsorjningen
och praktik och handledarskap &r centrala delar i detta.

SOK-Aldre

SOK-Aldre star for Samverkan fér 6kad kompetens i dldreomsorgen och &r ett
langsiktigt samarbete mellan Campus Helsingborg, Medicinska fakulteten vid Lunds
Universitet samt Helsingborgs stad. Samarbetet syftar till att skapa en langsiktig
héallbar plattform med fokus pa att integrera akademisk utbildning och forskning inom
aldrande och hilsa med kommunal verksamhet och samhéllsplanering. Malet ar att
utveckla och implementera evidensbaserade hilsofraimjande och férebyggande
samhallsinsatser for att stodja ett aktivt och hdlsosamt dldrande for dldre som har
insatser fran kommunal vard och omsorg. Initiativet fokuserar pa den legitimerade

3 Yrkeshogskolan, https://www.yrkeshogskolan.se/hitta-utbildning/sok/ (Himtad juni 2022)
4Vard- och omsorgscollege Skane, Uppfoljning av dvergripande mal 2021, Vdrd- och
omsorgscollege, (antagen av regional styrgrupp 2022-03-04),
https://view.officeapps.live.com/op/view.aspx?src=https%3A%2F%2Fold2021.vo-
college.se%2Fsystem%2Ffiles%2Fdokumentbanklokal%2Fuppfoljningavmalindikatorer2021.d
ocx&wdOrigin=BROWSELINK (Hamtad 2022-08-31).

Interna uppgifter fran Arbetsmarknadsforvaltningen i Helsingborgs stad.

L uity,
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hilso-och sjukvardspersonalen (HSL)5 inom dldreomsorgen och deras
kompetensutvecklingsbehov.

Inom ramen for samarbetet har en kommundoktorand tillsatts som arbetar kliniskt pa
vardboende parallellt med bedrivande av forskning om anviandning av
evidensbaserade metoder i dldreomsorgen. Arbete pagar dven med att ta fram en
strategisk plan for kompetensforsérjning inom HSL-professionerna pa Vard- och
omsorgsforvaltningen.

Samarbete med ldrosaten

Forvaltningen samarbetar med larosaten kring verksamhetsforlagd utbildning (VFU)
for HSL-studenter samt Socionomstudenter. Samarbetet bidrar till
kompetensforsorjning och utgor en viktig del i att bade attrahera och rekrytera nya
medarbetare samt utveckla och behalla medarbetare. Vid genomforande av VFU for
arbetsterapeut-, fysioterapeut- och socionomstudenter utgar ersattning fran
universitetet enligt ramavtal®. Ersattning for genomférande av VFU for sjukskoterske-
och specialistsjukskoterskestudenter har reglerats vid skattevaxling for kommunerna.

VFU fér Hdlso- och sjukvdrdsstudenter

Nar det galler VFU for HSL-studenter samarbetar forvaltningen med Lunds Universitet
och Hogskolan Kristianstad. Primért erbjuder vi praktikplatser till studerande fran
dessa larosaten, men antalet platser vi forvantas erbjuda finns inte specificerat i avtal.
Antalet praktikplatser som i dagslaget erbjuds och nyttjas varierar fran termin till
termin, men ser ut ungefar som foljande: 15-30 platser till sjukskoterskestudenter, 4-
6 platser till arbetsterapeutstudenter, 4-6 platser till fysioterapeutstudenter samt 0-2
platser till specialistsjukskoterskestudenter.

Nationellt rader brist pa VFU-platser till sjukskoterskestuderande och flera larosaten
uppger att de har svart att fa ihop de VFU-platser de beh6ver samt att det har blivit
svarare att hitta VFU-platser nu dn tidigare’. Framforallt finns behovet att fa fram
VFU-platser hos privata vardgivare samt i primarvarden och inom den kommunala
halso- och sjukvarden®. Pa grund av bristen pd VFU-platser for
sjukskoterskestuderande har larositena svart att bygga ut utbildningen trots ett
relativt hogt soktryck och utsedda medel®. Regeringen tillsatte i juni 2022 en nationell

5 De befattningar som arbetar efter Halso- och sjukvardslagen, det vill sdga sjukskoterska,
specialistsjukskoterska, arbetsterapeut och fysioterapeut.

6 Skanes Kommuner. Ramavtal avseende verksamhetsférlagd utbildning (vfu) inom vdrdomrddet
mellan Lunds universitet och kommun. Tecknat av Kommunférbundet Skane samt Lunds
universitet 2011. Géller for arbets- och fysioterapeutstudenter.

Overenskommelse mellan Helsingborgs stads och Socialhégskolan Lund/Campus Helsingborg.
Tecknat av Helsingborgs stad och Socialhdgskolan 2017. Géller for socionomstudenter.

7 L., Weilenmann. Darfor racker inte vfu-platserna till. Vardfokus. 2022.
https://www.vardfokus.se/yrkesroller/student/darfor-racker-inte-vfu-platserna-till/ (Hdmtad
2022-09-02)

8S0U 2022:35. Utredningen om utbildning till sjukskéterska och barnmorska. Tryggare i
vdrdyrket - en éversyn av vissa frdgor inom utbildning till sjukskéterska och barnmorska

9 Regeringen. Nationell samordnare ska arbeta for fler VFU-platser i sjukskoéterskeutbildningen:
pressmeddelande fran utbildningsdepartementet. Regeringen. 2022.
https://www.regeringen.se/pressmeddelanden/2022 /06 /nationell-samordnare-ska-arbeta-

for-fler-vfu-platser-i-sjukskoterskeutbildningen/ (Hamtad 2022-09-02)
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samordnare for att stodja larosatena i deras arbete att hitta VFU-platser med
forhoppningen om att med tiden 6ka antalet utbildningsplatser sa att fler
sjukskoterskor kan utbildas. Som en stor arbetsgivare for sjukskoterskor, och med ett
stort behov av utbildade sjukskoterskor, behover vi se 6ver hur vi kan skapa fler
kvalitativa VFU-platser for sjukskoterskestuderande hos oss och tydliggora
samarbetet med larosatena. Konkurrensen av utbildade sjukskoterskor ar mycket hog
och darfor behover vi ocksa se 6ver hur vi kan skapa vagar for nyutbildade
sjukskoterskor att arbeta hos oss efter examen. Den hoga personalomséttningen pa
sjukskoterskor (se avsnitt Personalomsdttning langre ner) begransar vara mojligheter
att erbjuda VFU-platser i storre utstrackning da handledning av VFU kréver en erfaren
sjukskoterska. Verksamhetens forutsattningar att erbjuda VFU-platser paverkas
emellertid ocksa av organisatoriska forutsattningar, vilka incitament som finns for att
handleda samt vilken tid som ges for handledaruppdraget?°.

VFU for socionomstudenter

VFU for socionomstudenter sker enligt samarbetsavtal mellan Helsingborgs stad och
Socialhdgskolan vid Lunds Universitet Campus Helsingborg. I staden samarbetar fyra
forvaltningar kring socionomstuderandes VFU: arbetsmarknadsforvaltningen, skol-
och fritidsférvaltningen, socialférvaltningen samt vard- och omsorgsférvaltningen
(VOF). Samarbetet mojliggor ett stadsgemensamt uppldagg med traffar for bade
handledare och studenter under VFU och ytterligare utbyten mellan arbetsgivaren
och larosatet. | avtalet med Socialhdgskolan anges att Helsingborgs stad gemensamt
ska erbjuda 20 praktikplatser varje termin, av vilka VOF ska erbjuda tre stycken.
Platserna pa VOF erbjuds framst pa myndighetsavdelningen samt emellanat hos
enhetschef. Statistik fran ar 2017 till mitten av ar 2022 (bortfall varterminen 2019)
visar att 76 procent av socionomstudenterna som gor sin VFU pa VOF har anstallts i
staden efter praktiken!l. Detta tyder pa att samarbetet bidrar till god
kompetensfoérsorjning av socionomer.

Statsbidrag och fonder

De senaste aren har dldreomsorgen fatt ett flertal storre statsbidrag som bland annat
kan anvindas for kompetenshojande insatser hos medarbetare. Bidragen anslas med
relativt kort varsel vilket forsvarar majligheten att nyttja dem pa ett valgrundat
strategiskt satt 12. Aldreomsorgslyftet 4r ett statligt stéd som delvis finansieras med
EU-medel med syfte att bekosta utbildning till underskdterska respektive vardbitrade
liksom 6vrig kompetensutveckling och utbildning av férsta linjens chefer.
Utbildningen sker i det ordinarie utbildningssystemet - vuxenutbildningen for
underskaéterskor och vardbitraden och hogskolan for chefer. Stodet stracker sig i
nuldget till och med 2023, men det skulle behovas ett mer langsiktigt stod, nagot som
SKR understryker i sitt faktaunderlag om kompetensférsorjning inom

10S0U 2022:35. Utredningen om utbildning till sjukskéterska och barnmorska. Tryggare i
vdrdyrket - en éversyn av vissa frdgor inom utbildning till sjukskéterska och barnmorska

11 Intern bearbetning av statistik pa socionommottagande fran arbetsgivaren och larosatet

12 Sveriges kommuner och regioner (SKR), Faktaunderlag: Bristen pa arbetskraft och vilfirdens
kompetensutmaning, Sveriges kommuner och regioner, (Hamtad 2022-08-10),
https://skr.se/download/18.2070d58a1817fca64d398cle/1657007930987 /Faktaunderlag %20k
ompetensfo%CC%88rso%CC%88rjning.pdf
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aldreomsorgen?3. Det finns ocksa en otydlighet internt nér det giller bevakningen av
dylika medel vilket forsvarar det strategiska anvandandet. LSS-verksamheten har inte
fatt ta del av nagra riktade statsbidrag for att 6ka kompetensen hos medarbetarna de
senaste aren, nagot som aven lyfts upp som en brist i en rapport fran Socialstyrelsen i
mars 202114, For att kunna finansiera utbildningssatsningar for medarbetare inom
LSS har medel fatt sokas via till exempel Omstallningsfonden istallet.

