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Granskning av Personal- och kompetensférsorjning inom
aldreomsorgen

Azets Revision & Radgivning har av Nyképings kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
personal- och kompetensférsérjningen inom aldreomsorgen.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om vard- och omsorgsnamnden och
kommunstyrelsen har sékerstallt en &ndamalsenlig styrning och uppféljning av personal- och
kompetensforsorjningen inom &ldreomsorgen.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte dr att vard- och
omsorgsnamnden och kommunstyrelsen i allt vasentligt har sdkerstillt en
dndamalsenlig styrning och uppféljning av personal- och kompetensférsérjningen
inom dldreomsorgen.

Bakgrunden till var samlade bedémning &r att granskningen visat att kommunstyrelsen har
tagit fram en kompetensforsérjningsplan som ar gallande fér hela kommunen, som
divisionerna har brutit ned i egna planer. | Division Social omsorgs
kompetensforsoérjningsplan finns aktiviteter som divisionen ska arbeta med fér att méta de
strategier som &r framtagna pa en kommunévergripande niva. Det framkommer dock i
intervjuer en upplevelse av att den divisionsspecifika kompetensférsérjningsplanen inte ar
helt &ndamalsenlig.

Det framgér vidare i kompetensférsérjningsplanen att det demografiska laget innebér att
divisionen star infér en kompetensférsérjningsutmaning under de kommande aren. Det
saknas dock dokumenterade analyser av personal- och kompetensbehov pa kort och lang
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sikt, till exempel konkreta analyser av hur manga medarbetare inom olika personalkategorier
som kommer att behdvas for att méta det framtida behovet.

Vi baserar vidare var bedémning pa att det finns planer och aktiviteter fér att attrahera och
rekrytera nya medarbetare, behalla befintliga medarbetare, samt effektivt nyttja befintlig
personal. Bland annat har vard- och omsorgsnamnden beslutat om heltid som norm, inga
delade turer, utbildningsinsatser samt sprakombud.

Slutligen baserar vi var bedémning pa protokollsgranskning dar det framgar att
kommunstyrelsen och personal- och jamstalldhetsutskottet far uppféljning om arbetet med
kompetensférsérining. Vi kan dock inte se att ndgon dokumenterad uppféljining avseende
kompetensférsérjningsstrategin fér Division Social omsorg genomférts.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

e Tillse att det genomférs tillrackliga analyser kring kompetensbehovet pa kort och lang
sikt inom &ldreomsorgen.

o Sakerstélla att det genomfdrs tillréckliga uppféljningar avseende personal- och
kompetensférsérjningen inom dldreomsorgen.

» Sakerstalla att Division Social omsorgs kompetensférsérjningsplan féljs upp i enlighet
med vad som anges i planen.

 Tillse att det inom kommunen finns verktyg fér att pa en aggregerad niva kunna félja
upp orsaker till att medarbetare valjer att avsluta sin anstalining.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi vard- och omsorgsndmnden
att:

» Tillse att det genomférs en utvardering av bemanningshandboken efter det att den
har varit implementerad under en rimlig tidsperiod.

Granskningen Sversénds harmed till kommunstyrelsen och till vard- och omsorgsnamnden
for yttrande senast 2026-10-31. Rapporten skickas &ven till kommunfullméaktige for
kdnnedom.

)
For Klyk(')pings kommuns revisorer

ordférande vice ordfofande
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1 SAMMANFATTNING

Azets Revision & Radgivning har av Nyképings kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
personal- och kompetensférsorjningen inom aldreomsorgen.

Syftet med granskningen har varit att bedéma om vard- och omsorgsndmnden och
kommunstyrelsen har sakerstallt en andamalsenlig styrning och uppfdljning av personal- och
kompetensforsorjningen inom dldreomsorgen.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att vard- och omsorgsnamnden
och kommunstyrelsen i allt vasentligt har sakerstallt en andamalsenlig styrning och
uppfoljning av personal- och kompetensforsorjningen inom dldreomsorgen.

Bakgrunden till var samlade bedémning ar att granskningen visat att kommunstyrelsen har
tagit fram en kompetensforsérjningsplan som ar gallande fér hela kommunen, som
divisionerna har brutit ned i egna planer. | Division Social omsorgs
kompetensforsorjningsplan finns aktiviteter som divisionen ska arbeta med fér att méta de
strategier som ar framtagna pa en kommunévergripande niva. Det framkommer dock i
intervjuer en upplevelse av att den divisionsspecifika kompetensférsorjningsplanen inte ar
helt andamalsenlig.

Det framgar vidare i kompetensforsérjningsplanen att det demografiska laget innebar att
divisionen star infér en kompetensférsorjningsutmaning under de kommande aren. Det
saknas dock dokumenterade analyser av personal- och kompetensbehov pa kort och lang
sikt, till exempel konkreta analyser av hur manga medarbetare inom olika
personalkategorier som kommer att behovas fér att mota det framtida behovet.

Vi baserar vidare var bedémning pa att det finns planer och aktiviteter for att attrahera och
rekrytera nya medarbetare, behalla befintliga medarbetare, samt effektivt nyttja befintlig
personal. Bland annat har vard- och omsorgsnamnden beslutat om heltid som norm, inga
delade turer, utbildningsinsatser samt sprakombud.

Slutligen baserar vi var bedomning pa protokollsgranskning dar det framgar att
kommunstyrelsen och personal- och jamstalldhetsutskottet far uppféljning om arbetet med
kompetensforsérjning. Vi kan dock inte se att nagon dokumenterad uppféljning avseende
kompetensforsorjningsstrategin for Division Social omsorg genomforts.

| det foljande redovisas vara samlade bedémningar av respektive revisionsfraga.
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Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja
Revisionsfraga Bedomning

Har kommunstyrelsen sakerstallt att det finns en tillracklig
styrning avseende personal- och kompetensférsorjning inom
dldreomsorgen?

I allt vasentligt

Har kommunstyrelsen analyserat personal- och
kompetensbehovet pa kort och lang sikt inom dldreomsorgen?

Endast delvis

Har kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden sakerstallt
ett andamalsenligt arbete fér att méta kompetensutmaningar
inom dldreomsorgen, saval for att attrahera och rekrytera nya
medarbetare, for att behalla befintliga medarbetare, som att
effektivt nyttja befintlig personal?

| allt vasentligt

Har kommunstyrelsen sakerstallt en tillracklig uppfoljning
avseende personal- och kompetensférsorjningen inom
aldreomsorgen?

| allt vasentligt

Fér ndrmare beskrivning av bakgrunden till vara bedémningar hénvisar vi till respektive

avsnitt i revisionsrapporten.

