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Sammanfattning

Haélso- och sjukvarden &r inne i en omstallning dér en allt storre del av hélso- och
sjukvérden utfors av kommunerna. Dessutom 6kar andelen dldre sé att fler forviantas
behova samhillets stod, men personaltillgangen kommer inte att 6ka pd samma sétt.
For att behélla och locka personal kommer det darfoér vara nodvandigt att 6ka
attraktiviteten i yrkena inom den kommunala hélso- och sjukvarden. Att utveckla
mojligheterna till kompetens- och karridrutveckling ar ett satt att gora detta.

Inom GR:s arbete med att stétta medlemskommunerna i omstéillningen till ndra vard
har vi gjort den har kartlaggningen av majligheter till en kommungemensam modell
for kompetens- och karridarutveckling for legitimerade, samt hur samverkan kring
spetskunskap mellan kommuner skulle kunna se ut. Kartlaggningen har gjorts genom
att intervjua enhetschefer i GR:s medlemskommuner for att fainga deras syn pa
kompetens- och karridrutveckling och samverkan mellan kommunerna, hur de
arbetar med kompetens- och karriarutveckling idag samt vilka mgjligheter de ser i
framtiden. Kartlaggningen ska fungera som underlag &t GR:s natverk for
dldreomsorgschefer och hilso- och sjukvardschefer samt niatverket for socialchefer,
infor ett eventuellt kommande arbete med en gemensam modell for kompetens- och
karriarutveckling for legitimerad personal i kommunal hilso- och sjukvard.

Resultatet visar att rekryteringslaget for legitimerad personal skiljer sig at men att det
generellt dr svart att rekrytera specialistutbildade sjukskoterskor och vikarier for
fysioterapeuter och arbetsterapeuter. Fler paborjar sitt arbetslivinom kommunen
och introduktion ses som grund till det fortsatta arbetslivet, men méjligheterna till en
bra introduktion vixlar mellan kommunerna. Aven méjligheterna till kompetens- och
karridarmojligheter skiljer sig at.

Det finns en positiv syn pa att framover arbeta gemensamt inom Géteborgsregionen
med en modell for kompetens- och karridrutveckling. Man ser férdelar med att ta
fram en struktur for de spets- och fordjupningsuppdrag som finns inom
kommunerna. Mgjligheter till samverkan ses genom bland annat natverk, att
mojliggora hospitering i annan kommun eller inom regionen samt att ha gemensam
tillgang till vetenskapliga artiklar.

I slutet av den har rapporten presenterar vi GR:s forslag pa arbete framover.

GR foreslar:

e Modell for kompetens- och karriarutveckling
e Gemensam digital yta

e Madjlighet att hospitera i andra verksamheter
e Tillgang till vetenskapliga artiklar

o Natverk for legitimerad personal

e Studier pa arbetstid
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Bakgrund

Kompetensbrist nu och framover

Sambhéllet star infor en stor omstéllning dar en allt storre del av befolkningen ar Gver
80 &r och dar farre personer i arbetsfor alder kommer att finnas tillgingliga pa
arbetsmarknaden. Fler dldre forviantas behova samhallets st6d, men
personaltillgdngen kommer inte att 6ka pa samma sétt. Pensionsaldern kommer pa
sikt troligen att behova hdjas for att lindra den kompetensbrist som uppstér. Att
tillvarata och utveckla medarbetares kompetens kommer framéver att vara
avgorande for mojligheten att ge god vard pa lika villkor. Manga medarbetare inom
kommuner och regioner arbetar idag deltid varfor en 6kning av heltidsarbetande kan
lindra den kommande kompetensbristen. Arbetsmarknaden har ocksa blivit mer
rorlig, vilket gor att det ar avgorande att 6ka attraktiviteten i virden genom att
tillvarata all befintlig kompetens samt att arbeta med kompetens- och
karriarutveckling. Starkta kompetens- och karridrviagar kan 6ka medarbetares
motivation och engagemang for arbetet och ddrmed bidra till utveckling av
verksamheter. Genom att titta pa gemensamma mojligheter att dela pa
spetskompetenser eller andra personalgrupper, liksom att samarbeta med
omkringliggande aktorer som myndigheter och larosiaten, kan kompetensbristen

mildras pa sikt (M6t vilfardens kompetensutmaning — SKR:s Rapportwebb).

Enligt det nationella planeringsstodet (Socialstyrelsen, 2022) finns nationellt en brist
pa legitimerad personal i kommunal hilso- och sjukvard, framst
specialistsjukskoterskor men dven sjukskoterskor och fysioterapeuter!. Aven
utredningen Vilja vilja vard och omsorg (SOU 2021:52) beskriver att det finns en
brist pa grundutbildade sjukskoterskor och specialistsjukskoterskor samt att bristen
forvantas 6ka. Glesbygden har ofta stérre utmaningar vid rekrytering men hogre
personalkontinuitet, medan storre kommuner har lattare att rekrytera men har storre
rorlighet bland personalen. Utredningen beskriver att alltmer sjukvard bedrivs i
kommunerna och att det ar viktigt att sdkerstilla kompetensen for att méanniskor ska
vilja arbeta och stanna inom varden. Alla former av utvecklingsmdojligheter och
karridrutveckling bor stimuleras och det bor finnas en plan for varje medarbetare
gallande fortbildning samt kompetens- och karridarutveckling.

Sveriges kommuner och regioner (SKR) har tagit fram nio strategier for att rekrytera,
utveckla och behélla kompetens. Ett av mélen ar att stodja medarbetarnas utveckling
och innebir bland annat att majliggora kontinuerlig kompetensutveckling,
introduktion och mentorskap men dven att se 6ver karridarvagar och att utveckla
karridrmodeller. I mélen ingér dven att anvinda kompetensen ritt och att férlanga

arbetslivet (Kompetensforsorjning, strategier | SKR)

”GR-kommunernas rapport om personal- och rekryteringsbehov” (2020) visar att det
finns ett 6kat behov av legitimerad personal framéver. Prognosen stracker sig fran
2019—2029 och visar att behovet av sjukskdterskor okar till 132 procent av 2019 ars

t Fysioterapeuter som inte har anskt om namnbyte har sjukgymnast som yrkestitel, men yrkesgruppen
benamns i rapporten som fysioterapeuter.
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personalstab och att rehabilitering och forebyggande okar med 110 procent.
Konkurrensen pa arbetsmarknaden ar stor och det ar darfor av vikt att stiarka
kommunernas mojligheter att attrahera legitimerad personal.

