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Forord

Stort tack till all personal och enhetschefer, dvriga chefer och bistandshandlaggare och
administrativ personal som med stort engagemang bidragit till resultatet i studien. Vill rikta ett
extra stort tack till Maria Bergfors som varit en stéttepelare, hjalp och bollplank genom hela
arbetet och de ganger jag benamner vi i studien sa ar det jag och Maria jag menar. Det har varit
en intensivt och spannande att jobba med denna forstudie samtidigt som det varit utmanande
att begrénsa sig och hitta karnan i vad vi behdver jobba vidare med. Ursprungstanken var att
Tranan skulle vara huvudfokus i forstudien men jag sag ganska snabbt att om vi vill fa ett
resultat som i framtiden kan vara gynnsamt for omsorgen i hela kommunen behéver forstudien
ha ett bredare perspektiv. Darav involverades sd manga omvardnadspersonal, chefer,
administrativ personal och bistandshandlaggare som majligt. Ledorden i forstudien har varit
att hitta langsiktiga och hallbara I6sningar. Pa grund av att studien blev bredare an det
ursprungligen var tankt sa har tiden varit nagot knapp och alla delar som framkommit som

viktiga har inte fatt fokus men de finns med som ett forslag att titta vidare pa.

Ar tacksam att jag fatt jobba med denna forstudie och jag har en forhoppning att den kan leda
till att varden och omsorgen i Storumans kommun starks, att fler vill stanna inom yrket och
vara stolta dver det, att fler vill jobba hos Storumans kommun, att personalen kanner sig viktiga
och att de far mgjlighet att forvarva ratt kompetens for sitt arbete. Jag tror att genom att lyfta

blicken och vaga tanka nytt sa kommer vi att ga langt tillsammans.

Ulla-Maria Akerblom



Sammanfattning

Bakgrund till varfor forstudien genomforts

Aldreomsorgen i Storumans kommun har pd samma satt som i hela landet ett antal stora
problem och utmaningar infor framtiden. Nagra av de storsta problemen ar: personalbrist, att
kompetens saknas, att nya anstéallda tvingas in i arbete for tidigt, en bristande arbetsmiljo, att
olampliga anstallda tillats vara kvar, bristande sprakkunskaper samt att nddvandig utbildning

saknas inom personalen (framfor allt delegering, d.v.s. behérighet att dela ut medicin).

Det finns manga orsaker till detta, men nigra av de storsta orsakerna dr “ménniskobrist”, d.v.s.
att det helt enkelt inte finns tillrackligt manga anstallningsbara personer tillgangliga, att yrket
inte anses som attraktivt och att karriarvagarna i yrket ar begransade. Mot bakgrund av detta
finns ett stort behov att hitta atgarder som kan ge bestaende positiva effekter. Ansokan till
forstudien aterfinns som bilaga 1.

Syfte

Syftet med forstudien har varit att utifran ovanstaende problemformulering hitta nya arbetssatt
och nya sétt att tanka kring vard och omsorg. Studien har utgatt fran de resurser vi har i dag
och hur de kan optimeras och hur vi kan hoja kvaliteten utan att 6ka kostnader namnvart. Det
har genom hela forstudien varit viktigt att samarbeta med omvardnadspersonalen ute i
verksamheterna, detta for att fa verklighetsforankring och inhamta information. De Gver

gripande malen for pilotprojektet ar att:

-Bemanna verksamheterna med utbildad och kompetent personal.
-Anvinda vara anstalldas hela kompetens

-Béttre halsa for medarbetarna,

-Hantera den kommande nya socialtjanstlagen, att mota behov i tid.

For att mota upp malen for ett pilotprojekt sa har foljande begrepp varit centrala och prioriterats
i forstudien: Ledarskap, arbetsklimat, ratt anvdnd kompetens, “yrkesstolthet”, bilden av
arbetsplatsen, nya arbetsmetoder och nya verktyg (digitalisering), schemaldggning, vilken ar
min roll i arbetsgruppen, skyddad yrkestitel, sprakombud.



Metod

Det har under studiens gang varit manga fragor att fa svar pa och manga av fragorna har
omvardnadspersonalen varit till stor hjélp att besvara. Detta har skett genom arbetsplatsbesok
dar ett frageformular anvants for diskussion. Frageformuldren har aven lamnats ut till alla
arbetsplatser sa att omvardnadspersonalen kunnat svara pa fragorna enskilt. Totalt sa har 61
svarshlanketter inkommit fran arbetsplatserna. Svaren pa fragorna (bilaga 1) har sedan anvéants
till att hitta gemensamma namnare. Besok har dven gjorts pa arbetsplatsernas APT dar de fatt
information om studien, de har fatt mojlighet att stalla fragor samt att vi gjort 6vningar med
personalen i syfte att lyfta fram det goda och positiva med just deras arbetsplats. Workshops
har genomforts utifran de centrala begreppen med enhetschefer, administrativ personal och
bistandshandlaggare. Vid sammanstallning av material fran arbetsplatser och workshop har Al
anvants som analysverktyg. Har aven gjort omvérldsbevakningar for att se vad som kommer i
framtiden, vad andra gjort samt for att fa inspiration. Erfarenhetsutbyte har skett med Skellefted
kommun genom tva dagars studiebesok samt besok pa Glesbygdsmedicinskt Centrum. En
annan del i arbetet har varit att folja utvecklingsarbeten och forandringar som redan sker i vara
verksamheter, ex sd provar de ett nytt schemaupplagg pa Vikbacka och pa Blasippan och

Sibyllagarden infors Teamledare.

Resultat

Studiens resultat har visat pa att manga som jobbar inom aldrevarden i Storumans kommun
trivs bra med sitt jobb och kanner att de gor skillnad for de aldre. En viktig aspekt som kommit
fram &r att medarbetarna ar en av de viktigaste faktorerna till att personalen trivs pa jobbet och
enhetschefen har stor betydelse for hur arbetsplatsen fungerar och om personalen trivs. Manga
bra saker ar pa gang i verksamheterna men det som resultatet visar ar att det skulle finnas en
béattre samordning och ett mera samlat grepp kring det som gors. Att utbildning ar viktigt har
genomsyrat stora delar av studien och dar kommer aven behovet av differentiering in. Det
handlar bade om utbildning pa arbetsplatserna, introduktionsutbildning, vidareutbildning och
utbildning i sprak och kommunikation. Personalen i verksamheterna onskar att de varderas

hogre for deras arbetsinsatser och att de uppmérksammas mer for detta.



Nagra slutsatser

Inom omsorgen i Storumans kommun sa finns det mycket kunskap inom arbetsgrupperna som
bor lyftas. Flertalet erfarna USK som jobbat inom yrket, en de hela sin verksamma yrkeskarriér
inom Storumans kommun lyfter att de ofta far ta ett storre ansvar an kollegor med mindre
erfarenhet trots att de ar anstéllda pa lika villkor. Storumans kommun behdver ta ett krafttag
kring uthildning och utveckling for att f& méanniskor att stanna kvar och vilja arbeta inom
varden. Utbildning &r grunden till mycket och svaret pa manga fragor i forstudien. En annan
slutsats som framkommer ar att Storumans kommun bor som manga andra kommuner titta pa
hur arbete kan differentieras och hur titulaturer kan inféras bade for att hitta olika karridarvagar
och for att ratt person skall vara pa ratt plats. Differentiering och inférande av titulaturer kan

ocksa bidra till en 6kad yrkesstolthet.
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Inledning

Begreppsforklaring

| studien anvands vissa begrepp som har kommer att presenteras for att underlétta for lasaren.
Inom Storumans kommun anvénds begreppet brukare nar vardtagare benamns och brukare
kommer saledes att anvandas i studien. Omvardnadspersonalen bendmns som
omvardnadspersonal, medarbetare, personal eller kollega alternativt med yrkestitel for att
tydliggora utbildningsniva. Underskoterska (USK), specialistutbildad underskdéterska
(spec.USK), vardbitrade, Aven enhetschefer (EC) kommer att omnamnas och EC betyder att
det &r en chef som arbetar ute pa nagot av boendena eller inom hemtjanst. Bistandshandlaggare
bendmns med forkortningen BHL. Fast omsorgskontakt omnamns med foérkortningen FOK.

Bakgrund Storuman

Storumans kommun &r stor till ytan med en stracka pa ca 25mil men innevanarantalet ligger pa

knappt 6000 personer.

Storumans kommun &r en utmanande miljo att erbjuda aldreomsorg i. Cirka 30 % av
befolkningen ar 65 &r och &ldre, med 30 % av dem i aldern 80 ar och aldre. Aven om det totala
antalet dldre inte forvantas oka mellan 2020 och 2050 forvantas andelen som ar 80 ar och aldre
Oka till 40 %. Den aldre befolkningen &ar geografiskt spridd, med 40 % som bor utanfor
tatorterna Storuman-Stensele och Térnaby-Hemavan (Dean Carson, 2022). Med detta som
bakgrund behéver Storumans kommun ta ett krafttag kring hur vard och omsorg skall bedrivas
i kommunen utifran ett attraktivt, effektivt och ekonomiskt perspektiv.

Bakgrund Framtidens arbetsplats

Mot bakgrund i den demografiska utvecklingen och att det redan idag &r klyftor mellan andelen
manniskor i arbetsfor alder och andelen aldre méanniskor i behov av hjélp och stéd s& har
Storumans kommun valt att lyfta problematiken och forséka hitta langsiktiga och hallbara
I6sningar. Tanken med Framtidens arbetsplats var att med hjalp av personalen inom vard och
omsorg titta pa nya mojligheter och losningar for framtiden. De stora problemen som finns ar
att det fattas personal, manga personal ar outbildade, manga har svenska som andrasprak och
behdver integreras pa ett battre sétt och fa ratt stod och utbildning. Kan vi vanda detta? Kan vi
fa manniskor att stanna kvar och kanske till och med flytta hit? 1 VVard och omsorgs rapport,
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Redo for framtiden 2024:1 beskrivs att det under de kommande 20 aren kommer det att bli ett
okat behov av halso- och sjukvard och &dldreomsorg. Resultatet i rapporten visar pa stora
utmaningar och att det ar nédvandigt att goéra omstallningar och effektiviseringar. Fortsatter vi
som innan kommer personalbehovet att 6ka och vi kommer att fa &nnu svarare att tillgodose

vard och omsorg i kommunal regi.

