Kommunal primarvard Gf]TEBDRGS
REGIONEN

Att ta fram och implementera
kompetens- och karriarvags-
modeller for legitimerad personal

kompetens- och karriarvagsmodeller i

Erfarenheter och rad fran arbetet med
kommunerna i Goteborgsregionen

April 2026

Kompetens- och karriarvagsmodeller
for legitimerad personal




Att ta fram och implementera kompetens- och karriarvagsmodeller for legitimerad personal

Innehall

LY=o 1 T = 3
Syfte och MAal Med MOodellerNa.........coccecrcrcererrcr s sas e saenneanes 3
Framtagning av modellerna..........ccocceicimiiimnniisrssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnssssnsssns 3
(2 T=TY [0 N o Yed a T U] o] oo [ ¥ =3 S 3
DN g 0T T = U] o] oYY SRSt 4
REFEIENSEIUPPET ....eeeeeeeereerseeseesseesseesssesssesssesss e s s esssesssessssessssssssssesssssssesssesssesssesssesssessnens 4
FOrANKIING .....ecierereecesssssesssesssssessssssssssssessessssssssssssssssssssssssssssssssssssnssnsssssssssnssnssssssnssnnsness 4
L0100 g oo =T | 1=y 5
LY =T =Y oI = o o1 5
100 o o111 =48 411 1N [ o 1 S 6
L 0 01 L= 3 g L= 3 =Y T 6
Arbetsprocess i KOMMUNEN ........ciiiivriiiiiersrsseressssessssssss s sssssssssssssssssssnsesessanssssssnsessssanes 6
Lardomar och framgangsfaktOrer .........ccvvvrerrrerserseresnessesserae s ssessesassessessesassessessessssnsaes 8
oY g F=2= 0 Y=Ly k= 1 Lq () (= 8
(0100 = T 11 4 ¥ == T S 9
SOAMALELIAL.....cce i —————————————— 10
Forvaltning och UPPfOlJNING.......ccccceviircrrrrer s s s s s sne s s s smenne s 10
2 2= 181 Vo 11
REFEIENSEL ... s 12

2 (12)



Att ta fram och implementera kompetens- och karriarvagsmodeller for legitimerad personal

Inledning

Haélso- och sjukvarden &r inne i en omstallning dér en allt storre del av hélso- och
sjukvarden utfors av kommunerna. Andelen dldre 6kar och fler forvantas behova
sambhéllets stod, men antalet personer i arbetsfor dlder berdknas inte 6ka i samma
takt. For att attrahera nya medarbetare och behalla den personal som redan arbetar
kommer det darfor vara nodvandigt att 6ka attraktiviteten i yrkena inom den
kommunala hélso- och sjukvarden.

Att utveckla mojligheterna till kompetens- och karriarutveckling kan vara ett sétt att
gora detta. GR har pa uppdrag av kommunerna lett arbetet med att ta fram
kompetens- och karridrviagsmodeller for legitimerade professioner. Den har
rapporten beskriver hur arbetet har gatt till och presenterar rad och erfarenheter fran
inforandet i pilotkommunerna.

Lds om bakgrunden till kompetens- och karridarvdgsmodeller sist i dokumentet.

Syfte och mal med modellerna

Syftet med modellerna ir att sdkerstilla en &ndamalsenlig kompetensforsorjning
utifrdn verksamheternas behov, samt att bidra till starkt attraktivitet som
arbetsgivare.

Malet ar att skapa tydlighet kring kompetens, utveckling och forvantningar
genom att:

o sdkerstilla att medarbetare har ratt kompetens for sina arbetsuppgifter

e synliggora utvecklings- och karridrmojligheter for legitimerade genom
hela yrkeslivet

e tydliggora vilka kompetenser som kravs for verksamhetens uppdrag

e klargora omsesidiga forvantningar mellan arbetsgivare och medarbetare
iolika steg.

Framtagning av modellerna

Beslut och uppdrag

Beslutet att ta fram kompetens- och karridrvigsmodeller togs av utvalda socialchefer
i Temagrupp hélso- och sjukvéard. Uppdraget var till att borja med att ta fram en
gemensam struktur samt en yrkesspecifik modell for arbetsterapeuter, och senare
modeller for fysioterapeuter och sjukskoterskor.

