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Inledande sammanfattning

| Stockholms stad bedrivs aldreomsorg i saval egen regi som i
privat regi enligt lagen om valfrihetssystem (LOV), vilket innebér
att stadens brukare av tjansterna sjalv kan valja utforare.

Nar det galler vard- och omsorgsboende &r fordelningen gallande
belagda platser ca 40 procent privat och 60 procent kommunalt. 1
andelen kommunala verksamheter ingar da dven boenden som drivs
av entreprenor.

Inom hemtjansten var fordelningen enligt aldreomsorgens
arsrapport 2020, 37 procent kommunalt och 63 procent privat
hemtjéanst.

| samband med upphandlingarna av privata utforare galler bland
annat en brukarsaker vard och omsorg med hog kvalitet vilket
staller krav pa dem som arbetsgivare. Dessa krav féljs l6pande upp
av Aldreforvaltningen och aktuella stadsdelar.

Stockholms stads medborgare vill kunna vara trygga i att staden
arbetar strukturerat for att aldreomsorgens medarbetare har den
kompetens som kravs for att mota den allt mer specialiserade
omvardnaden.

Staden vill aktivt bidra till att 6ka intresset for vard och
omsorgsyrken bland saval unga i sitt val av utbildning pa gymnasiet
samt de som valjer att byta bana mitt i livet. Det kraver
utvecklingsmojligheter och goda forutsattningar att utfora sitt arbete
i en god arbetsmiljo.

Den tekniska utvecklingen och digitaliseringen erbjuder nya
majligheter och arbetssétt vilket kraver andra kompetenser. Darfor
behdver verksamhetsplaneringen och kompetensforsérjningen ga
hand i hand saval pa kort och lang sikt. Det kraver dven att
arbetsinnehallet ar tydligt, likasa mandat, befogenheter och
eventuella delegation, som finns inom respektive yrkesroll. Det
mojliggdrs genom en samsyn inom stadens verksamheter géllande
bland annat gransdragningarna mellan yrkesroller och karridrvégar
inom yrket i stadens verksamheter.

Stadens malsattning &r en hogre andel utbildade underskoterskor
och ambition &r att genom det strategiska kompetensforsorjnings-
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arbetet ska samtliga medarbetare inom aldreomsorgen ha adekvat
utbildningsniva for sitt uppdrag senast 2033.

Stockholms stad som arbetsgivare

Stockholm Stad &r med sina drygt 44 000 medarbetare en av
Sveriges storsta arbetsgivare och av dessa &r det ca 5 500 som
arbetar inom aldreomsorgen.

Arbetsgivarens ansvar oavsett driftsform

Delar av dldreomsorgen ar en dygnet runt verksamhet som stéller
stora krav pa arbetsgivaren att sakerstalla en god omvardnad till
brukare som behover omfattande vard och omsorg samt att leda
flera personalkategorier utifran olika lagrum. Det innebar att
arbetsgivaren ska ha en organisering som ger forutséttningar att
uppréatthalla detta under dygnets alla timmar.

Verksamhetens chefer ansvarar for:

e att gallande lagar, forfattningar och avtal iakttas och foljs

e att anstdlla, aviona och i férekommande fall sdga upp
personal i enlighet med gallande regelverk och
delegationsordning

e att sdkerstélla att medarbetarna har tillracklig kompetens, att
forvantningarna pa varje funktion ar kand hos medarbetarna
och att planera for det langsiktiga kompetenshehovet.

e att sdkerstélla ett systematiskt arbetsmiljoarbete som
forebygger skador och ohalsa som kan drabba medarbetare,
brukare samt narstaende samt andra besokare beroende pa
verksamhet

o att sdkerstélla att alla medarbetare kanner till rutiner, vet hur
de agerar nar situationer uppstar som kraver handledning
eller stod under kvallar, natter och helger samt da akuta
situationer uppstar dar direkt arbetsledning kravs.

| budget 2021 har Kommunstyrelsen i uppdrag att i samrad med
aldrenamnden och stadsdelsnamnderna bedriva ett strategiskt
utvecklingsarbete kring personal- och kompetensforsorjning inom
aldreomsorgen. Detta ar ett langsiktigt arbete dar det kravs
samverkan mellan kommunstyrelsen, fackforvaltningar och
stadsdelarna for att na 6nskad effekt dver tid.

| denna rapport ges en stadsgemensam 6vergripande bild av
kompetensforsorjningsarbetet inom &ldreomsorgen i egen regi.
Fokus i rapporten ar pa att utveckla och behalla medarbetare som ar
anstéllda samt att attrahera, rekrytera och introducera presumtiva
och nya medarbetare. Rapporten avslutas med en dversikt av
pagaende och planerade kompetensforsorjningsaktiviteter dar det
fortydligas vilka namnder som ansvarar for vad. Oversikten ar en
ogonblicksbild fran hosten 2021 men kommer att kunna uppdateras
och utvecklas l6pande 6ver tid utifran nya beslut i budget med



wdky Stockholms

Inledande sammanfattning

PM
Sida 5 (25)

mera. Rapporten, tillsammans med fardplanen for aldreomsorgens
utveckling, utgor dven svar pa det budgetuppdrag som
aldrenamnden hade 2020 att tillsammans med kommunstyrelsen
och stadsdelsnd&mnderna ta fram en handlingsplan for legitimerad
personal inom dldreomsorgen med syfte att underlatta nyrekrytering
och minska personalomsattning.

Stadsgemensamma kompetensforsorjningsinsatser som paborjas
under hésten 2021 inom ramen for budgetuppdraget ar:

- Utforma, inratta och inleda implementeringen av
kompetensstege for underskoterskor och sjukskoterskor.

- Undersdka forutsattningarna att samordna organiseringen av
praktikplanering och handledarutbildningar i syfte att
mojliggora och bidra till en starkt rekryteringsbas.

- Undersoka forutsattningarna att samordna och
kompetenssakra, for verksamheten viktiga natverk, for
exempelvis studenthandledare, sprakombud, kostombud, etc.
i syfte att sakerstalla organisatoriskt larande.

Dessa insatser forvantas bidra till saval samordning,
kvalitetssakring samt att stadens verksamheter &r en attraktiv
arbetsgivare dar skattemedlen anvands effektivt.