Riket 2024

-0,8%

T T T
0-194 20 -66 A 67194

Storuman 2024

T T T
0-194r 20-66 ar 67 - 19 ar



Riket 2033

20%

Storuman 2033

T
0-19 ar 20- 663 67-79a 80 ar och dldre

(SKR.se)

Tidigare forskning, litteratur och relevanta publikationer

Ledarskap

Inom vard och omsorg om é&ldre bor en verksamhetsnara chef ansvara for 20-30 personer dar
bade tillsvidareanstallda och visstidsanstallda inkluderas. Arbetsgivaren behdver ocksa se till
att den verksamhetsnara chefen har tillgang till stodresurser. Det &r viktigt att den
verksamhetsnara chefen har en relevant utbildning och att kompetenskrav finns. Dock sa finns
en otydlighet kring vilka krav pa utbildning som skall stillas pa verksamhetsnara chefer.
Onskvart ar att det faststalls en nationell utbildningsniva for chefer ar (SOU 2021:52).
Myndigheten for vard- och omsorgsanalys fick 2021 ett uppdrag av regeringen att ta fram ett
underlag med forslag pa nationella insatser for utveckling och samordning av ledarskapsfragor
inom kommunal vard och omsorg. Undersokningen visade pa tre évergripande slutsatser:

-”Cheferna behdver fa battre organisatoriska forutsattningar.”
-’Det behdvs mer kunskap om effekterna av ledarskapsutbildningar.”
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- “Ledarskapsutvecklingen i kommunal vard och omsorg kan bli mer kunskapsbaserad och
samordnad. Hur den kommunala varden och omsorgen styrs, leds och organiseras paverkar hur
verksamheterna fungerar for dess medarbetare, brukare och patienter. Att ledarskapet pa alla
nivaer far hallbara forutsattningar ar darfor avgaérande for att skapa en val fungerande vard och

omsorg.”

| rapporten gavs ocksa rekommendationer till Regeringen att ge statligt stod till forskning i
omradet rérande ledarskapsutveckling i kommunal vard och omsorg. Regeringen bor stétta
Kommunerna i samarbeten mellan kommuner och laroséten. Om regeringen beslutar att inféra
en nationell ledarskapsutbildning, bor den inforas succesivt och den skall ha ett upplagg som
ar mojligt att utvardera (Myndigheten for vard och omsorgsanalys. Redo for framtiden? 2021).
Vidman och Strombergs (2021) forskningsresultat visar att utifran ett medarbetarperspektiv
har ledarskapet stor betydelse for upplevelsen av en halsosam arbetsplats. Medarbetare inom
aldreomsorgen vill ledare som ar ansvarsfulla och har sjalvfortroende och att de kan hantera
forandringar genom samverkan. Samverkan avspeglas bade i lyssnandet och i talet samt i den
outtalade kommunikationen. Medarbetare tycker att det &r viktigt att kdnna sig sedd av ledaren,
det ar da en forutsattning att ledaren ar val fortrogen med medarbetarens styrkor och svagheter.
Resultatet pekar ocksa pa vikten av att det finns en tillatenhet i att kunna kommunicera om

saval organisationsfragor som privata fragor.

Arbetsmiljo, arbetsklimat och schemaléggning

Att skapa trygga anstéllningsforhallanden och en god arbetsmiljo ar en forutsattning for att
manniskor skall vilja arbeta inom varden. Tillsvidareanstéallning och heltidsanstéllning bor
vara det nya normala. Arbetsgivare inom varden och omsorgen om éaldre bor arbeta med
arbetsmiljo pa ett strukturerat satt da detta brister pa manga stallen och i alla led, fran politisk
niva till tjanstemannaniva. Arbetsgivaren behéver dven ta del av Heltidsresan och satsningen
kring den. Kommunernas politiska ledning behover ta det lagstadgade ansvaret for det
systematiska arbetsmiljoarbetet inom vard och omsorg. Schema &r en viktig arbetsmiljéfraga
och skall ligga till grund for balans mellan arbete och fritid och aterhamtning skall da
inkluderas. Att arbeta delade turer forsvarar planering av aterhamtning darav behover
arbetsgivare se till att delade turer tas bort och istallet schemalédgga sammanhallen arbetstid. |
arbetstiden skall dven tid for kompetensutveckling, dialog, reflektion och handledning vagas
in (SOU 2021:52).
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Yrkesstolthet och skyddad yrkestitel-ratt anvdnd kompetens
| en utredning fran (SOU 2021:52 Vilja viélja vard och omsorg) tittar de utifran fyra

temaomraden (1.Fornya, behalla och utveckla kompetens. 2. Starka ledarskapet. 3. Skapa
trygga anstéllningsforhallanden och en god arbetsmiljo. 4. Ta tillvara ny teknik) pa vad som ar
avgorande for att manniskor vill arbeta inom varden och stanna dar. Vardyrket ar komplext och
kraver kompetens och de menar att utbildningsnivan behéver hojas for att ocksa hoja status
och att underskaterska blev en skyddad yrkestitel &r en viktig del i detta. Utredningen foreslar
att utbildningsnivaer skall hojas och att arbetsgivare bor ta ansvar for introduktionsutbildning
och sprakutbildning for nyanstéllda. Yrkesroller bor fortydligas och att karriarvagar skapas for
att Oka attraktiviteten. Arbetsgivaren bor gora sprakutbildningsinsatser for vard och
omsorgspersonal dar sprakkunskaperna brister. | Socialstyrelsens publikation (2024-6-9177)
beskrivs att arbetsdifferentiering har fatt en allt storre plats i dldreomsorgen de senaste aren
och ca 35% av Sveriges kommuner har beslutat att infora hel eller delvis differentiering inom
hemtjansten. Aven andra verksamheter i offentlig och privat regi har valt att anvinda sig av
differentiering. Trots att det blir allt vanligare med differentiering sa saknas det forskning inom
omradet och vilka effekter differentiering har. Pa grund av detta &r det mycket viktigt med
strukturerade utvarderingar som kan bidra till ett starkt kunskapslage. Hur beskrivs da
arbetsdifferentiering och vad forvantas den generera? Arbetsdifferentiering innebér att
arbetsuppgifter organiseras och delas upp sa att olika personalgrupper utfor olika
arbetsuppgifter. Det kan exempelvis vara att dela upp serviceinsatser och personlig omvardnad
utifran vilken utbildningsniva personalen har. Arbetsdifferentiering kan ses som en lésning pa
aldreomsorgens utmanande kompetensférsorjning. Det finns en forhoppning om att
differentiering aven skall gora att arbete inom vard och omsorg skall bli mera attraktivt for
personal med vard- och omsorgsutbildning da deras utbildning varderas hogre. Det finns ocksa
en forhoppning om att de skall bli lattare att anstélla personal med lag utbildningsniva och lag
sprakkompetens detta da de mera renodlade serviceuppgifterna inte staller samma krav pa
utbildning. Att yrkesroller och ansvar blir tydligare kan &ven ge en béttre arbetsmiljé med
mindre stress, minskad sjukfranvaro och minskad omséttning av personal. Forhoppningsvis
skall aven differentiering av arbetsuppgifter ge en battre kvalitet pa det arbete som utfors.
Yiterligare en forhoppning som finns ar att servicejobben skall vara en vég in i varden och
skapa ett intresse for att utbilda sig vidare till ex USK. De farhagor som finns nar det galler

arbetsdifferentiering ar att arbetsgrupper blir splittrade, att helhetssynen pa de aldres behov
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minskas, att det kommer finnas mindre plats for sociala insatser och att serviceinsatser inte
kommer att ha en rehabiliterande inriktning. Det finns ocksa risk for att personalkontinuiteten
forsamras, att det blir brister i informationsoverforing mellan arbetsgrupperna och att ex
forandrade behov hos de aldre inte kommuniceras vidare. Till sist finns ocksa en farhaga att

den personal som utfor serviceinsatser kommer att fa en lagre status och okad arbetsbelastning.

Nya metoder och arbetsverktyg

Att hitta och utveckla nya arbetssatt bland annat med teknik &r ett satt att gora arbetet inom
aldrevarden mera attraktivt. Ny teknik kan oka trygghet och sjélvstandighet for brukarna
samtidigt som det bidrar till ett effektivare resursanvandande. Ny teknik kan bidra till battre
arbetsmiljo for personalen da det frigor tid till exempelvis mellanmanskliga moten. Far att det
skall fa positiv effekt for bade brukare och personal sa behdver personalen vara delaktiga i
inférandeprocessen Alla kommuner bor ha en plan som &r politiskt forankrad och ett
systematiskt arbete bor ske for att fa ut den stérsta mojliga nyttan av ny teknik. Innan planen
beslutas bor en kartlaggning goéras av befintlig teknik, framtida behov och behov av
utbildningsinsatser samt IT-stod till personalen. Rekommendationen é&r att all personal skall
involveras och utbildas for att bidra till inkludering samt att det blir lattare med inférande om
fler har kunskap (SOU 2021:52).

Sprak och kommunikation

| Maria Bergfors projektrapport Spraket pa jobbet (2024) skriver hon i resultatet att mer stod
till cheferna och battre forutsattningar for personalen i att mota kollegor med svenska som
andrasprak ar avgorande. Ett énskemal om utbildningar pa arbetsplatsen och mgjlighet till
uppféljningsutbildningar framkommer, samt énskan om tréningsrum for praktisk traning av
vardrelaterade  uppgifter.  Fortsattningsvis  skriver Maria att det finns stora
rekryteringsutmaningar, det &r svart att hitta intresserade och erfarna individer. Det ar sérskilt
svart nar det galler sokande med begransad erfarenhet och eventuellt bristande svenska.
Kompetenshgjning framstélls som avgodrande och individens vilja att lara och arbetsgivarens
skapande av forutsattningar for larande &r viktiga. Maria beskriver vidare under slutsatser att
chefer behover ges tid och utrymme att jobba med sprakutvecklande arbetssatt pa

arbetsplatserna och nar det géller dessa insatser sa ar sprakombuden en viktig del men énskvart
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att det ocksa finns stottande underskaterskor som jobbar dagtid. Under 2024 har Maria paborijat

sprakombudsutbildningar med omsorgspersonalen i Storumans kommun.

Nya socialtjanstlagen

Den nya socialtjanstlagen forvéntas att trada ikraft Juli2025 och den kommer att krava en hel

del férandringar och omstallningar inom omsorgen av aldre. De storsta férandringar som blir

ar:

framja jamlika och jamstéllda levnadsvillkor

ha ett tydligare barnrattsperspektiv

arbeta forebyggande

vara latt tillganglig

fa mojlighet att ge insatser utan behovsprovning

planera insatser inom alla verksamhetsomraden

inriktas pa att enskilda ska leva ett vardigt liv och kénna vélbefinnande

vara kunskapsbaserad och ha god kvalitet.

(SKR. Framtidens socialtjanst.2024).

| ett Webinarium med SKR (Maja Hagstrom. Omstallning till en férebyggande Socialtjanst

2024-11-21) beskrivs vad omstallningen kan innebéra for aldreomsorgen och de punkter som

Maja tar upp ar:

Fallprevention

Metoder for att upptacka vald, beroende, ensamhet och skorhet.

Hitta satt att fanga upp méanniskor innan de kommer till bistandshandlaggare.
Implementera evidensbaserade metoder.

Hélsosamtal och samtal om ensamhet med alla som far larm.

En ny roll for bistandshandlaggare.

Intensiv hemrehabilitering.
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Resultat

Ledarskap

Att ha en forsta linjens chef som lyssnar och stottar framkommer som en viktig aspekt for
trivas pa jobbet. Vid inlasning av material under studiens gang sa finns tydlighet i att det ar
viktigt att forsta linjens chef har en relevant utbildning i ledarskap samt att de inte har for stora
arbetsgrupper, detta for att arbetet skall bli hanterbart. Under den Workshop (bilaga 3) som
genomfordes i november med chefer, administrativ personal och BHL framkom i
sammanstallningen att det ar viktigt med tydlighet i beslutstrappan for att sékerstélla att
informationsflodet fungerar, att ansvarsfordelning ar tydlig och att det &ar tydligt vem som
beslutar vad och varfor. Chefer bor kontinuerligt gd igenom organisationstradet med

personalen for att 6ka en forstaelse for hur organisationen fungerar.

Citat fran personalen (bilaga 2)

“Jag trivs jéttebra p& mitt jobb. Mycket tack vare alla gamlingar och alla kollegor men mest tack vare var chef X

som alltid 4r man om att alla ska méa bra.”
“Efter att vi fick ny chef sa tror jag att alla méar battre.”
“Bra chef som ser alla och ar litt att prata med bidrar till god halsa.”

