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Sveriges viktigaste jobb finns i valfarden

| rapporten presenteras en prognos 6ver behovsokningen av anstallda samt
pensionsavgangar de kommande tio aren, samt nio strategier for att méta kompetens-
utmaningen. Rapporten &r en del av SKR:s satsning Sveriges Viktigaste Jobb.

Satsningen syftar till att 6ka kunskapen om valférdsjobben och om kommuner och
regioner som arbetsgivare. Tidigare poddar och rapporter pa samma tema:

+ Digitalisering i valfarden - Attityder och erfarenheter bland medarbetare
och studenter (2020).

Personalen i valfarden - Personalstatistik for kommuner
och regioner 2019 (2020).

Mitt i livet - Attityder till jobb, yrkesvaxling och ett férlangt arbetsliv (2019).

Unga om valfardsjobben - En studie om ungas attityder och intresse

for valfardsjobben (2019).

Sveriges Viktigaste Jobb-podden.
Rapporten ar framtagen av Bodil Umegérd, Johanna Ogvist och Somia Frej, och
underlag ar framtagna av Sophia Olofsson och Johannes Johansson, avdelningen
for arbetsgivarpolitik.




Inledning

Denna rapport syftar till att ge en helhetsbild av kompetens-
utmaningen som arbetsgivarna i vélfarden star infér, samtidigt
som vi vill visa vad kommuner och regioner gor - och kan gora -
for att mota utmaningen.

Rapporten ar en kortversion av Mét valfardens kompetens-
utmaning - Rekryteringsrapport 2020. Den bestar av tva delar, i
den forsta delen redovisas rekryteringsprognosen, som beskriver
hur behoven av anstéllda i valfarden férandras samt hur manga
som forvantas ga i pension under perioden 2019-2029. | den
andra delen redovisas SKR:s strategier for att mota den kompe-
tensutmaning som prognosen beskriver.

Prognosen tas fram av Sweco pa upp-
drag av SKR. Den bygger pa SKR:s
personalstatistik fran november
2019 och Statistiska Centralbyrans
(SCB) befolkningsprognos fran april
2020. Prognosen fangar inte upp
osakerheter i form av konjunktur-
svangningar, kriser eller andra
externa faktorer, som kan paverka
behovsutvecklingen. Inte heller tar
prognosen hansyn till utveckling av
arbetssétt eller arbetsorganisationer
som uppstar i kommuner och regi-
oner. Det innebér att effekterna av
coronapandemin vad galler férand-
rade arbetssatt och nya |6sningar
inte ingar i prognosen.

For den som vill veta mer finns det
utférliga beskrivningar i rapporten
Mot vélfardens kompetensutma-
ning - Rekryteringsrapport 2020
som finns pa SKR:s hemsida.
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Sammanfattning

Antalet anstallda i valfarden, inklusive privata ut-
forare, berdknas behova 6ka med cirka 132 000 un-
der perioden 2019-2029 och utdéver det tillkommer
336 000 pensionsavgangar under samma period,
om inget forandras.

Av de 13 200 anstallda som vélfarden behdver tka
med varje ar, aterfinns nastan hélften av dkningen
inom vard och omsorg i kommunerna, framst i aldre-
omsorgen. Det beror pa att den stora gruppen 40-
talister fyller 80 &r de kommande tio aren. Samtidigt
minskar trycket pa forskola och skola, da dkningen av
antalet barn och unga inte ar lika stor som i tidigare
befolkningsprognoser. Antalet personer i arbetsfor
alder, 20-66 ar, 6kar endast med i snitt 31 000 per-
soner per ar under perioden. Det ska tacka hela arbets-
marknadens 6kade behov av arbetskraft. Tack vare
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invandringen Okar de i arbetsfor alder i Sverige, medan
de i arbetsfor alder fodda i Sverige minskar i antal under
samma period.

Paradoxalt nog ar arbetslésheten just nu, under pa-
gaende pandemi, hog. P4 lite langre sikt kvarstar
dock problemet med arbetskraftsbrist sarskilt da
jobben i vélfarden kraver ratt kompetens i kombina-
tion med utbildningskrav. Pandemins effekter har
ocksa accelererat behovet av omstélining till valfarden.
Det finns mycket som arbetsgivarna redan gor for att
mota denna kompetensutmaning, men ocksa en hel
del kvar att gora. SKR:s strategier for kompetensfor-
sorjning kan vara ett stod for arbetet i kommuner och
regioner. Strategierna handlar om att vara en attraktiv
arbetsgivare, att hitta nya l6sningar och om ett hall-
bart arbetsliv.



Antalet arbetade timmar, matt som den genom-
snittliga sysselsattningsgraden, har ¢kat kraftigt de
senaste tio aren. Om heltidsarbetet fortsatter dka i
samma takt de kommande tio &ren minskar de demo-
grafiskt betingade rekryteringsbehoven med néastan
en tredjedel. Nya I6sningar som leder till effektivi-
sering har ocksa en stor potential for att minska re-
kryteringsbehovet framover.

Utbver att antalet anstéllda behover 6ka berdknas
33 600 personer arligen ga i pension inom valfarden
fram till 2029. Den genomsnittliga avgangsaldern'
kommer troligtvis att vara hogre an i dag eftersom
normen att g& i pension vid 65 ar borjar luckras upp.
En av tre medarbetare 6ver 55 ar i kommuner och re-
gioner tror att de sjdlva kommer att ga i pension vid
67 ars alder eller senare. Utdver forandrade attityder

Not. 1.

till att arbeta langre paverkar ocksd kommande och
foreslagna forandringar i lagstiftningen. Om avgangs-
aldern gradvis okar till 67 ar fram till 2029 minskar
antalet arliga pensionsavgangar till cirka 24 000.

