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Sammanfattning

KPMG har av Uppsala kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska aldrendmndens
styrning och uppféljning fér att sdkerstalla kompetensférsorjningen inom aldreomsorgen.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om aldrendmnden har en tillfredstéllande
ledning, styrning och uppféljning av kompetensférsérjningen inom sarskilt boende och
hemtjanst.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att aldrenamnden i allt va-
sentligt har en tillfredstédllande ledning, styrning och uppfoljning av kompetens-
forsorjningen.

Var samlade bedémning baseras bland annat pa att det finns en tydlig malstyrning av-
seende kommunen som arbetsgivare genom aldrenamndens verksamhetsplan, férvalt-
ningsplan och avdelningsplan. Daremot kan malstyrningen fran avdelningsniva till verk-
samhetsniva fortydligas ytterligare. Detta for att sakerstalla att det genomfors aktiviteter
som bidrar till aldrenamndens mal pa verksamhetsniva.

Det finns en kompetensférsorjningsplan som utgér aldrendmndens strategiska inriktning
for att hantera kompetensférsorjningen. Vi konstaterar att kompetensférsorjningsplanen
ar baserad pa analyser av kompetensbehovet pa kort och lang sikt. Detta skapar forut-
sattningar for att fatta beslut om atgarder utifran verksamheternas faktiska behov. Dartill
aterfinns tre strategiska fokusomraden i planen som det sker ett arbete med.

Sedan 2023 ska den fasta omsorgskontakten inom hemtjansten vara underskoéterska.
Av granskningen framgar att det finns tillrackligt med underskéterskor for att uppfylla
kraven avseende fast omsorgskontakt. Detta baseras pa intervjuer men aven den 6ver-
gripande analysen av kompetens- och utbildningsniva som visar att antalet undersko-
terskor i verksamheten har dkat. Antalet brukare per omsorgskontakt varierar mellan 3-
12 brukare beroende pa bistand och komplexitet hos brukaren.

Forvaltningen arbetar genom personalférsérjning och kompetensutveckling med att sa-
kerstalla att omsorgspersonalen har tillracklig kompetens. Vi konstaterar att arbetet med
att sakerstalla kompetensen bland annat utgar fran Socialstyrelsens foreskrifter och all-
manna rad. Granskningen visar dock, baserat pa flera intervjuer, att omsorgspersona-
lens sprakkunskaper ar bristfalliga samt en utmaning i verksamheten. De bristfalliga
sprakkunskaperna beskrivs skapa svarigheter vad galler kommunikation och forstaelse
i omsorgsarbetet, bade mellan personal och gentemot brukare. Dartill har Inspektionen
for Vard och Omsorg (IVO) genom inspektion vid sarskilt boende bedémt att sprakkun-
skaperna ar otillrackliga.

| det féljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga:

Revisionsfraga Bedémning

Har aldrendmnden sakerstallt en tillfredstallande styrning och 1 allt vasentligt
uppfdljning utifrdn kommunfullmaktiges 6vergripande malom-
rade och uppdrag som avser kommunen som arbetsgivare?
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Har aldrendmnden sakerstallt att det finns ett strategiskt arbete 1 allt vasentligt
avseende kompetensforsdrjning inom sarskilt boende och hem-
tjanst?

Har aldrendmnden sakerstallt att det finns tillrackligt med un- | allt vasentligt
derskoterskor for att uppfylla kraven avseende fast omsorgs-
kontakt?

Har aldrenamnden sakerstallt att omsorgspersonalen har till- Delvis
racklig kompetens och sprakkunskap som bidrar till att saker-
stalla en vard och omsorg av god kvalitet?

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hdnvisar vi till respektive
avsnitt i revisionsrapporten.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi aldrenamnden att:

- Sakerstalla en tydlig malstyrning pa verksamhetsniva utifran namndens verksam-
hetsplan.

- Sakerstalla att sprakkunskaperna bland omsorgspersonalen forbattras.

- Sakerstalla att avvikelser och Lex Sarah rapporteras enligt aktuella regelverk,
sarskilt inom hemtjansten.
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Bakgrund

KPMG har fatt i uppdrag att granska aldrenamndens styrning och uppféljning for att sa-
kerstalla kompetensférsérjningen inom aldreomsorgen. Syftet med granskningen ar att
bedéma om aldrenamnden har en tillfredstallande ledning, styrning och uppféljning av
kompetensforsorjningen. Uppdraget ingar i revisionsplanen for 2024.

Att ha tillgang till personal i tillracklig omfattning och med ratt kompetens ar av stor bety-
delse for en god kvalitet i verksamheten. Utan en kvalitetssakrad tillgang till personal
finns en risk att kvaliteten i verksamheten inte kan sakerstallas.

| Uppsala kommuns Mal och budget 2024 med mal for 2025-2027 fastslas under mal-
omradet Uppsala ska sakra en stark ekonomi och viarna valfarden bland annat att
Uppsala kommunkoncern ska vara en attraktiv arbetsgivare och erbjuda en hallbar ar-
betsmiljé och goda utvecklingsméjligheter for att engagera, motivera och utveckla med-
arbetaren. Vidare anges inom malomradet att stéd, vard och omsorg ska ha god kvalitet
och utformas utifran individens behov och forutsattningar. Kvaliteten och tryggheten
inom aldreomsorgen och inom omsorgen for personer med funktionsnedsattning ska sta
i fokus, bade i egen och i upphandlad verksamhet. Uppsala ska vara en aldrevanlig kom-
mun. Till malomradet har ett antal indikatorer faststalls for att mata maluppfyllelsen.

| budgeten har fullmaktige gett samtliga namnder och bolag i uppdrag att ”Stédrka kom-
petensférsérjningen och sékerstélla ett hallbart arbetsliv och héalsofrdmjande arbetssétt
inom kommunkoncernen”. Vidare har bland andra aldrenamnden fatt i uppdrag att ”Sé&-
kerstélla tillrdckliga kunskaper i det svenska spraket fér anstéllda med behov av det inom
férskola, vard och omsorg”.

Enligt Sveriges Kommuner och Regioner’ (SKR) behover dldreomsorgen i Sverige fram
till 2031 anstalla cirka 110 000 medarbetare. Detta samtidigt som den arbetsféra befolk-
ningen inte 6kar i nédvandig omfattning. Cirka 35 procent av den berdknade 6kningen
av sysselsatta behéver valja att arbeta i aldreomsorgen. SKR konstaterar vidare att un-
derskoterskor och vardbitraden ar de yrkesgrupper dar behoven ar som storts aren
framat. SKR har utarbetat nio strategier till stod for kommuner att méta kompetensutma-
ningen. Aldrendmnden i Uppsala beslutade i december 2023, som ett steg i att méta
kompetensutmaningen, att inféra en ny yrkesroll i form av servicebitréade. Vidare konsta-
terar namnden i verksamhetsplan och budget 2024-2026 att det ... blir allt svarare att
sékra den langsiktiga kompetensférsérjningen...”.

Socialstyrelsen konstaterar att flera utredningar och rapporter de senaste aren uppmark-
sammat att omsorgspersonalens kunskaper i svenska spraket ar bristfalligt?. Vidare
framgar att en ”...védxande andel av personalen inom dldreomsorgen har annat sprak an
svenska som modersmal”. Enligt SKR har cirka en tredjedel av alla medarbetare inom
aldreomsorgen annat modersmal an svenska. Sprak och kommunikation ar enligt Soci-
alstyrelsen en férutsattning for en vard och omsorg av god kvalitet. Vidare framgar i ald-
renamndens verksamhetsplan och budget 2024-2026 att sprakkompetensen behdver
hojas.

1"Valfardens kompetensforsorjning”. Sveriges Kommuner och Regioner, 2022.
2 "Sprakférmaga i aldreomsorgen”. Socialstyrelsen, 2023.
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Sedan 1 juli 2023 ska den fasta omsorgskontakten vara underskéterska. Syftet med fast
omsorgskontakt ar att 6ka trygghet, kontinuitet, samordning och individanpassning for
personer som har omsorg. Beaktat kompetensutmaningen inom aldreomsorgen har flera
kommuner svarigheter att uppfylla kraven pa att omsorgskontakten ska vara undersko-
terska.