Stadsgemensam strategisk kompetensforsorjning

For att kunna méta morgondagens kritiska kompetensbehov
malmedvetet, inom valfardsverksamheterna, kravs en samordning
av det stadsgemensamma kompetensforsorjningsarbetet med utdkat
samarbete och stddjande strukturer for alla stadens verksamheter.

| syfte att skapa 6kad kvalitet och effekt av stadens langsiktiga
kompetensforsorjningsarbete foreslas att:

e Utreda inrattande av ett stadsgemensamt
kompetensforsorjningsrad for samordning av stadens
overgripande kompetensforsorjningsstrategier och
modeller sa att dessa utvecklas och f6ljs upp. Radet satts
samman av representanter fran berérda fackforvaltningar
och nyckelfunktioner arbetar med stod och ledning fran
Personalstrategiska avdelningen (PAS).

e Arbetsgivarrollen ar en viktig faktor for den strategiska
kompetensforsorjningen. Forutsattningarna skiljer sig
inom stadens verksamheter bland annat utifran
komplexitet, om det ar dygnet runt verksamhet eller gj
samt det geografiska omradet. | syfte att tydliggora
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hallbara forutsattningar i chefsuppdragen ska stadens
chefsnivaer spegla uppdraget, mandat och befogenheter
som foljer delegationsordningen. En stadsgemensam
ansats kréavs for att mojliggora organisationsstrukturer
som starker detta. En kartlaggning dver nuldget pabdrjas
under hosten for att fortsatt arbete med stod och ledning
fran Personalstrategiska avdelningen fortsatter under
2022.

Strategisk kompetensforsorjning inom stadens aldreomsorg

Stimulera till att utdka antalet akademiska noder.
Undersodka forutsattningarna for en stadsgemensam
introduktionssatsning for nyutexaminerade, nyanstallda
sjukskoterskor i syfte att starka dem i yrkesrollen.
Kartlagga utbildningsnivan, for att planera
kompetenshdjande insatser, i syfte att aktuella
medarbetare inom aldreomsorgen ska uppna lagst
vardbitradeniva fram till och med senast 2033
Implementering av kompetenstegar, synliggor behov av
funktioner sa som exempelvis specialistunderskoterskor
for att bidra till att starka kvalitet och sdkerhet samt att
synliggdra stadsinterna karriarvagar.

Staden ska folja upp, utvérdera och se Over
mojligheterna att fortsatta med satsningar pa
specialistutbildningar for legitimerad personal inom
aldreomsorgens omraden.

Utreda forutsattningar for att samordna
bemanningsanskaffning i syfte att kvalitetssakra réatt
kompetens i verksamheten i form av stadsgemensamma
resursenheter. Detta kan ocksd majliggora en ny
karriarvag for medarbetare som vill bidra med sin
kompetens pa flera enheter och fortsatta ha en trygg
anstallning. Finns forutsattningarna foreslas att en pilot
genomfors, dar medarbetare med bred och djup
kompetens mojliggors attraktiva uppdrag.
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Bakgrund

Stadsledningskontoret har ett évergripande ansvar for
ledning, styrning, utveckling och uppféljning av
dvergripande och strategiska personal-, ledarskaps- och
arbetsgivarfragor.

Chefer inom Stockholms stad ar en viktig del av ledningssystemet
och har genom sin position formella befogenheter och ansvar. De
har mandat och till uppgift att foretrada arbetsgivaren i allt
ledningsarbete for att uppratthalla en séker verksamhet med hog
kvalitet. Ett ssmmanhallet ansvar for verksamhet, personal och
ekonomi ar en forutsattning for det proaktiva kompetens-
forsorjningsarbetet samt for att chefsforsorjningen langsiktigt ska
vara framgangsrik.

Stadens chefer leder verksamheten tillsammans med sina
medarbetare som i sin tur tar ansvar i sitt uppdrag och sin profession
utifran givna budgetramar. Medarbetarnas kunskap och
engagemang bidrar till innovativ verksamhetsutveckling som &ven
framjar det arbetaplatsnara larandet. Darigenom utvecklar de
tillsammans verksamheten i enlighet med verksamhetens uppdrag
och mal.

Detta forutsatter ett nara ledarskap, dér inflytande och legitimitet
ges utifran fortroende och acceptans. Det kraver uthallighet,
formaga att gladjas nar andra vaxer och levererar resultat, men dven
mod att arbeta langsiktigt med uppkomna utmaningar.

Stadens kompetensforsorjningsprocess ar en del av den arliga
verksamhetsplaneringen. Utifran kort- och langsiktiga bedémningar
av forandrade forutsattningar i verksamheten gors prioriteringar av
kommande kompetensbehov.

Den strategiska kompetensforsorjningen bidrar till att méjliggora
intern rorlighet samt karriarvagar som gagnar Stockholmarna.

Aldrevanlig stad

Stockholms stad ar sedan 2016 medlem i varldshalso-
organisationens (WHO) natverk Age-friendly cities and
communities och har darigenom atagit sig att folja den modell som
WHO tagit fram for hur ett utvecklingsarbete for aldrevanliga stader
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bor bedrivas. En handlingsplan har tagits fram under 2020, ett ar
som préaglats av coronapandemin. I stadens langsiktiga vision enligt
Vision 2040 — Mojligheternas Stockholm framgar att dldre ska ha
en tillvaro som préglas av trygghet, vardighet och
sjdlvbestdammande. Ingen aldre ska vara ofrivilligt ensam eller
socialt isolerad, vilket staller krav pa att stadens medarbetare har
den kompetens som krévs for att méta befintliga och framtida krav
och behov.

Rekryteringsrapport fran Sveriges kommuner och regioner
(SKR)

Enligt Sveriges kommuner och regioners rekryteringsrapport 2020
framgar att antalet anstallda i valfarden, inklusive privata utforare,
berdknas behdva 6ka med cirka 132 000 under perioden 2019-2029
vilket per ar skulle innebar 13 200 och av dessa aterfinns nastan
halften av 6kningen inom vard och omsorg i kommunerna, framst i
aldreomsorgen Utdver det tillkommer 336 000 pensionsavgangar
under samma period, om inget forandras.

| Sveriges kommuner och regioners, SKR, rekryteringsrapport
framgar vidare att antalet arbetade timmar, méatt som den
genomsnittliga sysselsattningsgraden, har 6kat kraftigt de senaste
tio aren. Om heltidsarbetet fortsatter 6ka i samma takt de
kommande tio aren minskar de demografiskt betingade
rekryteringsbehoven med néstan en tredjedel.

