GEMENSAMT STALLNINGSTAGANDE

Att rekrytera och halla kvar
personal i europeiska sociala
tjanster

” .
Federation of European
SOCIAL EMPLOYERS




Denna rapport har utarbetats pa basis av diskussioner och bidrag som insamlades
under PESSIS+ projektets 3:e temaseminarium om “Att rekrytera och hdlla kvar
personal i sociala tjdnster: férbdttra branschens dragningskraft”, samt de viktigaste
yrkandena som lagts fram av EPSU och European Social Employers under darens lopp,
och sammanfattas i handlingar som presenterades pa seminariet.

Syftet med rapporten dr att identifiera vad som kan géras for att géra socialvards-
branschen mer attraktiv, med utgang fran Overldggningar mellan EPSU och de
sociala arbetsgivarna inom ramen fér projekten PESSIS+ och DialogueS. Handlingen
sammanfattar ocksa de yrkanden och aspekter som ska féljas upp inom ramen fér den
europeiska sociala dialogen.

Den aktuella rapporten utarbetades fore covid-19 pandemin, och kan ddrfor
senare bli féremal for tilldgg eller éindringar i ett nytt gemensamt dokument frdn
EPSU och de sociala arbetsgivarna, som tar hdnsyn till resultatet av kommande
diskussioner om covid-10 och socialvard, scirskilt betréiffande arbetsmiljén.
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Inledning: hur besvaras den

okande efterfragan pa sociala
tjanster av god kvalitet i Europa?

Likartade demografiska trender har rapporterats
fran hela Europa: medellivslangden 6kar, och med
en alltmer aldrande befolkning 6kar andelen per-
soner med funktionshinder och sjukdomar. Manga
manniskor far langvariga sjukdomstillstand, som
kan paverka deras rorlighet och mojlighet att leva
sjalvstandigt.

Andelen kvinnor i arbetslivet 6kar ocksd och
anstéllda blir mer rorliga. Det leder till ett védxande
antal familjer vars medlemmar lever i olika stader
eller lander; familjemedlemmar kan inte langre
rakna med informell, oaviénad hjalp.

Dessutom &ndras arbetsmarknaden alltmer och
antalet otrygga arbetsvillkor for manga anstéllda,
vilket ocksa leder till en storre efterfragan pa sociala
tjanster.

Darmed férandras omsorgsmonster ocksa. Det
behdvs formella sociala tjanster av hog kvalitet
for att svara pa behov i foranderliga samhéllen'.
Palitliga tjanster starker ocksd potentialen hos den
lokala ekonomin.

Sociala tjanster av god kvalitet &r en grundldggande
rattigheter for EU:s medborgare (art 34 i EU:A
stadga om de grundldggande rattigheterna). Det
ar nodvandigt for EU och EU:s medlemsstater att
utlova goda, garanterade tjanster och anstandigt
arbete for att svara pd de sociala tjansternas véx-
ande utmaningar. Det betyder tillrdckliga medel och
tillracklig bemanning, ett dkta partnerskap mellan
arbetsmarknadens parter och fria fackliga aktivite-
ter for att forbattra arbetsvillkor och [6ner genom
kollektivavtal, och val kvalificerad personal, samt fri
tillgang till sociala tjanster for alla EU:s medborgare.

1 Social Services Europe rapport: Recruitment & Retention in Social Services - Unlocking the Sector's
Job Creation Potential, 2017. URL: https://www.socialserviceseurope.eu/reports
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Att rekrytera och halla

kvar personal i sociala
tjanster - lagesrapport

Socialvardsbranschen skapar ett mycket stort antal
jobb i Europa. Den sysselsatter direkt narmare 11
miljoner anstallda® i Europa, vilket representerar
4,7 % av hela arbetsstyrkan i EU. Sociala tjanster
tillsammans med sjukvarden utgdr 7 % av EU:s hela
ekonomiska resultat.

Branschen sociala tjanster ar en av de snabbast
vaxande ekonomiska sektorerna, pa grund av
demografiska forandringar, en rorlig arbetskraft,
Okad mangfald i familjer och fordndrade tankesatt.
Under de senaste 10 aren har den skapat Over 2
miljoner arbetstillfallen®, och férvantas véxa betyd-
ligt under de kommande artiondena.

