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Sammanfattning

Den sammanfattande bedomningen ar att namnden inte har sakerstallt andamalsenliga
bemanningsrutiner och kompetensforsorjning. Av de brister som framkommer i granskningen
ar de framsta att nd&mnden inte har sammanstallt kartlaggningar éver nuvarande eller framtida
kompetensforsorjningsbehov. Namnden har inte heller en aktuell kompetensforsérjningsplan,
och beddmningen &r att finns en otydlighet kring ansvarsfordelningen for arbetet med
kompetensforsorjning.

Géllande anvandandet av bemanningsforetag ser vi att kompetensforsorjningsbehovet
avseende vissa yrkesgrupper, sasom sjukskaterskor, varit valkant och patagligt under flera ars
tid. Vi bedomer inte att det funnits ett samlat kompetensférsorjningsarbete for namnden.
Anvandandet av bemanningsforetag orsakar patagliga merkostnader for namnden och riskerar
att paverka verksamhetens kvalitet.

Vad avser kommunstyrelsens samordnande roll och uppsiktsplikt bedémer vi det som en brist
att kommunstyrelsen inte uppmarksammat att ndmnden inte antagit en kompetens-
forsorjningsplan. En kontinuerlig uppfdljning och dialog som utgick fran en befintlig plan hade
ocksa kunnat undanréja eventuella oklarheter kring ansvarsférdelning och stod fran HR i
kompetensforsorjningsarbetet.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi vard- och omsorgsnamnden att:

Lopande ta fram samlade Kkartlaggningar utifran nuvarande och framtida
kompetensférsdrjningsbehov.

Ta fram och besluta om en kompetensférsérjningsplan.

| dialog med kommunstyrelsen tydliggora radande oklarheter kring ansvarsférdelning
avseende HR-funktioner.

Utifrdn granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Fullfolia  sin  uppsiktsplikt genom att arligen f6lia upp namndernas
kompetensforsorjningsplaner samt utifran dessa fora dialog med namnderna kring
deras samlade kompetensférsérjningsbehov.
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1. Inledning

1.1. Bakgrund

Covid-19 har fran ar 2020 gett kommunerna férandrade forutsattningar att bedriva verksamhet
och stort fokus laggs pa att undvika smittspridning i kommunens verksamheter. Sarskilt utsatta
grupper observeras inom kommuners verksamhet for vard och omsorg.

Revisionen genomférde under 2020 en granskning avseende krisledningen inom vard- och
omsorgsnamnden, dar det framkom att det finns en utmaning avseende
kompetensforsorjningen av sjukskoterskor. Bemanningsforetag far darfor anvandas i stor
utstrackning. Samtidigt konstateras det nationellt att personalomséattning och otillrackliga
rutiner avseende bemanning inom vard- och omsorgsverksamheten i hog grad bidragit till
smittspridningen, da det i manga fall &r personalen som spridit smittan vidare.

Kommunens revisorer har darfor i sin risk- och vasentlighetsanalys prioriterat att genomféra
en fordjupad granskning med fokus pa bemanning och kompetensforsorjning inom vard- och
omsorgsverksamheten.

1.2. Syfte och revisionsfragor

Granskningen syftar till att bedéma om vard- och omsorgsnamnden har sakerstallt
andamalsenliga bemanningsrutiner och en andamalsenlig kompetensforsorjning.

| granskningen besvaras foljande revisionsfragor:

Har namnden andamalsenliga rutiner vad galler personalbemanning, med sarskild vikt
pa smittskyddsrutiner? Detta inkluderar d&ven anvandandet av bemanningsforetag.

| vilken grad anvander sig namnden av bemanningsféretag och vilka merkostnader
genererar det?

Sker kartlaggningar av saval nuvarande som framtida kompetensforsorjningsbehov?

Vilka mal och handlingsplaner har arbetats fram for att sakerstalla kompetens-
forsorjning av personal? Hur foljs dessa upp?

1.3. Genomforande

Granskningen ar genomford mellan mars till maj 2021. Den grundas pa dokumentstudier och
intervjuer med ett urval av tjanstepersoner inom saval vard- och omsorgsférvaltningen som
kommunstyrelsens férvaltning. Dartill har vard- och omsorgsnamndens presidium intervjuats.
Dokument kring bland annat tidigare och nuvarande kompetensférsérjningsstrategier och
planer, radande personallage samt kostnader for bemanningspersonal har samlats in och
sammanstallts.
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1.4. Revisionskriterier

1.4.1. Kommunallagen (2017:725) 6 kap

Kommunallagens 6 kap 18 redogor for kommunstyrelsens uppgifter. Dar framgar att
kommunstyrelsen ska leda och samordna forvaltningen av kommunens angelagenheter.
Darutéver framgar av 118 att kommunstyrelsen ska folja de fragor som kan inverka pa
kommunens utveckling och ekonomiska stallning.

Ovriga namnder ska enligt 6 kap 68§ inom sitt ansvarsomrade se till att verksamheten bedrivs
i enlighet med kommunfullméaktiges mal och riktlinjer, samt i enlighet med lagar och
forfattningar som galler for verksamheten. Namnderna ska se till att den interna kontrollen ar
tillracklig och att verksamheten bedrivs pa ett tillfredstallande sétt.

1.4.2. Reglemente for kommunstyrelsen

| kommunstyrelsens reglemente, reviderat av kommunfullméktige den 30 mars 2020, framgar
att styrelsen & kommunens ledande politiska forvaltningsorgan och har ett dvergripande
ansvar for utvecklingen av hela den kommunala verksamheten. Kommunstyrelsen leder och
samordnar planeringen och uppféljningen av kommunens ekonomi och verksamheter.

1.4.3. Reglemente for vard- och omsorgsnamnden

| vard- och omsorgsnamndens reglemente, reviderat av kommunfullmaktige den 30 mars
2020, framgar att namnden fullgér kommunens uppgifter bland annat inom lagen om stdd och
service for vissa funktionshindrade, socialtjanstlagen och halso- och sjukvardslagen som galler
for aldre och handikappade samt psykiskt sjuka.

Det framgar vidare av reglementet att nAmnden ska ansvara for att verksamheten inom
namndens omrade bedrivs i enlighet med de mal och riktlinjer som kommunfullméaktige
bestamt samt de foreskrifter som galler for verksamheten. Namnden bor vid fullgérandet av
sina uppgifter, pa lampligt satt och i den omfattning som behodvs, samrada med Gvriga
kommunala namnder och andra myndigheter m.fl. inom sitt verksamhetsomrade. Namnden
ska se till att verksamheten bedrivs pa ett ocksa i dvrigt tillfredsstallande satt.