Exempel pa kompetens- och karridrutvecklingsmodeller

GR har startat Yrkesresan, som ar ett strukturerat introduktions- och
kompetensutvecklingsprogram som fran borjan togs fram for personal inom
socialtjansten men som nu har blivit nationellt till att innefatta fler yrkesgrupper
(Yrkesresan | SKR). Arbetet inleddes initialt med att satta upp kompetensmal for
yrken som ingick i programmet och att utveckla en sé kallad yrkesresa i stegen ny,
van och erfaren. Arbetet gjordes till stor del av projektledaren sjilv, men chefer fran
kommunerna ingick i en referensgrupp. Mycket tid lades pa paketering, bland annat
pa hur plattformen skulle anvindas.

GR har péaborjat ett arbete med att ta fram en gemensam digital kompetensplattform
for kommunerna. Utbildningar som idag anviands for legitimerad personal i de 13
medlemskommunerna har identifierats och det har tagits fram ett forslag pa upplagg.
Arbetet med plattformen fortgar men det dr 4nnu inte beslutat hur uppléagget
kommer att se ut i framtiden (GR, 2021).

I Fyrbodal pagar ett arbete med utveckling av en kompetensutvecklingsmodell.
Arbetet paborjades med att utveckla en modell for sjukskoterskor, och arbetet
fortskrider med att ta fram modeller for fysioterapeuter och arbetsterapeuter.
Modellen ir fortfarande under utveckling men kommer troligen att innefatta fyra steg
med en del for varje yrke, dar det fjarde steget kommer att innefatta olika spar som
bland annat chef och forskare. Tanken ar att det for varje steg ska finnas en
kompetensbeskrivning pa vad deltagaren ska ha uppnatt inom steget. I forsta steget
kan exempelvis delar som introduktion och mentorskap inga.

Vistra Gotalandsregionen har en karriarutvecklingsmodell som syftar till att
tydliggora sambandet mellan kompetens, arbetsuppgifter, ansvar och 16n. Den bygger
pa individens forutsattningar och behov kopplat till verksamhetens forutsiattningar
och behov. Tanken &r att ge erfarna medarbetare med kompetens mojlighet att
utvecklas inom den patientnara varden. Modellen innefattar sex nivaer for

g
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akademiska yrken och fyra steg for icke-akademiska yrken. Stegen innefattar bade
formella och reella krav som gar fran nyborjare till expert, dar det ar tydligt var en
medarbetare befinner sig och vilka mgjligheter som finns till vidareutveckling.
Modellen utgick tidigare ifrdn steg, men indelas nu i nivaer eftersom erfarenhet visat
att det bor finnas majligheter till att kunna utvecklas inom samma niva under ett helt
yrkesliv.

Aven Region Virmland har tagit fram en karrisirutvecklingsmodell i sex steg som
beskriver kompetens och ansvar kopplat till verksamhetens behov och till 16n. I
modellen tydliggors krav pa bade formell och reell kompetens for varje steg och vad
som kravs for att ga vidare till nista steg. Det ar en tydlig modell som beskriver var en
medarbetare befinner sig kompetensmassigt och vilka mojligheter som finns for
individuell utveckling. Modellen utgar fran sex kirnkompetenser, som bland annat
evidensbaserad vard och personcentrerad vard. Ut6ver dessa ingér dven pedagogik
och ledarskap.

Omstallningen till Nara vard

Anna Nergardh beskriver i sin utredning God och Nira vard (SOU 2020:19) att
svensk sjukvard maéste fordndras fran grunden. En forandrad demografi i samhallet
kraver ett nytt sitt att hantera gemensamma resurser pa. For att i framtiden klara
kvalitet, patientsdkerhet och ekonomi behdver varden forflyttas fran att vara
sjukhuscentrerad till att utga fran primérvard, dir kommunerna ingar. Varden ska
utga fran patienten och resurserna ska finnas dir patienten finns. Genom
forebyggande arbete och tidiga rétta insatser pa rétt vardniva kan en god och néra
vard erbjudas dven i framtiden.

“Fardplan — lansgemensam strategi for god och néra vard” beslutas av
huvudmaénnen, Vistra Gotalandsregionen och 49 kommuner, under 2022 och ska
bidra till utveckling inom hélsa, vard och omsorg. Fardplanen beskriver att virdens
kompetensforsorjning behover 16sas pa ett langsiktigt och hallbart séitt och att man
behover sakerstilla att verksamheterna har medarbetare med ritt kompetens. Den
beskriver vidare att det 4r en gemensam investering att attrahera och behalla
kompetens och att kompetens ar del i att ge en god vard pa lika villkor. Lopande
kompetensutveckling inom kommunalt och regionalt finansierad primarvard
beskrivs som viktig for att sdkerstilla kvaliteten i varden.

GR:s arbete med nara vard

Projektet "Vardens medarbetare” paborjades inom GR ar 2020 med syfte att stodja
kommunerna i arbetet med att utveckla vardens verksamheter mot en god och néra
vard, 6ka medarbetarnas tid for patientnira insatser och utvecklingsarbete, samt att
stotta kommunerna i en langsiktig kompetensforsorjning. Socialchefsnitverket
beslutade att ga vidare med projektet, som nu bendmns Néra vard. Under 2021
innefattade projektet bland annat utveckling av en digital kompetensplattform,
kartlaggning av samarbete kring spetskunskap 6ver kommungranser samt
forutsattningar och behov av modell for karriar-och kompetensutveckling for
legitimerad personal. Styrgrupp for projektet dr Temagrupp Halso- och sjukvard, som
bestar utsedda representanter fran socialchefsnatverket.
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Kartlaggning av kompetens- och
karriarvagar

Som en del i arbetet med nira vard fick GR i uppdrag att kartldgga kompetens- och
karridrviagsmodeller inom GR:s medlemskommuner, Vistra Gotalandsregionen och
nationellt, samt att féresla hur arbetet med en gemensam modell fér och kompetens-
och karridrutveckling i Goteborgsregionen skulle kunna se ut. Ett ytterligare uppdrag
var att utreda forutsiattningar for GR:s kommuner att genom samverkan anvinda den
yrkesspecifika kunskapen och det kollegiala larandet 6ver kommungranserna. I den
héar rapporten presenterar vi resultatet av dessa kartlaggningsuppdrag.

Syfte

Syftet med kartliggningen ar att ta fram ett underlag till GR:s natverk for
dldreomsorgschefer och halso- och sjukvardschefer samt natverket for socialchefer,
infor ett eventuellt kommande arbete med en gemensam modell for karriar- och
kompetensutveckling for legitimerad personal i kommunal hélso- och sjukvard. Syftet
var dven att titta pa forutsittningar for en modell med ett eventuellt samarbete kring
spetskunskap mellan kommunerna.

