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1. Sammanfattning

EY har pa uppdrag av de fortroendevalda revisorerna i Vellinge kommun genomfort
en granskning av kommunens arbete med kompetensforsérjning. Granskningen har
syftat till att bedéma om kommunstyrelsen sakerstéllt en tillracklig styrning och
uppfoljning av kommunens kompetensforsorjningsarbete. Darutéver inkluderas en
fordjupning i omsorgsnamndens atgarder avseende kompetensforsorjning.

Den sammanfattande beddémningen ar att kommunstyrelsen till stor del sakerstallt
en tillrécklig styrning och uppféljning av kommunens kompetensforsorjningsarbete.
Bedomningen grundar sig i att det finns faststéallda mal avseende arbetet med
kompetensforsorjning, men att uppfoljning av maluppfyllelse samt aterrapportering
till berérda namnder behover starkas.

Omsorgsnamnden beddms i storre omfattning kunna ta del av uppfdéljning kopplat
till arbetet med kompetensforsorjning, detta mot bakgrund av att ansvaret for
kompetensférsorjningsarbetet ligger hos respektive namnd.

Utifran granskningens resultat rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Regelbundet fblja upp arbetet med att mdta kommunens behov av
kompetens pa lang och kort sikt.

Sakerstalla en systematisk och strukturerad uppféljning av arbetet med
kompetensférsorjning genom att tydliggéra ansvarsfordelningen for
planering, analys och utvardering av maluppfyllelse kopplat till
kompetensférsorjningsarbetet.

Tillse att malvarden/indikatorer arbetas fram for att mojliggora uppfoljning
av maluppfyllelse och utfall av kompetensforsorjningsarbetet.

Sakerstalla att uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet
genomfoérs av samtliga verksamheter och att fler medarbetare kénner sig
delaktiga i att arbeta med resultatet av medarbetarundersékningen.

Omsorgsnamnden rekommenderas att:
Tillse att verksamheternas kompetensbehov kartldggs och att underlaget
analyseras och anvénds i kompetensforsorjningsarbetet.

Lopande ta del av uppfdljning avseende verksamheternas
personalférhallanden och sjukfranvaro.



EY

Building a better
working world

2. Inledning

2.1. Bakgrund

Valfarden star infor en omfattande kompetensutmaning det kommandet decenniet.
Demografiska forandringar bidrar till arbetskraftsbrist samtidigt som behoven av
vard och omsorg okar. SKR:s prognos visar att dldreomsorgen behover 6ka antalet
anstallda med 30 procent fram till 2031, samtidigt som andelen personer i arbetsfor
alder endast 6kar med fyra procent under samma period. For samma period ar SKR:s
prognos att antalet barn och unga upp till 15 ar kommer att minska, vilket gor att
behoven av larare inom forskola och grundskola totalt sett ser ut att minska.!

For att sakerstalla en andamalsenlig kompetensforsorjning ar arbetet med att vara
en attraktiv arbetsgivare en central faktor. Medarbetare med ratt kompetens ar av
yttersta vikt for att sdkerstalla en god service och kvalitet. Det &r av vikt att
kommuner tydliggor sitt framtida personal- och rekryteringsbehov utifran
prognostiserad befolkningsutveckling, personalomséattning och kommande
pensionsavgangar.

Befolkningsutvecklingen i Vellinge beskrivs ha tvarvant under 2023 med en
befolkningsminskning istallet for den 6kning som tidigare har prognostiserats.?
Samtidigt beskriver den senaste befolkningsprognosen att den aldrande demografin
ar i ett kritiskt lage de narmsta fem-sex aren medan prognoserna for forskolebarn
och skolbarn visar pa en mindre procentuell 6kning an tidigare prognoser.

| kommunens senaste arsredovisning beskrivs kompetensforsérjningen vara en
fortsatt utmanande och prioriterad fraga dar det borjar bli svarare att hitta ratt
utbildad personal ftill karnverksamheterna utbildning och omsorg. Grupper som
omnamns ar fritidspedagoger, underskoterskor och sjukskdterskor men &ven
erfarna socialsekreterare och chefer. Namnas bor ocksa att andelen av verksamhet
som utfors av uppdragsforetag inklusive friskolor inom utbildningsnamnden ar 37
procent och 65 procent inom omsorgsnamnden. Kommunen har dock det
Overgripande ansvaret for verksamheten samt ett ansvar for uppfoljning, kontroll
och utvéardering av verksamheten.

Under 2023 antog kommunstyrelsen en kompetensférsorjningsstrategi med mal om
att kommunen ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare och kunna rekrytera och
bibehédlla kompetens personal samt att sékerstélla att kommunens medarbetare
ager ratt kompetens.

Kommunrevisionen har med bakgrund av ovan beslutat att genomfdra en
granskning avseende arbetet med kompetensforsdrjning.

1 valfardens kompetensforsorjning: personalprognos 2021-2031, SKR.
2 https://vellinge.se/nyhetsarkiv/2024/05/farre-skolelever-ger-viktigt-forandringsarbete/
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2.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningens syfte ar att beddma om kommunstyrelsen sékerstallt en tillracklig
styrning och uppfoljning av kommunens kompetensférsdrjningsarbete. Darutbver
gors en fordjupning i omsorgsnamndens atgarder avseende kompetensforsorjning.
| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:
Finns det gallande mal och strategier avseende kompetensforsorjning?
Arbetar kommunen utifran SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning?

Kartlaggs och analyseras behovet av kompetens inom olika
verksamhetsomraden?

0 Avser sarskilt omsorgsnamndens kompetensbehov med inriktning
mot aldreomsorgen.

Sker uppfoljning och aterrapportering for arbetet med kompetensforsérjning
till kommunstyrelsen och omsorgsndmnden?

2.3. Genomfdrande och avgransning

Granskningen tar sin utgangspunkt i kommunens kompetensforsorjningsplan och
SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning. Granskningen har genomforts under
perioden maj till oktober 2024 och &ar avgransad till kommunstyrelsen och
omsorgsnamnden.