Valfardssektorn har klarat av tidigare kompetens-
utmaningar genom att bland annat rekrytera och
forandra arbetssatt och organisation. Nu behover
ytterligare fokus riktas mot att ta vara pa befintliga
medarbetares kompetens och att arbeta strategiskt
med omstallning. Inte minst kommer det kravas en
omstélining till en allt mer digitaliserad valfard. Har
spelar sektorns nya omstéliningsavtal en viktig roll.
Utover omstéllning hos arbetsgivare och inom sek-
torn behover staten fokusera pa att vagarna till jobb
i valfarden underlattas for de som behdéver och vill
stalla om.

Avgangsalder &r en uppskattning av pensionsalder. Dvs den genomsnittliga

aldern pa de som ldmnar kommuner och regioner och ar éver 60 ar.

Mt kompetensutmaningen



KAPITEL I

Den demografiska utvecklingen
utmanar svensk valfard



Kraftig 6kning av personer
over 80 ar 0 VISSTE DU ATT..

» ..ialdersgruppen 65-79 ar
ar det 1,5 procent som bor i

0-5ar:3% . o
6-15 &1 3 % 50 % séarskilt boendg och 4-5 procent
16-18 ar: 16 % som har hemtjanst.
* ..ialdersgruppen 80 ar och
aldre &r andelen som bor i
sérskilt boende 13 procent bland
o mannen och 20 procent bland
5% 5% 7 % .
01% -_ kvinnorna. 35 procent bland
N . - ' N ' kvinnorna och 27 procent
0-19 ar 20-66 ar 67-79 ar 80+ ar Totalt .
bland ménnen har hemtjanst.
Férdndring av antal personer i olika dldersgrupper under perioden 2019-2029, i procent. Kalla: Socialstyrelsen 2018,

Kalla: SCB 2020.

2029 kommer det att finnas drygt 800 000 personer som &r 80 ar
och &ldre. Det innebér en 6kning med 50 procent fran 2019. Det
dr ocksa under det har decenniet den stora gruppen 40-talister
fyller 80 ar. Gruppen tkar bdde mer och i hogre takt &n unga och
de i arbetsfor alder. Efter 2029 fortsatter gruppen 6ka men i lagre
takt. Det ar alltsa under 2020-talet utmaningen med den aldrande
befolkningen &r som stérst. Daremot blir 6kningen av barn och
unga betydligt mindre an i tidigare prognoser.

Mt kompetensutmaningen
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Personer i arbetsfor alder har
okat genom invandring

Ett grundldggande problem for valfardens kompetensforsérjning
ar att de som &r i arbetsfor alder, 20-66 ar, dkar relativt lite de
kommande tio aren.

Det ar tack vare invandringen till Sverige som de i arbetsfor
alder okar 6verhuvudtaget. Antalet personer fédda i Sverige i
denna aldersgrupp minskar istallet med 100 000 de kommande
tio aren.

Antalet personer i arbetsfor dlder kan fordndras snabbt, bade
6ka och minska, genom politiska beslut angaende arbetskrafts-
och 6vrig invandring.

Mét kompetensutmaningen

Fram till 2029:

b3

dkar barn och unga (0-19 ar)
med fem procent, vilket ar lagre
an tidigare prognos.

fods det i snitt 120 000 barn
per ar.

kommer det att finnas 1,3
miljoner barn mellan 6 och 15 ar.
Endast 35 000 fler an 20719.
kommer det finnas knappt

395 000 unga 16-18 ar, en
6kning med 16 procent jamfort
med idag.

6kar de i arbetsfor alder med 5
procent, fran 6,1 till 6,4 miljoner.



KAPITEL 2

Rekryteringsprognos
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Okning av anstallda
och pensionsavgangar

Om ingenting férandras i sattet att arbeta sa leder den dldrande
befolkningen till att antalet anstallda i valfarden, inklusive privata
utforare, behdver 6ka med 132 000 personer fram till 2029. Det
motsvarar en arlig 6kning om 13 200 personer, motsvarande
drygt en procent (1,1 %). Utéver behovsdkningen av anstallda
berdknas cirka 336 000 ga i pension de kommande tio aren,
33 600 per ar.

Behovsokningen av anstallda ar ungefar lika stor i kommuner
som i regioner, runt en procent per ar - om arbetet fortsatter att
utféras pa samma satt som idag. Men inom kommunerna skiljer
sig behoven betydligt mellan olika omraden, vilket hdnger ihop
med utvecklingen av befolkningsgrupperna. Behovsokningen &r
mer &n dubbelt s& stor inom vard och omsorg som i kommunen
i snitt. Inom forskola och skola &r behovsdkningen relativt liten
da okningen av barn i forskole- och skolalder ar forhallandevis
lag fram till 2029.

Mét kompetensutmaningen

® Grundscenario

1400 000
1300 000 /
1200 000

1100 000

1000 000

Utveckling av antal anstdllda inom viilfdrden 2019-2029.

Denna prognos omfattar behovs-
6kning och pensionsavgangar.
Behovsokningen visar hur antalet
anstallda i valfarden behéver oka

pa grund av befolkningsférandringar,
det &r med andra ord en utokning av
antal anstallda. Dessutom redovisas
hur manga personer som bergknas
ga i pension och darmed hur manga
som kan komma att erséttas.



Hogre kvalitet i valfarden
genom nya lésningar

Kostnaderna i kommuner och regioner har historiskt 6kat med i
snitt 0,5-1 procent mer dn vad som kan férklaras av den demo-
grafiska behovsutvecklingen. Den kanske viktigaste férklaringen
ar att kraven pa vélfardstjanster dkar nér invanarnas inkomster
och kdpkraft stiger. Forvantningar pa fortsatt hojd kvalitet i val-
farden kommer inte att vara mojliga att infria enbart genom att
Oka antal anstallda. Det kommer i stallet att behdva ske med
hjalp av nya l6sningar; samarbeten, arbetssatt och ny teknik.

