Kartlaggning av Sormlands kommuners
kompetensforsorjningsplaner

FoU i Sérmland
Oversiktsrapport 2022:5




Tack!

Tack till S6rmlands kommuner som bistatt med underlag till den genomférda kartléggningen.
Tack dven till Anna Ekholm, f.d. statistiker vid FoUiS, som bistdtt med det kompletterande
statistiskt underlag avseende befintliga indikatorer.

Om FoU i Sormland

FoU i Sérmland dr en forsknings- och utvecklingsenhet fér Sérmlands nio kommuner; Eskilstuna,
Nykdping, Katrineholm, Stréngnds, Flen, OxelGsund, Trosa, Gnesta och Vingdker samt Regionen
Sérmland. FoU i S6rmland ska genom praktikndra forsknings-och utvecklingsinsatser utgéra en resurs
for utveckling och utvdrdering inom socialtjéinst samt nérliggande hdlso- och sjukvdrd i S6rmland.

Om oversiktsrapporten

FoU i S6rmlands 6versiktsrapporter beskriver en inventering av befintlig kunskap, en kartlaggning eller
en nuligesbeskrivning. Oversiktsrapporter kvalitetsgranskas av FoU-medarbetare (som inte &r
forfattare) med kunskap i &mnet.

Forfattare

Martin Geisler och Matilda Gransmark

Datum och ort
2022-06-16 Eskilstuna



Sammanfattning

Under de senaste aren har upprepade rapporter pavisat att kompetensforsérjning inom kom-
munal halso- och sjukvard ar en av valfardssamhallets stérsta utmaningar. Prognoser for
rekryteringsbehovet inom varden och omsorgen om &ldre understryker betydelsen av fragan
och visar pa att ndra pa halva rekryteringsbehovet aterfinns inom kommunal vard och omsorgs-
verksamhet — sarskilt inom varden och omsorgen om aldre.

Mot denna bakgrund och problembild presenteras konkreta rekommendationer och forslag for
kommunernas kompetensforsérjningsarbete i utredningen ”Vilja vdlja vdrd och omsorg — en
hdllbar kompetensférsérjning inom vard och omsorg om dldre” (SOU 2021:52). Utredningen
tydliggbr temaomraden, rekommendationer och kriterier for utveckling, struktur och
langsiktighet i kommunernas kompetensférsorjningsarbete. Overgripande pétalar utredningen
att kompetensfoérsorjningsarbete behover se till temaomradena: rekrytera, bibehdlla och
utveckla kompetens; stérk ledarskapet; arbetsmiljé och anstdllningsvillkor; tillvarata ny teknik.

| likhet med landet i stort star dven Sérmlands kommuner infér en betydande utmaning for att
sdkerstalla kompetensforsorjning. FoU i Sormland (FoUiS) har genomfért denna kartlaggning
med utgangspunkt fran de omraden, rekommendationer, kriterier och indikatorer som ar givna
i utredningen (SOU 2021:52). Utifran utredningen skapades en kartlaggningsmall gentemot
vilken samtliga inkomna planer bedémdes genom ett strukturerat kodningsforfarande. For-
farandet innebar att respektive plan kodades i relation till de fyra temaomraden, dar tema-
omradenas sammanlagt atta delomraden bedémdes utifran fem kriterier vardera (totalt 40
bedémningar per plan).

Resultatet av kartlaggningen visar att det strukturerade kompetensforsorjningsarbetet, formu-
lerat i kompetensférsorjningsplaner, skiljer sig at mellan lanets olika kommuner. En formell
kompetensforsérjningsplan ar antagen i fem av ldnets nio kommuner, medan det i tva
kommuner endast finns planer som avser kompetensutveckling. Vidare visar kartlaggningen att
kommunernas planer i stor utstrdackning inte inkluderar centrala omraden av kompetens-
forsorjning samtidigt som planerna over lag saknar tydlig struktur och langsiktighet. Omraden
som ar sarskilt eftersatta i kommunernas planeringsdokument ar arbetet med att stdrka ledar-
skapet och tillvarata ny teknik. Emellertid aterfinns tydliga utvecklingsbehov &dven inom
omradena rekrytera, bibehdlla och utveckla kompetens samt arbetsmiljé och anstdllningsvillkor.

Sammantaget visar resultat pa att kommunernas planer behdver vidgas och struktureras for att
kunna beméta den utmaning som kompetensférsérjningen innebar. Aven om ansvaret for detta
ligger pa varje enskild kommun sa bedéms det finnas fordelar i att utvecklingsarbetet for fortsatt
planering av kompetensfoérsorjningsarbete i Sérmland dven inkluderar ett lansgemensamt
perspektiv, vilket kan bidra till enhetlighet sa val som férutsattningar for stod och dialog over
kommungranserna.
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Inledning

Kompetensforsorjning ar en viktig och hégaktuell fraga for landets kommuner. Behovet av ett
strukturerat och langsiktigt arbete for en sakerstalld kompetensférsorjning ar sarskilt stor for de
kommunala verksamheter som ger vard och omsorg om aldre. Samtidigt som kompetens-
forsorjning ytterst ar en fraga for varje enskild kommun, sa ar det viktigt att ocksa se till
kompetensférsorjningsbehov ur ett regionalt perspektiv. Dessutom ar arbetet med kompetens-
forsorjning angelaget att beakta inom ramen for det pagaende omstallningsarbetet till en god
och néravard, vilket dven understryker vikten av att ta hansyn till sa vl det kommunala som det
regionala perspektivet.

Foreliggande rapport redovisar resultatet av det uppdrag som Forskning och Utveckling i
Sérmland (FoUiS) har genomfdért med att kartldgga samtliga sormlandska kommuners
kompetensforsorjningsplaner. Syftet med uppdraget och rapporten ar primart att ge en aktuell
nuldgesbild av kommunernas arbete med kompetensforsorjning. Forhoppning ar aven att
rapporten kan bidra med insikter av varde for den fortsatta utvecklingen av detta viktiga arbete.

