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1. Inledning

I budget 2023 fick dldrendmnden fortsatt uppdrag att i samrad med
stadsdelsndmnderna och med stod fran kommunstyrelsen utreda
inforandet av egenanstélld bemanningspersonal som har
tillsvidareanstéllning och som arbetar i ett lampligt geografiskt
omrade.

Utredningen har utforts av en tvarprofessionell arbetsgrupp med
deltagande fran vilfardsavdelningen och personalstrategiska
avdelningen vid stadsledningskontoret under ledning av
dldreforvaltningen. En styrgrupp med representanter fran
dldreforvaltningen och personalstrategiska avdelningen vid
stadsledningskontoret tillsattes for utredningen och har angivit
uppdragsbeskrivning for arbetets genomforande. Enligt denna ska
utredningen ge ett vilgrundat beslutsunderlag for ett eventuellt
inférande av egenanstélld bemanningspersonal med
tillsvidareanstéllda medarbetare samt utreda vad ett lampligt
geografiskt omrade &r. I uppdragsbeskrivningen ingick dven att
belysa fordelar och nackdelar med egenanstélld
bemanningspersonal pa forvaltningsniva, regional niva samt
stadsovergripande niva. [ uppdragsbeskrivningen angavs att
utredningen skulle utga fran tre omraden:

o kvalitetssdkra en god, nira och séker vird och omsorg

Definierat som kompetenta medarbetare samt hog kontinuitet i
omvardnadspersonal som hjilper den dldre.

o medarbetarna har trygga anstéllningar dar medarbetares
kompetens anvinds for ritt uppdrag

Definierat som tillsvidareanstillningar och medarbetare med
adekvat kompetens.

o kontinuitet och kostnadseffektivitet
Definierat som effektiv resursanvandning.

Budgetuppdraget har nira kopplingar till dldrendmndens
budgetuppdrag om att dldrendmnden ska stddja stadsdelsndmnderna
1 deras arbete att minska andel timavlénad personal samt att
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kontinuiteten ska 6ka genom att starka hemtjénsten 1 egen regi.
Dessa budgetuppdrag inkluderas dérfor ocksé i1 utredningen.

1.1 Avgransningar

Utredningen har endast utgdtt frdn dldreomsorgsverksamheter i
egen regi, detta i enlighet med budgetuppdraget.

Utredningen har utgétt fran yrkesgruppen utbildade
underskdterskor. Notera dock att medarbetare utan
underskdterskeutbildning finns med 1 exempel frén andra
organisationer.

Utredningen innehéller inga ekonomiska berdkningar utan anger
endast vissa ekonomiska avvédganden.

1.2 Definitioner

e Bemanningsfunktion
I utredningen har begreppet bemanningsfunktion definierats som
nagon form av funktion eller strukturerat arbetssatt for att hantera
korttidsfrdnvaro hos medarbetare inom dldreomsorgen. Olika
stadsdelsforvaltningar och kommuner anvander olika begrepp for
att beskriva sitt arbete inom detta sa som bemanningsenhet,
kompetensforsorjningsenhet, resursteam, resurstid, anpassad
bemanning etcetera.

e Tillsvidareanstallning, tidsbegransad anstallning och
avloéningsform

Tillsvidareanstallning

Tillsvidareanstéllning &r en anstillning utan slutdatum, som é&r
detsamma som i dagligt tal brukar kallas fast anstéllning.

Tidsbegransad anstallining

Arbetsgivaren har mdjlighet att tidsbegransa en anstillning. Detta
regleras i lagen om anstillningsskydd (LAS) och Allménna
bestimmelser (AB). Det finns flera olika typer av anstdllningar for
visstid.

o Vikariat

Vikariat innebdr att man anstélls for att arbeta 1 stéllet for en annan
medarbetare under en begriansad tid. Efter mer &n 18 manaders
sammanlagd anstéllning, under en femarsperiod, som vikarie i
Stockholms stad dvergar anstillningen till en tillsvidareanstéllning.
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o Sirskild visstidsanstéllning

Det finns inget krav pé att redovisa nigot sérskilt skél for att
anstilla med stod av sirskild visstidsanstéllning (SAVA). Efter mer
4n 12 méanaders ssammanlagd SAVA, under en femarsperiod, i
Stockholms stad dvergar anstéllningen till en tillsvidareanstillning.

Avldningsform

o Manadsavlonad

Vid en anstillning som pagar minst tre manader och man arbetar
minst 40 procent av heltidsmattet betalas I6nen ut per manad.

o Timavlonad

Vid en tidsbegrinsad anstéllning for kortare tid 4n tre manader sa
betalas 16nen ut per timme som personen arbetar. Lonen betalas
dven ut per timme om man arbetar mindre &n 40 procent av
heltidsmattet, detta giller oavsett anstillningstidens langd.

1.3 Underlag for utredningen

Forskning och genomforda utvarderingar kopplat till egna
bemanningsfunktioner inom kommunal dldreomsorg har eftersokts
men inte hittats 1 ndgot jdmforbart format. Det finns dock andra
organisationer som arbetat med fragan och startat olika typer av
bemanningsfunktioner. Utredningen grundar sig i stor utstrackning
pa kvalitativa intervjuer med personer som arbetat med
bemanningsfunktion i nagon form.

Kunskap och erfarenheter har inhéimtats frin Enskede-Arsta-
Vantors stadsdelsforvaltning, Farsta stadsdelsforvaltning och
Sodermalms stadsdelsforvaltning som pa olika satt infort ett
strukturerat arbetssétt eller en funktion for att hantera
korttidsfranvaro inom dldreomsorgen. Erfarenheter och kunskap har
dven inhdmtats frdn andra organisationer som infort nagon form av
bemanningsfunktion. Dessa dr Gidvle kommun, Goteborgs stad,
Helsingborgs stad, Krokoms kommun, Nacka kommun, Karolinska
universitetssjukhuset samt Stockholms stads utbildningsforvaltning.

Dartill har information och synpunkter inhdmtats fran den
referensgrupp som tillsatts for arbetet med budgetuppdraget.
Referensgruppen har bestatt av tva avdelningschefer, tvd HR-chefer
samt tva fackliga foretradare inom Stockholms stad.

2. Kunskapsbakgrund

Behovet av att hitta nya 16sningar fér bemanning och
kompetensutveckling inom dldreomsorgen dr stort. For att forsta de
olika aspekter som behandlas i denna utredning samt vilka
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forutsittningar som ligger till grund for eventuellt fortsatta beslut
finns bakgrundsfakta som é&r viktig att belysa.

2.1 Fler dldre i behov av aldreomsorg

Enligt Stockholms stads befolkningsprognos 2022 vintas antalet
dldre 6ver 65 ar att 0ka kraftigt under prognosperioden till ar 2024.
Ar 2040 viintas nistan en fordubbling av personer dver 80 ar
jamfort med idag, fran cirka 38 900 till cirka 71 400 personer.
Gruppen 6ver 90 ar forvintas att 6ka med cirka 7 950 personer,
vilket innebadr en dryg fordubbling av de allra dldsta.