Kartlaggningen ska besvara foljande huvudfragor:

e Finns det idag i kommunerna en plan for karridrutveckling for legitimerad
personal?

e Hur arbetar kommunerna med kompetens- och karridrutveckling idag?

e Finns det fordelar med en gemensam GR-modell for kompetens- och
karriarutveckling?

e Hur tar kommunerna tillvara erfarna medarbetares kompetens?

e Hur ser kommunerna pa mgjligheten att samarbeta inom Goteborgsregionen
gillande spetskunskap?

Metod

Kartlaggningen gjordes genom att vi intervjuade 15 enhetschefer fran 12 av GR:s
medlemskommuner. Alla 13 GR-kommuner tillfrdgades om att delta. Av
intervjupersonerna ansvarade atta chefer fraimst for rehabiliteringspersonal och sju
framst for sjukskoterskor. Sjukskoterskecheferna ansvarade for sjukskoterskor i
ordinért boende och i ndgra fall 4ven sarskilt boende. En chef ansvarade for
rehabilitering och korttidsboenden. En chef var tillférordnad och en hade nyligen
avslutat sin tjanst som enhetschef och gatt in i annat uppdrag inom kommunen. Vid
ett intervjutillfalle intervjuades enhetschef for rehabilitering och sjukskoterskor
tillsammans, i 6vriga fall skedde intervjuerna enskilt. Intervjuerna holls pa plats i
kommunerna eller digitalt via Microsoft Teams och de varade mellan 40 och 75
minuter. Vissa kompletteringar gjordes i efterhand via e-post. Efterat sammanfattade
och tematiserade vi intervjuerna och i Resultat-kapitlet redogor vi kort for dem.
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Resultat

Utifran intervjuerna identifierade vi tio olika teman. Har sammanfattar vi
intervjuerna uppdelat i dessa teman.

Upplevelse av rekryteringsmaojligheter

I intervjuerna framkommer att upplevelserna av rekryteringsldaget inom GR-omréadet
skiljer sig 4t mellan kommunerna. Enhetschefer i kommuner i Géteborgs ndromrade
upplever sig ofta ha littare att rekrytera ny personal dn de som arbetar i kommuner
langre fran Goteborg. Mojligheterna att rekrytera kan enligt cheferna vixla mellan
olika tidsperioder. De upplevs ocksa paverkas av andra faktorer, exempelvis hur
kommunen uppfattas som arbetsgivare av legitimerad personal. Inom Goteborg
skiljer sig majligheterna at mellan stadsdelar.

Fysioterapeuter och arbetsterapeuter upplevs ha en viktig roll i den néra varden och
deras kunskaper efterfragas alltmer inom kommunerna. De anstills ofta pa
tillsvidaretjanster eftersom vikariat upplevs vara svara, eller rent av omojliga att fylla,
och darfor ar det inte ovanligt med 6veranstallningar pa tillsvidaretjanster.
Svarigheter att rekrytera erfarna fysioterapeuter och arbetsterapeuter naimns ocksé
av enhetscheferna.

Intervjuerna visar att mojligheterna till rekrytering av grundutbildade sjukskoterskor
i de flesta kommuner ar god, dven om det rader sjukskéterskebrist. Majoriteten av
enhetscheferna uppger att de har flera skande till varje tjanst. Nagra fa upplever
stora svarigheter med att rekrytera sjukskéterskor overhuvudtaget. Enhetscheferna
beskriver storre svarigheter med att rekrytera specialistutbildade sjukskoterskor
liksom vikarier, sarskilt semestervikarier. Nagra anger svarigheter med att fa tag pa
timanstéllda sjukskoterskor, medan pensionerade sjukskoterskor i flera fall lyftes
som stora tillgdngar i verksamheterna. Omsittningen péa sjukskéterskor véaxlar
generellt enligt cheferna; i perioder ar den hog, och i andra lagre.

Forutsattningar for ett forlangt arbetsliv

En dldrande befolkning med mer komplexa behov och en forandrad demografi
forandrar pa sikt behovet av sjukvardsinsatser inom den kommunala hélso- och
sjukvarden. En del av 16sningen kan vara att motivera medarbetare till ett forlangt
arbetsliv, vilket till viss del gors i kommunerna. I intervjuerna framgar att fragan
uppmaiarksammats i manga kommuner och att det redan idag finns vissa méjligheter
till att anpassa och forandra tjanster. Fragan beskrivs som viktig och nagot som bor
uppmairksammas ytterligare framover.

Pensionerade sjukskoterskor arbetar i ménga kommuner som timanstéallda, vilket
beskrivs vara en stor tillgdng och en vinst bade for medarbetare och verksamhet. Att
individanpassa tjanster verkar vara vanligt forekommande i kommunerna, och
enhetscheferna beskriver 1osningar i form av till exempel uppdragstjanster,
utbildningstjanster, projekt och administrativa tjanster. Att tillvarata kompetens
bland &ldre och erfarna medarbetare genom mentorskap, expertuppdrag och digitala
losningar pa distans ger ocksa utokade majligheter till ett forlangt arbetsliv. En
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reflektion som gors ar att fysioterapeuter, men sarskilt arbetsterapeuter, har ett
fysiskt tungt arbete, och darfor kan anpassade tjanster behovas redan i tidigare
aldrar.

Ny inom kommunal halso- och sjukvard

Rorligheten pa arbetsmarknaden ar stor vad giller legitimerad personal, och inte
minst sjukskoterskor. Legitimerad personal paborjar ofta yrkeslivet inom
sjukhusvirlden, men det ar inte heller ovanligt att borja direkt inom kommunal
hailso- och sjukvard. Att anstilla nyexaminerad personal inom kommunal hilso- och
sjukvard beskrivs av enhetscheferna stélla storre krav pa verksamheterna da arbetet
bygger pa sjalvstandighet, ansvar och formaga till sjalvstandiga beslut. Tidigare har
krav pa erfarenhet varit vanligt. Idag vialkomnar de flesta kommuner legitimerad
personal oavsett tidigare erfarenhet och tidigare studenter ndmns sarskilt i detta
sammanhang.