Intervjuer har genomforts med kommundirektor, HR-direktor, socialchef, vard- och
omsorgschef samt verksamhetschef och enhetschefer pa det sarskilda boendet i
kommunal regi.

Dokumentstudier har inbegripit kompetensforsorjningsstrategin  och dess
ansvarsbilaga, befolkningsprognos, arsredovisning, handlingsplaner samt en
genomgang av styrelsens och namndens protokoll. En fullstandig kallférteckning
finns i avsnitt 6.

Samtliga intervjuade har erbjudits mojlighet att sakgranska rapporten.

2.4. Revisionskriterier

Granskningens bedomningar utgar fran foljande revisionskriterier, for att lasa mer
om revisionskriterierna, se bilaga 1.

Kommunallagen (2017:725)

SKR:s nio strategier for kompetensforsorjning

Kommunstyrelsens reglemente

Omsorgsnamndens reglemente

Program for hallbar utveckling 2020-2030
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3. lakttagelser: Kommundvergripande arbete

3.1. Ansvarsfordelning

Kommunstyrelsens reglemente faststélldes av kommunfullmaktige i december 2022
och anger att styrelsen ar anstéllningsmyndighet och arbetsgivare for samtliga
anstallda. Vidare ar det kommunstyrelsen som ansvarar for anvisningar inom det
arbetsgivarpolitiska omradet, gallande exempelvis arbetsanpassning- och
rehabiliteringspolicy, arbetsmiljépolicy och I6nepolicy.

I kommunstyrelsens och de fyra fackndmndernas reglemente finns en skrivelse om
att respektive namnd inom sitt ansvarsomrade ansvarar for kompetensforsorjning.
Detta genom att fortlopande identifiera och séakerstalla ratt kompetens for att na
verksamheters mal och tillgodose dess behov. Vidare framgar av reglementena att
ansvaret innefattar bland annat att upprétta, félja och utvardera handlingsplaner
for sina anstéllda. | intervjuer &r det dock kommunstyrelsens arbetsgivaransvar som
har framhallits.

Av Vellinge kommuns arbetsmiljopolicy framgar att arbetsmiljoansvaret utgar fran
fullmaktige som bland annat ska se ftill att styrelse och ndmnd har nddvandiga
resurser for att bedriva verksamhet och arbetsmiljdarbete. Ansvar for att
arbetsmiljolagstiftning efterlevs ligger pa respektive namnd.

HR &r centralt organiserad

HR ar organiserad under kommunstyrelsen och bestar av en HR-direktor, en strateg
samt en forhandlings- och I6neansvarig. | intervjuer beskrivs HR ha ett 6vergripande
samordnande och strategiskt ansvar med viss stddjande funktion i exempelvis
personaldrenden.

Av intervjuer framgar en samlad bild av att stodet fran HR upplevs vara mycket bra,
att HR ar lattillgangliga samt att det finns ett valfungerande stédmaterial till chefer
gallande exempelvis medarbetarsamtal och rekrytering.

3.2. Mal och strategier for kompetensforsorjning

Kommunfullméktige har beslutat om fyra évergripande mal fér mandatperioden
2023-2026 vilka avser hallbar tillvaxt, attraktiva livsmiljoer, medborgarnytta samt
att maximera vardet for skattepengar.

Kommunstyrelsen och namnderna bryter ned de &vergripande malen till
namndspecifika mal vilka ocksa ska knyta an till de nio fokusomraden som finns i
Program for hallbar utveckling 2020-2030°. Se bilaga 1 for en illustration av de
kommundvergripande malen och fokusomradena.

3 Programmet bygger p& FN:s 17 méal i Agenda 2030.
5
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Framtidens valfard ar ett fokusomrade

| Program for hallbar utveckling 2020-2030 éar ett av nio fokusomraden Framtidens
valfard. Fokusomradet avser kommunens formaga att mota framtidens behov
utifran den demografiska utvecklingen dar fler kommer behdva valfardstjanster i
framtiden.

Det finns fyra mal for Framtidens véalfard varav ett avser att kommunen ska vara en
attraktiv arbetsgivare. Det &r kommunstyrelsen som har ansvar for malet och det
mats genom andelen medarbetare som &r ndjda och engagerade. For 2020 var
andelen 62 procent. Det framgar inte vad malvardet ar i programmet. Det finns en
handlingsplan for att framtidsséakra valfarden, vi aterkommer till denna i avsnitt 4.

Uppfoljning av Program for hallbar utveckling i sin helhet sker vartannat ar.
Namndernas mal foljs upp i den ordinarie arliga uppfdljningen. Den senaste
uppfoéljningen, i samband med arsredovisningen 2023, visade att andelen
medarbetare som ar ndjda och engagerade har okat till 71 procent ar 2022. Nasta
matning sker i samband med medarbetarundersdkningen som ska genomféras
under hosten 2024.

Det finns en kompetensforsdrjningsstrategi

Kommunstyrelsen antog i oktober 2023 en kompetensforsorjningsstrategi som
galler 2024-2027. Strategin syftar till att skapa en gemensam riktning for
kommunens arbete och tydliggéra kommunens utvecklingsbehov. Strategin har
arbetats fram av kommundirektor, samhéallsbyggnadschef, utbildningschef,
socialchef, HR-direktdr samt kommunikationschef.

Foljande tva mal formleras i strategin:
Vellinge kommun ska uppfattas som en attraktiv arbetsgivare och lyckas
rekrytera och bibehalla kompetent personal.

Sakerstalla att vara medarbetare ager ratt kompetens for att méta krav fran
kommuninvanare och verksamhet i en allt mer snabbféranderlig varld.

Det framgar inte av strategin hur malen ska matas eller féljas upp.

Fyra strategiska omraden for kompetensforsorjning

Kompetensforsorjningsstrategin inrymmer fyra strategiska omraden: attraktiv
arbetsplats, ratt anvand kompetens, nya lésningar samt hallbart arbetsliv. Enligt
intervjupersoner ar kompetensforsorjningsstrategin och de fyra omradena
inspirerade av SKR:s nio strategier men det finns inte en uttalad koppling i
kompetensforsorjningsstrategin.