1.4.4. Kompetensférsorjningsstrategi for Eslévs kommun

Kompetensforsorjningsstrategin ar kommunévergripande och antogs av kommunfullméaktige
2018-09-28. Strategin riktar sig mot chefer. Strategin utgar ifran kompetensfoérsorjnings-
modellen ARUBA (attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avsluta). Det finns 16 strategier
inom de respektive delarna i ARUBA-modellen, vilka ar féljande:

Attrahera
1. Eslévs kommun ska erbjuda meningsfulla och stimulerande arbeten med goda
anstallnings- och arbetsvillkor
2. Arbeta for att dagens studerande ar morgondagens medarbetare
3. Marknadsfora Eslévs kommun som arbetsgivare och vara yrken pa ett positivt séatt

Rekrytera
4. Arbeta professionellt med rekrytering for goda kandidatupplevelser
5. Arbeta med god introduktion
6. Anvanda kraften i mangfald
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Utveckla
7. Arbeta med kompetensplanering med sikte pa framtiden
8. Medarbetare ska fa anvanda sin kompetens, f& mojlighet att utvecklas, vaxa och ta pa
sig mer ansvar
9. Med fokus pa resultat och goda prestationer nar vi vara mal

10. Satsa pa ledarskap

Behalla
11. Arbeta for en god arbetsmiljo och hélsa som gor att medarbetare trivs och presterar
bra
12. Arbeta for att alla kanner delaktighet och inflytande
13. Uppméarksamma de goda prestationerna
14. Fortsatta utvecklingen mot storre l6nespridning sa att medarbetare far I6n efter uppnatt
resultat

Avsluta
15. Att avsluta medarbetare pa ett professionellt satt 6kar majligheten till att medarbetare
slutar som en god ambassador for
Eslévs kommun
16. Arbeta med kompetensoverforing for att sékra att vi inte férlorar kompetens vid avslut

For var av de 16 strategiska punkterna ovan finns i strategin en utvecklad beskrivning kring
vad punkten innebar. Av dokumentet framgar vidare att respektive férvaltning ska arbeta fram
en kompetensforsorjningsplan som bygger pa denna strategi.

1.4.5. Kommunens handlingsprogram

| kommunens politiska handlingsprogram for 2019-2022 finns fyra inriktningsmal under
omradet "verksamhet och medarbetare:

En kommun som genom nyskapande tar till sig nya arbetssatt och ny teknik

Attraktiv arbetsgivare

Motet med kommunen ska skapa tillit och vara rattssékert och effektivt

Vardeorden engagemang, nyskapande och allas lika varde ska genomsyra
verksamheten

Inriktningsmalet om attraktiv arbetsgivare har fyra effektmal, som foljs upp i kommunens
personalbokslut:

Andelen rekryteringar dar den som anstélls har efterfragad kompetens ska dka
Alla medarbetare ska ha en plan for utveckling av sin kompetens

Andelen medarbetare som kan rekommendera sin arbetsplats till andra ska 6ka
Halsotalen ska 6ka och arbetsmiljon vara god

Det framgar vidare av handlingsprogrammet (s.10) att:

"Samverkan med andra kommuner och aktérer ar av stor vikt. Kommunen behdver ocksa géra
satsningar pa kompetensforsorjning och arbeta aktivt med ledarutveckling. Medarbetarnas
delaktighet i arbetsuppgifter, utvecklings- och férdndringsarbete ska tas tillvara.”
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2. lakttagelser
2.1. Kompetensforsorjningsbehov

Vi har inte mottagit en sammanstalining éver vard- och omsorgsnamndens dévergripande
kompetensforsorjningsbehov, varken det nuvarande eller 6ver sikt. Intervjuade HR-funktioner
ar inte heller medvetna om det gjorts nagon kompetenskartlaggning inom forvaltningen for att
se vilka behov som finns. Intervjupersoner, sdsom enhetschefer, uppger dock att de har en
god 6verblick inom sin egen enhet. | sakkontrollen framhalls att férvaltningen i samband med
budgetaskande har samlat in verksamhetens behov av personalfdrstarkning, dock finns dessa
behov inte sammanstéllda.

I intervju med HR framkommer att det finns en kompetensmodul i ett IT-system. Modulen ska
vara till stod for att se vilken kompetens som finns i kommunen och enklare goéra
sammanstaliningar kring kompetenstillgdng och darmed kompetensbehov inom olika
verksamhetsomraden. Modulen uppges inte fungera tillfredsstallande och har darfor inte
kunnat anvandas an. | modulen finns registrerat vilka som ar underskéterskor pa vard- och
omsorgsforvaltningen. Tanken med modulen &r att registrera vilken kompetens som finns och
vilken som behdvs i framtiden.

Vid intervju hanvisas till att Skanes kommuner ska goéra en kartlaggning av kompetensen inom
vard- och omsorgsverksamheten i kommunerna. Arbetet har vid tidpunkten for granskningen
inte paborjats.

2.1.1. Behovskartlaggning under pandemin

Vard- och omsorgsforvaltningen har under pandemin arbetat med en kartlaggning av aktuell
bemanning pa de olika enheterna. Kartlaggningen vi tagit del av stracker sig mellan den 17
mars 2020 till den 24 mars 2021, da dokumentet dverlamnades. | kartlaggningen anvands fyra
olika kategorier med olika fargmarkeringar:

God formaga: verksamheten fortsatter i stort sett som normalt

Vissa brister: verksamheten fortsatter med mindre stérningar

Bristfallig: verksamheten fortsatter bedrivas med stora stérningar

Mycket bristfallig: verksamheten kan bedrivas med stora stérningar eller avstannar helt

For i stort sett samtliga enheter har det periodvis férekommit vissa brister under perioden. Flera
enheter har haft markeringen ”bristfallig” i langa perioder, darav sjukskoterskeenheten och
rehabenheten. Sjukskoéterskeenheten har darefter 6vergatt till markeringen "mycket bristfallig”
fram till och med dokumentets slutdatum vid 6verlamnande.

2.1.2. Utdkning av tjanster

Vvard- och omsorgsnamnden tog i december 2020 beslut om en forstarkning av halso- och
sjukvardsorganisationen  motsvarande 7,8 mnkr for sjukskoterskor, specialist-
undersjukskoterskor och rehabpersonal. Namnden beslutade ocksa att héja bemanningen pa
vard- och omsorgsboendena med 0,04 anstallda per plats, vilket motsvarar 6,5 mnkr.

| intervjuer framgar att problematiken ligger i att det inte finns motsvarande tillgang av
sjukskoterskor att anstalla, vilket innebar att avsatta medel inte kan forbrukas som tilltankt. Det
framhavs aven att detta ar ett nationellt problem och inte unikt for Eslov.
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2.1.3. Aldreomsorgslyftet

Innehdllet i detta avsnitt ingar &ven i granskning av statsbidrag, genomford av revisionen under
motsvarande period som denna granskning.