Introduktion ger majlighet och forutsattningar for nya medarbetare att komma in i
arbetet pa ett bra sétt och for att klara av arbete inom den kommunala hilso- och
sjukvarden. Introduktion behovs for samtliga nyanstillda medarbetare, saval
nyutexaminerade som erfarna, och hur omfattande den behover vara beror pa
medarbetarens tidigare erfarenheter. Rutiner for introduktion finns pa olika niva i
alla GR:s medlemskommuner och innefattar ofta en checklista och en planering, men
aven kurser och utbildningar kan inga. I de flesta kommunerna erbjuds ingen
sarskild introduktion for nyexaminerade, diremot finns det ofta majlighet till
forlangning och individuella anpassningar efter behov.

Kontaktpersoner/handledare spelar en stor roll for trygghet och innebar i de flesta
fall att en nira kollega utses att félja och introducera en ny medarbetare i det
praktiska arbetet. Syftet ar att ge mojlighet att ga fran att ha en medfoljande roll till
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ett sjalvstandigt arbete. I introduktionen kan dven delar som rér exempelvis
dokumentation och rutiner ingd, liksom planerade traffar med personer som bedéms
som viktiga kontakter for det fortsatta arbetet. Tiden for introduktionen varar ofta ett
par veckor men kan stricka sig upp till en ménad eller 4nnu langre beroende pa
upplidgg med bland annat utbildningar. Upplevelser av bristande mojligheter till att
kunna erbjuda en optimal introduktion finns hos vissa och ar relaterat till brist pa tid
och personal. Goda exempel pa arbetsupplédgg utan patientansvar finns i vissa
kommuner efter genomgangen introduktion.

Mentorskap kan ge majlighet till reflektion och diskussion i yrkesfragor. Det erbjuds i
over halften av kommunerna, och fler ar pa gang med att utveckla mentorsprogram.
Mentorsfunktionen kan bendamnas som kontaktperson eller yrkesfadder i vissa
kommuner. Hur lange mentorskapet kvarstar varierar, men en tidsplan pa sex till tolv
maéanader ar vanlig.

Kompetens- och karriarutveckling i kommunerna idag

Att ge mojlighet till kompetensutveckling och att utveckla karriarmajligheter ar ett
satt att utveckla och ta vara pa kunskaper hos medarbetare. I intervjuerna nimns
olika satt att arbeta med sddana mojligheter. Nagra enhetschefer beskriver att
kompetensutvecklingsplaner eller utbildningsplaner for legitimerad personal har
tagits fram. Tva kommuner, G6teborg och Ale, har utvecklat kompensutvecklings-
modeller i tre nivaer dar basnivan innebar en grund for alla medarbetare och dar
fordjupnings- och expertuppdrag finns inom olika omraden. Nagra kommuner har
paborjat eller planerat for ett kommande arbete med modeller f6r kompetens- och
karridrutveckling, men i de flesta kommuner planeras kompetens- och
karriarutveckling individuellt utefter verksamhetens behov och medarbetarnas
onskemal. Rehabchefer beskriver en liknande utbildningsbas fréan bland andra
Hjalpmedelscenter Sverige (HMC) for fysioterapeuter respektive arbetsterapeuter.
Aven en struktur med fordjupnings- eller spetsuppdag beskrivs finnas i flera
kommuner. Projektledarutbildning, chefsstédprogram och uppdrag som teamledare
och utbildare beskrivs som exempel pa karriarutveckling kommunerna.

Majlighet till att 1dsa kurser och specialistutbildningar pa hogskolan erbjuds i alla
kommuner, men det forekommer dven att kurser kops in till kommunerna enskilt
eller tillsammans med andra kommuner. Det finns en upplevelse bland
enhetscheferna att sjukskéterskor ofta har storre mojligheter an fysioterapeuter och
arbetsterapeuter till att ga kurser och utbildningar pa hogskolan och en forklaring till
detta kan vara att det gors riktade statliga satsningar till sjukskoterskor.

Aven efterfrigan pa hogskoleutbildning upplevs ofta vara storre bland sjukskdterskor
an bland arbetsterapeuter och fysioterapeuter. Avsaknad av langre befintliga
vidareutbildningar pa hogskola/universitet och en svagare tradition av att ga
utbildningar pa hogskola/universitet beskrivs som orsaker. Fysioterapeuter och
arbetsterapeuter liser ofta kortare kurser som anordnas utanfér hogskolans regi. I
intervjuerna framkommer 6nskemal om att gemensamt i kommunerna klargora vilka
kurser och vidareutbildningar som ska efterfragas i framtiden. Manga uppger att
coronapandemin under de senaste tva aren har paverkat mojligheterna till
kompetensutveckling f6r medarbetarna.
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Syn pa en gemensam modell for kompetens- och
karriarutveckling

Intervjuerna belyste flertalet fordelar med en modell for kompetens- och
karridrutveckling ur olika perspektiv och exempel pa hur kommunerna som
arbetsgivare kan mota framtidens kompetensbehov och locka nya medarbetare.
Chefer kan fa stod vid 16nesamtal och planering av medarbetares kompetens-
utveckling och lonesittning. Medarbetare kan fa trygghet och motivation i att kinna
till de forvantningar och mojligheter till kompetens- och karridrutveckling som
erbjuds i en kommun. En modell for kompetens- och karridrutveckling kan dven ge
mandat och en starkare stéllning for legitimerade samt motivera erfarna medarbetare
till att utvecklas i verksamheten.

Samtliga tillfrdgade enhetschefer ser positivt pa ett arbete med en gemensam modell
for kompetens- och karridrutveckling inom GR-kommunerna. Fordelar som beskrivs
ar bland annat minskad konkurrens mellan kommuner, ldttare att rekrytera personal
samt att den ger igenkanning for medarbetare och chefer vid byte av arbetsplats
mellan kommuner. Sm& kommuner har ofta svarare att utveckla karriarvagar for
medarbetare och darfor kan en gemensam modell kan vara en del i att skapa
mojligheter. De flesta chefer ser fordelar med att i framtiden arbeta sé lika som
mojligt med kompetens- och karridrmaojligheter inom kommunal hélso- och sjukvard.
Ett arbete kan med fordel paborjas inom GR, eftersom ett arbete som griper 6ver fler
kommuner eller 6ver huvudmannagranser kan vara svarare att genomfora.

Modeller for karriar- och kompetensutveckling kan tankas vara uppbyggda i nivaer
eller steg och kan beskriva vad som forviantas av en ny, erfaren och van medarbetare.
En uppbyggnad med en gemensam bas, en fordjupning och en spetsniva dar varje
steg innefattar ett utokat ansvar uppges vara en majlig uppbyggnad pa en gemensam
modell. Ledningsfunktioner kan inga i en tinkbar modell, och ar for nagra
enhetschefer en sjidlvklar del. Den viktigaste funktionen upplevs dock vara
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mojligheten till att dela in kompetens i kliniska steg. Enhetscheferna ndmner kriterier
som erfarenhet, arbetad tid och formell kompetens att utga ifran.