“Blir det dispyter sa l6ser vi det.” “Vi har bra chefsstod”

Arbetsmiljo, arbetsklimat och schemalaggning

| studien har medarbetarskap varit ett aterkommande begrepp och de flesta anstallda jag pratat
med i studien har angett att en viktig faktor for att trivas pa jobbet &r att ha goda kollegor och
ett Oppet arbetsklimat. Flertalet medarbetare beréattar att de inte skulle vara kvar pa jobbet om
det inte vore for de stottande kollegorna. Manga beskriver att de har kollegor som kan lyfta
dem, stotta dem i bade arbete men ocksa delvis i det privata. | Socialstyrelsen webinarium,
(Hallbar kompetensforsorjning i dldreomsorgen-vad fungerar? 2024-11-13) medverkade Clary
Krekula som &r professor vid Linneuniversitet och hon berattar om sin studie som hon just nu
arbetar med och den handlar om hur vi kan fa personal inom hemtjansten att stanna kvar. De

resultat hon hittills kommit fram till &r foljande fem faktorer:
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1. Arbetsvillkor
- att det ar stressigt och att arbetsbelastningen ar ojamn bidrar till att personalen slutar.
Att personal kommer till jobbet pa morgonen och inte vet hur dagens arbetsuppgifter
ser ut och om bemanningen ar tillracklig for att utféra dem bidrar till en hog stressniva.
- Arbetsmiljo som inte &r anpassad utifran verksamheten, ex att det inte finns lokaler
for att halla moten eller kunna aterhamta sig ar ocksa en faktor som bidrar till att

personal slutar.
2. Arbetstider
- Onskvart med mindre helgarbeten, personalen vill inte jobba varannan helg.
- Onskeschema
- arbetstiden bor sankas
3. Bli sedd och respekterad
- finns upplevelser om att inte bli sedd pa arbetsplatsen och att man inte ar véardefull.
- personalen vill kanna sig behévd och kanna att de blir lyssnad pa.
- klagomal och synpunkter behover tas pa allvar.
4. Arbetet upplevs inte som attraktivt
- Hojd 16n skulle skapa dkad motivation.
5. Mer personal sa att det finns tackning for arbetsuppgifterna.

Clary Krekula menar pa att det finns en faktor som sticker ut mer an de redan presenterade och
det ar kollegorna. flertalet deltagare i studien sager att kollegorna &r det viktigaste pa
arbetsplatsen och det ar kollegorna som gor att de jobbar kvar. Vidare beréttar Clary att detta

ar nagot som arbetsgivare behover vara radda om.

| studien Framtidens arbetsplats sa visar resultatet att det vore 6nskvart fran personalen att
jobba 80% men fa 100% lI6n, detta tror de skulle bidra till béttre aterhdmtning och att det skulle
bli ett mera attraktivt arbete. Personalen skulle ocksa vilja ha en béttre 16neutveckling samt att
delade turer tas bort alternativt blir frivilliga och att ersattning utgar under delade turer for den
tid de & hemma. Studien visar pa att det behdvs battre och tydligare informationsvégar for att

undvika irritation och missforstand och de 6nskar fler vikarier och béttre schemaplanering.
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For att forbattra arbetsmiljo och hélsa pa arbetsplatsen tycker personalen att arbetsgivaren
behdver atgarda arbetsplatser med dalig inomhusmiljo, uppmarksamma personalen mer ex
genom att anordna sociala aktiviteter utanfor arbetet. Vidare vill personalen att det satsas mer
pa utbildning av personalen, att sprakkunskaper forbattras samt att de ges mojlighet till

vidareutbildning med bibehallen 16n.

Citat fran personalen (bilaga 2)

“Trivs med jobbet men inte arbetstiderna.”

“Déligt med delade turer.”

“Det som gor att man trivs dr kontakten med brukarna och bra kollegor.”

“Helt okej men blir less, vore bra att fa byta arbetsplats ibland for att fa variation. Skulle det bli sé att jag maste

jobba varannan helg dé végrar jag, dé siger jag upp mig.”

“Jag trivs bra, vi dr som en familj har. Vi hjalper varandra.”

“Jag trivs men det dr ganska jobbigt att 1dra upp ndgon ny som sedan slutar efter ett ar.”

“Jo jag trivs men idag &r jag den enda som ar svenskfodd som arbetar. Det dr bra personal men de har inte koll

pa hur man kan prata med de dldre om gamla tider i Sverige och slékt har runt ikring. ”’
“Trivs med jobbet men inte arbetstiderna.”

“Daligt med delade turer.”

Yrkesstolthet, skyddad yrkestitel-ratt anvand kompetens

Differentiering av arbetsuppgifter ar ett hogaktuellt omrade dar manga kommuner endera redan
infort detta arbetssatt eller jobbar med det i dagslaget. Differentierade arbetsuppgifter syftar till
att det ar ratt person pa ratt plats. Hur olika kommuner valt att géra detta ar olika men med
Skellefted som exempel sd har de delat upp arbetet i vardbitrade, utbildat vardbitrade,
underskoterska och specialistunderskoterska. Exempelvis sa utfor bara vardbitrade stad och
enklare sysslor, underskoterskor har bla delegerade arbetsuppgifter. Specialistutbildade
underskoterskor har en utbildande och handledande roll i arbetsgrupperna (bilaga 4). Under
studiens gang har en Workshop med chefer, administrativ personal och BHL hallits och en del
2 kommer att hallas i december. Vid workshop 1 (bilaga 3) diskuterades hur Storumans
kommun som arbetsgivare kan bidra till okad yrkesstolthet nagra av punkterna som deltagarna
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landade i var att differentiera arbetsuppgifter, att effektivisera delegeringsprocessen, att
synliggora arbetet inom é&ldrevarden och lata personalen vara delaktiga i beslut och
forandringar i hogre grad samt bekréafta deras kompetens. Sammanstéllningen fran workshopen
visar ocksa pa att det vore bra att satsa mer pa personalframjande aktiviteter, skapa ett 6ppet
arbetsklimat for feedback pa alla nivaer. Deltagarna pa workshopen tycker ocksa att det &r
viktigt med tydliga mal och att chefer ar synliga pa arbetsplatsen samt att verksamheterna bor
satsa pa battre inskolning.

Citat fran personalen (bilaga 2)

“Béttre 16n/l6neutveckling.”

“Att jobba med ménniskor borde vérderas hogre och ge béttre 16n.”

“Loneklyftor skapar irritation och bidrar inte till yrkesstolthet.”

“80%jobb= 100% 16n.”
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Bilden av arbetsplatsen

Ur frageformuléaren som personalen haft mojlighet att svara pa sa framkom att en del personal
tror att bilden andra har av arbetsplatsen ar god och att manga tycker att det ar en trygg och
vardefull arbetsplats, manga tycker att det ar ett viktigt jobb, en del &r nyfikna och har en positiv
bild av arbetsplatsen. En mer negativ bild som personalen tror finns hos allménheten dr att det
ar dalig 16n och arbetsforhallanden, att det ar stressigt och underbemannat, att det finns negativ
bild av ledning och arbetsmilj6. Personalen tror ocksa att allmanheten dverlag har en felaktig
bild av vad yrket innebar. Nar personalen svarade pa fragan om hur de tror att andra ser pa
deras arbetsplats s var det manga som svarade att “de tror att vi bara torkar bajs.” Nar
personalen sjalva beréattar for andra om sin arbetsplats sa ar det manga som beréttar att det ar
tryggt och trevligt och att de har en god arbetsgemenskap. De kdnner att de gor ett meningsfullt
arbete och att det kanns fint att hjalpa andra. Personalen tycker ocksa att de har en bra
arbetsmiljo och att kollegorna &r viktiga. Inom Hemtjénsten framhéver personalen att en viktig
aspekt ar att arbetet upplevs fritt och de far variation. Det finns dven personal pa arbetsplatser
som ocksa upplever stress och det ar da stress som ar relaterat till underbemanning eller att de
har kollegor som inte har ratt kompetens. Nagra papekar att 16nen ar for lag i forhallande till

arbetsinsatsen.

Battre synlighet och lyfta det goda genom exempelvis marknadsféring, tydligare och mer
lattillganglig information pa hemsidan skulle kunna skapa en mer rattvis bild av yrket och
skapa ett storre intresse fran allmanheten. Ett annat forslag som kommer fram i studien &r att
oka samarbete med skolor for att minska radsla och okunskap hos yngre om aldrevard.

Citat fran personalen (bilaga 2.)
“Att det inte dr sa trevligt hdr eftersom man lyssnar pa andra istéllet for att kolla upp det sjilv.”

“De ser negativt p min arbetsplats. Det ir allmin kiint att hemtjinsten gor inget hos de gamla tex daligt stad. Det

ar okunskap fran allmanheten om vad vi ska och inte ska gora och det skapar negativitet.
“Daligt betalt.”
“Daliga arbetstider, stress, dalig 16n. Pandemin blev avskridckande.”

“Att vi ar vardefulla.”
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Nya arbetsmetoder och nya verktyg (digitalisering)

Vid erfarenhetsutbyte med Skelleftea (bilaga 4) framkom flertalet lyckosamma arbetsmetoder
som de infort och exempel pa detta ar erfarna underskoterskor som handleder ny och oerfaren
personal. Specialist USK som jobbar med utbildning bade pa arbetsplatsen men ocksa mot
kommunens Larcentra. Vid kommunens larcentra hélls dven introduktionsutbildning. De
jobbar dven med differentiering av arbetsuppgifter som beskrivits tidigare i studien. | Skelleftea
jobbar de mycket med fast omsorgskontakt vilket ligger helt i linje med den nya
socialtjanstlagen samt att de arbetar med samordnaroller i olika former. Under webinariet
(Hallbar kompetensforsorjning i aldreomsorgen-vad fungerar? 2024-11-13) beréttar deltagare
fran Lunds kommun att de infért digital hemvard som da kan vara hel eller delvis. Via den
digitala hemvarden kan omvardnadspersonalen stétta brukaren digitalt, brukaren har da
tillgang till en forenklad surfplatta. De kunde dven utféra ex grupptraningar genom denna
metod. Parallellt med denna forstudie Framtidens arbetsplats har det under hésten &ven startats
upp ett utvecklingsprojekt som heter 6kad livskvalitet med lakemedelsgivare (bilaga5). Inom
hemtjanst och Hemsjukvard har lakemedelsgivare anvant med gott resultat sedan 2019 och
genom utvecklingsprojektet dr tanken att utoka dessa, mojliggora ytterligare

anviandningsomraden ex pd SABO samt att féroka hitta samverkanslosningar med Regionen.

Citat fran personalen (bilaga 2)

“Som erfaren ser man saker som nya inte ser och det bidrar till stress, kdnner att jag behdver halla koll pd mycket

som jag vet behdver goras men som inte alla gor.”
“Se till att alla har samma mal. Att de som ignorerar uppgifter far fortsétta gora det.”
“Man Onskar att man kunde vara en personal extra tex morgon och kvill sé att det blir mindre stressigt.”

“Minska stress genom tydligare informationsvégar.” (Ibland nér inte info fram till alla och det kan da skapa

irritation nar nagra vet men inte andra).

Vilken ar min rolli arbetsgruppen?

Att fa svar pa denna fraga under studiens gang har inte varit helt enkel, erfaren personal tycker
att denna fraga ar sjalvklar medan mindre erfaren personal inte kan svara pa fragan fullt ut.
Tolkningen som gors av detta ar att det kanske ar lite diffust vilken roll var och en har pa

arbetsplatsen och att det inte alltid finns en tydlig arbetsbeskrivning att luta sig mot.
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Differentiering av arbetsuppgifter och inférande av tydligare titulaturer skulle kunna bidra till

att detta blir tydligare.

Citat fran personalen (bilaga 2)
“Vet inte om jag har nagon sérskild roll har men jag &r glad och forsoker vara positiv med alla. ”

“Som erfaren ser man saker som nya inte ser och det bidrar till stress, kdnner att jag behdver halla koll pd mycket

som jag vet behdver géras men som inte alla gor.”

