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Sundheds- og Omsorgsforvaltningen



Komplekse

udfordringer uden
lette l@sninger

Kgbenhavnerne lever l&engere. Det er godt!
Leengere levetid betyder ogs4, at flere og flere
far brug for hjeelp til at klare hverdagen. En
hverdag, hvor mange lever med en eller flere
kroniske sygdomme.

| takt med, at de store drgange bliver aldre,
forventer vi mere end 50 pct. flere
kebenhavnere over 80 ari 2030.
Fremskrivninger viser, at Kgbenhavns
Kommune som geografisk omradde kommer
tilat mangle 4.650 sygeplejersker, SOSU-
assistenter og SOSU-hjeelperei 2030.*

Og det kommer vi til at meerke pa vores
arbejdspladser. Det er komplekse udfordringer
uden lette lgsninger. Vi skal seette ind nu, vi
skal seette ind fra flere vinkler og vi skal gare op
med vanetaenkningen, sa vi kan blive ved med
at hjeelpe kabenhavnerne med at leve de liv, de
gerne vil leve.

Vi skal gge arbejdsudbuddet med indsatser
for at f& flere medarbejdere og ledere. Vi skal
blive bedre til at fastholde vores eksisterende
medarbejdere og ledere. Vi skal rekruttere
klogt og saette indsatser i gang for at @ge
rekrutteringsgrundlaget. Vi skal ggre det
attraktivt for medarbejderne at g4 op i tid, bl.a.
via fleksibel arbejdstilretteleeggelse. Og vi skal
investere i digitalisering og velfeerdsteknologi,
savi arbejder smartere og reducerer behovet
for arbejdskraft.

* Fremskrivningen er lavet i forbindelse med Personalepolitisk
Redeggrelse 2022

Det kraever mod at ga nye veje for at blive den
arbejdsplads, medarbejderne foretraekker.
Og det kraever mod at udfordre lokale regler,
nationale regler og overenskomster, som star
i vejen. Det kraever forstaelse for fremtidens
arbejdsmarked og blik for mulighederne,

fx ved nye typer af medarbejdere. Og

det kreever inddragelse, samarbejde og
forventningsafstemning med borgere,
pargrende, medarbejdere og lovgivere. Kun

i feellesskab kan vi sikre, at vi ogsé i fremtiden
har den arbejdsstyrke, der skal til. Og vi skal
alle tage ansvar og vaere en del af lgsningen;
politikere, forvaltning og faglige organisationer.

Pa de folgende sider preesenterer vi vores
strategiske mal og prioriterede indsatser for de
kommende ar. Malene er ambitigse og kreever
en vedholdende indsats, hvis de skal indfries.
Og bade mal og indsatser er dynamiske og vil
a&ndre sig undervejs frem mod 2030. Samtidig
skal de nye indsatser i stgrst muligt omfang
teenkes sammen med igangvaerende indsatser.
Vivil evaluere vores indsatser labende for at
sikre et systematisk fokus pa effekt, sa vi bruger
vores kreefter dér, hvor de gar en forskel.

Sundheds- og Omsorgsudvalget modtager
hvert &r en status over igangvaerende
indsatser og en oversigt med indsatser for det
kommende ar. Den arlige opfalgning suppleres
efter behov med yderligere opfalgning.

Sisse Marie Welling, Sundheds- og
Onsorgsborgmester (SF)



Vores udfordringer

| SUF

31 pct. af vores ledige stillinger som
sygeplejersker og SOSU-medarbejdere
bliver ikke besat

40 pct. af vores sygeplejersker, SOSU-
assistenter og SOSU-hjaelpere forlader os,
inden de har veeret ansat hos os et ar

45 pct. af de SOSU-elever, som bliver
uddannet hos os, bliver ikke ansat i
Kabenhavns Kommune efter endt
uddannelse

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030

Vores sygeplejersker og SOSU-
medarbejdere er syge 19,9 dage om aret i
gennemsnit

41 pct. af vores forstandere og ledere i
hjemmeplejen er fyldt 60 ar

[ 2030 har vi brug for 26 pct. flere
plejehjemspladser, end vi har i dag

Behovet for hjemme- og sygeplejeydelser
stiser med 20 pct. frem mod 2030.