Utifran ovanstaende bakgrund och revisorernas riskanalys beddémer revisorerna att det
ar vasentligt att granska aldrenamndens arbete med personal- och kompetensforsorj-
ning.

Syfte, revisionsfragor och avgransning

Granskningen syftar till att beddma om aldrenamnden har ett andamalsenligt arbetssatt
avseende personal- och kompetensforsorjning inom sarskilt boende och hemtjanst.

Granskningen har omfattat féljande revisionsfragor:

- Har aldrendmnden sakerstallt en tillfredstallande styrning och uppféljning utifran
kommunfullmaktiges évergripande malomrade och uppdrag som avser kommu-
nen som arbetsgivare?

- Har aldrenamnden sakerstallt att det finns ett strategiskt arbete avseende kom-
petensférsorjning inom sarskilt boende och hemtjanst?

- Har aldrenamnden sakerstallt att omsorgspersonalen har tillracklig kompetens
och sprakkunskap som bidrar till att sakerstélla en vard och omsorg av god kva-
litet?

- Har aldrenamnden sakerstallt att det finns tillrackligt med underskoterskor for att
uppfylla kraven avseende fast omsorgskontakt?

Granskningen omfattar aldrenamndens arbete for att sakerstalla kompetensforsorj-
ningen och avgransas till att avse verksamheterna sarskilt boende och hemtjanst.

Revisionskriterier
Granskningen har utgatt fran nedanstaende revisionskriterier:

- Kommunallagen. Enligt kommunallagen har namnderna ansvar for att var och
en inom sitt omrade se till att verksamheten bedrivs i enlighet med de mal och
riktlinjer som fullmaktige har bestamt samt de bestdmmelser i lag eller annan
forfattning som galler for verksamheten. Likasa ska namnderna se till att den in-
terna kontrollen ar tillracklig och att verksamheten bedrivs pa ett i 6vrigt tillfred-
stallande satt.

- Socialtjanstlagen. Enligt socialtjanstlagen ska insatser inom socialtjansten vara
av god kvalitet. For utférande av uppgifter inom socialtjansten ska det enligt so-
cialtjanstlagen finnas personal med lamplig utbildning och erfarenhet.

- Socialstyrelsens allmdanna rad om grundlaggande kunskaper hos personal
som arbetar i socialtjanstens omsorg om aldre. De allmanna raden avser den
personal som i sin yrkesutdvning ger aldre personer stdd och hjalp enligt
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socialtjanstlagen. Raden beskriver hur 6nskade kunskaper hos personalen kan
uppnas men aven vad personalen som minst bér ha kunskaper och formagor
inom.

- Socialstyrelsens vagledning om fast omsorgskontakt. Fran 1 juli 2023 ska
den fasta omsorgskontakten vara underskéterska. Utéver vad som framgar i so-
cialtjanstlagen har Socialstyrelsen utarbetat en vagledning som narmare beskri-
ver kraven och innehallet avseende fast omsorgskontakt.

- Socialstyrelsens stodmaterial och underlag for utveckling av personalens
sprakformaga i aldreomsorgen. Skriften beskriver juridiska utgangspunkter
och goda exempel pa sprakutvecklande insatser for omsorgspersonalen.

- Fullmaktiges mal och 6vriga styrdokument avseende kommunen som arbets-
givare, exempelvis kompetensférsdrjningsplan, arbetsgivarpolicy med mera.

Metod

Granskningen har genomférts genom dokumentstudier, intervjuer samt fokusgrupper.
Dartill har en 6vergripande analys genomforts avseende rapporterade avvikelser samt
kompetens- och utbildningsniva bland medarbetare i sarskilt boende och hemtjanst.

Intervjuer har genomférts med direktdér for vard- och omsorgsfoérvaltningen, presidium
aldrenamnden, avdelningschef ordinart respektive sarskilt boende, HR-chef samt verk-
samhetschefer inom sarskilt boende och hemtjanst. Fokusgrupper har genomférts med
omsorgspersonal (underskoterskor och vardbitraden) i syfte att fanga in uppfattningar av
kommunen som arbetsgivare, kompetens- respektive sprakkunskapsnivan i verksam-
heten. Dartill har telefonintervjuer genomforts med omsorgspersonal for att sarskilt féra
en dialog om hur arbetet som fast omsorgskontakt fungerar.

Som stdd for att bedéma aldrenamndens arbete avseende kompetensférsdrjning har vi
tillampat modellen ARUBA. ARUBA ar en vedertagen modell som anvands for att fanga
alla delar i kompetensforsorjningscykeln. Modellen star for Attrahera, Rekrytera, Ut-
veckla, Behalla och Avveckla.

Rapporten ar faktakontrollerad av férvaltningen genom férvaltningens kontaktperson for
granskningen.
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Resultat av granskningen

Malstyrning attraktiv arbetsgivare

Mal

Av aldrenamndens verksamhetsplan och budget 2024-2026 framgar att namnden ska
arbetet med kommunfullmaktiges fokusmal 1 - Uppsala ska sékra en stark ekonomi och
védrna vélfdrden genom atta uppdrag. Till samtliga uppdrag anges atgarder/aktiviteter
och férvantade effekter. Uppdrag 4 avser att starka kompetensférsérjningen och saker-
stélla ett hallbart arbetsliv och halsoframjande arbetssatt inom kommunkoncernen. Upp-
drag 6 avser att sakerstalla tillrackliga kunskaper i det svenska spraket for anstallda med
behov av det inom férskola, vard och omsorg har aven baring pa vardens kompetens-
forsorjning. Namnden har brutit ner uppdrag 4 i nio atgarder med angivna férvantade
effekter:

1) Minska behovet av inhyrd legitimerad personal.

2) Erbjuda trygga och konkurrenskraftiga anstallningsvillkor genom att minska an-
talet visstidsanstallningar.

3) Inféra kompetens- och befogenhetstrappa for bistdndshandlaggare och legitime-
rad personal.

4) Inféra differentierade arbetsroller for att utbildad personal ska kunna fokusera pa
omsorgsnara insatser.

5) Avveckla minutstyrningen och breddinféra ramtid i hemtjansten inom namndens
egen regi.

6) Tillse att alla medarbetare har en individuell utvecklingsplan.

7) Verka for en stabil och andamalsenlig grundbemanning, utan delade turer.

8) Tillampa riktmarket max 30 medarbetare per chef for alla verksamheter.

9) Utveckla mojligheterna till verksamhetsférlagd utbildning (VFU) och arbetsplats-
forlagt larande (APL) for att attrahera nya medarbetare.

Namnden ska genomféra uppdrag 6 genom att arbeta aktivt for sprakutvecklande ar-
betsplatser i samverkan med berérda ndmnder. Av verksamhetsplanen framgar att detta
ska ske genom bland annat sprakombud och utbildning for sprakstddjare och handle-
dare.

Utover de tilldelade uppdragen har namnden aven antagit ett namndmal med baring pa
kompetensférsérjning: Kommunkoncernen ska ha en hallbar och hélsofrdmjande arbets-
milj6. Namnden ska arbeta for en 6kad frisknarvaro samt na malet pa max 6 % sjukfran-
varo.

Forvaltningsplan
Vard- och omsorgsférvaltningen har utarbetat en forvaltningsplan med fokusomraden for
2024, vilken ska utgodra forvaltningens gemensamma malbild. Férvaltningsplanen ska

7
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utgéra grunden for chefer i ledning av verksamheten och planering av aktiviteter, atgar-
der och férvantade effekter. Av planen framgar att forvaltningen aven arbetar mot om-
sorgsnamnden, vilket innebar att férvaltningens inriktning och fokusomraden saledes
styrs av bade omsorgsnamndens och aldrendmndens verksamhetsplaner. Vidare bestar
férvaltningen av cirka 7 500 medarbetare i egen regi.