Trots den okande efterfragan pa lattillgéngliga,
kvalitativa sociala tjanster till rimligt kostnad har
manga arbetsgivare stora svarigheter att rekrytera,
utbilda och behalla lampligt utbildade, kompetenta
medarbetare. Anstéllda har likasad svarigheter att
komma in i sektorn pa ett stabilt satt, med tillfallen
till karriagrutveckling, personlig tillvaxt och rattvisa
arbetsvillkor.

| denna rapport anvands féljande definitioner om
att rekrytera och att halla kvar personal:

@ Rekrytera: Visad formaga att locka yrkesutbildad
personal med ratt kompetens och kvalifikationer
for faststallda tjanster.

® Halla kvar: Forméaga att behalla personal i bran-
schen, och begrénsa omotiverad (s.k. frivilliga)
forluster till andra branscher”.

Battre arbetsvillkor och
hdlsosamma arbetsplatser for att
forbattra branschens image

Att arbeta i socialvardsbranschen &r for manga inte
den karriar man helst véljer, av manga skél. Bran-
schen forknippas ofta med flexibel arbetstid, lagre
16n jamfort med genomsnittet i landet, samt bade
kénslomassigt och fysiskt krdvande arbetsvillkor.
Manga anstéllda inom sociala tjanster blir bara kvar
i branschen under nagra fa ar, eller tvingas minska
sin arbetstid. Svara arbetsvillkor leder dessutom till
konsekvent hog sjukfranvaro, vilket ytterligare for-

2 Enligt Eurostats enkat om NACE koder 87 och 88 for ar 2018, arbetar 10 918 600
anstallda i organisationer som klassificeras i dessa tva NACE koder.

3 Enligt Eurostat, fran 2009 till 2018.

4 https://ec.europa.eu/health/sites/health/files/workforce/docs/2015_healthworkforce recruitment _

retention_frep_en.pdf




varrar den aktuella personalbristen. Det &r vasent-
ligt att forbattra arbetsvillkor for att battre kunna
rekrytera och behélla personal.

Ojamn konsfordelning

Att arbeta inom vard och omsorg har ofta setts som
kvinnoarbete, pd grund av stereotyper om mans
och kvinnors roll i samhaéllet. En blick pa officiell EU
statistik visar att det dterspeglas i konsfordelningen
i foljande sektorer: utbildning, vard och omsorg
ar bland de mest konssegregerade branscherna.
Enligt en rapport fran Social Employers’ Obser-
vatory om anstallda i socialvard i Europa ar 82 %
kvinnor. Det mest kdnssegregerade yrket i EU ar
idag personlig omsorg, dar kvinnor utgér 90 % av
alla anstallda inom omradet®.

Ledningsnivan i sociala tjanster bestar daremot
mestadels av man, pa grund av en kulturell ste-
reotypisk instéllning emot att man tar pa sig en
vardande roll, eftersom denna i de flesta samhéllen
traditionellt Overlatits till kvinnor. Satsningar kravs
for att ga ifrdn stereotyperna och uppna en ny
konsbalans pd& arbetstagare och ledningar. Det
kan ocksa astadkommas genom att utmana det
nuvarande laget och aktivt stimulera rekrytering
av méan och befordran av kvinnor. Jamstéllda karri-
arutvecklingsmajligheter fér man och kvinnor, och
lika 16n for arbete av lika varde ar viktiga atgarder
for att sakerstalla att branschen ar tillrackligt val
bemannad med valutbildad personal.

Ekonomiska begransningar

Under de senaste aren har atstramningar varit ett
avgorande inslag vad galler foréandringar: sociala
tianster saknar ofta resurser att atgérda den vax-
ande efterfrégan fran samhallet. Atstramningspoli-
tik har lett till farre medel fran statliga och kommu-
nala myndigheter, vilket begrénsar |6nenivaer och
I[6nedkningar, och hojer inte branschens anseende
hos potentiella nya anstéllda. | andra fall har ansla-
gen inte minskats, men inflation och dandrade behov
lett till bristande ekonomiska medel.

Déarfor upplever organisationer inom socialvarden
betydande svarigheter att halla kvar sin personal,
eftersom dessa begransningar ofta leder till korta
anstallningar och deltidsavtal, med stor omséttning,
daliga arbets- och karriarmojligheter och lag l6n.

Aldrande arbetskraft

Dessutom aldras ocksa arbetskraften i sociala
tianster. Andelen anstéllda 6ver 50 ar har okat
fran 28,63 % 2009 till 36,12 % 2018°¢ (jamfort
med 32,51 % for alla yrken) och det ar en speciell
utmaning fér organisationer att motsvara de &ldre
anstalldas behov, men ocksad med att bygga upp
en ny, yngre arbetskraft for att ersatta de som gar
i pension.