Den genomsnittliga avgangsaldern kommer troligtvis att vara hogre
an i dag eftersom normen att ga i pension vid 65 ar borjar luckras
upp, detta ar ocksa en potential for att minska rekryteringsbehovet
framover.

Det &r darfor angelaget att staden arbetar systematiskt med saval
kompetensutveckling av befintliga medarbetare och rekrytering av
nya medarbetare for att méta kommande behov av en mer
kvalificerad vard och omsorg. Ytterligare fokus behéver riktas mot
att ta vara pa befintliga medarbetares kompetens och att arbeta
strategiskt med omstéllning genom kompetensvaxling for att
minska risken for en dvertalighet och behalla medarbetare som har
erfarenhet att arbeta i Stockholms stad. Det systematiska
arbetsmiljoarbetet bidrar dessutom till ett langt och hallbart
arbetsliv. Samtidigt pagar utvecklingen mot en allt mer digitaliserad
valfard.
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Kompetensforsorjning i Stockholms stad pa kort
och lang sikt

En fungerande och proaktiv kompetensforsorjning &r en viktig
nyckelfaktor for att hantera och mota forandringar i omvéarlden som
paverkar stadens verksamheter pa kort och lang sikt. Stadens arbete
med kompetensforsorjning ar en del i verksamhetsplaneringen och
ndmndernas kompetensforsorjningsplaner utgor en del av
verksamhetsplanen. Planen &r ett strategiskt dokument som ska
beskriva det kritiska kompetenshehovet, planerade atgérder for att
minska gapen mellan befintlig kompetens/6nskad kompetens, samt
en uppféljning som tas med i kommande ars analys.

Med fler aldre medborgare okar dven behovet av specialiserad
geriatrisk kompetens med kvalificerad omvardnad. Det stéller krav
pa staden som arbetsgivaren att sakerstalla att medarbetarna har ratt
kompetens for arbetet. Det systematiska
kompetensforsorjningsarbetet &r ett medel for att sékra att
Stockholms stads verksamheter pa alla nivaer har ratt kompetens for
framtida utmaningar i hela organisationen. Férandringar i volym
och personalrorlighet medfor saval 6kade som minskade
kompetensbehov samt behovet av fordndrade kompetenser.

Att ha ett strategiskt forhallningssatt i kompetensforsorjningsarbetet
innebar att nyttan kan beskrivas utifran tre olika perspektiv;

- Samhallsperspektivet — genom att som organisation arbeta
proaktivt och langsiktigt med dessa fragor sa minimeras
risken for att hantera dem ur ett ad hoc perspektiv. Stadens
resurser anvands effektivt och med god framférhallning. En
proaktiv planering av kompetensen kopplat till
verksamhetens behov ger 6kad nytta till de vi &r till for.

- Verksamhetsperspektivet - Chef — genom att utveckla och
behalla befintliga medarbetare och att tillgodose
verksamheten med rétt kompetens som bidrar till
verksamhetsutvecklingen. Som ansvarig chef synliggors och
fors 16pande dialog om medarbetarnas behov av
kompetenshojande atgarder/aktiviteter med fokus pa
verksamhetens mal och uppdrag.

- Verksamhetsperspektivet — Medarbetare — genom att vara en
del av kompetensforsorjningsprocessen sa okar forstaelsen
for sin del i helheten och visar kopplingen av det personliga
bidraget till verksamhetens maluppfyllelse. Tydlighet i
uppdraget — underlattar forstaelsen for krav och
forvantningar pa medarbetarrollen kopplade till

verksamhetens mal.

Kompetensforsorjning i Stockholms stad pa
kort och lang sikt
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Stadens kompetensforsorjningsprocess

Kompetensanalys Kompetensplanering Genomférande Utvérdering

Arbetet med kompetensanalysen sker i tre steg:

1. ldentifiera kompetensbehovet
2. Kartlagg befintlig kompetens
3. Analysera kompetensgapet

Arbetet leder till identifierat kompetensgap pa olika nivaer.
Resultatet ligger till grund for kompetensforsorjningsplaner
antingen pa namnd- eller avdelnings-/enhetsniva.

Syftet med kompetensplaneringen &r att identifiera insatser och
aktiviteter for att fylla kompetensgapet som framkom i
kompetensanalysen. Aktiviteterna utgor underlaget till
kompetensforsorjningsplaner pa olika nivaer. Staden har valt som
strategi att arbeta utifran: Utveckla, Behalla, Attrahera, Rekrytera,
samt Avsluta (UBARA)

» Utveckla = Chefs- ledar- och medarbetarutveckling,
introduktion

« Behalla = Systematiskt arbetsmiljoarbete, I6neprocess,
samverkanssystemet

» Attrahera = Synliggora stadens arbetsgivarvarumarke och
stadens budskapsplattform bl.a. i sociala medier. Delta pa
maéssor, erbjuda praktik och verksamhetsforlagd utbildning
(VFU).

* Rekrytera = Rekryteringsprocessen tillampas for att sdkra
kompetensbaserad rekrytering.

+ Auvsluta = Arbeta systematiskt med att fanga
forbattringsomraden och sakra kompetensoverforing i
samband med att medarbetare avslutar sin anstallning i
staden.

Stddjande strukturer

For att lyckas med kompetensforsorjningen behéver bade kultur och
struktur vara tydliggjorda och kanda for att framja larandet.
Personalpolicyns ger stod och riktning for att malen ska uppnas med
hog kvalitet gentemot stockholmaren. Den visar dven vad staden
som arbetsgivare har for forvantningar samt vad medarbetare kan
forvanta sig av arbetsgivaren. Ett arbete i syfte att tydliggora vikten
av att organisera for larande behéver fortsatta utvecklas inom
stadens verksamheter.

Kompetensforsorjning i Stockholms stad pa
kort och lang sikt
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Utbildningsplattform

| stadens utbildningsplattform tillhandahalls utbildningar, e-larande
och administrativa funktioner for att stodja larande och utveckling.

Kompetenshanteringsverktyg

| dag finns inget stadsgemensamt kompetenshanteringsverktyg.
Under 2021 genomfors en forstudie for att klargora behov av
systemstod inom stadens verksamheter.