Forvaltningen har brutit ner namndernas verksamhetsplaner i fyra fokusomraden, varav
fokusomrade 2 ar Attraktiv arbetsgivare. For att uppna malbilden under planperioden ska
forvaltningen sarskilt prioritera att:

e Minska antalet visstidsanstallningar och arbeta utifran heltid som norm och av-
veckla delade turer genom att samarbeta mer mellan avdelningar och verksam-
heter samt fortsatt Gversyn av nya satt att bemanna och schemaléagga.

e Sdkerstalla att alla medarbetare har en individuell utvecklingsplan.

o Ge chefer ratt forutsattningar for att vara goda och nara ledare och utveckla verk-
samheten genom att vidareutbilda alla chefer i det nara ledarskapets betydelse
under 2023-2024 samt i bemanningsplanering under varen 2024.

e Arbeta for en 6kad frisknarvaro och na malet pa max 6 procent for sjukfranvaro
genom att arbeta strukturerat med uppféljning av frisknarvaro och franvaro pa
grund av sjukdom.

o Arbeta bort beroendet av kortsiktiga bemanningslésningar genom bland annat
inforandet av en kompetenstrappa.

o Fortsatta arbetet med riktmarket hogst 30 medarbetare per chef genom bland
annat stdd av en extra resurs som under 2024 arbetar vidare med utveckling av
chefernas forutsattningar.

o Tillse att svarsfrekvensen for medarbetarundersékningen ar som lagst 70 pro-
cent.

e Tillse att antalet positiva svar i undersdkningen ska 6ka med 1-2 procent per ar
genom att arbeta strukturerat med arbetsmiljéfragor pa varje verksamhet.

Av bilaga till forvaltningsplanen framgar att den praktiska tilldampningen av den strate-
giska kompetensforsorjningsplanen ska ske genom att bland annat testa samarbetsfor-
mer mellan olika boendeenheter for att gemensamt hantera och optimera bemanning.
Vidare ska aven en modell for differentierade arbetsroller faststallas. Chefer pa alla ni-
vaer i forvaltningen har ansvar for tillampning av planen. Ledningsgrupperna ansvarar
for att kontinuerligt stdmma av hur forvaltningsplanen genomférs och efterlevs. | prakti-
ken ska det ske i samband med de manatliga uppfdljningarna samt genom I6pande rap-
portering till Aldrendmnden.

Vidare ska varje avdelningschef arligen utarbeta en avdelningsplan som beskriver ge-
nomférandet av férvaltningsplanen. Varje avdelning har frihet att utarbeta egna rutiner
och system for att kunna planera och folja upp verksamheten. Av intervju framgar att
samtliga verksamhetschefer ska utga fran avdelningsplanen vid planering av arets akti-
viteter. Avdelningsplanen ska dokumenteras i en gemensam mall.
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Avdelningsplaner

Enligt sarskilt boendes, respektive ordinart boendes avdelningsplan ska bada avdelning-
arna under 2024-2025 sarskilt prioritera att:

o Erbjuda trygga och konkurrenskraftiga anstallningsvillkor genom att minska an-
talet visstidsanstallningar och arbeta utifran heltid som norm och verka fér en
stabil och andamalsenlig grundbemanning utan delade turer.

e Sakerstalla att alla medarbetare har en komptensplan, i enlighet med den strate-
giska kompetensforsorjningsplanen.

o Ge chefer ratt forutsattningar for att vara goda och néara ledare och utveckla verk-
samheten.

e Arbeta for en 6kad frisknarvaro och na malet pa max 6 procent for sjukfranvaro.
e Arbeta bort beroendet av kortsiktiga bemanningslésningar.

e Fortsatta arbetet med riktmarket hdgst 30 medarbetare per chef.

e Svarsfrekvensen for medarbetarundersdkningen ska vara lagst 70 procent.

e Antalet positiva svar i undersékningen ska 6ka med 1-2 procent per ar.

Utover ovanstaende framgar andra gemensamma prioriteringar for avdelningarna. Till
exempel ska differentierade arbetsroller implementeras under 2024 och servicebitraden
ska anstallas for att méjliggéra nyttjandet av den kompetens som finns inom verksam-
heten. Inom bada avdelningarna ska verksamheterna aven arbeta sarskilt aktivt for
sprakutvecklande arbetsplatser med anledning av bristande sprakkunskaper. Vidare ska
ordinart boende prioritera att antalet positiva svar i medarbetarundersékningen ska éka
med 1-2 procent per ar. Vidare har breddinférandet av modell Ramtid pabdrjats under
varen 2024.

Det framgar av sarskilt boendes, respektive ordinart boendes avdelningsplan att verk-
samhetscheferna ar ansvariga for att genomféra aktiviteter som bidrar till att maluppfyl-
lelse.

Det framkommer vid intervju att verksamheterna inom bade sarskilt boende och hem-
tjanst tidigare arbetat med aktivitetsplaner for att konkretisera avdelningsplanen. Foér
2024 har inte enheterna inom sarskilt boende arbetet med planer men av intervju framgar
att detta arbetssatt ska aterinféras till 2025.

Uppfoljning och aterrapportering

Av namndens verksamhetsplan och budget 2024—2026 framgar indikatorer med tillho-
rande malvarden for de uppdrag och namndmal som ska uppnas inom ramen fér kom-
munfullmaktiges fokusmal 1. Indikatorer med baring pa kompetensférsoérjning ar perso-
nalkontinuitet hemtjanst samt andel inhyrd personal. Av verksamhetsplanen framgar ut-
fall av personalkontinuitet nedbrutet pa kén for aren 2022 och 2023. Fér personalkonti-
nuitet anges aven utfall for 2021 men inte nedbrutet pa kén. Utfall for andel inhyrd per-
sonal anges for ar 2022 men inte nedbrutet pa kon. Malvarden for indikatorerna 2024 ar
att 6ka/minska i forhallande till tidigare ars matningar.
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Namnden ska folja upp verksamhetsplanen vid tre tillfallen under aret. Verksamhetsupp-
folining per april beskrivs i verksamhetsplanen vara en férenklad delarsuppféljning. Vid
delarsuppfdéljning per augusti och vid arsbokslut bedémer ndmnden i vilkken man malar-
betet bidragit till att forverkliga kommunfullmaktiges fokusmal och uppdrag samt namn-
dens egna mal och grunduppdrag. Delarsuppfdljningarna hanteras som beslutsarenden
i namnden i maj, september och arsbokslut i februari.

Det framgar av bilaga till férvaltningsplanen att planen ska foljas upp till férvaltningsled-
ningen vid de manatliga manadsuppfdljningstillfallena samt genom |I6pande rapportering
till aldrenamnden.

Av intervju framgar att avdelningsplanen ska beskriva hur uppdragen i namndplanen ska
genomfdras i verksamheterna samt hur de ska foljas upp. Vidare framgar av intervju att
forvaltningsdirektor och avdelningschef ar ansvariga for att folja upp avdelningsplanen
regelbundet.

Det framgar av sarskilt boendes, respektive ordinart boendes avdelningsplan att respek-
tive omradeschef ar ansvarig for att utarbeta, implementera och félja upp aktiviteter for
att uppna de onskade resultaten. Verksamhetscheferna ar ansvariga for att genomféra
aktiviteter som bidrar till maluppfyllelse. Samtliga verksamhetsomraden ska tillféra nyck-
eltal till verksamhetsplaneringen, vilka ska féljas upp manatligen fran verksamhetschef
till omradeschef och fran omradeschef till avdelningschef. Av intervju framgar att den
manatliga uppfdljningen sker genom kommunens verksamhetssystem. Vidare framgar
av avdelningsplanerna att verksamhetschef ska, infor helarsbokslut, aven utarbeta en
verksamhetsberattelse som beskriver det arbete som bedrivits inom verksamheten det
senaste aret. Verksamhetsberattelsen aggregeras uppat i organisationen pa samma satt
som de manadsvisa uppféljningarna.

Bedomning

Var bedomning ar att aldrenamnden i allt vasentligt sakerstallt en tillfredsstallande
styrning och uppféljning utifran kommunfullmédktiges malomrade och uppdrag
som avser kommunen som arbetsgivare.

Var beddomning baseras pa att vi bedémer att det finns en tydlig malstyrning genom
namndens verksamhetsplan, forvaltningsplan och avdelningsplan. Daremot anser vi att
malstyrningen fran avdelningsniva till verksamhetsniva kan fortydligas ytterligare. Dels
for att sakerstalla ett likvardigt arbetssatt for verksamhetsplanering pa verksamhetsniva
inom avdelningarna, dels for att sakerstalla att det planers for, och genomférs, aktiviteter
som bidrar till uppfyllelse av namndens mal. Den uppféljning av malen som vi vid vara
intervjuer och dokumentstudier noterar skapar, enligt var bedémning, férutsattningar for
att fanga in eventuella avvikelser av maluppfyllelsen samt vid behov vidta atgarder.