Aldreomsorgslyftet ska starka kompetensen inom kommunalt finansierad vard och omsorg
genom att ge ny och befintlig personal mgjlighet att utbilda sig till vardbitraden eller
underskaterskor pa arbetstid. Kommunen ersétts for de kostnader som uppstar nar personalen
ar franvarande pa grund av utbildningen. Bidraget utbetalas av Socialstyrelsen. |
faktagranskning framkommer att HR-avdelningen varit behjélpliga i att utforma strategier kring
hur statsbidraget ska anvandas.

Aldreomsorgslyftet

Anvisningar for att rekvirera bidraget publiceras | 15 juni

Rekvirerades 26 juni 2020

Belopp 1292 413 kr

Forbrukade medel under 2020 263 492 kr

Aterrapporteras senast 15 mars 2021 Aterrapporterades 11 mars 2021
Aterbetalning 1129 921 kr

Under 2020 hade inga anstallda pabérjat utbildning med hjélp av bidraget. | aterrapporteringen
till Socialstyrelsen framgar att den korta tidsramen omajliggjorde att initiera, planera, starta och
genomfora utbildning. Forvaltningen pabodrjade en kartlaggning av utbildningsbehovet inom
forvaltningen och det fanns inga personer som skulle hinna studera fardigt till underskoterska
under bidragsperioden.

Vard- och omsorgsnamnden har rekvirerat 10,2 mnkr for 2021. Vid tidpunkt for granskningen
genomfor 24 personer en utbildning till underskéterskor parallellt med det ordinarie arbetet.
Granskarna har tagit del av ett utdrag ur huvudboken som visar vilka kostnader som har
redovisats pa projektkoden for bidraget. Summan Overensstammer med de uppgifterna i
aterrapporteringen till Socialstyrelsen.

| faktagranskning framkommer att det finns beslut i kommunen om att enbatrt tillsvidareanstalla
utbildade underskéterskor, vilket har bidragit till att ca 95 procent av alla underskéterskor i
kommunen har adekvat utbildning. Detta ar ocksa nagot som forklarar varfor férvaltningen inte
kunde anvanda en storre andel av aldreomsorgslyftets medel under 2020 da& dessa enbart fick
anvandas for att vidareutbilda tillsvidareanstalld outbildad personal inom aldreomsorgen.

2.1.4. Kompetensforsoérjningsbehov avseende sjukskoterskor

| utkast till kompetensforsorjningsstrategi for sjukskoterskeenheten och rehabenheten framgar
en problematisering kring nuvarande kompetensférsoérjningssituation for enheternas personal
(se vidare kring strategin i avsnitt 2.2.4). Av strategin framgar att det finns svarigheter for
enheterna att sdkra kompetensen av sjukskoéterskor, arbetsterapeuter och fysioterapeuter. Det
ar ocksa svart att behalla yrkesgrupperna. Svarigheterna att rekrytera harleds till att det finns
for fa utbildade inom yrkesgrupperna, men ocksa att nyutexaminerade véljer andra
arbetsgivare an Eslovs kommun. Vardtagarna ar idag i behov av mer avancerad vard i hemmet
an tidigare. Darfor ar det svart att erbjuda nyutbildade sjukskoterskor tjanster om det inte finns
erfarenhet och kompetens kvar i verksamheten. Detta riskerar att leda till att enheterna inte
kan utfora sina uppdrag, vilket kan aventyra patientsékerheten.

Av intervju framgar att nuvarande enhetschef for sjukskoterskeenheten tilltradde i maj 2019.
Redan da var flera sjukskoterskor pa vag in i pension och det saknades sjukskoterskor. Det
fick anvandas timanstallda for att ticka upp grundbemanningen.
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Sjuskoterskeorganisationen ar uppdelad i en sa kallad husdel och en distriktsdel. | husdelen
finns en kvall- och nattorganisation. Det &r inom denna del som behovet av sjukskoterskor &r
som storst, men enligt uppgift saknas sjukskéterskor éver lag. Det skulle enligt bedémning
behdvas runt 30 sjukskdterskor, men vid granskningens tidpunkt fanns enbart 24 tillgangliga
sjukskoterskor och tre annonser lag ute. Rekrytering av en sjukskaterska tar enligt uppgift fyra
till sex manader, och ar darmed en utdragen process. Varje distriktsskoterska har i nulaget
mellan 20-40 patienter, vilket enligt verksamhetens beddémning &r alldeles for mycket.

For att [6sa den brist som foreligger tas bemanningssjukskoterskor in (se vidare i avsnitt 2.3.3).
Dartill far sjukskoterskor arbeta ensamma vissa dagar, trots att det onskas att det ar tva
sjukskoterskor pa plats.

2.1.5. Beddmning

Var bedomning ar att det ar en brist att vard- och omsorgsnamnden inte har sammanstallt
kartlaggningar 6ver vare sig nuvarande eller framtida kompetensférsorjningsbehov. Trots att
respektive enhet har 6verblick dver sina kompetensforsdrjningsbehov bedémer vi inte detta
som tillrackligt, sarskilt da det for verksamheten sedan en lang tid tilloaka har varit valkant att
vard- och omsorgsverksamheten star infor utmaningar vad galler kompetensforsorjning (se
vidare i avsnitt 2.2.3). Det ar dock positivt att férvaltningen I6pande foljt vilka personalbehov
som finns pa respektive enhet under pandemin.

Vi ser ocksd allvarligt pa de kompetensforsorjningsbehov som foreligger inom
sjukskoterskeenheten och rehabenheten, da de riskerar att paverka saval arbetsbelastningen
som patientsakerheten, vilket ocksa framkommer i enheternas egna beskrivningar.