Ansvaret ar férdelat mellan chefer och HR

Till strategin hor bilagan Ansvarsférdelning, vem gor vad? som foértydligar
ansvarsfordelningen i organisationen mellan verksamhets- och enhetschefer samt

6



EY

Building a better
working world

HR. I bilagans inledning framhalls att arbetet med att sakra kompetensforsorjning
inte har en specifik 16sning utan krdver en rad samverkande insatser. Denna
beskrivning aterkommer aven i intervjuer.

Nedan beskrivs de fyra strategiska omradena och ett urval av de aktiviteter som ska
genomforas enligt ansvarsbilagan. | kontakt med HR fortydligas att aktiviteterna ska
genomféras under 2024-2027. | intervjuer beskrivs det ocksa vara upp till
verksamheterna att prioritera bland omradena.

Attraktiv arbetsplats

Kompetensforsorjningsstrategin lyfter fram goda utvecklingsmdjligheter for
medarbetare, konkurrenskraftiga arbetsvillkor samt att starka chefers ledarskap.

| intervjuer framgar att kommunen sedan 2010 har fokuserat pa att starka
chefernas ledarskap. Detta efter att ledarskap visat pa laga resultat i den
kommundvergripande medarbetarundersékning som genomfors vartannat ar. Den
senaste undersokningen genomfdrdes hosten 2022 och nasta undersdkning ska
genomféras under hosten 2024. | saval intervjuer som i underlag framhalls att ett
gott ledarskap anses vara avgorande for att kommunens medarbetare ska uppleva
arbetsplatsen och arbetsgivaren som attraktiv. Samtidigt har resultatet i de tva
senaste medarbetarundersokningarna, fran 2020 och 2022, varit laga i fragor
gallande ledning och den kommundévergripande ledningsgruppen.

Enligt ansvarsbilagan till strategin ansvarar verksamhets- och enhetschefer for att i
arliga medarbetarsamtal fraga sin medarbetare om de har intresse av att ta vidare
steg inom organisationen eller utvecklas ytterligare och specialisera sig inom sin
profession. HR har tagit fram en mall for medarbetarsamtal. Av denna framgar att
medarbetarsamtalet ska resultera i en individuell utvecklingsplan, for vilken det
ocksa finns en mall. | mallarna finns dock inte nagon fraga som specifikt avser om
medarbetare vill ta steg vidare i organisationen eller specialisera sig inom sin
profession. Intervjuade chefer uppger att dessa fragor stalls och dokumenteras i de
individuella utvecklingsplanerna.

HR ansvarar for att folja upp l6nelaget och férmaner jamfort med grannkommuner
samt sékerstalla att I6ner ar jaAmstallda mellan kénen. HR ansvarar dartill for att
tillsammans med samverkan sydvast* driva ett ledartalangprogram for att hitta
framtidens chefer.

Ratt anvand kompetens

Enligt kompetensforsdrjningsstrategin behdver samtliga verksamheter tillsammans
med medarbetare se dver vad som gors, vem som utfor uppgifterna och hur arbetet
genomfors for att anvanda den samlade kompetensen pa ett battre satt. Det kan
leda till att arbetsuppgifter flyttas mellan yrkesgrupper vilket kan minska behovet
av svarrekryterade befattningar sa som larare och underskoterskor.

4 Kommunerna Burlév, Kavlinge, Lomma, Staffanstorp, Svedala och Vellinge ingar.
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Det ar enligt ansvarsbilagan verksamhets- och enhetschefer som vid den arliga
verksamhetsplaneringen ska lyfta arbetsfordelningen inom arbetslaget utifran
omfoérdelning och digitaliseringsmojligheter. | samband med att personal lamnar sin
anstallning ska verksamheten se Gver behovet av aterbesattning eller eventuell
forandring av befattningen vilket ska ske i samrad med HR.

Under 2023 hade kommunstyrelsen ett mal om att HR tillsammans med
verksamheterna utbildning och aldreomsorg skulle arbeta med ratt kompetens pa
ratt plats, sa kallad kompetensvaxling. | kommunstyrelsens arsredovisning 2023
framgar att jobbkritiska befattningar har inventerats, att en arbetsvardering av nya
befattningar genomfordes samt att nya titulaturer tagits fram. Malet bedomdes vara

uppfylit.

Av intervjuer beskrivs att vilka befattningar som ar svara att rekrytera till viss del
hela tiden forandras. Samtidigt beskriver intervjupersoner att aterkommande
jobbkritiska befattningar inkluderar pedagogyrken, underskoterskor samt
socionomer med lang erfarenhet. | arsredovisningen fér 2023 namns erfarna
socialsekreterare och chefer inom individ- och familjeomsorg, LSS-handlaggare,
sjukskoterskor, stédpedagoger samt chefer. Intervjupersoner beskriver att det finns
utmaningar men att de &r hanterbara.

Nya I6sningar
Kompetensforsorjningsstrategin framhaller nya arbetssatt kopplat till IT-stéd och
funktioner sa som att digitalisera tjanster. Alla medarbetares digitala kompetens
behover utvecklas kontinuerligt 6ver tid. Kommunen maste skapa nya samarbeten
med larosaten, kommuner, myndigheter och entreprendrer for att hitta synergier
dar resurser kan samutnyttjas.

Verksamhets- och enhetschefer ska boka in mote med IT- och digitaliseringsenheten
for att gora en Gversyn Over verksamhetens arbetsmoment och fa inspel om
mojligheter till digitalisering/automatisering. Av intervjuer framgar att nagot sadant
mote inte hallits inom omsorgsverksamheten &nnu. Daremot beskriver
intervjupersoner ett gott samarbete med digitaliseringsenheten och att det finns
pagaende projekt. Ett exempel ar att man undersoker mojligheten att anvénda
trygghetssensorer for digital tillsyn inom &ldreomsorgen. Vid namndens
sammantrade i maj 2024 faststalldes en digitaliseringsplan for 2024-2025. | planen
framgar vilka delar som delvis eller helt har digitaliserats samt vilka satsningar som
planeras for perioden.
Enligt ansvarsbilagan ska HR genomfdra en enkat till samtliga medarbetare och
frdga om de ser att de har behov av ytterligare IT-utbildning och darefter ta fram
forslag pa utbildningsinsats. Enligt uppgift berédknas enkaten genomféras under
2025.