Det saknas dock dokumenterade rutiner fér hur uppféljningen ska ske till exempel med
vilka tidsintervall och vad som ska féljas upp.
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Strategiskt kompetensforsorjningsarbete

Enligt rutinen Arbeta med kompetensforsorjning® ska respektive forvaltning inventera,
analysera, planera, utvardera och félja upp kompetensforsorjningsarbetet. Férvaltningen
ska vidare fora in atgarder i verksamhetsplanen som en kompetensférsoérjningsplan. Re-
spektive forvaltningsdirektdr ansvarar for att kompetensforsorjningen foljer kommunsty-
relsens styrning och ska aterrapportera till respektive namnd. Av rutinen foljer kommu-
nens stallningstagande och malbild kopplat till omradena inkludera och integrera, attra-
hera och marknadsféra, rekrytera och introducera, engagera och utveckla samt vaxla
och avveckla.

Aldrenamnden har utarbetat en kompetensférsorjningsplan for perioden 2023—-2025, vil-
ken bland annat anger kompetensforsorjningsbehovet pa kort och lang sikt inom namn-
dens verksamheter. Planen anger tre strategiska fokusomraden utifran vilka arbetet ska
bedrivas:

1) Stark ledarskapet: chefsintroduktionen ska utvecklas, individuella utvecklings-
planer for chefer ska utvecklas, tillsatt resurs for chefsforsorjning samt chefer ska
tilldelas majlighet till chefsutbildning pa Uppsala universitet.

2) Rekrytera bredare: malgruppsanpassa rekryteringsprocesser, anpassa rekryte-
ringskampanjer, nya och fler rekryteringskanaler, utveckla introduktionsproces-
sen samt finansiera utbildning pa arbetstid.

3) Nya Iésningar: bedriva arbete med digitalisering och innovation.

Enligt rutin for arbete med kompetensforsorjning ska kompetensférsérjningsplaneringen
aggregeras fran verksamhetsniva till avdelningsniva, forvaltningsniva och kommunniva i
syfte att mdjliggéra samplanering och samfinansiering. Arbetet ska ske i ledningsgrup-
perna pa respektive niva.

Attrahera

Vid intervju framgar att kommunen sedan nagra ar tillbaka tillampar heltid som norm.
Detta lyfts fram av flertal chefer som nagot nyanstallda medarbetare upplever som at-
traktivt och en bidragande orsak till att de sokt sig till kommunen.

Namndens kompetensférsorjningsplan gor gallande att det pagar ett arbete med att dif-
ferentiera yrkesroller och inrattande av en ny tjanst som servicebitrade. Av intervju fram-
gar att arbetet bland annat har syftat till att stérka och professionalisera yrkesrollen for
vard- och omsorgspersonal. En ny tjanst som servicebitrdde ska vidare bidra till att skapa
en enkel vag in till vardsektorn for individer utan formell kompetens for vardarbete eller
for individer som inte vill arbeta direkt med varduppgifter.

Av namndens kompetensfoérsorjningsplan framgar att aldrenamnden har, i samarbete
med utbildningsnamnden och arbetsmarknadsnamnden, genomfort projektet Unga i var-
den. Projektets syfte var att vacka ungdomars intresse for arbete inom valfarden. Pro-
jektet ska féljas upp och utvarderas under 2024.

3 Daterad 2021-09-13
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Rekrytera

Av intervju framgar att forvaltningens verksamheter har mdjlighet att nyttja en stddfunkt-
ion for rekrytering av vikarier. Vid intervju med verksamhetschefer framgar att denna
funktion nyttjas pa ett varierande satt. En del verksamhetschefer genomfor vikariean-
skaffning helt pa egen hand. Verksamhetschefer ar daremot ansvarig for att rekrytera
tillsvidareanstallda medarbetare. Det finns en central HR-funktion som kan utgdra stéd
till cheferna i rekryteringsprocessen.

Enligt intervju skickar kommunen ut en enkat efter genomférda rekryteringar i syfte att
fanga in kandidatupplevelsen. Enkaten berdr bland annat upplevelser kring kommunen
som arbetsgivare, annonsens utformning och rekryteringsprocessens genomférande.
Resultatet av enkaterna sammanstalls och analyseras inte pa ett systematiskt satt. Av
intervju framgar att eventuella avvikelser i resultatet fangas upp av HR och kan anvandas
som underlag i utvecklingsarbete pa.

Kommunen har en checklista for introduktion dar det anges aktiviteter chef ska vidta
under forberedelse infor forsta dagen, férsta dagen, férsta veckan, férsta manaden och
forsta aret. Av checklistan framgar bland annat att medarbetaren ska fa ett personligt
introduktionsprogram 2-3 veckor innan anstéallningen pabdrjas samt bli informerad om
larplattformen och arbetsplatsens regler och policys under forsta veckan. Enligt check-
listan ska ansvarig chef aven boka in uppfoljningsmoéten tva samt sex till atta veckor efter
anstallningen pabodrjats. Under det forsta aret ska chef aven genomféra kontinuerliga
samtal och félja upp introduktionsperioden i syfte att inhamta aterkoppling utifran upp-
draget.

Tva ganger per termin ska det genomféras en kommungemensam introduktion fér nyan-
stéllda medarbetare. Forvaltningsdirektor, HR-chef och samtliga avdelningschefer ska
delta for att informera de nyanstéallda om foérvaltningens olika verksamhetsomraden.

Utveckla

Enligt namndens kompetensforsorjningsplan pagar det ett arbete i férvaltningen med att
tillse att samtliga medarbetare och chefer har en egen individuell utvecklingsplan for ett
kontinuerligt larande och starkande av kompetens. Av intervju framgar att kommunens
individuella utvecklingsplaner ska utga fran modellen 70-20-10. Det innebar att 70 % av
kompetensutvecklingen ska utga fran jobbrelaterad erfarenhet, 20 % genom att intera-
gera med andra samt 10 % utbildning. Verktyg for jobbrelaterad erfarenhet kan vara att
Ova pa aterkoppling och observation i vardagliga situationer. Det kan ocksa vara att an-
vanda metoder som workshops och erfarenhetsutbyten. Verktyg for att interagera med
andra kan vara moéten, dialoger och workshops som ger méjlighet till att dela kunskaper
och dka larandet. Utbildning avser har mer styrda och traditionella aktiviteter som till
exempel klassrumstraning, webbaserad utbildning och lasning av utbildningsmaterial.

Chefer

Av namndens kompetensférsorjningsplan framgar att utbildningen Mangfald och inklu-
dering ska genomféras av alla chefer varen 2024. Av intervju framgar att forvaltningsdi-
rektdr sammankallar samtliga chefer till ledarforum fyra ganger per ar. Utdver detta finns
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det ett forum for "trio-grupper”, dar samtliga chefer deltar i diskussioner om nara ledar-
skap och chefens forutsattningar i grupper om tre.

Medarbetare

Av intervju framgar att det finns ett flertal webbaserade utbildningar tillgangliga via kom-
munens larportal. Vidare framgar det av ett flertal intervjuer att det i hdg omfattning finns
tillrackligt med tid for medarbetare att genomféra de webbaserade utbildningarna pa lar-
portalen. Det ska aven finnas tillrackligt med resurser i verksamheterna for att nyttja de
mer omfattande kompetensutvecklingsinsatserna.

Vidare framgar att medarbetare har mgjlighet till vidareutbildning genom till exempel
Aldreomsorgslyftet och andra insatser bestdende av statliga stimulansmedel. Av ndmn-
dens kvalitetsberattelse 2023 framgar att 140 medarbetare studerat inom ramen for
Aldreomsorgslyftet under 2023. Av intervjuer med verksamhetschefer framgar att det
valts ut nya medarbetare for att genomga utbildningssatsningen under 2024.