5 EIGE rapport: Study and work in the EU: set apart by gender, 2018 [Studera och arbeta i EU: atskillnad mellan
kénen, 2018]. URL: https;//eige.europa.eu/publications/study-and-work-eu-set-apart-gender-report

6 Enligt Eurostats enk&dt om anstéllda i organisationer som klassificeras i NACE koder 87 och 88.
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Att rekrytera och halla kvar

personal i sociala tjanster
- framtida atgirder?

Manga nya arbetstillfallen har skapats av sociala
tjidnster under det senaste artiondet. Behovet av
socialvard forvantas 6ka under kommande ar, sam-
tidigt som branschen konfronteras med svarigheter
att rekrytera personal, hog omséattning och manga
som hoppar av. Utan ingripande kommer férmagan
att sakra en ratt till vard och omsorg och till ldmp-
ligt socialt skydd for langsiktiga behov i ett aldrande
samhélle att std pa spel, vilket ocksa kommer att
leda till 6kad ojamlikhet.

Socialvardsanstallda upplever verksamhetens syfte
och uppskattning som positiva aspekter av arbetet.
Déaremot férhindras personal fran att kdnna arbets-
tillfredsstéllelse av ett antal organisatoriska aspek-
ter som arbetstid, hog arbetsborda eller bristande
stdd, vilket 6kar deras avsikter att sluta.

Ett stort antal anstallda i sociala tjanster byter arbete
varje ar, en del av dem till andra branscher. | Neder-
ldnderna byter 180 000 av 1,2 miljoner anstallda
inom vardyrken arbete varje ar. Narmare halften
(80 000 anstallda) valjer jobb utanfor socialvard’

Det dr en viktig prioritet for befolkningens
vilmaende i EU med de aktuella demografiska
omstdndigheterna att sadkerstalla tillrackligt
manga, vilutbildade personer inom socialvard.
Att rekrytera och halla kvar personal i sociala
tjdnster ar bradskande fragor som kraver ome-
delbara svar, bl.a. genom social dialog, nationellt
och pa EU niva. Vad kan da goras?

3.1 Ansténdigt arbete, arbetsmiljo,
organisationsutveckling,
arbetsliv och balans mellan
arbete och privatliv

Ett holistiskt synsatt pd socialvard maste forst
och framst ta hansyn till arbetets kvalitet och
de anstélldas och vardtagarnas vidlmaende. De
europeiska lagarna med arbetsmiljobestammelser
maste genomdrivas pa arbetsplatser. Ledningen,
anstallda i frontlinjen och arbetstagarrepresentan-
ter maste samverka med att faststélla vilka slags
jobb som behovs och vad det kravs for kompetens
och erfarenheter for att géra jobbet. Dessutom bor
arbetsmarknadsparterna pa relevant niva diskutera
en evidensbaserad kompetensbalans av vélutbildad
personal och antal personal i forhallande till vard-
tagare for att handskas med den globala bristen pa
vardpersonal.

Branschen &r, som ndmndes ovan, kvinnodomine-
rad och I6nerna ar rent allmant laga. En vésentlig
atgard som skulle forbattra rekrytering och motive-
rad personal &r att hoja [6ner pa nationell niva och
aven arbetsvillkor. Arbetsmarknadsparterna bor
prioritera detta, med kraftiga centrala och lokala
kollektivférhandlingar och andra sociala dialogini-
tiativ.

Det finns mycket som pekar pa ett direkt samband
mellan ledarskap och anstélldas hélsa och valma-

7 https://www.duobus.nl/nieuws/n:71:t:zorgsector-haalt-alles-uit-de-kast-om-werknemers-te-behouden




ende pa arbetsplatser. En engagerad, aktiv ledning
kan oka intresset for arbetet och produktivitet, and
minska psykosociala risker och stress®. Lamplig
chefsutbildning spelar en viktig roll i detta sam-
manhang, dér ledaren erkdnner sitt ansvar for att
garantera kvalitativa arbetsvillkor for arbetstagare
och vdlmaende for anvandare.

Somliga arbetsgivare arbetar for att skapa en posi-
tiv arbetsplatskultur, och utveckla en gemensam
insikt om arbetet som utférs, gemensamma véarde-
ringar, strukturer, aktiviteter och en ansvarskénsla
hos de anstéllda. Ett viktigt inslag nar det galler att
behalla personal &r att framja ett positivt organisa-
tionsklimat. Anstéllda som arbetar i en milj6 som
de bedémer vara positiv, dér deras bidrag vérderas
och erkdnns, ar mindre bendgna att utsattas for
arbetsrisker sasom olyckshandelser, yrkessjukdo-
mar och psykisk utmattning, och ar bland annat
mer motiverade. Ett viktigt verktyg for att behalla
personal kan vara att under ett helt arbetsliv fa
yrkesmassigt och personligt stéd anpassat till den
anstalldas livsskeden.

