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Forord

Den har kartlaggningen beskriver ett nuldge vad galler kompetensférsorjningen i lanets socialtjanst och
kommunal hélso- och sjukvard. Uppdraget gavs av socialcheferna infér en nationell workshop via SKR
om att "mobilisera handlingskraft for att hantera kompetenskrisen inom socialtjansten”, dar det nat-
ionella socialchefsnatverket och HR-funktioner inbjuds att delta. Norrbottens Kommuner har i samrad
med lanets representant i det nationella socialchefsnatverket planerat och genomfort kartlaggningen,
vilket skett genom ett dialogmote och gruppintervjuer med nyckelpersoner fran socialférvaltningarna.
Varje kommun gavs dven mojlighet att fylla i en matris 6ver vilka kompetenser det rader brist pa och
som ar sarbara samt vilka kompetensgap som finns. Rapporten redovisar resultatet fran kartlagg-
ningen.
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1. Inledning

| december 2022 hade SKR och det nationella socialchefsnatverket en workshop for att féra en dialog
om hur socialtjansten kan dra nytta av den kunskap och de majligheter som finns fér att mota kompe-
tensutmaningen. Resultatet av workshopen sammanstélldes i ett underlag "Workshop kompetensfér-
sorjning — sammanstallning och nasta steg” och med den som utgdngspunkt har ett arbete inletts i
februari 2023 i enlighet med en 6vergripande plan for att mobilisera handlingskraft att hantera kompe-
tenskrisen inom socialtjansten. En del i den 6vergripande planen ar att genomféra en nationell work-
shop i juni 2023 dar socialcheferna fran natverket deltar tillsammans med HR-representanter. Infor den
nationella workshopen gavs lanens kommuner mdjlighet att ge input, och detta féreslogs goras
antingen i respektive kommun eller i befintliga samverkansstrukturer. Den hér skriften redovisar resul-
tatet fran dialogen med kommunerna i Norrbottens lan.

1.1 Tillvagagangssatt

For att samla in material har vii Norrbottens lan valt att genomfora ett dialogmoéte med gruppintervjuer
(bilaga 1) samt att varje kommun fick mojlighet att fylla i en matris (bilaga 2) 6ver vilka kompetenser
det rader brist pa respektive bedéms vara sarbara samt vilka kompetensgap som finns. Totalt har sex
kommuner besvarat de skriftliga fragorna. Gruppintervjuerna genomférdes med en kort sammanfatt-
ning av uppdraget som SKR och det nationella socialchefsnatverket har och sedan genomférdes tre
gruppintervjuer. Grupperna utgick fran de fyra lansdelar som finns. Grupp ett utgors av de fyra nordliga
kommunerna, grupp tva av de fyra sédra kommunerna samt grupp tre med de fyra 6stra kommunerna
samt Luled och Boden. Dialogerna spelades in och sammanstalldes skriftligt. Norrbottens Kommuner,
avdelningen for social valfard, holl i gruppdialogerna och sammanstéallde materialet. Totalt deltog elva
av de 14 kommunerna med totalt 16 representanter fran socialforvaltningen eller HR.

De ursprungliga fragorna fran SKR har formulerats om men belyser i vasentliga delar det som SKR och
nationella socialchefsnatverket avsag. Vi har ocksa valt att fraga om saval socialtjansten som den kom-
munala hélso- och sjukvarden och nar begreppet socialférvaltningen anvands menas dessa bada delar.
Resultatet ger ingen helhetsbild 6ver lanet utan handlar till stor del om hur kommunerna resonerar i
olika fragor och de ger manga exempel p& vad som pagar. Aven om det i resultatet frdn de olika grupp-
intervjuerna finns manga likheter sa finns det ocksa skillnader dels i enskilda kommuners svar, dels vad
de tre grupperna valde att fokusera pa. Av den anledningen gar det inte att ange exakt hur manga
kommuner som har liknande behov eller [6sningar.

1.2 Sammanhanget ar Norrbottens lan

Norrbottens l1an har en offensiv position nar det galler omstéllningen av samhallen och industriella
verksamheter i en mer hallbar riktning. Férvantningarna ar hogt stallda och framtidstron stor. Samtidigt
finns en utbredd medvetenhet om utmaningarna, vilka till stor del handlar om kompetensférsorjning
och befolkningsutvecklingen i lanets kommuner. For valfarden blir det centralt att arbeta aktivt med
kompetensforsorjning och att ta tillvara alla delar av arbetskraften. For att kunna attrahera ny befolk-
ning och klara kompetensforsorjningen kravs ett aktivt arbete av kommunerna for att klara saval verk-
samheterna och dess karnuppdrag som strategisk utvecklingsférmaga.

| intervjuerna lyfts de stora utmaningarna som Norrbottens lan star infér, och som i manga avseenden
beskrivs vara storre an i andra delar av Sverige. Norrbotten ar i ett nytt lage vad galler kompetens-
forsorjningen i och med de stora satsningar som gors pa den grona omstéllningen och gron industri



men ocksa pa grund av lanets gruvindustri. Detta i kombination med den demografiska utvecklingen
som kommer att medfora att fler behéver arbetar inom offentlig sektor. Demografin, en hog andel dldre
i befolkningen och de stora pensionsavgangarna bland vard och omsorgspersonal utgér en “gigantisk
kompetensutmaning”, som innebér svarigheter att anstélla personal. Mot den bakgrunden motsvarar
inte inflyttningen till Ianets kommuner behoven av kompetens.

Foljder som beskrivs vid intervjuerna handlar om att det blir arbetstagarnas marknad dar industrin
konkurrerar ut offentlig sektor med i huvudsak battre I6n och det blir svarare att rekrytera personal.
Kopplat till detta &r bristen pa bostader som innebar att inflyttningen férsvaras och veckopendling eller
"fly in-fly out” 6kar och kommunen gar miste om skatteintakter.



