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Vard och omsorg
Arbetsgivarepolitik

Utbildning och arbetsmarknad
Ekonomi & styrning

Strategi for en stabil och langsiktig kompetensforsorjning
inom socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard

Varfor en strategi?

SKL ska bidra till att forutsattningarna for vara medlemmars arbete med en hallbar
kompetensforsorjning dr sa andamalsenlig som majligt. Onskemal har framforts om
att SKL behover ge ett mer konkret stod riktat just till socialtjansten och den
kommunala halso- och sjukvarden, bland annat for att bidra till minskat beroende av
kortsiktiga bemanningslosningar och en stabil och langsiktig kompetensforsorjning.
Med strategin vill vi forstarka det arbete som redan gors.

Hosten 2015 sokte sig ovanligt manga manniskor som var pa flykt, till Sverige. En
kraftig 6kning av antalet ensamkommande barn och unga, men ocksa vuxna och
familjer sokte sig till Sverige for skydd fran krig och social och ekonomisk utsatthet.
Det 6kade flyktingmottagandet prévade socialtjanstens kapacitet och formaga pa flera
satt. Kommunerna har trots svarigheter lyckats att rekrytera nya medarbetare de
senaste aren. Sedan 2012 har antalet anstalla 6kat med drygt 21 000 medarbetare i
socialtjanst och kommunal hélso- och sjukvard, varav ca 7 600 anstélldes mellan aren
2015 och 2016.

Den sociala barn- och ungdomsvarden hade det bekymmersamt dven innan ékningen
av antalet flyktingar och ensamkommande ungdomar. Hog arbetsbelastning ledde ofta
till hog personalomsittning. Manga kommuner I6ste bemanningsbehovet genom att
anlita bemanningsféretag, aven for de delar av socialtjansten som omfattar
myndighetsutdvning.

SKL tog 2015/2016 fram en rapport om rekryteringslaget inom socialtjanstens
verksamheter for Barn och unga och Ekonomiskt bistand. Rapporten visade att det var
svart att rekrytera personal. Verksamheterna forsokte 16sa situationen pa olika satt
bland annat 6ka antalet tillsvidareanstéllda, sanka ambitionsnivan men ocksa genom
att anlita bemanningsforetag. Variationerna var stora. Inom social barn- och
ungdomsvard rapporterade 50 procent av kommunerna att de anlitat hyrpersonal och
tio procent av kommunerna inom ekonomiskt bistand.

Kommunerna har anvant bemanningsforetag i manga ar, bland annat inom den
kommunala halso- och sjukvarden dar manga kommuner anvéant bemanningsforetag
for att l6sa verksamhetens behov av personal sommartid. De senaste fem aren har det
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blivit allt vanligare att anvanda bemanningsforetag &ven inom andra delar av
omsorgen och socialtjansten.

Att anvanda bemanningsforetag, eller andra kortsiktiga I6sningar, vid en tillféllig
arbetsbelastning, for ett speciellt arende, i vantan pa en rekrytering eller under en viss
period, kan vara en bra I6sning. Nar stora delar av arbetsuppgifterna utférs av inhyrd
personal kan risken 6ka for brister i kvalitet, kontinuitet och dokumentation. Det finns
risk for férsamrad psykosocial arbetsmiljo, rattsosékerhet och sannolika
kostnadsokningar. Darfor ar det viktigt att arbeta for att sakra en langsiktig och stabil
kompetensforsorjning till socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard.

Rattslage nar det galler anlitande av bemanningsforetag

N&r kommuner anlitar bemanningsforetag behdver de beakta det aktuella réattslaget
och den enskildes rattssakerhet och integritet. Kommunen far sluta avtal med
bemanningsforetag om att utfora vissa delar av socialtjanstens uppgifter.

Socialstyrelsen * konstaterar i en rapport fran 2017 att det inte &r forenligt med svensk lag
att dverlamna uppgifter som innefattar myndighetsutévning inom den sociala barn- och
ungdomsvarden till annan.

Hur ser anvdndningen av bemanningsforetag ut i socialtjansten och
kommunal halso- och sjukvard?

Under sommaren 2017 genomfdrde SKL en enkatundersokning om anvéandning av
hyrpersonal inom socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard. Enkéaten inneholl
fragor om anvandning av bemanningsféretag/inhyrd personal/konsult for chefer,
socionomer och legitimerad personal inom individ- och familjeomsorg, vard och
omsorg om aldre och personer med funktionsnedséttning inklusive kommunal halso-
och sjukvard. Kartlaggningen avsag bade myndighetsutdvning och verkstéllande
verksamhet.