Ett av resultaten av den europeiska pelaren for
sociala rattigheter ar initiativet betréffande balans
mellan arbete och privatliv, som riktar sig till utma-
ningar som arbetande foraldrar och anhorigvardare
upplever med balans mellan arbets- och privatliv.
Direktivet om arbete och privatliv® antogs 2019
och kommer att Iata foraldrar och anhorigvardare
atnjuta liknande arrangemang Over hela Europa,
for att battre kombinera arbete och privatliv.
Arbetsmarknadsparterna boér inom ramen for
kollektivforhandlingar samarbeta for att utarbeta
arbetstidsmonster som skapar incitament att
arbeta i branschen, och férhindra utmattning
eller utbrandhet, sarskilt genom att verka med att
forbattra tidscheman och sjalvstandighet éver tid,

som alltid &r svart att iordningstalla och genomfora
da vardbehovet aldrig tar slut.

Sociala tjanster bidrar ocksa till att forbattra balan-
sen mellan arbete och privatliv genom att erbjuda
foraldrar och anhorigvardare tjanster till barn, aldre
och funktionshindrade, som &r ett viktigt faktum
och maste beaktas.

3.2 Forbattra branschens
anseende

Det kravs ett omfattande tillvdgagangssatt for att
rekrytera och behalla personal i sociala tjanster,
som tar hansyn till arbetsvillkor, kommunikations-
strategier, personalledning, kontinuerliga karriarva-
gar och framsynt planering.

Bade arbetsgivare och fackman i branschen bor
kommunicera brett om de mangfaldiga yrken som
finns inom sociala tjanster. Flera lander i Europa
har redan startat informationskampanjer som gor
sociala tjanster mer synliga for allmanheten. Det
ar viktigt att sikta pa alla tillgéngliga talanger for
att rekrytera en mangfaldig arbetskraft vad galler
formaga, kon, alder, kultur, etnisk bakgrund, sexuell
ldggning och identitet.

Det ar vasentligt att locka ungdomar att inleda sin
karriar i varden for att grundldgga en hallbar arbets-
kraft i sociala tjanster. Eftersom manga ungdomar
saknar kunskaper om sociala tjanster har flera orga-
nisationer startat system for att presentera sociala
yrken till den potentiella arbetsstyrkan, t.ex. frivilligt
arbete och larlingsprogram™.

Ungdomsgarantisystemet, som lanserades som ini-
tiativ av EU for att ge ungdomar under 25 ar tillgang
till sysselsattning, vidareutbildning, larlings- eller

8 EPSU -HOSPEEM rapport (2016): Assessing health and safety risks in the hospital sector and the role of the social
partners in addressing them: the case of musculoskeletal disorders (MSDs) and psychosocial risks and stress at
work (PSRS@W) [Bedéma arbetsmiljGrisker i sjukhusbranschen och arbetsmarknadsparternas roll med att atgdrda
dem: fallet muskel-skelettsjukdomar och psykosociala risker och stress pd arbetet (PSRS@W)] URL: https://www.
epsu.org/sites/default/files/article/files/Report%20Helsinki- Version-20.05.16-EN-Final.pdf

9 Europaparlamentets och Radets direktiv om balans mellan arbete och privatliv fér foraldrar och anhérigvardare.

10 Social Services Europe rapport (2017): Recruitment & Retention in Social Services - Unlocking the
Sector’s Job Creation Potential [Att rekrytera och hdlla kvar personal i sociala tjdnster - att 6ppna upp
branschens potential fér att skapa jobb]. URL: https://www.socialserviceseurope.eu/reports
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praktikplatser, kan bidra till att 6ka kunskaper hos
ungdomar om att utveckla en karridr i branschen
sociala tjanster.

Om den allmanna uppfattningen av arbete i sociala
tjanster kunde forbattras skulle det kunna hjalpa
att framja en trend bland de anstallda (ocksa bland
dem som 6nskar byta karriar) att arbeta i branscher
som kombinerar deras yrkesambitioner med deras
varderingar och mal.

3.3 Arbetsmiljo

Bland de oftast anmélda yrkesriskerna inom sociala
tjanster aterfinns muskelskelettsjukdomar (MSD)
och psykosociala risker och stress pa arbetet.
Investeringar i att forhindra och hantera dessa
yrkesrisker bidrar till battre halsa for arbetstagare
och battre kvarhallning av personal.”