Skyddad yrkestitel

Underskoterska blir i juni 2023 en skyddad yrkestitel. Under en period pa 10 ar
kommer varje medarbetare med befattningen underskoterska behéva anséka hos
Socialstyrelsen for att fa behalla sin yrkestitel, och ingen far langre anstéllas som
underskdterska utan relevant utbildning. I nuldget finns inte besked pa vilken
underskoterskeutbildning som kommer raknas som godkand, och vi kan darfor inte
prognostisera hur manga av vara medarbetare som kommer behdva
pabyggnadsutbildning under den har perioden. Besked pa detta vintas under varen
2023, men ett forslag har utgatt fran Socialstyrelsen i augusti 202215, Fragan bevakas
av det regionala VOC och dialoger fors om att eventuella storre valideringsinsatser
behover koordineras pa regional niva.

Yrkesresan

Yrkesresan ar en nationell utbildningssatsning fran SKR som Helsingborgs stad har
anslutit sig till. SKR arbetar fram yrkesresor for olika yrkesomraden som ska innehalla
utbildningspaket med bade digitala kurser och fysiska klassrumstraffar. Beroende pa
erfarenhet i yrket far medarbetaren ta del av utbildningar pa anpassad niva genom en
webbaserad utbildningsplattform. De olika resorna infors succesivt under de narmsta
aren men bade yrkesresa inom funktionshinderomradet (utforare och myndighet)
samt dldreomsorgen (utférare) vantas. Forhoppningsvis lanseras den foérsta resan
under ar 2023. Pa regional niva ansvarar Skanes Kommuner for att leda arbetet kring
Yrkesresan.16

Internt

Forvaltningens nuldge kring kompetens ar beroende av flera interna faktorer. Hur vi
arbetar med kompetens internt och vad vi behéver gora for att lyckas mota
kompentensforsorjningsutmaningen. Avsnittet baseras pa sddant som framkommit
under arbetet med workshops samt annan insamling av internt material kring nulaget
i forvaltningen. Under foljande avsnitt redogors for Bemanning, Rekrytering och
personalomsattning, Introduktion, mentorskap och kommunikation, Ombudsroller,

13 Ibid.

14 Socialstyrelsen. Kompetens i LSS-boenden. Socialstyrelsen, mars 2021.
https://www.socialstyrelsen.se /globalassets /sharepoint-
dokument/artikelkatalog/ovrigt/2021-3-7312.pdf (Hdmtad 2022-08-10)

15 https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-dokument/dokument-
webb/remissvar/socialstyrelsens-forslag-foreskrift-skyddad-titel-usk-remiss-2022.pdf

(Hamtad 2022-09-28)
16 Skanes Kommuner. Yrkesresan. Skdnes Kommuner. 2022. https://xn--skneskommuner-

afb.se/strategiska-omraden/halsa-social-valfard-och-omsorg/yrkesresan/ (Hdmtad 2022-09-
14)
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Kompetensniva, utbildning och utveckling, Hallbara scheman och 6kad
grundbemanning samt Nya och befintliga befattningar.

Bemanning, rekrytering och personalomsattning

Flera olika delar inom bemanning, rekrytering och personalomsattning paverkar
forvaltningens nuldge kring kompetens. Nedan beskrivs behov och forutsattningar
kopplade till bland annat rekrytering, personalomséttning och bemanning.

Utmaningar rekrytering

Det ar generellt svart att attrahera och rekrytera personal med spetskompetens. Nar
det galler saval sjukskdterskor som LSS-handlaggare ar det dnskvart att rekrytera
personer med erfarenhet vilket ofta saknas i urvalet. Detta stéller hoga krav pa
mojligheten till introduktion och utbildning tidigt i de olika rollerna.

Under 2021 fanns det 86 utannonserade tjanster till HSL-befattningar men endast 51
av tjansterna kunde tillsattas. Underskoterskor nyrekryteras inte sa ofta som cheferna
onskar eftersom det i ménga fall istillet blir vikarier som konverterar in pa eller har
foretradesratt till tillsvidaretjanster. Detta hanger dock samman med den stora
anvandningen av vikarier pd enheterna istallet for 6kad grundbemanning (se mer om
detta i avsnitt Bemanning langre fram). Inom funktionshinderomradet finns
utmaningar i att rekrytera utbildade stodpedagoger och stédassistenter, storst
utmaningar kan ses inom barn- och ungdomsverksamheterna.

Personalomsdttning

Den profession som har stadens hogsta personalomsattning pa 20 procent, ar
sjukskoterskor. Omsattningen bland 6vrig HSL-personal ar ocksa hog. Bland
sjukskoterskorna som arbetade i hemvard eller pa vardboende under ar 2021 valde
30 procent av medarbetarna att avsluta sin tjanst pa egen begiran och lamna staden. |
Habiliteringsteamet (HAB-teamet), som arbetar inom LSS-verksamheten var siffran
under samma ar enbart nio procent. Grupperna skiljer sig mycket i storlek (139
sjukskdterskor i dldreomsorgen under 2021 och 11 i HAB-teamet) vilket paverkar
jamforelsen, men skillnaden ar likval pataglig och omsattningsnivan i HAB-teamet har
inte forandrats under perioden januari 2019 till idag. Det som har framkommit i
samtal med verksamheterna ar att sjukskéterskorna i HAB-teamet generellt sett har
nagot lugnare forutsattningar an de i dldreomsorgen, vilket ger mer tid for
aterhamtning och reflektion. De har dven léttare att fa tid till kompetensutveckling i
schemat, bland annat eftersom manga av brukarna i LSS-verksamheten ar sysselsatta
pé annan plats pa dagtid, vilket inte &r fallet inom hemvard och pa vardboende. Inom
ramen for In-behdlla-vidare'’ gjordes nyligen en enkatundersokning med HSL-
personal som avslutat sina tjanster i forvaltningen. Dar uttrycker bland annat
sjukskoterskor hur de paverkats negativt av vad de beskriver som laga
kunskapsnivaer hos omvardnadspersonalen. Det kan handla om saval kompetens-
som sprakbrist, vilket kan paverka sjukskoterskornas instéllning till delegering. Det
finns i dagslaget ingen inventering géllande hur manga medicindelegeringar varje

17 Ett projekt som drivs av rekryteringsteamet pa vard- och omsorgsférvaltningen.
Enkatundersokningar skickas ut till nyanstallda, seniora och tidigare medarbetare inom olika
befattningar med regelbundna mellanrum for att fainga upp material till forvaltningens arbete
med att vara en attraktiv arbetsgivare.
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sjukskoterska ansvarar for och darmed inte heller ndgon jamforelse mellan VOF i
Helsingborg och andra kommuner. I enkidterna framkommer dven att man upplever
oklarheter kring den egna yrkesmassiga auktoriteten, nagot som kan komma saval

fran omvardnadspersonal som chef.

Sommarrekrytering

Infor arets sommarrekrytering hade verksamheterna behov av 446 sommarvikarier,
vilket var fler an tidigare ar. Trots utmaningar med att konkurrera med bade andra
branscher, H22 och en hogre efterfragan anstélldes totalt 598 tim- och
sommarvikarier. Det var generellt sett ett ligre ansokningsflode i ar dn de senaste
aren, men eftersom ansékningsperioden var drygt en manad langre an tidigare ar kom
det 4nda in nagot fler ansokningar i ar an tidigare. Av de som anstalldes var det fler
som varken hade utbildning eller erfarenhet 4n de som hade eller hade pabérjat en

relevant utbildning.
Utbildningsniva
Relevant
Varken utbélg;ng;

utbildning

eller Pabdrjad
erfarenhet; utbildning;

46% 19%

Ingen utbildning, men relevant
yrkeserfarenhet; 15%

Figur 1: Utbildningsniva bland anstéllda sommarvikarier

Av de sokande uppgav 25 procent att de haft praktik i férvaltningen tidigare. Antalet
sokande, intervjuade, anstadllda och avhoppade féljer ungefar samma trender som de

senaste tva aren.

Skal till avbruten anstillning

Férandrad
tillgénglighet
9 139%9 Annat jobb/I6n
29%
Trivs ej/klarar ej
arbetsuppgifterna
13%
Studier

2%

Svarar ej/gor inte
utbildningar

Personliga skal 13%

30%

Figur 2: Skal till avbruten anstéllning bland sommatrvikarier

11

Av de 598 som
anstilldes valde 114
att avbryta sin
anstallning. De
framsta skalen for att
avbryta
anstdllningen var
bland annat pa grund
av att man fatt annat
arbete eller inte var
n6jd med l6nen,
personliga skal eller
att man inte trivs.
Antalet vikarier som
valde att tacka nej till

ENE)
Swn.
%E';

£

HELSINGBORG



2022-12-12
Langsiktig kompetensforsérjningsplan

anstallning pa grund av 16n var dock lagre dn forra aret. I ar tackade 40 s6kande nej pa
grund av 16nen medan samma siffra var 73 forra aret. Skillnaden var véantad eftersom
man sedan férra sommaren sett 6ver och justerat l16nesattningen.

Rekryteringsstod

Behovet av rekryteringsstdd har 6kat mycket de senaste aren. Vilka delar av
rekryteringsprocessen man som chef vill ha stdd i varierar. Hosten 2022 utdkas
rekryteringsteamet vilket mojliggor bade att tacka efterfragan pa stod i storre
utstrackning och att utveckla rekryteringsarbetet. Utvecklingsbehovet bestar bade av
att verksamhetsanpassa rekryteringsprocessen ytterligare, genom att rekryterarna
specialiserar sig mot olika omraden, men ocksa att stotta i arbetet med att starka upp
grundbemanningen i verksamheterna och jobba proaktivt med utmaningen kring att
attrahera och rekrytera ratt medarbetare samt att arbeta med att sdkerstalla goda
kandidatupplevelser vid rekrytering.