Vi saetter ind pa
flere omrader

Flere elever, en styrket rekrutteringsindsats,
attraktive arbejdspladser, flere op i tid,
yderligere indsatser for seniorer og mere
digitalisering og velfeerdsteknologi ... Samlet set
vilindsatserne bidrage til at lase en betydelig

Styrket rekruttering %P
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del af udfordringen frem mod 2030 - men
det lgser ikke hele problemet. Derfor er det
ngdvendigt med tiltag, fx pa nationalt niveau,
for yderligere at mindske forskellen mellem
den arbejdskraft, vi har, og den vi har brug for.
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Elever

Vores ambition
Det skal veere fedt at tage en sundhedsfaglig Vores indsatsomrader
uddannelse i Kgbenhavns Kommue. Elever
og studerende er vores starste og steerkeste e Fortsat styrke vejledningen af SOSU-
rekrutteringsgrundlag, o8 man skal have lyst til elever for at mindske frafaldet pa
at blive hos os efter endt uddannelse. uddannelserne
Blive ved med at tilbyde voksen-
. elevign
Vores mal
Ansaette mere systematisk i studiejobs
e Vivilgge andelen af SOSU-elever, der samt afdaekke og evt. afpreve nye
gennemfgrer uddannelsen fra 41 pct. til 55 ansattelsesformer for nyuddannede,
pct. fx turnusjobs
e Vivilgge andelen af nyuddannede SOSU- Systematisk dialog med elever omkring
elever, der bliver ansat i Kgbenhavns mulighederne for et forste job hos os.

Kommune i deres farste job, fra 55 pct. til
70 pct.

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030 S



En styrket
rekrutteringsindsats

Vores ambition

SUF er en keempestor arbejdsplads, og vi har Vores indsatsomrader
jobs til dygtige medarbejdere uanset alder,
interesser og livsfaser. Det skal vi blive bedre ¢ Implementere den nye strategi for
til at seette i spil. sociale medier, som skal vaere med til
at gge tiltreekningen tilSUF og hjeelpe
medarbejderne med at fortaelle de
. gode historier
Vores mal
e Arbejde med nye faggrupper og
e Vivilskabe en narveerende og oprigtig anseette herboende udleendinge med
forteelling om SUF som arbejdsplads samt sundhedsfaglig uddannelse
bidrage til tiltreekningen til velfeerdsfagene
ved at fortaelle de gode historier fra e Videreudvikle rekrutteringsfunktionen,
hverdagen bl.a. ved at gennemfgre feelles
rekrutteringsindsatser og understgtte
e Vivilveere systematisk til stede pa de den interne mobilitet.

kanaler, som vores malgrupper bruger

e Vivilgge den interne mobilitet blandt
medarbejdere og ledere

e Vivilafsgge muligheder for at udvide
rekrutteringsgrundlaget.

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030 6
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Attraktive

arbejdspladser

Vores ambition

Vores arbejdspladser skal veere
arbejdspladser, hvor medarbejdere og
ledere har lyst til at blive og udvikle sig uanset
alder og livssituation. Det skal vi teenke ind

i konkrete indsatser og i maden, vi gar til
ledelsesopgaven. Og nar vi ansaetter nye
medarbejdere og ledere, skal de opleve, at de
er ventede og velkomne.

Vores mal

e Vivilnedseette andelen af sundhedsfaglige
medarbejdere som fratreeder inden for det
forste ar, fra 40 til 25 pct.

e Vivilgge andelen af ledere som bliver hos
os mere end et ar, fra 64 til 90 pct.

e Vivilgge andelen af sundhedsfaglige
medarbejdere der bliver hos os mere end
3 ar, fra 26 til 40 pct.

e Vivilreducere det gennemsnitlige

sygefravaer for sundhedsfaglige
medarbejdere med 2,5 dage om éaret.

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030

Vores indsatsomrader

Gennemfgre systematiske

og individuelt tilpassede
introduktionsforlab af medarbejdere
og ledere

Forbedre det psykiske arbejdsmiljg, fx
gennem supervisionsforlgb

Reducere sygefraveeret, bl.a. via et
udgaende supportteam

Styrke og synligggre karriereveje

Give garanti for videreuddannelse

Tilbyde praksisnaer leering pa
simulationsakademiet

Frigare tid til faglig ledelse og
personaleledelse, fx via administrativ
hjeelp

Tiloyde lederudvikling malrettet SUF
Sikre naeste generation af ledere

gennem en lederpipeline og synlige
karriereveje.
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Flere op i tid

Vores ambition
Vivilveere en arbejdsplads, som tager hgjde

for medarbejdernes livssituation samtidig
med, at flere medarbejdere kommer op i tid.

Vores mal

e Vivilgge den gennemsnitlige arbejdstid
for deltidsansatte under 60 ar med 1,5 time
om ugen.

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030

Vores indsatsomrader

o DeltageiKL's projekt “Flere timer ggr
en forskel” - og udbrede erfaringerne
internt

@ge mulighederne for fleksibel
arbejdstilrettelaeggelse

Deltage i Kgbenhavns Kommunes
fors@g med kortere og fleksible
arbejdsuger - og udbrede erfaringerne
internt




n
Seniorer

Vores ambition

Vi vil skabe rammerne for et godt og langt Vores indsatsomrader

arbejdsliv for seniorer, sd mange finder det

attraktivt at blive lidt leengere tid hos os. e Udbrede seniorsamtaler og -
indsatser, bl.a. med fokus pa at tilpasse
arbejdsopgaver og stillingsfunktioner

Vores mal Styrke motivationen til at arbejde efter
pensionsalder eller efterlgn, fx ved at

e @ge den gennemsnitlige give lgntillaeg.

tilbagetraekningsalder med et ar.