Utifran vara iakttagelser och bedomningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

o Tillse att det genomfors tillrackliga analyser kring kompetensbehovet pa kort och

lang sikt inom dldreomsorgen.

e Sikerstalla att det genomfors tillrackliga uppfoljningar avseende personal- och

kompetensforsérjningen inom dldreomsorgen.

e Siakerstalla att Division Social omsorgs kompetensférsorjningsplan féljs upp i enlighet

med vad som anges i planen.

o Tillse att det inom kommunen finns verktyg for att pa en aggregerad niva kunna félja

upp orsaker till att medarbetare viljer att avsluta sin anstallning.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi vard- och omsorgsnamnden

att:

o Tillse att det genomfors en utvardering av bemanningshandboken efter det att den

har varit implementerad under en rimlig tidsperiod.
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2 BAKGRUND

Azets Revision & Radgivning har av Nyképings kommuns revisorer fatt i uppdrag att granska
personal- och kompetensférsorjningen inom dldreomsorgen. Uppdraget ingar i
revisionsplanen fér ar 2026.

Kompetensforsorjningen blir en allt stérre utmaning nar befolkningsstrukturen férandras
framover. Fram till 2033 kommer personer som ar 85 ar eller dldre att 6ka med cirka 60
procent samtidigt som personer i arbetsfér alder 6kar i mycket liten utstrackning, vilket
skapar brist pa arbetskraft.! Aven om ildres hilsa har férbattrats kommer dock sldres
behov av vard och omsorg 6ka kraftigt. Samtidigt blir konkurrensen om arbetskraften allt
tuffare.

En stor potential finns i det kommunen sjalv kan géra. Genom att fortsatta férandra
arbetssatt och ta tillvara och utveckla de befintliga medarbetarna kan kommunen verka foér
att m6ta kommande personal- och kompetensutmaningar.

SKR lyfter ett antal strategier for att méta kompetensutmaningarna inom aldreomsorgen.
For att klara kompetensutmaningarna behdéver organisation och arbetssatt utvecklas. Det
handlar bland annat om att stdlla om organisationen, till exempel genom att anvdnda det
stéd som ny teknik kan bidra med samt se 6ver och anvanda existerande kompetens ratt.
SKR lyfter féljande nio strategier som viktiga for att sdkra valfardens kompetensférsorjning:

e Arbeta med friskfaktorer

e Underlatta for fler att arbeta mer och langre

e Vidrna arbetstiden

e Synliggora I6n, villkor och férmaner

e Starka chefens forutsattningar att leda

e Anvidnda kompetensen ratt

e Utnyttja teknikens mojligheter

e Rekrytera och attrahera bredare

e Framja medarbetarnas utveckling och magjlighet till omstallning?

Inriktning fér dldreomsorgen i Nyképings kommun?® beskriver kommunens langsiktiga
inriktning for daldreomsorgen, dar en god kompetensforsérjning pekas ut som centralt. Bland
annat identifieras ratten till heltid, hallbara scheman samt ett aktivt arbete med
kompetensutvecklingsinsatser som viktiga atgarder for en langsiktigt hallbar
kompetensforsérjning. Kommunen behover enligt styrdokumentet ha en verksamhet och
ett ledarskap som gor att kommunen behaller och attraherar ny personal, samt en kultur
dar utbildad personal far dgna sig at det de ar utbildade for.

1 Sveriges Kommuner och Regioner (2024). Vilfardens kompetensforsérjning: Personalprognos 2023-2033 och
strategier for att klara kompetensférsérjningen.

2 Sveriges Kommuner och Regioner (2024). Valfardens kompetensforsorjning: Personalprognos 2023-2033 och
strategier for att klara kompetensférsérjningen.

3 Beslutad av kommunfullmaktige 2022-05-10 § 84
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Revisorerna har i sin riskanalys identifierat att det finns en risk att kommunstyrelsen och
vard- och omsorgsnamnden inte bedriver ett andamalsenligt arbete avseende den
kompetensutmaning som dldreomsorgen star infor. Revisorerna har darfor beslutat att
genomfdra en granskning av kommunens arbete med personal- och kompetensférsorjning
inom dldreomsorgen.

3 SYFTE, REVISIONSFRAGOR OCH AVGRANSNING

Syftet med granskningen har varit att bedéma om kommunstyrelsen och vard- och
omsorgsnamnden har sadkerstallt en andamalsenlig styrning och uppféljning av personal-
och kompetensforsérjningen inom dldreomsorgen. Granskningen har omfattat féljande
revisionsfragor:

e Har kommunstyrelsen sakerstallt att det finns en tillracklig styrning avseende
personal- och kompetensférsorjning inom aldreomsorgen?

e Har kommunstyrelsen analyserat personal- och kompetensbehovet pa kort och lang
sikt inom dldreomsorgen?

e Har kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden sakerstallt ett andamalsenligt
arbete for att mota kompetensutmaningar inom dldreomsorgen, saval foér att
attrahera och rekrytera nya medarbetare, for att behalla befintliga medarbetare,
som att effektivt nyttja befintlig personal?

e Har kommunstyrelsen sakerstallt en tillracklig uppféljning avseende personal- och
kompetensforsérjningen inom dldreomsorgen?

3.1 AVGRANSNING OCH ANSVARIG STYRELSE/NAMND

Granskningen har avgransats till kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden. Vard-
och omsorgsnamndens inkluderas enbart i granskningen i de delar som berdér kvalitet av
verksamheten, eftersom det ar kommunstyrelsen som &r ansvarig for att leda och driva
kommunens strategiska kompetensforsorjning samt kompetensutveckling.

4 REVISIONSKRITERIER

| granskningen har revisionskriterierna utgjorts av:

e Kommunallagen (2017:725) 6 kap. 6 §

e Socialtjanstlagen (2025:400) 5 kap. 1-3 §§

e Inriktning fér aldreomsorgen i Nyképings kommun, antagen av kommunfullmaktige
2022-05-10 § 84

5 MEeTOD

Granskningen har genomforts genom:
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e Dokumentstudier av reglemente och delegationsordning for kommunstyrelsen samt
vard- och omsorgsnamnden, budget 2026 med flerarsplan 2027-2028, strategi for
kompetensforsérjning, kommunstyrelsens 6verenskommelse om verksamhet 2026,
medarbetarundersékningar 2026, bemanningshandboken, verksamhetsuppfdljning
sarskilt boende 2025, vard- och omsorgsnamndens protokoll, kommunstyrelsens
protokoll, rutiner for avstamning av timvikarie.

e Intervjuer har genomforts med divisionschef social omsorg, HR-chef, enhetschef
hemtjanstdagsverksamhet och sarskilt boende, vard- och omsorgsnamndens
presidium samt kommunstyrelsens presidium.