Kartlaggningen utformades i tre enkéter, med uppdelning pa tre verksamhetsomraden,
och gick ut till samtliga 290 kommuner. Svarsfrekvensen var sammantaget 71 procent,
det innebar att 201 kommuner har besvarat minst en av de tre enkaterna.

Kommunerna anlitade bemanningsféretag

= fOr att tdcka behov av socionomer inom myndighetsutdvning, framfor allt
inom individ- och familjeomsorgen men &ven inom aldreomsorg

= for att bemanna som 1:a linjechef
= for att tdcka behov av sjukskoterskor i kommunal halso- och sjukvard

I Rapport Overlamnande av uppgifter om innefattar myndighetsutovning fran en kommun till en annan,
Socialstyrelsen september 2017
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Kostnaderna for anvandningen av bemanningsforetag okade mellan aren 2015 och
2016. Den exakta kostnaden &r svar att ange, men en uppskattning ar att kommunernas
anvandning av bemanningsforetag for berorda yrkesgrupper landade pa minst 850
miljoner kr for ar 2016. En betydande del av denna kostnad var budgeterad, men var
avsedd for egenanstallda. Kommunernas anvandning av hyrpersonal inom socialtjanst
och kommunal halso- och sjukvard ar lagre an landstingens inhyrning av personal.
Under 2016 varierade andelen inhyrd personal mellan 0,72 och 3,392 procent av de
totala lonekostnaderna beroende pa verksamhet. Den hégre anvandningen fanns inom
individ- och familjeomsorgen. Utifran kvalitetsaspekter ar det viktigt att arbeta for en
stabil personalsituation.

De vanligaste orsakerna till varfor kommunerna anvénder bemanningsforetag ar

= att man inte far kvalificerade s6kanden till utannonserade tjanster,
= anhopning av arbetsuppgifter,
= behov av en snabb tillsattning.

En majoritet av kommunerna vill minska sin anvandning av inhyrd personal. Under de
kommande fem aren ser kommunerna svarigheter att rekrytera socionomer,
sjukskoterskor, fysioterapeuter och arbetsterapeuter.

SKL fick under hosten 2017 signaler om att anvandningen av inhyrd personal
minskade, bland annat inom den sociala barn- och ungdomsvarden, och att
personalsituationen var pa vag att stabiliseras pa manga hall. For att fa en tydligare
bild av laget skickades tillaggsfragor ut till de kommuner som i den forsta enkaten
uppgivit att de anvénde sig av inhyrd personal inom myndighetsutévningen for
socialtjanstens barn och unga (154 kommuner). Fragorna i fordjupningsenkaten
handlade om antalet inhyrd personal och anvédndningen under 2016 och 2017.
Sammanlagt 142 kommuner svarade, vilket innebar en svarsfrekvens pa 93 procent.
Tendensen &r att antalet inhyrda socialsekreterare minskade andra halvaret 2017 och
att minskningen fortsatte de forsta manaderna pa 2018. Manga kommuner uppger att
de arbetar aktivt med fragan exempelvis genom att inratta interna pooler och beslut
om att inte anvénda bemanningsforetag.

Hur moter vi framtida rekryteringsutmaningar?

Idag arbetar cirka 1,2 miljoner personer i vélfarden, och av dessa finns drygt 275 600
anstallda i socialtjanstens olika verksamheter och i den kommunala hélso- och
sjukvarden. De kommande tio aren okar bade antalet barn och antalet aldre i
befolkningen kraftigt. Antalet personer i arbetsfor alder 6kar daremot betydligt mindre
och i vissa delar av landet minskar antalet. Det innebdr att konkurrensen om
arbetskraften pa hela arbetsmarknaden kommer att 6ka. Det ar darfor annu viktigare
for kommuner, landsting och regioner att uppfattas som attraktiva arbetsgivare och

2 SKLs enkat sommaren 2017 om anvandningen av bemanningsforetag i socialtjanst och kommunal
hélso- och sjukvard
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arbeta for att minska rekryteringsbehovet. Hela vélfarden kommer att behdva 6ka
antalet anstallda med knappt 200 000 personer de narmaste 10 aren utifran
demografins behov, och cirka 300 000 medarbetare vantas ga i pension under
perioden.

Den strukturella omstéliningen av halso- och sjukvarden, fran akutsjukvard till nara
vard och omsorg, kommer att paverka kommunernas rekryteringsbehov av framforallt
legitimerad halso- och sjukvardspersonal stort de kommande aren.