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030 9
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Digitalisering og
velfeerdsteknologi

Vores ambition

Vi vil skabe et godt samspil mellem
mennesker og teknologi. Vi vil labende tage
nye teknologieri brug, nar de kommer. Vi
vil bruge velfaerdsteknologi, nar det hjeelper
tilat ggre borgerne selvhjulpne og bidrager
tilat skabe et mere holdbart arbejdsliv for
vores medarbejdere. Og vi vil ga forrest
sammen med andre, der ogsé er ambitigse
pa at udvikle og optimere den kommunale
opsgavelgsning med rigtig brug af data,
teknologi og digitale l@sninger.

Vores mal

e Vivilbruge digitalisering og teknologi til
at arbejde smartere, sé det bidrager til at
reducere behovet for arbejdskraft.

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030

Vores indsatsomrader

Fremme en kultur og en organisation,
der understgtter, at teknologi
efterspgrges, gribes og bruges, for der
gribes tilandre lgsninger

Fortseette og udbygge brugen af
telemedicinske l@sninger

Udvikle og bruge automatiserings- og
Al-baserede lgsninger, herunder fx
talegenkendelse

Vejlede og undervise borgerne i
relevant teknologi - fgr de far brug for
hjeelp fra os

@ge udbredelsen af dosisdispenseret
medicin og medicinteknologier

Optimere Cura, sa funktionalitet og
brugerrettede muligheder udnyttes
fuldt ud, og medarbejdere kun skal
bruge fa klik.




Effekten af vores

indsatser

Strategiens overordnede
effekt

Den nuveerende prognose viser, at Kgbenhavns
Kommune som geografisk omrade vil mangle ca.
4.650 sundhedsfaglige medarbejdere i 2030,
hvoraf en stor del vilmangle i SUF. Vi fglger
derfor arligt manglen pé arbejdskrafti SUF.

Vores indsatser angriber arbejdskraftsmanglen
frato vinkler: ved at @ge udbuddet af
arbejdskraft og ved at seenke efterspgrgslen pa
arbejdskraft. Nar vi rekrutterer flere, fastholder
leengere, nedbringer sygefravaer og gger antallet
af timer blandt nuveerende medarbejdere,
oger vi udbuddet. Med indsatser indenfor
digitalisering og velfeerdsteknologi, som ggr
opgavelgsningen smartere og borgere mere
selvhjulpne, reducerer vi efterspargslen pa
arbejdskraft.

Vifalger lobende effekten

| strategiens lgbetid fglger vi labende, om
manglen pé arbejdskraft falder i takt med, at
vi implementerer indsatserne. Prognosen og
en raekke nggletalindgar i den arlige status

til Sundheds- og Omsorgsudvalget sammen
med en vurdering af evt. behov forjustering
af igangveerende indsatser og behov for nye
indsatser. Den arlige opfalgning suppleres
efter behov med yderligere opfalgning. Der
er en indfasningsperiode for indsatserne, og
derfor forventer vi ikke markante eendringer i
prognosen i de fgrste ar af strategiens lgbetid.

Prognose for mangel pa arbejdskraft i Kebenhavns Kommune som geografisk omrade

Digitalisering og velfeerdsteknologi

¥

N

¥

4.650
medarbejdere

+

Elever, styrket rekruttering, attraktive arbejdspladser, op i tid, seniorer

2022 2023 2024 2025 2026

2027 2028 2029 2030

Kilde: Egne beregninger baseret pa analyse fra Damvad Analytics (2022) og Ledelsesinfo Personale

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030



Eftersporgslen pa
arbejdskraft: Sadan
folger vi udviklingen

Vifeglger labende op pa de indsatser, vi seetter i gang vedr. digitalisering og velfaerdsteknologi
for at vurdere effekten i forhold til at reducere behovet for arbejdskraft. Sundheds- og
Omsorgsudvalget kan fglge udviklingen i den arlige opfolgning pa strategien for handtering af

arbejdskraftmangel.

Indsatsomrade

Fremme
teknologiefterspgrgsel

Effekt og mal

Effekten er reduceret behov for hjeelp. Der méles pé brugen af en raekke
arbejdstidsbesparende teknologier, fx:
e Antalgennemfgrte skeermbesgg, antal anvendte strempepatagere, omfanget af
digital treening og smahjeelpemidler
e Omfanget af borgerbooking, hvor der foretages stikpraver pa sparet tid i forbindelse
med opkald

Telemedicinske lgsninger

Effekten er reduktion af arbejdstid, idet borger ikke i samme omfang har brug for hjeelp.