De bedémningar som avlamnas i granskningen har utgatt ifran féljande bedémningsnivaer.

Nej Endast delvis | allt vasentligt Ja

Samtliga intervjuade har givits mojlighet att faktakontrollera rapporten.
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6 RESULTAT AV GRANSKNINGEN

6.1 ORGANISATION OCH STYRNING

6.1.1 Styrmodell och reglemente

Nykopings kommuns politiska organisation bestar av kommunfullmaktige, kommunstyrelsen
och huvudsakligen sex namnder.* Understallt kommunstyrelsen finns en forvaltning som ar
indelad i sex divisioner.> Divisionerna leds av divisionschefer. Centralt i férvaltningen finns
dartill kommunledningskontoret med centrala funktioner for HR, IT, ekonomi, kansli,
kommunikation och kundservice. Kommunfullmaktige har faststallt en Modell f6r styrning
och ledning som faststaller att namndernas politiska styrning framst framgar av
budgetprioriteringar och de arliga 6verenskommelserna av verksamhet.®

| vard- och omsorgsnamndens reglemente anges att namnden ansvarar for vard- och
omsorgsinsatser till dldre enligt socialtjanstlagen.” Vidare framgar att namnden ska fullgéra
sitt uppdrag genom att tillse att verksamheten kommer till utférande via 6verenskommelser
med kommunens egen organisation eller genom avtal med externa
producenter/entreprendérer. Namnden &r ansvarig for den verksamhet som
bestélls/upphandlas vilket innebar beslut om mal, inriktning, omfattning och kvalitet av
verksamheten.

| kommunstyrelsens reglemente framgar att kommunstyrelsen ar kommunens anstallnings-,
I6ne- och pensionsmyndighet.2 Kommunstyrelsen leder och driver kommunens strategiska
kompetensplanering, 6vergripande kompetensférsorjning samt kompetensutveckling.
Kommunstyrelsen leder, samordnar och utvecklar arbetsgivarpolitiken inom kommunen.
Kommunstyrelsen har personalansvar for den personal som anlitas for uppdraget.
Divisionschef och chef med personalansvar har dock enligt kommunstyrelsens
delegationsordning delegation avseende flertalet personalfragor, och av Overenskommelse
2026 mellan Vérd- och omsorgsndmnden och division Social omsorg framgar att divisionen
svarar for verksamhetsledning och personal och har det fulla arbetsgivaransvaret for
personal inom divisionen, i enlighet med kommunstyrelsens beslut och direktiv.®

| bemanningshandboken som ar framtagen av division Social omsorg framgar att
enhetschefen har budget-, kvalitets-, personal- och arbetsmiljdansvar for det
verksamhetsomrade som omfattas av chefens uppdrag. Det innebar dven ansvar for

4 Barn- och ungdomsnamnden, kompetens- och arbetsmarknadsnamnden, kultur- och fritidsnamnden, miljo-
och samhallsbyggnadsnamnden, socialndmnden och vard- och omsorgsnamnden

5 Utbildning, Social omsorg, Tekniska, Naringsliv, Kultur och fritid, Samhallsbyggnad samt Raddning och
sakerhet

6 Faststalld av kommunfullmaktige 2021-12-14

7 Reglemente for vard- och omsorgsnamnden, beslutat av kommunfullmaktige 2025-09-09

8 Reglemente f6r kommunstyrelsen, beslutat av kommunfullméaktige 2024-11-12

9 Faststalld av vard- och omsorgsndmnden 2025-12-11
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bemanningen pa enheten, vilket innebar att sakerstalla att lagar och avtal efterlevs samt att
bemanningen ar hallbar inom de ekonomiska ramar som budgeten tillater.

Vid intervju framkommer att det finns en viss komplexitet i ansvarsfordelningen, dar
kommunstyrelsen ansvarar for kompetensforsérjning medan namnden ansvarar for
verksamhetens kvalitet. | praktiken innebar detta att omraden som ar nara kopplade till
kompetensforsorjning, sdsom personalens utbildning, berdr bade kommunstyrelsens och
vard- och omsorgsnamndens ansvarsomraden.

6.1.2 Budget och verksamhetsdoverenskommelse

| Budget 2026 med flerdrsplan 2027-2028 faststills att kommunen behover en stark
formaga att kompetensutveckla och stdlla om, samt bredda rekryteringsvagar och arbeta for
att manniskor som star utanfér arbetsmarknaden matchas mot existerande
kompetensbehov.'® Vidare faststills att kommunen behéver férstiarka arbetet med
arbetsanpassning och rehabilitering, for att komma till bukt med sjuktal som ar fortsatt hoga
inom flera divisioner. Under kommande ar ska ett sarskilt fokus ligga vid chefernas
arbetsforutsattningar och att starka chefernas roll och férutsattningar att leda
verksamheten.

Kommunfullmaktige har gett ett mal till kommunstyrelsen avseende "tydlig politisk styrning
leder till effektiv och kvalitativ verksamhet i vilken chefer och medarbetare har bra
arbetsvillkor och méter de vi finns till fér med hog kompetens”. | kommunstyrelsens
overenskommelse med verksamheterna anges att 6nskat resultat ar att effektivitetsindex!!
for dldreomsorgen ar battre an foregaende ar, att medarbetarengagemanget (totalt fér hela
kommunen) ar battre an féregdende ar, att sjukfranvaron (totalt for kommunen) ar 6% ar
2026, 5% ar 2027 och 4% ar 2028 samt att attraktiv arbetsgivar-index som lagst ska uppna
branschmedian. Vidare framgar det av 6verenskommelsen att HR-avdelningen ansvarar for
kompetensforsorjning. HR-avdelningen ska enligt 6verenskommelsen “leda och
kvalitetssdkra kommunens strategiska och systematiska kompetensférsorjning samt
systematiskt utveckla och starka kommunens arbetsgivarvarumarke tillsammans med
kommunikationsavdelningen”.'?

6.1.3 Strategier for kompetensforsorjning

| kommunens Inriktning fér dldreomsorgen i Nyképings kommun konstateras att alltmer
vard utfors i hemmet, i takt med att befolkningen lever allt langre, men i hogre utstrackning
har kroniska sjukdomar. Detta stéller héga krav pa att kommunen kan leverera en alltmer
avancerad vard med hég medicinsk kompetens, vilket i sin tur innebar ett stort arbete for
att sakerstalla tillrdcklig kompetens och fungerande samverkan med andra aktorer.!3 Vard-

10 Budget 2026 med flerarsplan 2027-2028. Beslutad av kommunfullm&ktige 2025-10-14 § 154

11 gffektivitetsindex for dldreomsorg ar fran Kolada och ar en sammanvdégning av kvalitetsindex och
resursindex for dldreomsorg.