2.2. Mal, rutiner och planer for kompetensforsorjning

2.2.1. Mal kring kompetensforsorjning

Det finns for vard- och omsorgsnamnden ett inriktningsmal kring attraktiv arbetsgivare, med
ett antal tillhorande effektmal. De mal som berér medarbetarna redovisas i nedanstdende
tabell, med tillhérande indikatorer och senaste resultat, vilket avser 2020. Orange
fargmarkering anger nar resultatet understiger malet. Ett av effektmalen handlar om andelen
rekryteringar dar den som anstalls har efterfraigad kompetens. | detta effektmal féljs enligt
uppgift ocksa upp de rekryteringar dar anstallning inte kunnat ske, till exempel pa grund av att
utbildad personal ej sokt tjansten. For vard- och omsorgsnamnden hamnar utfallet for 2020 pa
86 procent, vilket understiger malvardet pa 90 procent.
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Eslévs
kommun
Inriktningsmal Effektmal Indikator VOO totalt Mmal
Andelen rekryteringar dar den som anstalls har Mal fér mandatperioden 90 % av alla
Attraktiv arbetsgivare efterfrdgad kompetens ska tka tillsvidarerekryteringar. 86%
Utbildning/legitimationskrav 100%
Erfarenhet 86%
Alla medarbetare ska ha en plan for utveckling av.~ Mal for mandatperioden 100 %. Foljs upp
sin kompetens i medarbetarenkat 69%

Hypergeneresultat:
Andelen medarbetare som kan rekommendera sin  Mal for mandatperioden medelvarde 4 i

88%

arbetsplats till andra ska 6ka medarbetarenkaten
Hélsotal 95 % - sjukstatistik
Hélsotalen ska 6ka och arbetsmiljon vara god OSA-mal? 100

HME index 83 - medarbetarenkat

Vardeorden

engagemang,
nyskapande och allas
lika varde ska
genomsyra Mal for mandatperioden medelvérde 4 i
verksamheten Véra arbetsplatser arbetar efter varderingarna medarbetarenkaten
Mal for mandatperidoen medelvarde 4 i
Véra chefer &r forebilder for varderingarna medarbetarenkaten

2.2.2. Kompetensforsorjningsstrategi for kommunen

Kompetensforsorjningsstrategin beslutades av kommunfullmaktige i september 2018 och
redogors for under avsnitt 1.4.3.

Av intervjuer framgar att det under 2019 hélls en workshop for varje forvaltning dar man utifran
den kommundévergripande strategin skulle arbeta vidare lokalt. Detta skulle omsattas i en plan
for respektive forvaltning, som skulle tas i namnden. | intervjuer med HR-chef och kommunchef
framkommer att uppféljning ej skett kring huruvida namnderna och forvaltningarna tagit fram
lokala kompetensforsorjningsplaner.

Det finns ingen utférligare beskrivning tillhérande strategin kring hur uppféljning ska ske eller
vilket ansvar som ligger pa respektive forvaltning.

2.2.3. Kompetensforsorjningsplan for vard- och omsorgsférvaltningen

Den senaste kompetensforsorjningsplanen som finns tillganglig for vard- och
omsorgsforvaltningen ar for &ren 2017-2018. Det ar inte mojligt att utldsa av planen nar den &r
upprattad eller vem som har beslutat om den. Vid intervjuer uppges att arbetet med planen
genomfordes med stdd av HR-strategen. | arbetet med framtagandet av planen genomférdes
bland annat workshops med chefer och ledningsgrupp.

Av planen framgar att vard- och omsorgsforvaltningen ska vara en attraktiv arbetsgivare som
ska attrahera ratt medarbetare, men ocksa behalla och utveckla dem genom mdjligheter till
utveckling samt goda anstallningsvillkor. Det framgar aven att kompetensforsorjning ar en av
vard- och omsorgsforvaltningens kommande stora utmaningar.

Vid uppréattandet av davarande plan hade kommunen ett kompetensforsorjningsmal: "Eslovs
kommun ska ha en kompetensforsdrjning som méter organisationens behov till 100 %.” Planen
upprattades i enlighet med detta mal.

Det finns vidare en aktivitetsplan utifran omradena i ARUBA-modellen. Inom respektive
omrade har strategier med tillhérande aktiviteter faststallts. Uppfdljningen kring aktiviteterna ar
daterad till att vara genomférda under 2017 eller 2018. Vid sakkontroll uppges att uppféljning
har skett i ledningsgruppen samt att nya aktiviteter har initierats. Dock har det inom ramen for
granskningen inte framkommit underlag som styrker detta.
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I intervju med forvaltningschef framkommer att planen inte langre anses vara aktuell. Att
planen inte uppdaterats efter 2018 héarleder forvaltningschef till centralisering av HR-funktionen
och att det varit mycket att gora. | sakkontroll framkommer dock att HR-funktionen
centraliserades redan 2016. Eftersom planen inte ar uppdaterad annu saknas planer for hur
férvaltningen ska arbeta framgent med kompetensférsdrjningen. Enligt férvaltningschef bér det
vara HR-strategens uppdrag att hjalpa forvaltningen halla samman processen i att ta fram en
ny kompetensforsorjningsplan. Vid sakkontrollen framkommer att det finns olika uppfattningar
kring var ansvaret for framtagande av kompetensforsdrjningsplanen ligger, men att HR kan
vara behjalplig med facilitering och att halla samman processen om forvaltningen initierar och
efterfragar.

2.2.4. Kompetensforsorjningsstrategi for rehab- och sjukskoterskeenheten

Som tidigare namnt finns det ett utkast till en kompetensforsorjningsstrategi for rehab- och
sjukskoterskeenheten, framtagen av enhetschef tillsammans med en arbetsgrupp bestdende
av controller, HR-konsult och verksamhetsutvecklare inom vard och omsorg. Enligt uppgift
paborjades arbetet med strategin 2019 och fardigstalldes i mars 2020, da ett fardigt utkast
lamnades in till férvaltningens ledningsgrupp. Anledningen till att strategin inte antagen uppges
vara pa grund av radande pandemi. | intervjuer framkommer dock att enheten redan i sd hog
grad som mojligt arbetar efter innehallet i utkastet. Enligt inskickad dokumentation i samband
med faktagranskning har vard- och omsorgsforvaltningens ledningsgrupp aterkopplat kring de
strategier som ar framtagna for att hantera utmaningarna (se nedan).

Vi har inte fatt underlag som beskriver huruvida enheterna ska ta fram egna
kompetensforsorjningsstrategier och hur detta hanger ihop med det férvaltningsévergripande
arbetet. Vi har dock inte fatt kompetensforsorjningsstrategier for andra enheter inom vard- och
omsorgsférvaltningen.