I och med 6kad alder véntas dven behovet av omsorg att 6ka. Sweco
har pa uppdrag av Stockholms stad tagit fram en prognos géllande
kommande omsorgsbehov grundat dels pa befolkningsutvecklingen
och dels pa ett antagande om en fortsatt minskande niva av
omsorgskonsumtion genom teknisk- och medicinsk utveckling.
Prognosen visar att for dldre 6ver 65 ar vintas en 6kning av
omsorgstagare fram till ar 2040. Ar 2022 hade 20 230 personer dver
65 ar ndgon omsorgsinsats i Stockholms stad. Ar 2040 forvintas
denna siffra stiga till 29 837 enligt framskrivning som utgér fran
Swecos prognos.!

2.2 Medarbetare inom dldreomsorgen

Stora kompetensutmaningar de kommande aren

Kommuner och regioner kommer under de kommande éren att
stéllas infor stora kompetensutmaningar. Vilfardssektorn kommer
att behova anstélla 6ver 400 000 personer péa grund av den
demografiska utvecklingen och det 6kade antalet pensionsavgangar
fram till ar 2031. Antalet personer som &r dver 80 &r i1 befolkningen
kommer att oka kraftigt vilket 1 sin tur innebér att dldreomsorgen
behover oka antalet medarbetare.

En utmaning r att personer i arbetsfor alder och ddrmed antalet
sysselsatta inte okar betydande under de kommande aren. Ungefar
hélften av 6kningen av sysselsatta behover vilja jobb inom vard och
omsorg i kommuner eller hilso- och sjukvard i regioner for att tdcka
de behov som uppstar till foljd av de demografiska fordndringarna.
Bara dldreomsorgen behdver en tredjedel av 6kningen av
sysselsatta. Samtidigt &r konkurrensen om arbetskraften pd hela
arbetsmarknaden fortsatt hard. Forutséittningarna varierar dessutom
over landet, 1 sex av tio kommuner minskar personer 1 arbetsfor
alder samtidigt som behoven av vilfard okar.?

I Aldreomsorgsprognos 2022, Sweco

2 ISBN 978-91-8047-099-5 Vilfardens kompetensforsorjning, SKR
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Coronakommissionens rekommenderade atgarder

Regeringen beslutade den 30 juni 2020 att tillsdtta en kommission
med uppdrag att utvéirdera regeringens,
forvaltningsmyndigheternas, regionernas och kommunernas
atgarder for att begrénsa spridningen av covid-19. I kommissionens
Delbetinkande 1- Aldreomsorgen under pandemin identifierades ett
antal brister inom &ldreomsorgen avseende bemanning, kompetens
och arbetsforhallanden s& som:

* Underdimensionerad bemanning
* Orimliga arbetsforhédllanden
* Kompetensbrister

Utifran de identifierade bristerna presenterade
Coronakommissionen bland annat foljande forslag till atgirder:

* Riksdag och regering maste se over tillricklig bemanning pé
sarskilda boenden och i hemtjinsten, sérskilt i vard och
behandling av demenssjuka.

» Arbetsgivarna maste oka anstillningstryggheten och
personalkontinuiteten, minska antalet timavlonade och
forbattra forutséttningarna for ledarskap.

« Kommunerna maste 6ka sprakutbildningsinsatserna.?

Underskoterska blir skyddad yrkestitel

I juli 2023 blev underskoterska en skyddad yrkestitel. Det innebar
att medarbetarna fran och med den 1 juli 2023 behdver ha ett bevis
fran Socialstyrelsen for att fa anvinda titeln underskoterska inom
vard och omsorg. Den som hade en tillsvidareanstéllning 1 juli 2023
far dock behélla sin titel fram till ar 2033 utan bevis. Det for att ges
mojlighet att komplettera sin utbildning med sddant som eventuellt
kravs for att fa fortsétta anvédnda titeln. Bara de som har skyddad
yrkestitel kommer att kunna vara fast vard- och omsorgskontakt
inom dldreomsorgen.

Medarbetare i Stockholms stad

Enligt uppgifter fran Aldreomsorgens &rsrapport 2022 — Stockholms
stad fanns det i december &r 2022 drygt 5 630 medarbetare inom
dldreomsorgen i kommunal regi i Stockholms stad. Av dessa
arbetade drygt 70 procent (4075 personer) som underskoterska,
vérdbitrade eller liknande.

3SOU 2020:80
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Andelen timmar som utfordes av timavldnade inom egen regi
skiljde sig at under arets manader och mellan
stadsdelsforvaltningarna. Andelen timmar som utfordes av
timavlonade var ndgot hogre inom hemtjanst &n vard- och
omsorgsboende. Inom hemtjénsten utférdes andelen arbetade
timmar av timavlonade 1 snitt 26,9 procent. Inom vérd- och
omsorgsboende var motsvarande siffra 21,1 procent.

En forklaring till att andelen timmar utforda av timavlonade
generellt var hogre inom hemtjansten kan vara att volymen inom
hemtjénsten fluktuerar mer och kraver ddrmed en hogre andel
timavlonade for att kunna méta upp behoven. En lagre andel timmar
utfordes av timavlonade under hosten dr 2022 1 jaimforelse med
samma period ar 2021. Det kan vara ett resultat av de nya reglerna
gillande Lagen om anstillningsskydd (LAS) da férandringarna har
paverkat hur man anstiller vikarier vilket lett till att fler anstélls
med manadslon istéllet for som timavlonade vikarier. 4

2.3. Arbetsrattsliga forandringar som paverkar

Forandringar i Lagen om anstallningsskydd

Under ar 2022 skedde ett antal forandringar 1 Lagen om
anstéllningsskydd (LAS). Anstéillningsformen Allméan
visstidsanstéllning ersattes med den nya anstéllningsformen
Sérskild visstidsanstillning (SAVA). En sérskild visstidsanstillning
overgér till en tillsvidareanstéllning nér arbetstagaren har varit
anstilld i sérskild visstidsanstillning i mer &n tolv ménader under en
femarsperiod, eller under en period da arbetstagaren haft flera
tidsbegransade anstillningar 1 foljd. I de tidigare reglerna skedde
overgangen till tillsvidareanstéllning efter 24 manader.

Forandringen 1 LAS innebér ddrmed en snabbare konvertering fran
visstidsanstéllning till tillsvidareanstéllning. I samband med att LAS
tradde 1 kraft togs mojligheten till behovsanstillningar bort vilket
har medfort att cheferna har fatt fler anstédllningsavtal att skriva i de
fall de vill korttidsanstéllda medarbetare for de som &r frdnvarande
pa grund av sjukdom, semester eller vard av barn.

Forandringar i regler om dygnsvila

Fran 1 oktober 2023 giller som huvudregel att alla medarbetare i
kommuner och regioner ska ha minst elva timmars
sammanhédngande dygnsvila under varje 24-timmarsperiod samt att
arbetspass ska foljas av dygnsvila. Mojligheten att géra undantag ar
mycket restriktiv och kan bara bli aktuell 1 verksamheter som har
uppdrag att skydda liv, hélsa och sidkerhet. Varje undantag

4 Aldreomsorgens érsrapport 2022 — Stockholms stad
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forutsétter dessutom att det inte &r mojligt att klara bemanningen pa
annat satt.

De nya reglerna kan bli en utmaning att hantera och minga
scheman kan behova fordndras. Det kan uppsta behov av att ta in
ytterligare bemanning fOr att ticka alla arbetspassen istillet for att
16sa det med till exempel overtid. For medarbetarna innebir de nya
reglerna ett forstirkt skydd for vila och aterhdmtning, men
schemaforandringarna kan for vissa medarbetare ockséd innebira
mindre paverkansmojligheter i form av exempelvis dnskescheman.
Det begriansar dven mgjligheterna att jobba intensivt under en
period for att sedan vara ledig léangre tid efterat.