Inom ramen fOr satsningen Sveriges viktigaste jobb har SKL formulerat nio strategier
for att mota rekryteringsutmaningen. Det handlar bland annat om att utnyttja tekniken
béattre och skapa bra mojlighet till utveckling for engagerade medarbetare och chefer.
Det handlar ocksa om att utveckla arbetsmiljo och arbetsorganisation samt skapa

forutsattningar och motivera fler medarbetare att arbeta heltid och fler ar i yrkeslivet.

SKLs nio rekryteringsstrategier:

Anvand kompetens ratt

Bredda rekryteringen

Forlang arbetslivet

Marknadsfor jobben

Skapa engagemang

Anvand tekniken & digitaliseringen
Fler jobbar mer

Lonekarridr och loneutveckling
Utvecklings- och karriarmojligheter

SRR N N N N NN

For att arbeta med dessa strategier maste arbetsgivare efterstrava gott ledarskap och en
god arbetsmiljo.

En strategi for kompetensforsdrjning och oberoende av kortsiktiga
bemanningsldsningar

Fragan om att minska beroendet av kortsiktiga bemanningslésningar ar ett led i SKLs
langsiktiga stod, for kompetensforsorjningen inom socialtjanstens olika verksamheter
och kommunal halso- och sjukvard.

Strategin utgar fran fyra mal och ett antal forslag och atgarder. SKL kommer att vidta
de atgarder som ligger inom ramen for vart uppdrag. Forslag och atgarder som riktar
sig till den regionala och lokala nivan ska ses som majligheter och inspiration.

For att na strategins mal kravs ett samordnat arbete pa nationell, regional och lokal
niva. Ett rimligt tidsperspektiv for att fa igang ett samordnat arbete ar tre ar, dar 2019
ses som startar och 2021 som slutar. Med “regional niva” avses det stod som riktas till
kommunerna inom de regionala samverkans- och stodstrukturerna. | flera 1an utgor
dessa strukturer redan ett stod i kompetensforsdrjningen bland annat genom
lansgemensamma introduktionsutbildningar for socialsekreterare inom den sociala
barn- och ungdomsvarden.
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Utmaningarna och forutsattningarna ser olika ut for landets 290 kommuner. Forstarkt
samverkan och samarbete mellan kommuner, den regionala niva och SKL &r ett sétt
att mota rekryteringsutmaningen, och att minska behovet av kortsiktiga
bemanningsldsningar.

Fyra mal visar vagen

Strategin har fyra mal, med forslag till atgarder och aktiviteter pa nationell, regional
och lokal niva. De fyra malen ska sammantaget leda till en starkt socialtjanst och
kommunal hélso- och sjukvard dar medarbetare och chefer trivs och kénner stolthet
over en verksamhet som lever upp till krav och férvantningar.

De fyra malen ar:

» Minska beroendet av kortsiktiga bemanningslésningar
=  Sakra kompetensen utifran framtida behov

= QOka attraktiviteten for valfardsjobben i socialtjanst och kommunal halso- och
sjukvard

= Skapa klimat for larande och innovation

Nedan beskrivs respektive mal med atgarder for SKL samt idéer och forslag for arbete
regional och lokalt.

Mal 1: Minska beroendet av kortsiktiga bemanningslésningar

En majoritet av de kommuner som besvarade enkédten sommaren 2017 uttryckte en
vilja att minska sin anvandning av bemanningsforetag. De huvudsakliga skélen var
kvalitet och ekonomi. Nedan foljer atgéarder och aktiviteter som ska bidra till 6kad

stabilitet och minskat beroende av kortsiktiga bemanningsldsningar.

For att nd malet foreslas foljande atgarder och aktiviteter
1. Bestdmma sig, juridiska avvagningar och avtalssamverkan

Arbetsmiljo, arbetsvillkor, hdg arbetsbelastning, personalomsattning och arbetets
organisering paverkar bade medarbetare och chefer. Forutséttningarna ser olika ut
lokalt. Nar en kommun vill skapa en mer stabil personalsituation och minska sin
anvéandning av kortsiktiga bemanningslosningar, behovs ett aktivt beslut om detta. Det
handlar om att i handling visa sitt engagemang och ansvar som arbetsgivare, och
beslutet maste fa konsekvenser.