12 Faststalld av kommunstyrelsen 2025-12-15

13 Faststalld av kommunfullméaktige 2022-05-10 § 84
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och omsorgsyrkena blir alltmer komplexa och stéller hégre krav pa personalen, och pa
ledarskapet, konstateras i styrdokumentet. Denna utveckling beskrivs ocksa i intervjuer.
Samtidigt konstateras att kommunen beho6ver skapa méjlighet for fler att arbeta i
dldreomsorgen, i takt med att behoven vaxer, genom till exempel kompetensutveckling, ge
forutsattningar for storre sprakkunskaper och etablerande av nya yrkesgrupper for att
avlasta andra.1* Mgjlighet till vidareutbildning, ratt till heltid och hallbara scheman ska bidra
till att det ar attraktivt att arbeta inom aldreomsorgen i kommunen.

2024 antogs en Strategi for kompetensforsérjning.t® Enligt strategin ska kommunens arbete
med en langsiktig och hallbar kompetensforsérjning utga fran kommunens styrmodell®
samt fran hallbarhetsprogrammen Effektiv organisation!” och Social hallbarhet!® som
faststaller viljeriktning for arbetet med kompetensférsorjning. Strategin utgar dartill fran
aktuella demografiska prognoser och knyts samman med ARUBA-modellen?®, en vedertagen
modell inom HR-omradet som anvands for att fanga alla delar i
kompetensforsérjningscykeln. | enlighet med ARUBA-modellen fasthalls i
kompetensforsérjningsstrategin foljande strategiomraden for kommunens arbete med
kompetensforsorjning:

Attrahera och rekrytera

- Starkt arbetsgivarvarumarke och attraktiva arbetsplatser
- Attrahera morgondagens arbetskraft
- Tillvarata potentiell arbetskraft

Utveckla och behalla

- Synliggéra l6n, villkor och férmaner

- Behall kompetens genom larande under hela arbetslivet
- Arbeta for att erbjuda en hidlsoframjande arbetsmiljé

- Tillitsbaserat och hallbart ledarskap

- Nyttja teknikens och digitaliseringens majligheter

Avveckla/stélla om
- Framja omstallning och nya méjligheter for medarbetare

Strategin faststaller att chefer pa samtliga nivaer har ansvar for att aktivt arbeta med
kompetensforsorjning som en del i ordinarie verksamhetsutveckling. Dartill faststalls att
tjansteorganisationen arligen ska ta fram en kommunévergripande
kompetensforsorjningsplan, for att identifiera och planera fér langsiktiga kompetensbehov.

¥ Inriktning for aldreomsorgen i Nyképings kommun. Beslutad av kommunfullmaktige 2022-05-10 § 84
15 Faststalld av kommunstyrelsen 2024-12-16

16 Modell for styrning och ledning. Faststdlld av kommunfullmaktige 2021-12-14

17 Program for effektiv organisation. Faststallt av kommunfullmaktige 2025-06-10

18 program for social hallbarhet. Faststallt av kommunfullmaktige 2023-11-14

19 Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behalla och Avveckla
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Planen ska brytas ner pa verksamhetsniva for att anpassas till lokala férutsattningar och
behov.

HR-avdelningen har dven tagit fram anvisningar fér kompetensférsorjning?® som ar ett
verksamhetsstédjande dokument som exemplifierar hur divisionerna ska arbeta med
kompetensforsérjningsutmaningen. | anvisningen anges att varje division ska félja den
kommunovergripande strategin och ansvarar darutéver for att ta fram divisionsspecifika
kompetensforsorjningsplaner. Divisionsledningen for respektive division delar arligen,
senast den sista januari, sin kompetensforsorjnings-plan med HR-partner for divisionen, som
i sin tur verkar fér samordning inom kommunen och mellan divisioner. | anvisningarna finns
daven exempel pa aktiviteter som divisionerna kan inkludera i respektive
kompetensforsorjningsplan.

Division Social omsorg har tagit fram en kompetensférsorjningsplan for ar 2026—2027.
Planen syftar till att beskriva hur divisionen ska arbeta med
kompetensforsérjningsutmaningar for att sakerstalla kompetensférsérjningen utifran sina
behov och forutsattningar. Planen omfattar ett antal strategiska omraden for att attrahera,
rekrytera och behalla kompetens.

De strategiomraden som anges i kompetensférsorjningsplanen ar foljande:

e Starkt arbetsgivarvarumarke och attraktiva arbetsplatser
e Attrahera morgondagens arbetskraft

e Tillvarata potentiell arbetskraft

e Synliggora l6n, villkor och formaner

e Anvanda teknikens och digitaliseringens mojligheter

o Tillitsbaserat och hallbart ledarskap

e Behall kompetens genom ldrande under hela arbetslivet
e Arbeta for att erbjuda en halsoframjande arbetsmiljo

e Framja omstallning och nya mojligheter for medarbetare

Till varje strategiskt omrade kopplas ett antal aktiviteter, totalt 50, som ska genomféras
under aren 2026 och 2027. En handlingsplan?! ar upprattad som beskriver tidpunkt f6r nar
aktiviteterna ska vara genomférda, vem som ansvarar for att genomfora aktiviteten samt
status for aktiviteten (Gtgdrd genomférd, Gtgdrd dr enligt plan eller dtgérd dr forsenad).

| anvisningar for kompetensforsérjningen framkommer att den divisionsspecifika
kompetensforsérjningsplanen ska tas fram i samarbete med HR-partners knutna till
divisionen. HR-partnern ar organisatoriskt placerad centralt inom HR-avdelningen pa
kommunledningskontoret. | intervjuer framkommer dock en uppfattning om att
kompetensforsérjningsplanen inte fullt ut upplevs férankrad i verksamheten. Framfor allt

20 Anvisningar for kompetensforsérjning. Antagen 2025-12-01
21 Internt arbetsdokument
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beskrivs omvarldsbevakningen som ett omrade dar analysen kan starkas, for att battre
fanga kompetensutmaningar pa kort och lang sikt.

6.1.4 Bedomning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen i allt vasentligt har sdkerstallt att det finns en
tillracklig styrning avseende personal- och kompetensférsorjning inom dldreomsorgen.