20000

13000

Arlig behovsdkning +0,5%
av anstallda

Arlig behovsékning av anstdllda under perioden och kvalitetshéjningar motsvarande Gkning av
antal anstdllda med 0,5 procent 2019-2029.

0 VISSTE DU ATT...

+ ..idag finns det 4,8 miljoner

anstéllda pa den svenska
arbetsmarknaden.
..deiarbetsfor alder 6kar med
31000 per ar. Det ska técka
hela arbetsmarknadens 6kade
behov av arbetskraft.
...baraivalfarden vantas
33600 arligen ga i pension.
...antalet 65-aringar i befolk-

ningen kommer att vara drygt
112 000 ar 2025.

Mt kompetensutmaningen



Rekryteringsbehoven varierar kraftigt i kommunerna...

® Behovsokning ® Pensionsavgangar
7970
+31%
6 350
+2,4 %
5460
+2,6 %
3730 3260
+3,2% +2,5 %
2540
+3,6 %
1190 4020 1130
600 "20% ng9 560 490 560 *05%
+1,0 % 170 +23% 4079 160 +2,2 % 170
+0,7 % . +0,6 % +01%
Vard och Individ och Ledning, Teknik Raddningstjanst  Kultur och fritid Skola Forskola
omsorg familj samt utveckling samt service
rehabilitering och stod

Behovsékning (6kning pga demografi) av anstdllda samt pensionsavgangar per ar i kommuner (inkl. privata utférare)
under perioden 2019-2029 enligt grundscenariot, i antal och andel.



...vard och omsorg 6kar mest

Om ingenting forandras, visar grundscenariot att behovsékningen
av antalet anstallda inom kommunerna uppgar till 1,1 % per ar,
eller 10 200 personer till och med &r 2029.2 Det ar en stor 6kning,
dven om den &r mindre &n vad tidigare prognoser visat och framst
ar koncentrerad till vadrd och omsorg, som 6kar med 2,4 %.

Okningen inom vard och omsorg med cirka 6 300 personer per r
fordelas med dagens indelning pa: 3 200 underskéterskor och
900 vardbitraden som framst arbetar inom aldreomsorgen samt
1500 stodassistenter som framst aterfinns inom funktionshinder-
omradet. Utbver de 6kade behoven berédknas ndra 8 000 personer
ga i pension? varje ar. Andelen pensionsavgangar i kommunerna
ligger i snitt pa 2,8 % per ar. Trycket ar lagre pa forskola och skola.
Trots det maste ett stort antal pensionsavgangar hanteras. Sedan
en tid tillbaka har rekryteringslaget varit bekymmersamt for flera
yrkesgrupper dven dar.

Not. 2. Inklusive privata utférare.

Not. 3. Utdver det finns det personer som ldmnar sektorn av andra skal.

6 300

personer

per ar, sa manga fler behovs
inom kommunernas vard och
omsorg, om inget andras.

av de 13 200 kommer

behdvas inom kommun-
ernas vard och omsorg.

Mt kompetensutmaningen
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| regionerna ar behovet av anstédllda mer jamnt fordelat...

® Behovsokning ® Pensionsavgangar

4280
+2,4 %

490 550
180 290 180 500 00 % 140 370 280 190 30 330
o +1.8 % o 27 i +2,3% +3,0 % 9 +32%
+11% *1, +11% +09 % +09% 227 108%*27% 407 %
i — |

Rehabilitering Tandvard Stora grupper Ledning, Andra grupper Mindre Teknik Service

inom hélso- utveckling inom hélso- personalomraden

och sjukvard och stéd och sjukvard

Behovsékning (6kning pga demografi) av anstdllda samt pensionsavgangar per dr i regioner (inkl. privata utférare)
under perioden 2019-2029 enligt grundscenariot, i antal och andel.



...0kningen &r storst inom halso- och sjukvarden,

rehabilitering och tandvard

Inom regionerna ar behovsokningen av anstéllda
jédmnare mellan de olika personalomradena.* | hélso-
och sjukvarden o6kar behoven relativt mycket med
omkring en procent arligen - drygt 1 800 personer
per ar. Det innebéar ca 400 lakare, 800 sjukskoterskor
och 600 underskoterskor arligen (allt annat lika). An-
talet pensionsavgangar berdknas dessutom till drygt
4 000 per ar. Rekryteringslaget for flera av dessa
grupper har varit bekymmersamt sedan en tid tillbaka.

En stor 6kning av behovet av anstéllda aterfinns ocksa
inom omradena rehabilitering och tandvard som
ocksa okar med omkring en procent per ar, om inget
forandras. Omstéllningen mot en nara vard med mer
forebyggande och rehabiliterande insatser kommer
sannolikt ocksa att tka behovet inom exempelvis
rehabilitering.

Not. 4. Inklusive privata utférare.

Behovsdkningen av personal inom tandvarden mot-
svarar omkring 200 personer per ar, dar halften ut-
gors av tandldkare och halften av tandskéterskor.
Andelen pensionsavgangar i regionerna ligger i snitt
pa 2,8 procent per ar. Inom personalgrupperna led-
ningsarbete (3,8 %), administratorer (3,7 %), tand-
skoterskor (3,8 %), kdks- och maltidsarbete (3,8 %)
ar andelen hogre.

| denna rapport ar SKR:s personalgrupper grupperade i
personalomraden. Las mer om hur stor behovsékningen
respektive pensionsavgangarna ar i respektive personal-
grupp i M6t valfardens kompetensutmaning - Rekry-
teringsrapport 2020 som finns pa SKR:s hemsida.