Det att nédvandigt att definiera de ratta ramarna
for att sakerstalla likvardiga forutsattningar i
sociala tjanster och minska muskelskelettsjukdo-
mar och psykosociala risker. Att i EU utarbeta en
sammanhangande ram om MSD och effektivt
implementera aktuell lagstiftning om psykosociala
risker borde anses vara en prioritet pa EU och det
nationell planet. Samtidigt som arbetsmiljéramarna
utarbetas bor lagstiftare och arbetsmarknadsparter
dessutom sakerstélla att kdnshalsa och kdnsspe-
cifika behov inkluderas, i stéllet for att tillampa
en “neutral manlig” metodik. Det finns visserligen
nagra skyddsatgarder for kvinnor som rakar ut for
sjukdomar i samband med graviditet, men hansyn
bor ocksa tas till andra konsspecifika hdlsodrenden
som menstruella problem eller klimakteriet.

Fysisk och psykisk stress p& arbetet paverkar
anstéllda, chefer, organisationer och anvéndare,
och darmed branschen sociala tjanster som helhet,
och leder till att undergrava valméaende och arbets-
gladje, till bristande motivation och effektivitet, fler
olyckor och skador.

1 Ibid.
12 Ibid.

Arbetstagares medverkan och ett stort engage-
mang av ledningen kan ha en viktig roll vad galler att
forhindra och minska psykosociala risker och stress
pa arbetet. Det ar vanligare att arbetsplatser med
aktiv samverkan mellan arbetstagarrepresentanter
och ledningen rapporterar att deras organisation
effektivt hanterar arbetsmiljon och de psykosociala
riskerna.”

Det ar bara genom ett ndra samarbete mellan
arbetsmarknadsparterna - fackféreningar, arbets-
givarorganisationer, och i férekommande fall
regeringar - som sadana saker kan férhindras och
hanteras p3 ett effektivt satt, och leder till en situa-
tion som alla parter vinner pa.

3.4 Utbildning och
livslangt larande

Det ar viktigt att personalen far tillrackliga yrkes-
kvalifikationer och utvecklar sin kompetens for att
gbra det mojligt for dem att utveckla en karriar i
branschen. En viktig metod for karrigrutveckling
&r att garantera tid och medel for yrkesutbildning.
Maojligheter att skaffa sig flera diplom, intyg och
kompetens genom yrkesutbildning, sarskilt i fall nar
grundutbildning saknas, bidrar kraftigt till att sékra
en karriarvag i branschen. | somliga fall kan mer
flexibilitet betraffande kvalifikationsnormer (dvs.
for delvis behorig vardpersonal) vara ett alternativ
vart att noga dvervaga.

Att utbilda den befintliga personalstyrkan anses
vara vasentligt for att utveckla, berika och upp-
skatta de anstélldas yrkeserfarenhet. Ett annat
viktigt medel for en livslang karridr i branschen,
som kan bidra till att undvika karrigréndringar, for-
tidspensionering eller emigration &r att fa tillfalle till
vidareutbildning.

Arbetsgivare maste se till att kvinnor och man har
lika karridrutvecklingsrattigheter och -méjligheter
och vidtar nédvandiga atgarder for att mojliggora
lika framsteg i karriaren.



3.5 Migrantarbetstagare
och "vardflykt"

Fri rorlighet for EU:s arbetstagare underlattar
rorlighet inom EU for anstéllda. Utlandsfodda
arbetstagare, vare sig de kommer fran en annan
medlemsstat i EU eller ett land utanfor EU, spelar
redan en stor roll i vardpersonalstyrkan. Manga
medlemsstater forlitar sig pa rorlighet och migra-
tion for att hantera personalbrist i branschen. Det
uppstar emellertid konsekvenser av att rekrytera
fran tredje lander, sarskilt utanfor EU, t.ex. betraf-
fande krav pa kvalifikationer, rattvisa avtal, etiska
bekymmer, osv.

Tva stora fragor ror dels bristande erkdnnande
av diplom och kvalifikationer som erhallits i
ursprungslander, och dels svarigheter med tillgang
till yrkesutbildning.

Vidare kan det leda till arbetskraftbrist i lander dar
kvalificerad personal lamnar landet for att arbeta
utomlands, och att dessa lander da i sin tur maste
vanda sig till andra lander for att motsvara efterfra-
gan. Dessutom &r flertalet av dessa anstéllda kvin-
nor, som ofta - sérskilt i borjan - reser ensamma,
utan sina familjemedlemmar for att sla sig ned i
ett annat land och arbeta inom varden. Det har lett
till en "vardflykt” fran ursprungslanderna, bade av
yrkesutbildade vardare och informella vardgivare
som tar hand om och hjalper barn och aldre'. Klyf-
tankan fyllas av andra vardare fran landsbygden och
fattigare omraden, eller andra ldnder, vilket skapar
en foreteelse som kallas "globala vardkedjor”. Det
ar darfor nodvandigt att bevaka detta forfarande,
bade i mottagar- och i avsandarlander, och utarbeta
positiva monster for vardmigration.'