Beddmningen grundar sig i att kommunstyrelsen, genom éverenskommelser med
verksamheterna, har faststallt mal kopplade till personalomradet, sdsom sjukfranvaro,
medarbetarengagemang och attraktivt arbetsgivarindex. Malen ar pa kommunévergripande
niva. Dartill har kommunstyrelsen faststéllt en 6vergripande strategi for
kompetensforsérjning. Vidare har HR-avdelningen tagit fram anvisningar for
kompetensforsérjning som utgor ett stod for divisionerna till att ta fram sina
divisionsspecifika kompetensforsérjningsplaner. Med utgangspunkt i detta har en
divisionsspecifik kompetensforsorjningsplan tagits fram. Av intervjuer framgar dock att
Division Social omsorgs kompetensférsorjningsstrategi inte upplevs som fullt ut férankrad i
verksamheten.

Vidare uppges att ansvarsfordelningen avseende kompetensforsérjningen ibland ar otydlig
da kommunstyrelsen har det 6vergripande ansvaret for kompetensférsorjningen samtidigt
som namnderna har ansvaret 6ver den verksamhet som bedrivs, vilket i flera fall tangerar
insatser och ansvarsomraden som ror kompetensforsorjning eller kompetensutveckling.

6.2 REKRYTERA, BEHALLA OCH EFFEKTIVT NYTTJA PERSONAL

6.2.1 Attrahera och rekrytera

Det framkommer en delvis motstridig bild avseende mojligheten till att rekrytera i de
intervjuer som genomforts inom ramen for granskningen. Fran divisionens hall lyfts att det
generellt varit enkelt att rekrytera till aldreomsorgen i Nykoping jamfort med andra
kommuner, samt att det dnnu inte finns en brist avseende exempelvis underskoterskor. Det
framgar vidare att rekrytering i manga fall inte har beh6vt genomforas, da inlasning av
personal har tillgodosett de aktuella rekryteringsbehoven. | andra intervjuer uppges dock att
det ar svart att rekrytera underskoterskor med ratt kompetens. Till exempel lyfts en
svarighet att hitta utbildade underskoterskor med korkort i rekrytering.

Det framgar i Division Social omsorgs kompetensforsérjningsplan att ett storre paket av
aktiviteter ska genomforas for att starka arbetsgivarvarumarket och skapa attraktiva
arbetsplatser, samt for att attrahera morgondagens arbetskraft. Vissa av aktiviteterna har
genomférts — exempelvis har en checklista for rekrytering tagits fram i enlighet med planen
— och andra aktiviteter, sdsom att utforma en plan fér hantering av extra [6nedversyn for
roller som marknadsmassigt halkat efter, ligger langre fram i genomférandeplanen.
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Fran och med 1 juli 2026 infors ett krav pa att de som bedriver verksamhet om aldre ska
arbeta for att personal som genomfér omsorgsinsatserna har de kunskaper i svenska
spraket som ar relevanta for att kunna genomféra insatserna.?? Vard- och omsorgsnamnden

|Il

har beslutat?® om att inf6ra ett pilotprojekt bendmnt “sprakkoll” vid nyanstallning. Sprakkoll
innebar att arbetssdkande personer genomfor ett test dar de antingen far resultatet rott,
gult eller gront. Arbetssdkande personer som far ett rott testresultat hanvisas till
svenskastudier pa egen hand. For kandidater som nar gult resultat gérs en 6versyn gallande
verksamheten och majligheten till sarskilt stod i arbetet. Kandidater med gront resultat gar
vidare i rekryteringsprocessen. Sprakkollen ska genomféras av samtliga sékande som inte
slutfért en eftergymnasial utbildning pa svenska. Parallellt med detta utbildas sprakombud
pa varje enhet, det vill sdga existerande personal som far en utbildning fér att utgora ett
extra sprakligt stod for medarbetare med lagre svenska-kunskaper. Sprakombud beskrivs
som en insats som nyligen tillforts till foljd av uppmarksammade behov fran verksamheten,
som ska stotta upp i verksamheter dar flera har bristande sprak-kunskaper. Daremot har
sprakombuden inte nagon sarskild allokerad tid for rollen som sprakombud utan
uppgifterna ska utféras parallellt med ordinarie omsorgsuppgifter, vilket i intervjuer beskrivs
som en begransning.

Av intervju framkommer att manga av de insatser som genomférs for att behalla befintliga
medarbetare dven ar ett medel for att attrahera och rekrytera ny personal. Exempelvis
atgarder som heltid som norm samt beslut om att inte ha delade turer??, som beskrivs
vidare i avsnitt 6.2.3.

6.2.2 Behalla befintliga medarbetare

| Division Social omsorgs kompetensforsérjningsplan finns ett antal aktiviteter som syftar till
att behalla befintlig personal, samt synliggéra 16n, erbjuda en hdlsoframjande arbetsmiljo
och framja ett hallbart ledarskap.

Division Social omsorg har under 2025 tagit fram en bemanningshandbok som syftar till att
sdkerstalla en god bemanning och schemaldggningsprocess inom divisionen.
Bemanningshandboken ar en gemensam riktlinje som i férsta hand riktar sig till roller som ar
involverade i schemaldggning och bemanning, exempelvis chefer, personalplanerare och
vakanslaggare. | handboken fortydligas bland annat att heltid som norm innebar att alla
medarbetare ska vara heltidsanstallda, med undantag for:

e Foraldraledighet enligt foradldraledighetslagen

e Studieledighet enligt studieledighetslagen

e Sjukdomstillstand enligt lakarintyg dar tjanstgoring endast ar mojlig genom
deltidstjanstgoring

22 Prop. 2025:26:93

2 Vard- och omsorgsndmnden 2025-12-11 §132

24 Med delade turer avses arbetspass som ar uppdelade i flera delar under samma dag, med en langre obetald
paus emellan
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Undantag fran heltid ska dokumenteras och féljas upp minst en gang var sjatte manad for
att utvardera att medarbetaren ar tillfreds med den lagre tjanstgéringsgraden och att
verksamhetens behov av medarbetare uppfylls. | handboken finns information om hur
schemalaggning ska genomféras, bland annat framgar att 8—9 timmars arbetspass ar norm,
vaken-nattpassen ska vara max 10 timmar men kortare rekommenderas, att medarbetare
inte ska arbeta fler an fem arbetsdagar i f6ljd samt att delade turer inte ska férekomma. Det
framgar dven i handboken att medarbetare som ar deltidsanstallda pa 80 procent eller lagre
bor arbeta minst 18 dagar per manad. Vid intervju framkommer att den sistnamnda
riktlinjen kan utgéra ett problem da deltidsanstallda i praktiken behéver arbeta varje
arbetsdag trots sin deltidsanstallning. Vidare framgar av intervjuer att nagon utvardering av
bemanningshandboken dnnu inte har genomforts, eftersom den togs fram hésten 2025. En
sadan utvardering planeras dock att genomféras framover.