2. Det strategiska arbetet med kompetensforsoérjning

Kompetensforsorjning ar en kommunovergripande fraga som kommunerna behover arbeta langsiktigt
med. Kompetenskrisen ar inte enbart en fraga for socialférvaltningen. | en av lanet mindre kommuner
beskrivs dock att det 4r en utmaning att arbeta strategiskt da utmaningarna ar stora med att klara det
operativa arbetet och sdkra bemanningen. En annan kommun upplever att arbetet med kompetens-
forsorjning i forsta hand ar en fraga for tjanstepersonerna och att det inte finns en politisk styrning i
fragan.

De allra flesta kommuner har eller haller pa att utarbeta en kompetensférsérjningsstrategi (bendmns
nagot olika) pa 6vergripande kommunniva samt en plan fér socialférvaltningen. Flera av dem utgar eller
anvander SKRs strategier for kompetensforsorjning i sina strategier/planer och exempel ges att aktivi-
teterna kopplas till de nio strategierna. En kommun anviander SOU-utredningen "Vilja valja vard” i sitt
strategiska arbete.

| det kommunovergripande perspektivet pa kompetensforsorjning handlar det exempelvis om kommu-
nens “varumarke”, att vara en attraktiv arbetsgivare, att sélja in kommunen som helhet eller att mark-
nadsfora kommunen pa olika satt, allt fran att vara representerad pa rekryteringsmassor till samarbete
med forskola och grundskola. Det handlar om att synas och att synliggéra kommunen i den konkurrens
som finns om arbetskraft.

Socialférvaltningen och HR samarbetar i manga kommuner kring kompetensforsorjning dven om det
finns skillnader. | vissa kommuner ar HR en central funktion medan andra organisatoriskt dven har HR
pa socialforvaltningen. Det ges ocksa exempel fran en kommun att HR arbetar pd en kommunovergri-
pande niva och inte ar med i socialférvaltningens strategiska arbetet men da har en kompetensforsorj-
ningsstrateg tillsatts pa socialférvaltningen. Nagon kommun har svarigheter att rekrytera till HR-tjans-
terna vilket paverkar mojligheterna att fa stod och bedriva ett strategiskt arbete med kompetensfor-
sorjning.

Andra centrala samarbetsparter inom kommunens organisation ar arbetsmarknadsforvaltningen och
utbildningsférvaltningen men dven den kommunala vuxenutbildningen vars vard- och omsorgsutbild-
ning tillhandahaller en stor del av de underskoterskor som anstalls. Externa samarbetsparter dr univer-
sitet och de geografiskt narmsta universiteten ar Lulea tekniska universitet (halsovetenskapliga utbild-
ningar) samt Umea universitet (utbildningar inom socialt arbete). Samarbete kring den verksamhets-
forlagda utbildningen (VFU) beskrivs som en viktig del i kompetensférsorjningen. Dock framhaller
nagon kommun att samverkan med universiteten kring VFU behdver forbattras.

En kommun betonar vikten av att ocksa samarbeta med ndaromradet — med de narliggande kommu-
nerna men ocksa med regionen. Det ar samma rekryteringsbas och man behover undvika att konkur-
rera med varandra. En annan samverkan som beskrivs utforligare under avsnittet “Sék nya samarbeten”
ar utvecklingen och inférandet av ett gemensamt verksamhetssystem for lanets samtliga socialforvalt-
ningar. Ett arbete som ger kommunerna potential att till exempel samnyttja resurser.

2.1 Strategier som kommunerna anvander

| de tre gruppintervjuerna beskrivs ett antal strategier och atgarder som kommunerna arbetar med for
att ha tillracklig bemanning och personal med ratt kompetens. Har nedan ges exempel pa dessa kate-
goriserade med SKRs nio strategier for kompetensforsérjning som en grund.



2.1.1 Anvidnd kompetensen riitt

De vanligaste exemplen som nastan samtliga kommuner har infort eller planerar att inféra ar service-
tjanster (servicebitraden, trygghetsvardinnor, administratorer) och differentierade arbetsuppgifter.
Detta anvands till stora delar for att avlasta vard- och omsorgspersonal som underskoterskor men dven
for att avlasta socialsekreterare inom individ- och familjeomsorg. En kommun exemplifierar att tanken
med att en person far en servicetjinst ar att den personen sedan kan ga vidare till mer avancerade
arbetsuppgifter inom vard och omsorg.

2.1.2 Férldng arbetslivet

En kommun tar upp att en del i det strategiska arbetet med kompetensforsérjning ar mojligheten att
forlanga arbetslivet efter 65 ars alder. Kommunen anordnar en utbildning sa att cheferna kan stodja de
som vill forlanga arbetslivet.

2.1.3 Prioritera arbetsmiljéarbetet

Flera kommuner belyser vikten att vdrna om och att arbeta med arbetsmiljén. En utmaning &r svarig-
heterna att rekrytera chefer med relevant/ritt kompetens och erfarenhet. Nagra exempel ges pa att
det inte ar enkelt att anstalla chefer fran en verksamhet och som saknar chefsutbildning och erfarenhet
av chefskap. Arbetsmiljon riskerar att bli lidande och ge konsekvenser som stress, franvaro, och att det
blir svarare att fd medarbetare att stanna kvar och komma och jobba. Ett exempel som en kommun
arbetar med for att fraimja arbetsmiljon ar “familjevanlig arbetsplats” for att underlatta kombinationen
av arbets- och familjeliv.

Nar det inte gar att rekrytera personer med relevant/ratt kompetens anvander kommunerna olika stra-
tegier. Bland annat att upphandla tjanster for arenden som ar forekommer séllan, sdsom adoptions-
drenden, att avhanda sig uppgifter som inte tillhor kdrnuppdraget som att handla till brukare, samt att
kopa tjanster av bemanningsféretag, exempelvis socionomer som arbetar med barn och unga, sjuk-
skoterskor, underskoterskor.