Mt kompetensutmaningen
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Tre scenarier - sa kan kommuner och regioner minska
behovs6kningen och antalet pensionsavgangar

Det finns mycket kommuner och regioner gor, och kan
gobra, for att minska de 6kade rekryteringsbehoven.
Det handlar om att skapa forutsattningar for att fa fler
att vilja och kunna jobba heltid och foérlanga yrkeslivet.
Nya l6sningar genom till exempel forédndrade arbets-
satt och teknik kan ocksa minska behoven.

Scenarier:

* Minska behovsékningen genom att:
- Fler arbetar mer
- Nya l6sningar

* Minska pensionsavgangarna genom ett:
- Forlangt arbetsliv

Mét kompetensutmaningen

Nya I8sningar: Andrade arbetssatt och teknologi
minskar personalbehoven

Utodver ett okat heltidsarbete kan dven nya arbets-
satt och anvdndande av ny teknologi minska behovs-
okningen av anstéllda i valfarden. Det &r ocksa vad
kommuner och regioner har gjort under de senaste
aren - och inte minst under coronapandemin 2020.
Om kommuner och regioner effektiviserar valfards-
tjansterna med 0,5 % per ar skulle det minska behovs-
6kningen av anstallda med omkring 6 500 personer
varje ar. Det ar svart att saga i vilken takt och ut-
strackning det kommer ske i olika delar av valfarden,
men scenariot visar pa potentialen.

Las mer om strategier for att mota kompetensutmaningen
léngre fram i rapporten.



Nar fler arbetar mer minskar
behoven av rekryteringar

Under 2019 arbetade medarbetarna i kommuner och regioner
mer &n tidigare. Det beror framst pa att fler arbetar heltid men
ocksa att deltidsanstéllda har gatt upp i tid. Deltidsarbete ar
fortfarande betydligt vanligare i vélfarden an i de flesta andra
branscher och darmed finns en potential for att méta kompe-
tensutmaningen.

Ett satt att redovisa hur mycket personalen arbetar &r genom
den genomsnittliga sysselsattningsgraden, som visar hur mycket
medarbetarna arbetar i procent av heltid. De senaste tio &ren har
sysselsattningsgraden (SSG) 6kat med cirka tre procentenheter,
vilket motsvarar ungefér 3 000 anstallda per ar i kommuner och
regioner. | scenariot antas den genomsnittliga sysselsattnings-
graden gradvis tka fran 92 till 95 procent i alla alders- och perso-
nalgrupper, det vill séga lika mycket som under de senaste tio aren.

@ Grundscenario @ Fler arbetar mer

1400 000
1300000 /
1200 000
1100 000
1000 000

m°\o’ m&\ D '»Qrﬁ) ﬁ,@/'\ '»Qfg)

Behovsékningen av anstdllda i vilfdrden 2019-2029.

Med sa mycket minskar
behovsokningen om fler
arbetar mer.

Mt kompetensutmaningen
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Farléngt arbetSIiV minSkar @® Grundscenario ® Férlangt arbetsliv 66 &r
. o — — Forlangt arbetsliv 67 ar
pensionsavgangarna

40000 |
Antalet medarbetare som &r 65 ar och adldre har mer an for- 30000 '\

. . . o ~~
dubblats i kommuner och regioner de senaste tio dren. En av tre SSSSST

) X i o ‘ 20000 S~.

medarbetare 6ver 55 &r tror ocksa att de kommer ga i pension s
vid 67 ars alder eller senare. Férutom att normen om nér arbets- 10000 1
livet avslutas forskjuts sa innebér de ndrmaste tio aren att lag-

A I R R
stiftningsandringar ar foreslagna och kan trada i kraft, vilket i sin OSSN
tur tros skynda pa bendgenheten att arbeta langre. Om avgangs- Cirka 33 600 personer férvintas érligen gé i pension
aldern fram till 2029 gradvis okar till: 2019-2029 enligt grundscenariot.

* 66 ar minskar det forvantade antalet pensioneringar
till 26 400 per ar i valfarden.

* 67 ar minskar det forvantade antalet pensioneringar
till 24 100 per ar i valfarden.

18 Mét kompetensutmaningen



| kontaktyrken behover sjukfranvaro
ersattas i hog utstrackning. Ett hallbart
arbetsliv majliggor att sjukfranvaron halls
pa en lag och stabil niva, vilket bidrar till
att minska antalet rekryteringar.

Sa manga arsarbetare motsvarar de j

som arbetar i kommuner och regioner

*Sjukfranvaro med sjukpenning pa hel- eller
som ar 65 ar och aldre. (2019)

deltid minst 30 dagar i foljd.

32 000

Sa manga arsarbetare motsvarade
den langa sjukfranvaron i kommuner
och regioner 2019*.

9000

Med sa manga arsarbetare
minskar franvaron i kommuner
och regioner om foraldrar delar

lika pa foraldraledigheten.

Kalla: SKR:s personalstatistik 2019. Vid redovisning av de som &r 65 &r och aldre ingér dven timavlénade.
Fér mer utférliga beskrivningar se Mot vélfardens kompetensutmaning. Rekryteringsrapport 2020.

Medarbetarna som ar 65 ar och &ldre som
arbetar kvar, eller kommer tillbaka efter
pensionering, har mer an férdubblats sedan
2010. De var 51 000 ar 2019. Manga av
dem har valt att arbeta deltid.