Hallbart arbetsliv

Enligt kompetensforsorjningsstrategin star det systematiska arbetsmiljoarbetet i
fokus i kommunen. En god arbetsmiljo beskrivs krdva inkluderande arbetsplatser
med mangfald, medarbetares delaktighet, friskvard och engagemang samt att det
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ska rada en balans mellan krav och resurser i verksamheterna. Strategin lyfter ocksa
att i takt med att medellivslangden okar kan aven arbetslivet forlangas.

Det ar verksamhetschef- och enhetschef som ska ta upp med medarbetare som
meddelar att hen vill ga i pension om det finns ndgot kommunen kan gora for att
medarbetaren ska stanna langre i arbetslivet. Lika sa ar det chefer som vid
respektive uppfoljning av det systematiska arbetsmiljoarbetet ska sékerstélla att det
inte forekommer utanforskap, trakasserier eller krankande sarbehandling.

Det ar HR som har ansvar for att genomféra medarbetarundersékningen vartannat
ar och sakerstélla uppfoljning och genomforande av aktiviteter i verksamheter. |
medarbetarundersokningen fran 2022 svarade 41 procent att man arbetat med
resultatet fran undersokningen. Enligt medarbetarundersokningen har ocksa denna
grupp en mer positiv arbetssituation.

Uppfoljning av kompetensforsorjningsstrategin

Av ansvarsbilagan framgar att det ar verksamhets- och enhetschefer som ansvarar
for att kontinuerligt félja upp sina ansvarsomraden. Enligt bilagan gérs uppfoljning
av aktiviteterna lampligast vid exempelvis avstdmningsmote mellan avdelningschef
och verksamhetschef respektive verksamhetschef och enhetschef. Det kan &ven
utgbra en del av medarbetarsamtalet. HR ska félja upp med respektive
avdelningschef.

Av intervjuer framgar att arbetet med aktiviteterna an sa lange inte har féljts upp
eftersom strategin enbart géallt sedan arsskiftet 2023/2024. Arbetet ska daremot
foljas upp i samband med HR:s arliga uppfoljning av det systematiska
arbetsmiljdarbetet. Uppfoljningen ska aterrapporteras till kommunstyrelsen men
inte till facknamnderna.

3.3. Kartlaggning och analys

| kompetensforsorjningsstrategin finns ett avsnitt som heter kompetensanalys.
Avsnittet hanvisar till SKR:s nationella prognos om att antalet anstéllda i
valfardssektorn behover utdokas med 91000 personer till 2031 utdver de 319000
pensionsavgangar som behdver erséattas. | strategin finns ingen liknande prognos
som avser kommunen.

| kommunens arsredovisning finns en beskrivning av rekryteringslaget och
kompetensforsorjning. Av intervju framgar att det ar HR som stammer av med
verksamheterna angaende jobbkritiska befattningar. | den senaste arsredovisningen
framgar exempelvis att det ar hog konkurrens gallande erfarna socialsekreterare
och chefer inom individ- och familjeomsorg. Avseende vard och omsorg &r det svart
att rekrytera LSS-handlaggare, sjukskoterskor, underskoterskor, stodpedagoger
samt chefer.
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Det gors en arlig befolkningsprognos

Intervjupersoner hanvisar till befolkningsprognosen som visar pa att antalet aldre
minskar bortom 2030 vilket innebar att verksamheten, framforallt aldreomsorgen,
maste balansera det kortsiktiga behovet mot det langsiktiga.

| intervjuer beskrivs att arbetet med framtidsprognoser bestar av att
kommunstyrelsen arligen faststaller en befolkningsprognos med en prognosperiod
om 10 ar. | detta beaktas kompetensforsorjning och resursfordelning. Underlaget
ligger ftill grund fér kommunstyrelsens budgetplanering. Den senaste prognosen
gallande 2024-2033 visar pa att den storsta relativa forandringen avser de aldsta
och yngsta: personer som ar 80 ar och aldre berdknas 6ka med 23 procent (626
invanare) och O-aringar beréknas 6ka med 28 procent (80 invanare). Vidare beskrivs
i befolkningsprognosen att kommunen genom sin bostadsstruktur® har en betydligt
lagre andel unga vuxna i aldrarna 20-30 ar an vad som géller fér bade Skane och
riket. Istallet ar det en hog andel barnfamiljer med fler i aldrarna 40-50 ar samt
barn.

3.4. Uppfoljning och aterrapportering
Personalforhallanden

| kommunens arsredovisning 2023 finns ett avsnitt med rubriken véasentliga
personalférhallanden. | avsnittet aterfinns statistik kring antal heltidsanstallda,
sysselsattningsgrad, personalomsattning, sjukfranvaro samt friskfranvaro.

For 2023 var personalomsattningen 9,91 procent. Det motsvarar 124 av
kommunens 1251 medarbetare, varav 104 lamnade pa egen begaran och 17 pa
grund av pension. | redovisningen framgar att personalomsattningen sjunkit sedan
2019.

Sjukfranvaron for 2023 var 5,04 procent vilket ar lagre jamfort med 2022. Sedan
2019 har sjukfranvaron varierat mellan 4,42 och 5,25 procent. Vidare framgar att
sjukfranvaron minskat for kvinnor men 6kat for man. Langtidssjukfranvarons andel
av den totala sjukfranvaron har sedan 2022 6kat med cirka sex procentenheter till
33,3 procent 2023.

Statistiken redovisas pa kommunévergripande niva och inte pa avdelningsniva. Vid
intervju framgar att HR inte aterrapporterar statistik till facknamnderna.