Initialt &r det viktigt att ta fram en gemensam bild av problemet och de bakomliggande
orsakerna till exempelvis en hog personalomsattning. Fakta, analys och dialog ar
ledord for att bade fa koll pa laget och besluta om relevanta atgarder. Det kan handla
om att se Over arbetsorganisation och arbetsmiljg, att anvanda befintlig kompetens
ratt, omprova arbetssétt och omfordela arbetsuppgifter. Det kan ocksa handla om att
tillfora andra eller nya kompetenser som kan bidra med vardefull kunskap och att
nyttja teknik for att underlétta arbetet.

5(14)
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De mdjligheter som forandringarna i kommunallagen ger om avtalssamverkan, bland
annat ndr det galler myndighetsutévning inom socialtjansten, kommer troligen att ge
mojligheter nar det géller kompetens- och rekryteringsutmaningen i manga
kommuner. Lagandringen Oppnar upp for enkel mellankommunal samverkan Gver en
kommungréns nér det galler myndighetsutévning, och det ska handla om faktisk
samverkan — den nya regleringen medger inte renodlade tjanstekop. Avtalssamverkan
ar troligtvis mest intressant for sma och mellanstora kommuner. Det kan vara ett satt
att sakra kvaliteten.

Manga kommuner som anvander bemanningsforetag har inte upphandlat tjansten. Det
som borjar som en akut atgard kan pa sikt leda till hoga kostnader for den enskilda
kommunen. En hdg anvandning av bemanningsforetag kan fa konsekvenser for saval
kvalitet som kostnader. For en kommun som bestammer sig for att minska beroendet
av kortsiktiga bemanningslosningar kan det vara rimligt att satta ett malvarde pa
relationen mellan budgeterade I6nekostnader och kostnaderna fér exempelvis inhyrd
personal.

SKL ska

e Kilargora, och sprida de juridiska mojligheter och begransningar som finns nar
det géller anvéndning av bemanningsforetag for myndighetsutévning och
chefer verksamma inom socialtjansten. Detsamma galler med avtalssamverkan
enligt kommunallagen fér myndighetsutévning, men ocksa ur ett bredare
perspektiv kopplat till rekrytering och kompetens.

e Utveckla en relevant uppféljningsmodell for att folja utvecklingen av
kommunernas anvandning av bemanningsforetag for socialtjanst och
kommunal och halso- och sjukvard.

e Ta fram en checklista med rad vid upphandling av bemanningsforetag.

Den regionala niva kan

e Ge stdd i processen for framtagandet av regionala 6verenskommelser avseende
avtalssamverkan, men ocksa gemensamma forhallningssatt kring kortsiktiga
bemanningsldsningar.

e Stddja och underlatta kommunernas arbete utifran lokala och regionala behov
reglerade i 6verenskommelser eller uppdrag.

Den lokala nivan kan

e Lyfta fragan om minskad anvandning av kortsiktiga bemanningslsningar till
kommunledning och berdrd ndmnd for beslut.

e Med fakta som bas, i dialog ta fram en lokal handlingsplan med mal och
delmal for att skapa en mer stabil personalsituation.

e Utifran de egna kompetens- och rekryteringsbehoven évervéaga behovet av
avtalssamverkan med andra kommuner.
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e Vid behov, besluta om ett malvarde for anvandningen av inhyrd personal och
regelbundet folja upp resultatet.

2. Fakta och analys

For att underlatta analys av rekryterings — och kompetensbehov pa lokal, regional och
nationell niva ar det viktigt att relevant statistik och annan information ar tillganglig.

SKL samlar sedan manga ar tillbaka in personalstatistik, Hallbart
3

medarbetarengagemang (HME) och annan data, som delvis finns tillganglig i Kolada®.

En analys av rekryterings- och kompetensbehov kan ocksa behdva annan information

sasom befolkningens alder och sammansattning, kostnader och sjukfranvaro. Relevant

information och data finns idag pa olika webbplatser och databaser och &r inte latt att
hitta. Det ar ocksa rimligt att forvaltningens stodfunktioner, exempelvis HR, ekonomi
och kvalitet, samlas for att gemensamt bidra till analysen.

SKL ska

e Utveckla ett statistik- och uppfoljningspaketet med fokus pa
kompetensforsorjning for socialtjanst och kommunal hélso- och sjukvard. En
forsta version ska finnas tillganglig i Kolada forsta halvaret 2019.

e Under ar 2019 och 2020 erbjuda stod till chefer och stodfunktioner (HR,
ekonomi och kvalitet) samt foretradare fran den regionala nivan, att anvénda
data for analys av kompetens- och rekryteringsbehov.

Den regionala nivan kan

e Erbjuda motesplatser for stod i analys av data och information kring
kompetens- och rekryteringsbehov.