Bakgrund

Under de senaste aren har upprepade rapporter pavisat att kompetensférsorjning inom
kommunal hilso- och sjukvard &r en av vilfardssamhallets stérsta utmaningar. Overgripande har
det rapporterats att den aldrande befolkningen kraver en 6kad bemanning och en 6kad kompe-
tens inom varden och omsorgen om aldre, samtidigt som arbetssituationen och arbetsmiljén
inom dldreomsorgen ar hogts bekymmersam och bidrar till svarigheter i att bibehalla och
rekrytera kompetent personal (se t ex Sveriges kommuner och regioner, 20212).

Prognoser for rekryteringsbehovet inom varden och omsorgen om dldre understryker betydel-
sen av fragan om kompetensforsorjning for landets kommuner. Utdver uppskattningsvis
336 000 prognosticerade pensionsavgangar beraknas ett arligt rekryteringsbehov om cirka
13 000 nyanstallningar inom vélfardssektorn under perioden 2019-2029. Ungefar halva
rekryteringsbehovet aterfinns inom de kommunala vard och omsorgsverksamheterna och da
sarskilt inom varden och omsorgen om éaldre. (Sveriges kommuner och regioner, 2020).

Den problematiska arbetssituationen fér medarbetare inom varden och omsorgen om éldre
visar pa otrygga anstallningsvillkor, ogynnsamma arbetsvillkor och hog arbetsbelastning i kom-
bination med 6kade krav pd bade kompetens och kvalitet i arbetet (Szebehely, Stranz &
Strandell, 2017). Den anstrdngda arbetssituationen paverkar verksamheterna pa olika satt,
samtidigt som den &r av direkt avgoérande betydelse for nyrekrytering och bibehallande av
personal. En undersokning genomford av fackférbundet Kommunal (2017) visade att ungefar
var fjarde medarbetare inom dldreomsorgen uppgav att de hade en intention att byta yrke inom
de narmsta tre aren. Andelen var dnnu hogre (cirka var tredje medarbetare) bland yngre
medarbetare under 35 ar. Betydelsen av att inbegripa arbetsmiljon i kompetensforsorjnings-
arbetet blir tydlig i och med att arbetsmiljo ar en viktig forklaringsfaktor for verksamhetens
effektivitet och arbetsgivares attraktionskraft samt darmed i slutdndan dven for kvaliteten i den
vard och omsorg som ges till vardtagare (Sveriges kommuner och regioner, 2021°).

Arbetssituationen och arbetsmiljon inom dldreomsorgen har rapporterats som problematisk for
sa val medarbetare som chefer. Samtidigt visade en nyligen genomférd kartlaggning av forsta
linjens chefer inom dldreomsorgen pa sa val mojligheter som utmaningar och risker (Social-
styrelsen, 2021). Kartlaggningen visade att stérre delen av forsta linjens chefer ser sitt arbete
som meningsfullt, pa samma gang som denna grupp generellt sett har bade lang erfarenhet och



god utbildningsbakgrund. Daremot uppger forsta linjens chefer utmaningar i arbetet, givna av
de konflikter som uppstar mellan de krav som stélls fran ledningshall och behov som uttrycks av
personal och dldre inom verksamheterna. Vidare ser forsta linjens chefer sarskilda utmaningar
och risker i orimligt hdga kontrollspann (cirka 40-50 medarbetare per forsta linjens chef) samt
bristfalliga stddstrukturer fér HR-, uppfdljnings- och kompetensutvecklingsfragor (Social-
styrelsen, 2021).

Utifran en redogorelse av tidigare rapporter framgar att kompetensforsorjning ar en fraga som
behoéver prioriteras av landets kommuner. Att sa inte har varit fallet blev féremal for en specifik
diskussion och skarp kritik i samband med Corona-kommissionens delbetdnkande avseende
dldreomsorgen under pandemin (SOU 2020:80). | korthet angav kommissionen att bidragande
forklaringsfaktorer till den héga smittspridningen inom varden och omsorgen av aldre kan till-
skrivas de strukturella brister som finns inom aldreomsorgen. Specifikt patalades otillrdckliga
regelverk, organisatoriska brister, bristande bemanning och bristande medicinsk kompetens. |
sin bedomning forde kommissionen darfor fram krav pa férandring avseende bemanningsgrad
och arbetsforhallanden, anstéllningstrygghet och personalkontinuitet, forutsattningar for ledar-
skap (t ex kontrollspan), medicinsk kompetens (t ex minimiutbildningar), samt sprakutbildnings-
insatser.

Vilja valja vard och omsorg

Mot bakgrund av den problembild som tidigare rapporter visat pa, samt med beaktande av de
behov till forédndring som patalades av Corona-kommissionens delbetidnkande, presenterades
rekommendationer och forslag for utveckling av kommunernas kompetensforsorjningsarbete i
utredningen "Vilja vdlja vdrd och omsorg — en hdllbar kompetensférsérjning inom vdrd och
omsorg om dldre” (SOU 2021:52). Utredningens uppdrag var att underséka “vad som kravs for
att fler man och kvinnor ska vilja arbeta inom varden och omsorgen av dldre”, samt “vad som
kravs for att fler ska vilja fortsatta i verksamheterna”. Utredningens dvergripande slutsatser var
att en ambitionshojning ar nédvandig inom varden och omsorgen om aldre, dar dldreomsorgs-
lyftet kan bidra samtidigt som det &r kommunernas ansvar att skapa forutsattningar for kompe-
tensforsoérjning.

Definition av kompetensférsérjning:

Denna rapport utgar fran den breda definitionen av kompetensférsorjning som aterges i utred-
ningen " Vilja viélja vdard och omsorg — en hdllbar kompetensférsérining inom vérd och omsorg
om dldre” (SOU 2021:52). Med utgangspunkt fran Rikstermbankens definition, som anger att
kompetensforsérjning innebar ”att pa kort och lang sikt sdkerstélla att verksamheten har tillgang
till medarbetare med ratt kompetens”, beskrivs dven att: “Kompetensforsorjning ar ett brett
begrepp och innehaller dven att analysera behov, utbilda, rekrytera och bibehalla medarbetare
med ratt kompetens samt analysera hur medarbetarnas tid och kompetens anvdnds”. Vidare
anges att “Kompetensforsorjning ar en process i en organisation for att fortlépande sakerstalla
ratt kompetens hos personalen for att na verksamhetens mal och tillgodose dess behov” (se 6:1,
sid. 11-12 i SOU 2021:52).