Ett jamstallt uttag av foraldra-
ledighet &r avgorande for ett
jamstallt arbetsliv. Den ojamna
kénsfordelningen i sektorn i
kombination med att kvinnor
tar ut merparten av foéréldra-
ledigheten bidrar till att 6ka
rekryteringsbehoven i kommu-
ner och regioner.

*Det jamstallda foraldraledig-
hetsuttaget ar har medelvardet
av kvinnors och méns relativa
foraldraledighet.



KAPITEL 3

Rekryteringsutmaning
och omstallning



Kommuner och regioner har klarat
tidigare rekryteringsutmaningar

140 000
120 000
100 000
80000
60 000
40 000

20 000

® Region @ Kommun

Prognos

Antalet genomférda nya rekryteringar samt prognosticerade nya rekryteringar i kommuner och regioner 2005-2029. Med rekrytering avses hdr en person som inte under

féregdende dr arbetade i en kommun respektive i en region. Kalla: SKR:s personalstatistik 2005-2019, pop

ulation: manadsavlénade.
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Kommuner och regioner har hanterat flera stora
rekryteringsutmaningar tidigare

Under perioden 2005-2019 har antalet anstallda i kommuner
och regioner bade minskat och 6kat. 2019 fanns 77 000 fler an-
stallda &n 2005. De allra flesta personalgrupper inom kommuner
och regioner har okat i antal de senaste tio aren. Under samma
period har antalet sysselsatta i privat regi inom kommunala val-
fardstjanster dkat fran 90 000 till 160 000.°

Varje ar rekryterar kommuner och regioner manga

nya medarbetare

Behovet av rekryteringar kommande ar ligger inte i niva med
rekordrekryteringsaren 2015-2017 men det &r betydligt fler re-
kryteringar an vad det varit i genomsnitt de senaste 15 aren.
De kommande tio aren berdknas antalet nya rekryteringar till
kommun- och regionsektorn vara cirka 115 000 personer per
ar, om inget férandras.

Not. 5. Kalla: Konjunkturinstitutet.

Mét kompetensutmaningen

0 VISSTE DU ATT...

* ..kommuner och regioner

klarade av att ersattnings-
rekrytera nar det stora antalet
40-talister gick i pension.
...efter finanskrisen 2008
minskade antalet anstéllda
och antalet rekryteringar var
rekordlagt.

...antalet manadsavlonade per-
soner i kommuner och regioner
6kade aren 2013-2018 med
6ver 100 00O0. En forklaring &r
befolkningsdkningen.

...antalet rekryteringar var som
hogst under rekordrekryterings-
aret 2016, efter det stora flyk-
tingmottagandet 2015-2016.



KAPITEL ]

Vagen fram - strategier for att
mota kompetensutmaningen
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Kommande ar berdknas antalet anstallda i kommuner och regi-
oner att fortsatta 6ka, samtidigt som det kommer att vara hard
konkurrens om arbetskraften. Arbetsgivare i kommuner och regi-
oner kommer darfor att behova ldgga storre fokus pa att behalla
medarbetare och jobba med omstallning.

Det handlar ocksd om hur befintliga medarbetare anvénds; vad
kravs for att de ska arbeta heltid? Kunna och vilja arbeta langre?
Fylla p& med kompetens och lara nytt senare i arbetslivet?

Nio strategier. Nio mojligheter.

Har beskrivs nio strategier som visar vad kommmuner och regioner
kan gora och gor for att moéta kompetensutmaningen. Syftet ar
att visa pa flera mdjliga satt for kommuner och regioner att ta
sig an eller intensifiera arbetet - idag och framéver.

Strategierna har reviderats for att battre mota forandrade forut-
sattningar och 6kade behov av valfard som praglar 2020-talet.
Strategierna ar indelade i tre omraden, som i sin tur innefattar
tre strategier.

Not. 6. Lararnas samverkansrad ar med fram till 2022, da avtalet ska utvérderas.

Mét kompetensutmaningen

Kompetens- och omstallnings-
avtalet - KOM KR

Ett unikt avtal pa svensk arbets-
marknad tradde i kraft under varen
2020. Avtalet slots av samtliga
parter® och géller kommuner,
regioner och medlemmar i Sobona.
Syftet med avtalet ar att mota saval
verksamhetens kompetensforsorj-
ningsbehov som verksamhetens och
arbetstagarens behov av omstéllning.
Med fokus pa behovet av att bredda,
specialisera och skifta kompetens
hos tillsvidareanstallda och visstids-
anstallda medarbetare ger avtalet
arbetsgivarna verktyg att méta de
kommande behoven i verksamheten
samtidigt som hojd kompetens hos
medarbetarna ¢kar mojligheterna
till karriarutveckling. Avtalet forvaltas
av Omstallningsfonden.



MOT KOMPETENSUTMANINGEN

Attraktiv arbetsgivare Nya I6sningar

STOD BRRRE uTnyTTA

PRIORITERA
MEDARBETARNAS Sl TEKNIKEN ARBETSMILJO-
ARBETET

UTVECKLING M SMART
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STARK BN KOMPETENSEN

LEDARSKAPET RATT e

HELTIDSARBETET

REKRYTERA | SOKNYA Bl rorLANG
BREDARE - | SAMARBETEN BN ARBETSLIVET
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Attraktiva arbetsgivare

For att std sig i den harda konkurrensen om arbetskraft behover
kommuner och regioner fortsatta att vara attraktiva arbetsgivare.
Det ar centralt bade for att nd framtida medarbetare och nya
grupper, men ocksa for att nuvarande medarbetare ska utvecklas,
vara engagerade och gora ett bra jobb.

Manga efterfrdgar meningsfulla arbeten, de finns i vélfarden!