Modeller f6r kompetens- och karridrutveckling finns framtagna i ménga regioner och
kommuner. Vistra Gotalandsregionen har en karridrviagsmodell och Goteborgs stad
och Ale kommun kompetensutvecklingsmodeller. Modellerna ar uppbyggda pa
liknande satt och manga likheter finns. Begreppen kompetens- eller
karridarutvecklingsmodell ar inte helt bekanta for alla chefer, men utifrén begreppen
karriar och kompetens ar en modell for kompetensutveckling den modell som
upplevs ge storst mojligheter i kommunerna.

Tankar som delges i intervjuerna ar att begreppet karriar kan liknas vid att forflytta
sig hierarkiskt mot ledar- eller chefsroller och har en koppling till 16n, medan
kompetens och kompetensh6jning dr nagot som kommunerna redan arbetar med och
som efterfragas av medarbetare. En karridrmodell riskerar att skapa forvantningar pa
16n och mdjligheter som kan vara svara att uppfylla. Upplevelser finns dven av att
karriar betyder att lamna det kliniska utovandet, vilket inte enbart ar positivt. En
kompetensutvecklingsmodell kan ge forutsattningar till utveckling inom den kliniska
verksamheten och pa sikt ge karriarmajligheter, varfor bada begreppen skulle kunna
anvandas i en modell.

Studier pa arbetstid

Utifran de intervjuer som gjorts finns ingen gemensam syn mellan kommunerna nér
det géller studier pa arbetstid. De flesta kommuner erbjuder majlighet att 1asa kurser
och utbildningar, men det skiljer sig at i hur stor del av utbildningen som kan lasas
med bibehaéllen 16n. Det ar inte ovanligt att kombinera arbete och studier, och i flera
fall beskrivs ett upplagg dar medarbetarna far tiden i skolan tillgodoriknad som
arbetstid men férvintas skota sjalvstudier pa fritiden. Upplagget ger moéjligheter,
men stéller stora krav pd medarbetarna. Nagra fa kommuner erbjuder majlighet till
heltidsstudier pa arbetstid, men det dr inte det vanliga. De flesta ger erséttning for
litteratur under forutsittning att litteraturen stannar i verksamheten. Exempel finns
dar det rader oklarheter kring hur stor del av studierna som kan goras pa arbetstid,
vilket upplevs minska medarbetares motivation till att lasa.

Satt att tillvarata spetskunskap

Den legitimerade personalen besitter ofta kompetens inom sérskilda omraden, sa
kallade spetskunskaper, som de fatt genom erfarenhet och kompetensutveckling. I
intervjuerna beskrivs olika mojligheter till att tillvarata dessa kunskaper.

Expertkunskap och expertuppdrag ar begrepp som anviands inom hélso- och
sjukvard, men begreppens innebord ar inte helt tydliga for alla enhetschefer. En
expert beskrivs av de flesta vara en person med hog reell och formell kompetens, och
ett expertuppdrag ett sarskilt uppdrag for en person med en héogre utbildning pa
magisterniva. Expert- eller spetsuppdrag for legitimerad personal finns enligt
intervjuerna i de flesta kommuner och det som namns av flest 4r uppdraget som
demenssjukskoterska. Krav pa specialistutbildning finns inte i alla kommuner, vilket
gor att uppdragen kan se olika ut. Uppdrag finns inom psykiatri i ungefar halften av
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kommunerna och inom palliativ vard i ndgra kommuner. For fysioterapeuter och
arbetsterapeuter finns fa spetsuppdrag definierade och tillsatta. Bidragande orsaker
kan vara att yrkesspecifika specialistutbildningar saknas pa hogskolan och att
kommunerna ar osdkra pa vilka vidareutbildningar som ska premieras. Andra expert-
eller spetsuppdrag som uppges finnas ar bland annat forstesjukskoterska, syn-
/horselsamordnare och utbildningsansvarig.

I de flesta kommuner finns idag fordjupningsomréden eller ombudsroller beskrivna.
For fysioterapeuter kan det handla om neurologi, for arbetsterapeuter
handkompetens och for sjukskoterskor om psykiatri och nutrition. Psykiatri och
diabetes d4r omraden dar man ser 6kade kompetensbehov i framtiden.

Att ta vara pa och sprida kunskaper mellan medarbetare ses som viktigt for att 6ka
kompetensen hos alla medarbetare. Att sprida kunskap fran kortare kurser eller
konferenser innebar i manga fall idag att den som har deltagit samlar ihop och delger
kunskaper pa arbetsplatstraffar eller professionstriffar, eller skickar skriftlig
information till kollegor. Goda exempel finns dar man arrangerar sarskilda traffar
och dagar for kompetensutveckling. Flera enhetschefer uttrycker att spridning av
kunskaper inte gors i tillrackligt hog grad i verksamheterna idag och att detta géller
sarskilt for sjukskoterskor.

Syn pa mojliga samarbeten kring spetskunskap over
kommungranser

Mojligheten att dela pa kunskap ses av de flesta chefer som en viktig pusselbit infor
framtiden. Det handlar om att h6ja kompetensen, att bli attraktiv som arbetsgivare
och att motivera medarbetare med sarskilda uppdrag inom enskilda kommuner.

Att dela pa specialistkunskap mellan kommunerna kan 6ka majligheten att arbeta
evidensbaserat, nar efterfrigad kompetens saknas i enskilda kommuner. Om en
kommun saknar en viss kompetens kan en annan kommun som har den
kompetensen hjalpa till med exempelvis utbildningar och handledning.

Flera chefer ser natverk som ett bra sitt att stirka samverkan mellan kommuner.
Flera ser fordelar med att skapa natverk for legitimerade med sarskilda expert- eller
specialistuppdrag inom psykiatri, demens och palliativ vard dar ménga saknar
tillrackligt med kollegor for utbyte av kunskap. Andra foreslar natverk inom omraden
som bland annat vird av adldre, folkhélsa och avancerad véird i hemmet eller utifrin
profession.

Att anordna gemensamma utbildningar lyfts av ménga chefer som positivt. Flera
forordar digitala utbildningar pa grund av begriansade majligheter till fysiskt
deltagande. Vissa rehabchefer ser mgjligheter till samarbete kring utbildningar
tillsammans med regionens primarvard, frimst for mojligheten att erbjuda en mer
jamlik priméarvard. Tankar finns d&ven om en 6kad samverkan med primérvard for att
utveckla nya proaktiva arbetssatt.