A andra sidan férbattras den ekonomiska situatio-
nen stadigt i vissa avsandarlédnder i Central- och
Osteuropa, och léner dkar. Det motiverar en del

migrantarbetare att dtervanda till sina hemlander,
och orsakar ater ett tryck pa branschen genom hela
Europa pa grund av personalbrist.

Rorlighet for personal mellan medlemsstater bor
uppmuntras, men pa ett smart, rattvist, etiskt satt,
som omfattar:

@ att tilldta manniskor arbeta och bo dar de vill,

@ battre 16ner och béattre arbetsvillkor i branschen
sociala tjanster i avsandarlander,

@ hantera och reglera bemanningsforetagsarbete
pa ett satt som &r rattvist for arbetstagare,
tjiansteutforare och anvandare®

® motarbeta odeklarerat arbete.

| somliga ldnder i Europa &r det normalt att kommu-
nicera pa olika sprak. Vardtagare kan ha svarigheter
att kommunicera med véardgivare som inte talar
deras modersmal och kommunikationer mellan
kollegor kan ocksad vara en utmaning. Arbetsgi-
vare och myndigheter bér underlétta tillgang till
sprakkurser for att sdkerstalla yrkes- och personlig
inkluderande.

3.6 Digitalisering

Ny teknik foréndrar samordning och utférande
av socialvard. Social Employers och EPSU har till-
kdnnagivit sitt stallningstagande i en gemensam
lagesrapport om digitaliseringens utmaningar och
mojligheter i socialvard™.

Digitala tekniker beskrivs i detta underlag som
hjélpsamma verktyg vad géller att rekrytera perso-
nal. Om man erbjuder en arbetsplats med modern,
tidsenlig utrustning kan det o6ka arbetsgivarens
attraktion, aven for ung yrkesutbildad personal.
Med hjélp av onlineportaler kan arbetsgivare mark-

13 Enligt WHO (2006) finns det 57 ldnder med allvarliga brister, motsvarande ett globalt
underskott pa 2,4 miljoner lakare, sjukskoéterskor och barnmorskor. Storbritanniens halso- och
socialvardsdepartement har tagit fram en lista pa lander man inte aktivt bor rekrytera fran

14 Se t.ex. det tyska projektet “triple-win".

15 Se ILO konvention 189 som innehaller ratt till tydliga (helst skriftliga) kommunikationer om
anstéllningsvillkor, som bér meddelas for invandring vid internationell rekrytering.

16 Finns har http://socialemployers.eu/en/news/joint-position-paper-/
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nadsfora sig sjalva och ta kontakt med en specifik
malgrupp. Programvara som gallrar stkanden kan
t.ex. underlatta rekrytering. Digital teknik kan ocksa
bli ett redskap for att behalla personal, bl.a. om den
utnyttjas for att bidra till att battre hantera arbets-
boérdor och minska de fysiska pafrestningarna av
vardarbete.

Samtidigt stéller nya arbetsmetoder (t.ex. onlin-
eplattformar) frdgor om kvalitetsnormer och hur
arbetet organiseras och styrs (avtalsfragor, arbets-
tid, tackning av socialforsékringar osv.). | detta
samband &r social dialog och kollektivforhandlingar
vasentliga medel for att bestamma hur ny teknik
infors och anvands.

Det kravs vidareutbildning och kvalifikationer for
att handskas med ny teknik. Att l&ra sig nya digitala
fardigheter bor integreras i relevanta utbildnings-
strukturer och yrkesutbildningar, nar och var de
behovs. Yrkesutbildning behtvs pa jobbet for att
sdkra att de anstallda lyckas hélla jamna steg med
den aktuella utvecklingen.

3.7 Vard i missgynnade
omraden och pa landsbygden
samt i storstdder

Det forekommer ofta stora svarigheter med att
rekrytera personal pa landsbygden, d& resurser
och personal tenderar att koncentreras framst till
stader. Det behévs mer sinnrika strategier for att
se till att arbetsstyrkan &r utrustad med den ratta
kompetensen for att verka pa landsbygden och att
landsortsbor far atnjuta samma kvalitetstjanster
som stadsbor. Personalbrist p& landsbygden kréaver
ocksa investeringar i digitalisering och nya vardmo-
deller.