2.5 Personaladministrativ befogenhetsféordelning (PAF)

Kommunstyrelsen traffar kollektivavtal och beslutar 1
kommundévergripande frdgor om anstillningsférmaner,
anstéllningsvillkor och pensioner med vissa undantag dir namnden
fér triffa kollektivavtal. Kommunstyrelsen far dven ge anvisningar
for nimndernas eller forvaltningarnas handlaggning av
personaladministrativa frdgor. Bestimmelserna om
kommunstyrelsens personalstrategiska uppgifter finns i
kommunstyrelsens reglemente.

Arbetsgivarbefogenheter 1 6vrigt utdvas av varje ndmnd 1 fragor
som ror deras anstéllda. Det innebér att respektive ndmnd har det
yttersta arbetsmiljoansvaret for sina verksamheter.

2.6 Kvalitet och kontinuitet i hemtjansten

Kontinuitet inom hemtjansten

Ar 2019 tog dldreforvaltningen fram ett PM gillande 6kad
personalkontinuitet inom hemtjansten’. I rapporten framkommer
bland annat att det som dldre med hemtjénst virderar hogst ar att f4
hjalp av personal som de kdnner och har fortroende for, fa hjilp av
personal som vet hur hjilpen ska utforas, fa hjilp pa 6verenskomna
tider samt att kunna péaverka hjalpens innehall. Utredningen visade
dven pa att utforare med relativt fi omsorgstagare hade béttre
kontinuitet an utférare med ménga omsorgstagare, det eftersom de
hade férre anstéllda. Vidare framkom att for att f4 en god
personalkontinuitet krdvs en tydlig styrning, god grundplanering
samt flexibilitet for tillfdlliga fordndringar. Aven hur hemtjinsten &r
organiserad har betydelse for kontinuiteten. I utredningen framkom
att indelningar 1 mindre arbetsgrupper som arbetar inom ett visst

5 Dnr 3.1-408/2019 Okad personalkontinuitet inom hemtjénsten
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geografiskt omrdde minskar antalet personer kring den enskilde per
automatik.

Koladajamforelse av personalkontinuitet

Vid jamforelse av nyckeltalet Personalkontinuitet (antal personal
som en hemtjdnsttagare moter under 14 dagar) i Kolada® ligger
Stockholms stads snitt lagre 4dn snittet for alla kommuner i Sverige
(ovigt medel). 2022 moétte en hemtjdnsttagare (Géller personer, 65
ar eller dldre, som har tva eller fler besok av hemtjénsten varje dag
(mandag till sondag) i Stockholms stad i genomsnitt 12 personal
medans en hemtjénsttagare i landet motte 16 personal. Trots att
medelvérdet dr lagre 1 Stockholm syns en tydlig 6kning sedan 2009
d& medelvirdet var sju personal.

Personalkontinuitet, antal personal som en hemtjénsttagare méter under 14 dagar, medelvarde

Kvalitetsuppfdljning pa individniva

Sedan 2018 ingér kvalitetsuppfoljning pa individnivé som en del av
Stockholms Stads uppfoljningsmodell. Enligt beslut fran
kommunfullmaiktige ska kvalitetsuppfoljning pa individniva
genomforas pa ett stadsgemensamt sétt for att skapa en systematik 1
genomforandet och sdkra enhetlighet och jamforbarhet inom staden.
Kvalitetsuppfoljningen genomfors i dialog mellan den dldre och
bistandshandléggaren i samband med den arliga
individuppfoljningen.

Syftet med kvalitetsuppfoljning pa individniva ar att f6lja upp
resultatkvalitet, att de enskildas behov blir tillgodosedda och att de
beviljade insatserna utférs med god kvalitet.

En jamforelse av det stadsdvergripande resultatet 2018 - 2023 pé
fragan ”Ar det ungefir samma personer som hjélper dig?” visar att
de dldre med hemtjénst i stor utstrackning (6ver 70 procent)
upplever att de alltid eller oftast far hjilp av samma personal. Drygt
25 procent upplever att de sillan fir hjédlp av samma personal och
endast en liten del (under 5 procent) att de aldrig far hjilp av samma
personal.

6 www.kolada.se
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Ar det ungefdr samma personer som hjéalper dig?
Alltid Oftast Siéllan Aldrig
2018 20,8 51,3 24,8 3,1
2019 22,5 52,9 214 3,2
2020 21 54,6 22 2,5
2021 18,3 58,6 20,6 2,5
2022 17 54,4 25,4 3,2
2023* 17 54 25 4

*statistik for 2023 avser perioden fram till den 31:a mars 2023.

3. Erfarenheter av bemanningsfunktion inom

olika organisationer
Inom ramen for utredningen har samtal forts med tre
stadsdelsforvaltningar, utbildningsforvaltningen, fem kommuner
samt Karolinska universitetssjukhuset. I detta kapitel foljer en kort
redogorelse av hur dessa valt att organisera sina
bemanningsfunktioner samt pé vilken geografisk niva dessa
bemanningsfunktioner befinner sig pa.

Sammanfattningsvis kan anges att kunskap och erfarenheter fran
olika organisationer visar att det finns en stor variation och bredd i
hur bemanningsfunktioner kan organiseras. Beroende pa vad
organisationerna dnskade uppnd med bemanningsfunktionen skiljde
de sig at géllande anvdandningsomrade, organisationsplacering,
utmaningar, administrativa kostnader och budget.

En gemensam utmaning for bemanningsfunktioner inom
dldreomsorgen var att kunna rekrytera medarbetare. Flera
kommuner och stadsdelsforvaltningar beréttade att de inte kunde ha
nagra krav pa erfarenhet eller utbildning for timavldnade vikarier.
Det fanns dock en variation mellan kommunerna i hur stora
utmaningar de hade 1 att kunna rekrytera.

Inom de organisationer som hade bemanningsfunktion med
tillsvidareanstéllda medarbetare tillgodosdg dessa endast en mindre
del av det totala vikariebehovet och man hade dérfor darutdver dven
timavlonade vikarier och minadsanstillda vikarier. Det framholls
av flera att det fanns ett stdrre behov av att ha timavlonade vikarier
inom hemtjénsten i och med att verksamheten dr mer fordnderlig
jamfort med vard- och omsorgsboende.

Organisationerna med tillsvidareanstéllda medarbetare i sin
bemanningsfunktion uppgav att dessa fyllde en viktig funktion.
Genom sin hoga kompetens kunde de hantera olika typer av
uppdrag inom flera verksamhetsomraden eller uppdrag med
sarskilda krav pa kvalifikationer. P4 sd vis ansags de fylla en viktig
funktion. Inom vissa organisationer sags detta delvis som en
karridrvag.
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[ intervjuerna lyftes dterkommande betydelsen av kommunikation
och dialog mellan bemanningsfunktion och verksambhet.
Bemanningsfunktionen behdvde ha god kinnedom om
verksamheternas behov och verksamheterna behdvde forstd
bemanningsfunktionens uppdrag. Det var dven viktigt att alla parter
hade ritt forvintningar och att det fanns en tillit mellan
bemanningsfunktionen och verksamheterna.

3.1 Forvaltningsniva

Forvaltningsniva har 1 utredningen definierats som en
stadsdelsforvaltning inom Stockholms stad. Underlag &r baserat pa
erfarenheter fran stadsdelsforvaltningarna Farsta, Enskede- Arsta-
Vantor och Sédermalm.