Nar modellerna var framtagna tog socialcheferna i GR beslutet att stélla sig bakom
modellerna, men varje enskild kommun beslutar sjalv om implementering.
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Arbetsgrupper

De yrkesspecifika modellerna togs fram av arbetsgrupper vars deltagare valdes ut via
GR:s nétverk for aldreomsorg och hilso- och sjukvard. I arbetsgrupperna deltog
enhetschefer, verksamhetsutvecklare och yrkesverksamma for respektive profession.

Referensgrupper

I referensgruppen deltog enhetschefer frain kommunerna, representanter fran
Goteborgs universitet samt projektledare med erfarenhet av att ta fram modeller for
kommunerna i Fyrbodal.

Fackliga referensgrupper

Fackforbunden deltog med representanter for yrkesprofessionerna i dialogen kring
modellerna.

Forankring

Arbetet med att ta fram modellerna har férankrats via foljande natverk och grupper
inom GR:

e Nitverket for dldreomsorg och hilso- och sjukvard

Nitverket for MAS/MAR

HR-chefsnatverket

Temagrupp Halso- och sjukvard

Branschrad dldreomsorg

Utover arbets- och referensgrupper har avstaimningar gjorts med bland annat
verksamhetschefer, representanter ifrdn universitetet, fackliga representanter pa
nationell niv4, en MAR (medicinskt ansvarig for rehabilitering), VFU-samordnare
samt andra funktioner med koppling till modellerna pa GR.

For att hamta in synpunkter har &ven modellerna presenterats for chefer och
medarbetare i manga av GR:s medlemskommuner samt for Karridrvagsnitverket pa
SKR, Fyrbodals kommunalférbund, Sveriges arbetsterapeuter, Fysioterapeuterna och
Vardforbundet.
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Om modellerna

Modellerna

e beskriver verksamhetens behov av medarbetare med olika kompetens och

ansvar

e tydliggor och beskriver nuvarande och framtida kompetensbehov

o synliggor utvecklingsmojligheter for legitimerad personal genom en
gemensam struktur for hur medarbetare kan utveckla sin kompetens

e visar hur utokad kompetens kan anvéindas i verksamheten
e visar karridrviagar inom den kommunala primarvarden

e Dbidrar till att attrahera nya medarbetare samt inspirera och behalla

medarbetare.

Modellerna kan anvandas

¢ som en gemensam grundmodell med mojlighet till anpassning efter den

enskilda kommunens behov

e som stod vid utvecklings- och l16nesamtal

¢ som stod i dialog mellan chef och medarbetare om hur medarbetaren kan
utveckla sin kompetens och gora karriar i verksamheten

e som stod vid framtagning av individuella kompetensutvecklingsplaner

¢ som underlag for diskussion om till exempel uppdragsutbildningar med

universitet och hogskola

e vid rekrytering.

Inte en trappa

Modellerna bestéar av olika
utvecklingssteg. Stegen ska som inte ska
ses som en traditionell karridrtrappa,
utan i stéllet som parallella nivaer dar
alla steg ar lika betydelsefulla. Ett stod
kan vara att tianka sig stegen som delar
av en cirkel:

Steg 1 och 2 ligger i kdrnan och beskriver
basuppdrag som manga medarbetare
arbetar inom. Steg 3 och 4 bildar tunnare
ringar runt kdarnan och representerar mer
fordjupade eller specialiserade roller.

Namnen pé de olika nivaerna — bas, fordjupad, avancerad och senior/expert —
gor strukturen ldttare att forsta. Basnivan giller for alla, den avancerade for ett
mindre antal medarbetare och senior/expert-nivéan for fa.
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Koppling till 16n

Modellerna har ingen direkt koppling till 16n. AkademikerAlliansen, SKR & Sobona,
(2023) skriver att det ar av stor vikt att kommunicera tydligt kring hur modellerna
hanger ihop med 16n. Det handlar dock inte om att modellerna maste vara kopplade
till 16n, utan snarare om att pa ett tydligt satt kommunicera hur 16n och stegen i
modellerna hénger ihop.

Modellerna ir en del av den samlade bedomningen och fungerar som stod vid
medarbetarsamtalet. En av pilotkommunerna har uttryckt det som att modellerna
fungerar som en karta 6ver kompetenser, och att egenskaper — det vill sdga hur
medarbetaren utfor sitt uppdrag — ocksa behover vigas in i helhetsbedomningen.