Paverkande faktorer for aldreomsorgens
kompetensforsorjning

Den aldre befolkningen dkar i Stockholm

Enligt Stockholms stads senaste befolkningsprognos har staden
drygt 975 500 invanare varav 148 700 personer ar 65 ar eller aldre,
vilket utgor cirka 15 procent. Antalet yngre aldre, under 80 ar,
forvantas oka stort i stadens samtliga omraden. Inom en tioarsperiod
har denna aldersgrupp 6kat med cirka 18 600 personer for att ar
2040 uppga till cirka 153 300 personer. Storst betydelse for
behoven av omsorg har utvecklingen for personer i aldersgruppen
over 80 ar. Efter ett antal ar av minskning ékar nu denna grupp
igen. Till 2025 berdknas 6kningen vara nastan 9 400 personer. Fram
till ar 2040 vantas mer an en fordubbling av personer 6ver 80 ar
jamfort med idag, fran 35 560 till cirka 71 000 personer. De allra
aldsta, 6ver 90 ar, berdknas dock minska fram till ar 2025 for att
dérefter oka.
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Figur. Befolkning perioden 2000-2019 och prognos 2020-2040.
Kélla: Sweco

Personalbehovsprognosen 2021 till 2030
Personalbehovet véntas 6ka successivt under prognosperioden och
personalbehovsprognosen visar att inom den kommunala
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hemtjansten ar 2020 uppgick antalet arsarbetare till cirka 1 760
&rsarbetare. Ar 2030 forvéntas personalbehovet uppgé till ndrmare 2
040 arsarbetare, vilket motsvarar en 6kning med 16 procent jamfort
med 2020.

Personalbehovet ar 2020 inom vard- och omsorgshoende var cirka
2 680 arsarbetare och personalbehovet vantas 6ka under
prognosperioden. Fran ar 2020 till prognosperiodens sista ar
forvantas antalet arsarbetare ha 6kat med 18 procent, vilket
motsvarar en kning med cirka 480 arsarbetare.

Rekryteringsbehov

Den storsta yrkesgruppen inom verksamhetsomradet var ar 2020
underskoterskor som utgjorde drygt 57 procent av totalt antal
medarbetare, en annan stor grupp var vardbitraden vilka utgjorde 14
procent. Rekryteringsbehovet av underskoterskor uppgar till cirka
205 ar 2021 och okar successivt under hela prognosperioden.
Rekryteringsbehovet av vardbitraden ar 2021 uppgar till ca 60
individer.

Figur 77 Rekryteringsbehov av kotare och va

350

300 oo et

250

Underskot, skotare

Underskot skatare med mal om
okad sysselsattningsgrad
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Figur:
Kélla; Sweco, Personalbehovsprognosen 2021-2030

Rekryteringsbehovet ligger pa en oférandrad niva under prognosens
inledande &r for att darefter successivt 6ka. Ar 2030 véntas
rekryteringsbehovet uppga till cirka 310 underskoterskor respektive
75 vardbitraden.

Med scenariot om 6kad sysselsattningsgrad inom vard- och
omsorgsboende berdknas rekryteringsbehovet i likhet med
rekryteringsbehovet inom hemtjéansten att bli lagre. Under de fem
forsta aren minskar rekryteringsbehovet for underskoterskor med
cirka 20 individer arligen och under de fem sista aren ar
minskningen cirka 10 individer arligen. Motsvarande for
vardbitraden ar 7 respektive 5 farre rekryteringar arligen.
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Okad sysselsattningsgrad och sakra anstallningar
Stockholms stad arbetar i enlighet med Heltidsresan, inom
aldreomsorgen visar prognosen en 6kad sysselsattningsgrad bidrar
till att minska rekryteringsbehovet.

Andelen deltidsanstallningar inom aldreomsorgen uppdelat pa
tillsvidare och visstidsanstallda
Andel deltidsanstallda inom dldreomsorgen

Alla  Tillsvidare Visstidsanstallda
2020-12-31 36% 35% 47%
2019-12-31 37% 36% 64%
2018-12-31 38% 37% 59%

Det pagar ett aktivt arbete med att erbjuda trygga anstallningar,
bland annat se 6ver arbetssétt, organisering utifran
verksamhetsbehoven och déarigenom fortsatta méjliggora utdkad
sysselsattningsgrad for de som har oonskad deltid. Ett viktigt arbete
i syfte att sakra kompetensforsorjningen &r att vid nyanstallning
erbjuda heltid.

Andelen medarbetare som arbetar deltid har minskat under perioden
2018 — 2020.

Andel av timmarna som utgors av timavionade,
Hemtjanst+VobB
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Ovan ses andelen av den faktiska arbetade tiden som utforts av
timavlénade inom aldreomsorgen for 2020 fram till augusti 2021.

Personalrdrlighet inom aldreomsorgen

Personalrorligheten bland tillsvidareanstéllda sjukskoterskor,
underskoterskor och vardbitraden inom aldreomsorgen under de tre
senaste aren, 2018 — 2020 redovisas har per yrkesgrupp totalt for
staden. Sammanfattningsvis kan ndmnas att rorligheten generellt har
varit hogre bland sjukskoterskor dn bland underskoterskor och
vardbitraden.
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Faktorer att beakta géllande statistiken &r att det under 2019 var
verksamhetsovergangar i Ostermalm, Sodermalm och Enskede-
Arsta-Vantor, som ledde till en stor 6kning av avgangar inom
verksamhetsomradet vard- och omsorgsboende.

Andelen avgangar som inte beror pa verksamhetsévergang har
daremot varit pa ungefar samma niva som aren innan och efter,
vilket pavisar att rérligheten varit relativt oforandrad mellan ar 2018
och 2020.

| statistiken som visas nedan avses med avgangsorsak "Egen
begaran Extern" avgangar dar medarbetaren slutat i staden. I Alla”
avgangsorsaker ingar egen begaran extern, alderspension och 6vriga
orsaker sa som exempelvis verksamhetsovergang.

Personalrorlighet sjukskdterska

Aldreomsorg
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Halla egen begiran (extern)

Verksamhetsdvergangarna som genomfordes 2019 fran staden till
enskild regi, vilket motsvarar néastan en tredjedel av alla
stadsexterna avgangar det aret. Avgangar pa grund av
verksamhetsdvergang ar inkluderade i avgangsorsak Alla.