Ett strategiskt arbete med kompetens- och karridrutveckling
bidrar till saval 6kat engagemang bland medarbetarna, som
till verksamhetens utveckling och kvalitet. Att medarbetarnas
engagemang, kunskap och erfarenheter tillvaratas staller stora
krav pa chefer och ledare - som behdver goda organisatoriska
forutsattningar.

Lyft fram verksamhetens resultat - en verksamhet som ar fram-
gangsrik upplevs som attraktiv av bade befintliga och potentiella
medarbetare.

M6t kompetensutmaningen

STOD
MEDARBETARNAS
UTVECKLING

STARK
LEDARSKAPET

REKRYTERA
BREDARE




Ett arbete i valfarden innebar ofta ett komplext uppdrag i en for-
anderlig varld.

Medarbetare i valfarden - saval nya som erfarna - har en hog
kunskapsniva och behdver fa majlighet till kontinuerlig kompe-
tensutveckling.

Arbetsgivare kan stddja medarbetarnas utveckling genom en
rad olika insatser. Fér nya medarbetare &r introduktion och till-
gang till mentorskap eller handledning viktigt. Att ha tid och
mojlighet for kollegialt ldrande underlattar nar nya kunskaper
ska omsaéttas i praktiskt arbete. Att skapa och visa modeller fér
kompetens- och karridrutveckling ger medarbetarna chansen
att utveckla bade sig sjélva och verksamheten - vilket samtidigt
gor jobben mer attraktiva.

Kompetensutveckling och omstallning underlattar bade for
medarbetarna att ta sig an nya eller férandrade arbetsuppgifter
saval som for verksamhetens utveckling.

STOD
MEDARBETARNAS
UTVECKLING

medarbetare i kommuner
och regioner tycker att de

i hog grad har ett intressant
och stimulerande jobb.

Kalla: Arbetsmiljoundersokningen
2017, SCB.

Mt kompetensutmaningen
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Kommuner och regioner erbjuder sina chefer majlighet att leda
och samarbeta med kompetenta och valutbildade medarbetare.
Fa branscher har dessutom sa meningsfulla och viktiga uppdrag
som vaélfarden.

Goda organisatoriska forutsattningar och stodstrukturer ar viktigt
for att det ska vara utvecklande och hallbart att vara chef. Det
handlar bland annat om antalet understallda medarbetare, till-
gang till administrativt och tekniskt stod, narhet till ndrmsta chef
for dialog samt tillgang till arenor dar chefer kan motas och ge
varandra stod.

Ledarskapet ar avgoérande for vélfardens mojligheter att attra-
hera och behélla kompetenta och engagerade medarbetare. For
att utveckla valfarden behdvs chefer som kan leda och driva for-
andring tillsammans med sina medarbetare. En avgorande roll
spelar de chefer som finns ndrmast brukare, patienter, elever
och invanare.

Vélfarden har inte rad att missa bra chefer. Det &r viktigt att kvali-
tetssékra att de kriterier och processer som anvands for att identi-
fiera och rekrytera chefer gynnar mangfald och jamstalldhet.

Mét kompetensutmaningen

STARK

LEDARSKAPET

Q VISSTE DU ATT...

...andelen kvinnliga chefer i kommu-
ner och regioner har okat éver tid.
Drygt halften av de hogsta cheferna
ar kvinnor och bland forsta linjens
chefer ar drygt 3 av 4 kvinnor.

Kalla: SKR:s personalstatistik 2019.



Valfardens arbetsgivare behdver se och ta tillvara all kompe-
tens. Samtidigt som kompetensbehoven ar stora finns manga
personer som star langt ifran arbetsmarknaden. Arbetsgivare
spelar en viktig roll genom att tidigt knyta kontakt och moj-
liggora praktik och anstélining. Det gor att personerna kan fa
nodvéandiga erfarenheter for ratt jobb.

Jamstallda arbetsplatser ar attraktiva arbetsplatser for bade
kvinnor och man. Idag ar fyra av fem anstallda i kommuner och
regioner kvinnor.

Ta vara pa intresset hos unga men aven intresset hos de som job-
bar i andra branscher. Informera om och It fler préva pa jobben.

0 VISSTE DU ATT...

* ...5av 10 unga kan tanka sig att jobba i skolan, och 4 av 10 unga
kan tanka sig att jobba inom hélso- och sjukvarden.

* .49 % av man i aldrarna 36-65 ar kan ténka sig att jobba i valfarden.

Kalla: SKR 2019, Unga om vélfardsjobben och SKR 2019, Mitt i livet.

REKRYTERA
BREDARE

tycker det &r viktigt att
ha ett jobb dar man far

hjélpa andra genom
sitt arbete.

Kélla: SKR 2019, Mitt i livet.

Mt kompetensutmaningen
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Nya I6sningar

Genom att tdnka nytt och vaga utmana det traditionella kan
arbetsgivaren hitta nya losningar for att méta kompetensut-
maningen. Det handlar om att utveckla arbetsséatt och att hitta
nya samarbeten s att varje medarbetares kompetens anvands
pa ett andamalsenligt satt och att tekniken anvands smart. P&
sa satt kan arbetsgivarna minska rekryteringsbehovet och sam-
tidigt mota invanarnas 6kade krav pa hogre kvalitet i valfarden.

For att fa till férandring ar delaktighet, samverkan och ledarskap
centralt.

Det finns mycket att lara av den snabba omstallning som skedde
nar pandemin drabbade Sverige. Manga verksamheter stallde
snabbt om exempelvis bérjade larare i gymnasieskolan distans-
undervisa, fran en dag till en annan. Halso- och sjukvarden orga-
niserade om hela verksamheter for att méta de 6kade behoven
av intensivvard.