Fyra temaomraden med rekommendationer och féreslagna indikatorer fér
kompetensférsérjning inom vard och omsorg om éldre

Utredningen (SOU 2021:52) for fram fyra temaomraden som sarskilt viktiga for kompetens-
forsorjningen inom dldreomsorgen.

De fyra temaomradena ér:

1) Férnya, behalla och utveckla kompetens

2) Stark ledarskapet

3) Skapa trygga anstallningsforhallanden och en god arbetsmiljé
4) Ta tillvara ny teknik

Utredningen redogor dven for vissa specifika behov som anses vara sarskilt viktiga inom de olika
temaomradena. Utifran dessa ges ocksa rekommendationer fér hur kommuner inom ramen for
kompetensférsorjningsarbetet kan ta steg mot att tillgodose dessa behov. For att se effekterna
av dessa steg betonas dven vikten av att folja upp detta arbete (se Bild A).

Fyra temaomraden Rekommendationer Folj upp

Fornya, behalla * All personal bor ha lamplig
och utveckla vard- och omsorgsutbildning
kompetens » Utveckla karridrvagar

Stark * Begransa storlek
ledarskapet pa arbetsgrupperna

¢ Kompetensutveckling

till alla chefer

Indikatorer

Skapa trygga e Tillsvidareanstalining sy
anstallnings- och heltid som norm
férhallanden och * Ta bort de delade turerna
en god arbetsmiljo * Utveckla ett systematiskt

arbetsmiljdarbete

Ta tillvara ¢ Politiskt forankrad plan
ny teknik for inférande av ny teknik
¢ Utbildning for all personal

Bild A. Figur 1, SOU 2021:52, sid. 15

Utredningen beskriver hur det for respektive temaomrade kravs ett strukturerat arbete som
inbegriper framtagande av aktuellt nuldge, tydlig mdlformulering, planerade atgdrder for att na
utsatt mal, tidsplan da atgarder ska vara genomforda/malsattningar ska vara uppnadda, samt
att specificera lampliga indikatorer som gor det mojligt att félja upp arbetet och att da dven
sdkerstalla att uppféljning sker (se Bild B).

Utredningen for ocksa fram hur vissa befintliga och tillgdngliga uppgifter och underlag kan
anvandas som indikatorer for att folja kommunernas kompetensforsérjningsarbete. Social-
styrelsens Enhetsundersokning ar ett underlag dar sadana uppgifter ar samlade, men utred-
ningen foreslar att regeringen bor ge Socialstyrelsen i uppdrag att komplettera Enhetsunder-
sokningen med specifika fragor om kompetensférsorjningen bade inom socialtjansten och den
kommunala hélso- och sjukvarden. Vidare foreslas att Socialstyrelsen bér redovisa de av utred-



ningen foreslagna indikatorerna (samt eventuellt tilkommande indikatorer) for att darigenom
ge mojlighet till en nationell uppfdljning av kommunernas arbete med kompetensforsorjning.

|

Ny
malbild
Nya
atgérder
Revidera,
korrigera
Folj upp
hur det gar
Vidta
atgirder
Teckna en
malbild
i
Beskriv i ;
ett nuldge Ett langsiktigt systematiskt arbete

Bild B. Figur 7.1, SOU 2021:52, sid. 136

Temaomrade 1: Fornya, behall och utveckla kompetens

Utredningens rekommendation &r att utbildningsnivan i verksamheterna behéver hojas. De
dldre som ges vard och omsorg har ofta flera sjukdomar och omfattande behov. Detta 6kar kom-
plexiteten i arbetet och kraver att personalen har ratt utbildning och kompetens.

Konkreta rekommendationer:

e Rekrytering — Faststall kunskapskrav; Sakerstall att personal har lamplig utbildning; All
nyanstalld personal bor fa introduktionsutbildning; Genomfér sprakutbildningsinsatser
for personal som behover detta.

e Bibehdlla personal — Fortydliga yrkesroller; Utveckla karridrvagar och stimulera karriar-
utveckling

e Utveckla kompetens — Medarbetare bor erbjudas kontinuerlig kompetensutveckling;
Olika kompetenser bor kontinuerligt finnas tillgdngliga och samverka i vard och omsorg
om dldre, genom ett teambaserat arbetssatt som ger en personcentrerad vard och
omsorg.

Befintlig indikator for att félja upp detta temaomrade:
o Andel av personal pd SABO som har adekvat utbildning.

Temaomrade 2: Stirk ledarskapet

Utredningens rekommendation ar att en utveckling av ledarskapet ar viktig for att hoja statusen
pa arbetet inom varden och omsorgen om dldre. En utveckling innebar satsningar pa ledarskaps-
utbildningar och kompetensutveckling for chefer, ett rimligt antal medarbetare per chef, tiligang
till stodresurser samt att verksamheten bedrivs utifran kunskapsbaserade metoder.

Konkreta rekommendationer:
e Organisation — Satt ett tak for antal medarbetare som den verksamhetsnara chefen
med personalansvar ska ansvara for (t ex maximalt 20—-30).
e  Stddstrukturer — Stodja RSS for att starka kunskapsstyrningen; Stodja teambaserat
arbetssatt.



e Ledarskapsutbildning/Kompetensutveckling — Utbildningskrav for chefer; Medicinsk
kompetens i ledningen; Kontinuerlig kompetensutveckling for chefer.

Befintlig indikator for att félja upp detta temaomrade:
o Tillgdng till medicinsk kompetens pd SABO under vardagar (antal
sjukskoterskor/patient)

Temaomrade 3: Skapa trygga anstéllningsforhallanden och en god arbetsmiljo

Utredningens rekommendation ar att trygga anstallningsvillkor. En god arbetsmiljo behover
finnas inom varden och omsorgen om aldre, for att 6ka viljan att arbeta inom verksamheterna.
Tillsvidareanstallning och heltid ska vara norm. Arbetsmiljon ska vara god och sdkerstalla att
arbetsolyckor eller sjukdomar inte drabbar de anstéllda. Scheman som ger kontinuitet for bade
dldre och personal samt tid for aterhamtning ar viktiga komponenter i en god arbetsmiljo.