Behalla

Det framgar av intervju att det genomférs en arlig medarbetarundersékning pa forvalt-
ningen. Undersokningen tilldelas samtliga anstéllda som arbetet pa kommunen langre
an tre manader. Resultatet bryts sedan ner pa till respektive chefs omrade, om det finns
tillrackligt manga medarbetare som besvarat enkaten. Utifran resultatet ska sedan varje
chef utarbeta en handlingsplan tillsammans med sin arbetsgrupp.

Den senaste medarbetarundersdkningen genomfordes ar 2023. Undersékningen hade
en svarsfrekvens pa 69 %, vilket var samma svarsfrekvens som 2022. Resultatet sam-
manstalls genom medelvardesindex for frageomraden samt procent utifran svarsférdel-
ning pa enskilda fragor. Medelvardesindex anges pa en skala 0—100 dar O ar det samsta
vardet och 100 det basta. Pa forvaltningsdvergripande niva har medarbetarundersok-
ningens resultat varit pa en jamn niva over tid sett till medelvardesindex:

Tabell 1. Medarbetarundersokning

Medelvardesindex 2021 2022 2023

Motivation 75 75 75

Ledarskap 73 72 73

Styrning 77 76 77

Arbetssituation 74 73 74

Andra viktiga fragor 75 75 75
Avsluta

Enligt rutinen Arbeta med kompetensférsorjning ska det genomférs en avslutade dialog
innan medarbetare avslutar sin anstéllning. Det ska vara ett tillfalle att ta vara pa idéer
och bidrag till verksamhetsutveckling. Medarbetare som [Amnar kommun ska &aven
13
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kdnna sig valkomna att atervanda. Av intervju framgar att det ar ndrmsta chef som ska
genomfodra avslutningssamtalet.

Av intervju framgar att resultatet av samtalen inte sammanstélls och analyseras péa na-
gon dvergripande niva.
Bedomning

Var bedomning ar att aldrenamnden i_allt vasentligt sdkerstéllt att det finns ett
strategiskt arbete avseende kompetensforsorjning inom sarskilt boende och hem-
tjanst.

Var bedémning baseras bland annat pa att namnden har en kompetensférsorjningsplan,
vilken utgér ndmnden strategiska inriktning i fragorna. Kompetensforsoérjningsplanen ar
baserad pa kompetensbehovsanalyser, vilket skapar forutsattningar for att fatta beslut
om atgarder utifran verksamheternas faktiska behov.

Fast omsorgskontakt inom hemtjansten

Sedan juli 2023 ska alla brukare med hemtjanst ha en fast omsorgskontakten. Omsorgs-
kontakten ska vara underskoéterska. Syftet med fast omsorgskontakt ar att 6ka trygghet,
kontinuitet, samordning och individanpassning for personer som har hemtjanst.

Vid intervjuer med bade verksamhetschefer och avdelningschef framgar att samtliga bru-
kare inom hemtjansten har en namngiven fast omsorgskontakt som ar underskéterska.
Vidare framgar att innan nuvarande krav tillkom var dven vardbitrdden omsorgskontakt.
For att uppfylla nuvarande krav ar respektive omsorgskontakt numera kontaktperson for
flera brukare jamfért med tidigare. Vid intervju framgar att en medarbetare kan vara fast
omsorgskontakt for mellan tre och tolv brukare, beroende pa komplexiteten och bistan-
det hos brukaren.

Under 2022-2023 arbetade forvaltningen med aktiviteter, inom ramen fér malstyrningen,
for att sakerstalla kravet om fast omsorgskontakt. Av exempelvis aldrenamndens ars-
bokslut 2022 framgar att det i férvaltningen pagatt ett arbete med aktiviteter for att sa-
kerstalla kravet.

Det finns en dokumenterad anvisning fér uppdraget som fast omsorgskontakt. Syftet
med rutinen ar att ”... beskriva kontaktman/fast omsorgskontakts uppdrag for att stérka
mojligheterna fér den enskilde att paverka innehéllet och utférandet av den beviljade
insatsen.” Vidare framgar att omsorgskontakten ska tillgodose brukarens behov av trygg-
het, kontinuitet och individanpassad omsorg. Vidare beskriver anvisningen arbetsuppgif-
ter och ansvar.

Vid vara intervjuer med medarbetare inom hemtjansten framférs att systemet med fast
omsorgskontakt i stort fungerar pa ett bra satt. Enligt de intervjuade ar det alltid under-
skoterskor som ar fast omsorgskontakt. For att sakerstalla att det finns nagon som kan
ersatta den som ar fast omsorgskontakt vid franvaro kan ocksa utses en andre omsorgs-
kontakt. | de fallen &r det inte alltid en underskoéterska.

De intervjuade framfor att det i stort ar tydligt vilka uppgifter de har som fast omsorgs-
kontakt. Det framférs dock olika uppfattning om det finns dokumenterat vad uppdraget
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innebar. Samtliga intervjuade ar positiva och tycker att det ger en battre kontinuitet och
den som ar fast omsorgskontakt lar kdnna brukaren battre vilket och gor det lattare att
fanga upp signaler t.ex. vid forandringar av halsotillstdndet hos en brukare.

En av de intervjuade medarbetarna framfor att det skett en tydlig foérbattring sedan fast
omsorgskontakt inférdes jamfért med tidigare bade avseende att halla uppdaterat vem
som ar omsorgskontakt med aven vad uppdraget innebér. Tidigare utsags det kontakt-
personer men det var ett system som inte fungerade da det till exempel inte utsags ny
kontaktperson nar nagon slutade vilket gjorde att den som fanns namngiven inte langre
arbetade kvar. Det var inte heller tydliggjort vad uppdraget som kontaktperson innebar.

Overgripande analys av kompetens- och utbildningsnivaer

Inom ramen fér granskningen har en dvergripande analys genomférts avseende kompe-
tens- och utbildningsniva inom sarskilt boende och hemtjanst. Nedanstaende statistik
visar andelen tillsvidareanstéllda underskoterskor respektive vardbitraden. Statistiken
har erhéllits fran vard- och omsorgsférvaltningen. Forvaltningen har inte genomfért en
egen analys av nedanstaende statistik.

Antalet underskoéterskor och vardbitraden har sedan 2014 6kat med cirka 750 tillsvida-
reanstallningar. Merparten av 6kningen utgérs av tillsvidareanstallda underskoterskor.

Andelen tillsvidareanstéllda (i procent) underskéterskor har mellan 2014-2024 varierat
mellan 71,3 % upp till 75,6 procent for att per maj 2024 uppga till 71,4 %. Antalet under-
skoterskor har fran 2014 till 2024 6kat med cirka 540 medarbetare.

Andelen tillsvidareanstéllda (i procent) vardbitrdden har mellan 2014—-2024 varierat mel-
lan 28,7 % ned till 24,4 procent for att per maj 2024 uppga till 28,6 %. Antalet vardbitra-
den har fran 2014 till 2024 6kat med cirka 215 medarbetare.

Underskoterska, % (antal) Vardbitrade, % (antal) Totalt, antal
2014 71,3 % (639) 28,7 % (257) 896
2015 73,1 % (781) 26,9 % (288) 1069
2016 73,9 % (799) 26,1 % (282) 1081
2017 74,3 % (792) 25,7 % (274) 1066
2018 75,6 % (994) 24,4 % (321) 1315
2019 75,6 % (1004) 24,4 % (325) 1329
2020 74,9 % (1063) 25,1 % (356) 1419
2021 73,3 % (1128) 26,7 % (411) 1539
2022 72,3 % (1219) 27,7 % (468) 1687
2023 72,4 % (1214) 27,6 % (464) 1678
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2024* 71,4 % (1181) 28,6% (473) 1 654

* Utfallen for 2024 avser per maj manad.

Beddmning

Var bedomning ar att aldrenamnden i allt visentligt sakerstallt att det finns tillrack-
ligt med underskoterskor for att uppfylla kraven avseende fast omsorgskontakt.

Av intervjuer med bade verksamhetschef och avdelningschef framgar att det finns till-
rackligt med underskoéterskor for att uppfylla nuvarande krav avseende fast omsorgskon-
takt. Antalet brukare per omsorgskontakt varierar upp till cirka tolv brukare beroende pa
bistandet och komplexitet. Dartill visar den 6vergripande analysen av kompetens- och
utbildningsniva att antalet underskoterskor 6kat med cirka 540 medarbetare de senaste
10 aren. Totalt har antalet tillsvidareanstallda 6kat med cirka 750 medarbetare varpa
underskoterskor utgér merparten av dkningen.