2.1.4 Rekrytera bredare

Arbetskraftsinvandring beskrivs av nagra kommuner som en strategi, en kommun har inflyttarservice
pa kommundvergripande niva och ytterligare en kommun lyfter vikten av att arbeta med de som redan
bor i kommunen. Nyanlanda &ar en grupp som kommunerna anstéller till vard och omsorg, ofta ar det
personer som inte har nagon vard- och omsorgsutbildning. De flesta kommuner anordnar sprakutbild-
ningar med vad de kallar “vardsvenska” for att starka det svenska spraket. Det géller dven de internat-
ionella rekryteringar som gors. Ett par kommuner har sprakombud eller sprakcoacher vilka utbildas via
Larcentra. Vidare ges exempel pa att kommuner har eller planerar att inféra nagon form av larlingspro-
gram som kombinerar utbildning och arbete. Larlingsprogrammen inkluderar i vissa fall aven korkort.
Validering ar en annan vag som ndmns av kommunerna.

Nagra kommuner har borjat att rekrytera arbetskraft fran andra delar av Sverige och fran andra lander.
Till exempel ska underskoterskor fran Spanien vikariera under sommaren i en kommun och under hos-
ten gor elever fran vard- och omsorgsutbildningen i Italien sin praktik dar. En annan kommun beskriver
att de arbetar for att rekrytera arbetskraft fran Holland. En av de kommuner som gransar till Finland
rekryterar bland annat sjukskoterskor och socionomer darifran men far da komplettera med utbildning
i svensk lagstiftning och i sprak.

2.1.5 Chefs- och ledarskap

Néar det galler chefs- och ledarskap har nagra kommuner borjat arbeta med tillitsbaserad ledning och
styrning. Det ar tuffa forutsattningar for dagens ledarskap och det blir an viktigare i och med de utma-
ningar som finns. Nagon kommun erbjuder darfor stod till enhetschefer. En annan kommun menar att



det inte alltid beror pa I6nenivan utan att man vill anpassa sin arbetstid och ledigheter pa ett satt som
kommunerna inte ar vana vid. Ett flertal kommuner uttrycker svarigheter att rekrytera utbil-
dade/hogskoleutbildade och erfarna chefer. Exempel ges att nar personer utan ratta kvalifikationer
anstalls leder det till andra brister som konflikter pa arbetsplatser hégre sjukfranvaro, brister i kvalitet,
hogre belastning, tyngre chefsuppdrag och en “chefsflykt”. Nagon kommun saknar den universitets-
utbildning inom social omsorg som riktades till omsorgens chefer och handlaggare, som fanns tidigare
vid Luled tekniska universitet.

2.1.6 Stéd medarbetarnas utveckling

Samtliga kommuner beskriver att introduktionen av nyanstallda har blivit allt viktigare da en stor andel
ar outbildade. En introduktion bér innefatta svenska spraket och vad arbetet innebar. Det ar ett omfat-
tande arbete som kommunerna gor for att fa till en bra introduktion. Nar det géller universitetsutbild-
ningarna beskrivs att de som examineras har gedigna teoretiska kunskaper men att de ofta saknar prak-
tiska kunskaper och erfarenheter. Ett satt, som ndmnts ovan, ar de servicetjanster som manga kommu-
ner anvander sig av for medarbetares utveckling. En kommun beskriver att flera av de som bérjat i den
rollen under férra sommaren nu far arbete inom omsorgen denna sommar. En annan kommun beskri-
ver det som en trappa for att successivt arbeta sig in i yrket.

Flera kommuner erbjuder anstéllda som saknar relevant kompetens betald grundutbildning till under-
skoterska, vidareutbildningar for sjukskoterskor och en kommun erbjuder personal att utbilda sig ftill
socionom. | en kommun i ldnet erbjuds en premie nar socionomer eller sjukskoterskor stannar kvar i
yrket i tre ar. En annan kommun har en riktad satsning till socionomer inom individ- och familjeomsorg
med hogre I6n och mentorskap. Det finns dven exempel dar chefer har en relativt hég 16n i kommunen
och erbjuds flexibla arbetstider, for att konkurrera med de industrier som finns i kommunen.

En stor utmaning som beskrivs ar att kunna héja medarbetares och chefers kompetens nar det inte
finns vikarier att tillga.

2.1.7 Samarbeten

Lanets kommuner har under ett antal ar forberett och har i ar paborjat inférandet av ett gemensamt
verksamhetssystem for alla 14 socialforvaltningar. Det ar ett gediget arbete dar kommunerna samar-
betar for att anvanda resurser effektivt men ocksa for att i framtiden kunna samnyttja resurser. Det
gemensamma verksamhetssystemet utgér en enorm mdjlighet till samverkan mellan kommunerna
utifran gemensamma omraden.

Nar det géller mer konkret att rekrytera till verksamheterna sa ar det flera kommuner som tillsvidare-
anstaller vard- och omsorgsstudenter direkt efter fullgjord utbildning och innan dess far de arbeta pa
helger och under sommaren. Det finns ocksa kommuner som anstaller socionomstudenter innan de &r
fardigutbildade. En av dem forklarar att de anstélls ett ar innan de &r fardiga med utbildningen och att
de far tjanstledigt for att slutfora studierna. Den kommunen betalar ocksa fér studentens examens-
arbete nar denne gor en forskningsstudie i verksamheten. Samarbetet med Lulea tekniska universitet
och Umea universitet ar, som namnts tidigare, viktigt. Inte minst nar det géller studenter som gor sin
VFU. Dessa studenter ar en viktig grupp att rekrytera.