Konkreta rekommendationer:
e Anstdllningsformer — Heltids- och tillsvidareanstallning bér vara norm.
e Arbetsmiljé — Ta lagstadgat ansvar for systematiskt arbetsmiljéarbete (undersok,
bedém, atgarda, folj upp); Schemaldggning dar delade turer tas bort och dar det ingar
tid for kompetensutveckling, reflektion, dialog och handledning.

Befintliga indikatorer fér att félja upp detta temaomrdde:
o Andel av arbetskraften som ar heltidsanstalld
o Andel av arbetskraften som ar tillsvidareanstalld
o Andel av arbetskraften som ar man

Temaomrade 4: Ta vara pa ny teknik

Utredningens rekommendation ar att 6ka tryggheten och sjalvstandigheten hos dldre samt att
effektivisera verksamheternas arbete genom att tillvarata ny teknik och digitalisering. Digita-
lisering och ny teknik kan férbattra arbetsmiljé och utveckla nya arbetssatt som bidrar till att
gora branschen mer attraktiv. Utvecklingen kraver ett strategiskt arbete och en politiskt férank-
rad plan som dven avser utbildning av personal.

Konkreta rekommendationer:
e Digitaliseringsplan — Politiskt férankrad plan; Inventering av befintlig teknik, behov och
utbildningsinsatser.
e Digital kompetensutveckling — All personal bér erbjudas utbildning/fortbildning.

Befintliga indikatorer fér att félja upp detta temaomrdde:
o Styrande dokument for inférande/anvandning av digital teknik
o Erbjudande/tillgang till internetuppkoppling i boenden.

| sammantag

Utredningen "Vilja valja vard och omsorg” visar tydligt pa behovet av att se kompetensférsorj-
ningsplanering som ett kontinuerligt arbete. Utifran aktuella nuldgen behéver malsattningar
formuleras, aktiviteter planeras och tidsramar for arbetet anges. Arbetet behéver vara struktu-
rerat och féljas upp, dar nya nuldagen i sin tur kraver fortsatt utveckling och uppféljning. Utred-
ningen ger dven en tydlig illustration av hur kompetensforsorjningsarbetet som helhet kraver en
planering som ser till samtliga temaomraden och respektive delomrade. Alla delar behovs for
ett helhetsgrepp.

Pa liknande satt behover samtliga kommuner strukturera sina planer och sitt arbete med
kompetensforsorjning for att kompetensforsorjningen i lanet som helhet ska sakerstallas.



FoUiS kartlaggningsuppdrag
Uppdragsbeskrivning

FoUiS har haft i uppdrag att genomféra en kartldggning av lanets kommuners kompetensférsorj-
ningsplaner med fokus pa att:

e Sammanstalla och analysera kommunernas kompetensforsérjningsplaner.

e Tydliggbra utvecklingsbehov i kommunernas arbete med kompetensforsérjning.

e Belysa forutsattningar och villkor for att utveckla och kvalitetssédkra lanets kompetens-
forsorjning mot en god och nara vard.

Uppdraget paborjades i augusti 2021 med planerat slutférande senast december 2022.

Syfte

Kartlaggningen syftar till att ge underlag till fortsatt utvecklingsarbete for att kvalitetssakra
kompetensférsorjningen hos lanets kommuner och darmed sdkerstalla en god och néara vard.

Problemformulering

Kompetensforsorjning dr en hégaktuell fraga for lanets kommuner. Det saknas emellertid en
sammanhallen bild av Sérmlands kommuners kompetensforsérjningsplaner. Kartlaggning och
analys av nuldge kan bidra med att tydliggéra behov och atgarder for utveckling av planeringen
av lanets kommuners kompetensforsorjningsarbete.

Genomforande

Sérmlands kommuner har olika forutsattningar och olika behov — vilket dven galler kompetens-
forsorjning. De kriterier, rekommendationer och indikatorer som anges i utredningen " Vilja vdlja
vdrd och omsorg” (SOU 2021:52) &r emellertid géllande for samtliga av landets kommuner. FoUiS
har darfor valt att genomfora en kartlaggning av lanets kommuners kompetensforsorjnings-
planer med utgangspunkt och i relation till utredningens kriterier, rekommendationer och indi-
katorer. Detta for att pa ett enhetligt satt tydliggdra nulage och eventuella utvecklingsbehov.

Som komplement till kartlaggningen av kommunernas kompetensforsorjningsplaner redovisas
dven statistiska underlag som beskriver lanets kommuners utveckling och nuldage avseende de
befintliga indikatorer som utredningen féreslar ska inga i den nationella uppféljningen av
kommunernas kompetensfoérsorjningsarbete.



Metod
Material — Kompetensforsorjningsplaner

Initialt kontaktades Sérmlands nio kommuner med en férfragan om att utse en kontaktperson i
kommunen som skulle kunna vara behjalplig att tillhandahalla material och svar pa fragor om
kommunens arbete kring kompetensforsorjning. Samtliga nio kommuner inkom med namn pa
kontaktpersoner.

| nasta steg skickades en fraga ut per mejl till respektive kommuns kontaktperson med 6nskemal
om att ta del av kommunens-/férvaltningens kompetensférsérjningsplan. Sju kommuner inkom
med kompetensforsorjningsplan eller utbildningsplan. De tva kommuner som inte skickade in
nagra planer kontaktades och uppgav da att de dnnu inte arbetat fram nagon kompetensforsorj-
ningsplan for sin verksamhet.

Genomférande — Granskningsmall och kodningsférfarande

Utifran utredningen ”Vilja vdlja vdard och omsorg” (2021:52) upprattades en granskningsmall
som grund for kartlaggningsarbetet. Granskningsmallen inkluderade utredningens fyra tema-
omraden, dar bedémningar genomférdes for respektive temaomrades delomrade — utifran
beaktande av utredningens uttalade rekommendationer fér det delomradet.

Forfattarna till denna rapport genomforde inledningsvis en enskild kodning av respektive
kompetensforsérjningsplan. Kodningsbedomningar genomférdes utifran de tre bedémnings-
alternativen: "ingar”, "ingdr i viss man”, respektive "saknas”. Varje bedémning avsag alltsa om
ett sarskilt kriterium (t ex nuldage) var definierat for ett sarskilt delomrade (t ex rekrytering) och
darmed "ingdr”, alternativt om detta kriterium inte var tydligt definierat utan endast berérdes
och ”ingdr i viss man” eller inte ingar alls utan "saknas” i kompetensforsorjningsplanen. Det
innebadr att det for varje kompetensforsorjningsplan genomférdes fem (5) separata
bedémningar for varje av de nio (9) delomradena (det vill sdga totalt 45 bedémningar per
kompetensforsérjningsplan).