Farsta - anpassad grundbemanning

Farsta stadsdelsforvaltning har anpassat antalet tillsvidareanstillda
medarbetare fOr att ticka behovet av vikarier vid korttidsfranvaro.
Enligt uppgifter fran stadsdelsforvaltningen fanns véren 2023,
utover ordinarie medarbetare, cirka tio tillsvidareanstillda
medarbetare som tickte upp vid korttidsfranvaro. De arbetade
antingen pd vard- och omsorgsboende eller 1 hemtjénsten och
verkade inom respektive enhet. Vid frinvaro gick de in och ersatte
franvarande kollegor. Nér franvaron &r lag kan de istéllet erbjuda
mer utevistelse eller utfora andra, exempelvis administrativa
arbetsuppgifter, som behover utforas.

Sedan inférandet av den anpassade bemanningen har nyttjandet av
timavlonade vikarier minskat markant frén cirka 30 procent till
cirka tio procent inom vard- och omsorgsboende och fyra procent
inom hemtjinst.

Farsta stadsdelsforvaltning ser manga positiva effekter av
forandringsarbetet som de har genomfort. Kontinuiteten har 6kat
och kostnaderna har minskat genom att man minskat antalet
timavlonade. Detta har dven inneburit minskad dvertid/mertid och
oOkat forutsdgbarheten i verksamheten.

Sodermalm - resursteam

Ar 2022 inrittade S6dermalm tre resursteam med medarbetare som
enligt anstidllningsavtal kan arbeta pa flera av
stadsdelsforvaltningens vard- och omsorgsboenden, alternativt i
flera hemtjénstgrupper och pa sa sitt tacka en del av
stadsdelsforvaltningens vikariebehov och minska behovet av
timavlonade vikarier. De tre resursteamen bestar tillsammans av
cirka 20 medarbetare. Det resursteam som arbetar mot vard- och
omsorgsboende utgér fran tva boenden och ar organisatoriskt
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placerade under enhetschef. Det resursteam som arbetar mot
hemtjénsten utgar fran respektive hemtjanstgrupp medan
servicehuset har ett eget team. Arbetsmiljdansvaret for
resursteamens medarbetare ligger hos enhetscheferna.

Det har varit en utmaning att rekrytera medarbetare till de nya
resursteamen. Ambitionen var initialt att enbart rekrytera
medarbetare med rétt utbildning, erfarenhet och kompetens.
Sodermalm erbjod darfor medarbetare med deltidsanstéllning
mojlighet till heltid och medarbetare med vikariat gavs mojlighet
till tillsvidareanstillning i teamen. Manga avbdjde dock dessa
erbjudanden dé de var ndjda med sin nuvarande sysselsittningsgrad
eller anstéllningsform. Det fanns en oro bland medarbetarna dver att
lamna en fast arbetsplats till forman for en mer flexibel anstillning.
Sysselséttningsgrad och arbetsschema ser olika ut for medarbetarna.
Medarbetarna har inga 16netilldgg i sina anstédllningsavtal och far
ingen extra kompetensutveckling.

Sedan resursteamen infordes har S6dermalm kunnat se att
nyttjandet av timavlonade vikarier har minskat. D4 teamen inférdes
ungefdr samtidigt som de nya bestimmelserna i LAS bdorjade gilla
ar det dock svart att avgéra om minskningen beror pa att
resursteamen ticker behovet av korttidsvikarier eller om det ar
forandringarna 1 LAS som paverkat pd nagot vis. Detta behover
foljas ndrmare over tid.

Enskede-Arsta-Vantdr — anpassad grundbemanning

Enskede-Arsta-Vantor har i likhet med Farsta stadsdelsforvaltning
ocksa anpassat antalet tillsvidareanstéllda medarbetare for att ticka
behov av vikarier vid korttidsfranvaro. Enligt uppgifter fran
stadsdelsforvaltningen fanns hdosten 2023, utdver ordinarie
medarbetare, cirka 14 medarbetare med SAVA- eller
tillsvidareanstillning som tickte upp vid korttidsfranvaron vid
stadsdelsforvaltningens vard- och omsorgsboenden samt en till tvé
medarbetare som tickte upp vid korttidsfranvaro vid respektive
hemtjénstgrupp.

Den anpassade bemanningen har lagts utifrdn analys av
sjukfranvaro, personalomséttning, kostnader for grundbemanning,
sjukfranvaroloner med mera. Medarbetarna arbetar dagtid, kvallstid
och var tredje helg.

Enskede-Arsta-Vantor har genom anpassad grundbemanning dkat
personalkontinuiteten, sett till att alla medarbetare fir och har
samma information och ar delaktiga i moéten samt far
kompetensutveckling och bidrar till kvalitetsutveckling av
verksamheterna. Administration for chefer och samordnare har
minskat liksom kostnaderna for introduktion. De har &ven mindre
behov av timavlonade vikarier samt farre semestervikarier genom
anpassad semesterplanering.
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Naér franvaron ar 1ag och medarbetare inte behovs for att tacka
vikariebehov anvénds deras resurs till att exempelvis uppritta
genomforandeplaner, utevistelser eller sociala aktiviteter.

3.2 Regional niva

Regional niva har definierats som flera stadsdelsforvaltningar inom
Stockholms stad. Det finns ingen bemanningsfunktion i Stockholms
stad pa regional niva. Underlag ar baserat pa erfarenheter fran
Goteborgs stad som har fyra stadsomrdden samt Karolinska
universitetssjukhuset som har verksamhet i Solna och Huddinge.

Goteborgs stad — dvergick till modell med timaviénade
vikarier

I samband med att Goteborgs stad dvergick fran tio
stadsdelsforvaltningar till fyra stadsomraden under ar 2021
fordndrade de dven organisering och arbetssitt inom sina
bemanningsenheter. Innan férdandringen var bemanningsenheterna
fler till antal och bestod av bdde manadsanstéllda medarbetare samt
timavlonade medarbetare. Efter organisationsfordndringen har
staden fyra bemanningsenheter som dr organisatoriskt placerade
under HR-avdelningen. De har en enhetschef per bemanningsenhet
och endast timavlonade vikarier for att tdcka upp korttidsfranvaro.
Under hosten ar 2022 hade bemanningsenheterna cirka 1500
timavlonade vikarier. Bemanningsenheterna har budget for
administrativ personal pd enheten samt star for introduktionen for
de timavlonade vikarierna pa arbetsplatsen. Avropande verksamhet
betalar de faktiska 16nekostnaderna for vikarien.

Overgangen till enbart timavlonade medarbetare &r mer
kostnadseffektivt for bemanningsenheterna dd manadsanstéllda
medarbetare innebar merkostnader 1 form av semester, kringtid,
utbildningar och sjukdom. Erfarenheter fran Goteborgs stad visar att
manadsanstillda vikarier gav en hogre kvalitet och
bemanningsenheterna hade en hogre tillsdttningsgrad én idag. I
intervju framkom att det upplevdes sarbart att endast ha
timavlonade vikarier for att tillgodose akuta vikariebehov.