Vi konstaterar aven att det finns en anvisning fér uppdraget som fast omsorgskontakt.
Anvisningen beskriver bland annat syftet med uppdraget, ansvar och arbetsuppgifter. Vi
noterar utifran vissa intervjuer att anvisningen inte ar helt kand.

Kompetens och sprakkunskap

Kompetens och kvalitet

Att personal inom aldreomsorgen har ratt kompetens ar enligt Socialstyrelsens féreskrif-
ter for kvalitetsarbete en forutsattning for att sakerstéalla kvaliteten i dldreomsorgen. All
personal omfattas saledes av ett kompetenskrav. Socialstyrelsen konstaterar att ”... per-
sonal har rétt kompetens &r en forutséttning for att de ska kunna medverka i kvalitetsar-
betet och ge en god vard och omsorg”. Detta innebar enligt aktuella foreskrifter att den
som bedriver verksamhet ska planera for personalférsérjning och kompetensutveckling.
Likt tidigare konstaterats i avsnitt 3.2 framgar att forvaltningen pa olika satt arbetar med
personalférsérjning och kompetensutveckling (se avsnitten om att attrahera, rekrytera,
utveckla och behalla medarbetare).

Vidare behover personalen enligt foreskrifterna ha lamplig utbildning och erfarenhet, vil-
ket narmare tydliggors i Socialstyrelsens allménna rad om personal som arbetar inom
omsorgen av aldre. Den dvergripande analysen av kompetens- och utbildningsnivaer
visar att antalet underskoéterskor 6kat med cirka 540 medarbetare de senaste 10 aren.

Vid nyanstallning finns dartill en checklista for introduktion som beskriver olika moment
som medarbetaren ska f& del av under den forsta tiden av sin anstalining (se avsnitt
3.2.2).

For att sakerstalla kompetensen och kvaliteten arbetar férvaltningen utifran ett lednings-
system for systematiskt kvalitetsarbete. Ledningssystemet baseras pa momenten pla-
nera, genomfora, félja upp och forbattra. Enligt ledningssystemet ansvarar varje chef for
att sékerstalla och skapa forutsattningar for kvaliteten. Alla chefer och medarbetare an-
svarar for att vara engagerade i kvalitetsarbetet genom att ta initiativ till utveckling samt
rapportera fel och brister. Av "arsrapport avtals- och uppdragsuppféljning 2023” framgar
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en sarskild uppféljning och kontroll utifran efterlevnaden av ledningssystemet. De ut-
vecklingsomraden och brister som framgar avser att synpunkter, klagomal och avvikel-
ser inte sammanstalldes och diskuterades i vissa arbetsgrupper. Dartill framgar att om-
sorgspersonalen saknar kdnnedom om befintliga dokumenterade rutiner.

Sprakkunskaper

Av namndens kompetensforsorjningsplan framgar att verksamheterna arbetar med
sprakstarkande insatser som till exempel sprakstddjarsamordnare, sprakombud, konti-
nuerliga utbildningstillfallen for att realisera stddet utav fler sprakstddjare inom férvalt-
ningen. Enligt namndens kvalitetsberattelse 2023 har férvaltningen totalt 162 sprakom-
bud och sprakstddijare.

Vid intervjuer framgar att det ar forekommande att kandidater med kvalificerad utbildning,
exempelvis underskoterska, beddms sakna den sprakliga formagan som ar nédvandig
for att kunna motta delegering for lakemedel. Vidare framgar att det férekommer att verk-
samheten anstallt kvalificerad personal och foérst senare upptackt att medarbetaren sak-
nar tillrackliga sprakférmaga for delegering.

Inspektionen for vard och omsorg (IVO) genomférde under 2023 tva inspektioner vid
sarskilda boenden i kommunen. IVO bedémde att personalen som utfér medicinska be-
démningar har otillrackliga sprakfardigheter i svenska. Av namndens svar till IVO* besk-
rivs olika atgarder och projekt for att utveckla spraket bland férvaltningens medarbetare.

Enligt intervju har kommunen pabdrjat ett arbete med tester i lasforstaelse. Testen ska
inféras brett for att utreda behovet av utbildning. Tanken ar att det ska fungera som en
kompetensutvecklande insats, vilken ska tillampas pa alla anstallda.

Vid vara intervjuer med medarbetare framfors inte att det generellt uppfattas som det
finns nagra stora problem med att sprakkunskaperna brister. Det kan dock finnas med-
arbetare som inte har tillrackliga kunskaper. Det skiljer sig ocksa mellan kunskaperna att
tala svenska och att skriva svenska. Det kan ocksa bli fel nar en medarbetare ska handla
till en brukare for att den skoéter inkdpen inte vet vad olika varor heter och vad det ar.

Fran ett hemtjanstomrade lyfts dock bristande sprakkunskap fram som ett problem. Syn-
punkter framfors da pa att personal anstélls som inte har tillrackliga sprakkunskaper vil-
ket gor att kommunen maste satta in sprakstodjande insatser nar detta konstateras. Det
har gjorts en satsning i hemtjansten pa men det ser olika ut i olika omraden géllande
medarbetarnas sprakkunskaper.

Overgripande analys av rapporterade avvikelser i egenregi

Inom ramen for granskningen har en dvergripande analys genomférts avseende rappor-
terade avvikelser respektive lex Sarah inom sarskilt boende och hemtjanst i egenregi.
Statistiken har erhallits av vard- och omsorgsforvaltningen, avser 2023 och utgar fran
den kategorisering av avvikelser och lex Sarah som férvaltningen tillampar. Forvalt-
ningen kategoriserar inte avvikelser utifran bristande kompetens och/eller sprakkun-
skaper.

4 Mars 2024.
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Rapporterade avvikelser
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Tabell: Bla avser hemtjénst och lila avser sérskilt boende

En avvikelse ar en handelse som avviker fran ordinarie planering, exempelvis avsteg
fran rutin eller genomférandeplan. Under 2023 rapporterades totalt 2 958 avvikelser
inom sarskilt boende och hemtjanst. Antalet avvikelser inom sarskilt boende och hem-
tjianst uppgick till 1 674 respektive 1 284 avvikelser.

De tre avvikelsekategorierna inom hemtjansten var under 2023 utebliven insats, brister
i omsorg samt verksamhet. Med utebliven insats avses att insatsen inte genomférts som
planerat. Detta kan exempelvis avse att dusch inte genomférts enligt genomférandeplan.

De vanligaste avvikelsekategorierna inom sarskilt boende var under 2023 brister i om-
sorg, brister i verksamhet, utebliven insats och brist i tillsyn.

| kvalitetsberattelsen 2023 aterfinns en évergripande analys av rapporterade avvikelser
och redovisning av férbattringar som genomférts med anledning av avvikelserna. Exem-
pelvis framgar arbetssatt forandrats inom hemtjansten for att reducera antalet uteblivna
insatser. Vidare har atgarder vidtagits inom sarskilt boende for att minska antalet lake-
medelsavvikelser.

Utover avvikelser aterfinns lex Sarah. Lex Sarah ar ett samlingsnamn for bestammelser
om skyldigheten for personal i socialtjansten (dar aldreomsorgen ingar) att rapportera,
utreda och atgarda missforhallanden och patagliga risker for missférhallanden i verk-
samheten. Under 2023 rapporterades totalt 274 lex Sarah inom sarskilt boende och hem-
tjanst. Antalet lex Sarah inom sarskilt boende och hemtjanst uppgick till 203 respektive
71 lex Sarah.
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Tabell: Bla avser hemtjénst och lila avser sérskilt boende

Bedomning

Var bedémning ar att dldrenamnden i allt vasentligt sakerstallt att omsorgsperso-
nalen har tillracklig kompetens som bidrar till att sakerstalla en vard och omsorg
av god kvalitet. Daremot ar var bedomning att dldrenamnden delvis sakerstallt att
omsorgspersonalen har tillrdckliga sprakkunskaper.