Av intervju framgar att det arligen genomfors medarbetarundersékningar. Vi har inom
ramen for granskningen tagit del av den senaste medarbetarundersékningen som
genomfoérts. Medarbetarundersokningen inkluderar frdgor om styrning, arbetskultur,
arbetsbelastning, samarbete, mojlighet att paverka, kunskap och utveckling samt huruvida
man skulle rekommendera Nykopings kommun som sin arbetsplats. Vid intervju lyfts att det
ar relativt positiva svar avseende exempelvis arbetsbelastning, trots att yrkesgruppen
generellt ar under hog press. Detta bekraftas av de resultat som vi har tagit del av dar
majoriteten av de svarande antingen har svarat positivt eller svarat ett neutralt svar (varken
bra eller daligt) pa fragor om arbetsbelastning. Samtidigt noterar vi att 28,9 % har svarat
"stammer mycket daligt” eller "stammer ganska daligt” pa fragan ”Jag har majlighet till
aterhamtning efter perioder med hog arbetsbelastning”. Vidare har 36% svarat “stammer
mycket daligt” eller “stammer ganska daligt” pa fragan ”Jag har ork kvar att géra andra
saker efter arbetstidens slut”?>. Av medarbetarundersékningen framgar att 39,6% har svarat
kritiskt?® pa fragan ”Jag skulle rekommendera min arbetsplats (Nyképings kommun) till en
van eller bekant”.

Divisionen har tagit fram en rutin fér avstamning med timvikarier vid 100 respektive 200
genomférda arbetsdagar. Detta i syfte att kunna utvardera huruvida timvikarien fungerar i
praktiken, innan personen blir inlasad. Uppféljningen besvarar fragor som exempelvis om
den anstaéllde tar ansvar for sina arbetsuppgifter, om den agerar professionellt samt om den
har for avsikt att yrkesutbilda sig. Avstamningen ska signeras av bade enhetschef och den
anstallde.

Divisionen har ocksa en rutin fér avgangsamtal, som innehaller exempel pa fragor vid
avslutad anstallning. Av intervju framgar dock att det inte finns en systematisk uppféljning
av avslutningssamtalen. | nuldget saknas det verktyg f6r att pa en aggregerad niva kunna

25 Resultaten fran medarbetarundersékningen ar fran en sammanslagen medarbetarundersdkning mellan
hemtjanst, sdrskilt boende och hélso- och sjukvard.

26 Fragan besvaras pa en elvagradig skala fran 0-10. De som ger betyget 0-6 berdknas som kritiker, de som
anger betyget 7-8 kallas passiva och 9-10 ar foresprakare.
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sammanstalla svaren, i syfte att mojliggéra fér mer 6vergripande analyser och identifiera
aterkommande monster kring varfoér personal valjer att avsluta sin anstallning.

Dartill beslutade vard- och omsorgsnamnden under 2022 om fria arbetsskor till all
omvardnadspersonal, for att forbattra arbetsmiljon samt som en del i arbetet att vara en
attraktiv arbetsgivare.?’

6.2.3 Effektivt nyttja befintlig personal

| Division Social omsorgs kompetensforsérjningsplan finns det ett antal aktiviteter fér att
effektivt nyttja befintlig personal. Exempelvis att ta vara pa teknikens och digitaliseringens
mojligheter, aktiviteter for tillitsbaserat och hallbart ledarskap samt strategier for att fraimja
ett [arande under hela arbetslivet.

Av intervju framgar att det finns utbildningsinsatser, dar vissa finansieras av
dldreomsorgslyftet?® for att kunna ge befintlig personal méjlighet att utbilda sig pa arbetstid
till att bli exempelvis underskoterska. Andra utbildningsinsatser som beskrivs ar
sprakutbildningar som har tagits fram tillsammans med Campus Nykdping.

Vard- och omsorgsnamnden genomforde i februari 20262° en verksamhetsuppféljning for
sarskilt boende avseende hésten 2025. Av denna framgar att enhetschefer och
verksamhetschefer upplever svarigheter att bemanna och utbilda personal, att tjansten som
enhetschef blivit alltmer komplex samt att personal lasats in trots brister, samtidigt som
enhetscheferna saknar tillgang till LAS-listan. Av verksamhetsuppfoljningen framgar dven att
personalen inom sarskilt boende anser att de stérsta utmaningarna ar tidsbrist, behalla
personal samt attrahera ny personal, andringar av schema, kollegor med sprakbrister samt
en mer avancerad sjukvard dar alla inte har delegation pa allt, vilket innebar stérre tyngd pa
de som har delegation. Sjukskoterskor inom sarskilt boende lyfter i uppféljningen att en stor
utmaning ar att de inte har fastanstallda kollegor vilket forsvarar mojlighet till
verksamhetsutveckling. Dartill identifieras outbildad personal i kombination med mer
avancerade sjukvardsinsatser samt sprakbrister som utmaningar.

27 Vard- och omsorgsndmnden 2022-12-01 §126

28 Aldreomsorgslyftet ar ett statsbidrag som syftar till att stirka kompetensen inom kommunalt finansierad
vard och omsorg om dldre och att ge ny och befintlig personal méjlighet att utbilda sig pa arbetstid.

2% Vard- och omsorgsnamnden 2026-02-12 §9
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6.2.4 Bedomning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen och vard- och omsorgsnamnden i allt vasentligt har
sakerstallt ett andamalsenligt arbete for att méta kompetensutmaningar inom
dldreomsorgen, saval for att attrahera och rekrytera nya medarbetare, for att behalla
befintliga medarbetare, som att effektivt nyttja befintlig personal.

Bedémningen grundar sig pa att det i Division Social omsorgs kompetensférsérjningsplan
finns konkreta aktiviteter som ska genomfdras under 2026/2027. Aktiviteterna baseras pa
de strategier som dr framtagna i kommunstyrelsens kompetensforsérjningsplan och
inkluderar atgarder for att bland annat starka arbetsgivarvarumarket, attrahera ny
arbetskraft, ta vara pa ny potentiell arbetskraft, behalla kompetens och larande samt arbeta
for att erbjuda en hélsoframjande milj6. Vidare har vard- och omsorgsnamnden beslutat om
atgarder som exempelvis heltid som norm, inga delade turer, utbildningsinsatser samt
sprakkoll. Vi noterar dock att intervjuerna ger en varierad bild av hur latt det ar att rekrytera
personal med ratt kompetens. Liknande reflektioner framkommer i
verksamhetsuppfoljningen for sarskilt boende som visar att enhetschefer och
verksamhetschefer upplever svarigheter att bemanna och utbilda personal. | uppféljningen
framkom dven att personal inom sarskilt boende betraktade majligheten att behalla och
attrahera ny personal som nagra av de stérsta utmaningarna.