Systematiskt arbetsmiljoarbete

Det ar respektive chef som ansvarar for att fylla i en checklista for den arliga
uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet. Detta sammanstélls av

5 Bostadsstrukturen domineras av smahus vilket gor att det ar nagot aldre barnfamiljer som flyttar in
jamfort med kringliggande kommuner, enligt kommunen befolkningsprognosen 2024-2033.
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respektive  avdelningschef som sedan redovisar till den centrala
arbetsmiljokommittén.

| uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljoarbetet fran 2023 redovisas den
totala sjukfranvaron i procent samt andelen langtidssjukskrivna. Lika sé inkluderas
resultat fran 2022 ars medarbetarundersokning. Det finns en rubrik som avser
tillbud, arbetsskador, krankande sarbehandling eller trakasserier. Det framgar att
144 tillbud rapporterades under 2023 och 66 olycksfall. Det framgar inte vad de
rapporterade tillouden avser. Det framgar inte ndgon statistik avseende krankande
séarbehandling eller trakasserier.

Av kommunstyrelsens protokoll 2024-04-02 § 58 framgar att HR-strategen under
femton minuter presenterat den arliga uppfoljningen av det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Kommunstyrelsen beslutade att lagga informationen till
handlingarna.

3.5. Beddmning

I kommunstyrelsen och de fyra facknamndernas reglementen framkommer att
respektive namnd ansvarar for kompetensforsorjning, i praktiken framhalls
kommunstyrelsens ansvar varfor vi bedomer att det kan finnas anledning att
tydliggéra ndmndernas ansvar liksom att tydliggbra ansvaret for
arbetsmiljofragorna. Vi bedomer det positivt att HR upplevs som ett bra stéd och &r
tillgangliga i kompetensforsorjningsarbetet.

Vi bedomer det positivt att malen for kompetensforsorjningsarbetet har en tydlig
koppling till fullmaktiges mal for mandatperioden. Vi bedomer ocksa att strategin
bidrar till en gemensam riktning fér kommunens kompetensférsorjningsarbete. Dock
noterar vi att malvarden och uppféljning kopplat till verksamhetsmalen inte ar
tydligt definierade vilket forsvarar en andamalsenlig uppféljning.

Vi noterar att madlomradena tangerar SKR:s strategier men att det i styrdokumenten
inte finns en uttalad koppling.

Vi noterar att det finns en fordelning av ansvarsomraden, men bedomer samtidigt
att det inte finns nagon tydlig prioritering eller uppféljning av malomradena och att
det ar upp till respektive verksamhet att prioritera bland malen vilket enligt var
bedémning kan leda till en ineffektiv uppfoljning av malen.

Vi ser forbattringsmojligheter nar det galler det systematiska arbetsmiljéarbetet.
Det grundar sig i att endast 41 procent av medarbetarna uppger att de arbetat med
resultatet av medarbetarundersokningen. Vidare grundar det sig i att sjukfranvaro
inte aterkopplas till namnderna samt att kommunstyrelsen far aterkoppling av det
systematiska arbetsmiljoarbetet, men det inte framkommer huruvida atgarder
vidtagits utifran resultatet.
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4. lakttagelser: Omsorgsnamnden

4.1. Ansvar och verksamhet

Enligt omsorgsnamndens reglemente, faststallt av kommunfullmaktige 2022, har
namnden ett ansvar for kompetensforsorjning genom att fortlopande identifiera och
sékerstalla ratt kompetens for att nd verksamheters mal och tillgodose dess behov.

Verksamheten ar uppdelad i tre verksamhetsomraden som leds av respektive
verksamhetschef:

St Knut/Aspen, sarskilt boende i kommunal regi
0 Tre enhetschefer

Myndighet och LSS/socialpsykiatri
o Fem enhetschefer

Extern regi, kvalitet och utveckling

0 Stab med exempelvis medicinskt ansvarig sjukskéterska (MAS) och
kvalitetsansvarig

Av kommunens budget fér 2024 framgar att 65 procent av omsorgsnamndens
verksamhet utfors av uppdragsforetag. Avseende aldreomsorgen drivs sedan 2010
all hemtjanst av en extern utforare enligt lagen om valfrihet (LOV). Det finns fyra
sarskilda boenden som drivs av externa utférare enligt LoU (lagen om offentlig
upphandling) samt St Knut/Aspen som sedan januari 2023 drivs i kommunal regi. |
maj 2023 fattade namnden beslut om att driva ytterligare ett vard- och
omsorgsboende i egen regi vilket bedoms vara i drift 2027 .

4.2. Kartlaggning och analys av behov

| namndens verksamhetsplan foér 2024 som avser St Knut/Aspen framgar under
avsnittet utvecklingsomraden att verksamheten behover ta hojd for
kompetensforsorjningen ur ett langsiktigt perspektiv. Mgjligheten ill
uppgiftsvéxling och att se dver mdjligheten att anvinda andra yrkeskategorier med
bibehdllen kvalitet framhalls. Under 2024 fortsatter ett projekt som utgar fran
uppgiftsvaxling. | intervjuer framgar att man exempelvis anstéllt en vaktmastare, en
person som skoter tvatt samt en lokalvardare som arbetar med att stada for att pa
sa satt frigora dessa arbetsuppgifter fran underskoterskor och vardbitraden.

Projektet avseende uppgiftsvaxling sker i samarbete med vard- och omsorgscollege
i Skane®. Projektet syftar till att fa till ett langsiktigt och hallbart arbetssatt med
definierade ansvarsnivaer. | ett forsta steg kartlaggs kompetens utifran ett antal
definierade ansvarsomrade. | ett andra steg laggs utbildningsplaner utifran

6 | det lokala vard- och omsorgscollege med Vellinge, Svedala och Trelleborg.
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ansvarsnivaerna. | ett tredje steg tas uppdragsbeskrivning utifran ansvarsnivaer
fram. Arbetet ar under uppbyggnad.

Av intervju framgar att det finns en excel-fil som kartlagger personalens titel,
grundutbildning, pabyggnadsutbildning, roll i verksamheten och ansvarsniva. Pa sa
satt har cheferna en uppfattning om vilken kompetens som finns och vilken
kompetens som saknas. Det &r enligt uppgift inte ett underlag som redovisas till
omsorgsndmnden eller kommunstyrelsen. | sakgranskning fortydligas att detta ar
ett arbetsmaterial som ar under uppbyggnad.