Strategin innehaller information om nuldge och utmaningar, strategier for att hantera
utmaningarna samt uppféljning. Strategier for att hantera utmaningarna bygger pa féljande
delar:

1) Vara en attraktiv arbetsgivare inom vard- och omsorg:
Bevaka marknadsmassiga léner
Forlanga arbetslivet: mojligheter till deltid, friskvard och halsokontroller
Verka for trivsel pa den fysiska arbetsplatsen

2) Utbildningsmdijligheter:
Respektive enhet ska ha en fortbildningsplan
Erbjuda vidareutbildningspaket for sjukskoterskor

3) Arbeta i tvarprofessionella team:
Ge forutséattningar och stod for tvarprofessionella team, till exempel genom
handledning och grupputveckling

4) Komplettera befintliga yrkeskategorier:
Inféra/utveckla rollen "HSL-underskoterska” i sjukskoterskeorganisationen.
Dessa bitrader och kompletterar sjukskoterskor och avlastar pa sa vis. Det
innebar samtidigt en karriarmojlighet for underskoterskor.

Inféra/utveckla rollen som rehabassistent inom rehabenheten. Denna bitrader,
kompletterar och avlastar fysioterapeut, arbetsterapeut och hjalpmedels-
assistent.

5) Attrahera studenter
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Uppfolining foreslas ske genom att folja personalomsattningen per ar, vilket ska redovisas i
verksamhetsberéattelser.

Vissa delar av strategin har som tidigare ndmnt redan realiserats. Till exempel har enheterna
borjat anstalla HSL-underskoterskor' med lang erfarenhet. Sex HSL-sjukskéterskor borjar
inom organisationen den 1 maj 2021 och ar vid tiden for granskning under upplarning.

Under 2020 har det ocksa pagatt ett arbete kring marknadsmassiga léner och att ge vissa
professioner en battre I6neutveckling. Enheterna undersdker aven modjligheterna till att
forlanga arbetslivet, da de vill behalla de som onskar ett deltidsarbete aven efter pension.
Enheten undersoker vidare mdjligheten att erbjuda vidareutbildningspaket till grundutbildade
sjukskoterskor, men har enligt uppgift inte fatt klartecken kostnadsmassigt for att genomfora
detta.

2.2.5. Organisation och ansvar

HR-avdelningen ar placerad under kommunstyrelsen. Avdelningen leds av en HR-chef och
bestar av HR-strateger, HR-konsulter och rekryteringssamordnare. Det finns tre HR-strateger,
varav en har ett kommunévergripande uppdrag kring kompetensforsorjning. Uppdraget ar till
stor del kopplat till det kommundvergripande malet om att vara en attraktiv arbetsgivare.
Strategens uppgifter handlar darmed bland annat om réatten till heltid, kommunens
marknadsforing och hur de arbetar med rekrytering. Dartill finns fyra rekryteringssamordnare,
som alla arbetar mot vard- och omsorgsforvaltningen. Utanfér pandemitider uppges dessa
medarbetare ocksa frekvent vara ute pa olika typer av massor for att marknadsfora vard- och
omsorgsyrken.

Deras uppdrag bestar framst i att rekrytera timvikarier till verksamheterna. HR-avdelningen har
vidare fem HR-konsulter som arbetar stodjande gentemot forvaltningarna, varav tva ska vara
riktade mot vard- och omsorgsforvaltningen. Vid tidpunkten for granskningen ar dock den ena
tjansten vakant.?

Det finns i den centrala HR-avdelningen inga detalijkunskaper om vard- och
omsorgsforvaltningens samlade arbete med kompetensforsorjning eller bemanning. Det finns
inte heller kdnnedom om det gjorts uppféljningar pa huruvida forvaltningarna skapat
kompetensférsorjningsplaner kopplade till den kommundvergripande
kompetensforsorjningsplanen.

Det framgar olika uppfattningar kring var ansvaret for kompetensforsorjningsplanen ligger.
Inom vard- och omsorgsforvaltningen hanvisar intervjuade till central HR-funktion, men inom
HR uppges att ansvaret ligger pa forvaltningen. Vard- och omsorgsnamndens presidium
uppger i intervju att kontakten med HR forsamrats efter att en centralisering av HR:s mal och
arbete skett under de senaste aren.

Enligt uppgift har det nyligen startats upp en grupp med HR-konsult och
rekryteringssamordnare pa vard- och omsorgsforvaltningen for att se vad som gjorts och vad
som gors framover avseende kompetensforsorjning pa respektive enhet. HR-strategen ar
sammankallande. Vid granskningens genomférande har HR-konsult for vard- och omsorg

L HSL stéar for halso- och sjukvardslagen.

2 Det framkommer i faktagranskning att just i samband med revisionens genomférande rekryterade vard-
och omsorgsforvaltningen den HR-konsult som vikarierar for foraldraledig medarbetare till en chefstjanst
inom aldreomsorgen. Detta ledde till ett glapp pad ndgra manader innan den foraldralediga medarbetaren
kommer tillbaka till arbetet, en l6sning som gjorts i samforstand mellan forvaltningen och HR-
avdelningen. De o6vriga fyra HR-konsulterna anstéllda inom kommunstyrelsens férvaltning har varit
tillgangliga for kvalificerat HR-st6d for forvaltningens berérda chefer.
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paborjat ett arbete i att kartlagga utifran dialog med enhetschefer pa enheter dar det ar storst
brist pa arbetskraft, dvs sjukskéterskor, arbetsterapeuter och fysioterapeuter.

2.2.6. Ovrigainsatser avseende kompetensforsorjning

| intervjuer lyfts en rad 6vriga insatser avseende kompetensforsorjning. Det &r avdelningarna
och enheterna sjéalva som arbetar med dessa, tillsammans med stod fran HR. Insatserna ar:

Vard- och omsorgscollege. Detta ar ett samarbete mellan arbetslivet, skolan och facket
inom den privata och offentliga varden och omsorgen i Skane. Syftet ar att ge elever och
studerande en modern utbildning som leder till anstéllningsbarhet med tydliga karriarvagar.
Vard- och omsorgscollege Skane organiseras och administreras genom Skanes
Kommuner och finansieras av de lokala VO-collegen. Det finns ett lokalt VO-college for
kommunerna Eslov, Horby och HoO6r, dar arbetsgivare och utbildnings-anordnare
samverkar med fackforbundet Kommunal. Arbetet leds av en lokal styrgrupp dar
deltagarna representerar arbetsliv och utbildning. Styrgruppen ar ocksa lanken till Skanes
regionala styrgrupp.

Praktikplatser erbjuds till de som gar vardutbildning for att fa dem intresserade av Eslovs
kommun. En vecka om aret finns dven event for alla som gar i arskurs atta i kommunen for
att inspirera till att valja vardyrket. Detta ar ett langsiktigt arbete.