Dartill baserar vi var bedémning pa att Division Social omsorg har tagit fram en
bemanningshandbok och rutin fér avslutningssamtal, samt arligen genomfér
medarbetarundersokningar. Vi konstaterar dock att det saknas strukturer for att
systematiskt och pa en aggregerad niva folja upp orsakerna till att personal viljer att sluta.

6.3 ANALYSER AVSEENDE PERSONAL- OCH KOMPETENSBEHOVET

| Division Social omsorgs kompetensforsérjningsplan finns ett avsnitt som behandlar
omvarlds- och demografiska forandringar. Dar framgar att antalet personer éver 80 ar
forvantas 6ka kraftigt under de kommande aren, vilket medfér ett 6kat behov av platser i
sarskilt boende. Prognosen visar att cirka 190 nya platser i sarskilt boende behdéver
tillkomma fram till ar 2030. Samtidigt beddms antalet personer i arbetsfor alder, 19-64 ar,
inte 6ka i motsvarande utstrackning. Divisionen star i och med detta infor en
kompetensforsérjningsutmaning under de kommande aren.

Det finns inte en framtagen kompetenskartlaggning for dldreomsorgen, eller framtagna
analyser fér personalbehovet pa kort och lang sikt, exempelvis saknas dokumenterade
prognoser kring hur manga underskéterskor eller sjukskéterskor som férvantas behdvas
over tid. Det framgar dock av intervjuer att det finns planer pa att ta fram sadana analyser
for dldreomsorgen. Vidare anges det i Division Social omsorgs kompetensférsorjningsplan
att en kompetenskartlaggning ska genomféras.
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Vidare framgar av Division social omsorgs kompetensférsorjningsplan att vard- och
omsorgsnamndens krav pa grundlaggande niva av svenska fér medarbetare inom vard- och
omsorg innebdr en vagledning avseende insatser som behdvs inom sprakutbildning samt
kompetenskrav i framtida rekryteringar. | kompetensférsérjningsplanen framgar ingen
ytterligare utveckling eller analys av vad detta innebar fér aldreomsorgen.

| intervjuer framfors att analyser genomfors i det I6pande arbetet. Till exempel lyfts i flera
intervjuer att vardinsatserna okar, i takt med att fler blir aldre och sjukare, vilket i sin tur
medfér ett 6kat kompetensbehov hos personalen. Det framhalls ocksa i intervjuer att det i
framtiden kommer att rada brist pa underskoterskor daven i kommunen, dven om den
effekten inte an varit sa tydlig just i Nyképing.

| intervjuer framhalls ocksa att digitaliseringsstrategin och tekniska I6sningar kommer vara
en viktig del for att kunna sakerstalla framtidens kompetensforsorjning. Detta framkommer
aven i Division Social omsorgs kompetensforsorjningsplan. Samtidigt framkommer i
intervjuer en uppfattning om att tekniska lI6sningar och digitalisering i dagslaget inte ar en
framtradande del i det dagliga arbetet inom dldreomsorgen.

6.3.1 Bedomning

Var bedémning ar att kommunstyrelsen endast delvis har analyserat personal- och
kompetensbehovet pa kort och lang sikt inom dldreomsorgen.

Vi baserar var bedémning pa att det i Division Social omsorgs kompetensforsérjningsplan
finns ett avsnitt som behandlar demografiska férandringar dar det framgar att divisionen
star infor en kompetensforsoérjningsutmaning under de kommande aren. Vidare framgar det
i planen att vard-och omsorgsnamndens sprakkrav paverkar kompetenskrav i framtida
rekryteringar. Det finns dven analyser kring att det i framtiden kommer behdvas fler
underskoéterskor och sjukskodterskor inom dldreomsorgen i och med att fler blir dldre och
sjukare. Vi noterar dock att det saknas dokumenterade djupare analyser av
kompetensforsorjningsbehov pa kort och lang sikt, till exempel hur manga medarbetare
inom olika personalkategorier som kommer att behévas for att méta framtida behov.

6.4 UPPFOLINING

6.4.1 Uppfodljning av kompetensforsorjningsplan

| Division Social omsorgs kompetensforsérjningsplan anges att komptensforsérjningsplanen
arligen ska foljas upp och revideras vid behov. Vidare framgar att det minst vart femte ar ska
genomfdras en omvarlds- och verksamhetsanalys med direkt koppling till
kompetensforsorjningsplanen.

Det finns ingen information i kompetensférsérjningsplanen om huruvida nagon uppféljning
ska genomforas till kommunstyrelsen eller till vard- och omsorgsnamnden. Vi har inte tagit
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del av nagon uppfoljning av komptensforsérjningsplanen. Av dialog med HR-avdelningen
framgar att en sadan dnnu inte har genomforts.

6.4.2 Uppfoljning till vard- och omsorgsnamnden

Av intervju framgar att det inte genomfors uppféljningar specifikt avseende
kompetensforsérjningen till vard- och omsorgsnamnden. Daremot genomférs det indirekta
uppféljningar avseende kompetensférsérjningsbehovet vid uppféljningar av verksamhetens
kvalitet.

Vi kan konstatera att ndamnden i verksamhetsuppféljningen av sarskilt boende har fatt
information om vilka brister/utmaningar som enhetschefer, omsorgspersonal samt
sjukskoterskor har identifierat (se avsnitt 6.1.4). | denna framkommer utmaningar kopplat
till kompetensférsorjning inom dldreomsorgen. Av intervju framgar att denna typ av
verksamhetsuppféljning sker pa ett rullande schema till némnden. Namnden kommer
darmed fa motsvarande verksamhetsuppféljning av hemtjansten under 2026.

6.4.3 Uppfoljning till kommunstyrelsen

I kommunstyrelsens verksamhetsberattelse for ar 2025 presenteras resultat for
kommunfullmaktiges mal om “tydlig politisk styrning leder till effektiv och kvalitativ
verksamhet i vilken chefer och medarbetare har bra arbetsvillkor, och méter de vi finns till
for med hog kompetens”. Av verksamhetsberattelsen framgar att effektivitetsindexet inom
aldreomsorgen har férbattrats samt att medarbetarengagemang inom hemtjansten och
sarskilt boende 6kade fran 2025 jamfort med 2024. Sjukfranvaron har dock inte minskat i
enlighet med uppsatt mal.3°

Genom protokollsgranskning har vi kunnat konstatera att kommunstyrelsen under ar
2025/2026 har tagit del av information rérande bland annat arbetsplatskultur3?,
ledarprogram fér chefer3?, aterrapportering fran personal- och jamstilldhetsutskott samt
uppfoéljning av det systematiska arbetsmiljdarbetet33 inom ramen fér informationsarenden.
Denna information har avsett hela kommunen och har inte varit specifikt inriktad pa
aldreomsorgen.