Personalrorlighet underskoterska
Aldreomsorg
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Verksamhetsévergangarna som genomfordes 2019 fran staden till

Paverkande faktorer for aldreomsorgens  angkild regi, vilket motsvarar nastan halften av alla stadsexterna

kompetensforsorjning
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avgangar det aret. Avgangar pa grund av verksamhetsévergang ar
inkluderade i avgangsorsak alla.

Personalrorlighet vardbitrdde

Aldreomsorg
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Verksamhetsévergangarna som genomfordes 2019 fran staden till
enskild regi, motsvarar nastan en tredjedel av alla stadsexterna
avgangar. Avgangar pa grund av verksamhetsévergang &r
inkluderade i avgangsorsak alla.

Aldersstruktur

Aldersstrukturen for sjukskoterskor, underskoterskor och
vardbitraden ser ut som foljande avseende tillsvidareanstallda
medarbetare inom Stockholms stads &ldreomsorg.

Befattning -19 [ 20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-64 65 - Summa
Sjukskoterska 7 29 60 78 51 14 239
Underskoterska 1 105 360 758 1196 399 82 2901
Vardbitrade 2 72 149 268 381 157 44 1073
Antal per

aldersgrupp 3 184 538 1086 1655 607 140

Det innebér att det finns ett stort framtida rekryteringsbehov inom
aldreomsorgens yrkesgrupper, dven om forandrade pensionsvillkor
kan paverkar nagot.

Identifierade behov av andra funktioner och arbetssatt

Det planeras langsiktigt for hur kunskap ska forvaltas for att den ska
tillampas och bidra till hogre kvalitet i verksamheten. Efter en
genomlysning av stadsdelarnas kompetensférsorjningsplaner har ett
utvecklingsbehov av funktioner och kompetenser identifierats.
Bland annat finns behov av nya funktioner sa som specialist-
underskoterska med yrkeshdgskolekompetens om 200 yh-poang i
syfte att tillgodose bade kompetenskrav pa medarbetare och
omsorgsbehovet hos brukare.
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Behov av 6kad digital kompetens for att &ndra arbetssétt med stod
av valfardsteknik har ocksa identifierats och det pagar arbete som &r
viktigt att folja och formedla pa ett strukturerat satt for att
maojliggora larande mellan stadens verksamheter.

Forandrade kompetenskrav och utbildningsnivaer inom
aldreomsorgen

Utbildningsnivaer vardbitrade

Kompetensnivan i aldreomsorgens verksamheter varierar och i
nuldget saknas det ett stadsgemensamt kompetenshanteringsverktyg
géllande kartlaggning av medarbetares kompetens och utveckling.
Det &r darfor svart att uppskatta hur manga medarbetare som
behdver hoja sin vardbitradeskompetens till 800 gymnasiepoang,
vilket ar faststéllt enligt Skolverkets nya kursplan till vardbitrade,
Det ar ocksa en rekommendation fran Skolverket att vardbitraden
har betyg i svenska motsvarande Svenska 1 eller Svenska som
andrasprak 1. Det innebér att medarbetare behover ha den kunskap i
svenska spraket som behovs for att klara alla moment som ingar i
arbetet. Det innebar dven att medarbetarna maste ha god
horforstaelse, formaga att kommunicera muntligt, god lasforstaelse
och god skrivféormaga.

| och med att utbildningsnivan fér vardbitraden har hojts till 800
gymnasiepoang ar det ett flertal medarbetare som behdver
komplettera sin aldre vardbitradesutbildning som ofta ar pa 600
gymnasiepodng eller lagre. Det innebdr att dessa medarbetare
tillsammans med chef i samband med medarbetarsamtalet ska
upprétta en individuell utvecklingsplan i syfte att uppna ratt
utbildningsniva.

| samband med— nu aktuella rekryteringar ska kravprofilerna utga
fran det nya utbildningskravet.

Utbildningsnivaer underskoterska

I mars 2021 skickade riksdagen en lagradsremiss om skyddad
yrkestitel for underskoterskor och den regleringen forvéntas galla
fran 2023. | lagradsremissen foreslar regeringen att endast den som
har ett utbildningsbevis har ratt att anvénda yrkestiteln
underskoterska i yrkesverksamhet. Grunden for att fa en skyddad
yrkestitel kommer att vara det nya utbildningsinnehallet i
gymnasieskolans vard- och omsorgsprogram.

De foreslagna dvergangsbestammelserna innebér att de personer
som den 1 juli 2023 har en tillsvidareanstélining med yrkestiteln
underskoterska far fortsatta att anvanda titeln under 10 ar. Darefter
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behdver de ha ansokt om och beviljats ett bevis for att fortsatt fa
anvanda yrkestiteln.

Under samma tidsperiod ska &ven bevis om rétt att anvanda
yrkestiteln underskdterska kunna ges till den som har en utbildning
med inriktning mot vard och omsorg fran gymnasieskolan, eller
kommunal vuxenutbildning enligt de bestdammelser om
utbildningsinnehall som géller eller har gallt fore den 1 juli 2023.

De som saknar aktuell behdrighet ska komplettera sin tidigare
utbildning upp till1350 podng. Det innebar att berérda medarbetare
tillsammans med chef, i samband med medarbetarsamtalet, ska
upprétta en individuell utvecklingsplan i syfte att uppna ratt
utbildningsniva for att kunna anséka om skyddad yrkestitel. Efter
2033 kravs det 1500 poéng for att ansoka om skyddad yrkestitel
som underskoterska.

| samband med nyrekrytering ska kravprofilerna utga fran det nya
utbildningskravet for saval underskoterska och vardbitréade.

Aktiviteter for att utveckla och behalla

De nya nationella kraven pa utbildningsnivaer pa grundutbildning
staller dven krav pa kompetensutvecklingen for medarbetare inom
verksamheten. Malsattningen ar att medarbetare ska
kompetensutvecklas sa att de uppnar adekvat utbildningsniva inom
perioden.

‘ Eftergymnasiala utbildningar

Ex.