Marknadsforingsarbete, till exempel medverkan vid arbetsmarknadsdagar pa mediciniska
fakulteten, for att mota elever som exempelvis laser till fysioterapeut eller sjukskoterska.
Det har aven varit konferenser med Skanes Kommuner.

| sakgranskning lyfts aven ett antal ytterligare insatser fram, som HR-avdelningen bistar med:

Arbete med att 6ka halsotalen, i syfte att ha friska medarbetare pa plats som kan arbeta.
HR-strateg och HR-konsulter har utfort ett aktivt arbete med bade férebyggande och
reaktiva insatser for att minska sjukfranvaron. Kommunstyrelsen har ocksa en sarskild
insats som kallas Halsomiljonen, dar pengar &r centralt avsatta for forebyggande insatser
for att motverka ohélsa. En stor del av dessa medel har, tillsammans med arbetstid av
HR-avdelningen, gatt till insatser inom vard- och omsorgsforvaltningen.

Lonesatsningar for personalgrupper inom vard- och omsorgsforvaltningen (bland annat
sjukskoterskor, rehabpersonal och underskoterskor) i ett antal I6nedversyner under de
senaste aren.

Satsning pa att 6ka antal medarbetare som arbetar heltid, dar HR-avdelningen avsatt flera
resurser som arbetat tillsammans med forvaltningen och fackférbundet Kommunal.

HR har under senaste aret utvecklat stodet till chefer i annonsskrivande och forsta urval i
rekryteringsprocesser for att underlatta och professionalisera kompetensférsérjningen
genom ett forbattrat rekryteringsarbete.

Saval HR-chef som HR-strateg har haft I6pande, kontinuerliga diskussioner med
forvaltningsledningen om utmaningar, mojligheter och Iésningar inom omradet. De
uppfattar att dialogen varit god och har fort arbetet framat pa forvaltningen.

HR-samordnarna har tillsammans med forvaltningens avdelningschefer utvecklat en
forbattrad process for introduktion och valkomnande av nya vikarier i syfte att minska
genomstromningen av antalet vikarier och forbattra attraktiviteten.

12



EY

Building a better
working world

2.2.7. Beddmning

Vi bedomer det som en brist att vard- och omsorgsnamnden inte har en aktuell
kompetensforsorjningsplan. Vi ser sarskilt allvarligt pa detta av flera anledningar:

Dels har namnden sedan lange ett valkant behov av utmaningar vad galler
kompetensforsorjning, sarskilt gallande vissa professioner, sdsom sjukskoterskor. Darfor
hade en kompetensforsorjningsplan kunnat vara av stor betydelse for att pa ett samlat vis
planera resurser och arbeta samlat och systematiskt for en strategisk och langsiktig
kompetensforsorjning.

Dels har namnden genom att inte anta en kompetensforsorjningsplan underlatit att folja
den av kommunfullméktige beslutade kompetensforsorjningsstrategin (se 1.4.4).

Slutligen ser vi att det finns en otydlighet kring ansvarsférdelningen avseende arbetet med
kompetensforsorjning, dar foérvaltningen hanvisar till HR och HR hanvisar tillbaka till
forvaltningen.

Vi ser dock att det sker ett aktivt arbete avseende kompetensforsorjning ute pa enheterna inom
forvaltningen, samt att HR-avdelningen bistar i flertalet insatser, vilket innebar att
tjanstemannen arbetar med olika insatser for att tillgodose saval nuvarande som kommande
kompetensforsorjningsbehov. Bland annat finns utkast till kompetensforsdrjningsstrategi
framtaget for sjukskoterskeenheten och rehabenheten. Vibedémer det dock otydligt hur denna
enskilda strategi hanger ihop med hela forvaltningens kompetensforsérjningsarbete och
huruvida respektive enhet ska ta fram en egen strategi. Vi bedomer det ocks& som bristfalligt
att utkastet varit fardigstéllt under en langre tid utan att antas.

Vad avser kommunstyrelsens samordnande roll och uppsiktsplikt bedomer vi det som en brist
att kommunstyrelsen inte  uppmarksammat att namnden inte antagit en
kompetensforsorjningsplan. Vi beddmer att kommunstyrelsen darmed har brustit i sin
uppsiktsplikt. Vi ser dock att det funnits dialog mellan kommunstyrelsens forvaltning (HR-
avdelningen) och vard- och omsorgsforvaltningen kring ett antal fragor och insatser kopplade
till kompetensforsoérjning.

2.3. Rekrytering och bemanning

De rekryteringssamordnare som arbetar mot vard- och omsorgsforvaltningen rekryterar
I6pande in timvikarier for att sdkerstélla att det finns en tillganglig vikariebank. Enheterna gor
bestéllningar till rekryteringssamordnarna som foérséker fylla deras behov av personal. Det
finns en stdende intresseanmalan ute for timvikarier. Det uppges dock att manga som far
timvikarietjanster saknar utbildning i vardyrken. Enligt rutin ska en utbildad person som soker
en timvikarietjanst kontaktas inom 24 timmar. Enheterna ansvarar sjalva for introduktion for
nyanstallda.

Av intervju med verksamhetschefer framgar att de i rekryteringsprocessen ar beroende av
utbudet av utbildad arbetskraft. Det &r manga sokande till &ldreomsorgen och dar finns darmed
inga utmaningar gallande kvantiteter i att anstélla tillracklig arbetskraft. Dock uppges i
sakkontrollen att de s6kande inte alltid ar kvalificerade av olika anledningar, vilket minskar
omfattningen av sbkande som ar lampliga fér anstallning.

Under hosten pabdrjas enligt uppgift rekrytering infér nastkommande sommar. Det uppges
finnas en god samverkan mellan kommunikationsenheten, rekryteringsenheten och
enhetscheferna. Varje host gors uppfdljning av hur rekryteringen slog ut under sommaren, dar
det framgar hur manga som ansokt till tjiansterna och hur manga som anstallts.
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Under malet "attraktiv arbetsgivare” gors en enkat for att se om forvaltningarna fatt sokande
med ratt kompetens vid samtlig rekrytering. For vard- och omsorgsnamnden lag utfallet 2020
pa 86 procent, vilket ar under malvardet pa 90 procent (se tabell i avsnitt 2.2.1).

2.3.1. Bemanningshandbok inom &ldreomsorgen

Det finns en bemanningshandbok med ramar och rutiner fér bemanning inom &ldreomsorgen
i Eslovs kommun. Handboken antogs av vard- och omsorgsnamnden 2021-01-20 och riktar
sig till medarbetare inom aldreomsorgen. | faktagranskning framkommer att HR-avdelningen
varit behjlpliga i utarbetandet av handboken och att syftet med den bland annat &r att hitta
arbetssatt sa att fler personaltimmar utgors av tillsvidareanstalld och utbildad personal, skapa
en god arbetsmiljo och en budget i balans.