Sprak och kommunikation

Under 2024 startades sprakombudsutbildningar inom de flesta verksamheter och malet &r att i
januari —25 skall finnas diplomerade sprédkombud pé& alla Kommunens SABO och
demensboenden. Sprakombuden har och kommer att ha en viktig roll pa arbetsplatserna och
under studiens gang har det blivit tydligt att en del medarbetare inte forstar sin roll i arbetet
med spraket och de tycker inte att det ligger pa deras ansvar. Spraket ar sa mycket mer an att
bara kunna svenska utan spraket handlar lika mycket om kommunikation och det &r nagot vi
alla gor dagligen oavsett om vi har svenska som forsta sprak eller andra sprak och vi bor darfor

hitta ett gemensamt ansvar och driv.

Citat fran personalen (bilaga 2)

“Ja bra arbetsgrupp. Vi hjilps at, pratar med varandra. Fick en bra inskolning och efter en vecka kédnde jag att har

vill jag vara.”
“Jag trivs bra, vi hjélper varandra, jag ldr mig svenska.”

“Jo jag trivs men idag ar jag den enda som ar svenskfodd som arbetar. Det &r bra personal men de har inte koll pa

hur man kan prata med de dldre om gamla tider i Sverige och sldkt hér runt ikring. ”

“Battre sprak hos de som jobbar sé det inte blir missforstand.”

Parallella spar i verksamheterna

Under studiens gang sa har det startats upp olika tester i verksamheterna och exempel pa detta
ar att pa Vikbacka testar de ett nytt schema som kallas gruvschema vilket innebéar att
arbetstagarna arbetar tva veckor intensivt och &ar sedan lediga i en vecka. | Stensele pa
Blasippan har de infort teamledare. Nar det finns parallella spar som dessa sa ar det viktigt att

detta kommuniceras ut och att enhetscheferna delger varandra erfarenheter och i studien har
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det framkommit att det skulle underldtta om det fanns en évergripande samordning ex nar det
testas nya arbetsmetoder eller att det infors nya verktyg sa att det blir en 6kad sammanhallning

av kunskap och erfarenheter.

Resultatsammanstallning, gronmarkerade omraden bor prioriteras

Arbetsmiljo Karridarvagar/yrkesst | Utbildning Marknadsforing Ekonomiska
olthet incitament

Se dver bemanning Variation ex mojlighet | bemdtande och Oka léner och erbjud
och resurser r/t stress. att byta arbetsplats demensvérd. battre loneutveckling.
Né&r/Var behovs mest

resurser?

Ta bort delade turer Tydligare
eller gor dem frivilliga  loneutveckling ex

80% jobb=100% l6n

lénetrappa.
Atgérda lokaler med Erbjuda Ersattning for ledig tid
miljoproblem vidareutbildning och pé delade turer.
praktik med lon.
Stod och utbildning  Teamledare Tydligare l8netrappa
Ex stresshantering.

Okad uppskattning.
Sociala aktiviteter for
personalen.ex
vardgala

Beslutstrappan och

Diskussion

Materialet i studien utgar till stor del fran skriftligt material (bilaga 2 och 3) och darfor har inte
allt som framkommit i diskussioner med personal kommit med. Tycker dock att de fragor som
personalen svarat pa och de diskussioner som forts med personalen har gett en bra 6vergripande
bild om hur det ser ut i verksamheterna. Nar jag besokt arbetsplatser har jag varit tydlig med
att jag har forstaelse for om att det kan finnas problem pa arbetsplatserna ex med arbetsmiljo
och att dessa kan jag inte I6sa utan de behdver lyftas med enhetschef. Har forsokt att
tillsammans med personalen lyfta det goda med just deras arbetsplats och manga ganger har de
sjalva varit forvanade over hur bra de egentligen har det for oftast far det som ar mindre bra pa
arbetsplatsen ett stort fokus. Vissa omraden i studien ex differentiering av arbetsuppgifter har
inte sa mycket forskning att luta sig mot och tyvarr &r det sa inom manga omraden i vard och

omsorg av aldre att det finns ett visst glapp mellan behov och evidens.

For att gora diskussionen tydlig har den delats in i samma rubriker som resultatet.
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Ledarskap

Ledarskapet innebér att ha ansvar for utveckling, évergripande styrning och att vara stod till
den enskilde medarbetaren (SOU 2021:52). Rapporten “Redo for framtiden” visar pa brister i
forutsattningar for chefer att utdva ett gott ledarskap. Vid kartlaggning av forutsattningar i
ledarskap ute i landets kommuner sa har det visat sig att det finns stora skillnader i
forutsattningar men nagot som ar gemensamt ar att forsta linjens chefer ofta har ett stort och
spretigt uppdrag. Uppdraget bestar vanligtvis av administrativt arbete, kontakt med
medarbetare, verksamhetsutveckling och oftast saknas stodfunktioner och forsta linjens chefer
arbetar ocksa under ekonomisk press. Chefer i dldreomsorgen har oftast ansvar over ett stort
antal medarbetare och parallellt med det sa &r det svart att rekrytera och behalla personal med
ratt kompetens. Det &r viktigt att arbetsgivaren arbetar for att stdrka och utveckla ledarskapet
men arbetsgivaren behdver ocksa se 6ver grundlaggande forutsattningar i chefsuppdrag, om
forutsattningar saknas for att anvénda forvarvad kunskap kommer effekten bli liten eller utebli
helt (Myndigheten for vard och omsorgsanalys. Redo for framtiden? 2021). Enhetschefernas
satt att arbeta pa och bemoéta personalen har stor betydelse for hur personalen trivs pa
arbetsplatsen och om de vill jobba kvar. Resultatet visar tydligt pa att det ar viktigt att
enhetschefer har en relevant utbildning for uppdraget och detta ar ndgot som arbetsgivaren bor
beakta. Det ar ocksd viktigt att enhetschefer involverar personalen i fragor som ror

arbetsplatsen och att personalen far kénna sig delaktiga.

Arbetsmiljo, arbetsklimat och schemalaggning

Att jobba mindre men att ha kvar heltidslon ar ett aterkommande forslag fran personalen och
personalen tror att detta skulle bidra till battre aterhamtning och en mera aktiv fritid. Ett gott
medarbetarskap anses vara den absolut viktigaste faktorn till att personalen trivs pa arbetet och
vill stanna kvar. Skulle néstan vaga saga att gott medarbetarskap skattas hogre an okad l6n. Att
skapa och behalla ett gott medarbetarskap &r ett viktigt arbetsomrade for arbetsgivaren. Enlig
S0U2021:52 &r anstéllningsvillkor och arbetsmiljé néra sammankopplade, trygga
anstallningsforhallanden och en god arbetsmiljo ar en avgorande faktor for att manniskor ska

vilja arbeta inom varden och omsorgen om éaldre. En annan betydelsefull arbetsmiljofraga ar
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schema. Schemat skall syfta till att fa balans mellan arbete och fritid. Det skall finnas mojlighet

till aterhamtning och scheman med delade turer forhindrar detta.
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Yrkesstolthet, skyddad yrkestitel-ratt anvand kompetens

De omrade som rubriken antyder har diskuterats flitigt under studiens gang bade med
personalen ute i verksamheterna men ocksa med enhetschefer, bistandshandlaggare,
aldrevardschef, chef for individ och familjeomsorgen, socialchef och administrativ personal.
Diskussionerna har lett fram till en god bild kring vad som behdver goras framover for att skapa
battre forutsattningar for att behalla personal men ocksa rekrytera ny personal.

Storumans kommun ligger i framkant i mycket men nar det galler yrkestitlar, yrkesstolthet och
ratt anvand kompetens anser jag att vi har ett gediget arbete framfor oss. Det som bor prioriteras
forst ar att satta tydliga yrkestitulaturer och bestamma vilka arbetsuppgifter varje titulatur skall
ha. Nasta steg bor vara att utifran titulaturer arbetsdifferentiera for att starka att ratt person ar
pa ratt plats och for att skapa karriarvéagar. Vidare bor en gedigen utbildningsinsats goras som
ar kopplad till verksamheternas behov. Det handlar bade om utbildning pa arbetsplatsen i det
dagliga arbetet ex med hjalp av teamledare/arbetsledare men dven utbildning i ex metodrum
dar personalen far mojlighet att trana pd moment i en lugn och trygg larmiljo dar
utbildningsmaterial skall utga fran ett pedagogiskt perspektiv och ett andraspraksperspektiv sa
att alla har mojlighet att ta till sig kunskapen. Utbildning kan med fordel samverkas med
Larcentrum och forhoppningsvis skapa intresse hos personalen att utbilda sig i en formell
utbildning. For att starka yrkesstoltheten ytterligare sd behdver personalen fa mer
uppmarksamhet och uppskattning av arbetsgivaren och kanske skulle en vardgala dar personal
far uppmarksammas for sitt arbete vara en vag att ga. 1 SOU2021:52 skrivs att manga av de
dldre som har och behover insatser fran vard och omsorg ofta har flera sjukdomar och
omfattande omvardnadsbehov. Detta gor att arbetet blir komplext och kraver hogre kompetens.
For att arbetet inom vard och omsorg skall bli mera attraktivt behovs en okad
professionalisering. Kunskapskrav och utbildning inom aldrevarden behdéver hojas och har har
arbetsgivaren ett stort ansvar och det rekommenderas att alla nyanstéllda far en
introduktionsutbildning och anstéllda bor aven utféra sprakutbildningsinsatser for de personer

som inte har tillfredstallande kunskaper i svenska spraket.
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Bilden av arbetsplatsen

Synen pa arbete inom vard och omsorg har en viktig betydelse och statusen pa vard och
omsorgsyrken behdver hojas genom att hitta en ny syn pa vard och omsorgsarbete i alla led.
Hur varden och omsorgen prioriteras politiskt har en stor paverkan pa hur sektorn uppfattas. |
manga sammanhang framstar vard och omsorgsyrken som yrken som inte kraver sarskild
kompetens men sanningen ar att varden och omsorgen om aldre borde ses som ett jobb som
kraver speciell kompetens. Yrkeslarare pa vard och omsorgsutbildningar behover hjalpa till
genom att formedla en positiv sy och dven media har en betydande roll i detta. Det finns en
negativ bild av verksamheterna som sprids och det forsvarar rekrytering och det paverkar
kanslan av yrkesstolthet negativt (SOU2021:52)

Nar deltagarna i studien far fragan om vad de tror att allmanheten har for bild av deras
arbetsplats sa ar det manga upplever att allmanheten har en felaktig och skev bild av
arbetsplatsen och vardyrket. Det finns ett behov och intresse av att visa upp sitt yrke och vilken
fin arbetsgemenskap som finns pa de flesta arbetsplatser i kommunen. Vad kan vi da gora for
att starka detta? Forslagsvis sa behover kommunen som arbetsgivare arbeta med
marknadsforing, uppdatera hemsidan med l&ttillganglig och relevant information och bilder.
Detta 4r ett arbete som startats upp under studiens gang med hjalp av Maria Bergfors. Personal
och EC har fatt information, kommunens kommunikator har paborjat fotografering och
personalen och enhetscheferna kommer att fa hjalpa till med att skriva information om varje
enhet. Vidare sa foreslar studien att samarbeta med skolor for att 6ka intresse och kunskap hos

unga kring arbete inom varden.

Nya arbetsmetoder och nya verktyg (digitalisering)

Det &r nodvandigt for kommunerna att stilla om sina arbetssétt for att méta nya tidens behov
och klara uppdragen inom vard och omsorg. Det handlar bade om arbetssétt, organisering och
ledningssystem samt digitalisering. Digitalisering i kommunal hélso- och sjukvard skall inte
ses som en separat del i kommunens digitalisering utan den skall inga i Kommunens basstruktur
for digitalisering. Digitalisering kraver hogre kompetens for att forsta digitalisering rent
tekniskt, formaga att blicka framat och omvarldsbevaka, driva forandringsprocesser, forsta
vilka kompetenser som kravs samt att ha formaga satta brukaren i centrum (SOU2021:52).
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Utifran det som kommit fram i studien i sin helhet sa bedémer jag att Storumans kommun
behover ta ett helhetsgrepp nar det galler aktuell kompetens hos personal, utbildning,
differentiering av arbetsuppgifter, sprak och kommunikation, teamledare/arbetsledare,
digitalisering och kontinuitet. Helhetsgreppet bor anpassas utifran de behov som finns i vard
och omsorg och har bor brukarperspektivet vara centralt. | dagsldget finns flera olika
forandringsarbeten igang men detta sker pa sma oar och vi behdver nu bygga broar mellan
darna och fa en battre samordning och struktur. Tank om vi kan skapa en Storumanmodell som
ar samordnad, anpassad efter behov och som kan genomsyra alla verksamheter i vard och

omsorg!