Samarbete kan handla om att dela tjanster mellan kommuner, och att dela pa MAS-
och MAR-tjanster var nagot som uttrycks i intervjuerna (MAS = Medicinskt ansvarig
sjukskoterska, MAR = Medicinskt ansvarig for rehabilitering). I tre kommuner
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uttrycktes behovet av en MAR-funktion sarskilt tydligt. I en av de tre kommunerna
har man funnit en 16sning i frigan, men i de 6vriga kvarstar 6nskan om samarbete
gillande MAR-tjanster. I intervjuerna framkommer att uppldagget med
kostnadsansvar for hjdlpmedel ser annorlunda ut i Halland &dn inom Vistra
Gotalandsregionen och en majlighet ses till en gemensam tjanst kring
kostnadsansvar.

Mojlighet att hospitera i andra verksamheter

Att ge medarbetare mgjlighet att ”gd bredvid” i andra verksamheter kan bidra till att
bredda kompetens och tillféra nya kunskaper till den egna verksamheten. I manga av
GR:s kommuner erbjuds medarbetare mojligheten att hospitera (arbeta i annan
verksamhet dn den egna) i regional vard eller i interna verksamheter. Mojligheten
utnyttjas generellt i ldg grad. Enhetscheferna &r positiva till mojligheten och ser
fordelar med att utveckla detta arbetssitt och 6ka nyttjandegraden. De omraden som
namns som onskvirda i detta ssmmanhang ar bland annat priméarvéards-
rehabilitering, specialistvard inom barn och neurologi samt inom andra kommuner.
Det kan ge tydliga vinster att moéjliggora for personer med expertuppdrag att folja
experter i andra kommuner for stottning och utveckling.

Tillgang till vetenskapliga artiklar

Bara en av de tillfrigade kommunerna har idag tillgang till vetenskapliga artiklar.
Goteborgs stad har tillgang via databasen Govard. En gemensam Onskan om att fa
tillgang till vetenskapliga artiklar finns hos 6vriga kommuner. Manga enhetschefer
ser ett stort behov av att kunna soka artiklar, men uttrycker samtidigt att en sddan
tillgang i sa fall kraver en utbildningsinsats i hur man laser och anviander dem i det
dagliga arbetet. Aven ett fortydligande kring forvintan pa anvindning inom vissa
uppdrag ses som en forutsattning vid ett eventuellt inférande.
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Diskussion

Utifran kartlaggningen kommenterar och resonerar vi hiar om de olika
temaomréadena i relation till tidigare kunskap och forskning.

Rekrytering av personal

Mojligheten till att rekrytera grundutbildad legitimerad personal i GR:s
medlemskommuner ar idag tillfredsstédllande, framfor allt géllande fasta tjanster. Det
finns dock svérigheter att rekrytera erfaren legitimerad personal, framst vikarier, och
det rader i flera fall brist pa specialistutbildade sjukskoterskor. Bristen ser ut pa
samma satt nationellt (Socialstyrelsen, 2022) och beridknas vixa i framtiden, vilket
ocksa patalas i intervjuerna. Mycket gors inom GR-kommunerna och nationellt for
att sikerstilla kompetensforsorjningen i framtiden. En karridrutvecklingsmodell for
personal inom dldreomsorgen i GR-kommunerna héller pa att tas fram, och
nationellt har det tagits ett beslut om skyddad yrkestitel for underskoterskor, som
trader i kraft under 2023. Yrkesresan (som ags av Sveriges kommuner och regioner,
SKR) utokas till att innefatta allt fler yrkesgrupper. Legitimerad personal ingér inte i
denna satsning.

Arbetsmarknaden ar rorlig, inte minst for sjukskoterskor som ar den grupp som ror
sig mest mellan arbetsgivare (Killa: SKR). Samarbete mellan kommuner kring
kompetensforsorjning underlattar rekrytering och byte av arbetsplats mellan
kommuner, vilket talar for att ha en gemensam kompetens- och karridrmodell.

Fler dldre sjukskoterskor dn underskoterskor fortsitter att arbeta efter att de fyllt 65
ar, och den genomsnittliga avgangsaldern for sjukskoterskor i kommuner ar 63,5 ar
(SOU 2021:52). Att mojliggora en senareldggning av pensionséldern ar en del av
I6sningen for att trygga framtidens kompetensforsorjning (SKR). I intervjuerna
framkommer att just sjukskoterskor ofta fortsitter att arbeta som timvikarier efter
pensioneringen, vilket ses som mycket positivt. Att det skulle gilla dven
arbetsterapeuter och fysioterapeuter ar inget som framgar, och eftersom deras arbete
endast forlaggs pa dagtid torde det inte finnas samma flexibla mojligheter att gé in
som timvikarier for dem.

Att paborja ett arbete med en gemensam modell for kompetens- och
karridrutveckling kan bidra till att skapa uppdrag som mojliggor ett forlangt
arbetsliv. Det behover dock arbetas mer med fragan om hur kommunerna ytterligare
kan bidra till ett forlangt arbetsliv for legitimerad personal.

Ny inom kommunen

Eftersom allt fler legitimerade soker sig till kommunerna direkt efter avslutad
utbildning och rorligheten ar stor pa arbetsmarknaden finns det behov av tydliga
introduktionsprogram som sakerstéller mojligheterna till att utfora en god och sdker
vérd. Introduktion 4r ocksd nigot som lyfts av SKR liksom i Overenskommelse nira
vard (2022) och alla kommuner i Géteborgsregionen har idag utvecklat mer eller
mindre ingdende introduktionsprogram for legitimerad personal. Manga arbetar
aven med mentorskap. Hinder finns dock. Corona har forsamrat forutsattningarna,
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men generellt sett bestar hindren till stor del av den tidsbrist som manga av
enhetscheferna uttrycker. Det giller savil majligheter till att vidareutveckla
introduktionsprogram som mojligheter till att implementera och att f6lja de rutiner
som finns.

I arbetet med en modell for karridr- och kompetensutveckling finns mojligheter att ta
med krav pa savil introduktion som mentorskap, liknande det som Fyrbodal gor i sin
modell. Det kan ge stora fordelar men kan ocksa innebira ett storre arbete och fler
fragor som ska behandlas gemensamt mellan kommunerna, vilket bor tas med i
berakningen.