Karolinska universitetssjukhuset — bemanningsfunktion med
hog kompetens

Bemanningscentrum (BMC) ér Karolinska universitetssjukhusets
interna bemanningsfunktion som hyr ut sjukskoterskor,
underskdterskor och interimschefer till verksamheterna vid
sjukhusen i Solna och Huddinge. I funktionen fanns varen ar 2023
70 tillsvidareanstillda och sex timavldnade sjukskoterskor samt 38
tillsvidareanstéllda och 14 visstidsanstillda underskoterskor.
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Rekrytering av medarbetare sker genom annonser och “mun-till-
mun”. Minimikravet &r tvé till fem ars erfarenhet av akutvard. Det
ar viktigt att medarbetarna har hog kunskapsniva, ar
vélkvalificerade for uppdragen och anpassningsbara.

Underskoéterskorna har ett 1onetillagg pa 3500 kronor extra i
ménaden och sjukskdterskorna har 7000 kronor extra per manad. De
som arbetar pA BMC uppskattar att ha ett flexibelt arbete dér det
inte 4r samma krav pé att ha ansvarsomraden eller pa att delta i
utvecklingsarbete som d& man arbetar pa en avdelning. Det dr ocksa
lattare for dem att fa ledigt nir de onskar samt en stérre mojlighet
att pdverka det egna schemat. Det dr vildigt 1dg omséttning pa
medarbetarna vid BMC.

Det finns ett betydligt storre behov av vikarier pd sjukhusen én vad
BMC kan tillgodose. Vikariebehov som inte tillgodoses av BMC
tacks upp av dvertid, verksamheternas egna timavlonade vikarier
eller tillsdtts via extern bemanning. Det &r sdllan medarbetarna inte
har nigot vikarieuppdrag men om sa sker kan medarbetarna ta ut
flextid, kompledigt, semester eller flytta arbetspass till en annan
dag.

BMC ir intdktsfinansierad. Verksamheten ér berdknad pa en 70
procentig bokningsgrad. Uppgift om exakt bokningsgrad saknas 1
utredningen. P4 BMC arbetade under varen dr 2023 fem
bemanningskoordinatorer. Finansiering av administrationen sker
genom tilldelade budgetmedel. Prisséttningen ses dver en gdng per
ar.

3.3 Stadsovergripande niva

Utredningen har inte funnit ndgon stadsdvergripande
bemanningsfunktion inom dldreomsorgen i jamforbar storlek med
Stockholms stad. Underlag for bemanningsfunktion pé
stadsovergripande niva utgar fran erfarenheter frdn Stockholms
stads utbildningsforvaltning som har en stadsévergripande
vikariepool. Utbildningsforvaltningen har dock endast timavlonade
vikarier 1 sin pool.

Utbildningsforvaltningen - stadsdvergripande vikariepool med
timavionade medarbetare

Utbildningsforvaltningen i Stockholms stad har, efter beslut ar
2020, infort en intdktsfinansierad intern vikariepool med
timavlonade lirare och barnskétare. Det finns ménga sokande till
vikariepoolen, som bestar av personer med kunskap och/eller
erfarenhet av yrket. Stadens alla kommunala grund- och
gymnasieskolor kan vid korttidsfrdnvaro boka in timavlonade
vikarier via ett bokningssystem. Vikariepoolen hanteras av en
centralt organiserad bemanningsenhet som ansvarar {for rekrytering.
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Bemanningsenheten ska béra sina egna overheadkostnader. Det
finns cirka 500 vikarier i vikariepoolen. Efterfragan pa timavlénade
vikarier &r storre dn vad vikariepoolen kan tillhandahalla, cirka 35
procent av vikariebehovet tillsdtts genom den interna vikariepoolen.
Resterande vikariepass tillsdtts antingen av externt upphandlat
bemanningsforetag eller av skolorna sjélva.

Utbildningsforvaltningens vikariepool har i stort fungerat vil for
deras verksamheter. Dessa skiljer sig dock ét pa flera sitt jamfort
med dldreomsorgens verksamheter varpd erfarenheterna inte r
applicerbara. Bland annat finns vikariebehovet inom
utbildningsforvaltningens verksamheter endast pa dagtid och under
pagéende terminer, medan behovet inom dldreomsorgen finns under
dygnets alla timmar aret runt. Det finns 4ven manga sdkande med
lamplig kunskap till utbildningsforvaltningens vikariepool, ndgot
som dr en storre utmaning inom dldreomsorgens verksamheter.

3.4 Erfarenheter fran andra kommuner

Andra kommuner har olika modeller av stadsévergripande
bemanningsfunktioner. Kommunerna &r dock 1 regel inte storre dn
en stadsdelsforvaltning i Stockholms stad varpé det 4r svart att gora
rimliga jamforelser pa stadsdvergripande niva. Nedan sammanfattas
dnda erfarenheter frin arbete med centrala bemanningsfunktioner
fran andra kommuner.

Gavle kommun- bemanningsfunktion med tillsvidareanstallda
medarbetare och timavlénade vikarier

Sedan ar 2019 finns en central bemanningsenhet inom Gévle
kommun som arbetar gentemot kommunens alla verksamheter.
Bemanningsenheten ar centralt placerad under kommunens HR-
avdelning och har HR-administratorer i tjanst alla dagar i veckan.

Inom bemanningsenheten har HR-administratérerna olika
ansvarsomraden, varav ett omrade omfattar dldreomsorg och
omsorg om personer med funktionsnedséttning. Inom detta omrade
finns 15 tillsvidareanstdllda underskoterskor och cirka 400
timavlonade vikarier. Bemanningsenheten l16ser cirka 95 procent av
alla vikariebehov inom omsorgsverksamheterna. De
tillsvidareanstéllda ticker dock endast en liten del av detta. Det
mesta tdcks av timavlonade vikarier. De tillsvidareanstéillda anvinds
framst till pass och verksamheter dér det &r svart att bemanna med
timavlonade vikarier, exempelvis verksamheter som ligger i
ytteromraden, personer med komplexa behov eller personer som
kraver sdrskilt bemotande. Cirka 85 procent av de
tillsvidareanstilldas arbetstid gér till vikariepass 1 verksamhet,
resterande tid gér till sd kallad kringtid. Kringtid &r den tid som inte
anviands direkt 1 verksamheten utan nyttjas for exempelvis
utbildningar, arbetsplanering, restid etcetera.
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For att fa tillsvidareanstillning inom den flexibla poolen pé
bemanningsenheten stills krav pé att medarbetaren ska vara
utbildad underskoterska, ha korkort, ha goda kunskaper i svenska,
god stresstalighet samt vara flexibel i att arbeta bdde inom
dldreomsorg och LSS. Givle kommun upplever att det dr svart att
rekrytera till dessa tjénster pd grund av behovet av flexibilitet som
forvintas. De som rekryteras trivs dock ofta med uppdraget och
stannar kvar lange. De tillsvidareanstillda har ett 16netilligg om
3000 kronor 1 manaden och fér rdkna in 30 minuters restid 1
arbetstiden vid start och slut av ett arbetspass. De
tillsvidareanstillda far mojlighet att ligga eget arbetsschema men
med vissa krav s som arbete var tredje helg samt ett antal turer dd
de ska vara tillgdngliga for arbetspass under hela dagen. De fér
lagga ut tva arbetspass som de dnskar arbeta samt har mojlighet att
ange ett arbetspass per vecka da de inte vill arbeta.

Helsingborgs stad — avslutade bemanningsfunktion med
tillsvidareanstallda medarbetare

Helsingborgs stad har cirka 150 000 medborgare. De har ett 20-tal
vard- och omsorgsboenden och elva hemtjanstomraden. Staden har
det mesta av sin dldreomsorg inom kommunal regi, med en privat
hemtjanstutforare och enstaka privata utférare inom vérd- och
omsorgsboende.