M6t kompetensutmaningen

UTNYTTJA
TEKNIKEN

SMART

ANVAND
KOMPETENSEN

RATT

SOK NYA
SAMARBETEN



Genom att anvanda tekniken smart kan invanare fa en mer till-
ganglig valfard av hogre kvalitet. Samtidigt kan det minska rekry-
teringsbehoven.

Att utnyttja tekniken smart innebar att utmana det traditionella -
nagot som staller stora krav pa delaktighet, ledarskap och digital
kompetens. Syftet och vad som ska uppnas behover vara tydligt.
Alla medarbetares digitala kompetens kommer att behdva utveck-
las kontinuerligt 6ver tid och darutéver kommer antalet personer
med spetskompetens kopplat till digitaliseringens utveckling att
behova 6ka.

En utvecklad styrning och organisation ar centralt fér att forandra
beteenden och arbetssatt med stdd av digital teknik. Genom sam-
verkan skapas delaktighet pa alla nivaer i organisationen.

Tekniken &r inget mal i sig. Den behover anvandas som ett stod
for att uppna verksamhetens mal - den ska underlatta, avlasta och
stédja medarbetarna i deras arbete.

UTNYTTJA
TEKNIKEN

SMART

0 VISSTE DU ATT...

¥ ...65 % av medarbetarnai val-
farden* ar positiva till den 6kade
digitaliseringen pa arbetsplatsen.

* ..sex av tio tror dock att kom-
petenskraven kommer att 6ka
framdver.

*Medarbetare i valfarden avser sjukskéterskor,
|akare, underskoterskor, socionomer och larare.

Kalla: SKR 2020, Digitalisering i valfarden.

Mt kompetensutmaningen
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Kompetensutmaningen kommer inte att I6sas enbart genom
att rekrytera fler medarbetare. Det ar viktigt att den kompetens
som finns i organisationen anvands och utvecklas utifran verk-
samhetens behov. Nar normer och gamla arbetss&tt utmanas
kan den samlade kompetensen anvandas battre.

Varje arbetsplats behover ga igenom verksamheten utifrédn de
arbetsuppgifter som behoéver utforas for att na verksamhetsmalen.
Genom att tillsammans med medarbetarna se éver vad som
gors, vem som utfor uppgifterna och hur arbetet genomférs kan
den samlade kompetensen anvandas pa ett battre satt. Det kan
leda till att arbetsuppgifter kan flyttas mellan yrkesgrupper - eller
att nya yrkesgrupper och kompetenser som tidigare inte funnits i
verksamheten blir en del av |6sningen.

Det kan ocksa handla om att samla kompetenser i team med
syftet att anvanda kompetensen béttre.

M6t kompetensutmaningen

ANVAND
KOMPETENSEN

RATT

| SKR:s rapport "Utveckla arbets-
satten” (2020) listas 8 framgangs-
faktorer i arbetet med att anvanda
kompetens ratt. Tre av dem &r:

1. Prata kompetens, inte yrke.

2. Ge och ta - l&mna uppgifter
for att skapa utrymme for
nya ansvarsomraden.

3. Borja nu - arbeta i sma
forbattringscykler.



Nar resurserna ar begrédnsade behdver vardeskapande och
meningsfulla samarbeten skapas for att méta medborgarnas
behov av vélfard. Kommuner och regioner behdver vaga tanka
nytt och testa tillsammans!

Att undersdka mojligheter for samarbete dver geografiska och
organisatoriska granser ar ett satt att utveckla valfarden. Redan
nu finns manga sadana samarbeten mellan och inom kommuner
och regioner. Det handlar om att samarbeta éver och inom en-
hets-, férvaltnings-, kommun- och regiongranser och exempelvis
dela pa resurser och kompetenser.

Att samarbeta med omkringliggande aktorer sdsom myndigheter,
larosaten och civilsamhallet kan bidra till att utveckla verksam-
heten och na verksamhetens mal.

SOK NYA
SAMARBETEN

Mt kompetensutmaningen
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Hallbart arbetsliv

Ett hallbart arbetsliv &r avgérande for att fler medarbetare ska
kunna och vilja arbeta mer och langre. Att arbeta med ménniskor
gbr jobben i valfarden attraktiva och meningsfulla. Samtidigt
medfor detta ocksad utmaningar.

Ett hallbart arbetsliv for alla medarbetare staller stora krav pa
arbetsgivarna att bedriva ett strukturerat och férebyggande ar-
betsmiljdarbete, sé att medarbetares engagemang tillvaratas
samtidigt som risken fér ohdlsa minskar. P& sa vis dkar arbets-
givarnas mojligheter att hélla sjukfranvaron pa en lag och stabil
niva, samtidigt som fler medarbetare har mojlighet att forlanga
sitt arbetsliv i takt med att fler lever langre.

Heltidsarbete som norm ar en del av nyckeln till 6kad jamstalldhet
genom oOkad nérvaro pa arbetsmarknaden. Att arbeta for att 6ka
heltidsarbetet &r en viktig dtgard for att minska skillnaderna mellan
man och kvinnor i arbetslivet samtidigt som verksamheternas till-
gang till kompetens starks.

M6t kompetensutmaningen

PRIORITERA
ARBETSMILJO-
ARBETET

HELTIDSARBETET

FORLANG
ARBETSLIVET




Arbetsgivarna behover skapa forutsattningar sa att medar-
betarna kan uppréatthélla det engagemang och den héga graden
av meningsfullhet som jobben innebar.

En betydande andel av yrkena i kommuner och regioner utgor
sakallade kontaktyrken. For att hantera utmaningarna med kontakt-
yrken &r langsiktigt systematiskt arbetsmiljdarbete (SAM) nyckeln.