Efter forfarande av enskilda kodningsbedémningar, genomférdes en gemensam genomgang dar
de enskilda bedomningarna jamfoérdes. Dar bedomningar 6verensstamde faststalldes dessa som
slutgiltiga. | de fall dar bedomningar skiljde sig at kontrollerades detta i aktuell kompetensfor-
sorjningsplan och en slutgiltig beddmning fattades gemensamt.

Se redogorelsen nedan for temaomraden och delomraden med konkreta rekommendationer —
samt kriterier for bedémning av kompetensforsorjningsplan i relation till respektive delomrade:

Férnya behdlla och utveckla kompetens

o Rekrytering: faststall kunskapskrav; sdkerstall att personal har lamplig utbildning; all
nyanstalld personal bor fa introduktionsutbildning; genomfor sprakutbildningsinsatser
for personal som behover detta.

o Bibehalla personal: fortydliga yrkesroller, utveckla karriarvagar och stimulera karriar-
utveckling.

o Utveckla kompetens: medarbetare bor erbjudas kontinuerlig kompetensutveckling;
olika kompetenser bor kontinuerligt finnas tillgdngliga och samverka i vard och omsorg
om dldre — det teambaserat arbetssatt som ger en personcentrerad vard och omsorg.

Stdrk ledarskapet:
o Stodstrukturer: satt ett tak for antal medarbetare som den verksamhetsnara chefen
med personalansvar ska ansvara for (cirka 20-30).



o Ledarskapsutbildning: stodja RSS for att starka kunskapsstyrningen; stodja teambaserat
arbetssatt.
o Kompetensutveckling: utbildningskrav, medicinsk kompetens i ledningen, kontinuerlig

kompetensutveckling for chefer.

Skapa trygga arbetsférhdllanden och en god arbetsmiljé
o Arbetsmiljdarbete: ta lagstadgat ansvar fér systematiskt arbetsmiljoarbete (undersok,
bedom, atgarda, folj upp); schemaldggning dar delade turer tas bort och dér det ingar
tid for kompetensutveckling, reflektion, dialog och handledning).
o Anstallningsformer: heltids- och tillsvidareanstallning bor vara norm.

Ta tillvara ny teknik
o Digitaliseringsplan: Politiskt férankrad plan; Inventering av befintlig teknik, behov och
utbildningsinsatser.
o Digital kompetensutveckling: All personal bor erbjudas utbildning/fortbildning.

Kriterier fér bedémning av respektive delomrade:

e definierat nulage (ingdr; ingdr i viss mdn; saknas)

e definierat malbild (ingdr; ingdr i viss man; saknas)

e definierat atgard/er (ingdr; ingdr i viss mdn; saknas)

e definierat uppféljning/indikatorer (ingdr; ingdr i viss man; saknas)
e definierat tidsplan/er (ingdr; ingdr i viss man; saknas)
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Resultat

Av Sormlands nio kommuner har sju upprattat Kompetensforsérjningsplaner. Nykdpings kom-
mun har en kommunodvergripande kompetensférsorjningsplan medan Eskilstuna, Katrineholm,
Oxeldsund, Strangnés, Trosa och Vingaker har upprattat planer specifikt for vard och omsorg
alternativt socialkontoret.

Den aldsta planen upprattades 2010 medan andra planer har upprattats nyligen. Det ar dven
olika hur kommunerna har beslutat om sina kompetensforsorjningsplaner. Katrineholms kom-
mun har férankrat sin kompetensférsorjningsplan politiskt genom beslut i vard och omsorgs-
namnden, medan Strangnas och Nykoping valt tjanstemannabeslut via Kommunstyrelsen samt
Socialkontorets ledningsgrupp. Vingakers kommuns kompetensforsorjningsplan ar upprattad
som en tjansteskrivelse till socialndmnden med forslag till beslut att anta planen.

KOMMUN RUBRIK och malgrupp Upprattad ar Antagen av

ESKILSTUNA Kompetensforsorjningsplan 2022 2022 Ej angivet
Va@rd- och omsorgsférvaltningen

KATRINEHOLM Kompetensférsérjningsplan 2021 Vard och omsorgs-
2021-2022 namnden
Va@rd- och omsorgsférvaltningen

NYKOPING Kompetensforsorjningsplan for 2017-05-08 Kommunstyrelsen
Nykopings kommun

OXELOSUND Plan for strategisk kompetensforsérjning 2018 Ej angivet
Vard och omsorgsférvaltningen

STRANGNAS Kompetensforsorjningsplan 2021 Socialkontorets
Socialkontoret 2021-2023 ledningsgrupp

TROSA Kompetensutvecklingsplan for leg Personal 2019, 2019 Ej angivet
Omvardnadspersonal kompetensutvecklingsplan
2019 (*)

VINGAKER Kompetensutvecklingsplan for social- 2010-04-06 Skrivet som tjanste-
namndens verksamheter utlatande till social-

namnden
FLEN - - -
GNESTA - - -

(*) Trosa kommun skickade en nyupprattad Kompetensforsorjningsplan i januari 2022. Efter genomgang framgick att
det nya underlaget inte forandrade resultatet.

Kartlaggning — Kommunernas kompetensforsorjningsplaner

Redovisningen av kartlaggningens resultat ges utifran en ldnsgemensam niva, det vill saga
samlat for de sju kommuners planer som har kartlagts och bedémts. Vidare sker denna redo-
visning uppdelat for varje enskilt temaomrade, med en efterfoljande redovisning fér tema-
omradets olika delomraden. Resultatet illustreras genom cirkeldiagram som visar i vilken
utstrackning de rekommendationer och kriterier som anges av utredningen "Vilja véalja vard och
omsorg” (SOU 2021.52) ingar och tydligt definieras i kommunernas planer. Detta ger saledes en
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bild av hur kommunernas aktuella planering inkluderar de rekommenderade omradena samt i
vilken utstrdckning som planerna visar pa ett strukturerat och langsiktigt férhallningssatt i
kompetensférsorjningsarbetet.