Helsingborgs stad startade en bemanningsenhet ar 2015. Enheten
borjade med en bemanningspool med tillsvidareanstéillda och
timavlonade medarbetare riktade gentemot LSS. De tillsvidare
anstéllda fick ett flexibilitetstilligg om 1500 till 2000 kronor per
manad som ingick in i den ordinarie 16nen. De som borjade pé
bemanningspoolen lamnade ofta uppdraget efter en kort tid da de
erbjods anstéllning vid ndgon verksamhet de haft uppdrag pa, vilket
innebar att bemanningsenheten standigt fick rekrytera medarbetare
till bemanningspoolen. Forsoket med tillsvidareanstéllda
medarbetare 1 bemanningspoolen avslutades efter ett till tva ar da
man sag att modellen inte fungerade.

Helsingborgs stad har idag istillet en bemannings- och
rekryteringsenhet som endast arbetar med rekrytering av
timavlonade och ménadsanstéllda vikarier. Tiden som tillsétts av
timavlonade eller ménadsanstillda medarbetare inom
dldreomsorgen och LSS-verksamheterna utgér mellan 15 till 30
procent av den totala tiden, detta dven inrdknat sommarsemestern.

Krokoms kommun — bemanningsfunktion med
tillsvidareanstallda medarbetare och timavlonade vikarier

Krokoms kommun &r en glesbygdskommun 1 Jdmtlands lén med tre
vard- och omsorgsboenden och fem hemtjénstgrupper.
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Bemanningspoolen startade ar 2001 och bestar av tio
tillsvidareanstéllda underskoterskor och drygt 300 timavlonade
vikarier. Dessa tacker framst upp vid korttidsfrdnvaro inom
dldreomsorgen men dven inom omsorgen for personer med
funktionsnedséttning, fritids och forskola.

De tillsvidareanstillda medarbetarna i bemanningspoolen dr
underskdterskor med lang erfarenhet och hog kompetens. De
erbjuds ett Ionetillagg pa 2500 kronor per manad, far mojlighet till
leasingbil och kan rékna in restiden vid start och slut av arbetspass i
sin arbetstid. De tillsvidareanstillda kan i stor utstrdckning sjdlva
styra sina scheman men har vissa krav sa som att arbeta var tredje
helg. De tillsvidareanstdllda ska vara flexibla att arbeta mot alla
verksamheter men har i regel nagra sérskilda enheter de
aterkommer till. Krokom kommun upplever att det var l4tt att
rekrytera medarbetare med hog kompetens till bemanningspoolen.
De tillsvidareanstéllda i bemanningspoolen kan med sin kompetens
och erfarenhet bidra till att bibehalla kvalitet och kontinuitet ute i
verksamheterna.

Bemanningspoolen har en egen budget som rymmer 16nekostnader,
frdnvarokostnader, introduktion, utbildning samt 6vriga
overheadkostnader. Det framkommer att det &r en modell som
ifragasatts flera gdnger utifrdn ekonomiska aspekter men
kommunen har valt att behalla den utifrdn de fordelar poolen ger
avseende kvalitetsaspekter.

Nacka kommun — kompetensférsorjningsenhet, anpassad
bemanning och resurstid

I Nacka kommun drivs en stor andel av kommunens dldreomsorg i
privat regi. Inom kommunal regi finns fyra seniorcenter (vérd- och
omsorgsboende) samt en natt- och larmpatrull. Det finns ingen
hemtjanst 1 kommunal regi.

I Nacka arbetar man med anpassad bemanning vilket innebér att
verksamheterna i sin grundbemanning tagit hojd for forvéntad
frdnvaro. Medarbetarna har en viss andel av sin arbetstid utpekad
som resurstid. Under denna tid ska medarbetaren finnas tillgéinglig
for att ticka upp vid franvaro pé sin egen eller annan verksambhet.
Resurstiden varierar mellan medarbetarna men onskvért dr att 15 till
20 procent av tiden kan anvinds som resurstid. Medarbetarna lagger
ett schemaforslag utifran verksamhetens resursbehov.

Allt vikariebehov ska i forsta hand tickas av resurstiden, 1 andra
hand av vikarier med méanadsanstdllning och i sista hand
timavlonade vikarier. Aldreomsorgen har mindre &n fyra procent
timavlonade vikarier.

I Nacka kommun finns en central kompetensforsorjningsenhet som
skoter all rekrytering av tillsvidareanstélld personal samt bemannar
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med vikarier vid behov. Det upplevs som positivt att ha
centraliserad kompetensforsorjningsenhet for att kunna uppratthélla
en god kunskap om regler och arbetssitt for bemanningsfragor. Vid
kompetensforsorjningsenheten finns omkring 350 vikarier, varav
cirka 50-60 stycken har manadsanstéllning och resterande ar
timavlonade vikarier. Det finns en person med tillsvidare
anstillning som arbetar gentemot alla verksamheter inom vard- och
omsorgsomradet.

Kompetensforsorjningsenhetens overheadkostnader dr
anslagsfinansierade. Faktiska vikariekostnader fordelas pa
verksamheterna manadsvis enligt en kommunspecifik
fordelningsnyckel innehallandes flera parametrar.

4. Analys
For att svara upp mot budgetuppdraget kommer analysen att géras
utifran olika geografiska nivier samt ge forslag pa fortsatt arbete.

For utredningen har intervjuer genomforts med olika organisationer
1 syfte att ta del av mojliga vdgar och modeller for att hantera
vikariebehov inom dldreomsorgen. Sammanfattningsvis kan sidgas
att alla organisationer har haft en egen modell utvecklad utifran sina
egna specifika forhallanden. Det ar virt att notera att det saknas
fullstdndiga utvérderingar av modellerna och arbetssétten. Dessa har
ofta vixt fram organiskt och organisationerna har darfor inte pa ett
strukturerat sétt foljt resultat och effekter av arbetet. I vissa fall ar
modellen eller arbetssittet fortfarande alltfor ny for att kunna
utvérderas.

Att kunna ange vilken form av bemanningsfunktion som ar mest ratt
for en viss organisation dr svart da fragan dr komplex och innehéller
manga aspekter och faktorer att ta hdnsyn till sd som vikariebehov,
tillgang till medarbetare med rétt kompetens, kvalitetsaspekter,
reglering av arbetsvillkor, budget, storlek och kultur. Det dr dérfor
inte mojligt att direkt dversitta hur andra organisationers
bemanningsfunktioner skulle fungera i Stockholms stad.

Det finns dock en rad ldrdomar att dra fran andra organisationers
erfarenheter av arbete med bemanningsfunktioner. Det dr virt att
notera att de externa organisationerna som valt att anvénda sig av
tillsvidareanstillda medarbetare nyttjar dessa for att tillsétta en
begrdnsad andel av vikariebehovet. Eftersom behovet av vikarier
fluktuerar kraftigt Gver aret har alla organisationer dven haft fortsatt
behov av timavlonade vikarier 1 viss utstrickning. Alla intervjuade
organisationer med tillsvidareanstéllda medarbetare har dven gett
dessa ndgon form av 16netilligg och/eller forman for att gora
uppdraget attraktivt och modellerna har utifran den aspekten en
hogre kostnad.