Der folges op pa:

e Antallet af akutte indsatser

e Kvalitativ maling af rettidig indsats (bedre forlgb for borgerne, hvor borgerens
plejebehov og behov for &ndret pleje sker i takt med sygdommens udvikling)

Automatisering og Al

Vejlede og undervise
borgere

Omradet er stadig i en opstartsfase, og i takt med afprevning af lasninger opstilles mal.

Der igangseettes en innovationscase vedr. talegenkendelse, hvor der forventes effekter i

forhold til:

e Reduktion af arbejdstid pd administrative opgaver for Cura-brugere, forelgbig
vurderes en tidsbesparelse pa 15 pct.

e Som afledt effekt forventes forbedret arbejdsgleede og trivsel, aget kvalitet i
dokumentation og data

Effekten er reduktion af arbejdstid opndet pd de omrader, hvor borgere ikke i samme

omfang far brug for hjelp. Der fglges op pa:

e Antal og omfang af indsatser, hvor borgere introduceres til teknologier med et
forebyggende sigte

Dosisdispenseret medicin
og medicinteknologier

Effekten er reduktion af arbejdstid. Der fglges op pé:
e Antal borgere pa dosisdispenseret medicin og medicinteknologier

Cura

Effekten er reduktion af arbejdstid. Der fglges op pé:
e Mange mindre parallelle indsatser. De kvantitative gevinster er under udarbejdelse og

afrapporteres lzbende til styregrupppen Cura.

Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem mod 2030 12



Arbejdsudbud:
Sadan folger vi
udviklingen

Vifglger lagbende op pa udviklingen i de fastsatte mal under de fem temaer, som pa forskellig
vis gger arbejdsudbuddet. Udviklingen i at nd malene praesenteres samlet en gang arligt for
Sundheds- og Omsorgsudvalget.

Tema

Elever

Effekt og mal

Effekten af indsatserne er @get rekrutteringsgrundlag, idet flere elever uddannes, samt

oget arbejdsudbud, idet flere elever ansaettes. Der folges op pa:

e andelen af SOSU-elever, der gennemfgrer uddannelsen, hvor malet for 2030 er en
stigning fra 41 pct. til 55 pct.

e andelen af nyuddannede SOSU-elever, der ansaettes i Kebenhavns Kommune i deres
forste job, hvor mélet for 2030 er en stigning fra 55 pct. til 70 pct.

Styrket rekruttering

Effekten af indsatserne er @get tiltraekning til faget, til SUF samt forbedret

fastholdelse. Dermed @ges rekrutteringsgrundlaget og arbejdsudbuddet. Der fglges op pa:

e antalletaf ansggere til stillinger i SUF og opslag med forgaeves rekruttering som
indikator for gget tiltraekning gennem naervaerende og oprigtig forteelling om SUF som
arbejdsplads og muligheder for at udvide rekrutteringsgrundlaget (fx udenlandsk
arbejdskraft)

e antallet af elevansggninger som indikator for tiltreekningen til velfeerdsfagene ved
at forteelle de gode historier fra hverdagen samt systematisk tilstedeveerelse péa de
kanaler, som vores mélgrupper bruger

e andelen af fratrddte medarbejdere, der skifter stilling tilen anden enhed i SUF, som
indikator for intern mobilitet blandt medarbejdere og ledere

Attraktive arbejdspladser

Effekten er at gge fastholdelsen og @ge arbejdsudbuddet blandt allerede ansatte

medarbejdere. Der folges op pa :

e andelen af sundhedsfaglise medarbejdere, som fratraeder inden for det farste ar, hvor
malet for 2030 er et fald fra 40 til 25 pct.

e andelen af ledere, som bliver hos os mere end et ar, hvor malet for 2030 er en
stigning fra 64 til 90 pct.

e andelen af sundhedsfaglige medarbejdere, der bliver hos os mere end 3 ar, hvor
malet for 2030 er en stigning fra 26 til 40 pct.

e detgennemsnitligt sygefraveer for sundhedsfaglige medarbejdere, hvor malet for
2030 er en reduktion pa 2,5 dage

Flere op i tid Effekten er gget arbejdsudbud blandt allerede ansatte medarbejdere. Der fglges op pa:
e gennemsnitlig arbejdstid for deltidsansatte under 60 ar, hvor malet for 2030 er en

stigning pa 1,5 time om ugen
Seniorer Effekten er gget arbejdsudbud blandt allerede ansatte medarbejdere. Der fglges op pa:

e gdennemsnitlig tilbagetraekningsalder, hvor mélet for 2030 er en stigning pé et ar.
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