Implementering

Implementeringen paborjades nir alla tre yrkesspecifika modeller hade tagits fram.
Tre kommuner anmalde sitt intresse att vara pilotkommuner och bérjade testa
modellerna i sina verksamheter. Processledarna for arbetet i pilotkommunerna
traffades regelbundet via GR for att stotta varandra i arbetet och utbyta erfarenheter.
GR och pilotkommunerna tog tillsammans fram stodmaterial i form av bland annat
fragor och svar samt mallar f6r dokumentation.

Arbetsprocess i kommunen

De tre pilotkommunerna har pabdrjat inférandet pa liknande satt. Nedan beskrivs i
stora drag hur en process skulle kunna startas upp, baserat pé erfarenheter som lyfts
av pilotkommunerna. Ordningen ar inte linjar.

Utse processledare

Efter beslut om att infora modellerna: utse en processledare som ansvarar for
inforandet. Arbetet tar tid, sarskilt i borjan, och det ar viktigt att det inte forceras
eftersom vissa fragor kriaver gemensamma stillningstaganden. Det ar ocksa
avgorande att modellerna ar forankrade pé alla nivaer i organisationen.

Bilda en lokal arbetsgrupp

For att modellerna ska bli anviandbara for bAde medarbetare och chefer behovs en
lokal arbetsgrupp. Gruppen kan med fordel besta av exempelvis enhetschefer,
verksamhetsutvecklare, fackliga representanter, HR och yrkesverksamma.

Satt tydliga mal

Att sitta tydliga mal ar en viktig del av processen. Vad ska modellerna leda till? Vilka
mal finns i verksamheten? Vilka forbattringsarbeten pagar? Vilka
kompetensutvecklingsinsatser finns det behov av? Tydliga mal férenklar
uppfoljningen.

6(12)



Att ta fram och implementera kompetens- och karriarvagsmodeller for legitimerad personal

Kartlagg det som redan finns

Gor en kartlaggning av de kompetensforsorjningsaktiviteter som redan finns i
verksamheten. Identifiera vad som pagar idag, vilka utbildningssatsningar som finns,
vilket nuldge som rader och vilka mal som finns. Kartldgg darefter de roller, uppdrag
och kompetenser som redan finns i verksamheten.

Placera innehall i modellernas steg

I nésta steg paborjas arbetet med att placera in utbildningar, uppdrag, roller, kurser
med mera i modellens olika steg. Hir finns mojlighet att prova sig fram. Ta stod av
dem som ska anvianda modellerna och att utviardera och justera vid behov. Det kan
dven vara vardefullt att se hur andra kommuner har valt att placera sina uppdrag och
kompetenser.

Bestam hur modellerna ska presenteras

Verksamheten behover ta stéllning till hur innehéllet i modellerna bast ska
presenteras for medarbetarna. Ett alternativ kan vara att ldgga in
kompetensutvecklingsmajligheter, uppdrag och roller som finns i varje steg pa ett
synligt satt, i exempelvis nagon form av dokument eller digital 16sning.

Att gora innehallet publikt gor det mgjligt for medarbetarna att sjélva se vilka krav
och méjligheter som finns i de olika stegen. For att gora det s tillgangligt som
mojligt kan mer utforlig och kompletterande information samlas i separat dokument
eller yta, som medarbetaren kan na eller som ansvarig chef har med vid
medarbetarsamtalet.
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Placering av medarbetare i ratt steg

Nir innehéllet ar faststillt placeras medarbetarna i respektive steg. Detta gors med
fordel i dialog med varje medarbetare, exempelvis vid medarbetarsamtal. Det ar
fordelaktig att verksamheten dr 6verens om principer for hur placering sker, sa att
bedomningarna blir s likvardiga som mojligt.

Kommunicera tydligt

Tydlig och tidig kommunikation &r avgorande for att skapa forstaelse och tillit nar
kompetens- och karridrviagsmodeller infors. De personer som ska anvianda
modellerna behover veta vad modellerna innebar, varfor de infors och hur de kan
stodja bade verksamhetens behov och medarbetarens egen kompetensutveckling.

Kommunikationen behover na:
o samtliga chefer och stodfunktioner
e Dbefintliga medarbetare

e nya medarbetare och chefer

Uppféljning
Redan fran borjan kan det vara bra att fundera kring hur modellerna kan foljas upp.
Vem har ansvar och pé vilket sitt? Vad vill vi veta fran var utvirdering?