Introduktion, mentorskap och kommunikation

Det interna arbetet med introduktionsprogram behover férbattras. Framfor allt for
chefer och HSL-personal men aven for andra professioner. Den senaste In-Behalla-
Vidare-enkaten som gjordes bland chefer visade att bristféllig introduktion spelade
stor roll i valet att avsluta sin anstéllning. Det har dven i flera sammanhang
framkommit att saval nya medarbetare som nya chefer efterfragar en storre tydlighet
i vilken information som finns att hitta var, till exempel information som finns pa
stadens intranét.

Introduktion och mentorskap

Under 2022 har en arbetsgrupp paborjat arbetet med att ta fram nytt
introduktionsmaterial for chefer, och kommande ar planeras en central
introduktionstraff for alla nya medarbetare i forvaltningen.

Inom samarbetet Familjen Helsingborg finns ett mentorsprogram for chefer. Varje
host antas cirka 40 chefer till programmet, antingen som mentor eller adept. Vid
starten 2022 ar VOF representerat genom en medverkande adept och tva mentorer.

Det finns en stadsévergripande mentorsbank dar man som medarbetare eller chefi
staden sjalv kan anmala sitt intresse att vara mentor eller adept. Det finns inget
program utan mentorskapet utfors pa eget initiativ. Nar nagon anmélt sig som villig
att vara mentor ska detta presenteras i den interna profilen pa stadens intranat vilket
gor att man blir sokbar for intresserade adepter, som sjalva sedan tar kontakt med
nagon av mentorerna. Ingen matchning mellan adept och mentor sker och dairmed
samlas inte heller ndgon statistik in vilket gor det svart att veta i vilken utstriackning
mojligheten anvands. Stadsledningsforvaltningen (SLF) ager fragan och ska se éver
mojligheterna till att utveckla informationen som finns om mentorsbanken.

Kommunikation

Kommunikationsavdelningen har sedan nagra ar tillbaka arbetat fram ett
rekryteringskoncept med kunden som utgangspunkt och vad man som medarbetare
gor for nytta i sitt arbete. Konceptet kommer att behdva kompletteras utifran nya
malgrupper och deras behov framéver. Vidare kommer avdelningen under hosten
2022 aven paborja arbetet med att ta fram en omfattande strategi for
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arbetsgivarvarumarket tillsammans med HR-avdelningen med en tillhérande arlig
aktivitetslista. Strategin omfattar savil extern som intern kommunikation i olika
kanaler.

Ombudsroller

Pa forvaltningen finns flera olika ombudsroller. Nagra av ombudsrollerna har en
tydligare koppling till kompetensférsorjningsutmaningen dn andra. De presenteras
och problematiseras nedan i forhallande till nulaget kring kompetens: Handledare,
Sprakombud, Teknikombud och Utbildningsansvarig.

Handledare

En viktig faktor for att lyckas med kompetensforsorjningen i forvaltningen ar
utbildade handledare eftersom de har kompetensen att handleda bade vid praktik och
introduktion for nyanstélld. Handledarutbildning finns pa olika nivaer och for olika
professioner. Via VOC anordnas handledarutbildning steg 1, 2 och 3. Férvaltningen
har tagit beslut om mal for handledare steg 1, 2 och 3, se mer nedan. For 6vriga
handledarutbildningar, exempelvis handledarutbildning fér de som handleder VFU
finns inga sddana beslut. Kanske finns behovet att se 6ver handledare fér VFU med
hansyn till svarigheten att fa fram VFU-platser for sjukskoterskestudenter, se avsnitt
VFU fér Hdlso- och sjukvdrsstudenter langre upp.

Handledare steg 1 och 2 handleder nyanstallda, validering, larlingar,
arbetsplatsforlagt larande (APL) och larande i arbetslivet (LIA). For ndrvarande har
forvaltningen ungefar 130 kdnda handledare steg 1 och 2 i férvaltningen.
Forvaltningsledningen tog i juni 2021 beslut pa att 30 procent av var
tillsvidareanstéllda vard- och omsorgspersonal ska vara utbildad i steg 1 och 2. Detta
ger en malbild pa cirka 600 handledare steg 1 och 2 utifrdn dagens personallage. I
nuldget erbjuder utbildarna i vart lokala VOC ca 155 utbildningsplatser per ar, varav
60 procent av de utbildningsplatserna ska tilldelas oss, vilket gor att vi ar 2025
forhoppningsvis kan ha natt malet. For att nd malet krédvs det att utbildarna fortsatter
att erbjuda platser till utbildningen. Det kravs ocksa att intresset for att utbilda sig till
handledare 6kar i vara verksamheter samt att de som valjer att utbilda sig ges
forutsattningar som en sadan utbildning kraver bade nar det géller uppmuntran och
utrymme. Efter genomford utbildning behover det finnas utrymme for att utéva
handledarskapet och ett stabilt stdd fran organisationen.

Handledare steg 3 dr handledare for handledare steg 1 och 2 och arbetar for att
samordna och utveckla handledarskapet i organisationen. I maj 2022 beslutade
forvaltningsledningen att det ska finnas minst en handledare steg 3 per enhetschef.
Det innebar att méalbilden ar cirka 75 handledare steg 3. For narvarande finns sju
handledare steg 3 i férvaltningen. Under héstterminen kommer 15 nya handledare
steg 3 att utbildas i intern regi.

Sprdakombud

Sprakombudens framsta uppgift ar att stotta sina kollegor i sprakutveckling och vara
en ambassador for sprak pa arbetsplatsen. Sprakombudsutbildning arrangeras via
VOC och ger metoder och verktyg for att kunna arbeta med spraket pa

arbetsplatsen. Forvaltningsledningen tog i maj 2022 beslut pa att sprakombudsrollen
ska ses som pabyggnad for handledare steg 1 och 2. Det innebar att handledare steg 1
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och 2 successivt ocksa ska anamma rollen som sprakombud. Detta ger forvaltningen
medarbetare som inte bara har pedagogiska verktyg for att handleda arbetsuppgifter,
utan dven verktyg for att kunna ge stod sprakligt till bade praktikanter, nyanstéllda
och kollegor. Precis som med handledarna &r det viktigt att sprakombuden ges
mojlighet och utrymme att anvianda sina kunskaper for att kunna vara ett stod i
verksamheterna. Utbildningen ges under 2022 av Ronnowska Skolan med start bade
vartermin och hdsttermin.

Teknikombud

Att digitalisera det som kan digitaliseras ar ett viktigt viagval for forvaltningen for att
mota utmaningarna med kompetensforsérjningen. I det arbetet har teknikombuden i
verksamheterna en viktig funktion att fylla bade som stdd i sin organisation men
ocksa for att rapportera tillbaka till avdelningen for digitalisering och vélfardsteknik
(DigiVal) om verksamhetens behov i fragor om digitalisering. DigiVal genomfor hosten
2022 en inventering av vilka teknikombud som finns i férvaltningen. Natverk och en
yta for samarbete dr under uppbyggnad. Mdjligheten till fortbildning for
teknikombuden kommer att ses 6ver.

Utbildningsansvarig

Alla interna utbildningar, saval fysiska som digitala, som finns i férvaltningen behover
ha en utbildningsansvarig med ansvar for utveckling, planering, genomférande,
uppfoljning av utbildningar inom sitt ansvarsomrade. De flesta av de
utbildningsansvariga gor detta inom ramen for sin ordinarie tjanst, vilket kan leda till
att det ar svart att avsatta den tid som egentligen behovs for uppgiften, framfor allt
nar det géller utveckling och uppf6ljning. Det finns dven svarigheter med att hitta
medarbetare som ar intresserade av att bli utbildningsansvariga for nya utbildningar.
For att kunna arbeta langsiktigt och med god kvalitet i utbildningarna behover de
utbildningsansvariga ges utrymme foér uppdraget.

Kompetensniva, utbildning och utveckling

Utbildning och utveckling ar ett centralt omrade nir man talar om
kompetensforsorjning. Det géller bade att se till att medarbetarna har den kompetens
de behover for att klara av sitt arbete, kan fa mojlighet till utbildning nar
kompetensen saknas och erbjudas utveckling for ett stimulerande och larande
yrkesliv.

Kompetensinventering

Idag finns inget strukturerat satt att inventera kompetens i forvaltningen. Detta
paverkar saval det strategiska arbetet med kompetensforsorjning som till exempel
planering av rekrytering och bestillning av vikarier med ratt kompetens. Arbetet med
att fa till en digital 16sning dr igdng, men det tar tid och ar komplicerat. I
férvaltningens schemaldggningssystem Medvind finns en funktion kallad
Kompetensfliken som kan anvéindas for detta andamal, men enhetlighet och struktur
saknas vilket gjort att det inte gar att forlita sig pa informationen som lagrats dér.
Kompetensfliken maste dven héllas uppdaterad manuellt.

Digital mognad
DigiVal har under hosten 2022 ett pagaende arbete med att undersoka forvaltningens
digitala mognad, alltsa formagan i organisationen att forflytta sig digitalt, genom en
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enkadtundersokning bland cheferna. Undersékningen gors genom ett verktyg som
Goteborgs Universitet har tagit fram pa uppdrag av regeringen kallat DiMiOS. VOF
genomfor undersdkningen som en pilot for digitaliseringsavdelningen pa SLF for att
se om det sedan ska anvandas i hela staden. Nar den har rapporten skrivs finns dannu
inget fardigt resultat av undersdkningen och diarmed ar det inte heller fardigt vilka
atgarder som undersokningen kommer resultera i.

Sprdakniva

Bristande sprakkunskaper i svenska ar ett forekommande problem i ett flertal av vara
verksamheter. Det dr dock svart att méta, men intervjuer!8 som gjorts med olika
representanter fran verksamheterna pekar pa att det ar ett utbrett problem. Det stod
som finns att tillgd &r medarbetare som ar sprakombudsutbildade. Det dr dock
varierande i de olika verksamheterna hur manga sprakombud som finns och vilket
utrymme de far att fungera som stod. Det efterfragas dven mer stod, till exempel i
form av sprakutbildning med inriktning pa yrkessvenska.