Handboken innehaller bland annat information om bemanningsprocessen: roller och ansvar,
bemanning och planering, schema och schemaldggning, riktlinjer fér schemal&ggning och en
checklista. Handboken ar framst orienterad mot kortsiktig planering av bemanning med fokus
pa praktiska aspekter sdsom schemalaggning och samplanering.

| handboken finns en beskrivning av tillvdgagangssatt nar bemanningskravet inte tacks, det
vill sdga underkapacitet uppstar. Det anges att det vid god bemanningsplanering endast ska
vara i undantagsfall som sddant behov uppstar.

Tillvagagangssattet beskriver att eventuell 6verkapacitet hos annan enhet ska anvandas i
forsta hand. Dartill ska nskemal om ledigheter och planerade aktiviteter, sdsom utbildningar,
varderas for att se om underkapaciteten kan minskas. Darefter sker bemanning utifran
timanstallda. Om enheten inte lyckats bemanna p& nagot av dessa satt 6vergar ansvaret till
chef. Chefen har da mojlighet att bedoma om det finns mojlighet att omdisponera i
verksamheten, g& ner pa minimibemanning (dvs lagsta mojliga bemanning for att bedriva
nodvéandig verksamhet) alternativt beordra in personal.

2.3.2. Anvandning av bemanningsfdretag

Anvandningen av  bemanningsféretag ror framst inhyrda  sjukskoéterskor  for
sjukskoterskeenheten. Bemanningsunderskoterskor har aven anvants fran december 2020 till
mars 2021 pa grund av ett utbrott av covid-19 pd ett aldreboende, dar stora delar av
personalen sjukskrevs. Underskoterskor fran bemanningsforetag har stéttat  upp
verksamheten inom sarskilda boenden, dar kohortavdelningar har upprattats (se dven avsnitt
2.3.3). | dvrigt har det funnits tillrackligt med personal i denna yrkesgrupp.

Den 1 april 2020 borjade ett nytt avtal for bemanningssjukskoterskor galla med 38 leverantdrer.
Avrop skickas vid behov till samtliga, men endast 10 av bemanningsforetagen uppges
anvandas aktivt, da det ar dessa som kan bista med sjukskoterskor. Verksamheten ser helst
att en sjukskoterska kan ta hela avropet for att det inte ska vara fér manga sjukskoterskor som
kommer och gar. Det uppges vidare i intervju att det finns en ojamn kvalitet avseende
bemanningssjukskoterskornas kompetens, och att vissa har fatt avslutas pa grund av detta.

| intervju uppges att det for manga sjukskoterskor kan ses som mer attraktivt att arbeta inom
bemanningsforetag an inom den kommunala organisationen. Detta da 16n och villkor &r béattre
inom bemanningsbranschen.® Detta uppges vara en utmaning for sjuk- och halsovarden. Det

3 Det framkommer i faktagranskning att marknadsméassiga loner regelbundet kartlaggs av
kommunledningskontoret, framforallt i samband med den arliga lonedversynen. Bilden som
framkommer dar, och som férs fram i arbetet med lonedversynen av Vardférbundet, ar att Eslévs
kommun star sig val i jamforelsen med saval skadnska kommuner som region Skane. Daremot delar
kommunledningskontoret bilden av att det ar viktigt att uppratthalla marknadsmassiga och attraktiva
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uppges ocksa finnas en misstanke om de bemanningsforetag som gar till konkurrenter som
kommunen inte har avtal med for att hamta sjukskoterskor darifran, vilket anses som
problematiskt saval ur upphandlings- som kvalitetsaspekt.

Av de sammanstallningar vi tagit del av kring kostnader for inhyrd vardpersonal framkommer
att kostnaderna ar 2020 uppgick till cirka 7,3 mnkr. Mellan januari 2021 och 19 mars 2021 har
kostnaderna for inhyrd vardpersonal uppgatt till cirka 4,7 mnkr. Malet ar att inte ha nagra
bemanningsforetag alls. Bemanningsforetag ar ingen ny foreteelse utan har anvants aven fére
pandemin.

Av intervju med HR-chef framgar att det inte gors kommuncentrala uppféljningar Gver
kostnader for bemanningsforetag. Kostnaderna som tillkommit under pandemin har redovisats
i arbetsgivarutskottet.

2.3.3. Smittskyddsrutiner

Avseende smittspridning uppges i intervjuer att cheferna inom vard- och omsorg arbetar med
utbildning i basala hygienrutiner och skyddsutrustning samt att minimera att personal gar
mellan boenden och enheter. Det finns inte en uppfattning kring att det ar vikarier som framst
for in smitta i verksamheterna. Vid smittsparning har det framkommit att smitta uppkommit fran
saval vikarier som fast anstallda, dar personalen vid tidpunkten inte uppvisat symptom.

I maj 2020 Oppnade en kohortavdelning som bemannades upp med
bemanningssjukskoterskor  och  underskéterskor.  Avseende  smittskydd  uppges
kohortavdelningen fungerat val. Merpaten av bemanningspersonalen har trivts och velat
stanna under hela avropet, vilket har varit gynnsamt for verksamheten. For varje ny individ
kravs det en introduktion till alla system och rutiner, darav har de helst sett en férlangning for
de bemanningssjukskdterskor som redan arbetat i verksamheten.

Sarskilda demenssjukskoterskor ar ansvariga for vaccineringen pa sarskilda boenden. Arbetet
uppges har fungerat val, utdver att vaccineringen inte kunnat genomféras snabbt nog pa grund
av brist pa saval vaccin som lakare fran primarvarden.

Provtagningen uppges vara det som ar mest resurskravande. | december 2020 genomférdes
cirka 250 provtagningar, som vardera tog runt en timme. | snitt uppges arbetet med
smittsparning och provtagning inneburit 150-160 timmar per manad for sjukskoterskorna.
Detta har ocksa medfort stora kostnader.

2.3.4. Beddmning

Avseende om namnden har andamalsenliga rutiner for personalbemanning bedémer vi att
sadana finns pa plats, da det finns en tydlig rutin for bemanning i bemanningshandbok och det
finns rekryteringssamordnare for bemanning av timvikarier. Dock kan vi se att det varit
problematiskt att folja handbokens riktlinjer till fullo, d& bemanning saknats utifran radande
rekryteringsproblematik.