¢ Identifiera, sammanstélla och anvénda relevant data och annan information
som ett underlag for en faktabaserad diskussion pa regional niva.

Den lokala nivan kan

e Kartldgga de egna kompetens- och rekryteringsbehoven i relationen till
invanarnas behov av stod av socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard.

3. Kunskapsspridning och erfarenhetsutbyte

De flesta kommuner star infor likartade utmaningar nar det galler
kompetensforsorjning och rekrytering, och manga kommuner arbetar aktivt med
frgan bade pé kort och lang sikt. Atgérderna kan handla om rekrytering, om att
astadkomma stabilitet genom att se Gver arbetsorganisation, arbetstyngd och
arbetsmiljo. Aktiviteterna kan ocksa handla om att behalla och utveckla sina
medarbetare genom kompetensutveckling, l6neutveckling, karriér- och
utvecklingsmojligheter. Viljan att dela med sig av larande och inspirerande exempel

3 Kolada — Kommun- och landstingsdatabasen, som drivs av foéreningen Radet for framjande av
kommunala analyser, www.rka.nu
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brukar vara htég mellan kommunerna, trots att de konkurrerar med varandra som
arbetsgivare.

For att na malet foreslas foljande atgarder och aktiviteter
SKL ska

e Sprida exempel pa kommuner och arbetsplatser som arbetar strategiskt med
saval kompetens- som personalforsérjningen inom socialtjanst och kommunal
hélso- och sjukvard.

e Sprida larande exempel pa kommuner och arbetsplatser som uppnatt stabilitet
och minskat sin anvandning av kortsiktiga bemanningsldsningar.

Den regionala och lokala nivan kan

e Bidra med larande exempel.

4. Informationsmaterial om férmaner som kommunanstalld

Det finns indikationer pa att manga medarbetare inte kanner till de formaner man har
som kommunanstalld, till exempel nar det géller pensionsvillkor. Lon ar forstas en
konkurrensfaktor, men det ar ocksa relevant att medvetandegdra andra villkor och
formaner. For en arbetstagare ar det bade relevant och viktigt att géra medvetna och
informerade val vid byte av arbetsgivare.

SKL arbetar med att ta fram en “formansportal” for kommuner och landsting 1
samarbete med Kommentus. Syftet ar att 6ka medvetenheten om formaner for
anstéllda i kommunal tjanst, och bidra till att 6ka attraktiviteten for vélfardsjobben.

For att nd malet foreslas foljande atgarder och aktiviteter
SKL ska

e Aktivt sprida information om ”formansportalen” for att 6ka kunskapen och
medvetenheten om kommunanstélldas formaner.

Den regionala och lokala nivan kan:

e Anvénda, synliggora och sprida material fran ”formansportalen”.
e Samla och marknadsfcra lokala formaner som finns i kollektivavtal saval
internt som externt, till exempel vid rekryteringsmassor.

Mal 2: Sakra kompetensen utifran framtida behov

Enligt SKLs rekryteringsprognoser kommer inte arbetskraften att racka till for att
tdcka behoven av personal till vélférdsjobben, om vi fortsatter att arbeta som idag. Ny
teknik, foérandrade arbetssétt och nya satt att organisera arbetet blir nédvéndigt for att
klara valfarden.

8 (14)
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Nedan foljer forslag pa atgarder och aktiviteter som ska bidra till att malet nas.

5. Jamstallt arbetsliv och arbetsrelaterad halsa

Om fler anstéllda i socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard utokar sin arbetstid
kommer det att minska behovet av att nyrekrytera. Detsamma galler om fler arbetar
langre innan pension. Om detta ska vara realistiskt sa maste ocksa hélsa och
sjukfranvaro diskuteras.

En majoritet av de anstallda i socialtjansten och den kommunala hélso- och
sjukvarden ar kvinnor. Sjukfranvaron ar forhallandevis hég hos flera av de
yrkesgrupper som strategin omfattar. For att fler ska arbeta mer och langre blir
arbetsmiljo och arbetsvillkor kopplat till hélsa viktiga fokusomraden. Detta ar ocksa
ett nddvandigt jamstalldhetsarbete.

Ambitionen maste vara att sjukfranvaron ska minska till en rimlig och stabil niva for
de yrkesgrupper som omfattas av strategin.

For att na malet foreslas foljande atgarder och aktiviteter
SKL ska

e Marknadsfora Suntarbetsliv som &r den webbportal som SKL och
arbetsmarknadens parter driver tillsammans.

o Verka for ett jamstéllt och jamlikt arbetsliv.

e Bidratill att verktyg for arbetstyngdsmatning valideras och sprids.