Befolkningsprognos

| kommunstyrelsens presentation av den senaste befolkningsprognosen star att
omsorgsnamnden arligen redovisar en bedémning av prognosen. Enligt uppgift
avser detta avsnitt befolkningsutveckling i omsorgsnamndens budget fér 2024. |
avsnittet redogdrs for kommunens befolkningsdkning och prognostiserad
befolkningsutveckling per aldersgrupp 2023-2027. Det konstateras att jamfort med
utfallet 2022 6kar befolkningen procentuellt sett mest i den aldsta gruppen (80 ar
och aldre) och darefter i forskoledldrarna i perioden 2023-2027. Det finns ingen
kommentar kring vad befolkningsprognosens resultat betyder  for
omsorgsndmndens verksamheter.

Det finns ett krav om 85 procent underskéoterskor i verksamheten

Vi har tagit del av en utredning som avser kompetenskontinuitet och
personalkontinuitet genom uppgiftsvaxling i kommunens hemtjanst. | utredningen
framgar att det stalls krav pa utférare av dldreomsorg att 85 procent av personalen
maste vara underskoterskor. Enligt utredningen ar det kravet inte andamalsenligt
pa grund av de nationella utmaningar som finns géallande bristen pa
underskoterskor. | intervju framhalls dven att det finns fler parametrar som paverkar
en persons kompetens, framforallt tidigare arbetserfarenhet.

Vi har granskat omsorgsnamndens protokoll i perioden januari till och med juni
2024. Vi kan inte se att namnden har tagit del av utredningen eller att ndgot beslut
har fattats angdende kravet om 85 procent. Vid sakgranskning framférs att
eventuella politiska beslut fattas i samband med arlig uppféljning av privata
utforare.

Verksamheten har en utredning om hemtjanstutveckling

| februari 2024 redovisade omsorgsavdelningen en utredning om
hemtjanstutveckling och driftsformer for namnden. | utredningen finns ett avsnitt
som belyser demografisk utveckling och volymférandring. | detta avsnitt framgar att
antalet personer 80 ar och aldre forvantas oka kraftigt i kommunen de narmaste
aren. Fran och med 2025 férvantas oOkningstakten minska och i slutet av
prognosperioden vander trenden. Fran och med 2031 borjar darmed antalet
personer som ar 80 ar och aldre minska.
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Utifran detta beréknas behovet av hemtjansttimmar att 6ka med 50 procent fran
2022 till och med 2030, fran nastan 235 000 timmar till nastan 344 000 timmar.
Kostnaden beréknas 6ka fran 110 miljoner kronor 2023 till 167 miljoner kronor ar
2031.

Vidare framgar av utredningen att omsorgsnamnden arligen faststéller ett program
for uppfoljning av privata och kommunala utférare med syfte att folja upp avtalskrav
och verksamheternas kvalitetsutveckling. Omraden som foljs upp ar exempelvis
systematiskt kvalitetsarbete, dokumentation och personalkontinuitet.
Uppfoljningen av hemtjansten konstaterade att verksamheten under 2023 har
arbetat med utveckling av arbetssatt och personalens kompetens. Dock framgar att
det fortsatt har inkommit synpunkter fran vardtagare och anhériga som upplever
vissa kvalitetsbrister i insatserna. | nAmndens program foér uppféljning avseende
2024 foljs kvalitetsutvecklingen vidare.

Namnden behandlade utredningen pa sammantradet i februari 2024. Namnden
beslutade, i enlighet med utredningens férslag, att uppdra omsorgsavdelningen att
ta fram en plan for sékert 6vertagande av hemtjanst och hemsjukvard i kommunal
regi for att anvandas i handelse av uppsagning av LOV-avtalet.

4.3. Uppfoljning och aterrapportering
Framtidssékrad valfard

| avsnitt 3.2 beskrevs fokusomradet Framtidens vélfard. Sedan 2021 finns en
handlingsplan for framtidssakrad valfird som omfattar aldreomsorgen samt den
pedagogiska verksamheten i syfte att forbereda kommunen infér de nya
demografiska forutsattningarna. Handlingsplanen innehaller en rad aktiviteter for
utbildningsavdelningen,  omsorgsavdelningen samt  kommungemensamma
aktiviteter for 2021-2023. Den innehdller ocksa Ovriga aktiviteter for hantering
2024-2030. Handlingsplanen ska féljas upp i samband med delarsrapport och
arsredovisning och i samband med detta ska redovisning ske till kommunstyrelsen.

| omsorgsnamndens arsredovisning fér 2023 finns en tillhérande bilaga som
redovisar utfallet av de projekt som ingar i framtidssékrad valfard. Totalt inkluderas
14 projekt vilka avser exempelvis kunskapshdjning om psykisk ohéalsa hos éldre,
tekniska l6sningar i sérskilt boende och ett koncept for uppgiftsvaxling inom sarskilt
boende. Det ar 13 projekt som beddmds félja projektplan och prognos enligt budget.
Ett projekt avseende digital sensortillsyn i hemtjansten redovisar en avvikelse dar
stérre problem har uppstatt. | bokslutet finns ingen ytterligare beskrivning av
avvikelsen.

Arlig uppféljning

I ndmndens kvalitetsberattelse for 2023 sammanfattas uppfdljningen av kommunala
och privata utforare. Avseende St Knut/Aspen framgar att de forsta atta manaderna
efter dvertaget innebar stora utmaningar med fokus péa personalfragor av olika slag
samt ett intensivt utvecklingsarbete for att implementera nya arbetssatt och
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rutiner. Av intervju bekraftas detta men det framhalls ocksa att dvertagandet
upplevs ha skett pa ett bra satt. Intervjuade chefer upplever att de fick ett gott stod
av HR i samband med de personalfragor som uppstod.