For att fa de unga att bli intresserade av att arbeta inom vard och omsorg pagar en mangd aktiviteter
och man besoker elever fran forskolan till hogstadiet. En kommun ndmner att de ordnar prao for elever
i arskurs atta och besok pa arbetsplatser. En annan att de har ett "nallesjukhus” i férskolan for att visa
vad vardyrket handlar om, och de besoker dven hogstadiet. Det ar ett langsiktigt arbete som i den hér
kommunen har gett resultat i form av en tydlig 6kning av antalet som soker till vard- och omsorgspro-
grammet.



Ett par kommuner uttrycker att det pagar ett internt arbete i kommunen om att samnyttja resurser som
finns i de olika forvaltningarna. Det handlar om det gar att omférdela personalresurser under somma-
ren fran andra forvaltningar till socialférvaltningens omsorgsverksamheter.

2.1.8 Férdndra arbetssdtt med stod av teknik och digitala verktyg

Det pagar satsningar i kommunerna for att fordndra arbetssatt, som bland annat handlar om att inféra
ny teknik, digitalisering, sjalvservice for medborgare, automatisering. Exempel pa forandringar ar for-
enklad dokumentation inom dldreomsorgen, forebyggande insatser riktade till dldre och till forald-
rar/familjer, optimal anvandning av hemtjanstens resurser samt inférandet av en tillitsbaserad styr-
modell for att franga minutstyrningen i hemtjansten. En kommun har ocksa deltagit i SKRs satsning som
modellkommun for digitalisering inom dldreomsorgen och genom det arbetat med digitala verktyg och
teknik. I en annan kommun finns ett visningsrum for digitala och tekniska I6sningar som riktas till soci-
alférvaltningens verksamheter men aven till medborgare.

En svarighet som beskrivs ar insikten om att kommunerna behover arbeta med nya metoder, utveckla
ny teknik samtidigt som resurserna saknas for att arbeta med langsiktiga I6sningar. Det &r en tuff tid
som kommunerna star infor med prioriteringar vad pengarna laggs pa. Har har statliga medel, som till
exempel Aldreomsorgslyftet, varit bra.

2.1.9 Oka heltidsarbetet
Det ar en kommun som beskriver att i deras kommunévergripande arbete ingar fragan om heltid, till-
sammans med intentionen att vara en attraktiv arbetsgivare och satsningar kopplat till det.



3. Kompetenser som krisen handlar om och kompetensgap

De kompetenser som kommunerna efterfragar berérdes i gruppintervjuerna samt att varje kommun
gavs mojlighet att skriftligt svara pa foljande fragor: Vilka kompetenser bedémer ni att det ar brist pa
och for vilka ar laget sarbart? Vilket kompetensgap finns? Dessa fragor specificerades utifran verksam-
hetsomradena barn och unga, missbruk och beroende, férsérjningsstod, kommunal héalso- och sjuk-
vard, funktionsnedsattning, kommun- eller socialpsykiatri, vald i nara relation och hedersrelaterat vald
och fortryck, dldre samt andra omraden som respektive kommun fick definiera. Sex kommuner har valt
att skicka in skriftliga svar. Dessa redovisas i sin helhet uppdelat pa respektive omrade for att illustrera
kommunernas situation mer detaljerat an vad som redovisas i intervjuerna.

3.1 Kompetensbrister som tas upp i gruppintervjuerna

| gruppintervjuerna framkommer exempel pa kompetenser — professioner, yrken, roller och sa vidare —
som det ar brist pa. Det ar inte alla kommuner som deltar i gruppintervjuerna som beskriver vilka kom-
petenser som de saknar men det ger en fingervisning av situationen. Kompetenserna redovisas i fal-
lande skala fran dar de kompetenser som flest kommuner upplever saknas finns hogst upp i listan:
- Underskoterskor
- Vikarier generellt, personer som saknar relevant kompetens, personer till
projektanstallningar samt outbildade personer som anstélls som vardbitraden
- Chefer och ledare
- Sjukskoterskor varav en kommun ndmner svarigheten att anstélla specialistroller som exem-
pelvis demensskoterska
- Arbetsterapeuter
- Socionomer och socialsekreterare, bland annat som arbetar med barn och unga
- Fysioterapeuter

- Samt att en kommun lyfter svarigheten att rekrytera personal till LSS-omradet samt bistands-
handlaggare.

Enstaka kommuner beskriver att de har relativt god tillgang pa kompetenser som andra saknar, exem-
pelvis sjukskoterskor, rehabiliteringspersonal samt socionomer.

3.2 Kompetensgap som tas upp i gruppintervjuerna

| saval intervjuerna som i de skriftliga svaren berordes de kompetensgap som finns. Intervjuerna hand-
lar till stor del om mer 6vergripande gap som finns medan de skriftliga svaren relaterades till gap inom
respektive verksamhetsomrade. Ett kompetensgap anger skillnaden mellan befintlig kompetens och
onskad kompetens. Begreppet kan syfta pa avdelningar eller en hel verksamhet. Begreppet anger till
exempel om nagon viktig kompetens saknas som kommunen inte “far tag i” eller personal som kom-
munen har men som saknar ritt/relevant kompetens.

Kommunerna lyfter ofta fram de stora utmaningar som kommunerna i Norrbottens lan star infor och
som relateras till de stora satsningar som gors pa den gréna omstallningen, och som beskrivs i avsnittet
”"Sammanhanget dr Norrbottens lan”.

Har nedan presenteras de gap som kommunerna tar upp i gruppintervjuerna.

3.2.1 Kompetensgap i relation till vard- och omsorgsutbildningen
Det ar generellt fa sékande till vard- och omsorgsprogrammet. Vid en av gruppintervjuerna fordes ett
resonemang om vikten av att fler unga soker till vard- och omsorgsprogrammet och att det &r ett nat-



ionellt problem och inte nagot som de enskilda socialférvaltningarna rar pa. En jamférelse gors med
fordonsprogrammet dar intresset har 6kat under senare ar, och hur det har gatt till. Det finns en dnskan
om statliga satsningar pa vard- och omsorgssektorn, likt de satsningar som gjorts fér andra yrkesgrup-
per som larare och poliser. Eftersom en stor andel som rekryteras saknar en vard- och omsorgsutbild-
ning kan statliga medel underlatta fér kommunerna att héja deras kompetens.