Uppféljningar for att fanga upp vikarier som pa grund av bristande kunskaper i det
svenska spraket har svarare att klara av sitt arbete och samarbeta med kollegorna ska
goras lopande. Pa storre enheter och om chefens arbetsbelastning ar hog ar det dock
svarare att genomfora dessa. Det kan leda till att en vikarie som har svarare att
anvanda det svenska spraket i arbetsvardagen dnda konverterar till en
tillsvidareanstallning. Socialstyrelsens rapport om kompetensniva inom LSS 19 pekar
pa att bristande sprakkunskaper i svenska ar ett stort problem dven pa nationell niva.

Vid vikarierekryteringen genomfors ett spraktest som ar framtaget internt och bestar
av gruppsamtal, 1asforstaelse och ordforstaelse utifran en vard- och omsorgskontext.
Det finns i nulaget inget upphandlat digitalt verktyg for spraktester eller for stod i
yrkessvenska. Att sprakbristerna upplevs som ett patagligt problem bade bland
vikarier och tillsvidareanstélld personal kan bero pa att de tester som genomfors inte
ar tillrackligt skarpa eller att testsituationen skiljer sig for mycket fran det vardagliga
arbetet.

Instillning till utbildning

Bland den legitimerade HSL-personalen dr motivationen till utbildning generellt sett
ho6g, men man upplever att det saknas struktur och tydlighet fran arbetsgivarens hall
bade nar det galler vilken typ av utbildningar som &r aktuella och hur det ska
organiseras schemamassigt. Detta ar nagot som ocksad framkommit bland chefer, att
en 0kad tydlighet kring utbildningar saval nar det giller utbud som organisatoriska
fragor ar nagot som efterfragas. Man ser stora svarigheter i att avsatta tid for
utbildning och behov av att klargéra vem som ersitter medarbetaren som ar pa
utbildning.

18 [nom ramen for det statsdvergripande samarbetet HR-akademin har stadens utmaningar
undersokts pa olika sitt. En grupp gjorde da en mindre intervjustudie kring spraknivderna och
vilket stod som finns att tillga i olika verksamheter pa Vard- och omsorgsférvaltningen.

19 Socialstyrelsen. Kompetens i LSS-boenden. Socialstyrelsen, mars 2021.
https://www.socialstyrelsen.se/globalassets/sharepoint-

dokument/artikelkatalog/ovrigt/2021-3-7312.pdf (Hdmtad 2022-08-10)
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Generellt sett ar det lattare organisatoriskt att skicka omsorgspersonalen pa
utbildningar, men hos dem ar det i storre utstrackning motivationen till utbildning
som saknas. Anledningar till detta kan vara att det i manga fall saknas yttre incitament
for att utbilda sig, i form av 16n eller utrymme for att anvdanda den nya kunskapen. Till
viss del kan det handla om att utbildningen upplevs som svar att ta till sig eller att
man upplever sig ha for fa ar kvar i yrket for att det ska kannas vardefullt att utbilda

sig.

Det finns, och har funnits, en storre tydlighet gillande relevanta utbildningar med mer
fardiga paket for omsorgspersonalen i allmédnhet, sd som underskoterskeutbildning,
stodassistentvalidering, stddpedagog och specialistunderskoéterska. Viktigt att notera i
detta sammanhang ar ocksa att det spelar stor roll om enhetschefens installning till
utbildning pa arbetstid ar positiv eller inte.

VOF Akademi

VOF Akademi inrattades som en enhet pa HR-avdelningen under 2021 med uppdrag
att samordna och leda arbetet kring kompetens- och fortbildningsfragor. Detta
innebar bland annat att koordinera stadens digitala larplattform HBG Learns for
férvaltningen, samordna arbetet med praktikanter, samverka med interna och externa
utbildare samt processleda och utveckla samverkan i lokalt VOC.

Utbildningsorganisation och budget

Det finns idag ingen central budget for utbildningskostnader eller for en intern
utbildningsorganisation i forvaltningen. Detta skapar en otydlighet nar det galler vem
som ska ta ansvaret for de utbildningar som drivs internt, vilket ocksa paverkar hur
chefen stiller sig till utbildning pa arbetstid. Det finns avsatta resurser for
framtagandet av 1akemedelsutbildning och andra delegeringsutbildningar men
resurserna ar begransade i forhéllande till det behov som finns for lopande utveckling.
Hosten 2021 skapades en utbildningsorganisation kring lyft och manuell forflyttning
dar man gick fran att ha ett rullande schema bland at och ft som héll i utbildningarna
till att anstélla tva utbildare som tillsammans med ett par reserver numera haller i alla
utbildningar. Detta har 6kat kvaliteten pa utbildningen och underlattat planering och
administration. Det finns behov av att utreda om liknande férandringar kan vara
mojliga for andra stora interna utbildningar, till exempel dokumentation.

HBG Learns

Helsingborgs stad har en egen digital larplattform, HBG Learns. Sedan plattformen
lanserades i staden i borjan av 2021 till september 2022 har drygt 48 700 avslutade
utbildningar registrerats i hela staden. Vard- och omsorgsfoérvaltningen ar den storsta
anvandaren med cirka 39 000 avslutade utbildningar. Nastféljande férvaltning ar
Skol- och fritidsforvaltningen som har cirka 5500 avslutade utbildningar. De
utbildningar som genomforts flest ganger ar basala hygienrutiner, foljt av Idkemedel
och darefter livsmedelshygien, manuell férflyttning och forflyttning med personlift.

Trots stora utmaningar med att vi inte har tydliga resurser kopplat till utbildning sa
finns det engagerade utbildningsansvariga i forvaltningen. Samtidigt finns det en
mangd medarbetare som verkar ha svart att ta till sig digitala utbildningar da en stor
andel slutprov inte klaras av inom vissa utbildningar. Detta kan antas vara saval ett
sprakligt som ett digitalt problem. Till viss del kan denna utmaning adresseras av nya

L uity,

£l
[ ]
£

f

16

:

£

HELSINGBORG



2022-12-12
Langsiktig kompetensforsérjningsplan

tillganglighetsverktyg for skapande av utbildningar. Innehallet beh6ver dock dven ses
over for att sikerstélla att utbildningarna och testerna ar sa tillganglighetsanpassade
och pedagogiska som mojligt.

Utbildning fér chefer

Av forvaltningens enhetschefer har 41 procent anstéllts som chef under de senaste tva
aren (se nedan under Personalstatistik). Detta staller stora krav pa vilket utbildningar
de far mojlighet att ga. Enhetscheferna behover fa ett storre utbud av utbildningar
riktade mot arbetsgivarrollen och ledarskapet. I nuldget finns flertalet digitala HR-
utbildningar tillgangliga for stadens chefer, men kinnedomen om dem ar 1ag och
eftersom de ar stadsovergripande ar de inte anpassade till ledarskap inom vard- och
omsorg. Bland annat erbjuds alla VOF:s chefer att ga utbildningen MHFA - Forsta
hjalpen till psykisk ohalsa som digital utbildning for att stairka kompetensen i att méta
medarbetare med psykisk ohédlsa men fa chefer har gatt utbildningen. Vissa
utbildningar behover ses over, till exempel utbildningar inom arbetsratt,
personalplanering, kommunikativt ledarskap och férandringsledning. Det finns dven
ett behov av utbildning for chefer bade for att ge en grundlaggande bild av arbete i
vard- och omsorgssektorn och specifik lagstiftning.

En rapport fran det regionala VOC understryker komplexiteten i att vara chef inom
LSS och menar att det staller sarskilda krav pa kompetenspafyllnad jamfort med
dldreomsorgen?0. Komplexiteten bestar i att till exempel navigera i flera olika lagrum,
mota och stotta brukare med invecklade diagnoser och stora skillnader i behov samt
hantera oklarheter i ansvaret pa verksamheten jamfort med anhoériga. Rollen skiljer
sig &t mellan arbetsgivare och det finns ingen tydlig grundutbildning for att bli chef
inom funktionshinderomradet och socialpsykiatrin, varpa kompetensutveckling blir
betydelsefull for att klara uppdragets komplexitet.

For forvaltningens chefer finns olika utbildningar och program for
ledarskapsutveckling. Staden har ett gemensamt ledarskapsprogram som alla chefer
ska ga, Samspel Helsingborg. Under 2023 kommer ett nytt stadsdvergripande
program att ersatta det. Alla chefer pa VOF erbjuds dessutom mojlighet att ga UGL-
utbildning?!. Familjen Helsingborg erbjuder dven andra typer av ledarskapsprogram
for bland annat projektledare, nya chefer och chefer i operativt arbete. Under hdsten
2022 fortsatter ett projekt som kallas Leda Idtt som drivs av SLF dar vard- och
omsorgsforvaltningens chefer kommer vara delaktiga. Projektet ar ett initiativ for att
forbattra chefernas forutsattningar i sitt ledarskap.

Det finns en arbetsgrupp pa forvaltningen som arbetar med att ta fram ett koncept for
och synliggora vikten av forandringsledning for chefer. Med en genomarbetad strategi
for forandringsledning far chefen de verktyg och det stéd som behovs saval i sitt

20 Vard- och omsorgscollege Skane och Skanes kommuner. Rapport forsta linjens enhetschefer
inom funktionshinderomrddet och socialpsykiatri i kommunal verksamhet i Skdne 2022 -
Bakgrund, organisatoriska férutsdttningar, komplexitet och egen skattning av kompetens.
Rapport augusti 2022.

21 Utveckling av Grupp och Ledare (UGL) dr en modell for grundldggande ledarskapsutbildning
som skapats inom Férsvarsmakten.
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kommunikativa ledarskap som i projektledning pa den egna enheten. Arbetet pagar
och kommer resultera bade i handfasta verktyg och utbildningar.

Inom Familjen Helsingborg finns ledarskapsprogrammet Framtidens ledare som syftar
till att identifiera och férbereda potentiella nya chefer som redan arbetar i ndgon av
kommunerna men inte har en ledarposition. Programmet ger en bred forstaelse av
vad ledarskap ar och hur det utévas, kunskap om och 6vning i viktiga delar av ett
framgangsrikt ledarskap, och en 6kad forstaelse av sig sjalv i relation till
ledarskapsutévande.