Avseende verksamheternai privat regi visade uppfoljningen pa en god foljsamhet till
avtal. Utmaningar som lyftes avsag bemanning, rekrytering och kompetensbehov.
Vidare framgar att det i borjan av 2023 noterades ett okat inflode av klagomal och
synpunkter inom ett hemtjanstomrade samtidigt som antalet HSL-avvikelser okade
kraftigt. Under 2023 har kontinuerliga moten héllits med hemtjanstutféraren med
anledning till att det under de senaste tva aren varit flera fordjupade uppféljningar.

| avsnittet avseende Ovrigt kvalitetsarbete framgar avseende &ldreomsorgen
exempelvis att statsbidraget for aldreomsorgslyftet majliggjort for ett flertal
vardbitraden att paborja eller fortsatta underskoterskeutbildning och att ett antal
underskoterskor har kunnat vidareutbilda sig inom ett specialomrade. Under 2023
paborjade drygt 20 personer en utbildning och cirka 50 personer fortsatte en
utbildning.

Namnden tar inte del av uppfoljning avseende personalforhallande eller sjukfranvaro
i samband med arsredovisning.

Risker har identifierats i intern kontroll

I omsorgsndmndens risk- och vasentlighetsanalys for mandatperioden 2023-2026
har tre risker identifierats kopplat till kompetensforsorjning. Riskvardet kan vara
mellan 1-16.

Individ- och familjeomsorg (social jour): problem att fa in personal med ratt
erfarenhet (riskvarde 4).

Vard och omsorg (aldreomsorg): svart att rekrytera och uppratthalla
kompetensnivan avseende underskoterskor (riskvarde 3).

Kvalitetsarbete: tidsbrist, bristfallig kompetens, bristfallig process kan leda
till att hantering av avvikelser fordrojs och handlaggs pa olika satt vilket kan
leda till att liknande avvikelser sker igen (riskvarde 6).

Eftersom riskvardena har beraknats vara laga ingar riskerna inte i namndens intern
kontrollplan for 2024.

4.4. Beddmning

Vi bedomer det positivt att vikten av kompetensforsorjning i ett langsiktigt
perspektiv lyfts i omsorgsnamndens verksamhetsplan. Det framkommer att det
pagar projekt kring uppgiftsvaxling och kompetensvaxling. Vidare bedomer vi det
positivt att en kartlaggning av kompetens sker i verksamheten, men att
informationen tillsammans med befolkningsprognoserna bor anvandas som
underlag av ndmnden i det fortsatta arbetet med kompetensforsérjning.

Det beddms positivt att uppféljning av privata och kommunala verksamheter
presenteras i namndens kvalitetsberattelse. Mot bakgrund av att namnden enligt
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reglementet har ett ansvar for kompetensforsorjning genom att fortlopande
identifiera och sékerstalla ratt kompetens ser vi det som en brist att namnden inte
tar del av uppfoljning avseende personalférhallanden eller sjukfranvaro.

Vi ser positivt pa att namnden i sin risk och vasentlighetsanalys tagit stéllning till
risker kopplat till kompetensférsorjning.
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5. Slutsats

Var sammanfattande slutsats ar att kommunstyrelsen till stor del sakerstéllt en
tillracklig styrning och uppféljning av kommunens kompetensférsdrjningsarbete.
Bedomningen grundar sig i att det finns faststéllda mal avseende arbetet med
kompetensforsorjning, men att uppfoljning av maluppfyllelse samt aterrapportering

till ber6érda ndmnder behover starkas.

Omsorgsnamnden bedodms i stérre omfattning kunna ta del av uppfoljning kopplat
till arbetet med kompetensforsorjning, detta mot bakgrund av att ansvaret for
kompetensforsorjningsarbetet ligger hos respektive namnd.

Revisionsfraga

Finns det gallande mal och
strategier/handlingsplaner avseende
kompetensférsorjning?

Svar

Ja, det finns faststallda mal, strategier och
handlingsplaner avseende arbetet med
kompetensforsorjning. Vi beddmer dock
att avsaknad av definierade malvarden
forsvarar en andamalsenlig uppfoljning.

Arbetar kommunen utifrdn SKR:s nio
strategier for kompetensforsorjning?

Delvis. Det finns en forstaelse och kunskap
om SKR:s strategier, men dessa ar inte
tydligt inarbetade i kommunens
styrdokument.

Kartlaggs och analyseras behovet av
kompetens inom olika
verksamhetsomraden?

- Avser sarskilt omsorgsndmndens
kompetensbehov med inriktning
mot &ldreomsorgen.

Ja, det finns en kartlaggning av kompetens
inom omsorgsnamndens verksamheter.
Kartlaggningen sammanstalls dock inte pa
namndsniva och kommer ej namnden
tillhanda.

Sker uppféljning och aterrapportering
med kompetensférsorjning till ndAmnden?

Delvis. Aterrapportering till namnden sker
genom den arliga kvalitetsberattelsen.

Dock ser vi det som en brist att némnden
inte tar del av uppfdljning avseende
personalforhdllanden, sjukfranvaro eller
det systematiska arbetsmiljdarbetet.

Utifran granskningens resultat rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Regelbundet fblja upp arbetet med att mdta kommunens behov av

kompetens pa lang och kort sikt.

Sakerstalla en systematisk och strukturerad uppféljning av arbetet med
kompetensférsorjning genom att tydliggéra ansvarsfordelningen for

planering, analys och
kompetensférsorjningsarbetet.
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Tillse att malvarden/indikatorer arbetas fram for att mojliggora uppfoljning
av maluppfyllelse och utfall av kompetensforsorjningsarbetet.

Séakerstalla att uppfoljningen av det systematiska arbetsmiljdarbetet
genomfoérs av samtliga verksamheter och att fler medarbetare kénner sig
delaktiga i att arbeta med resultatet av medarbetarundersékningen.

Omsorgsnamnden rekommenderas att:

Tillse att verksamheternas kompetensbehov kartldggs och att underlaget
analyseras och anvénds i kompetensforsorjningsarbetet.