En annan aspekt som lyfts ar det ansvar for utbildningar som Arbetsférmedlingen haft tidigare och att
det i dagslaget allt mer har blivit ett ansvar for socialférvaltningen och som beskrivs ta resurser fran
socialforvaltningens karnuppdrag. En av de mindre kommunerna, som inte har gymnasieutbildning pa
orten, upplever ett gap eftersom de som tidigare gatt pa gymnasiet pa orten ocksa valde att vikariera
under somrarna. Den naturliga gruppen studenter som vikarierar pa orten har harigenom minskat.

Vidare upplever ett par kommuner att det ar synd att samverkan kring Vard- och omsorgscollege i Norr-
botten inte har fungerat optimalt. Under hosten 2022 gjordes en genomlysning av verksamheten, vil-
ken skulle ligga till grund for en eventuell atercertifiering. Istallet togs beslutet i mars om att ldgga ned
vard- och omsorgscollege regionalt i lanet.

3.2.2 Kompetensgap i relation till nya sétt att arbeta och organisera arbetet

Kommunerna behover arbeta med ett tidigt och framjande perspektiv. Den demografiska utvecklingen
kommer att kréva att fler maste arbeta i offentlig sektor och att fler behdver stéd. Ny teknik och nya
arbetssatt behover utvecklas. For det behovs dock ett strukturerat arbete och resurser, nagon som ofta
saknas. Har uttrycker kommunerna att de behoéver stod.

Vidare berors att sattet att traditionellt organisera arbetet inte motsvarar férestallningarna som manga
unga och andra som kommer till vard- och omsorgsyrkena har om arbetslivet. Fler vill kunna styra sin
arbetstid pa ett annat sitt och ett exempel ges att det &r fler som tackar nej till arbete dven om de har
LAS-foretrade.

3.2.3. Kompetensgap i relation till anpassad kunskapsspridning

De flesta kommuner arbetar var for sig med kompetensforsérjning. | en av gruppintervjuerna namns
att det saknas en kunskapsspridning i fragan, “alla uppfinner hjulet sjdlva”. Fér att veta vad kommunen
kan satsa pa behéver man dela framgangsexempel men ocksa sadant som inte fungerar lika bra. Det
behover finnas stéd och forum dar kommunerna kan dela med varandra och vaga testa nya I6sningar
och erfarenheter. Det ar dven viktigt att inte Ilamna den tekniska utvecklingen till marknaden utan att
skapa egna "innovationshubbar” for att driva utvecklingen och forum for att sprida kunskapen.

Grupperna reflekterar 6ver betydelsen att mellan kommunerna i lanet ldra av varandras kunskaper och
erfarenheter, att motas 6ver kommungrédnserna i olika konstellationer men aven att det finns forum
specifikt for kompetensforsérjning i socialférvaltningen.

3.3 Kompetensbrister och kompetensgap uppdelat efter verksamhetsomrade

De sex kommuner har lamnat skriftlig information om vilka kompetenser det ar brist pa, vilka kompe-
tenser som situationen ar sarbar for, samt vilka kompetensgap som finns.

Brist pd kompetens definieras som att yrkesgruppens kompetens inte motsvarar verksamhetens behov.
Det mycket svart att rekrytera personal med ratt kompetens.

Med kompetenser som dr i ett sarbart Idge menas att yrkesgruppens kompetens natt och jamnt mot-
svarar verksamhetens behov. Med nagot justerad kravprofil ar det majligt att rekrytera personal, men
det &r svart att rekrytera personal med ratt kravprofil.



Ett kompetensgap anger skillnaden mellan befintlig kompetens och 6nskad kompetens. Begreppet kan
syfta pa avdelningar eller en hel verksamhet. Beskriver till exempel om nagon viktig kompetens saknas
som kommunen inte “far tag i” eller personal som kommunen har men som saknar ratt/relevant kom-

petens.

3.3.1 Barn och unga

Brist Sarbart Kompetensgap

KOMMUN 1 Bristande kompetens - Kompetensgap nar det finns nagon att
anstalla ar de nyexaminerade och
saknar erfarenhet.

Svart att rekrytera generellt. Finns inte
erfaren personal inom ngn verksam-
hetsgren att tillga- de som kommer &r
oerfarna och behéver mycket stéd och
handledning.

KOMMUN 2 Handladggare motsvarar Familjeratt/LSS Familjeratt/LSS

kompetensen
KOMMUN 3 Socionomer Antingen dr man socionom Behandlare, dar dnskar vi att alla &r
eller sa har man inte rétt att socionomer.
utreda. Inom 6ppenvarden
"behandlare” &r det sarbart.

KOMMUN 4 - Socionom -

KOMMUN 5 Socionomer - Socionomkravet gor det extra svart.
Skulle latta till viss del det stora rekry-
teringsbehovet men ej avhjalpa helt.

KOMMUN 6 Socionomer - -

3.3.2 Missbruk och beroende

Brist Sarbart Kompetensgap
KOMMUN 1 - Sarbart lage Nyutexaminerade utan tidigare
erfarenhet.
Andra an socionomer kan anstal-
las men de som kommer har inte
heller erfarenhet av yrket.
KOMMUN 2 Handlaggare motsvarar Inga Inga
kompetens
KOMMUN 3 Socionomer Handlaggare Om nagon sager upp sig uppstar
kompetensgap.
KOMMUN 4 - Socionomer -
KOMMUN 5 - - -
KOMMUN 6 Socionomer - -

Kommun 1 anger att pa omrade “6ppenvard inriktning vuxna, missbruk” &r det en sarbar situation med
svarigheter att rekrytera, dven om de hittills har lyckats fa s6kande med lamplig kompetens.