En annan ldrdom é&r att en bemanningsfunktion inte bara handlar om
organisatorisk 16sning och hantering av vikariebemanning. Det
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handlar dven om en kulturfraga dir tillit, transparens, samverkan
och dialog &r viktiga aspekter. Bide medarbetare och chefer
behover vara flexibla och 6ppna for att arbeta pd annat sitt och det
kan innebéra behov av fordndringsarbete och styrning inom
verksamheterna for att modell med bemanningsfunktion ska kunna
fungera.

4.1 Geografiska omraden

Forvaltningsniva

P& forvaltningsniva finns olika exempel ddr bemanningsfunktionen
integrerats pa olika sétt i ordinarie verksamhet, s som genom
anpassad bemanning och resursteam. Utredningen ser en rad
fordelar med att ha bemanningsfunktion enligt sédana modeller.
Den framsta fordelen som har identifierats ar att det ger
forutsittningar for att minska behovet av timavlonade vikarier i stor
utstrackning samtidigt som det ger en flexibilitet i organisationen.
Genom att omdisponera bemanningen finns det mojligheter att
tacka upp luckor 1 scheman och snabbt 16sa bemanningsbehov som
uppstér med kort varsel pé grund av frdnvaro till exempel beroende
pa sjukdom och vard av barn. Det underléttar &ven bemanningen
vid planerad frdnvaro for exempelvis utbildning. Chefen har
mojlighet att omdisponera medarbetare utifran behov och fordela
arbetsuppgifter.

Administrationen kan begransas da bemanningsbehov till stor del
kan hanteras inom den egna organisationen och det finns inte behov
av att ringa in timavlonade vikarier eller &ndra scheman dér
ordinarie medarbetare arbetar overtid. Eftersom vikarietillsattningen
sker inom ramen for verksamheten tillkommer inga OH-kostnader
for att administrera en sddan modell.

En annan fordel dr att medarbetarna som ticker upp vikariepassen
har kinnedom om verksamheten vilket minskar behovet av
introduktion och kan bidra till kontinuitet. Erfarenheter fran
stadsdelsforvaltningarna visar dven pa att modeller med integrerad
bemanningsfunktion kan ge 6kad kvalitet exempelvis genom att det
skapar forutséttningar for medarbetarna att hinna med att upprétta
genomforandeplaner och utfora kvalitetshdjande insatser for de
dldre. Det kan dven bidra till trygghet i organisationen da man vet
att det finns bemanning att tillgd nér det finns behov, vilket i sin tur
kan ge forbattrad arbetsmiljo. Ytterligare en fordel ar att det skapar
goda forutsattningar for en ndra kommunikation mellan chef och
vikarie.

For att det ska bli en effektiv hantering av bemanningsfunktionen
méste det finnas en flexibilitet ddr medarbetarna kan arbeta pa olika
enheter eller avdelningar.

Utmaningar med att ha bemanningsfunktion integrerad i ordinarie
verksamhet och pd forvaltningsniva dr att en sddan modell stéller
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krav pa att verksamheten behdver arbeta med att effektivisera
resursanvindandet nér det inte finns vikariebehov. Det finns dven
en risk att anpassad grundbemanning uppfattas som ordinarie
bemanning. Verksamheten behover déarfor arbeta aktivt med en
dndamélsenlig resursanvindning nér behovet av att tacka upp
bemanning &r 1agt.

Det kan finnas en utmaning i att hitta ritt antal medarbetare for att
tacka bemanningsbehovet for en eller flera verksamheter. Det
eftersom vikariebehovet kan variera mycket, framfor allt
hemtjanstens uppdrag lyfts fram som en verksamhet dér behovet
kan fordndras mycket snabbt utifran antal brukare. Av ekonomiska
skl vill man inte ha en for stor och kostsam organisation nér
behovet av extra bemanning inte dr sa stort. For att hitta ratt
omfattning for bemanningsfunktionen behdver verksamheten dérfor
gora en gedigen analys av behov och schemaldggning samt folja
upp det regelbundet. Man bor i sammanhanget vara uppmérksam pa
att en utmaning kan bli att den arbetsgrupp med tillsvidareanstéllda
medarbetare blir stor vilket man méste ta hansyn till.

Stadsdelsforvaltningarnas olika storlek kan vara en faktor som
medfor att modellerna &r léttare eller svérare att applicera.

Regional eller stadsévergripande niva

Utredningen har dven sett till mdjligheterna att infora en
bemanningsfunktion med timavlonade eller tillsvidareanstéllda
medarbetare for att hantera korttidsfranvaro pa regional eller
stadsovergripande niva. En sddan bemanningsfunktion skulle kunna
fa en mer Gvergripande bild av hela stadens vikariebehov inom
dldreomsorgen och mojliga 16sningar. Bemanningsfunktionens
helikopterperspektiv skulle kunna bredda moéjligheterna for
nyttjande av vikarier. Den allméinna introduktionen av vikarier
skulle kunna effektiveras da en regional eller stadsdvergripande
bemanningsfunktion skulle kunna samordna dessa s att ménga
vikarier kan introduceras samtidigt. Detta giller dock inte den
verksamhetsspecifika introduktionen som behdver goras for att
varje enskild vikarie ska fa kunskap och kdnnedom om den
verksamhet de ska arbeta inom.

En regional eller stadsdvergripande bemanningsfunktion skulle
kunna oka arbetsgivarens mojligheter att sikerstélla likstéllighet 1
rekryteringsprocesserna. Den kan dven skapa samverkansvinster for
stadens regioner som pa detta sitt gemensamt hittar losningar for
utmaningen 1 att hitta vikarier med réitt kompetens.

Det ér av stor vikt att bemanningsfunktionen har god kunskap om
verksamheterna och deras varierande behov samt att
verksamheterna har forstielse for bemanningsfunktionens uppdrag.
En god samverkan ar avgorande for att bemanningsfunktionen ska
upplevas som en tillgdng som verksamheterna kénner tillit till.
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Utredningen ser att det finns flera betydande utmaningar 1 att ha en
regional eller stadsdvergripande bemanningsfunktion for att hantera
korttidsfrdnvaro.

Bemanningsfunktionen skulle bland annat behdva hantera stora
volymer av vikarier for att kunna tillgodose behovet i
verksamheterna. Det genomsnittliga behovet av vikarier inom vérd
och omsorg motsvarade under ar 2022 for staden cirka 1200
heltidsanstillda vikarier per manad, drygt 800 av dessa var
timavlonade vikarier och resten manadsanstéllda vikarier.
Volymerna fluktuerade dock mycket under aret, framfor allt
avseende timavlonade vikarier. Under semesterménaderna var
exempelvis behovet av timavlonade vikarier betydligt storre dn
ovrig manader. Om en bemanningsfunktion pa regional eller
stadsovergripande niva skulle ha tillsvidareanstillda medarbetare
skulle dessa stora variationer i volymer ocksé utgéra en stor
utmaning.

En bemanningsfunktion pa regional eller stadsdvergripande niva
med tillsvidareanstéillda medarbetare skulle 4ven ha behov av fler
chefer &n om funktionen enbart hade timavlonade medarbetare. En
bemanningsfunktion skulle, oavsett medarbetarnas anstdllningsform
dven innebéra sérskilda kostnader for staden, sa som kostnader for
administrativ personal, lokalkostnader, kostnader f6r inventarier och
arbetsredskap, fordon samt eventuella lonetilligg. Vid behov av
ekonomiska neddragningar finns en risk for nedlaggningshot av
centrala enheter s som extern bemanningsfunktion. Detta dr nagot
utredningen tagit med sig fran erfarenheter fran andra
organisationer.