Den regionala nivan kan

e Bidratill att sprida verktyg for arbetstyngdsmatning.
Den lokala nivan kan

e Analysera sjukfranvaron inom olika verksamheter, séka efter och sprida
larande exempel inom den egna organisationen.
o Jamstélldhetsintegrera verksamheten.

6. Anvand kompetensen ratt

Vem ska egentligen gora vad? Rétt kompetens pa ratt plats skapar bra kvalité. Nar
verksamheterna utvecklas maste yrkesrollerna hanga med. Genom att organisera
arbetet annorlunda kan bade personal och verksamhet utvecklas, och resurser
anvandas effektivt. Det nya samverkansavtalet fran november 2017 bidrar till att
chefer och medarbetare tillsammans kan hitta vagar till en fungerade och hallbar
verksamhet. Pa flera hall kravs nytankande om vem som gor vad néar det géller
innehallet i olika yrken. For att klara kompetens- och rekryteringsutmaningen maste
arbetsfordelningen mellan olika yrkesgrupper ibland omprévas och utvecklas sa att
ratt kompetens anvands till ratt uppgifter. Ett exempel kan vara administrativ personal
som avlastar socialsekreterare, chefer och andra yrkesgrupper, ett annat exempel kan
vara arbetsfordelning mellan sjukskoterska och underskoterska.
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For att na malet foreslas foljande atgarder och aktiviteter
SKL ska

Bidra till utvecklingen av nya och férandrade yrkesroller for yrken inom
socialtjanst och kommunal hélso- och sjukvard.
Folja utvecklingen genom partsgemensamma dialoger pa central niva.
Sprida larande exempel pa nya arbetssatt och nya yrkesroller.
Sprida och arbeta for att socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard béttre
kan ta tillvara teknikens och digitaliseringens mojligheter for att frigora tid till
brukare och patienter. Det kan exempelvis handla om
- forenklad dokumentation genom taligenkéanning
- mer standardiserad och automatiserad informations- och datainsamling
- forutséttningar for att anvanda exempelvis nattkamera for tillsyn och
GPS-larm for personer med kognitiv funktionsnedsattning

Den regionala nivan kan

Utforma och samordna stdd utifran uppdrag och avtalssamverkan. Det kan bl a
vara administrativ samordning av “’specialresurser”, mentorskap och
handledning.

Den lokala nivan kan

Se 6ver innehall, struktur och systematik av introduktionsutbildning,
medarbetarsamtal, avslutningssamtal med mera. Genom sammanstallning och
analys pa gruppniva fran exempelvis avslutningssamtal kan lardomar
synliggdras och anvéndas for forbattringar.

Omprova arbetsorganisationen och identifiera arbetsuppgifter som kan utforas
av andra kompetenser och kanske nya yrkesgrupper. Ett exempel ar inférandet
av serviceassistenter inom den kommunala hélso- och sjukvarden som frigor
tid for sjukskoterskor som kan &gna mer tid till det patientndra arbetet.
Anvanda teknik och digitalisering for att underlatta och frigora tid som kan
anvandas till mer vardeskapande arbete. Framgangsfaktorer &r dialog och att
medarbetare och chefer har den kompetens som kravs for att hantera en alltmer
digitaliserad arbetsplats.

Mal 3: Oka attraktiviteten for valfardsjobben i socialtjanst och kommunal hélso- och
sjukvard

Konkurrensen om medarbetare och chefer kommer att 6ka de narmaste tio aren. For
att minska behovet av kortsiktiga losningar behover vi arbeta pa samtliga nivaer for att
valfardsjobben ska vara attraktiva. Det handlar bade om att behalla och utveckla
medarbetare och chefer och om att attrahera ungdomar som ska vélja utbildning och
vuxna som Vvill prova nagot nytt. Det &r ocksa viktigt att utbildningarnas innehall gar i
takt med behov och utveckling.
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Inom ramen for Sveriges viktigaste jobb har SKL tagit fram verktygslador, som ar ett
stod till bade regional och lokal niva i arbetet med att vara en attraktiv arbetsgivare.
Det kommer att krdvas mod och talamod, bade fran ledare och medarbetare, att
fortsatta bidra till att valfardsjobben uppfattas som attraktiva. Men ocksa for att i
dialog préva nya sétta att arbeta och skapa en kultur som mojliggér standiga
forbattringar.