3.3.3 Forsérjningsstod

Brist Sarbart Kompetensgap
KOMMUN 1 - Sarbart lage Nyutexaminerade utan tidigare
erfarenhet.
Andra an socionomer kan anstal-
las men de som kommer har inte
heller erfarenhet av yrket.
KOMMUN 2 Handlaggare motsvarar Inga Inga
kompetens
KOMMUN 3 Socionomer Handldggare — tack vare justerad ~ Onskvart ar socionom p3 alla
kravprofil och “nya” tjanster har tjanster.
vi kunnat rekrytera.
KOMMUN 4 - - -
KOMMUN 5 - Socialsekreterare -
KOMMUN 6 Socionomer - -
3.3.4 Kommun-/socialpsykiatri
Brist Sarbart Kompetensgap
KOMMUN 1 Rehabiliteringspersonal - -
Omsorgsassistent
Stodpedagog
Boendestddjare
KOMMUN 2 Ingen brist i dagslaget Situationen &r sarbar utifran Utmaningen ar att dverféra kompe-
att ett fatal verkstallighets- tens fran nuvarande personal till ny
personal sitter pa all kunskap. personal. Manga av insatserna ge-
Detta kombinerat med hog nomférs av hemtjénstpersonal/ordi-
alder och kommande pens- nart boende som saknar utbildning
ionsavgangar. och kompetens inom omradet.
KOMMUN 3 Utbildade inom barn- och Handledare/vardare De innehar titeln handledare/vardare
fritid, och utbildade inom men valdigt fa har utbildning.
annan pedagogisk inriktning.
KOMMUN 4 Underskoterskor Underskoterskor -
Stodpedagoger
KOMMUN 5 Mangfalden - mer komplexitet - Behov att utveckla rekryterings-
i malgruppen kraver alltmer kraven/profilen, eftergymnasiala
bredare kompetenser i arb- utbildningar.
etslagen. Finns dven behov av annan kompe-
tens @n underskoterskor, exempelvis
barnskétare.
KOMMUN 6 Boendestddjare - Psykiatriska utbildningar.
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3.3.5 Vald i ndra relation, hedersrelaterat vald och fértryck

Brist Sarbart Kompetensgap
KOMMUN 1 - - Vi har inga riktade tjanster for anda-
malet. Dock har vi bra med kompe-
tens, en handlaggare per team med
utbildning, kompetens och intresse
som stottar 6vriga i fragan. Varken
brist eller sarbart i dagslaget.
KOMMUN 2 Kommunen har nyligen tillsatt Ingen sarskild sarbarhet Ett kompetensgap foreligger, men
representationen i Una! och bedoms foreligga just nu. atgarder for att forbattra kompetensen
kommer att framgent jobba har genom deltagande i Una samt
mer med detta. utbildning av personal redan tagits.
KOMMUN 3 Stor brist inom forvaltningen - -
KOMMUN 4 Handlaggare med specialist- - -
kompetens.
KOMMUN 5 - - Saknar spetsutbildning och erfarenhet.
KOMMUN 6 Socionomer, frivilliga organi-

sationer och andra kommunala

verksamheter.

3.3.6 Kommunal hdlso- och sjukvdrd

Brist Sarbart Kompetensgap
KOMMUN 1 Generellt brist pa - -
legitimerad personal
Brist pa vikarier for
legitimerade
KOMMUN 2 Sjukskoterskor Sjukskoterskor Sjukskoéterskor, underskoterskor samt speci-
Underskoterskor Underskoterskor alistsjukskoterskor. Kommunen har i huvud-
Specialistsjukskoterskor sak vardbitraden &r i stort behov av fort-
bildning och verifiering.
KOMMUN 3 Sjukskoterskor Sjukskoéterskor, justerad Fler sjukskoterskor. Inga andra “omgjorda”
Arbetsterapeut kravprofil dar underskoters-  tjanster ar onskvart.
Fysioterapeut kor anstillts, fyller upp tva
tjanster.
KOMMUN 4 Fysioterapeut Arbetsterapeut VUB Distriktsskoterskor
Sjukskoterska (natt) Sjukskoterska VUB Aldreomsorgsskdterskor
KOMMUN 5 Arbetsterapeut Fysioterapeut Arbetsterapeut - koper del av tjanst av
Sjukskoterska med specia- Sjukskoterska Lulea tekniska universitet for att tacka
listutbildning inriktning vard behov tillfalligt.
av dldre, psykiatri och Sjukskoterskor med specialistutbildning —
distrikt finns behov av fler med specialistkompe-
tens.
Sjukskoterska grund samt fysioterapeut —
litet urval vid annonsering av tjanster.
KOMMUN 6 Sjukskoterskor Legitimerad personal
Arbetsterapeuter

1Una Norrbotten &r ett regionalt kompetensteam mot hedersrelaterat vald och fortryck samt vald i néra relation. Una arbetar
for att hoja kompetensen hos yrkesverksamma och civilsamhallet i Ianet bland annat genom digitala traffar for att diskutera
fragor som ror de utsatta malgrupperna. Vid Una Norrbotten finns dven majlighet till radgivning i fragor som ror hedersrela-
terat vald och fortryck.
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3.3.7 Funktionsnedsdttning