Lopande ta del av uppfdljning avseende verksamheternas
personalférhallanden och sjukfranvaro.

Vellinge den 9 oktober 2024

Linnéa Johansson Charlotte Ahlstrom

Verksamhetsrevisor, EY Verksamhetsrevisor, EY
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6. Kallférteckning

Intervjuade funktioner

Kommundirektor
HR-direktor

Socialchef

Vard- och omsorgschef
Verksamhetschef sabo
Enhetschefer sabo

Analyserade dokument

Kommunévergripande och kommunstyrelsen

Kommunfullméktiges budget 2024 med ekonomisk plan 2025-2026
Kommunstyrelsens budget 2024

Kommunstyrelsens protokoll 2023-10-10 § 192

Kommunstyrelsens protokoll januari - maj 2024

Kommunstyrelsens reglemente

Kommunstyrelsens arsredovisning 2023 inklusive Bilaga 1: Uppfoljning av
Program for hallbar utveckling 2023

Kompetensforsorjningsstrategi 2024-2027 inklusive Bilaga
Ansvarsfordelning, vem gor vad?

Mall fér medarbetarsamtal och individuell utvecklingsplan
Medarbetarundersdkning 2022
Program for hallbar utveckling 2020-2030

Reglemente for milj6- och byggnadsndmnden, reglemente for tekniska
namnden, reglemente for utbildningsnamnden

Uppfoljning systematiskt arbetsmiljoarbete 2023
Arsredovisning 2023

Omsorgsnamnden
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Reglemente

Arsredovisning 2023 med bilaga 2 framtidssakrad valfard bokslut
Intern kontrollplan 2024 med risk- och vasentlighetsanalys 2023-2026
Budget 2024 med ekonomisk plan 2025-2026

Verksamhetsplaner for omsorgsavdelningarna 2024

Namndens protokoll januari 2023-juni 2024
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Utredning om hemtjanstutveckling och driftsformer 2024-01-23

Kompetenskontinuitet och personalkontinuitet genom uppgiftsvaxling, i
hemtjanst i Vellinge kommun Dnr: ON 2023/23

Handlingsplan foér framtidssékrad valfard
Vard- och omsorgscollege verksamhetsplan 2024
Plan for digitalisering 2024-2025 Vard och omsorg (Dnr: On 2024/174)
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Bilaga 1. Revisionskriterium

Kommunallagen (2017:725)

Det ar enligt 6 kap. 1 8 styrelsens uppgift att leda och samordna férvaltningen av
kommunens angeldgenheter och ha uppsikt 6éver évriga namnders och eventuella
gemensamma namnder. Kommunstyrelsen ska, enligt 6 kap. 2 §, uppmarksamt félja
de fragor som kan inverka pa kommunens utveckling och ekonomiska stéllning.

Kommunallagens 6 kap 6 § anger att namnderna inom sitt ansvarsomrade ska se till
att verksamheten bedrivs i enlighet med kommunfullmaktiges mal och riktlinjer,
samt i enlighet med lagar och férfattningar som géller for verksamheten.

SKR:s nio strategier for kompetensforsérjning

De nio strategierna riktas till chefer och HR-funktioner som arbetar med
kompetensforsorjning i en kommun eller region. Strategierna ar framtagna som ett
stod for arbetsgivare att kunna vara proaktiva. Strategierna reviderades varen
2024.

Vérna
arbetstiden

Underlatta
for fler att Stéark chefens
arbeta mer forutsattningar
och langre att leda
Sakra vilfardens
kompetensforsorjning Anvand
kompetensen

ratt

Frémja
medarbetarnas
utveckling och
mdjlighet till
omstallning Rekrytera
och attrahera
bredare

Kélla 1. https://skr.se/skr/arbetsgivarekollektivavtal/personalochkompetensforsorjning.170.html
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Kommunstyrelsens reglemente

Kommunstyrelsen & kommunens personalorgan och ansvarar for den samlade
arbetsgivarpolitiken. Kommunstyrelsen ar anstallningsmyndighet och arbetsgivare
for samtliga anstéllda i kommunen. Vidare ska kommunstyrelsen medverka till att
personalstatistik och personalekonomisk redovisning upprattas.

Kommunstyrelsen ansvarar, inom sina ansvarsomraden, fér kompetensforsorjning
genom att fortlopande identifiera och sakerstalla ratt kompetens for att na
verksamheters mal och tillgodose dess behov.

Ansvaret innefattar att uppratthdlla ett systematiskt, effektivt och enhetligt
arbetssatt med en tydlig ansvarsfordelning och att uppratta, félja och utvardera
handlingsplaner fér sina anstallda.

Reglementet ar faststallt av kommunfullméktige i december 2022.

Omsorgsnamndens reglemente

Omsorgsnamnden ansvarar, inom sina ansvarsomraden, for kompetensforsorjning
genom att fortlopande identifiera och sakerstalla ratt kompetens for att na
verksamheters mal och tillgodose dess behov.

Ansvaret innefattar att uppratthdlla ett systematiskt, effektivt och enhetligt
arbetssatt med en tydlig ansvarsfordelning och att uppréatta, félja och utvardera
handlingsplaner fér sina anstallda.

Reglementet ar faststallt av kommunfullméaktige i december 2022.

Program for hallbar utveckling 2020-2030

Kommunfullméktige har faststallt ett program foér hallbar utveckling vilket
inbegriper fyra kommunovergripande mal samt nio fokusomraden. Ett av malen
avser ”Béasta mojliga medborgarnytta” med ett fokusomrade som avser "Framtidens
valfard”. Ett av malen for 2030 &r att Vellinge kommun &r en attraktiv arbetsgivare.
Ansvaret for detta mal ligger p4 kommunstyrelsen dar nyckeltalet avser andelen
medarbetare som ar nojda och engagerade. Uppfoljning av kommunstyrelsens mal
sker inom den ordinarie arliga uppfoljningen. Programmet i sin helhet foljs upp
vartannat ar.

Bilden nedan illustrerar kommunens fyra kommunévergripande mal och de nio
fokusomradena i Program for hallbar utveckling:
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