Férnya, bibehalla och rekrytera kompetens

Fornya, bibehalla och utveckla kompetens

| viss man
Saknas 25%
58%

® ngar = |vissman = Saknas

Sammantaget saknar kommunernas kompetensforsorjningsplaner tydliga definitioner for mer
an halften (58 %) av de kriterier som rekommenderas for att pa ett strukturerat satt kunna
bemo6ta utmaningen med att férnya, bibehalla och utveckla kompetens. Genomgangen visar att
en fjardedel av de rekommenderade kriterierna ingar i viss man (t ex omnamns men saknar
tydlig definition), medan en knapp femtedel av kriterierna ingar och ar tydligt definierade.

Sett till respektive delomrade framgar att kommunernas planer har mer tydliga definitioner for
arbetet med att utveckla kompetens (23 %), jamfort med strukturer for att fornya (14 %) och
bibehalla (14 %) kompetens. Vidare framgar att det over lag saknas tydliga definitioner fér mer
an halften (54-63 %) av de rekommenderade kriterierna for arbetet med att rekrytera kompe-
tens, bibehalla kompetens och att utveckla kompetens.

Fornya kompetens

Ingar

Saknas

54% | viss man

32%

® |ngar = |vissman = Saknas
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Bibehalla kompetens Utveckla kompetens

Ingar
14%

Ingar
23%

Saknas
57%

® |ngar = |vissman = Saknas ® |[ngar = |vissman = Saknas

Stérk ledarskapet

Stark ledarskapet

| viss man
10%

®Ingar = |vissman = Saknas

Genomgangen visar att kommunernas planer saknar tydliga definitioner fér en betydande mer-
part (83 %) av de kriterier som rekommenderas for att starka ledarskapet inom ramen for ett
strukturerat kompetensforsorjningsarbete. Vidare framgar att en av tio (10 %) rekommen-
derade kriterier ingar i viss man (t ex omnamns), medan annu farre kriterier ingar och ar tydligt
definierade (7 %).

For temaomradets tva delomraden framgar att kommunernas planer helt saknar (100 %) tydliga
definitioner av rekommenderade kriterier for hur stédstrukturer bidrar till att starka ledar-
skapet. For delomradet ledarskapsutbildning/kompetensutveckling inkluderas ddremot en av
fem av dessa kriterier i viss man (20 %), samtidigt som en nagot mindre andel av kriterierna
(14 %) ar tydligt definierade och ingar.
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Stodstrukturer

= Ingdr = |viss man = Saknas

Ledarskapsutbildning/kompetensutveckling
Ingar

| viss
man

® Ingar = |vissman = Saknas

Arbetsmiljbarbete och anstéllningsformer

Arbetsmiljé och anstallningsformer

| viss man
29%

= |[ngar = |vissman = Saknas

For temaomradet Arbetsmiljé och anstallningsformer visar genomgangen att det i kommuner-
nas kompetensforsorjningsplaner saknas tydliga definitioner for mer dn halften (64 %) av de
rekommenderade kriterierna. Cirka en tredjedel (29 %) av kriterierna ingar i viss man, medan
ett fatal (7 %) ingar och ar tydligt definierade.
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Sett till de tva delomradena sa visar genomgangen att kommunernas kompetensplaner mindre
tydligt inkluderar arbetsmiljéarbete jamfort med anstallningsformer. Av de rekommenderade
kriterierna for arbetsmiljoarbete ingar ungefar en tredjedel i viss man (29 %), medan resterande
kriterier saknas (71 %). For anstallningsformer dr en mindre andel (14 %) av kriterierna tydligt
definierade i kompetensforsorjningsplanerna, medan cirka en tredjedel (29 %) ingar i viss man
och mer an hélften (57 %) av kriterierna saknas.

Arbetsmiljoarbete

Ingar

| viss man
29%

Saknas
71%

® Ingdr = |vissman = Saknas

Anstallningsformer

Ingar
14%

| viss man
29%

Saknas
57%

= |[ngar = |vissman = Saknas
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Ny teknik och digitalisering

Ny teknik och digitalisering

Ingar
16%

| viss man
13%

Saknas
71%

® [ngar = |vissman = Saknas

Temaomradet Ny teknik och digitalisering bestar av delomradena digitaliseringsplan respektive
digital kompetensutveckling. Genomgangen visar att kommunernas kompetensforsérjnings-
planer till storsta delen (71 %) saknar tydliga definitioner av rekommenderade kriterier inom
detta temaomrade. Den sammanlagda genomgangen visar att enstaka kriterier ingdr i viss man
(13 %) respektive ingar och dr tydligt definierade (16 %). FOor detta temaomrade &r det emellertid
en kommuns kompetensférsorjningsplan som inkluderar och tydligt definierar rekommende-
rade kriterier vilket behover tas i beaktande for helhetsbilden.

Digitaliseringsplan Digital

Ingar
14%

kompetensutveckling

Saknas
69%

® Ingdr = |vissman = Saknas ® Ingdr = |vissman = Saknas
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Kartlaggning — Befintliga indikatorer

| utredningen (SOU 2021:52) foreslas ett antal befintliga indikatorer for varje temaomrade, vilka
finns tillgangliga i enhetsundersdkningen. Som komplement till inhdmtandet av kommunernas
kometensférsorjningsplaner har dven en kartlaggning av nagra av dessa indikatorer gjorts. |
utredningen anges dven att dessa indikatorer, samt eventuellt tillkommande, kommer att
anvandas for den nationella uppféljningen.

Fornya, behalla och utveckla kompetens

Inom vard och omsorgens verksamheter ar ofta yrkesrollerna otydliga och det saknas karriar-
vagar. Baspersonaler i verksamheten utgérs av underskoterskor, vardbitrdden samt under-
skoterskor med specialistkompetens. Personal som arbetar med utférande av delegerade
arbetsuppgifter enligt hdlso- och sjukvardslagen (2017:30), HSL, bor ha utbildning som under-
skoterska, varvid detta matt blir centralt att mata. Tillaggas bor att denna indikator beror Sarskilt
boende fér aldre (SABO), varvid personal inom hemtjianst och den kommunala hélso- och sjuk-
varden inte ar inkluderade.