Sprak och kommunikation

Sprakombudsutbildning har under 2024 startats upp med gott resultat och detta bor fortga. Det
har blivit en 6gondppnare for manga och de har fatt en 6kad forstaelse for det gemensamma
ansvar vi har nar det galler spraket och att det har aven lett till forstaelse om att sprak inte bara
handlar om att lara sig ett nytt sprak utan det handlar &ven om kommunikation. Hur vi
kommunicerar med varandra oavsett sprakbakgrund &ar en viktig faktor till trivsel pa
arbetsplatsen. Information och informationsvagar bor ses dver och dven har behdvs en samsyn.
Att fa ratt information kan vara avgoérande bade for brukare och personal for att undvika
missforstand och allvarlig skada. For vidare lasning hanvisar jag till Maria Bergfors rapport

“Spréaket pa jobbet”.

Slutsatser

Vilka roda tradar finns i studien?

Sammanfattningsvis sa visar studien pa att Storumans kommun har som manga andra
kommuner en utmanande framtid framfor sig och sarskilt nar det galler bemanning och
kompetens i relation till en dldrande befolkning. Det som dock ar gladjande &r att Storumans
kommun gor manga bra saker redan i dag och vi har en stor andel personal som trivs pa sitt
jobb och kanner att de har ett meningsfullt arbete, vi har en bra grund att bygga vidare pa och
vi har manga medarbetare ute i verksamheterna som vill arbeta for att verksamheten skall
fungera och utvecklas. For att behalla personal och rekrytera fler som har réatt kompetens

behdver vi hitta nya arbetssatt och ex pa detta ar att skapa internutbildningar och forslagsvis
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starta upp ett metodrum tillsammans med Storumans larcentrum, utbildning pa arbetsplatsen
med hjalp av ex teamledare. Differentiering av arbetsuppgifter ar nagot som skulle bidra till
manga av malen i studien uppfylls, skulle ge fler mojlighet till jobb, fler karriarvagar, att
kompetens anvands pa ett effektivare satt och att personer med hogre uthildning kan fokusera
pa det de ar utbildade for. For att genomfora en differentiering av arbetsuppgifter kravs att

titulaturer och arbetsbeskrivningar faststélls.

Ledarskap ar viktigt for hur personalen trivs pa jobbet men studien visar att forsta linjens
chefer oftast har for stort ansvarsomrade och ansvarar éver allt for manga anstéllda for att
kunna bedriva tillfredstallande ledarskap. Ledarskapet far sta tillbaka for att chefskapet tar allt
for stort utrymme. Som enhetschef hinner du inte moéta och bekréfta de anstéllda och studien
visar pa avsaknad av detta, personalen 6nskar mer uppskattning fran sin narmaste chef och
arbetsgivare. Att personalen ar viktig och utfor ett viktigt jobb bor belysas och konkret visas
och detta skall genomsyra hela organisationen fran politisk niva till personalen som arbetar
ute i verksamheterna for att fa kraft. Att infora teamledare/arbetsledare skulle kunna vara ett
stod for enhetscheferna da teamledare/arbetsledare skulle vara delaktig i det dagliga
omvardnadsarbetet, ha en utvecklande roll och var en forlangd arm till chefen. Att visa upp
arbetsplatser ar nagot som studien tycker &r en viktig del i att personalen skall kanna stolthet
over sin arbetsplats men ocksa for att visa upp en korrekt bild av vard och omsorg for
allmanheten, darfor har det under studiens gang startats upp ett arbete med marknadsforing.

Andra arbetsmetoder som framkommer ar ex digitalisering och nér det galler digitalisering ar
det viktigt att kommunen har en digitaliseringsplan for hela kommunen. Behovskartldggning
av digitala hjalpmedel skall ligga till grund for implementering. Fler forslag aterfinns i

sammanstallning pa sid 18.

Forslag pa delar att jobb vidare med och som inte inryms i denna studie

Kartlaggning av utbildningsniva hos personalen for att kunna gora riktade utbildningsinsatser.
Fortsatta folja inforande av nytt schema i Tarnaby (gruvschema) samt Teamledare i Stensele,
om dessa ar lyckade atgarder, hur jobbar man da vidare med detta? Anser utifran studiens mal
att de bade moter battre halsa pa arbetsplatsen och ger nya karriarvagar. Just att hitta
karridarvagar ar viktigt da det framkommit att personalen inte kanner att det finns mojlighet till
utveckling. Karriarvag ar nagot som manga knappt vet vad det innebar inom aldreomsorg. Ett
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annat undersokningsomrade skulle kunna vara att titta pa pensionsavgangar och hur det skulle
paverka personaltillgangen om vi far anstallda att stanna lite langre innan de gar i pension.
SOU 2021:52 skriver i sin rapport att dldre (6ver 55ar) som &r anstallda men som fortfarande
ar i arbetsfor alder skulle stanna ett ar langre i sysselsattning skulle det fram till 2020 ge ett

teoretiskt tillskott pa 90 000sysselsatta.
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Slutord

Ar oerhort tacksam till det bemdtande vi fatt pa alla enheter och viljan frdn medarbetarna till
att bidra till en battre arbetsplats. Varje enskild individ som arbetar i vard och omsorg i
Storumans kommun har oerhért mycket klokskap att bidra med. Ar tacksam over den 6ppenhet
som medarbetarna visat och jag 6nskar att med denna forstudie kunna inge hopp om att skapa
en battre framtid inom vard och omsorg i Storumans kommun. Personalen har visat pa en
oppenhet och vilja att hjalpa till. Forhoppningsvis kan detta leda till ett pilotprojekt sa att vi
kan fa testa nagra av forslagen i studien i skarpt lage.
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Bilaga 1.

Forstudie infor pilotprojekt ”Framtidens arbetsplats”
Problembeskrivning

Aldreomsorgen i Storumans kommun har, pd samma séatt som i hela landet, ett antal stora
problem och utmaningar infor framtiden. Nagra av de stdrsta problemen &r: personalbrist, att
kompetens saknas, att nya anstallda tvingas in for tidigt, en bristande arbetsmiljo, att oldmpliga
anstallda tilldts vara kvar, bristande sprakkunskaper inom personalen samt att nodvandig
utbildning saknas inom personalen (framfor allt delegering, d.v.s. behorighet att dela ut medicin).

Det finns manga orsaker till detta, men nagra av de storsta orsakerna ar "manniskobrist”, d.v.s.
att det helt enkelt inte finns tillrackligt manga anstéallningsbara personer tillgangliga, att yrket
upplevs inte som attraktivt, att karridarvagarna i yrket ar begransade, med mera.

Mot bakgrund av detta finns ett stort behov att hitta atgarder som kan ge bestaende positiva
effekter, och omsorgsférvaltningen har darféri samarbete med kommunens beredningsgrupp for
projekt arbetat fram forslag till ett pilotprojekt.

Overgripande mal for pilotprojektet

Det 6vergripande malet for pilotprojektet ar att omsorgens verksamheter i Storumans kommun
ska bli den mest attraktiva arbetsplatsen man kan blj!

e Bemannaverksamheterna med utbildad och kompetent personal
e Anvanda vara anstalldas hela kompetens

e Battre halsa hos medarbetarna

e Hantera den kommande nya Socialtjanstlagen, att mota behov i tid

Det blir avgorande att skapa ratt bild av projektet for att hitta forankring och en gemensam kéansla
av ”’agande” i verksamheten. Det galler att hitta ett satt att beratta om yrket pa ett nyanserat satt
—detfinns naturligtvis problem och utmaningar, men det finns ocksa valdigt mycket som fungerar
bra och den grundldggande meningen med yrket.

Behov av forstudie

Den lopande forankringen och delaktigheten kommer att vara helt central for att projektet ska
kunna lyckas. Det maste kunna rekryteras nya medarbetare for att ldsa bemanningen och da ar
det den befintliga personalen som ar de allra basta och relevanta ambassadorerna. Det galler
ocksa att det ar ratt chef pa arbetsplatsen. Det kravs uthallighet, visst mod och att man kanner
att man har ocksa ”ratt att misslyckas” om det inte blir som man hade tankt sig.

Bade enhetscheferna i ledningsgruppen och bistdndshandlaggarna behover vara delaktiga i
planeringen och ha mdjlighet att komma medkonkreta inspel. Centrala begrepp som behover
definieras och prioriteras i forstudien ar:
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e |Ledarskap

e Arbetsklimat

e Rattanvand kompetens

e ”Yrkesstolthet”

e Bilden av arbetsplatsen

e Nya arbetsmetoder och nya verktyg (digitalisering)
e Schemalaggning

e Vilken arminrolliarbetsgruppen?

e Skyddad yrkestitel

e Sprakombud (”Spraket pa jobbet”-projektet)

Mal for forstudien
Att ta fram ett s§ fardigt utkast som mojligt till genomforande av ett pilotprojekt.

A-huset pa Tranan far vara med och jobba fram forslagen till pilotprojektet. De andra
arbetsgrupperna ska naturligtvis fa delta och géra inspel under forstudien (bade pa Tranan och
kommunens andra boenden).

Utveckla ett samarbete med bland annat GMC - det borde finnas bra foljeforskning att géra pa
detta!

Omvarldsbevakning: SKR har goda exempel —tank om vi kunde bli ett sadant!

Lonekostnad processledare 50 %, 6 manader (35 000*1,41*0,5*6) 148 050
Ombkostnader (resor, workshops, fika, material) 15000
Summa 163 050
Projekttid for forstudien: 2024-04-01 - 2024-09-30

Styrgrupp: socialchef, aldreomsorgschef, omsorgsnamndens presidium.
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Bilaga 2.

Frageformular
Hur berattar du om din arbetsplats for andra utanfor arbetet?

“Att vi har en trygg arbetsplats. Vi kinner varandra vél bade personal och brukare. Man har

alltid tid att gora roliga saker och vi ar alltid ute och gar med brukare.”

“Att man maste prova pa den, det dr inte som att jobba pa boende, Hemtjansten ar bra!”
“Att vi hjdlper, ér en forldngd arm i livet.”

“Att fler borde prova att jobba med hemtjinst, det &r ett fritt och trevligt jobb.”

“Jag pratar inte med ndgon om min arbetsplats.”

“Att det ar ett viktigt jobb! Och att det kdnns bra och roligt att kunna hjélpa andra, man kidnner

sig behovd och roligt att kunna ge nagon ett leende pa arbetstid.”

“Jag berittar hur kul vi har péd jobbet och vilka utmaningar man stills infér nir man hjélper

aldre i deras hem. Jag berittar ofta vilken fantastisk driven och omtédnksam chef vi har.”
“Mysigt, trevligt. Bra att jobba med dementa di det ar ett lugnare tempo.”
“Berittar att det &r ett bra jobb men att det &r stressigt.”

“Huset &r fullt av mogel och sjukt, det dr svartmogel 1 koket. Daligt betalt for insatsen man gor.

Stressigt och underbemannat.”

“Att det ar en bra arbetsplats. Glad och trevlig personal men att det ar for fa personal. Manga

dementa (6vervégande) sa det skulle behdvas mer resurser.”