Kompetens- och karriarutveckling i kommunerna

Som Goran Johansson visar i Vilja vilja vard och omsorg (SOU 2021:52) finns stora
vinster i att utveckla och arbeta med mdjligheter till bade kompetens- och
karridrutveckling och detta framkommer aven i intervjuerna. Framtidens vard
kommer att innebéra att varden i kommunerna blir mer avancerad och stora krav
kommer att stillas pa bade organisation och medarbetare. Fler hilso- och
sjukvardsuppgifter kommer att 1aggas pa stod- och omsorgspersonal vilket kraver
utokade majligheter till handledning och st6ttning fran den legitimerade personalen.
Arbetet kommer med stor sannolikhet bli konsultativt i annu hogre grad 4n idag, och
det kommer att stélla krav pa trygghet och pedagogisk forméaga. Att méjliggora
gemensamma karridrmojligheter genom uppdrag som 6kar kompetensen och ger
forutsattningar till att utveckla evidensbaserade arbetssétt ger manga fordelar.
Karriarmojligheterna ser enligt vad som framkommer i intervjuerna olika ut i GR-
kommunerna och det finns generellt fler mojligheter i de storre kommunerna an i de
sma. Ett gemensamt underlag till karriirutveckling skulle dirfor ge fordelar. An
kvarstar problemet att mindre kommuner saknar majlighet till att ha expertuppdrag
inom flera omréden, vilket gor samverkansmojligheterna kring expertuppdrag extra
viktiga.

En framtida modell for kompetens- och karriarutveckling

En modell for karriar- och kompetensutveckling kan, som framgick i resultatkapitlet,
ge fordelar ur flera olika perspektiv. I stort handlar det om mojligheter till att kunna
rekrytera och behalla personal, liksom att ge medarbetare goda majligheter till ett
yrkesliv i kommunens regi. Aven utredningen "Vilja vilja vird och omsorg” pekar pa
fordelar med att utveckla kompetens- och karriarmajligheter, och i
"Overenskommelse nira vard 2022” beskrivs att medel kan anvindas i syftet. Manga
chefer upplever att en modell for kompetensutveckling tycks ha storre fordelar dn en
modell for karridrutveckling, framst for att den forstnamnda ger mojlighet till att
utvecklas och stanna i den kliniska verksamheten. Kompetensutveckling kan dock pa
sikt leda till karriarmdgjligheter och det vore darfor tankbart att kombinera dessa
perspektiv i modell.

Vid ett framtida arbete med en modell f6r kompetens- och karridrutveckling finns
medskick fran andra arbeten. Bade fran Yrkesresan och VGR patalar man vikten av
att borja i det lilla, testa och dra lardomar for att sedan ga vidare i processen. VGR
patalar aven vikten av att kroka arm med verksamhetsutvecklarna i verksamheten
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och inte bara utga fran HR-perspektiv nir det galler att infor en framtida modell.
Gemensamt for VGR och Fyrbodal var att man initialt tog fram en modell for
sjukskoterskor. I GR:s medlemskommuner finns i manga fall en mer uttalad plan for
kompetensutveckling, det vill sdga en bas, for rehabiliteringspersonal an for
sjukskoterskor. Rehabpersonalen ar aven farre till antal dn sjukskoterskorna, och
rehabcheferna upplevs i manga fall vara lite mer tillgingliga, vilket gor att det kan ses
som fordelaktigt att borja arbeta med fysioterapeuter/arbetsterapeuter.

Studier pa arbetstid

Det framkommer i intervjuerna att mgjligheterna till studier pa arbetstid skiljer sig at
mellan kommuner. Generellt kravs att medarbetarna arbetar parallellt med studierna
eftersom ersittare ar svara att hitta.

Att arbeta och studera samtidigt bidrar till en sysselsattningsgrad pa 6ver 100
procent vilket stiller stora krav pA medarbetarna och kan gora att vissa medarbetare
avstar studier. Aven i Skaraborgs forstudie om virdens medarbetare (2021)
framkommer att ersattningsmojligheterna i Skaraborg sag olika ut vid tillfallet for
intervjuerna. De ger darfor i slutrapporten forslag pa Akademisk specialist-
tjanstgoring (AST) och utbildningstjanster for rehab (Skaraborgs kommunalférbund,
2021). For att uppmuntra medarbetare till att 1asa hogskoleutbildningar och kurser
finns fordelar med att mdjligheterna i olika kommuner ser sa lika ut som mojligt.

Spetskunskap i kommunerna

Det ir idag inte helt tydligt for alla enhetschefer inom kommunal hélso- och sjukvard
vad som definierar ett expertuppdrag for legitimerad personal. I intervjuerna framgar
att expertuppdrag for de flesta definieras som uppdrag som kraver bade reell och
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formell kompetens. I de kommuner som har en tydlig kompetensmodell finns
uppdrag klart definierade, i 6vrigt ser det olika ut. Expertuppdrag for legitimerade
finns i de flesta kommuner, men for fysioterapeuter och arbetsterapeuter uppges inga
expertuppdrag finnas utanfor Goteborgs stad. Att gemensamt definiera vad som
utmaérker en expert och ett expertuppdrag kan ge fordelar for bade rekrytering och
medarbetares individuella kompetensutveckling, och kan ingé i en framtida modell
for karriar- och kompetensutveckling.

I kommunal hélso- och sjukvard dér allt fler avancerade uppgifter ingar kommer
efterfrdgan att 6ka pa kompetens inom sarskilda omréaden. Handledning och st6d till
kollegor och omvéardnadspersonal ar viktiga komponenter for att 6ka
grundkompetensen i verksamheterna. Tydliga och gemensamma
fordjupningsuppdrag, dar utveckling och handledning ingar som uppdrag, kan ge
goda forutsattningar i det arbetet.

Enligt intervjuerna finns skillnader i hur spetskunskaper kartldggs och hur arbetet
ser ut gillande kompetensspridning i GR-kommunerna. Det finns goda exempel dar
kompetenser samlas i dokument, liksom sarskilda forum for kompetensspridning.
Eftersom saddan kartlaggning litt prioriteras bort, sirskilt gillande sjukskéterskor,
kan det ge fordelar med att sprida befintliga modeller till kommuner som inte har
nagon tydlig struktur upparbetad.