For att na malet foreslas foljande atgarder och aktiviteter
SKL ska

o Fortsétta arbetet med att synliggtra valfardens olika yrken genom att
marknadsfora Sveriges viktigaste jobb. Det handlar bland annat om att sprida
material, filmer och riktade satsningar.

e Sta upp for en socialtjanst och kommunal hélso- och sjukvard som vilar pa
professionens kunskap och god kvalitet.

e Bevaka och paverka de statliga utbildningsaktorerna sa att utbildningarna gar i
takt med vélfardens behov och utveckling.

Den regionala nivan kan

e | planer for regional utveckling, tillvéxt och arbetsmarknad lyfta fram det
sociala perspektivet och de yrken som finns inom socialtjanst och kommunal
hélso- och sjukvard, samt sektorns behov av kompetens.

o Bidra till attraktivitet till sektorn genom att i olika regionala sammanhang, till
exempel rekryteringsmassor, anvanda SKLs material kring rekrytering,
Jamstéllt arbetsliv, Sveriges viktigaste jobb med mera.

e Arbeta framjande for att motverka konsstereotypa studie- och yrkesval hos
l&nets ungdomar.

Den lokala nivan kan

e Kartldgga utvecklings- och karriarmojligheter inom den egna organisationen
for bland annat chefer, socionomer och legitimerad personal. | dialog utforma
en modell som bidrar till utvecklings- och karriarmgjligheter.

e Kartldgga chefernas forutsattningar och behov av stod. | dialog utforma stodet
till chefer som &r hallbart 6ver tid. Har kan skriften Sveriges viktigaste
chefsjobb ge vardefulla rad.

e Vid rekrytering kunna erbjuda helhetslosningar for familj och medféljande.

e Strava efter ett hallbart arbetsliv som majliggor en flexibilitet for medarbetare
och chefer beroende pa fas i livet och situation.

Mal 4: Skapa klimat for larande och innovation

Socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard ar kunskapstata verksamheter. De
olika yrkesgruppernas kunskap och kompetens paverkar i hog grad kvaliteten i
valfardstjansten. Manga medarbetare inom socialtjanst och kommunal hélso- och
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sjukvard vill medverka till forbattring och utveckling av savél arbetsplats som
valfardstjanstens utformning. Utveckling kraver ocksa ett ledarskap som kan leda i
forandring, och en kultur och forvaltning som stodjer utveckling. Kulturen pa en
arbetsplats kan framja och stodja utveckling av en verksamhet men den kan ocksa
vara hammande. Alla anstéllda i socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard har
tva roller — yrkesrollen och medarbetarrollen. Det innebér att det maste finnas
stodjande och kompetenshojande aktiviteter for bada rollerna. | medarbetarskapet
handlar det om t ex systemforstaelse, forbattringskunskap, innovation och
kommunikation. For yrkesrollen handlar kompetensutveckling om bland annat
specialisering och kunskapsfordjupning.

For att na malet foreslas foljande atgarder och aktiviteter
SKL ska

o | relation till SKLs 6vriga initiativ utforska forutsattningarna for att utveckla
ett nationellt program riktat till chefer i socialtjanst och kommunal halso- och
sjukvard med fokus pa larande, halsa och kommunikation.

e Fortsétta och utveckla interna arbetssétt som ger ett samlat stod till
kommunerna nér det galler HR, ekonomi, IT och digitalisering samt
verksamhetsutveckling.

e Verka for forbattrad vuxenutbildning som mojliggér en ny yrkesbana mitt i
livet.

e Samarbeta med Socialstyrelsen géllande utveckling av kunskapsstod och
yrkesintroduktion inom samtliga socialtjanstomraden pa kunskapsguiden.se

Den regionala nivan kan

e | samrad med kommunerna utforma olika former av stéd och utveckling i nya
arbetssatt bland annat kopplat till tjanstedesign, digitalisering och ny teknik.

e | samverkan med hogskola, universitet och regionalt néringsliv erbjuda
medarbetare och chefer ”traningsmiljoer” i innovation inom vard och sociala
tjanster.

e Paverka och samverka med de regionala utbildningsaktorerna bade nar det
géller vuxenutbildning och gymnasieutbildning.

e Utforma lansgemensamma introduktionsutbildningar for olika yrkesgrupper
inom socialtjanst och kommunal halso- och sjukvard, liknande den som finns
for socialsekreterare inom den sociala barn- och ungdomsvarden.

e | samrad med kommunerna bidra med olika former av stdd i till exempel
arbetstyngdsmatningar, chefsutveckling med mera.

e Med Goteborgsregionens kommunforbunds (GR:s) arbete med Yrkesresan
som inspiration, kan regionala samverkans- och stodstrukturer utforska
forutsattningarna for liknande arbetssatt. Det kan ocksa vara nodvandigt att
fundera pa andra yrkesgrupper, dn socialsekreterare barn och unga, inom
socialtjansten och den kommunala hélso- och sjukvarden.
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e Utveckla en stodjande struktur for hur kommunerna i ett 1an tillsammans med
den regionala nivan kan hantera praktikplatser till hogskola, vard- och
omsorgscollege och andra utbildningsaktorer.