Indikator: Hur stor andel av personalen pG SABO som har adekvat utbildning.
Adekvat utbildning definieras i Socialstyrelsens Enhetsundersékning. (s. 179).

2019
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Kdlla: KOLADA.se

Andelen personal med adekvat utbildning bland S6rmlands kommuner skiljer sig inte namnvart
fran riksgenomsnittet. Dock ses en variation mellan lanets kommuner som kan vara vard att
beakta.

Stark ledarskapet

| utredningen (SOU 2021:52) rekommenderas en indikator som beskriver tillgangen till medi-
cinsk kompetens pa sirskilda boenden for dldre (SABO) under vardagar, som indikator for att
folja upp starkt ledarskap. Utredningen konstaterar dven att det saknas enkla, tillgdangliga, hel-
tackande och uppdaterade indikatorer nar det galler ledarskap inom varden och omsorgen om
dldre som helhet. Grunden till den foreslagna indikatorn ar att ledarskapet inom varden och
omsorgen om aldre behodver starkas. Tillgangen till medicinsk kompetens ar en central del i
teamarbetet for att leda vardbitraden och underskoterskor, som ar de stora personalgrupperna
pa sarskilda boenden. Daremot innebar det inte att sjukskoterskorna har ansvar fér arbetsmiljo,
ledning och styrning. Det ansvaret vilar pa enhetschefen.
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Indikator: Antal sjukskéterskor per antalet patienter i sérskilt boende under vardagar.
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Kélla: KOLADA.se

Antal sjukskoterskor per antal patienter skiljer sig stort bland Sérmlands kommuner. For tva av
kommunerna saknas uppgifter. For de kommuner dar resultat finns tillgangligt ses en stor
variation. Flen d4r den kommun som 2019 rapporterade hogst antal sjukskoterskor (0,6) per antal
patienter. Eskilstuna, Strangnds och Katrineholms kommuner rapporterade i stallet halften sa
stort antal (0,3) sjukskéterskor per patient.

Skapa trygga anstallningsforhallanden och god arbetsmiljo

Kommunerna bor kontinuerligt félja upp sitt arbete med hjalp av de verktyg som finns och dartill
folja kompetensforsoérjningen inom varden och omsorgen om aldre med hjélp av indikatorer.
Utredningen (SOU 2021:52) rekommenderar att félja tre indikatorer som beskriver andel av
arbetskraften som ar heltidsanstalld, tillsvidareanstalld eller man. Det da det finns en néra kopp-
ling mellan anstéallningsférhallanden och arbetsmiljon. Dock saknas tillgdngliga och heltdckande
indikatorer for arbetsmiljon inom vard och omsorg. Forslaget ar valt for att det ar tillgangligt och
for att det inte belastar kommunerna att tillhandahalla ytterligare underlag.

Indikatorer: Andel av arbetskraften som dr:
— heltidsanstélld
— tillsvidareanstélld

Heltidsanstéllda manadsavlénade inom omsorg om dldre och personer med
funktionsnedséattning, andel (%)
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Heltidsanstadllda manadsavlionade inom omsorg om aldre och personer
med funktionsnedsattning, andel (%) Ar 2020

100
80
60
40
20 l l

0

P X X

@‘;@& <<\<z,° 0&6,@ ) (\Q}‘\@ *\(_bé\& Q}'o% < J;,b&é\ & /\‘Oéb ) \05.3\". ¢ & ¢

<& & S S o8 N\

Kdlla: KOLADA.se

Aven antalet heltidsanstillda manadsavlénade skiljer sig at bland lanets kommuner, dven om
skillnaderna har minskat de senaste aren. Trosa kommun dr den kommun som har 6kat sin andel
mest under den senaste feméarsperioden. Aven i Stringnds kommun ses en stor 6kning det
senaste aret. Gnesta kommun har under hela tidsperioden ett lagre antal heltidsanstallda &n
riksgenomsnittet.

Tillsvidareanstallda manadsavlonade inom omsorg om aldre och personer
med funktionsnedsattning, andel (%) Ar 2020
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Andelen tillsvidareanstallda inom verksamheterna skiljer sig inte lika mycket som andelen
heltidsanstéllda. Variationen for denna indikator skiljer sig heller inte nédmnvart fran riksgenom-
snittet.

Ny teknik i vardens och omsorgens tjanst

Inférandet av ny teknik i varden och omsorgen om &ldre ar ojamnt i landet. FOrutsattningarna
skiljer sig mycket at for sma och stora kommuner och det framkommer att kommunerna
behoéver stéd i samband med upphandling och kravspecifikationer infér dessa. | utredningen
(SOU 2021:52) foreslas foljande indikatorer:
e Kommunen har styrande dokument om inférande eller anvéndning av e-hdlsa eller
vdlfdrdsteknik inom socialtjénsten.
e Kommunen erbjuder internetuppkoppling i sdrskilda boenden fér dldre och i boenden
fér personer med funktionsnedsdttningar. (sid. 259)
Dessa indikatorer har vi valt att inte ta med i sammanstallningen da de senaste uppgifter som
rapporterats in dr fran 2018 och darmed inte beddms aktuella. | Sérmland kommer en
beredningsgrupp for digitalisering att starta upp under varen 2022 dar en diskussion fors kring
en lansgemensam digitaliseringsstrategi.
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Diskussion

Kompetensforsorjningsfragan inom vard och omsorg om aldre ar en av de viktigaste fragorna att
hantera framover. Det handlar om att bemanna verksamheten, se till att personalen har ratt
kompetens fér uppdraget, ge forutsattningar for en arbetsmiljo i balans for bade personal och
ledning samt att tillvarata de digitala mojligheter som finns tillhands. Verksamhetens innehall
och kvalitet, personalens kompetens och férutsattningarna att utfora sitt arbete hanger néara
samman.