GR tar fram en enkit som ska kunna anviandas som stod for att folja upp modellerna i
den enskilda kommunen liksom gemensamt i GR.

Lardomar och framgangsfaktorer

Vid implementeringen av kompetens- och karridrviagsmodellerna i pilotkommunerna
har det blivit tydligt att det 4r en framgéngsfaktor att diskutera och utbyta
erfarenheter mellan kommuner. Genom att ta stod av kommuner som redan har
arbetat med modellerna kan processen ga lite lattare.

Har presenterar vi framgangsfaktorer och utmaningar som dykt upp under arbetets
gang.

Framgangsfaktorer

Att inféra kompetens- och karriarviagsmodeller i kommunen skapar méjligheter for
bade medarbetare och verksamhet, och erfarenheter visar att modellerna kan bidra
till 6kad tydlighet, kvalitet och l&ngsiktigt hallbar kompetensforsorjning. Samtidigt
behover implementeringen fa ta tid, bade for att modellerna ska forankras ordentligt
och for att skapa ratt forutsattningar for anvandning i verksamheten.

e Ge chefer och medarbetare tid och moéjlighet for att 1ara kinna modellerna
innan de borjar anviandas i verksamheterna, till exempel genom en gemensam
presentation eller personliga genomgangar vid medarbetarsamtal.
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Anvind det stéd som GR har tagit fram (se Stodmaterial — Karridrvagar i
kommunal priméarvérd). Det kan vara till stod for att fd samsyn pa modellerna,
bade inom och mellan kommuner.

Sékerstall att information om modellerna ingér i introduktionen av nya
medarbetare och chefer. Detta &r viktigt for att modellerna ska bli héllbara.

Anviand modellerna som st6d for att samordna och strukturera arbete kring
medarbetarnas kompetensutveckling.

Modellerna kan ocksa anvandas for att sakerstalla att insatser inom
kompetensutveckling ligger i linje med verksamhetens uppdrag och mal.

Anviand modellerna i rekrytering av nya medarbetare, for att tydliggora vilka
utvecklingsmajligheter som finns inom kommunen och for att mojliggora mer
malinriktad rekrytering, exempelvis till ett specifikt steg eller en viss
kompetensniva.

Utmaningar

Trots fordelar med modellen finns risk for att modellerna uppfattas som ett
satt att kategorisera eller “betygsitta” medarbetare. Tydlig kommunikation
och kontinuerlig dialog ar darfor avgorande for att skapa trygghet.

Modellerna kan komma att tolkas pé olika sitt i olika verksamheter, vilket kan
leda till skillnader i tillampning. For att skapa sa mycket samsyn som majligt
behovs dialog. Stodmaterialet Fragor och svar kan vara ett vardefullt stod.

Om modellerna tolkas olika mellan kommunerna finns risk for 6kad
konkurrens mellan kommuner, till exempel om nidgon kommun erbjuder mer
in en annan. Att titta pd hur andra kommuner anviant modellerna kan darfor
vara till fordel.

Det rader brist pa utbildningar och uppdrag for vissa professioner (sarskilt
arbetsterapeuter och fysioterapeuter). Fragan har uppméarksammats och lyfts
vidare till ldroséten.

Lonefragan ar komplex och kan hanteras olika mellan kommunerna.
Grundmodellerna har ingen direkt lonekoppling — modellerna kan vara ett
underlag, men dven hur medarbetaren utfor sitt arbete maste végas in.

Att implementera modellerna kraver tid och det kan vara en utmaning
eftersom det 4r manga fragor som konkurrerar om tiden. Planering ar nyckeln
till att ge goda forutsattningar for att lyckas.

Det finns i dagslaget, sé vitt vi vet, inte tillgang till lampliga digitala system for
inventering och uppfoljning. GR har fatt uppdraget att undersoka
mojligheterna med olika system.

Om obligatoriska kompetensutvecklingsinsatser ldggs in i modellerna kan det
skapa en "kompetensskuld” for vissa medarbetare, diar de behover inhamta
kunskap i efterhand.
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e Attinféra kompetens- och karridrviagsmodeller kan ge manga fordelar, men
det ar inte sjilvklart att alla medarbetare och chefer kianner tilltro till modellen
fran start. Tillit ar en viktig faktor for att lyckas, och det ar darfér nédviandigt
att tidigt fanga upp fragor och synpunkter. Genom dialog och ett gemensamt
beslut om att vdga testa modellen i praktiken 6kar chanserna for en lyckad
implementering.