- Specialistunderskéterska
pabyggnadskurser ex. It i vdrd multisjuka —YH 200p

och omsorg vdrdpedagogik och
handledning, hemsjukvérd

- Silviasyster 60hp
- Stodpedagog - YH 200p/ 60hp

‘ Yrkespaket till underskéterska

1500 podng

Yrkespaket till vardbitrade
800 poang

Inom stadens verksamheter finns i dag bade utbildade vardbitraden
och vardbitraden som saknar formell utbildning. Outbildade och
utbildade vardbitraden utfor idag samma arbetsuppgifter. Dessa
uppgifter ar svara att dela upp till ytterligare befattningar da
gransdragning mellan de tva befattningarna vardbitrade och
underskoterska ar otydliga idag. Den individuella
utvecklingsplanen som planeras vid medarbetarsamtalet for
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medarbetare utan utbildning, ska leda till adekvat utbildning till

vardbitrade.
‘ Underskoterska

|
A Vardbitrade

| (utbildad)
Vardbitrade
utan utbildning Ldgsta niva vid
rekrytering

Vardbitrade och underskoterska ar tva olika befattningar med
liknande uppdrag. For att sékra kompetensforsorjningen och
bemanningsplaneringen foreslas ett stadsgemensamt arbete att se
over bland annat gransdragningar gallande arbetsinnehall och
uppdrag baserat pa erforderlig kompetens och befattning.

Utveckla och behalla med stod av kompetensstegar

For att sékerstélla ratt kompetens for verksamhetens behov och
underlétta bemanningsplaneringen for en god omvardnad med hdg
kvalitet och sdkerhet forutsatter att verksamhetens medarbetare
utvecklar sin kompetens efter verksamhetens behov och nya krav
fran omvarlden. Genom att fa stod i att omsatta ny kunskap i det
dagliga arbetet uppratthalls och utvecklas medarbetarens kompetens
och i sin tur bidrar till det arbetsplatsnéra l&randet.

For att kunna attrahera, inspirera och behalla medarbetare genom att
synliggora och mojliggora utvecklingsvagar i yrket och
organisationen kommer staden infora kompetensstegar efter beslut i
kommunfullméktige.

Kompetenskraven &r en grund vid inplacering i kompetensstegen.
Dessa bestar av saval formell kompetens i form av utbildning och
reell kompetens utifran erfarenhet i yrket. Initialt upprattas darfor
kompetensstegar for underskoterskor och sjukskoterskor, darefter
for 6vriga legitimationsyrken inom vard och omsorg. Ett arbete for
att undersoka majligheter och visa pa hur 6vriga befattningar pa
langre sikt skulle kunna inga i kompetensstegen foreslas ocksa.

Verksamheternas behov styr férdelningen av antal medarbetare per
steg och ska utgora en del av enhetens langsiktiga
kompetensforsorjningsplan.

Kompetensstegarna ska anvandas i samband med uppréttande av de
individuella kompetensutvecklingsplanerna, bemanningsplanering,
rekrytering samt i samband med den 6vergripande strategiska
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kompetensforsérjningen.

Flexibla utbildningsformer

Medarbetare behover ta del av och omsétta kunskaper med
utgangspunkt i alternativa och flexibla utbildningsformer. Det kan
bland annat handla om arbetsplatsnéra larande genom digitala
utbildningar och eller digitala hjalpmedel.

Det finns d&ven medarbetare som behdver anpassat stod for att hoja
sin kompetens i vard- och omsorgsamnen tillsammans med 6kade
kunskaper i svenska spraket.

Staden behdver mota behoven for savél de nationella minoriteterna
och aldre med annat modersmal an svenska. Darfor behdver staden
aven pa ett systematiskt satt anvanda medarbetarnas sprakkunskaper
i andra sprak an svenska som en viktig tillgang.

Sprakkunskaper

Staden har sedan tidigt 2000-talet arbetat for att starka det svenska
spraket pa arbetsplatsen. For att 6ka medarbetarnas motivation att
lasa svenska samt for att satta sprakinlarningen i omsorgsarbetets
kontext s& kombinerades sprakutbildningen med utbildning till
vardbitrade. En viktig framgangsfaktorerna i arbetet ar hur val
samarbetet mellan arbetsplatsen och utbildningsanordnaren
fungerat.

For att starka det generella arbetet med sprakstodjande arbetssatt
har aldreforvaltningen parallellt utbildat sprakombud pa
arbetsplatserna.

Stiftelsen Stockholms lans dldrecentrum drev under aren 2009-2011
ett projekt som kallades Spraksam. Projektet utgick fran tanken att
sprak lars in i ett socialt ssmmanhang. | projektet fick medarbetare
ta del av individuell undervisning och larande i mindre grupper pa
arbetsplatserna. Utbildningen genomfardes av larare fran
vuxenutbildningen och SFI. Projektet gick dver i en fortsattning
som doptes till Arbetsam som pagick februari 2011 till juni 2013.

Under varen 2021 startade ett samarbete mellan dldreforvaltningen
och arbetsmarknadsforvaltningens vuxenutbildning som &r en
utveckling av erfarenheterna av Spraksam och Arbetsam. Det ar en
spraksatsning dar verksamheter i stadens dldreomsorg far anméla
intresse fOr att ta emot en SFI-l&rares stod under 15 veckor. Lararen
samarbetar ocksa med en larare fran Omvardnadsprogrammet.
Tanken &r att lararen ska ge individuell undervisning i sma grupper
pa arbetsplatsen. Undervisningen ska vara pa plats och delar av
stodet ska &ven ske digitalt. Stod och undervisning anpassas efter
den unika arbetsplatsen. | arbetet ingar dven att stodja enhetens chef
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och sprakombud for att fa igang sprakstodjande arbetssatt. Denna
satsning kommer att paga under 2021-2022 och ska utvarderas av
Aldrecentrum.

Ytterligare utbildningssatsningar

Aldreforvaltningen har under flera ar erbjudit satsningar péa
grundutbildning till saval vardbitrade och underskoterska for de
medarbetare som arbetar i stadsdelarna som inte har adekvat
utbildning. Aldreforvaltningen sékerstaller nu att erbjudna
utbildningar foljer de nya kraven.

Forelasningar om demensomsorg och geriatrik anordnas I6pande.
Under pandemin har nagra av dessa satsningar erbjudits digitalt.
Nagra kurser ges ocksa som uppdragsutbildning pa hégskoleniva,
bland annat véardegrundsledare for aldreomsorgen 7hp och Psykisk
ohélsa 3hp.

2021 startade kompetensutvecklingsinsatsen till
Specialistunderskoterska. Det &r en kurs inom yrkeshdgskolan med
inriktning multisjuka och &r pa 200 yrkeshdgskolepoang. Den har
erbjudits till 30 underskoterskor i staden. Utbildningen pagar under
fyra terminer pa halvfart. Deltagarnas enheter kommer att fa medel
for att tillsatta vikarier under studietiden sa medarbetarna kan
studera pa betald arbetstid.