Vi konstaterar att forvaltningen pa olika satt arbetar med atgarder avseende kompetens
genom personalférsorjning och kompetensutveckling i enlighet med Socialstyrelsens f6-
reskrifter for kvalitetsarbete. Vidare finns en checklista fér introduktion av nya medarbe-
tare i verksamheten. Socialstyrelsen har upprattat foreskrifter och allmanna rad som be-
skriver grundlaggande kunskaper hos personal som arbetar med aldre. Vi konstaterar
att den checklista for introduktion som finns i stora delar 6verensstammer med innehallet
i foreskrifterna. Dartill framgar att antalet underskoéterskor 6kat under de senaste 10 aren.

Vad galler omsorgspersonalens sprakkunskaper konstaterar vi utifran flera intervjuer att
sprakkunskaperna &r bristfalliga samt en utmaning i verksamheten. De bristfalliga sprak-
kunskaperna beskrivs skapa svarigheter vad galler kommunikation och férstaelse i om-
sorgsarbetet, bade mellan personal och gentemot brukare. Vi noterar aven att IVO ge-
nom inspektion vid sarskilt boende beddmt att sprakkunskaperna ar otillrackliga. Av
granskningen framgar dock att det bedrivs olika aktiviteter, projekt och insatser for att
utveckla sprakkunskaperna.

Vi konstaterar att antalet avvikelser och Lex Sarah inom hemtjansten for 2023 uppgick
till 1 284 avvikelser samt 71 Lex Sarah anmalningar. Detta kan jamféras med sarskilt
boende dar antalet avvikelser uppgick till 1 674 respektive 274 Lex Sarah anmalningar.
Beaktat antalet brukare och insatser ar var bedémning att antalet rapporterade avvikel-
ser och Lex Sarah inom hemtjansten ar lagt. Detta skulle kunna bero pa att avvikelser
de facto inte sker men det skulle aven kunna bero pa att avvikelser och Le Sarah inte
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rapporteras enligt aktuellt regelverk. Vi noterar i sammanhanget att namnden i "arsrap-
port avtals- och uppdragsuppfélining 2023” konstaterat att omsorgspersonalens kanne-
dom om befintliga rutiner ar lag. En konsekvens av detta kan vara att avvikelser fran
rutiner inte rapporteras eftersom det saknas kannedom om rutinen.

Fokusgrupper

Genomforande

Som en del av granskningen har vi genomfért fokusgrupper i syfte att fanga in medarbe-
tarnas reflektioner och synpunkter avseende vad som kannetecknar en attraktiv arbets-
givare.

Vi genomférde fyra fokusgrupper med medarbetare fran olika verksamheter inom bade
sarskilt boende och ordinart boende. Pa respektive fokusgrupp deltog mellan 9-10 per-
soner. Totalt kallades 39 personer till fokusgrupperna och 38 personer deltog.

Fokusgrupperna genomférdes genom en 6vning i ett digitalt verktyg dar deltagarna del-
tog enskilt. Ovningen utgick fran tre huvudsakliga steg:

1) Identifiera generella kdnnetecken utifran fragestallningen, "Vad ér viktigt for dig
for att vara en attraktiv arbetsgivare?”.

2) Gradera respektive kannetecken mellan ett (1) och tre (3), dar 1 var Ej sa viktigt
och 3 var Valdigt viktigt.

3) Gradera kannetecken utifran hur de tycker att det fungerar pa deras arbetsplats
i dagslaget, fran ett (1) till tre (3), dar 3 var hogsta betyg. Vid fokusgrupp 3 an-
vandes skalan ett (1) till fem (5) for tre k&nnetecken av misstag.

Deltagarna fick mojlighet att betygsatta huruvida kommunen ar en attraktiv arbetsgivare
mellan ett (1) till fem (5), dar 1 var Haller inte med alls medan 5 var Héller med helt.
Ovningen avslutades med att deltagarna fick ange utvecklingsomraden fér kommunen i
fritext.

Det ar viktigt att understryka att fokusgrupperna enbart bidrar med en indikation om vilka
forbattringsomraden som finns. Med anledning av att vi inte traffat samtliga medarbetare
eller medarbetare fran samtliga verksamheter inom foérvaltningen ar det inte majligt att
generalisera utifran resultatet.

Resultat

| detta avsnitt redovisas en sammanfattning av de som framkommit vid genomférandet
av fokusgrupperna. Tabeller med kadnnetecken, gradering och betygsattning samt skrift-
liga kommentarer avseende utvecklingsomraden for Uppsala kommun som arbetsgivare
aterfinns under bilagor.

Kompetens

Inom omradet kompetens framférs vikten av att alla medarbetare ska ha ratt kompetens.
Majligheten till kompetensutveckling lyfts i grupperna. En del av deltagarna menar att det
finns goda majligheter till kompetensutveckling medan andra framfér att de vill ha storre

20
© 2024 KPMG AB. All rights reserved.

Document classification: KPMG Public



KPMG'

mojligheter till det. Vidare framférs i flera grupper att det saknas en koppling mellan ge-
nomford kompetensutveckling och Idneutveckling. Vid fokusgrupperna framfordes att det
finns en risk att motivationen att vidareutbilda sig minskar, t.ex. for att fa en specialist-
kompetens, om det inte finns nagon koppling till IGneutvecklingen.

Loén

| tre fokusgrupper lyfts bra 16n fram som ett kdnnetecken pa att vara en attraktiv arbets-
givare. | en av fokusgrupperna lyfts 16n fram som det viktigaste kannetecknet for att vara
en attraktiv arbetsgivare samtidigt som det gavs ett Iagt betyg.

Lénen och majlighet till I1bneutveckling lyfts i grupperna. Det framfors ocksa synpunkter
pa att en langre erfarenhet av yrket inte aterspeglar sig pa léneutvecklingen vilket upp-
levs som negativt. Vidare framfors att det finns I6nekriterier men att det ska finnas tyd-
lighet i vad som foérvantas av medarbetarna kopplat till I6neutvecklingen. | grupperna
framfors vidare att I16nenivaerna gor att kommunen riskerar att tappa erfaren personal
inom vard och omsorg.

Samarbete och kommunikation

Lyhérdhet och att alla ska komma till tals och att det ska finnas en dialog mellan kolle-
gor, chefer, olika yrkeskategorier och mot brukare lyfts fram som ett viktigt omrade.

Framst inom hemtjansten framfors att kommunikationen mellan olika yrkesgrupper be-
héver bli battre. Kommunikation och planering mellan vard- och omsorgspersonalen
och sjukskoéterskor som lyfts fram har men aven andra stodfunktioner som vard- och
omsorgsverksamheten samarbetar med.

Schema och bemanning

Kopplat till schema och arbetstider lyftes flexibla arbetstider, schemalaggning och pla-
nering fram som viktiga faktorer for att vara en attraktiv arbetsgivare. De nya reglerna for
dygnsvila upplevs ha férsamrat schemat.

Vidare framférs vikten av att det finns en bra grundbemanning. | en av grupperna fram-
fors att bemanningen pa sommaren inte fungerar bland annat beroende pa att sommar-
vikarierna inte tar férvantat ansvar.

Arbetsmilj6é

Fokusgrupperna lyfte ett antal olika omraden som paverkar arbetsmiljon. Avseende den
organisatoriska och sociala arbetsmiljon omnamndes faktorer som paverkar arbetsmiljon
nar det ar "kort om personal”’, kompetensen hos kollegor, stress, fler arbetsuppgifter, hdg
arbetsbelastning, hog personalomsattning, mycket sjukvardsinsatser och att man kanner
sig otillfredsstalld.

Bra bemoétande av bade kollegor och chefer, team-kansla, respekt, kommunikation och
omtanksamhet var viktiga faktorer for att vara en attraktiv arbetsgivare. Fokusgrupperna
ansag, generellt sett, att de olika delarnas upplevda betydelse &ven motsvarades av hur
det fungerade pa deras arbetsplatser.

Nar det galler den fysiska arbetsmiljon lyftes fran hemtjansten att den paverkas nar de
boendes lagenheter vermdbleras. Avsaknad av hjalpmedel lyftes ocksa fram som en
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brist i arbetsmiljon. Vidare framférs att sommarvikarierna inte far utbildning i lyftteknik
innan de borjar vilket gor att den ordinarie personalen far lara dem det.