“Delvis kul men jattestressigt, underbemannat, kaos.”

“Kaotiskt.”

“Bista platsen pd jorden med bista kollegorna. Alla borde jobba har”.

“Att jag trivs pd mitt jobb, trivs med kollegor men att bemanningen 4r 14g och att ménga 1

personalstyrkan inte mér bra pga stress.”

“Jag berittar att det &r en stabil, lugn och trygg plats att arbeta pd och ingen dag dr den andra
lik.”

34



“Att jobbet ar roligt, att fa hjilpa till 4r en fin kénsla.”
“Svért att vara positiv nir man kénner frustration 6ver arbetet och att det dr underbetalt”

“Pratar gott om arbetsplatsen”. “Pratar gott om min arbetsplats men far ofta tillbaka fragan om

hur mycket man tjanar”.
“Jag berédttar om vad vi gor och sa, jag forskonar inget men jag forsoker att sdga bra saker.”

“Det &r svart, for det &r s mycket vi gor nér vi arbetar, man ska komma ihég s otroligt mycket

hela tiden. Det kan vara svért att forklara for nan, med bara ndn mening, vad vi gor hér.”
“Jag sdger att det ar ett tungt jobb men vi har en bra chef”

“Det &r tungt och mycket men forsoker att inte sdga negativa saker.”

“Sager att det dr en bra arbetsplats.”

“Det &dr tungt men det gér bra”

“Jag har jobbat sa linge sa hade jag inte trivts sa hade jag inte varit kvar.”

“Berdttar att vi har hogt 1 tak.”

“Berittar att de dldre ger mycket tillbaka.”

“Att det inte 4r som att jobba pA SABO, det ir mer frihet och piggare brukare.”

“Virdigt att jobba hér, vi har nu en béttre chef.”

“Sjukt bra jobb.”

“Pratar séllan om jobbet, men tar fram att det &r ett mycket varierande jobb nir jag gor det.”
“Att jag trivs med jobbet, dven da det ar stressigt d& vi ibland inte far vikarier”.

“Jag dr glad nédr jag arbetar, det dr kul och trivs bra.”

“Att jag har vérldens bista jobb.”

“Jag sdger att jag arbetar pa Vallnis och séger att jag har ett varierande arbete och att jag trivs

jéttebra.”

“Séger att jag dr som brukarnas extra hand.”
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Sammanstéallning

Positiva aspekter:

Trygg och trevlig arbetsplats: Manga beskriver arbetsplatsen som trygg, trevlig och med
god sammanhallning mellan personal och brukare.

Viktigt och meningsfullt arbete: Flera ndmner att arbetet kdnns viktigt och meningsfullt,
och att det ar roligt att kunna hjalpa andra.

Bra arbetsmiljo och kollegor: Manga uppskattar sina kollegor och beskriver arbetsplatsen
som en plats med hogt i tak och bra stamning.

Frihet och variation: Arbetet inom hemtjansten beskrivs som fritt och varierande, med
majlighet att gora roliga saker med brukarna.

Utmaningar:

Stress och underbemanning: Flera namner att arbetet kan vara stressigt och att det ofta
ar underbemannat.

Lag lon och daliga arbetsforhallanden: Nagra papekar att I6nen ar lag i forhallande till
insatsen och att arbetsforhallandena ibland &r daliga, exempelvis pa grund av mogel.
Svart att forklara arbetet: Vissa tycker att det ar svart att forklara arbetet for andra
eftersom det ar sa varierande och omfattande.

Forslag pa forbattringar:

Bittre bemanning och resurser: Onskemal om fler resurser och battre bemanning for att
minska stressen.

Okad synlighet och uppskattning: Férslag om att lyfta fram det goda arbetet och ge mer
uppskattning till personalen.

Hur tror du andra i Storuman/Stensele/Tarnaby ser pa din arbetsplats?

“en trygg arbetsplats, en liten verksamhet, inte ett stressigt jobb.”

“Dom tdnker nog att hemtjénsten dr som att vara pa ett boende.”

“Déligt betalt.”

“Déliga arbetstider, stress, dalig 16n. Pandemin blev avskridckande.”

“Att vi ar vardefulla.”

“Att vi bara kor bil och héller pa med mobilen.”

“Tror nog dom kan tycka att man gor ett bra jobb som hjélper de gamla i behov.”
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“En del séger bra, en del har ingen aning, en del tror att det bara innebdar att torka bajs, byta

bldjor och att det dr daligt betalt och daliga arbetstider.”

“Jag tror ménga ser en massa hemtjénstbilar som snurrar runt pd byn. Kan nog vara lite délig

kunskap om vad vi egentligen gor.”

“Jag tror att demensboende har fatt ofortjant daligt rykte. Bade bland vardfolk och vanliga

samhéllsmedborgare.”

“Dom har nog ingen aning om allt jag gér pa mitt jobb.”

“Extremt daligt betalt sa folk drar sig fran att soka jobb hér.”

“Att det inte ar sa trevligt hir eftersom man lyssnar pé andra istéllet for att kolla upp det sjalv.”
“Negativt, da ingen vill hit trdkigt nog.”

“Att ménga av de seniora uskorna slutat/bytt arbetsplats har gjort att det gar rykten pa byn om

att ledningen inte &r stéttande och engagerad.”

“En del nyfikna andra positiva samt nagra negativa.”
“Att det &r jobbigt, smutsigt ibland. Slappt.”

“Har du tva ben och en arm sa far du jobb inom varden.”

“Det finns tva alternativ pd hur andra ser pd mitt jobb, endera ldser vi tidningen eller torkar

bajs.”
“Jag tror att ménga tdnker att det dr véldigt tungt att jobba hér.”

“Jag tror egentligen att folk inte vet vad vi jobbar med hér, det ar sa varierat. Helt plétsligt kan

man masta byta en glédlampa inne hos en brukare. ”
“En del tror inte att vi gér nanting alls pé jobbet.”
“Att det jobbar ménga som inte kan svenska.”
“Dom tror vi torkar bajs jamt.”

“Tror att det finns en riddsla och okunskap hos yngre nér det giller dldrevird och méten med

aldre. Tank om det fanns “”’ett samarbete mellan skola och dldrevard!”
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“Jag tror det har blivit battre faktiskt, férut sa man att hit ville man aldrig hamna nar man blir

gammal.”

“Ibland blir ju folk arga saklart nir de hélsar pa och ingenting fungerar. Vi kanske har vikarier

eller manga som inte pratar sa bra svenska, da tror de att det alltid ar si har.”
“Det dr inte manga som vill komma hit och jobba.”
“Manga tror att vi bara torkar skit.”

“Ungdomar &r radda for att jobba inom varden” Varfor tror ni att det &r sa? “De har forutfattade

meningar om vad vardyrket innebir” “De vill inte jobba kvillar och helger”

“Tror att det &r bra nir unga kommer in i varden tidigt, de behdver fa en bra bild av varden.”
“Man torkar bara bajs”

“Manga tycker att det ar ett viktigt jobb men det har ingen status”

“En del &r jéttepositiva men en del tror att vi bara kor bil och tittar pé telefonen.”

“Ménga tror att vi bara torkar bajs.”

“Varden har dalig status och méanga ér rddda for att jobba med dementa.”

“Positivt.”

“Jag tror dom tycker att Blasippan &r svart.”

“De ser negativt pa min arbetsplats. Det dr allmén kant att hemtjénsten gor inget hos de gamla
tex daligt stad. Det ar okunskap fran allmanheten om vad vi ska och inte ska gora och det skapar
negativitet.

Sammanfattning

Positiva uppfattningar:

e Trygg och vardefull arbetsplats: Nagra ser arbetsplatsen som trygg och vardefull.
e Bra jobb och hjdlpande roll: Vissa tror att arbetet ar bra och att personalen gor ett viktigt
jobb med att hjalpa aldre.
¢ Nyfikenhet och positivitet: En del ar nyfikna och har en positiv bild av arbetsplatsen.
Negativa uppfattningar:

e Dalig lon och arbetsforhallanden: Manga tror att I6nen ar 1ag och att arbetsforhallandena
ar daliga.
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e Stress och underbemanning: Det finns en uppfattning om att arbetet ar stressigt och att
det &r brist pa personal.
e Bristande kunskap om arbetsuppgifterna: Manga har en begransad eller felaktig bild av
vad arbetet innebar, ofta reducerat till att “torka bajs”.
o Daligt rykte och negativitet: Det finns rykten om dalig ledning och arbetsmiljo, vilket bidrar
till en negativ bild.
Forslag pa forbattringar:

o Okad synlighet och information: Férbattra kunskapen om vad arbetet faktiskt innebar och
visa upp de positiva aspekterna.

e Samarbete med skolor: Oka samarbetet med skolor for att minska radslan och
okunskapen hos yngre om aldrevard.

Trivs du pé ditt jobb?

“Ja eftersom jag tjdnar pengar.”

“Ja, man har lart sig att ta steg bakat och inte engagera sig i allt, koppla bort.”
“Nér jag har arbetskollegor som gér bra att arbeta med sa trivs jag.”

“Béde och, mycket beror pé vilken personal och avdelning man jobbar pa/med.”

“Jag trivs jéttebra pa mitt jobb. Mycket tack vare alla gamlingar och alla kollegor men mest

tack vare var chef X som alltid & mé&n om att alla ska m4 bra.”
“Hyffsat tack vare vissa underbara kollegor.”

“Ja men det kan vara valdigt stressigt emellanét, lite personal och ménga brukare, sen beror det

givetvis ocksa vilka man jobbar med.”
“For det mesta.”

“Jabra arbetsgrupp. Vi hjilps at, pratar med varandra. Fick en bra inskolning och efter en vecka

kande jag att har vill jag vara.”
“Jag trivs bra, vi hjélper varandra, jag lar mig svenska.”

“Helt okej men blir less, vore bra att f4 byta arbetsplats ibland for att fa variation. Skulle det

bli sa att jag maste jobba varannan helg da vagrar jag, da sager jag upp mig.”

“Bra arbetsgrupp och arbetsmoral. Tror de har det mycket sémre pd andra arbetsplatser.”
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“Vet inte om jag har nagon sérskild roll hdr men jag ar glad och forsoker vara positiv med alla.

2

“Trivs bra pa jobbet, bra arbetskamrater.”

“Forut hade vi aktiviteter for vara dldre men det har férsvunnit efter coronan. Man maste kunna
med tekniken och powerpoint till exempel, eller kunna starta svt play i terapin. Det maste vara
utanfor tiden pa golvet.”

“Jag  trivs bra, vi 4 som en familj hdr. Vi  hjilper varandra.”

“Jag trivs men det dr ganska jobbigt att 1dra upp ndgon ny som sedan slutar efter ett ar.”

“Jo jag trivs men idag &r jag den enda som dr svenskfodd som arbetar. Det &r bra personal men
de har inte koll pd hur man kan prata med de dldre om gamla tider i Sverige och slakt har runt

ikring.

“Trivs med jobbet men inte arbetstiderna.”

“Déligt med delade turer.”

“Det som gor att man trivs dr kontakten med brukarna och bra kollegor.”
“Blir det dispyter s loser vi det.” “Vi har bra chefsstod”

“Det ar skillnad pa vilken avdelning man jobbar hur man trivs.”

“Ofta jobbar jag som ensam kvinna i gruppen och det kan kénnas jobbigt, kinns bittre nér jag

fir jobba med “Gamla kollegor”.

“Trivs och har alltid trivts.”

“Jag trivs och tycker om och uppskattar de dldre.”
“Fritt och varierande arbete.”

“Jobbarkompisarna betyder jattemycket, vi kan prata bade djupa saker men ockséd skamta med

varandra.”
“Jag har varit hér 1 104r, hade jag inte trivts sd hade jag slutat.”