Hallbara scheman och 6kad grundbemanning

HR-enheten har flera pagaende projekt for att skapa battre forutsattningar for ett
héllbart arbete, battre arbetsmiljo och mer resurseffektiva verksamheter. Projekten
handlar bade om att 6ka kunskapen och ge mer utrymme fér medarbetare som
arbetar med schema- och bemanningsfragor och att anvdnda sig av digitala 16sningar
som finns tillgdngliga fér schemaldggning.

Okad grundbemanning

En berdkning av hur manga bestillda arbetstimmar som verksamheterna lost via
bemanning av timvikarier under en period pa 16 veckor under varen 2022 visar att
vikarieanvidndandet motsvarar 125 heltidsanstillningar?2. Alla bestéllningar ledde
inte till att timvikarier tillsattes. Varfor verksamheterna bestillt fler &n vad som
tillsatts och hur bemanningen istéllet hanterats ar oklart. Fran forvaltningsledningen
har det uttryckts en uppmuntran till att 6ka grundbemanningen genom
overanstallning pa enheterna. Berdkningen ovan visar att det finns utrymme kvar for
att l6sa bemanningsbehovet genom en 6kad grundbemanning. HR-avdelningen har
under 2022 flera pagadende projekt for att stotta verksamheterna i fragan, se stycket
hallbara scheman och 6kad grundbemanning langre ner.

Al-Schema

Arbetet med att inféra Al-schema pagéar och under sommaren och hosten 2022
implementeras det i verksamhetsomrade 1. Syftet ar att istéllet for att varje enhet ska
lagga tid pa att regelbundet gora nya scheman anvianda en automatiserad
schemaldggning som en modul i Medvind for att spara tid, fa en storre enhetlighet i
schemakvaliteten och sdkerstalla att avtal och regler f6ljs. Genom att mata in
resursbehov och andra eventuella specifika 6nskemal som enheten har genereras ett
schemaforslag som gar att anvianda direkt eller justeras efter behov.

Effektiv bemanning

Projektet syftar bland annat till att 6ka kunskapen i verksamheten hur man kan
bemanna pa ett mer resurseffektivt sdtt och att ge mer utrymme och kunskap till
planerarna for att forbattra deras bemanningsuppdrag. I verksamhetsomrade 3 pagar
en pilot med fokus pa planerarnas roll och i verksamhetsomrade 4 har man tagit fram
matt for 6veranstillning for att 6ka kontinuitetsmattet och dra ner pa behovet av
korttidsbemanning.

22 | denna uppskattning har inte faktorer sdsom korttidsfrdnvaro och évertid tagits med.
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Schematekniska lésningar 2.0

I detta projekt far cheferna stod i att se 6ver och 6ka sin grundbemanning och
upprétta struktur och rutiner for hur tillgdngliga turer kan anvindas och pa sa satt
16sa vikariebemanningen med den befintliga personalen. Man samarbetar mellan
enheterna och har gjort geografiska kluster. Arbetssattet haller pa att inforas i
verksamhetsomrade 1 och ska i nasta skede anvédndas i verksamhetsomrade 3. Redan
nu kan vissa positiva resultat pavisas, till exempel minskade sjuktal bland
medarbetarna.

Heltid som norm

Inom kommunal vard- och omsorg talas det ofta om heltid som norm vilket VOF
arbetar med genom att erbjuda 6nskad sysselsattningsgrad. Vid annonsering av nya
tjdnster ar heltid utgdngspunkten. Vard- och omsorgsndmnden har under 2022 tagit
beslut om att delade turer ska avskaffas.

Nya och befintliga befattningar

[ forvaltningen pagar arbete med nya och befintliga befattningar. Vilka befattningar
vara medarbetare har styr vilket arbete de utfor och ar déarfor en viktig del av
kompetensforsorjning i en organisation. Nedan féljer tydliggérande av behov och
forutsattningar kring nivastrukturer, uppgiftsvaxling, AST-tjanster och
specialistunderskoterska.

Nivdstrukturer

HR-enheten har pabérjat arbetet med att ta fram nivastrukturer for olika befattningar.
Hittills har man fardigstallt nivastrukturer for befattningarna administratér och
koordinator, enhetschef samt HSL-personal. Syftet dr delvis att kunna visa pa
utvecklingsmojligheter inom de olika befattningarna, men ocksa att tydliggora
forvantningar pa vad man bor utfora i de fyra olika nivaerna. Nivaerna stracker sig
fran upplarandefas till avancerat arbete. For administratorer och koordinatorer har
man dven lagt pa l6nespann for de olika nivaerna vilket anvants som underlag for
chefer i bide medarbetar- och 16nesamtal. Detta har upplevts som ett positivt stod och
ett bra satt att skapa enhetlighet i 16nesattningen. Arbetet fortsatter med resterande
befattningar och man planerar dven att identifiera relevanta utbildningar till de olika
stegen. Detta sker parallellt med SKR:s utbildningssatsning Yrkesresan som kommer
inforas i forvaltningen for flera befattningar under de narmsta aren och bygger pa en
liknande struktur (se avsnitt Yrkesresan under Externt langre upp).

Uppgiftsvixling

Det pagar en diskussion inom SKR och VOC gillande vardbitrade och vilka uppgifter
som bor ligga i den befattningen. Fragan ar en vattendelare, men VOC lyfter i sin
delrapport om rekrytering och omstallning 23 att det kan komma att bli nédvandigt att
se over vardbitradenas roll i den kommunala verksamheten. Dock poédngteras att det
parallellt med detta behéver ske en genomlysning av flera befintliga befattningar for
att se vilka forandringar som behover goras. Nyligen har en utbildning till vardbitrade
inréttats. Utbildningen ar pa 800p och motsvarar en halv underskéterskeutbildning.
Pa vard- och omsorgsforvaltningen anvands dock befattningen vardbitrade for att

23 Vard- och omsorgcollege Skane. Behdlla, rekrytera och stdlla om, kompetensutmaningar och
utbildningsbehov inom vdrd och omsorg. Delrapport 2021.
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skilja mellan omsorgspersonal (inom dldreomsorgen) som har
underskoterskeutbildning eller inte, men det finns ingen formell skillnad i
arbetsuppgifter mellan de tva befattningarna (Motsvarigheten inom LSS ar
vardare/stodassistent). Rapporten fran VOC lyfter fram att en uppgiftsvaxling av
vardbitradesbefattningen skulle innebdra avlastning av saval underskoterskor som
legitimerade yrken.

I dagslaget finns inget tydligt stdllningstagande fran forvaltningsledningsgruppen
kring vilken riktning vi ska ta, diskussionen pagar men beslut saknas dn sa ldnge om
att utreda fragan om uppgiftsvaxling.

Akademisk specialisttjdinstgéring for sjukskéterskor

AST-tjanst ar en utbildningstjanst som innebar att sjukskoterskan som ar antagen till
en specialistutbildning far en tjanst med full 16n och kollektivavtal hos arbetsgivaren
under studietiden. Nar specialistutbildningen ar fardig erbjuds en specialisttjanst
istéllet. Helsingborgs stad tecknade avtal med Vardférbundet om detta under hosten
2021. FLG har mandat att utifran kompetensbehov besluta vilka inriktningar som ska
erbjudas och kommer under hosten 2022 besluta antal tjanster och inriktning for
kommande ar. Detta ska sedan ses over arligen.

Specialistunderskéterska

Specialistunderskoterska som arbetar pa uppdrag av enhetschef och efter delegation
av sjukskoterska ar inford, och avser till exempel specialistunderskdterska med
inriktning demens eller psykiatri. Befattningen ar relativt ny i forvaltningen och i
nuldget studerar ett fatal medarbetare till specialistunderskoterska pa halvtid
samtidigt som de arbetar. Behovet av motsvarande befattning som arbetar pa
uppdrag av enhetschef och efter delegation av at/ft, det vill sidga
specialistunderskoterska med rehabiliteringsinriktning, finns och ska ses 6ver. |
nuldget finns inte lika manga tillgangliga specialistunderskoterskeutbildningar inom
rehab-omradet.
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Personalstatistik

Personalstatistik ar avgorande for att forsta forvaltningens nulige kring kompetens.
Genom statistiken visas det konkreta nulaget for vilka férutsattningar och behov vi
har kopplat till kompetensférsorjning. Personalstatistiken dr hdmtad fran stadens
system for beslutsstdd och ar fran april 2022 om inget annat anges. Statistiken delas
upp i Aldreomsorgen och LSS-verksamheten. I gruppen Aldreomsorgen raknas
verksamhetsomrade 1 och 2 in (virdboende och hemvard) samt verksamhetsomrade
5 (gemensamma resurser) dven om de inte renodlat arbetar i dldreomsorgen?4. I
gruppen LSS-verksamheten riaknas verksamhetsomrade 3 och 4 in (LSS-boende och
ovrig LSS-verksambhet till exempel Daglig verksamhet). Personalstatistiken redovisas
genom: Personal helhetsbild, Pensionsavgangar, Omvardnadspersonal LSS-
verksamheten, Omvardnadspersonal Aldreomsorgen, Jamforelse anstillningsformer
samt Chefers anstallningstid.

Personal helhetsbild
Helhetsbild 6ver fordelningen av tillsvidarepersonal i de stora grupperna i
Aldreomsorgen respektive LSS-verksamhet.

Aldreomsorgen LSS-verksamheten
Vardbitrade AT/FT AT/FT
502 5% Stédpedagog 294 SSK
9% 3%
SSK
8%
Vardare
28%
USK
82% Stodassistent
58%
Figur 3: Fordelningen mellan de stora befattningarna i Figur 4: Férdelningen mellan de stora befattningarna i
aldreomsorgen LSS-verksamheten
Pensionsavgangar

Forvaltningen har manga pensionsavgangar att vinta de kommande aren.
Diagrammet nedan visar antalet medarbetare i verksamhetsomrade 1-5 i dldrarna 57-
70+ ar.

Antal méjliga pensionsavgangar 2022
99 .