En regional eller stadsdvergripande bemanningsfunktion kan inte
heller tillgodose vikariebehovet for samtliga verksamheter vid alla
tillfallen. Det skulle dérfor vara nddvéndigt att verksamheterna
sjdlva fortsatt kan hantera och 16sa vikariebehov med kort varsel.
Detta kan skapa en otrygghet hos verksamheterna och dven paverka
tilliten till bemanningsfunktionen.

En annan utmaning &r att en regional eller stadsovergripande
bemanningsfunktion skulle fa svart att anpassa sig utifrdn de lokala
forutsittningar som finns i staden. Det finns dven en risk att en
bemanningsfunktion pa regional eller stadsovergripande niva skapar
ett for 1angt avstdnd mellan medarbetare och personalansvarig chef.

En svérighet som identifierats i utredningen dr att kunna rekrytera
kompetenta medarbetare som kan hantera den flexibilitet som krivs
av dem. En farhdga &r att kompetenta medarbetare vid en regional
eller stadsdvergripande bemanningsfunktion skulle kunna fangas
upp och anstillas av verksamheterna de vikarierat pa, vilket skulle
innebéra att bemanningsfunktionen 1 stor utstrickning behdver
arbeta med rekrytering. Loneséttningen for medarbetarna i teamen
behover regleras utifran det komplexa uppdraget och kraven pa
flexibilitet.
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Restiden till de olika verksamheterna som vikarierna far arbetspass
pa skulle kunna bli avsevért lingre med en regional eller
stadsovergripande bemanningsfunktion vilket &r ndgonting som
ocksa behover beaktas vid tillskapande av en sadan.

Sammantaget utifrdn ovan ndimnda utmaningar ser utredningen inte
att alternativet med regional eller stadsovergripande
bemanningsfunktion for att hantera generell korttidsfrdnvaro inom
dldreomsorgen dr en ldmplig modell for Stockholms stad.

Kontinuitet inom hemtjansten

Utifran den kunskap som redan finns géllande hur kontinuiteten
inom hemtjinsten kan stdrkas dr viktiga delar att det finns en tydlig
styrning, god grundplanering och flexibilitet for fordndringar.
Tidigare utredningar visar att utférare med relativt fa omsorgstagare
1 regel har béttre kontinuitet &n utférare med manga omsorgstagare
samt att indelningar i mindre arbetsgrupper som arbetar inom ett
viss geografiskt omrade minskar antalet personer kring den enskilde
per automatik. Detta pekar pa att en bemanningsfunktion ldmpligen
behover vara antingen avgransad inom ett mindre geografiskt
omrade alternativt kunna organisera verksamheten for att kunna
styra och planera inom mindre geografiska omraden.

4.2 Forslag till fortsatt arbete

Under utredningens ging har tvd mojliga uppldgg for fortsatt arbete
identifierats; bemanningsfunktion pa stadsdelsniva samt en regional
eller stadsgemensam bemanningsfunktion med hog kompetens
bland medarbetarna for komplexa uppdrag.

Bemanningsfunktion pa férvaltningsniva

Flera stadsdelsforvaltningar inom Stockholms stad har provat olika
satt att inom tilldelade ekonomiska ramar och befogenheter hantera
bemanningsbehovet genom att utdka antalet medarbetare med
tillsvidareanstéllning. Detta har gjorts genom exempelvis anpassad
bemanning generellt eller genom inférande av resursteam. De olika
modellerna har vuxit fram successivt och anpassats utifran
respektive stadsdelsforvaltnings forutséttningar och behov.
Stadsdelsforvaltningarna ser sjélva flera vinster med dessa
arbetssétt &ven om det inte har genomforts nagra strukturerade
utvdrderingar av dtgirderna.

Utredningen ser att erfarenheterna frdn dessa stadsdelsforvaltningar
pekar pa att det finns stora mojligheter att arbeta med
bemanningslosningar pd forvaltningsniva, vilket kan bidra till hogre
kontinuitet och kvalitet samt ge forutsittningar for att minska
behovet av timavlonade vikarier i stor utstrickning. Utifran att
medarbetarna 1 dessa modeller har lokal kinnedom och &r néra
verksamheterna kan det dven bidra till att uppnd ansatserna for en
god och nidra vird. Genom att ha bemanningslosningen pa
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forvaltningsniva ges dven mojlighet till flexibilitet och att anpassa
resursanviandningen utifrdn varierande behov.

Genom att ha en gemensam prioriteringsordning for tillsdttning av
vikarier vid korttidsfranvaro inom staden kan man uppna en storre
likstallighet. Prioriteringsordningen skulle kunna utga fran att man i
forsta hand anvénder sig av medarbetare i resursteam, har anpassad
bemanning eller liknande, i andra hand genom manadsavlonade
vikarier och i tredje hand timavlonade vikarier.

Utredningen foreslér att de stadsdelsforvaltningar som infort nagon
form av bemanningsfunktion genom anpassad bemanning eller
resursteam genomfor en strukturerad utvirdering av sin modell.
Ovriga stadsdelsforvaltningar kan sedan ta del av utvirderingarna
och hantera bemanningen pa liknande sétt med mojlighet att
anpassa arbetsséttet utifran egna forutséttningar och behov.

Bemanningsfunktion med hog kompetens bland
medarbetarna fér komplexa uppdrag

Utredningen har fort fram att en bemanningsfunktion pé regional
eller stadsdvergripande niva for att hantera generell
korttidsfrdnvaron inom dldreomsorgen inte r en 1amplig modell for
Stockholms stad mot bakgrund av sin storskalighet och sitt avstdnd
till verksamheterna. Daremot visar erfarenheter fran andra
organisationer att det kan finnas ett annat vérde i en central
bemanningsfunktion med tillsvidareanstéllda medarbetare med hog
kompetens och lang erfarenhet. Erfarenheter fran andra
organisationer visar att &ven om dessa funktioner endast tillgodosett
en liten del av det totala vikariebehovet har de kunnat tiligodose
vikariebehov vid mer komplexa uppdrag som varit svara att tillsitta
pa annat vis. Utifran det ser utredningen att det vore intressant att se
vidare pd om det finns behov av sddan funktion pa regional eller
central niva 1 Stockholms stad.

Mojligheter med en sddan funktion skulle kunna vara att
verksamheter med komplexa drenden skulle kunna fa stod av
medarbetare med sérskild kompetens samtidigt som de dldre med
sammansatta behov skulle f4 god hjélp, nadgot som é&r en viktig del i
arbetet med god och néra vard. For medarbetare inom
dldreomsorgen skulle en sddan funktion kunna ses som en mdjlig
karridrvag och att fortsétta utvecklas 1 sitt arbete.

Utredningen foreslar darfor att staden utreder forutséttningar for en
bemanningsfunktion dir medarbetarna har hog kompetens som kan
anvandas for mer komplexa uppdrag. Utredningen ser i sddana fall
att medarbetarna i en sddan funktion bor vara sjukskoterskor,
fysioterapeuter, arbetsterapeuter eller underskoterskor med skyddad
yrkestitel. De behover ha flerarig erfarenhet av yrket samt ha
handledarutbildning eller specialistutbildning.
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