Aldreférvaltningen erbjuder aven 15 utbildningsplatser till
Specialistsjukskoterska med inriktning aldres halsa. Kursen startar
hosten 2021 och pagar i fyra terminer pa halvfart och ger 60
hogskolepoang. Deltagarnas enheter kommer att fa medel for att
tillsatta vikarier under studietiden s& medarbetarna kan studera pa
betald arbetstid.

Medel foér kompetensutvecklingssatsningar
For att kunna genomféra kompetensutvecklingssatsningar kravs det
att det finns mojlighet for medarbetare att &gna tid till studier.

Verksamhetens behov av att ersatta de medarbetare som ar pa
utbildning med en vikarie, maste planeras for saval
kompetensutvecklingsinsatser som vikarieersattning sa att
kvaliteten i omsorgen kan bibehallas under medarbetarens studier.

Det finns &ven flera satsningar som ger maéjlighet att soka medel i
samband med kompetensutvecklingen for medarbetare.

Aldreomsorgslyftet
Fran hosten 2020 ar det mojligt for saval privata som kommunala
aktorer att soka medel fran Aldreomsorgslyftet som &r en statlig
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satsning som genom stimulansbidrag syftar till att hoja
kompetensen i dldreomsorgen. Satsningen kommer med stor
sannolikhet fortsatta &ven 2022. Enheterna kan stka ersattning for
en l6neschablon for tiden da medarbetaren &r i utbildning. Det
innebadr i praktiken att enheten kan ta in en vikarie under
studietiden.

Aldreomsorgslyftet betalar inte sjalva utbildningen utan de som ska
studera far sjalva soka kurser inom reguljar vuxenutbildning. Det &r
i forsta hand utbildning for omvardnadspersonal till vardbitrade
eller underskoterska samt vidarebildning for underskoterskor.

Kompetensutvecklingssatsningen (KUS)

Stadsdelarna har &ven mojlighet att utbilda sina medarbetare genom
att soka medel fran Kompetensutvecklingssatsningen. Det kan réra
sig om medel for bland annat utbildning till Silviasyster for
underskoterskor och utbildning i dokumentation.

Omstéallningsfonden

TLO-KR ar en del av Omstéllningsavtalet KOM-KR vars
huvudsyfte ar att stodja och hjélpa till att stdrka kompetensen for
enskilda medarbetare eller grupper av medarbetare for att méta
behoven hos arbetsgivaren och behalla medarbetarnas
anstallningsbarhet pa arbetsmarknaden.

Genom att anséka om medel for kompetensutvecklingsinsatser ges
arbetsgivaren majlighet att pa ett tidigt stadium undvika framtida
eller aktuella arbetsbristsituationer och kompetensbrister i
verksamheten. Arbetsgivare far darigenom utokade majligheter att
arbeta strategiskt och mer langsiktigt med kompetensforsorjning.

Insatser ska syfta till att gora tidiga kompetenshéjande insatser
riktade mot framtida behov i verksamheten. Dessa kan vara
foranledda av exempelvis teknikutveckling eller nya krav pa yrket
alternativt att ett yrke forsvinner till forman for andra yrken.

Attrahera/ rekrytera och en anpassad
introduktion

For att sékra en langsiktig kompetensforsorjning inom
aldreomsorgens verksamheter ar det viktigt att attrahera presumtiva
medarbetare. En viktig del &r att verksamhetens mottagande av
studenter haller en hog kvalitet, da dessa ar en framtida och viktig
rekryteringsbas.

For att effektivisera och samordna praktikflodet foreslas att
aldreforvaltningen undersoker forutsattningarna for att samordna
Attrahera/ rekrytera och en anpassad planeringen foér verksamhetsforlagd utbildning (VFU) samt

introduktion
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arbetsplatslarande (APL) tillsammans med utbildningsanordnare i
syfte att kvalitetssékra flodet. De medarbetare som handleder
studenter ska ha en godkand handledarutbildning, utbildningen
foreslas planeras och samordnas av aldreforvaltningen. For att
ytterligare sakerstalla att planering och mottagandet av VFU/APL-
studenter haller en hog kvalitet foreslas inratta natverk for
medarbetare som handleder studenter.

| syfte att attrahera presumtiva medarbetare till vard och
omsorgsyrken behover riktade satsningar genomforas i samarbete
med andra aktorer. Darigenom kan staden aktivt bidra till att 6ka
intresset for vard och omsorgsyrken bland saval unga i sitt val av
utbildning pa gymnasiet samt de som valjer att byta bana mitt i
livet.

Introduktion
En god och vélplanerad introduktion ar en framgangsfaktor. | staden
ges introduktion pa flera nivaer

e Den lokala introduktionen &r den absolut viktigaste
introduktionen, med fordel utses en fadder som stdd. Det ger
goda forutsattningar att komma in i arbetet, klarar
arbetsuppgifterna pa ett battre satt och trivas pa jobbet.

e En forvaltningslokal introduktion, oftast webbaserad, dar
den egna forvaltningens verksamheter synliggors.

e En stadsgemensam webbaserad introduktion som gar ut till
alla nyanstallda medarbetare i staden. Den ska ses som ett
forsta steg i att kunna navigera bland stadens atagande och
verksamheter.

Yrkesspecifika komplement

For nyanstallda sjukskoterskor finns en webbaserad introduktion
som ar framarbetad av aldreforvaltningen. Dér lyfts bland annat mal
och krav, ansvarsomraden och om hur dldreomsorgen styrs i
Stockholms stad.

Introduktion for nyutexaminerade sjukskoéterskor

For nyrekryterade medarbetare som kommer direkt fran en
utbildning kan steget fran teoretisk utbildning till den praktiska
verkligheten upplevas véldigt stort.

For att minska steget och skapa trygghet i yrkesrollen sa foreslas en
stadsgemensam introduktion for nyanstéllda, nyutexaminerade
sjukskoterskor Det ska ses som ett tillagg till den lokala
arbetsplatsintroduktionen och foreslas samordnas av
aldreforvaltningen och bor fortlépa under medarbetarnas forsta ar.

Attrahera/ rekrytera och en anpassad
introduktion
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Avslutande reflektioner och férslag

Kompetensforsorjningsarbetet inom dldreomsorgen paverkas av
flera av de nationella arbeten som pagar. Manga av uppdragen for
aldreomsorgen stéller andra och hdgre krav pa staden som
arbetsgivare och uppdragsgivare for aldreomsorg.