Brist Sarbart Kompetensgap
KOMMUN 1 Habiliteringspersonal Personliga assistenter Ingen utbildning, saknar erfarenhet, sprak-
Personliga assistenter Omsorgsassistent svaga.
Omsorgsassistent Stodpedagog
Stodpedagog
KOMMUN 2 Kunnig personal inom verk- Bristen pa kunnig verkstdllig- Kompetensgapet mellan vardbitraden eller
stallighet. Handlaggningen hetspersonal gor situationen  underskoterskor samt kunskap om funkt-
ar tillgodosedd. sarbar | en liten Kommun ionsnedsattning ar stor, sarskilt den peda-
kombinerat med bredden av  gogiska delen.
nya diagnoser/NPF-proble-
matik.
KOMMUN 3 Utbildade inom barn- och Handledare/vardare De innehar titeln handledare/vardare men
fritid, och utbildade inom valdigt fa har utbildning.
annan pedagogisk inriktning.
KOMMUN 4 Underskoterskor Underskoterskor -
Stodpedagoger
KOMMUN 5 Mangfalden - mer komplexi- - Behov att utveckla rek-
tet i malgruppen kraver allt- ryteringskraven/profilen, eftergymnasiala
mer bredare kompetenser i utbildningar.
arbetslagen. Finns dven behov av annan kompetens an
underskoterskor, exempelvis barnskétare.
KOMMUN 6 Utbildad personal Bistandshandlaggare.
Utbildningar om funktionsnedsattningar,
bemotande och sa vidare.
3.3.8 Aldre
Brist Sarbart Kompetensgap
KOMMUN 1 Outbildad personal Finns inte ens tillgang till outbildad och
Vardbitraden oerfaren personal. Ingen utbildning,
Underskoterska saknar erfarenhet, spraksvaga.
KOMMUN 2 Underskoterskor i Kommunen har svart att Kompetensgapet mellan rekrytering och
verkstallighet rekrytera eller tillgodose behov ar mycket stort. Vi tacker inte un-
behovet av underskoters- derskoterskeplatserna med ratt kompe-
kor inom alla verksam- tens, och detta galler framfor allt de nya
heter. lagkrav som trader | kraft.
KOMMUN 3 Utbildade underskoterskor Underskoterskor och vard- 70 procent av alla anstéllda saknar ratt
Utbildade vardbitraden bitraden. 70 procent ar kompetens/utbildning.
outbildade inom vérd och
omsorg.
KOMMUN 4 Underskoterskor Sjukskoterskor Utbildningstakt, nyrekrytering ar lagre an
Vardbitraden Underskoterskor pensionsavgangar.
Chefer
Bistandshandlaggare
Sjukskoterskor
Arbetsterapeuter
Fysioterapeuter
KOMMUN 5 Underskoterskor Vardbitrade med Befintlig personal samt vid nyrekrytering

utbildning.

finns behov av 6kade kunskaper i svenska,
bade tal och skrift.

Okade kunskaper inom demens.

Personal som har tillrackliga medicinska
kunskaper.

Okade kunskaper om att bedéma hilso-
och funktionstillstand.

Okade kunskaper inom psykiatri och
funktionsnedsattningar.
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KOMMUN 6

Underskoterska

Lang erfarenhet inom
vardyrket, eller annan
vardform.

Servicepersonal arbetar enbart med
service, kan da inte inga | omvardnad.

3.3.9 Ovriga omréden

De flesta omraden som angetts under annat omrdde géller ledare, chefer, enhetschefer:

Brist Sarbart Kompetensgap

KOMMUN 2 Stor brist pa kompetent, utbil- Behovlig chefskompetens dren  Kompetensgapet mellan rekryterade
dad ledarpersonal. Ledare och mycket sarbar del i verksam- enhetschefer som helt saknar utbild-
chefer finns inte att rekrytera. heten. Ar ett standigt rekryte- ning eller erfarenhet samt behovlig
Stora problem att ens fa s6- ringsbehov for att chefer inte och 6nskvard chefskompetens ar bety-
kande till tjdnsterna, for att stannar kvar som chef. dande. For att atgarda detta behdvs
inte tala om kompetens. omfattande utbildningar.

KOMMUN 3 Chefer Chefer med eftergymnasial Enhetschefer inom aldre och social
utbildning inom socialférvalt- omsorg har ej formell utbildning.
ningen &r svara att rekrytera.

KOMMUN 5 Enhetschefer Gapet borjar bli sarbart redan nu fér

att hitta enhetschefer inom de olika
verksamhetsomradena.

Kommun 3 har dven angett dessa omraden dar det brister eller &r sarbart:

Omrade

Brist

Sarbart

Kompetensgap

Alla omraden

Inga nya tjanster kan inrat-

Slutar en &r det extremt svart att hitta ny -

i kommunen  tas da detinte finns manni-  person som dessutom har ratt kompetens.
skor att anstalla. Vid nya uppdrag fran till exempel regeringen
kan vi inte ens hitta en att projektanstalla.
Sprak Svenska spraket - Onskvart &r tal och skrift i
svenska.
Myndighets- Bistandshandlaggare Sol, Handlaggare — tack vare justerad kravprofil Onskvért &r socionom eller
utévning LSS, Psykiatri. och “nya” tjanster har vi kunnat rekrytera. annan likvardig utbildning

pa alla tjanster.
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4. Medskick till det fortsatta arbetet

| den hér kartlaggningen stalls fragan vad som kommer att hdnda med véalfarden om nagra ar nar det
redan idag ar kris i kompetensforsorjningen i flera kommuner. Socialfoérvaltningarna arbetar med
manga olika initiativ och att man forsoker arbeta med kompetensférsérjning pa nya satt, bade for att
klara det dagliga arbetet har och nu men ocksa i framtiden. For att trygga valfarden finns ett tydligt
behov och en ndédvandighet av att arbeta med kompetensforsorjning specifikt for socialférvaltningen
men dven pa en kommunovergripande niva. Det behdver ocksa innefatta kompetensforsorjning saval i
ett kortare som i ett langre tidsperspektiv.