Den lokala nivan kan

o Kartlagga befintliga stédjande strukturer for larande och utveckling hos
medarbetare och chefer. Det kan bland annat handla om tillgang till och
anvandning av webbaserade utbildningar, handledning, yrkesrelaterad
reflektion, forbattringskunskap med mera.

e Omproéva och utforma arbetssatt som mojliggor att yrkeserfarna och
yrkesoerfarna kan stédja varandra, t ex genom mentorskap och handledning.

Genomforande av strategins forslag och atgarder

Nar denna strategi antagits borjar arbetet med att genomféra den. SKL behdver da ha
en stodjande organisation pa plats. Atgarder krévs for ett mer samordnat stod till
kommunerna i deras egenskap bade som arbetsgivare och valfardsproducent.

SKLs natverk for kommundirektorer, socialchefer, HR-chefer och for regionala
samverkans- och stodstrukturer, & mycket viktiga dialogpartners nar strategins mal
ska bli verklighet.

Den regionala stodstrukturen ar en vardefull tillgang i detta arbete. Déar finns goda
erfarenheter av utvecklings- och implementeringsarbete. Atgarderna i strategin kraver
lokal anpassning, och varje 1an kan behdva rigga en lamplig organisation och planer
for det fortsatta arbetet. | flera lan pagar redan ett lansgemensamt arbete kring
kompetensforsorjningen till socialtjanst och kommunal hélso- och sjukvard. En idé
kan vara att bilda stodjande team med nyckelfunktioner fran kommunerna och den
regionala nivan. Syftet ar att driva och samordna lansgemensamt arbete.

Nar verksamheter star infor utmaningar och férandringar sd maste avvagningar goras.
Vad innebér det att fortsatta som idag; sjukfranvaro, kostnader for inhyrd personal,
kvalitetsbrister etc? Vilka prioriteringar och investeringar maste till for att, till
exempel, uppna en stabil och hallbar personalsituation? Nar en verksamhet vill andra
sitt resultat oavsett om det handlar om kvalitet, ekonomi, sjukfranvaro eller
personalomsattning, sa maste en vara beredd att ompréva och prova nya sétt att
organisera och utfdra arbetet.

Tidplan och uppfoljning

Strategins mal och aktiviteter kréaver ett flerarigt perspektiv. Ett rimligt antagande &r
darfor att 2019 blir det forsta aret i ett 3-arig arbete, och arbetet avslutas vid utgangen
av ar 2021. For att forverkliga strategin och for att sakerstalla maluppfyllelse sa
kommer SKL ta fram foljande planer for det egna arbetet:
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- Handlingsplan inklusive tids- och aktivitetsplan som stdms av med berérda
beredningar.

- Kommunikationsplan.

- Uppfoljningsplan.

Kommunikationsplanen fokuserar pa utatriktade aktiviteter, och handlingsplanen ska
ocksa omfatta ansvar och rollférdelning for de aktiviteter som ingar i SKLs atagande.

Uppfdljning av aktiviteter och resultatet behdver ske pa flera satt. Insamling av data &r
ett sdtt men ska ske restriktivt for att inte belasta kommunerna mer &n nodvandigt.
Uppfaljning sker ocksa genom regelbundna dialoger med berdrda beredningar och
natverk pa SKL. Beredningen for socialpolitik och individomsorg och beredningen for
primarvard och aldreomsorg kommer att f6lja arbetet kontinuerligt.

Exempel pa data som kan samlas in ar

- Lonekostnader for manadsanstalld personal inom individ- och
familjeomsorg, dldreomsorg och funktionshinderomradet inklusive
legitimerad halso- och sjukvardspersonal.

- Kostnader for inhyrd personal inom berdrda verksamheter.

- Antal pensionsavgangar for vissa yrkesgrupper exempelvis handlaggare
inom myndighetsutdvning, chefer och sjukskoterskor.

- Antal nyrekryteringar for valda yrkesgrupper.

Uppgifterna samlas in for att synliggora effekterna av strategins mal och atgarder.