Avseende anvandandet av bemanningsforetag bedémer vi att detta ar en brist. Beddmningen
grundar vi pa att kompetensforsorjningsbehovet avseende vissa yrkesgrupper, sasom
sjukskoterskor, varit valkant och patagligt under flera ars tid och det inte funnits ett samlat
kompetensforsorjningsarbete for namnden. Anvandandet orsaker patagliga merkostnader for
namnden och riskerar att paverka verksamhetens kvalitet. Det &r ocksa ekonomiska medel

Ioner och har initierat sarskilda satsningar i central loneéversyn under flera &r med syfte att behalla och
rekrytera sjukskoterskor.
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som i ett langsiktigt arbete istdllet hade kunnat anvandas for att 6ka attraktiviteten for

sjukskoterskor, till exempel genom i &nnu hogre grad konkurrenskraftiga loner och
arbetsvillkor.
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3. Sammanfattande bedémning

Var sammanfattande bedémning ar att vard- och omsorgsnamnden inte har sakerstallt
andamalsenliga bemanningsrutiner och en andamalsenlig kompetensférsorjning. Vi grundar
var bedomning pa ett antal identifierade brister:

Namnden har inte sammanstallt kartlaggningar 6ver vare sig nuvarande eller framtida
kompetensforsorjningsbehov.

Namnden har inte antagit en aktuell kompetensforsorjningsplan.

Det finns en otydlighet kring ansvarsfordelningen for arbetet med
kompetensforsorjning.

Géllande anvandandet av bemanningsforetag ser vi att kompetensforsorjningsbehovet
avseende vissa yrkesgrupper, sasom sjukskaterskor, varit valkant och patagligt under flera ars
tid. Vi bedomer inte att det funnits ett samlat kompetensforsorjningsarbete fér ndmnden.
Anvandandet av bemanningsforetag orsakar patagliga merkostnader for namnden och riskerar
att paverka verksamhetens kvalitet.

Vad avser kommunstyrelsens samordnande roll och uppsiktsplikt beddmer vi det som en brist
att kommunstyrelsen inte uppmarksammat att ndmnden inte antagit en kompetens-
forsorjningsplan. Vi bedémer att kommunstyrelsen darmed har brustit i sin uppsiktsplikt. En
kontinuerlig uppféljining och dialog som utgick fran en befintlig plan hade ocksad kunnat
undanroja eventuella oklarheter kring ansvarsférdelning och stéd frdn HR i
kompetensforsorjningsarbetet.

Revisionsfragor Svar

Har namnden andamalsenliga rutiner vad | Ja. Det finns en bemanningshandbok samt
géaller personalbemanning, med sarskild rekryteringssamordnare fér bemanning av timvikarier.

vikt pa smittskyddsrutiner? Detta Dock kan vi se att det varit problematiskt att félja
inkluderar aven anvandandet av rutinerna till fullo, d& bemanning saknats pa grund av
bemanningsforetag. rekryteringsproblematik.

| vilken grad anvander sig namnden av Anvandandet av bemanningsforetag generar patagliga
bemanningsféretag och vilka merkostnader, vilket vi bedémer som en brist — i ljuset
merkostnader genererar det? av att ett samlat kompetensférsorjningsarbete saknas.

Sker kartlaggningar av saval nuvarande Nej, inte som vi fatt in i dokumentation. Vid tid for
som framtida granskningens genomférande har en
kompetensforsorjningsbehov? kompetenskartlaggning i Region Skane pabdrjats.
Kommunen har dock inte gjort ndgon egen
kompetenskartlaggning.

Vilka mal och handlingsplaner har Det saknas en aktuell kompetensférsérjningsplan for
arbetats fram for att sékerstélla vard- och omsorgsférvaltningen. Det finns ett utkast
kompetensfdrsorjning av personal? Hur framtaget for kompetensforsorjningsstrategi for

foljs dessa upp? rehabenheten och sjukskoterskenheten, dock ar detta

inte antagit trots att det fardigstalldes for 6ver ett ar
sedan. Anledningen uppges vara kopplad till
pandemin.
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Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi vard- och omsorgsnamnden att:

Lopande ta fram samlade kartlaggningar utifrin nuvarande och framtida kompetens-
forsorjningsbehov.

Ta fram och besluta om en kompetensférsérjningsplan.

| dialog med kommunstyrelsen tydliggora radande oklarheter kring ansvarsfordelning
avseende HR-funktioner.

Utifran granskningsresultatet rekommenderar vi kommunstyrelsen att:

Fullfélia  sin  uppsiktsplikt genom att arligen félla upp namndernas
kompetensforsorjningsplaner samt utifran dessa fora dialog med namnderna kring
deras samlade kompetensforsorjningsbehov.

Eslév den 14 juni 2021

Sara Shamekhi Emmy Lundblad
EY EY
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Kallforteckning

Intervjuade funktioner:

Vard- och omsorgsnamndens presidium
Kommundirektor

Forvaltningschef vard- och omsorgsférvaltningen
HR-strateg

Rekryteringssamordnare

HR-konsult mot vard- och omsorg

HR-chef

Enhetschef sjukskoterskeenheten
Verksamhetschef for dldreomsorgen
Verksamhetschef for funktionsnedsattning

Skriftliga svar:

Enhetschef for Karrdkra Demensboende avdelning 1 +2 samt Algegardens
dagverksamhet

Dokument:

Organisation och uppdrag

Presentation organisationsbild
Reglemente for vard- och omsorgsforvaltningen
Reglemente for kommunstyrelsen

Planer, strategier och handbdcker

Kompetensforsorjningsplan for vard- och omsorgsforvaltningen 2017-2018
Kompetensforsorjningsstrategi for rehab och sjukskéterskeenheten
Kompetensforsorjningsstrategi Eslévs kommun

Bemanningshandbok inom éldreomsorg Eslévs kommun

Kartlaggningar

Dagens och morgondagens kompetensbehov inom vard- och omsorgssektorn i Skane
Projekt Kartlaggning av  kompetensforsorjning/kompetensutveckling  Skanes
kommuner

Personalbokslut och ekonomi

Budget 2021 for Eslévs kommun

Handlingsprogram 2019-2022 fér Eslévs kommun

Sammantradesprotokoll 2020-12-16 vard- och omsorgsnamnden § 106 "Internbudget
20217

Internbudget 2021 (powerpoint)

Internbudget 2021 (tabell)

Lista 6ver bemanningsforetag

Inhyrd vardpersonal 2020 (excel)

Inhyrd vardpersonal januari 2021 — 19 mars 2021 (Excel)

Statusrapport forvaltningar (excel)

19



EY

Building a better
working world

Personalbokslut 2020

Personalbokslut 2019

Personalekonomi — ledningsgrupp 2019-01-28

Tilldelningsbeslut — Upphandling av bemanningstjanster sjukskoterskor samt arbets-

och fysioterapeuter
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