De flesta storstader i Europa erfar utmaningar med
bostadskostnader och rent allmdnt med levnads-
kostnader, vilket innebar att socialvardsanstéllda
som inte har rad med dem far lov att pendla langa
avstand. Det inverkar negativt pa deras livskvalitet
och kan leda till att de slutar.

3.8 Nytillkomna fragor: arbeten
av icke-standardtyp, nya
vardmodeller, migration

Antalet anstallda med otrygg anstallning har okat
betydligt under de senaste tjugo aren, dven i denna
sektor. Otryggt arbete omfattar ofrivillig deltid,
arbete for bemanningsforetag, visstidsanstallningar,
falskt egenforetagande och sjélvstandigt arbete.
Utbredningen av dessa atypiska arbetsarrangemang
i socialvardsbranschen har flera konsekvenser for
forhallandet mellan arbetsgivare och anstéllda, och
paverkar arbetsorganisation och arbetsmdnster!.
Det satter ocksa personalens tackning av socialfor-
sakringar pa spel och paverkar finansiering av dessa
system, och skapar fattigdom bland arbetstagare.
Initiativ under social dialog kan bidra till att framja
de positiva aspekterna och tillféllena med arbete
av icke-standardtyp, samtidigt som eventuella
negativa effekter av dessa nya arbetsformer i soci-
alvardsbranschen forhindras. De utgdr ett annat
viktigt verktyg for att hantera dessa drenden.

Nya modeller av vardutforande, som samhalls-
baserad vard, ar en annan utveckling som &r
vard att uppmaérksamma i socialvardsbranschen.
Socialvardsyrken bor utvecklas i den riktning som
faststéllts av Konventionen om réattigheter for
personer med funktionsnedsattning (CRPD), med
avseende pa en inkluderande hallning till tjanster,
mer fokuserad pa personer, inte enbart boende pa
institutioner men ocksa i samhallet, vilket kraver att
tjidnster anpassas och nya fardigheter, som att bista
personer att leva ett oberoende liv.

Rorlighet inom EU léander saval som migration uti-
fran EU aterspeglas direkt i varden. Personer med
en migrantbakgrund forekommer som klienter, saval
som socialvardsanstallda. Personalens och patien-
ternas méangfald kraver interkulturell kompetens hos
arbetsgivare och anstallda. Det omfattar kulturellt
kansliga omsorgs- och bistandssystem, som tillater
manniskor i behov av vard att leva efter sina egna
enskilda kulturella och religidsa véarderingar trots
yttre villkor (t.ex. att leva i ett vardhem, att ha en
vardare med en annan kulturell bakgrund, osv.).

17 https.//www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-relations-dictionary/atypical-work




De europeiska

institutionernas roll

Sysselsattningspolitik pa EU niva syftar till att skapa
fler, battre jobb i hela EU. Strategin Europa 2020 ar
EU:s agenda for tillvaxt och arbetstillféllen under
det nuvarande artiondet. Strategin Europa 2020
anvands som ram for verksamhet pa EU niva, samt
nationellt och regionalt.

Flera europeiska ramverk paverkar nationell politik,
och darmed kanske ocksé det satt pa vilket soci-
alvard utformas och utfors.

4.1 Den europeiska pelaren
for sociala rattigheter

Den europeiska pelaren for sociala rattigheter
(EPSR) férkunnades av europaparlamentet, av radet
och EU-kommissionen i november 2017 och syftar
till att genomdriva nya, mer effektiva rattigheter for
medborgare. Den bygger pa 20 viktiga principer.

Minst 5 av dessa principer kan endast genomféras
med effektiva, kvalitativa socialvardssystem, t.ex.
princip 11 om "Barnomsorg och stéd for barn”,
princip 17 om "att inkludera funktionshindrade” och
princip 18 om "langtidsvard”.

Ratten till overkomlig langtidsvard av god kvalitet
(LTC) som ndmns uttryckligen i ESPR och det
dérmed sammanhadngande omndmnandet av LTC i
den europeiska terminen har éppnat nya mojlighe-
ter att med aktivt ta itu med LTC pa EU niva.

Forutom artiklarna som direkt berdr socialvard
betonar ESPR:s artikel 8 vikten av social dialog
och medverkan av arbetstagare, och péapekar
att arbetsmarknadsparterna ska radfrdgas om
utformning och genomférande av ekonomisk,
sysselsattnings- och socialpolitik i enlighet med
nationell praxis. Langre fram stér det i artikeln
att arbetsmarknadsparterna “skall uppmuntras
att forhandla och sluta kollektivavtal i fragor
som ar relevanta for dem, samtidigt som deras
sjalvstandighet och ratt till kollektiva atgarder
respekteras. | forekommande fall skall avtal
som slutits mellan arbetsmarknadens parter
genomdrivaspdEUnivaochavdessmedlemsstater”.
Stod for 6ka arbetsmarknadsparternas kapacitet att
framja social dialog skall uppmuntras'®.