82 i
100 57 74 74 72 53 t
391
50 127
I K 9 9 2 o o0 1
57 58 59 60 61 62 63 64165 66 67 68 69 70 Over

70

Figur 5: Antal medarbetare i VO1-5 fran 57 ar till 6ver 70 ar

24 ] Verksamhetsomrade 5 pd VOF ingar flera olika mindre verksamheter, till exempel SKON
(syster kvall och natt), Palsjo Korttid och Villa Louise samt dagverksamheterna.
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Av de drygt 600 personer som
har en tillsvidareanstallning som
omvardnadspersonal inom LSS-

befattningen stodassistent.
Utbildningskravet for
befattningen ar genomfoérd
underskoterskeutbildning
innehéllande tva kurser inom
funktionshinderomradet eller
psykiatri. I och med inférandet
av det nya vard- och
omsorgsprogrammet 2021 togs
inriktningarna bort och alla som
gar programmet nu far dirmed

Stédpedago!
verksamheterna har 61 procent 1p 0% 99

LSS-verksamheten

Personlig assistent
10%

Handledare
5%

Vardare
14%

Stodassistent
61%

samma behorighet. Fér de som

studerat till underskoterska tidigare kan dock dessa tva

Figur 6: Fordelning mellan
omvardnadspersonal i LSS

pabyggnadskurser saknas om man valt annan inriktning. 19

procent inom LSS-verksamheten saknar relevant utbildning och ar anstillda pa
befattningarna vardare eller handledare. Av dessa finns alltsa bade de som ar
underskoterskor men saknar ratt inriktning och de som helt saknar
underskodterskeutbildning. 10 procent ar anstillda som personlig assistent, och i den
gruppen varierar utbildningsbakgrunden. 11 procent inom LSS-verksamheten ar
anstallda som stodpedagoger och har dirmed byggt pa sin stodassistentutbildning
med en utbildning pa 200 YH-poéng eller 60 hogskolepoéng. I dagslaget finns inget
statsbidrag som kan finansiera hela grundutbildningen fér medarbetare inom LSS-
verksamheten. Genom Omstéllningsfonden har en valideringsutbildning for de
medarbetare som saknar kurser inom funktionshinderomradet kunnat finansieras.

Omvardnadspersonal dldreomsorgen

Aldreomsorgen

Vardbitrade
5%

Underskoterska
95%

Figur 7: Férdelning mellan omvardnadspersonal i
aldreomsorgen

22

Av de drygt 1300 tillsvidareanstéllda
inom dldreomsorgen har vi en hog
andel anstallda pa befattningen
underskoterska, vilket i stor
utstrackning innebar att man har
relevant utbildning. I och med att
underskdterska blir en skyddad
yrkestitel under 2023 kommer
troligtvis en del av vara
underskoterskor behdva validera sina
tidigare utbildningar. Eftersom vi
annu inte vet vilka volymer det ror sig
om kan dessa siffror paverkas under
kommande ar.
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I maj 2022 hade en person anstillts pa specialistunderskoterskebefattning, vilket i
likhet med stodpedagog inom LSS, innebéar en pabyggnadsutbildning pa 200 YH-
poang. Ytterligare ett par av forvaltningens underskoterskor har antagits till
utbildningen och kommer efter genomford utbildning att kunna anstillas pa den nya
befattningen. 5 procent av den tillsvidareanstidllda omsorgspersonalen ar anstillda
som vardbitraden och saknar dirmed komplett utbildning till underskoterska. Hosten
2022 startar den fjarde omgéangen av underskoterskeutbildning som finansieras via
Aldreomsorgslyftet som i forsta hand riktar sig till dessa medarbetare.

Jamforelse anstallningsformer

Avden } LSS-
tillsvidareanstillda ALDREOMSORGEN VERKSAMHETEN

personalen inom m Vardbitrade m Stodpedagog
aldreomsorgen ar som B Underskoterska m Vardare
tidigare visat den storsta m Stodassistent

andelen underskoterskor. -
Bland de tidsbegransat?s
anstallda ar flest
vardbitraden, men
fordelningen mellan
vardbitrade och
underskoterska ar relativt 352
jamn.

1241

262 84

Inom LSS-verksamheten
ar cirka 10 procent av den
tillsvidareanstallda Figur 8 och 9: Jamférelse mellan anstallningsformer bland

personalen omvérdnadspersonal i dldreomsorgen och LSS

stodpedagoger. Darutover dr nastan tva tredjedelar stodassistenter och en tredjedel
vardare, handledare eller personlig assistent. Bland de tidsbegransade &r tre
fijardedelar vardare och en fjardedel stodassistenter. Enbart tva stodpedagoger ar
tidsbegransat anstallda.

TIDSBEG TV TIDSBEG TV

Chefers anstillningstid

En stor andel av
enhetscheferna har varit
anstdllda som chefi
forvaltningen i mindre dn fem
ar. 41 procent har anstallts
under de senaste tva aren.
Som framkommit tidigare i
nuldgesanalysen staller detta
krav bade pa introduktion,
moijligheten till mentorskap
och vilket utbildningsutbud ®6-10 & = 2-5ar =<2 ar
som erbjuds.

Chefers anstallningstid

Figur 10: Chefers anstallningstid i férvaltningen

25 Bade tidsbegransade anstillningar och intermittenta anstillningar raknas med har.

B
=h-
By

f

23

:

£

HELSINGBORG



2022-12-12
Langsiktig kompetensforsérjningsplan

Aktivitetsplan

Foljande del kan ldsas som en sjalvstandig bilaga till rapporten och ar uppdelad i sju
teman som nedan numreras men dr utan inbdrdes prioriteringsordning.

1. Viférmedlar en tydlig och bred bild av arbetet i vdra verksamheter

2. Virekryterar medarbetare med kompetenser som mdéter vdara invdnares behov
av vdrd och omsorg

3. Viuppmuntrar, samordnar och méjliggér utbildning och utveckling
4. Viorganiserar och genomfér goda introduktioner
5. Vi har god samverkan med utbildare och erbjuder studerande kvalitativ praktik

6. Vitar hand om kompetensen och erfarenheterna hos de medarbetare som
Idmnar organisationen

7. Vidrlyhérda och genomfér de organisatoriska férdndringar som krdyvs

De olika temana har samtliga en eller flera kopplingar till
kompetensforsérjningsmodellen ARUBAZ26 . Varje tema har nedan ett eget kapitel som
inleds med en kortare sammanfattning och foljs av en lista 6ver prioriterade
aktiviteter kopplat till temat. Listan 6ver aktiviteter ar tankt att anvdndas som en
karta 6ver vad forvaltningen ska prioritera kopplat till
kompetensforsorjningsomradet de kommande dren. Aktivitetsplanen véntas
kompletteras av kostnadsberdkning och finansieringsforslag langre fram.

Aktivitetsplanen ar uppdelad i féljande kolumner: aktivitet, malgrupp, ansvariga och
tidsplan. Aktiviteterna i planen ar av olika omfattning och beror verksamheterna pa
olika satt. Malgrupp syftar pa den eller de som berors av aktiviteten. Ansvar for en
aktivitet kan innebdra olika saker for de olika aktiviteterna, till exempel ansvar for att
processleda eller bidra med verksamhetens perspektiv. Viktigt att notera ar dock
forvaltningens gemensamma ansvar for mdjliggérandet av aktiviteterna. Tidsplanen
ar en prognos utifran nuldget.

Aktivitetsplanen ska foljas upp och revideras arligen av HR-avdelningen.

26 ARUBA star for attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla
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Langsiktig kompetensférsorjningsplan

1. Vi formedlar en tydlig och bred bild av arbetet i vara verksamheter
Vard- och omsorgsforvaltningen syns idag i flera olika digitala och fysiska
informationskanaler, dar vi visar upp vara verksamheter. Vi ser ett fortsatt behov av
att vara medarbetare berittar om sin vardag i vara verksamheter. Med nya
malgrupper behover vi gora analyser av deras behov och kanalval for att na fler.
Forvaltningen har egna rekryteringsbilder da de stadsgemensamma bilder som
anvands ar inte alltid representativa for majoriteten av vard- och
omsorgsforvaltningens medarbetare. Bildbanken behéver uppdateras 16pande.

Samtliga funktioner i forvaltningen behéver formedla en bredare bild av hur arbetet i
vara verksamheter ser ut. Da skapar vi battre forutsattningar for att undvika
dissonans for den nyanstillde vilket i sin tur 6kar sannolikheten att medarbetaren
valjer att stanna kvar.

Nedan foljer temats prioriterade aktiviteter.

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Ta fram koncept fér Employer
Branding utifran stadens VOF Kommunikationsavdelningen, 2023
arbetsgivarvarumarke (SAV- HR-avdelningen
natverk)

VENIENR L VOF, potentiella
kommunikationsstrategi for me'dparbetare Kommunikationsavdelningen 2023
forvaltningen
Samordna och strukturera arbetet
omsorgsg‘rﬁga\gfé :r‘:: L\ VO-ambassadorer VOF Akademi, Lokala VOC 2023
funktionsuppdrag)
Oka antalet vard- och Al
omsorgsambassadorer i srdnad | VOF Akademi, Lokala VOC 2022-2025
forvaltningen omvardnadspersona
Fortsatta anvanda oss av Ung Potentiella
Omsorg (eller motsvarande medarbetare Ung Omsorg (privat aktor) Pagaende

upphandlad aktor)
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2. Vi rekryterar medarbetare med kompetenser som maéter vara
invanares behov av vard och omsorg

Det ar generellt svart att rekrytera medarbetare med ratt kompetens och erfarenhet i
flera av forvaltningens verksamheter. For vissa befattningar, till exempel
sjukskoterskor ar det sarskilt svart att rekrytera kvélls- och nattjanster. [ dagslaget
har vi ett stort antal timanstéllda som tacker upp i forvaltningen vid franvaro. For att
forbattra kontinuitetsmatten i verksamheterna, samt framja arbetsmiljon behover
forvaltningen kraftigt minska beroendet av timanstéllda, och istillet, med hjilp av
hialsosamma resurseffektiva scheman och héjd grundbemanning klara sin
korttidsbemanning i hogre grad.