“Jag trivs, det hir dr det bésta vardjobbet jag haft i Storuman.”
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“Jag trivs for att det ir ett omvixlande jobb och man har en frihet. Ar inte s& beroende av andra

och sa ar vi ett bra arbetsgang med hogt i tak”
“Bra mix av méinniskor pa arbetsplatsen.”
“Oftast.”

“Jag trivs bra pa mitt jobb.”

Sammanstéallning

Positiva aspekter:

e Bra arbetsmiljo och kollegor: Manga trivs tack vare bra arbetskamrater och en god

arbetsmiljo.

e Meningsfullt arbete: Flera uppskattar kontakten med brukarna och kanner att arbetet ar
meningsfullt.

o Stodjande chefer: En del namner att de trivs tack vare stddjande och omtanksamma
chefer.

e Variation och frihet: Arbetet beskrivs som varierande och fritt, vilket bidrar till trivseln.
Utmaningar:

e Stress och underbemanning: Arbetet kan vara stressigt, sarskilt vid personalbrist.
e Arbetstider: Vissa ar missndjda med arbetstiderna, sarskilt delade turer och helgarbete.
e Tekniska krav: Behovet av teknisk kunskap for aktiviteter med brukarna har okat, vilket kan
vara en utmaning.
e Sprakbarriarer: Nagra upplever svarigheter med att kommunicera med aldre pa grund av
sprakbarriarer.
Forslag pa forbattringar:

e Okad variation: Mojlighet att byta arbetsplats ibland for att fa variation.

e Baittre bemanning: Fler resurser och battre bemanning for att minska stressen.

o Aktiviteter och utbildning: Aterinfora aktiviteter for dldre och erbjuda utbildning i tekniska
fardigheter.

Hur ar din halsa pa arbetsplatsen?

“Mycket battre dn for fem ar sedan.”

“Har fétt paslag av stress bade pa och efter jobbet.”

“Den ar bra fast det ar stressigt ibland.”

“Inte den bésta. Blir vildigt paverkad av skicket pa huset.”
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“Overvigande bra. Ibland mycket tunga lyft. Sopsickar som ska fraktas i ur och skur ldngt frin

arbetsplatsen.”

“Dalig, orkar inte med stressen langsiktigt. Det blir ocksa jobbigt psykiskt som en konsekvens.”
“Stressigt”

“Inte den bésta, vark och tal inte nér jag stressar for mycket.”

“Olika frén dag till dag, ibland vildigt stressigt da vi gar kort om folk pa bygget, valdigt trott

emellanat efter arbetspasset.”
“Mar daligt genom min sjukdom men mina kollegor lyfter upp mig sé jag orkar”.

“Jag mér bra men &r ibland orolig for mina kollegor dé jag upplever att de inte alltid mér bra

av den stress de upplever.”
“Hailsan dr god och det gar att behélla god hilsa pa min arbetsplats.”
“Jag élskar att jobba med ménniskor som har en demens, jag trivs pa mitt jobb.”

“Den kan vara biittre, jag dr van att dta snabbt och éta kall mat, nér ndgon larmar sa maste man

gd 1 frén lunchen.”

“Man maste springa runt ganska mycket, det 4r bade uppe och nere och langa korridorer. Man

kan bli sjuk om man stressar for mycket.”
“Gruvar mig inte for att ga till jobbet, kidnner mig trygg.”

“Som erfaren ser man saker som nya inte ser och det bidrar till stress, k&nner att jag behtver

hélla koll pad mycket som jag vet behover goras men som inte alla gor.”
“Ju bittre man tar hand om sig sjilv desto battre gér det att arbeta.”
“Efter att vi fick ny chef sé tror jag att alla méar béttre.”

“Bra chef som ser alla och ir latt att prata med bidrar till god hélsa.”
“Trevlig arbetslokal.”

“Infor helgjobb finns en oro och stress da det ofta hinder saker da som fOrsvérar arbetet, ex

nya beslut som skall verkstallas eller att personer skickas hem fran sjukhus.”

“Bra, vi har en véldigt bra arbetsgrupp.”
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“Min hélsa pé arbetsplatsen dr mycket bra.”

“Helt ok, stressigt ibland.”

Sammanstéallning

Positiva aspekter:

Forbattrad hdlsa: Nagra upplever att deras hélsa har forbattrats jamfort med tidigare.
Bra arbetsmiljo och stod: Manga namner att de mar bra tack vare stodjande kollegor och
chefer, samt en trevlig arbetsmiljo.

God halsa: Flera upplever att de kan behalla en god hélsa pa arbetsplatsen.

Utmaningar:

Stress: Manga upplever stress bade pa och efter jobbet, vilket paverkar deras hélsa
negativt.

Fysiska pafrestningar: Tunga lyft och langa arbetsdagar kan leda till vark och trotthet.
Psykisk pafrestning: Stress och arbetsbelastning kan ocksa paverka den psykiska héalsan
negativt.

Arbetsmiljoproblem: Skicket pa arbetsplatsen, som moégel och daliga lokaler, paverkar
héalsan negativt for vissa.

Forslag pa forbattringar:

Minska stressen: Fler resurser och battre bemanning for att minska stressen.

Forbattra arbetsmiljon: Atgarda problem med arbetslokaler och skapa en battre fysisk
arbetsmiljo.

Stod och utbildning: Fortsatta att erbjuda stdd fran kollegor och chefer samt utbildning for
att hantera stress och arbetsbelastning.

Hur kan man férbattra halsan pa arbetsplatsen?

“Ta sig en promenad ndr man har mojlighet, stracka pa benen, koppla bort huvudet.”

“Se till att alla har samma mal. Att de som ignorerar uppgifter far fortsitta gora det.”

“Man Onskar att man kunde vara en personal extra tex morgon och kvill sa att det blir mindre

stressigt.”

“Fa bort mogel osv.”
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“Skippa friskvard dagtid, personalen sitter 1 fikarummet istéllet. Var och en far ta sitt ansvar.”
“Ordna sophantering narmar huset.”

“Att kommunen fixar upp byggnaden sa att var hilsa inte far langvarig skada.”

“Peppar varandra och vara trevliga mot varandra.”

“Prata med varandra, lyssna ndr nagon behover avreagera sig. Stotta varandra, bekréfta och

inte avfarda, inte forminska nagons upplevelse.”
“Mer pengar kan gora det.”
“Tréana fore jobbet eller under arbetstid.”

“Ta bort de delade turerna. Det &r svart att slappna av under de lediga timmarna pa de delade

turer.”

“80% Jobb = 100% 16n.”

“Mer 16n”

“Mer folk som jobbar och fler vikarier.”

“For att f4 fler att komma hit och kunna jobba hir s& maste de ha nagonstans att bo, det finns

inte idag.”

“Om man vill studera samtidigt som man jobbar sa borde man fa négon 16n nir man har

praktik.”

“Bittre sprak hos de som jobbar sa det inte blir missforstand.”

2

“Inte bli ut-ringd for natt nar man redan jobbat dag.

“Att man lyssnar pa varandra.”
“Det behovs hander inom varden men det maste vara de réitta hdnderna. ”

“Det dr svart att stanga ute folk pa grund av att de har lite svenska, for d4 finns ndstan ingen

som jobbar.”

“Minska stress genom tydligare informationsvagar.” (Ibland nar inte info fram till alla och det

kan da skapa irritation nar nagra vet men inte andra).
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“Rédsla att mista friskvirdstimme”

“Rédsla att behdva jobba fler helger.”

“Jobbigt att behdva sdga nej till extrapass men jag behover ju tdnka pad min egen hélsa ocksa.”
“Har de senaste 204dren blivit battre psykosocial hélsa.”

“Ta bort de delade turerna.”

“Skulle behova vara béttre arbetsmoral hos unga.”

“Bittre 16n/16neutveckling.”

“Att jobba med ménniskor borde vérderas hogre och ge bittre 16n.”

“Loneklyftor skapar irritation och bidrar inte till yrkesstolthet.”

“80%jobb= 100% l6n.”

“Ta bort delade turer, alternativt ersattning for ledig tid, alt att en delad tur raknas som tva

arbetspass.”
“Tycker inte att delade turer skall bort utan att man istéllet gor att dem &r frivilliga.”

“Irriterande nir system inte fungerar, ex att vi har mobiler med sa dalig kapacitet att de system

vi jobbar i inte funkar pd dem.”

“Utbildning 1 bemétande och vad demens egentligen ar.”

“Att vi far en timme friskvard retroaktivt (da vi dr bra bemannade) om vi missar den.”
“Mera roligt tillsammans.”

“Battre luft.”

“Fler kollegor s& man hinner med saker och hjélps at minskar nog stressen. Vaga berétta och

lyssna pé andra.”

“Mer personal och se till att all personal jobbar och gor det man ska och inte l&mna allt till

andra.”
“Full eller mer bemanning.”

“Mer 10n.”
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“Mer bemanning”

“F4 andra i personalgruppen att forsté att man behdver inte stressa. Ta det lugnt bade for din,

anda och brukarnas skull.”
“Jobba mindre tid pd samma 16n och jobba med att utbildad personal.”
“Fixa ventilationen och varmen.”

“Vet inte om ndgot behdver forbéttra, kanske fa till After Work oftare sa att vi personal triaffas

utanfor jobbet.

“Béttre ventilation och luft.”

“Mer personal och backa upp varandra mer.”
“Fler utbildade personal.”

“Forsoka minska stressnivan.”

“Mindre stress, inte korta ned turer vid sjukdom.”

“En jobbhelg pa 3v. Det skall finnas personal och vikarier sa att man inte behover ga kort nar

nagon &r sjuk eller ledig.”
“Heltidslon pé 75% jobb.”

“Som personal vill man inte hora att vi dverskridit budget jimt eller att vi &r for ménga

personal.”

“Kortare arbetstid.”

“Anvénder friskvard.”

“Personalfest (umgés utanfor jobbet).”
Sammanstéallning

Forbattringsforslag:

1. Minska stress:

a. Oka bemanningen, sarskilt under morgon och kvill.

b. Ta bort delade turer eller géra dem frivilliga.

c. Tydligare informationsvagar for att undvika missférstand och irritation.

d. Fler vikarier och battre planering for att undvika att personalen blir utbrand.
2. Forbattra arbetsmiljon:
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a. Atgarda problem med mogel och dalig ventilation.
b. Forbattra sophanteringen och narheten till sophanteringsplatser.
c. Skapa en trevligare arbetsmiljo med battre luft och temperaturkontroll.
Stod och gemenskap:
a. Uppmuntra till promenader och pauser for att stracka pa benen.
b. Stotta varandra och skapa en trevlig arbetsmiljo genom att peppa och lyssna pa
varandra.
c. Organisera sociala aktiviteter som personalfester och After Work.
Ekonomiska incitament:
a. Oka Idnerna och erbjuda battre loneutveckling.
b. Inféra 80% jobb med 100% |on for att minska arbetsbelastningen.
c. Ge ersattning for ledig tid vid delade turer.
Utbildning och utveckling:
a. Erbjuda utbildning i bemotande och demensvard.
b. Forbattra sprakkunskaper hos personalen for att undvika missférstand.
c. Ge mojlighet till vidareutbildning och praktik med 16n.
Friskvard och halsa:
a. Uppmuntra till friskvardsaktiviteter och traning, bade fore och under arbetstid.
b. Ge friskvardstimme retroaktivt om den missas pa grund av bemanning.
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Bilaga 3.

Sammanstallning fran Workshop med enhetschefer/administrativ personal och

bistdndshandlaggare
Workshop “Storumanmodellen” tillfalle 1: 20241030

Forbattring av beslutstrappan:

Tydlighet i beslutstrappan: Klargora varje steg och sakerstélla att informationsflodet
fungerar.

Ansvarsfordelning: Definiera vem som beslutar vad och varfor.