Majligheter till att dela pa spetsuppdrag

Det rader brist pa specialistutbildade sjukskéterskor och antalet fysioterapeuter och
arbetsterapeuter med magisterexamen &r fa. Bristen pa specialistskoterskor vintas
dessutom 6ka. Sma kommuner har inte alltid mojlighet att ha spetsuppdrag inom alla
omraden som 6nskas. Det finns alltsa flera skal till att se 6ver mojligheterna att ta
vara pa den spetskunskap som finns i GR:s kommuner. Eventuellt finns mgjligheter
med en gemensam digital yta genom GR:S digitala larplattform som ar under
utveckling, for att till exempel gemensamt erbjuda platser pd interna utbildningar
och handledningstillfallen till 6vriga kommuner.

Nitverk for legitimerad personal ar ocksa nagot som foreslas av enhetscheferna.
Genom att erbjuda natverk for experter kan kunskapsutbyte och utveckling ske i en
gemensamt organiserad form.

Onskema@l finns om att dela pA MAR-tjinst (Medicinskt ansvarig for rehabilitering).
Exempel pa detta finns i Sodertilje, Nykvarn och Salem som fran och med februari
2022 delar pad en MAR-tjanst. MAR éar anstilld av Sodertélje kommun, som har
arbetsgivaransvaret, och tjansten ar delad 60 procent for Sodertilje och totalt 40
procent for Nykvarn och Salem. Varje enskild kommun specificerar sedan sjalva
uppdraget inom den egna kommunen. Eftersom det endast ar ett fatal GR-kommuner
som ser en delad MAR-tjanst som en mojlighet kommer inte GR jobba vidare med
fragan. I stéllet kan vi formedla information om hur andra kommuner har arbetat
kring upplagg av MAR-tjanster.
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Mojlighet att hospitera i andra kommuner

Att ge mojlighet till att hospitera i andra verksamheter dr nagot som uttrycks i
positiva ordalag i intervjuerna och som de menar kan goras mycket mer. Forskaren
Mats Tyrstrup (2014) skriver om mellanrummen mellan organisationer och
verksamheter och hur de kan 6verbyggas. Ett av hans huvudbudskap éar att fler
studiebesok borde goras inom alla verksamheter, for att na en storre forstaelse ur
patientens perspektiv och att forstd andra verksamheter. Att gemensamt komma
overens om struktur och majligheter for medarbetare att hospitera kan gora att fler
véljer att se hur specialistvard och andra kommuner arbetar, och det kan ddrmed
bidra med lardomar till de egna verksamheterna.

Tillgang till vetenskapliga artiklar

Den kommunala hélso- och sjukvarden behover bli mer evidensbaserad och stravar
efter att knyta starkare band till forskningen. Genom att arbeta med
fordjupningsuppdrag och expertuppdrag finns mojligheter att knyta samman
uppdrag med evidens. Aven utredningen Effektiv vard (2016) patalar behovet av
tillgéng till evidensbaserad kunskap inom kommunal hélso- och sjukvard. Att ge
tillgang till vetenskapliga artiklar kan vara en del, och tankar kring detta ska finnas
pa nationell niva. Goteborgs stad, avdelningen for hilso- och sjukvard, har sedan
2020 tillgang till vetenskapliga artiklar genom sékportalen Govard. Kommunerna har
i ovrigt inte tillgang till vetenskapliga artiklar direkt, utan det kravs inskrivning vid
hogskola eller universitet for att fa tillgdng. Att samverka kring tillgdng kan darfor
vara en mojlighet och en vinst.
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Forslag fran GR

Utifran kartlaggningen som vi redovisar i den hir rapporten har vi tagit fram ett antal
forslag pa hur kommunerna i Goteborgsregionen kan arbeta vidare for att oka
samverkan nar det giller kompetens- och karridrvagar for legitimerad personal.
Forslagen bygger pa de mojligheter som vi ser utifran resultatet av intervjuerna.

Modell for kompetens- och karriarutveckling

Kommunerna ser idag stora behov av att kunna erbjuda och arbeta med en modell for
kompetens- och karridrutveckling. Bade Vistra Gotalandsregionen och Fyrbodal har
paborjat arbetet med en yrkeskategori och sedan byggt pa med flera. Darfor foreslar
GR att ett arbete med en kompetens- eller karridrmodell paborjas med att

e borja med en mindre pilot,
e tafram kompetensmal (AT eller FT) for en yrkeskategori, sedan utoka,
e tafram grunderna till gemensam modell,

o tillsatta en referensgrupp/arbetsgrupp for arbetet.

Gemensam digital yta

Digitala 16sningar ses som mgjligheter till att dela pa spetskunskap. Det finns fordelar
med att i framtiden anvianda en digital yta for att exempelvis gemensamt erbjuda
platser pa interna utbildningar och handledningstillfallen. Ett arbete med en
gemensam yta ar paborjat inom GR och ska testas av kommuner under véren 2022.
Dialog om fortsatt arbete sker i socialchefsnitverket under september 2022.

Mojlighet att hospitera i andra verksamheter

GR foreslar att vi utvecklar ett system for att ge majlighet for legitimerad personal att
hospitera i andra kommuner och inom regionen. En majlighet kan vara att bestimma
vissa gemensamma dagar varje ar for att erbjuda hospitering i 6verenskomna
verksamheter. Platserna kan med fordel presenteras pa en gemensam digital yta.

Tillgang till vetenskapliga artiklar

GR foreslar att vi tittar vidare pa mojligheter till ett gemensamt abonnemang for
vetenskapliga artiklar. En sddan 16sning skulle kunna placeras pa GR:s webbsida.
Mojlighet till utbildning i att ldsa vetenskapliga artiklar finns genom GR:s forsknings-
och utvecklingsenhet FoU i Vast.

Natverk for legitimerad personal

Natverk for legitimerad personal dr nagot som foreslas av enhetscheferna. Genom att
erbjuda nitverk for experter kan kunskapsutbyte och utveckling ske i en gemensamt
organiserad form. Vi ser en mojlighet dar GR stottar vid uppstart av natverk och att
uppdraget med att vara sammankallande gar runt mellan kommunerna. I forsta hand
foreslar vi natverk for medarbetare med spetsuppdrag.
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Studier pa arbetstid

For att uppmuntra medarbetare till att 1asa hogskoleutbildningar och kurser finns
fordelar med att méjligheterna ser sa lika ut som mojligt mellan kommunerna. GR
foreslar att vi inom Goteborgsregionen gemensamt ska titta vidare pa mojligheter till
studier pa arbetstid for legitimerad personal.

Vad hander nu?

Prioritering av forslagen kommer goras av vara natverk. Beslut om
fortsatt arbete ska tas av temagrupp Halso- och sjukvard. Finansiering
kan till viss del sdkras av statliga medel for Nara vard 2022, och darefter
far andra finansieringsmojligheter undersokas.
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