Rekryteringsteamet anvands i storre utstrackning for varje ar och har svart att racka
till i nulaget. Processen och stodet upplevs som vélfungerande men det finns utrymme
for forbattring. Rekryteringsmaterialet och processen behdver anpassas annu mer till
malgruppen och verksamheten.

Nedan foljer temats prioriterade aktiviteter.

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Se 6ver konceptet med

Bemanning & Rekrytering, HR-

manadsanstallningar for Sommarvikarier 2022-2023
A enheten

sommarvikarier
Undersoka mojligheten till nya Potentiella Bemanning & Rekrytering 2022

riktade rekryteringssatsningar medarbetare

Utveckla rekryteringsmaterialet ozl Bemanrjlng. & Rekryterilng, 2022-2023
medarbetare Kommunikationsavdelningen
. Potentiella . .
Utveckla matchningsarbetet medarbetare Bemanning & Rekrytering 2022-2023
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3. Viuppmuntrar, samordnar och mojliggor utbildning och utveckling
Vi ska erbjuda vara medarbetare relevant utbildning pa de olika kunskaps- och
kompetensnivaer som de befinner sig pa. Vi ska ocksa ge dem de forutsattningar de
behover nar det galler utbildningsutbud, utrymme i schemat, digitala hjalpmedel och
en god arbetsmiljo for att kunna tillgodogora sig utbildning och utveckling. I nulaget
upplever manga av vara medarbetare bade att det ar otydligt vilka utbildningar de far
eller bor ga och hur de ska ha mojlighet att ga dem. Enhetschefen behover ocksa ta ett
tydligt ansvar for kompetensutvecklingen och anpassa den efter medarbetarens
behov.

Genom att ta fram uppdragsbeskrivningar och nivastrukturer som kopplas ihop med
relevanta utbildningar blir det tydligare vilka forvantningar och erbjudanden som
finns inom ramen for den aktuella befattningen eller for karriarsteg.

Pa grund av den demografiska utvecklingen som vi star infor kommer vi behova 6ka
volymerna av medarbetare. Det kommer bli 4nnu svarare att rekrytera utbildad
personal och darfor maste vi vara beredda att i storre utstrackning anstilla formagor
som kan fa mojlighet till utbildning for att nd den formella kompetens de saknar.

Vara medarbetare behover dven fa majlighet till utbildning for att mota de forandrade
behov de kommer stéllas infor framover till exempel gdllande mer avancerad sjukvard
i hemmet, psykiatri, samsjuklighet och valfardsteknik.

Den nationella utbildningssatsningen Yrkesresan som SKR star bakom kommer att bli
en naturlig del i det kommande kompetensutvecklingsutbudet i flera av vara
verksamheter.

Nedan foljer temats prioriterade aktiviteter.

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

VLNl Te S Tdell s [T als R {I AT EI(-R{|IM \ardare och underskoterskor
stodassistent inom LSS

VOF Akademi, VO3-4, AMF 2022-2025

Utreda och ta fram karridrvagar for

omsorgspersonal inom AO och LSS Omsorgspersonal, chefer HR-avdelningen 2023-2025

Utreda och ta fram karridrvagar for

HSL-personal, chefer HR-avdelningen, SOK-éldre 2023-2025
HSL-personal

Ta fram nivastrukturer: férmagor,
utbildningspaket, Ionestruktur, VO1-5, Myndigheten HR-avdelningen, VO1-5 2022-2023
ombudsroller

Yrkespaket till underskoterska Vardbitraden VOF Akademi, VO1-2 och 5 2020-2023
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Uppdragsutbildningar pa YH-niva:
t.ex. demens, psykiatri,
valfardsteknik

Medarbetare

Se dver behov och utbud géllande

fortbildning fér teknikombud Teknikombud

Delta i arbetet med framtagandet av
vard- och omsorgsutbildningar pa

YH-niva i samarbete med YH- ezl
acceleratorn
Utreda och ta fram forslag pa skiss Medarbetare

over intern utbildningsorganisation

Omvardnadspersonal som
moter personer i livets
slutskede

Inféra Palliationsutbildning via HBG
Learns som grundkrav

Utreda mojligheten for automatisk
anmalan till basutbildningar i HBG
Learns utifran befattning

Medarbetare, Bemanning &
Rekrytering, Administratorer

Se dver basutbildningar: utbud,
innehall, kunskapstest

VO1-5, Bemanning &
Rekrytering

Se over och revidera
utbildningsutbud i HBG Learns
utifran innehall i kommande
Yrkesresor

Medarbetare, Administratorer

Se over vilka interna HR-utbildningar
for chefer som saknas i HBG Learns

Chefer

Utreda mojligheter for central

utbildningsbudget VOF Akademi, VO1-5

Uppratta strategisk plan for
kompetensutveckling av HSL-
personal inom ramen for SOK-Aldre

HSL-personal

Kartlagga behovet av och se Gver
mojligheten till
sprakombudsutbildning for olika
funktioner

Utbildare, Stodfunktioner

28

2022-12-12
Langsiktig kompetensforsérjningsplan

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

VOF Akademi 2023-2024
DigiVal, VOF Akademi 2023
VOF Akademi, YH-
acceleratorn SLF AUZEANS
VOF Akademi 2022-2023
VOF Akademi,
Utbildningsansvarig 2022
VOF Akademi,
Systemfdrvaltare HBG 2022-2023
Learns
VOF Akademi, MAS, MAR,
utbildningsansvariga, 2022-2023
Kommunikationsavdelningen
VOF Akademi,
verksamhetsutvecklare 2023-2025
HR-avdelningen 2022-2023
VOF Akademi, 2023
Ekonomiavdelningen
SOK-&ldre 2022-2024
VOF Akademi 2022-2023

ENE)
Swn.
g?ﬁf

£

HELSINGBORG



2022-12-12

Langsiktig kompetensforsérjningsplan

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Anordna sprakombudsutbildningar
Iopande

Uppratta lokalt natverk for
sprakombud

Oka antalet sprakombud (volymmal
EIGED)

Skapa samverkan for utveckling av
interna utbildningar tillsammans
med vardlarare inom lokalt VOC

Produktion och implementering av
Yrkesresan for
funktionshinderomradet
Utforarverksamhet

Produktion och implementering av
Yrkesresan for
funktionshinderomradet Myndighet

Produktion och implementering
Yrkesresan for dldreomsorgen
utforare

Uppréatta Ionebildningsplan

Anordna samverkansdag med fack
och arbetsgivare

Utveckla det kommunikativa
ledarskapet

Ta fram koncept/plattform for intern
rorlighet

Utbildning for chefer: MHFA - Forsta
hjalpen vid psykisk ohalsa

Ta fram utbildningar for

HR och digitalisering

29

VOF

Sprakombud

Medarbetare

VO1-5, Bemanning &
Rekrytering

Stodassistent, Stodpedagog,

enhetschef

LSS-handlaggare, enhetschef

USK, enhetschef

VOF

Fackliga representanter,

chefer

Chefer

VO1-5

Enhetschefer

e IS A Lol e eI =M sl Ml Administratorer/koordinatorer

VOF Akademi, Lokalt VOC

VOF Akademi, Lokalt VOC

VOF Akademi, Lokalt VOC,
VO1-5

VOF Akademi, MAS, MAR,
utbildningsansvariga,
Vardlarare

VOF Akademi, VO3-4, Skénes
Kommuner

VOF Akademi, Myndigheten,
Skanes Kommuner

VOF Akademi, VO1-2 och 5,
Skanes Kommuner

HR-enheten

HR-avdelningen

Kommunikationsavdelningen

HR-avdelningen

VOF akademi,
Utbildningsansvarig

VOF Akademi, HR-enheten

Arligen

2023

2022-2025

2022-2023

2023-2025

2025-2026

2024-2025

2022-2023

2022

2023

2023-2024

2022-2023

2023-2024
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AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Direktupphandling av UGL (eller HR-avdelningen,

motsvarande utbildning) for chefer Chrier Ekonomiavdelningen ghegenes
HR-avdelningen,
"Leda latt"-projekt for chefer Chefer ek Emie), 2022-2025

Digitaliseringsavdelningen,
SLF

B
=h-
By

f

30

:

£

HELSINGBORG



2022-12-12
Langsiktig kompetensférsorjningsplan

4. Vi organiserar och genomfdr goda introduktioner

En valstrukturerad och individanpassad introduktion ger goda férutsattningar fér den
nya medarbetaren att etableras pa arbetsplatsen och i gruppen. Detta 6kar
mojligheterna till att utféra en battre arbetsprestation och att medarbetaren véljer att
stanna i organisationen. [ dag upplever manga av vara nya medarbetare att
introduktionerna ar for korta och att man alltfér snabbt ges ett for stort eget ansvar.
Vi behover darfor se 6ver vara introduktionsprogram, savial gemensamma som pa de
olika enheterna och se till att den nyanstillde ges mojlighet till en god introduktion.

Nedan foljer temats prioriterade aktiviteter.