Det finns ett behov av att kartlagga S6rmlands kommuners kompetensforsorjningsplaner i syfte
att fa en tydligare bild av kommunernas strategiska arbete med kompetensforsérjningsfragan i
sina verksamheter. Detta behov understryks mot bakgrund av att kompetensférsorjning inom
kommunal hélso- och sjukvard ar en av valfardssamhallets stérsta utmaningar.

| nartid till uppdraget publicerades SOU-rapporten “Vilja vélja vard och omsorg —en hallbar kom-
petensforsérjning inom vard och omsorg om dldre” (SOU 2021:52). Den presenterade konkreta
rekommendationer och forslag for kommunernas kompetensférsorjningsarbete. Denna utred-
ning blev utgangspunkten for analysen av de kommunala kompetensfoérsorjningsplanerna.

Av den genomforda kartlaggningen framkommer att det strukturerade kompetensforsorjnings-
arbetet i S6rmland, formulerat i kompetensforsorjningsplaner, skiljer sig at mellan lanets kom-
muner. En formell kompetensforsorjningsplan finns endast i fem av lanets nio kommuner,
medan det i tva kommuner finns planer som endast avser kompetensutveckling. Tva kommuner
saknar helt plan for kompetensforsorjning och kompetensutveckling.

Trots avsaknaden av strukturerade kompetensforsérjningsplaner ar det dock troligt att kompe-
tensforsorjningsfragan ar hogaktuell inom de flesta kommuner. Troligen behandlas utmaningen
kring att bemanna verksamheten dagligen pa olika satt inom verksamheterna, vilket da blir en
utmaning i det dagliga arbetet for manga chefer i forsta linjen. Ansvaret att I6sa bemannings-
behovet tenderar dartill att hamna langt ner i organisationen och blir da mer kortsiktigt med
fokus pa nyrekryteringar, snarare an évergripande utifran fragor som gynnar en langsiktigt god
arbetsmiljo och ett tillvaratagande av saval personella som tekniska stodstrukturer. Mot bak-
grund av detta hade troligen ett mer strategiskt och forvaltningsdvergripande arbete kring
kompetensforsorjningsarbetet, som beskrivs i utredningen (SOU 2021:52), varit bade mer tids-
och kostnadseffektivt.

Vidare visar kartlaggningen att kommunernas planer i stor utstrackning inte inkluderar centrala
omraden av kompetensforsorjningsarbetet. En faktor som i princip saknas helt i kommunernas
kompetensforsorjningsplaner ar strategier for att starka ledarskapet och erbjuda stédstrukturer.
| arbetet kring utredningen (SOU 2021:52) forslas ett maximalt antal om 20-30 medarbetare per
chef, men ett sadant fastslaget antal kan vara svart att satta, da forutsattningarna att leda och
fordela arbetet &r sa pass beroende av vilket stéd som erbjuds ledaren. Att helt utesluta faktorer
kring stod i ledarskapet ur kompetensforsorjningsarbete blir ddirmed ogynnsamt.

Ytterligare en slutsats som framkommit av kartlaggningsarbetet ar att upprattandet av
kompetensforsorjningsplaner manga ganger ar nagot som kommunernas HR-enheter initierar
och efterfragar. Mojligen kan det vara sa att kommunernas forvaltningar darmed far uppdrag
att formulera sina planera efter liknande mallar. Utmaningen kring kompetensfoérsorjning inom
vard och omsorg skiljer sig dock at ifran andra verksamheters utmaningar, vilket tydliggors i
utredningen (SOU 2021:52) och ett storre fokus behover ligga pa grundldggande fragor som
galler ledarskap, arbetsmiljo och tillvaratagande av teknik.
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Det bor noteras att kartlaggningen och bedémningen av kommunernas kompetensforsorjnings-
planer genomférdes utifran och i relation till den standard och malbild som ges i utredningen
"Vilja védlja vard och omsorg” (SOU 2021:52). Befintliga planer har inte formulerats utifran denna
standard, men forfarandet bedoms lampligt da den utgor en aktuell malbild for kommunernas
planering av kompetensforsérjning.

Lanets kommuner star infor ett omfattande arbete i att skapa en tydligare struktur och langsik-
tighet i sitt kompetensforsorjningsarbete, samt att vidga perspektivet for fragan och inkludera
samtliga aspekter som kravs for att bemota utmaningen. For detta arbete har kommunerna olika
utgdngspunkter och olika férutsittningar. Aven d& ansvaret att uppritta kompetens-
forsorjningsplaner for den egna verksamheten ligger pa varje enskild kommun sa bedéms det
finnas fordelar i att dven inkludera ett lansgemensamt perspektiv. Lanet ar geografiskt relativt
latt att resa inom, vilket gor att vara kommuner, sa val som Region Sérmland, utgér mojliga
arbetsgivare for den atravarda arbetskraften. Att dirmed gemensamt identifiera strategier for
goda arbetsvillkor for lanets medarbetare skulle kunna minska odnskad personalomsattning.

Slutsatser och rekommendationer
Slutsatser:

e Over lag saknar kommunernas befintliga planer viktiga delar fér kompetensférsorjning.
Sarskilt tydligt ar detta avseende arbetsmiljo, ledningsstod och digitalisering.

e Kompetensforsorjningsplaner speglar endast i viss man kommunernas faktiska
kompetensforsorjningsarbete — vilket visar att dokumenten inte ar levande och
darmed inte utgor den resurs for struktur och langsiktighet som
kompetensforsorjningsarbetet kraver.

e Skillnaderna mellan kommunernas kompetensforsorjningsplaner ar stora — det ar
tydligt att skillnaderna ar givna av olikheter i 6vergripande forhallningssatt till
kompetensforsorjningsfragan mer an av olikheter i utgangslage och forutsattningar.

Rekommendationer:

e Kommunerna bor utga fran den struktur och de rekommendationer som ges i
utredningen ”Vilja viélja vard och omsorg” (SOU 2021:52).

e Kommunerna behover arbeta mer strategisk och strukturerat i fragan om
kompetensfoérsorjningsarbete — ett viktigt forsta steg ar att definiera nuldge och att
lyfta och prioritera kompetensforsorjningsfragan pa alla nivaer i organisationen.

e D3 kompetensforsorjningsfragan ar komplex kravs langsiktighet och tydligt
ansvarstagande fran ledningsniva.

e Dialog och utbyte mellan lanets kommuner kan bidra till stod och hjalp i utveckling och
fortsatt arbete mot ett strukturerat kompetensférsorjningsarbete — i Sérmland.
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