Demografiska utmaningar: Arbeta med de resurser som finns och anpassa sig till
demografiska forandringar.

Organisationstradet: Regelbundet ga igenom detta med personalen for att oka
forstaelsen.

Kommunikation och informationsflode: Identifiera och forbéattra utvecklingsomraden.

Attraktiv arbetsplats:

Personalfraimjande aktiviteter: Satsa pa aktiviteter som julbord och lyfta personalens
kunskap.

Involvering och bekraftelse: Involvera personalen mer och bekréafta deras kompetens.
Feedbackkultur: Skapa ett 6ppet klimat for feedback pa alla nivaer.

Differentierade arbetsuppgifter: Ge specialiserade uppgifter och handledningsuppdrag.
Utbildning och “prova pa jobb”: Erbjuda ratt utbildning och méjligheter att prova pa andra
arbetsplatser.

Tydliga mal och synliga chefer. Satta upp tydliga mal och ha synliga chefer i
verksamheten.

Bra inskolning och marknadsforing: Satsa pa bra inskolning och marknadsféra omsorgen.
Lon och kommunikation: Forbattra I6ner och kommunikation i alla led.

Delegeringar: Fa delegeringar att fungera battre.

Skapa yrkesstolthet:

Differentiering av arbetsuppgifter: Lat omvardnadspersonal fokusera pa sina uppgifter.
Snabbare delegering: Effektivisera delegeringsprocessen.

Visa upp omsorgsyrket: Synliggora yrket och lata personalen vara delaktiga i beslut och
forandringar.
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Bilaga 4.

Sammanstallning av erfarenhetsutbyte med Skellefted Kommun 14-15 nov-24
HSL SSK-Uppdraget ligger pa primarvardsniva
-Mobilt primarvardsteam dar personalen ar anstéllda hos regionen men har en timanstallning

hos kommunen vilket da ger tillgang till bada journalsystemen.
-Vardkoordinatorer som planerar ut fran sjukhuset.

-1 Skelleftea pratar de inte om inskrivna i Hemsjukvarden utan anvander istallet uttrycket fast

vardkontakt.

-Under sommaren och under resurssvaga perioder har Skellefted hittat ett fungerande arbetssatt
dar de kan dra ned bemanningen med 45%. Detta mycket pga. att de anvénder ett
planeringsverktyg som heter Intraphone, planerare och att fredagar rdaknas som jourdag.
Planerarna tréffas infor varje helg och stdmmer av. Varje v utférs enkéter for att mata

arbetsmiljon.

-Halso- och sjukvardens samordningsorganisation jobbar under jourtid, kvall/natt/helg.
Sjukskaéterskorna i samordningen leder och fordelar arbetet utifran intraphoneplaneringen.
Rapport fran enheterna skall vara inne i Intraphone innan ki 15 och arenden efter ki 15 rings
in. KI 16 kopplar samordnarna upp sig i alla system. 16.15 kopplar de upp sig pa Telia

Touchphone s att alla inkommande samtal kommer till dem.

-Under jourtid fungerar samordningsskoterskorna som sjukvardsradgivning, de kan
tillsammans med omvardnadspersonal gora en forsta insats vid behov och ibland kan de l6sa
arende helt. Det finns akutlador pa alla enheter sa att samordningsskoterskan kan handleda
omvardnadspersonalen till att paborja insatser. Omvardnadspersonalen kan anvanda ett verktyg
som heter symtomkollen som ligger i intraphone.

HSL-Rehabpersonal

-Rehabiliteringssamordnare som tar emot inkommande (interna) drenden och prioriterar dem
(prio 1-3). Arenden kommer in via en E-tjanst och tanken &r att den i framtiden &ven skall bli

offentlig.
-Rehabiliteringspersonal kan vara fast vardkontakt.

Utbildning via kommunens Larcentra
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-Teoretisk utbildning, praktisk utbildning.

-Virtuellt och digitalt larande.

-Utbildningsboxar som kan anvandas pa plats eller lanas med till arbetsplatser.
-Introduktionsuthildningen som ges till alla nyanstallda innehaller:

o Arbetsteknik

e Basal omvardnad

e Lakemedelshantering

e Introduktion digitala arbetsverktyg i mobilen

e Social dokumentation
-Exempel pa fordjupningsutbildningar:

e Attgeinsulin
e Taemot delegering for administrering av lakemedel
e HLR

Vard och omsorgsboende- en hallbar plats for en battre vardag

Inom Skellefteda kommun har de beslutat om foljande yrkestitlar:

e Servicepersonal

e Vardbitrade

e Vardbitrade utbildad
e Underskoterska

e Specialistunderskoterska

Utifran dessa yrkestitlar har de differentierat arbetsuppgifterna, ex utfor vardbitraden stad men
detta gor inte USK. Endast USK utfor delegerade arbetsuppgifter och det ar bara USK som kan
vara fast omsorgskontakt. Pa ett boende har de erfarna USK som ligger utanfor grafen i schema,
dessa jobbar bara dagtid och handleder, stéttar och utbildar kollegor. Pa ett annat boende hade
de tva Spec. USK. Dessa jobbade tva dagar/v med utveckling, utbildning och handledning av
kollegor. De stottar upp pa alla avdelningar pa boendet. De uthildar bla kollegor i

kontaktmannaskap, genomférandeplaner och de stottar vi upprattande av bemdtandeplaner.

Hemtjanst och Bistdndshandlaggare (BHL)- trygg och sdker hemma
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Inom Hemtjansten finns olika Team och funktioner och ex pa dessa ér:

Utredningsteam som kan utreda brukares omvardnadsbehov vid ex hemgang fran
sjukhuset. De som jobbar i teamet ar erfarna USK och det ar BHL som beslutar nér
insatsen skall sattas in.

Resursteam som &r en personalgrupp som ej ar schemalagda utan de tacker upp vid
franvaro eller dar det saknas personal och de far oftast veta pa morgonen var de skall
vara. Personalen i teamet far sjdlva valja om de vill jobba dag/kvall/helg.

MOA-team som bestar av USK och de utfor framst sociala insatser och stédinsatser hos
personer med ex missbruksproblematik.

En grupp som utfor anhorigstdd ex till personer som lever med en anhdrig som har
behov av stdd och omvardnad och det kan da handla om ex avlastning i hemmet.
Besoker och stéttar aven personer som &r anhorigvardare. Insatserna ar gratis upp till
8tim/man.

Vard och omsorgsnara team som i dagslaget endast utfor stad.

Fler exempel pa hur de jobbar i hemtjansten:

De jobbar aktivt med fast omsorgskontakt (FOK). De personer som &r FOK &r oftast
erfarna USK. De har delat upp arbetsgrupperna i kontaktpersonsgrupper och i varje
sddan grupp finns en FOK. FOK uthildar i kontaktmannaskap, arbetar med
kvalitetssakring och medverkar vid teamtraffar med HSL-personal och BHL.

Varje hemtjanstgrupp har en samordnare.

Varje vecka har de samordningsmdten med Regionen.

Genomforandeplaner ligger i intraphone sa att de skall vara lattillgangliga.

BHL ar kopplade till geografiskt omrade.

Varje vecka &r det en BHL som &r ansvarig for hemgang fran sjukhus och det ar sex
BHL som ansvara for detta, det innebar alltsa att de ansvarar for detta var sjatte vecka.
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Bilaga 5.

Ansokan om medfinansiering - utvecklingsprojekt Okad livskvalité med
lakemedelsgivare (KS/2024:503)

Omsorgsnamnden har via socialchef Helena Steen 2024-08-05 inkommit med ansdkan om
medfinansiering till rubricerat projekt. Planerad projektperiod ar 2024-10-01 till 2025-09-30
och sokt belopp ar 544 000 kr.

Projektbeskrivning

Automatiska lakemedelsgivare som signalerar for patienten nér det ar dags att sin medicin ar
en relativt ny vélfardsteknologisk 16sning som har visat sig kunna forbéttra livskvaliteten och
hélsan avsevart for aldre i kommuner som testat och lyckats med implementeringen. Dessutom
forbattras arbetsmiljon for vardgivarna och anhériga kdanner mindre oro. Dessutom gor
kommunerna stora besparingar da vardgivarna slipper gora rutinbesok och kan i stallet frigora
tid till att effektivisera varden och lagga arbetstid pa mer kvalificerade arbetsuppgifter.

Projektets syfte ar att ge fler aldre mojligheten att skota sin medicinering pa egen hand samt
att mota utmaningarna och bristen pa personal.

Malet &r att hjdlpa vara brukare att bli mer sjalvstandiga och delaktiga i sin
lakemedelshantering samt skapa utrymme for hemtjanstpersonal att hjélpa fler.

De tillval som skulle behtvas for att mojliggora en fortsatt digitaliseringsutveckling av
aldreomsorgen och hemsjukvardens verksamheter ar inkdp av fler automatiska medicingivare.
Det har kommit goda resultat och positiv respons fran de brukare som tidigare fatt mojlighet
att anvanda medicingivarna i var kommun och malet ar att anvandandet ska kunna utokas. Det
har funnits ett visst motstand men de som har testat har snabbt insett fordelarna. Fler inkop av
medicingivare skulle betyda att till exempel hemtjanstpersonal, i stallet for fysiska besdk hos
en brukare tre ggr/dag for att se till att hen tar sin medicin, kan planera och anvénda tiden mer
effektivt. Eftersom hemtjanstpersonalen jobbar och ror sig over ett stort geografiskt omrade
finns det forutom tid ocksa pengar och miljo att spara. Man kan ocksa battre sakerstalla att
brukaren kan fa sin medicin pa exakt ratt tid, vilket an-nars sallan ar mgjligt eftersom
personalen inte i dag kan vara pa flera platser samtidigt och har ett snavt tidsschema for denna
typ av insatser/uppdrag. Framtidens halso- och sjukvard kommer att handla

§ 92 forts.

mycket om att varda allt fler i hemmet och det kommer att krdva om-stéllning och omférdelning
av resurser. | denna omstallning kan och kommer medicingivare vara ett viktigt verktyg. Idag
har verksamheterna 15 medicingivare som anvéands i saval hemtjanst som é&ldreboende.
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Behovet ar ytterligare 10 medicingivare for att fullt ut testa systemets mojligheter, jamféra
funktionaliteten hos olika grupper av brukare och sa vidare.

Kostnader

10 medicingivare 30 000/man (exkl. moms), 12 man. 360 000
Projektledare sjukskoterska, 25%, 12 man. 184 000

Summa 544 000

Projektperiod

1 oktober 2024 — 30 september 2025.

Uppfoljning/utvardering

Projektplan kommer uppréttas for att sékerstélla att anvandarna och verksamheten vet vad som
ska goras, hur och nar. I den kommer mal, matpunkter och en tydlig tidsplan foljas for att
regelbundet kunna félja upp och utvardera projektet. Nar projektet ar klart kommer en
sammanstallning goras for att svara pa foljande fragor:

o Uppnaddes malet?

o Holls tidsplanen?

o Holls budgeten?

0 Ny kunskap?

0 Nyttor for verksamheten.
0 Nyttor for brukarna.

0 Planering for systematisk implementering av medicingivare hos alla brukare dér det &r
relevant och dnskat.

Bedomning

Ansokan har behandlats av kommunens beredningsgrupp for projekt. Beredningsgruppen anser
att syftet med projektet &r angelaget.

Ansokan behandlas av koncernledningsgruppen 2024-09-30. Koncern-ledningsgruppens
forslag till beslut presenteras vid sammantréadet.
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Beredande organs forslag

Utredare Alexander Jonssons tjansteutlatande 2024-09-13.
§ 92 — forts.

Arbetsutskottet beslutar

att bevilja ansékan med 544 000 kr ur bygdemedel avsatta for naringslivsframjande insatser
och medfinansiering av projekt for ar
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