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Vi har et godt utgangspunkt...

* En stor andel med hgy kompetanse
* Tilfredse medarbeidere

e Fa slutter/lav turnover

* Hgy grad av tillit

* Tilfredshet med tjenestene




. men det er behov for store endringer framover ...

Kompetansemangel i flere bransjer og tjenester
Teknologi sterk driver for kompetansebehov

For fa deltar i opplaering
Varig mangel pa arbeidskraft i noen yrker
For lav relevans i flere utdanninger
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... 0g det er allerede seerlige utfordringer med rekruttering til noen yrker ....

e Sykepleiere
* Leger

* |ngenigrer

* Psykologer

* Vernepleiere
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Figur 2-6: Rekrutteringsutfordringer i kommuner. N = 220.
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Kompetanse i kommunal helse og omsorg

2% age 40

42% 39 %
35 %

2008 2013 2018

Helse og omsong

Faglzert

Stillinger med krav om hayere
utdanming (eksl. leders)

Leders

Kikde: PAl-registorst.

&
14 -
|
2 av 3 (i turnus) jobber deltid s
Hayt sykefraveer
Hgy andel ansatte med nedsatt
funksjonsevne (AKU)
Turnover
Ledelse
3




Kompetanseutvikling i kommunene

Figur 3-3: Metoder for & dekke kompetansebehov. N = 228.
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@kt behov for digital kompetanse i helse og omsorg

* Teknologi endrer arbeidsoppgaver

* Stort behov for IKT/digital kompetanse @/\Z
“l' 5

* Teknologi padriver for ny organisering
og deling av oppgaver

https://www.youtube.com/watch?v=11gg2bAw614

.....
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https://www.youtube.com/watch?v=nYNuQXnhNxc
https://www.youtube.com/watch?v=11gq2bAw614

Figur 3-8: Kompetansebehov ved innforing av ny arbeidsrelevant teknologi
og digitale prosesser i helse- og omsorgssektoren. N = 205.
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Strategisk kompetanseplanlegging

‘ Steg 7: Evaluering og oppfeiging
)
o
e Steg 6: Kompetansestrategier og tiltak

<
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. Steg 5: Kompetanseanalyse
i
@

' Steg 4: Hva er kompetanse
@
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‘ Steg 3: Overordnede mal og faringer
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@

>
‘ Steg 2: Forankring og ambisjoner
®
o
D
‘ Steg 1: Organisering

https://www.ks.no/fagsomrader/arbeidsgiverpolitikk/kompetanse-og-rekruttering /verktoy---strategisk-

kompetanseplanlegging/ @



https://www.ks.no/fagomrader/arbeidsgiverpolitikk/kompetanse-og-rekruttering/verktoy---strategisk-kompetanseplanlegging/

Strategisk rekruttering av unge — hva svarer de selv?

* spennende arbeidsoppgaver
 muligheter for egenutvikling

e solide fagmiljger

e fast stilling

* Ignn

» fleksibilitet i stillingen
 muligheter for videreutdanning

Strategisk rekruttering av unge
til kommunal sektor




KS om 5 ar; hovedutfordringer for kommunesektoren M)y

Framtidas arbeidsliv: Bekymring for om vi har nok kompetanse til a I@se oppgavene i
arene framover

Noen erkjennelser:

— Rekrutteringsutfordringene gker, samtidig med et stadig trangere gkonomisk
handlingsrom

— Bemanningsnormer pa andre omrader binder opp ressurser til helse- og
omsorgstjenester

— Det vil ikke vaere tilstrekkelig a bygge ut utdanningskapasiteten — det monner uansett
ikke

— Vi kan ikke rekruttere oss ut av utfordringene- potensiale i de som allerede er ansatt

— Flere ma jobbe mer — og lenger

— Relevant etter- og videreutdanning i takt med omstilling og endrede behov

— Vima lgse oppgavene pa nye mater — Innovasjon, teknologi, oppgavedeling og 3
samarbeid med andre




Eksempler pa innsatser:

Bransjeprogram kompetanse

I+ dremmejobben

http://www.dremmejobben.com

J 0] b b wYinner - kom til kommunen

https://jobbvinner.no/

e Tid for heltid
https://www.youtube.com/watch?v=XROIDfk73HE

&



https://www.youtube.com/watch?v=XR0IDfk73HE
https://jobbvinner.no/
http://www.drømmejobben.com/

Takk for meg!

Kontakt gjerne hanne.borrestuen@ks.no