Digitalt introduktionsprogram for
nyanstéllda pa VOF

Central introduktionstraff VOF

Ta fram nytt
introduktionsprogram for chefer

Lokalt introduktionsprogram
(individanpassas)

Utred majlighet till inforande av
internt mentorsprogram VOF

Se over eventuell implementering
av digital onboarding pa VOF

Se over introduktion for vikarier
(Utbildningspaket och checklista)

Se Over nyttjande av
mentorsprogram i Familjen
Helsingborg
Utreda majlighet till att infora
traineetjanster for sjukskoterskor

31

Nyanstallda

Nyanstallda

Nya chefer

Nyanstallda

HSL-personal, nya chefer

Nyanstéllda, chefer

Vikarier

Ny chef, senior chef

HSL-personal

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Stodfunktioner R%V'.d eras
arligen
HR-avdelningen, start 2023-
Kommunikationsavdelningen, aterkommande
ovriga stodfunktioner varje ar
HR-avdelningen 2022-2023
HR-avdelningen,
Kommunikationsavdelningen, ’
VO1-5, handledare steg 1, 2 2023-2024
och 3
VOF Akademi, VO1-5 2024
HR-avdelningen 2023-2024
Bemanning & Rekrytering, g
VO1-5 2022-2023
Familjen Helsingborg, SLF 2023-2024
HR-avdelningen, VO1-5 2023-2024
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5. Vi har god samverkan med utbildare och erbjuder studerande
kvalitativ praktik

Det ar viktigt att vi har god samverkan med utbildare och erbjuder kvalitativ praktik
for att lyckas med kompetensforsorjningen. Genom Vard- och omsorgscollege har vi
naturliga samarbetsytor med utbildningsanordnare. Samarbetena behéver dock
tydliggdras och forbattras med hjalp av avtal och dialog med utbildarna och nya vagar
for samarbete behover ses dver. Genomforande av praktik ska vara en naturlig del av
vara verksamheter, med undantag for de (fa) enheter dar praktik inte limpar sig. Om
vi kan erbjuda studerande praktik som bade ar av god kvalitet, har tydlig struktur och
med val forberedda och utbildade handledare 6kar chanserna att studerande far
positiva praktikupplevelser. Att ta emot praktikanter innebar ocksa vardefulla
utbyten mellan studerande och handledare som bidrar till organisationens larande. En
valfungerande praktikorganisation och praktikprocesser ar forutsattningar for att
lyckas med detta. Idag ar efterfrdgan pa praktikplatser storre dn vad vi som
arbetsgivare lyckas erbjuda vilket paverkar utbildarnas majligheter att examinera
studenter. Vi behover utbilda fler handledare och se dver hur vi smartast kan
samordna praktik.

Nedan foljer temats prioriterade aktiviteter.

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Ta fram forslag pa fordelningsnyckel av
praktikmottagande for APL USK och VFU

HSL i férvaltningen samt hur det ska Rl YeIF et AURATS
foljas upp
Oka antalet handledarutbildade i steg 1 . VOF Akademi, VO1-5,
och 2 till 30 % av TV omsorgspersonal Ol e e S e Lokalt VOC AVEAND
Folj upp plan for handledarskap VO1-5 VOF Akademi 2023-2025
Oka antalet handledare steg 3 till minst en JEEEUGIELEICE N VOF Akademi, VO1-5, 2022-2025
per enhetschef och 2 Lokalt och regionalt VOC
.. s . Potentiella . .
Un.dersoka mojligheterna att utpllda fler handledare steg 3 VOF Akademi, Regionalt 2022-2024
interna handledare steg 3 utbildare . VoC
utbildare
Utveckla lokala samarbetsnatverk for Handledare steg 1, 2 VOF Akademi, 2022-2023
handledare steg 1,2 och 3 och 3 Handledare steg 3
Oka kunskapen kring praktik och VO1-5 VOF Akademi 2021-2025
handledarskap
Genom samverkan med utbildare arbeta .
fram tydliga avtal for samverkan kring VO1-5, Utbildare olr e, Lelel 2022-2024

VOC, Utbildare

utbildningsrelaterad praktik
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AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

VOF Akademi, VO1-5,
Praktikanter, VO1-5 handledare steg 1,2 och 2023-2025

Implementera Peer Learning for APL USK
och VFU HSL

3
Utveckla samarbeten med utbildarna i Studerande som laser OB Akafjeml,
. Sy .. 2 Bemanning &
VOC kring basutbildningar for att omvardnadsprogram 3
. e Rekrytering, 2022-2025
effektivare rusta studenter infor arbete eller barn- och S .
hos oss fritidsprogram BT,
Lokalt VOC

Implementera Praktikplatsen.se samt VO1-5, Myndigheten,
fasa in de olika utbildningsrelaterade praktikanter,
praktikformerna APL, VFU och LIA i Handledare steg 1, 2
systemet och 3, Utbildare

VOF Akademi, VO1-5 2021-2023

Unders6ka majligheterna till att dvriga VOF, AMF, SFF,

praktikformer hanteras i praktikplatsen.se praktikanter HEF e 2P AL

Undersoka ytterligare VOF Akademi, Lokalt

samarbetsmojligheter med studerande VO1-5, Studerande . 2022-2024
~ . . VOC, Utbildare
utover praktik, ex. gymnasiearbete
Faltstudier/studiebesck/information om RS le[RTelsaNE-EITY
pedagogiska arbetsmetoder och omvardnadsprogram VOF Akademi, Lokalt 2022-2025
hjalpmedel for studerande hos utbildare eller barn- och VOC, VO3-4
inom lokalt VOC fritidsprogram
Undersoka mdjlighet till och ta fram VOF Akademi, VO1-5,
forslag pa helhetskoncept for praktik Praktikanter, VO 1-5 handledare steg 1,2 och 2022-2025

gallande introduktion, avslut etc. 8

B
=h-
By

f

33

:

£

HELSINGBORG



2022-12-12
Langsiktig kompetensférsorjningsplan

6. Vi tar hand om kompetensen och erfarenheterna hos de
medarbetare som lamnar organisationen

Oavsett varfor en medarbetare ldmnar sin tjanst finns det en risk att vardefull
kunskap gér forlorad. I nuldget har vi ingen fungerande struktur for avslutssamtal och
avslutsenkater eller hur vi anvdnder oss av detta i vart utvecklingsarbete. Vi behover
ocksa se 6ver hur vi mojliggor kunskapsoverforing till de medarbetare som finns kvar
i verksamheten.

Nedan foljer temats prioriterade aktiviteter.

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Utreda mojligheten att effektivisera VO1-5 HR-enheten,
uppfdljning av avslut digitalt (in- Mvndi héten Kommunikationsavdelningen, 2023
behalla-vidare) yndig Bemanning & Rekrytering
Genomfora pilotstudie inom nagot VO1-5
VO kring fysiska avslutssamtal med L HR-enheten 2022-2023
HR Myndigheten
Se over material for strukturerat Enhetschef, HR-enheten, 2022-2023
avslutssamtal medarbetare-chef medarbetare Kommunikationsavdelningen
Se 6ver hur vi pa VOF kan utveckla
och nyttja konceptet 80-90-100 VOF HR-enheten, VOF Akademi 2023
ytterligare
i fr:dm u'pplag'g el Enhetschef HR-enheten 2023
kompetensdverforing innan avslut
Se over aktiviteter for att attrahera Pensionerade fd
pensionerade fd anstéllda att komma HR-avdelningen, VO1-5 2023

medarbetare

tillbaka.
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7. Vi ér lyhérda och genomfor de organisatoriska forandringar som
kravs

Demografiska forandringar tvingar oss att stilla om var verksamhet. Vad kan vi
digitalisera for att effektivisera och frigora medarbetare som behovs fér andra
uppgifter? Befattningar, roller och arbetsuppgifter behover ses dver for att sakerstélla
att ratt personer gor ratt saker. Nya roller och tjanster som inte funnits tidigare
behover undersokas och etableras, bade for att 6ka attraktiviteten genom
karridrutveckling men ocksa for att forbattra och fornya det arbete som gors idag. Vi
maste ocksa rusta vara befintliga medarbetare med den kunskap och de verktyg de
behover for att kunna anvdnda nya arbetssatt. Vi som arbetsgivare behdver utmana
oss sjdlva for att vara en attraktiv arbetsgivare dven for framtida arbetskraft och vara
lyhord for deras 6nskemal och behov for att de ska vilja att arbeta hos oss.

Nedan foljer temats prioriterade aktiviteter.

AKTIVITET MALGRUPP ANSVARIGA TIDSPLAN

Undersoka behov av uppgiftsvaxling for

vardbitrade/USK/specusk/HSL-personal Medarbetare HR-avdelningen, VO1-5 2023-2025
Undersoka behov av uppgiftsvaxling for
vardare/stodassistent/stodpedagog/ Medarbetare HR-avdelningen, VO1-5 2023-2025

HSL-personal

Inforande av befattning VOF Akademi. HR-enheten

specialistunderskoterska, bade som VO1-5 VO1-5 2022
arbetar pa uppdrag av ssk och at/ft
Undersoka behov av eventuella nya
il LE (t...ex ka’i|It? ts!edarg, Medarbetare LSS HR-avdelningen, VO3-4 2023-2025
omsorgpedagog -6kad likvardighet i
yrkesutovandet)
UENEINECl LRIl ier V03-4 VOF Akademi, VO3-4 2024
stodpedagoger
UEINEER LRIl ier VO1-5 VOF Akademi, VO1-5 2023
specialistunderskoterska
Utredano?h tg fram ve.rktyg for Chefer .A[betsfgrupp fqr 2021-2023
forandringsledning Forandringsledning
VOF Akademi, Medvind
Automatiserad kompetensregistrering Medarbetare, Support, Systemforvaltare
av basutbildningar fran HBG Learns till IS 1e]I M6 (1 {18 for HBG Learns, 2021-2023
Medvind Stodfunktioner Digitaliseringsavdelningen

SLF
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Effektiv bemanning-projektet VO03-4
"Gunnar"-projektet Vikarier
VO1-5
Schematekniska I6sningar 2.0 VO1+3
Beslut om antal .o“ch inriktning for AST- SSK,VO1-3+5
tjanster
Samordna inférandet av skyddad VO1-5
yrkestitel for underskoterska
Anordna valideringsutbildning inom VOC
for underskoterskor med anledning av VO1-5

skyddad yrkestitel

Se 6ver behovet av kompetenspafylinad
med hjalp av kommande
digitaliseringsstrategi

Chefer, medarbetare

Uppratta natverk for Teknikombud Medarbetare

Utreda behov av volymmal for

teknikombud Yol
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HR-enheten

Bemanning & Rekrytering

HR-enheten

HR-enheten

FLG

HR-avdelningen, Regionalt
VOC, Socialstyrelsen

VOF Akademi, VOC

VOF Akademi, DigiVal

DigiVal

VOF Akademi, DigiVal

2022-2023
2022-2023
2022-2023

2022-2023

Arligen

2023-2025

2023-2025

2022-2023

2022-2023

2023
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