Ovrigt

Vid en av fokusgrupperna framfors att man skulle vilja att politikerna kom och traffade
personalen och félja med i verksamheten.

Slutsatser av fokusgrupperna

Vi kan se av resultatet av fokusgrupperna att det férefaller som att medarbetarna inom
ordinart boende ar nagot mer néjda med Uppsala kommun som arbetsgivare och sin
arbetssituation an medarbetarna inom sarskilt boende. Det ar dock i stort samma fragor
som deltagarna i fokusgrupperna lyfter som viktiga for deras arbetssituation sa som 16-
nen, arbetsmiljo, arbetstider och bemanning.

Pa den sammanfattande fragan dar deltagarna fick betygsatta Uppsala kommun som
arbetsgivare pa en skala fran 1-5 blev det genomsnittliga betyget 3,3 vilket far ses som
ett godkant betyg.
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Samlad bedomning och rekommendationer

Syftet med granskningen har varit att bedéma om aldrenamnden har ett andamalsenligt
arbetssatt avseende personal- och kompetensférsérjning inom sarskilt boende och hem-
tjanst

Var samlade bedomning utifran granskningens syfte ar att dldrenamnden i allt va-
sentligt har ett andamalsenligt arbetssatt avseende personal- och kompetensfor-
soOrjning inom sarskilt boende och hemtjanst.

Se inledning samt respektive rapportkapitel fér en mer detaljerad beskrivning.
Utifran resultatet av var granskning rekommenderar vi aldrenamnden att:

- Sakerstalla en tydlig malstyrning pa verksamhetsniva utifran namndens verksam-
hetsplan.

- Sakerstalla att sprakkunskaperna bland omsorgspersonalen forbattras.

- Sakerstalla att avvikelser och Lex Sarah rapporteras enligt aktuella regelverk,
sarskilt inom hemtjansten.

Datum som ovan

KPMG AB

Karin Helin-Lindkvist Liam Allden

Certifierad kommunal yrkesrevisor Kommunal revisor

Ludwig Reismer Mikael Lind

Certifierad kommunal yrkesrevisor Certifierad kommunal yrkesrevisor

Detta dokument har upprattats enbart for i dokumentet angiven uppdragsgivare och ar baserat pa det sérskilda uppdrag som ar avtalat
mellan KPMG AB och uppdragsgivaren. KPMG AB tar inte ansvar fér om andra én uppdragsgivaren anvander dokumentet och informat-
ionen i dokumentet. Informationen i dokumentet kan bara garanteras vara aktuell vid tidpunkten for publicerandet av detta dokument.
Huruvida detta dokument ska anses vara allman handling hos mottagaren regleras i offentlighets- och sekretesslagen samt i tryckfrihets-
férordningen.
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A Bilagor

Fokusgrupper
Tabell 1 — Fokusgrupp 1 (sérskilt boende)

Kannetecken Upplevd Upplevelse av den
betydelse egna arbetsplatsen

Hogre 16n 29 1,6
Egen kompetensutveckling 2,7 2,3
Rattvisa 2,4 2

Bra chefer 2,3 2,3
Bemotande kollegor 2,3 2,2
Battre och flexibla arbetstider 2,3 2,1
Fysisk arbetsplats 2,1 1,3
Psykisk arbetsmiljo 2 1,6

Kommentarer fran gruppen

Tabell 2 — Fokusgrupp 2 (sérskilt boende)

Kannetecken Upplevd Upplevelse av den
betydelse egna arbetsplatsen

Kompetens 2,9 2
Ansvarstagande 2,9 2
Fysisk arbetsmiljo 2,8 2
Psykisk arbetsmiljo 2,8 1,9
Bra och tydlig ledning 2,8 1,7
Bra kollegor 2,6 2,1
Arbetstider 2,6 1,7
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Tabell 3 — Fokusgrupp 3 (ordinért boende)

Kannetecken Upplevd Upplevelse av den
betydelse egna arbetsplatsen

Kollektivavtal 29 2,6

Bra bemanning 2,9 2,1

Bra planering 2,9 2,1

Team-kansla 2,7 3,7*

Lon 2,7 2,9

Bra kontakt med chef 2,7 2,6
Schemalaggning 2,4 2,6

Bra ledning 2,4 2,3
Kommunikation 2,4 2,1

Hjalpas at 2,3 4 3"

Arbetsklader 21 2,6

*Har besvarats pa skala 1-5
Tabell 4 — Fokusgrupp 4 (ordinért boende)
Kannetecken Upplevd Upplevelse av den
betydelse egna arbetsplatsen

Stabilitet 29 2,7

Respekt 2,9 2,6

Lyhord 2,7 2,7

Kompetens 2,7 2,4
Omtanksamhet 2,4 2,7

Lon 24 2,3

Flexibilitet 2,1 2,6

Tabell 5 — Samtliga fokusgrupper
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Upplevelse av Uppsala kommun som en attraktiv

arbetsgivare
14

12

| I

Antal svar

o 00

N A

o

1 m2 W3 w4 m5
Fokusgruppernas synpunkter pa utvecklingsomraden fér Uppsala kommun som
arbetsgivare
Sérskilt boende
Kompetens
e Vardera att behalla kompetens

e Ge medarbetarna utrymma att fokusera pa karnkompetenserna och utvecklas i
sin roll

e Utbildningar

e Hogre Ion.
e Battre I6neutveckling
Samarbete och kommunikation
e Att lyssna pa vad vardpersonal pratar om
Schema och bemanning
e Oka bemanning
e De skall finnas resurser for aktiviteter
e Extra bemanning for stadning
e Battre schema
o Arbetstidsférkortning
Arbetsmiljé

e Att jobba pa avdelningen ar mycket kravande, alldeles for mycket jobb
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e Braintroduktion pa arbetsplats fér nya medarbetar

o Arbetsgladje

e Trygghet

e Bra organisation

e Budget ska inte ga fore kravet med arbetet. Kravet ska ga fére budget.

e Marknadsfdra sig battre

e En onskan som borde vara en rattighet ar att det skall vara en arbetsplats har
kompetens etik moral och handplockad personal. Helst inféra ett vardkorkort
innan anstallningen trader i kraft.

Hemtjénst

Kompetens

Lén
[ )
[ )

Ge mdjlighet till utveckling inom yrket for att kanna dig motiverad

Kunna utvecklas i ditt arbete, kdnna att du kan fa nya utmaningar som ger
ett omvaxlande och roligt arbete som aven hdéjer din 16n

Fler utbildningar, s& man lar sig nagot nytt och kan fa hégre 16n.
Fler interna utbildningar, planeringsdagar.

Betald utbildning till underskoterska.

Ho6j 16nerna for att fa folk att vilja jobba/ stanna kvar.
Hoéja 16nen for oss som arbetat lange.

Hoja l16nerna, sa fler vill jobba i hemtjansten.

Samarbete och kommunikation

Battre kommunikation med Hsl.
Planerare och samordnare ska lasa dokumentation battre.
Battre kommunikation mellan HSL personal och SOL personal.

Kommunikation mellan samarbetande verksamheter i kommunen sdsom
hemtjansten och it-support till exempel. Forstaelse for att man ska kommu-
nicera forandringar i god tid och aterkoppling.

Schema och bemanning

Ta in personal vid sjukdom sa vi inte behéver vara underbemannade sa
ofta.

Att nya far mer restid forsta tiden.
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Oka restiden for alla

Inte dela upp dagscheman

Premiera de som jobbat lange genom ex énskeschema.

Att anstalla mer personal som klarar arbetsuppgifter.

Lugnare scheman for nyanstallda sa dom kan lara kanna brukare ordentligt.

Anstalla folk med erfarenhet inom varden

Arbetsmiljé

Ovrigt

Mera inflytande.
Friskvardstimmar.

Frukt, fika gemensamt pa arbetstid pa kommunens bekostnad.

Flera introduktionsdagar fér nyanstallda samt
Information till allmanheten, om vad hemtjansten utrattar.

Jobba med mindre delar i kommunen. Kommunen ar stor och ar svart for
manga att fa en kansla av arbetsgivaren. Da saknas tydligheten.

Sprakstodsprojekt
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