Vid ett tillfdlle under ar 202534 har vi av protokollsgranskning kunnat urskilja att information
har atergivits till kommunstyrelsen avseende kompetensférsorjningsstrategin som avser
hela kommunen i form av ett informationsarende. Vi har dock inte tagit del av nagon
rapport eller dokumenterad uppféljning av strategin. Av intervju framgar att uppféljning
avseende kompetensférsorjning fraimst genomfors till personal- och jamstalldhetsutskottet.

30 yerksamhetsberattelser kommunstyrelsens verksamheter 2025
31 Kommunstyrelsen 2025-09-15 §170

32 Kommunstyrelsen 2025-09-29 §189

33 Kommunstyrelsen 2026-03-23 §50

34 Kommunstyrelsen 2025-11-03 §22
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Av personal- och jamstalldhetsutskottets protokoll fér 2025 och hittills 2026 kan vi se att
utskottet hésten 2025 fatt information om implementeringsplan for
kompetensforsérjningsstrategin. HR ger da information om hur de arbetar med
kompetensforsorjningsstrategin som antogs i slutet av 2024. Utskottet far ocksa information
om att implementering sker under 2025 och 2026, samt att matning av resultaten kommer
ske under 2027. En uppféljning av arbetet planerades f6r utskottet till varen 2026.3°

| februari bada aren far utskottet information om resultaten i genomférda
arbetsmiljématningar.3® | februari 2025 far utskottet information om att métningen pekar
pa en generellt positiv trend, sarskilt inom Division Social omsorg. Omraden med fortsatta
utmaningar var arbetsklimat, arbetsbelastning och ledarskap. | februari 2026 far utskottet
bland annat information om att Division Social omsorg har den hdgsta sjukfranvaron i
kommunen, samt att detta ligger i linje med nationella resultat. | stort redovisas resultaten
dock pa kommunniva, snarare dn pa divisionsniva. | oktober 2025 fick utskottet information
om uppstart av bemanningshandboken.3” Bemanningshandboken ska enligt informationen
fungera som ett styrverktyg och stéd for chefer och bidra till battre kontinuitet och minskat
behov av korttidsvikarier. En uppfdljning planeras till utskottet varen 2026, efter att
handboken skulle implementeras vid arsskiftet 2025-2026.

Dartill far utskottet information om sjukfranvaro och personalomséattning38, besparingar
inom kommunen kopplat till personal, och effekter av detta inom bland annat Division
Social omsorg®, ledarskapsutveckling och chefsprogram?°, ny policy fér arbetsmiljé och
halsa*!, pagaende arbete for att utbilda chefer i kommunen i rekrytering®?, samt att en
utredningsgrupp tillsatts for att starka uppféljningsstrukturen vid krankningar och sexuella
trakasserier®3.

6.4.4 Bedomning

Var bedomning ar att kommunstyrelsen i allt vasentligt har sakerstallt en tillracklig
uppféljning avseende personal- och kompetensférsorjningen inom dldreomsorgen.

Beddmningen grundar vi pa att det har genomférts vissa uppféljningar till
kommunstyrelsen, exempelvis av nyckeltal kopplat till kommunfullmaktiges mal som beror
divisionen, till exempel avseende sjuktal. Dartill kan vi av protokollsgranskning se att

35 protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-09-10 § 20

36 protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-02-26 § 3, 2026-02-03 § 4

37 Protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-10-22 § 28

38 protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-03-25 § 10, 2025-09-10 § 20

39 protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-03-25 § 11, 2025-05-07 § 16, 2025-09-10 § 20
40 protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-09-10 § 19

41 Protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-11-26 § 37

42 protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2026-03-19 § 11

43 protokoll personal- och jamstalldhetsutskottet 2025-10-22 § 31
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kommunstyrelsen tagit del av uppféljningar i form av informationsdrenden avseende
arbetsplatskultur fér chefer, det systematiska arbetsmiljoarbetet och
kompetensforsorjningsstrategin. Vidare har personal- och jamstalldhetsutskottet, som ligger
under kommunstyrelsen, tagit del av information avseende kompetensforsorjningsstrategin,
bemanningshandboken, med mera. Vi har dock inte tagit del av en dokumenterad
uppféljning avseende kompetensforsorjningsstrategin for Division Social omsorg, i enlighet
med den divisionsspecifika kompetensforsérjningsplanen.

Vi konstaterar att det inte gors nagra specifika uppfoljningar till vard- och omsorgsnamnden
avseende arbetet med kompetensférsorjning, i enlighet med ansvarsférdelningen mellan
namnden och kommunstyrelsen. Daremot far namnden information inom ramen fér
verksamhetsuppfoljningen, exempelvis om hur personalen upplever sin arbetssituation
samt vilka utmaningar de identifierar i sitt arbete.
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7 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att bedéma om vard- och omsorgsnamnden och
kommunstyrelsen har sakerstallt en andamalsenlig styrning och uppféljning av personal- och
kompetensforsérjningen inom dldreomsorgen.

Var samlade bedémning utifran granskningens syfte ar att vard- och omsorgsnamnden
och kommunstyrelsen i allt vasentligt har sakerstallt en andamalsenlig styrning och
uppféljning av personal- och kompetensforsérjningen inom dldreomsorgen.

Se inledning samt respektive rapportkapitel fér en mer detaljerad beskrivning.
Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

o Tillse att det genomfors tillrdackliga analyser kring kompetensbehovet pa kort och
lang sikt inom dldreomsorgen.

e Sadkerstalla att det genomfors tillrackliga uppfoljningar avseende personal- och
kompetensforsérjningen inom dldreomsorgen.

e Sadkerstalla att Division Social omsorgs kompetensfoérsorjningsplan foljs upp i enlighet
med vad som anges i planen.

o Tillse att det inom kommunen finns verktyg for att pa en aggregerad niva kunna félja
upp orsaker till att medarbetare viljer att avsluta sin anstallning.

Utifran vara iakttagelser och bedémningar rekommenderar vi vard- och omsorgsnamnden
att:

o Tillse att det genomfors en utvardering av bemanningshandboken efter det att den
har varit implementerad under en rimlig tidsperiod.

Datum som ovan

Azets Revision & Radgivning AB

Anders Petersson Lisa Lohi

Certifierad kommunal yrkesrevisor Verksamhetsrevisor
Tove Berg

Verksamhetsrevisor
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