For att lyckas i arbetsmiljdarbetet maste insatser goras utifran
saval halsoframjande och férebyggande som efterhjalpande och
rehabiliterande perspektiv. Atgarder i ett systematiskt férebygg-
ande arbetsmiljdarbete ger tkade mojligheter till ett arbetsliv
med en god arbetsmiljé och en snabbare atergang i arbete for
de som befinner sig i sjukskrivning.

Arbetsmiljdarbete ska bedrivas i samverkan. Inom ramen for
samverkanssystemet férs kontinuerligt en gemensam dialog mel-
lan chefer och medarbetare om verksamhetens utveckling och
kopplingen mellan arbetsmiljo- och verksamhetsfragor lyfts fram.

PRIORITERA
ARBETSMILJO-
ARBETET

Mt kompetensutmaningen
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En stor andel medarbetare i kommuner och regioner arbetar fort-
farande deltid. Kvinnor arbetar mer deltid &n méan oavsett yrkes-
grupp. Malet ar att heltidsarbete ska vara norm i alla verksamheter.

Viktiga steg for att stalla om till en heltidsorganisation &r att alla
nyanstallningar ar pa heltid, att deltidsanstallda erbjuds heltids-
anstallning och att beslut om dnskad sysselsattningsgrad i kom-
muner successivt fasas ut.

Arbetet med att inféra heltidsarbete som norm ar langsiktigt
och kraver uthallighet, fran bade chefer och medarbetare. For
att oka heltidsarbetet kravs en grundlaggande foréndring av hur
verksamheterna organiseras och bemannas. Ofta innebar arbetet
stora férandringar for samtliga i verksamheten - inte bara for de
som borjar arbeta mer.

Alla kommuner och regioner har lokala handlingsplaner for 6kat
heltidsarbete sedan 2018. Las mer pa www.heltid.nu.

M6t kompetensutmaningen

ORKA
HELTIDSARBETET

4 500

Sa manga arsarbetare (heltids-
anstallningar) motsvarar det om
alla deltidsanstallda i kommuner

och regioner arbetar en timme

mer i veckan.



https://heltid.nu/

Erfarna medarbetare har vardefull kompetens. | takt med att
medellivslangden okar kan dven arbetslivet forlangas. Med fler
ar i yrkeslivet 6kar vélfardens mojligheter att moéta kompetens-
utmaningen.

Manga medarbetare bade kan och vill jobba langre. Det &r allt fler
som valjer att arbeta kvar, eller kommmer tillbaka efter pensionering.
Sedan 2010 har antalet anstéllda som ar 65 &r och aldre i kommu-
ner och regioner mer &n férdubblats, till 51 000 personer 2019.7

Arbetsgivarnas attityder till erfarna medarbetare ar central for
medarbetarnas férutsattningar att vilja arbeta vidare. Det ar vik-
tigt att ta tillvara medarbetarnas kompetens och erfarenhet for
att 6ka mojligheten att forlanga arbetslivet. Signalera tidigt att
medarbetare som ndrmar sig pensionsalder ar en viktig resurs.

Ett forlangt arbetsliv forutsatter att dlder beaktas i det systema-
tiska arbetsmiljdarbetet, oavsett om det géller yngre eller aldre
medarbetare. Ett livslangt larande med mojlighet att utbilda och
fortbilda sig ar ocksa viktigt for att forlanga arbetslivet.

Not. 7. Na&r vi redovisar statistik Gver de som &r 65 ar och aldre ingar manads-
liksom timavlénade.

FORLANG
ARBETSLIVET

tror att de kommer att kan ténka sig att

jobba till 67 eller langre.  jobba langre med ratt
forutsattningar.

Kalla: SKR 2019, Mitt i livet

Mt kompetensutmaningen
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Fler insatser fran andra aktorer

Den aldrande befolkningen utmanar valfarden. Arbets-
givare i kommuner och regioner kan goéra och gor re-
dan idag mycket for att klara kompetensutmaningen.
Omstéllning och livslangt ldrande &r avgorande i detta
arbete. Men arbetet med valfardens kompetensfor-
sorjning kraver ocksa stora insatser frdn andra aktorer.

Majligheterna for kommuner och regioner att planera
langsiktigt och arbeta strategiskt med kompetensfor-
sorjning forsvaras av en 6kande statlig detaljstyrning i
form av riktade statsbidrag och detaljerade regleringar.
| stallet behdver staten fokusera pa att vagarna till
jobb i valfarden underlattas for de som behdver och
vill stalla om. Varken arbetsmarknaden eller vélfarden
kommer att ha rdd med att personer i arbetsfor alder
star utanfor arbetslivet.

Mét kompetensutmaningen

Utbildningssystemet behdver bli mer flexibelt - fler
utbildningar behdver erbjudas digitalt, pa deltid och
som kortare kurser. De utbildningar som behovs for
att valfarden ska fungera maste bli battre och na hela
Sverige. Tillsammans kan valfardens olika aktorer bidra
till att mota kompetensutmaningen och samtidigt ut-
veckla valfarden.
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Kompetensforsdriningen ar en av decenniets viktigaste fragor for kommuner
och regioner. Med en véxande andel aldre personer i befolkningen dkar
behoven av vélfard i rask takt. Behoven av kompetens till vard och omsorg
Okar darefter.

| den har rapporten visar vi hur behoven av personal ser ut fram till 2029
samt hur behoven och pensionsavgangarna paverkas om fler jobbar mer
och langre. Det finns mycket som kommuner och regioner gér och kan
gora for att mota utvecklingen. | rapporten presenteras SKR:s reviderade
strategier for kompetensférsorjning. Strategierna ar tankta som stéd

till kommuner och regioner inom omradena attraktiv arbetsgivare, nya
|6sningar och hallbart arbetsliv.
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