Flera kommuner betonar sarskilt det svara lage som Norrbotten &r i, i och med den grona omstall-
ningen, gron industri och gruvnaringen som alla tarvar stora personalresurser, och utmaningar for of-
fentlig sektor att konkurrera om personal och kompetens. | den gruppintervju som gjordes med kom-
munerna i lanets norra del vill de sarskilt patala att de har andra férutsattningar dn de mer kustnara
kommunerna. Konkurrens av gruvnaringen gar langt tillbaka i tiden och ar i hogsta grad aktuell i och
med den grona omstallningen. En utmaning ar att konkurrera med gruvnaringens hoga l6nenivaer och
en annan att det ar farre invanare i norra lansdelen an vid de stérre kustkommunerna. De langa avstan-
den mellan kommunerna underlattar inte heller arbetspendling.

Det &r viktigt att titta pa konsekvenserna av kompetenskrisen och vad det kommer att medféra. En
person uttrycker att den yttersta konsekvensen ar att kommunerna inte klarar av uppdraget for vard
och omsorg. | en kommun framkommer att de funderar 6ver pa vilken niva som socialférvaltningen kan
leverera tjanster pa, ar det man formar pa en basniva men att den levereras med god kvalitet? Och i en
annan grupp vacks fragan om vilken beredskap nationella aktorer, som SKR, har om det hander en "total
katastrof”:

”Om vi inte lyckas erbjuda stod eller inte kan folja lagen? Nar brukarsdkerheten
dventyras vad ar da beredskapen, hur kan vi hantera det och hur ska vi férhalla
oss exempelvis kopplat till IVOs tillsyn eller elvatimmarsregeln? ... Vi ser att vi kan
komma att brista och inte kunna félja lagen om vi inte far hjélp, fran SKR och/eller
regering, riksdag. Vi kan inte bemanna insatser ens i dagslaget och vi kan inte ta
hem utskrivningsklara patienter. Det gar inte att jamféra med 6vriga delar i Sve-
rige. Var kommun &r lika stor till ytan som Skane men med bara 5 000 invanare.
Vibehover hjalp — SKR, riksdag, regering, det vill sdga nationella atgérder —annars
kommer brukare att skadas eller i varsta fall do.”

Avslutningsvis framfor de som deltog vid intervjuerna att det ar positivt att SKR och det nationella
socialchefsnatverket arbetar med fragan om kompetenskris inom socialtjdnsten och den kommunala
hélso- och sjukvarden. Betydelsen framhalls av att SKR arbetar med fragan och lyfter behoven ftill be-
slutsfattarna, till regering och riksdag, for att kommunerna ska ha mojlighet att klara kompetenskrisen
som i allra hégsta grad redan ar narvarande. Det framhalls dven vikten av att en samverkan utvecklas
mellan kommuner i exempelvis lanet.
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Bilaga 1: Intervjufragor

1.

Beskriv kompetenskrisen inom era verksamheter (socialtjanst och kommunal halso-
och sjukvard). Hur kommer den till uttryck? Vilka konsekvenser far bristen pa kompe-
tens for era verksamheter?

Hur arbetar ni langsiktigt med kompetenskrisen pa strategisk niva? For att synliggora
efterfragan och tillgdng pa kompetens?

Finns det kompetensgap i era verksamheter? Hur kommer det till uttryck? Hur synlig-
gor ni kompetensgapet? Vad behover ni gora for att minska kompetensgapet?

Hur kan ni (eller skulle ni kunna) arbeta for att minska kompetenskrisen, i ett lang-
siktigt perspektiv?

Finns det exempel som ni kan dela med er av nar det giller arbetet med kompetens-
krisen?

Samarbetar ni med andra forvaltningar eller funktioner kring kompetensférsorjning?
Hur fungerar samarbetet mellan socialférvaltningen och HR?

SKR har utarbetat ett stédmaterial med nio strategier for kommunernas strategiska
arbete med kompetensforsorjning. Kanner ni till SKRs strategidokument och strategi-
erna? Anvands strategidokumentet? Anvander ni nagon av strategierna i ert arbete
med kompetenskrisen? Vilka? Ge garna exempel.

Ar det ndgot ni behdver mer kunskap om, eller stéd i, nir det géller ert arbete med
kompetenskrisen? Vilket stéd skulle SKR kunna bidra med?

Nagot du vill tillagga eller komplettera?
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Bilaga 2: Matris — kompetenser det ar brist pa, som ar sar-bara samt
kompetensgap, uppdelat efter verksamhetsomrade

Uppgiftslamnare/ ansvarig (e-post):

Vilka kompetenser = Vilka kompetenser = KOMPETENSGAP
VERKSAMHETSOMRADEN bedomer ni att det beddmer ni som inom respektive
ar BRIST pa? SARBARA? omrade?

Barn och unga
Missbruk, beroende

Forsorjningsstod

Kommunal halso- och sjukvard/
kommunal primarvard

Funktionsnedsattning

Kommun-/socialpsykiatri

Vald i néra relation/
hedersrelaterat vald och fortryck

Aldre

Annat omrade, ange vilket: ...
Annat omrade, ange vilket: ...
Annat omrade, ange vilket: ...

Annat omrade, ange vilket: ...

Begreppsforklaring till matrisens fragor
KOMPETENSER: Har innefattas olika kompetenser, yrken, professioner, roller, titel osv.

BRIST: Yrkesgruppens kompetens motsvarar inte verksamhetens behov. Det mycket svart
att rekrytera personal med ratt kompetens.

SARBAR: Yrkesgruppens kompetens motsvarar ndtt och jamnt verksamhetens behov. Med
nagot justerad kravprofil ar det mojligt att rekrytera personal, men det ar svart att
rekrytera personal med ratt kravprofil.

KOMPETENSGAP:  Anger skillnaden mellan befintlig kompetens och 6nskad kompetens. Begreppet
kan syfta pa avdelningar eller en hel verksamhet. Beskriver till exempel om nagon
viktig kompetens saknas som ni inte “far tag i” eller personal ni har men som sak-
nar ratt/relevant kompetens
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