Stodmaterial

Goteborgsregionen har tillsammans med pilotkommunerna tagit fram stodmaterial
som kan anvindas i den enskilda kommunen. Materialet finns tillgingligt pa den
gemensamma webbplatsen karriarvagar.se: Stodmaterial — Karridrvagar i kommunal

priméarvard.
e Fragor och svar om modellerna
¢ Kortversioner
e Mallar for registrering
¢ Informationsfilmer (under produktion)

e Flyers att lamna ut vid exempelvis rekryteringsmassor

Forvaltning och uppfoljning

For att modellerna ska vara hallbara pa lang sikt har GR startat en grupp som
ansvarar for utveckling och férvaltning av kompetens- och karridrviagsmodellerna.
Gruppens uppdrag ar att identifiera utvecklingsbehov och ge forslag pa forandringar i
modellerna.

I gruppen ingar processledare fran pilotkommuner och representanter fran ett par
andra kommuner. Fragor som lyfts i gruppen ar till exempel behovet av ett digitalt
dokumentationssystem for stegtillhorigheter och kompetenser.

For att folja effekter av modellerna i enskilda kommuner kommer det att tas fram en
enkit for uppfoljning, med stod av FoU i Vst pa GR. Modellerna kommer &ven att
foljas genom forskning pa hogskolan i Boras.
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Bakgrund

Darfér har Goteborgsregionen tagit fram kompetens- och karriarvagsmodeller

Inom Goteborgsregionens arbete med att stotta medlemskommunerna i omstéllningen till
god och nira vard gjordes 2022 en kartldggning av kompetens- och karridrvagar for
legitimerade i Goteborgsregionens kommuner. Kartliggningen visade bland annat ett
gemensamt behov av att 6ka attraktiviteten inom legitimationsyrken och att det finns en
positiv syn pa att ta fram en gemensam modell fo6r kompetens- och karriarutveckling for
legitimerade.

Synen pa modeller for kompetens och karriarvagar

¢ Det nationella vairdkompetensradet lyfter behovet av tydliga karridrvagar och
kompetensstegar for att starka kompetensforsorjningen och oka attraktiviteten i
legitimationsyrken. Manga professioner saknar idag strukturerade majligheter till
karridrutveckling, vilket kan forsvara bade rekrytering och att behalla erfaren
personal. Radet betonar darfor vikten av samverkan mellan kommuner, regioner och
universitet/hogskolor for att skapa battre forutsattningar for kompetensutveckling
och karriarviagar inom varje profession (Nationella virdkompetensradet, 2024).

e Sveriges kommuner och regioner (SKR) beskriver i Framtidens kompetens
(SKR, 2024) att tydliga karridrvagar och bra information fran chefen om vilka
mojligheter som finns, tillsammans med chans till kompetensutveckling, ar det som
mest paverkar hur medarbetare ser pé sina karriarmojligheter. Nar karridrvagarna
blir tydliga far medarbetare ldttare koll pa hur de kan utvecklas och ta nasta steg.

e Vardférbundet ser positivt pa utvecklingen av karriirmodeller. I HOK-25 framhélls
behovet av att stodja det lokala arbetet med att ta fram, utveckla och implementera
karriirmodeller, samt att utviirdera befintliga modeller. Overenskommelsen betonar
aven betydelsen av samarbete och erfarenhetsutbyte mellan regioner och kommuner,
i takt med vardens utveckling och omstallningen till Nara vard. Malet ar att fler
kommuner ska utveckla och infora karridarmodeller for Vardférbundets yrkesgrupper
(HOK-25).

¢ Akademikeralliansen, som bland annat representerar fysioterapeuter och
arbetsterapeuter, har gjort en rapport om hur kompetensmodeller kan fungera i
varden. De visar att tydliga karridrvagar ar bra bade for medarbetare och arbetsgivare
— men bara om modellerna verkligen anvands i praktiken. En viktig del for att det ska
fungera ar att ledningen ar engagerad och driver arbetet framat.

Den gemensamma bilden ir att det ar positivt for bAde medarbetare och verksamhet att
inféra kompetens- och karriarviagsmodeller. For att né framgéang bor dock arbetsgivare,
medarbetare och fackliga foretradare kontinuerligt fora dialog om syftet med modellerna och
vad de ska leda till samt utvardera arbetet.
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