Né&r verksamhetskraven blir allt mer komplexa och forsta linjens
chefer far nya uppdrag att omsétta, maste forutsattningarna for ett
nara och hallbart ledarskap finnas. Det innebr att chefers
organisatoriska forutsattningar, mandat och befogenheter blir an
mer centrala fragor i saval arbetsmiljé- som
kompetensforsorjningsarbetet.

En balans mellan befogenheter och mandat i syfte att skapa goda
forutsattningar i chefsuppdraget inom dldreomsorgen behdévs for att
sakra chefsférsorjningen inom aldreomsorgen pa sikt.

For att det systematiska kompetensforsorjningsarbetet ska ge hog
maluppfyllelse som majligt, foreslas att ett stadsgemensamt
kompetensforsorjningsrad utreds och inrattas, dar stadens
overgripande kompetensforsorjningsstrategier och modeller
utvecklas och foljs upp. Radet foreslas sattas samman av
representanter som arbetar med kompetensforsorjning,
verksamhetsutveckling och kontakter med universiteten och andra
utbildningsanordnare fran fackforvaltningar, nyckelfunktioner och
arbetar med stod och ledning fran SLK.

Ett kompetensforsorjningsrad bidrar till att
kompetensforsorjningsarbetet bedrivs systematiskt och effektivt pa
saval kort som lang sikt. Anvands den samlade kompetensen i
staden pa basta satt sa forvantas det aven starka medarbetarnas
upplevelse av staden som en attraktiv arbetsgivare dar
utvecklingsmojligheterna ar stora.

Vidare foreslas kartlaggning av utbildningsnivaerna for att planera
kompetenshdjande insatser i syfte att aktuella medarbetare inom
aldreomsorgen ska uppna lagst vardbitradeniva fram till och med
senast 2033.

Darutdver foreslas dven att staden behover utreda forutsattningar for
att samordna bemanningsanskaffning i syfte att kvalitetssékra réatt
kompetens i verksamheten i form av en stadsgemensam resursenhet.
Detta kan mojliggora en ny karriarvag for medarbetare som vill
bidra med sin kompetens pa flera enheter och fortsatta ha en trygg
anstallning.
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Vision 2040 — Mojligheternas Stockholm
Rekryteringsrapport 2020 fran SKR
Personalbehovsprognosen 2021-2030, Sweco

Statistik 6ver personalrorlighet inom dldreomsorgen, Sweco
Stockholms stads Personalpolicy
Kompetensforsorjningsprocessen

Stadsdelarnas kompetensforsorjningsplaner avsnitt
aldreomsorg

Aldrenamndens forslag till handlingsplan for legitimerad
personal i &ldreomsorgen

Information om tidigare genomfdérda kompetenssatsningar
via Aldreférvaltningen
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Oversikt av padgaende och planerade kompetensforsorjningsaktiviteter pa kort och lang sikt
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Aktiviteter Tidplan Ansvarig
Utweckla Introduktion pa flera nivéer for mysnstillda medarbetare. Pagar Sdf/AF/5LE
Kompetenszfarsdrjningsplaneringen en del i verksamhetensplaneringen fran enhet till firvaltning. Genomfars Srlizen =
Individuell utvecklingsplan kopplad till verksamhetens mal och identifierade kompetensgapet Genomfars Srligen =
Stzd=gemenzamma kompetensstegar tas fram stegvis inleds for sjukskdterska och underskéterzks 2021- 2022 suqﬁFjggj
Genomfira spraksatsningsr, utvirdera och utveckla Pagar EF/sdf
Amnesspecifiks uthildningar =3 zom geriztrik, demens ach mat och maltider Pagar AF
Erbjuda grundutbildning vardbitrade och underskaterskor WB 2021 ﬁ.F,I'AMF,-‘%gj
Erbjuda Spedalistunderskaterskeuthildning — 4 terminer/hahvfart Pagar ﬁ.F,l'agj
Erbjuda Specialistsjukskiterskeuthildning — 4 terminer,/halviart Pagar AF/zdf
Samordnad introduktion for medarbetare inom Sldreomsorg Pagar ﬁ.F,l'ggj:
Samordna nétverk far nyckelfunktioner som exempelviz handledare och ombudsfunktioner 2021 ﬁF,-';g;
Samordna handledarutbildning fir mottagands av WFU och APL 2022 ﬁ.F,I';d_{
Behalla Stadens chefsprofil implementeras Hasten 2021 LK
S3kra en god arbetsmiljd med tydliga farvantningar i uppdrag som ger en hallbar arbetssituation, Gversyn av Histen 2021 %{,-".E.F,."SLK
arbet=miljgn inom hemtjénsten
utreda majlizheten till zamordnad organisering av for koordinering av timavlonade | syfte att erbjuds fler arbetade | 2021- 2022 AFfsLKf
timmar. {regicnvis)
Fortsatt arbete med att utoka sysselsattningzgrad for medarbetare med ofrivillig deltid Lépande %L-"S-LI{
Genom systematisk bemanningsplanering &ka andelen trygga anstallningar Lépande =i
Flanerad reflektionstid (fdljs upp och utvErderas av dldreférvaltningen AC) 2021 ﬁ.F,I'Ej;
Attrahera/ \id chefzrekrytering anwands stadens chefsprofil zom grund far kravprofilen Lépande =
Rekrytera Uppdatering av kravprofilsmallarna fér underskiterskor och vardbitraden utifran nya utbildningskray fér den Histen 2021 SLE/sdf
kompetensbazerade rekmyteringsn
Samordnad APL-planering far studenter vid gymnasizl vard och omsorgsutbildnings sammt de som l&ser 2021-2022 - ff AF
yuxenuthildningens vard och omsorgsprogram
Samordnad introduktion for medarbetare inom Sldreomsorg &ﬁg@[fsw
Genom samarbete med andra aktdrer {ex. ndringsiiv och ungdomar med annan gyminasial uthildring] attrahera
presumtiva medarbetare till vard och omsargsyrken.
Awsluta Sakra kompetensdwerfaring innan medarbetare slutar sin anstallning i staden Lopande =i
Avslutningssamtal i syfte att fangas upp farbittringsférslag och upplevelzen av arbetsgivarvarumdrket. =