18 https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/

european- pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_en
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4.2 Den europeiska terminen

Den europeiska terminen ar ett férfarande med
utbyten mellan EU-kommissionen och medlems-
staterna, som skall ge arbetsmarknadsparterna pa
EU nivd och nationellt en konsultativ roll. Sedan
EPSR antogs hanterar terminen sociala arenden
med hjalp av indikatorer, som méter framsteg och
mojliggdr jamforelser. Foérfarandet kan eventuellt
vara till nytta for social konvergens men maste i
detta syfte ytterligare utvecklas med demokratisk
medverkan och arbetsmarknadsparternas engage-
mang pa EU niva och nationellt.

4.3 Ny kompetensagenda
for Europa

Den nya kompetensagendan foér Europa antogs
av EU-kommissionen i juni 2016. Den inledde 10
atgarder for att gbra ratta utbildningar, fardigheter
och hjalp tillgéngliga for méanniskor i EU. Dessa
atgarder ar utformade for att forbattra kvalitet och
relevans pd utbildningar och andra satt att skaffa
sig fardigheter, gora fardigheter mer synliga och

jamforbara och forbattra information och forstaelse
for trender vad géller efterfragan av kompetens och
jobb (kompetensunderrattelser) for att goéra det
mojligt for méanniskor att gora battre karridrval och
fa arbeten av god kvalitet’. Denna strategi skulle
kunna bista att utveckla efterfragan av kompetens
i socialvardssektorn, som t.ex. digitala fardigheter.
Den skulle ocksa kunna hjélpa till att ta itu med
utmaningar som vardflykten.

4.4Den europeiska socialfonden

Den europeiska socialfonden (ESF), nu ESF +, ar
Europeiska unionens framsta ekonomiska instru-
ment for att stodja sysselsattning i EU:s med-
lemsstater, samt att framja ekonomisk och social
sammanhallning. Da utbudet av socialvard standigt
utvecklas, t.ex. i riktning mot samhallsbaserad vard
och tjanster, kan finansieringssystem som ESF bista
med att utveckla nya tjanster, utbilda personal och
delta i nya l6sningar. Arbetsmarknadsparterna har
en roll inom detta omrade tack vare deras radgi-
vande roll i EU-institutioner.

19 GD Sysselsattning: New Skills Agenda for Europe, https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1223




Kollektivforhandlingars och

den sociala dialogens roll

Det &r nodvandigt att ha en konstruktiv dialog
mellan arbetsmarknadens parter pa alla nivaer for
att styra utvecklingen med att rekrytera och hélla
kvar personal i socialvarden i en héllbar riktning. Att
underhdlla och utvidga arbetsmarknadsparternas
ratt till information, samrad och medverkan i soci-
alvard kan bistd med att sdkra jobb och tjanster av
hog kvalitet inom sektorn.

Kollektivforhandlingar pa nationell niva inom bran-
schen &r ett vasentligt inslag vad galler strategier
for att rekrytera och halla kvar personal, som bidrar
till 6kad kvalitet pa tjansterna saval som tillfreds-
stallelse i arbetet. Arbetsmarknadsparternas ratt
till och resultat av fria kollektivforhandlingar betraf-
fande arbetsvillkor och I6ner méaste sékerstéllas av
nationella och lokala myndigheter med ansvar for
att finansiera eller bidra till socialvérdens arbets-
kostnader. Omraden for kollektiva nationella, regi-
onala och/eller branschférhandlingar av betydelse
for att rekrytera och halla kvar personal omfattar:

@ Nationell eller lokal ersattning/16n.

@ Arbetstid (l&dngd, tidsplanering, diskretion dver
arbetstid och korttidsflexibilitet),

@ Utsikter - anstallningstrygghet, karridrutveck-
ling och kvalitet pa avtal,

® Kvalitet pd jobb - kompetens, god social och
fysisk arbetsmiljo, arbetsintensitet,

® Inférande av ny teknik,

@ Personaltdthet och arbetsstyrkans kvalifikatio-
ner.

Europeiska unionen har vidare betydande kom-
petens vad géller sysselsattnings- och arbets-
marknadspolitik, bland annat genom europeisk
social dialog. Den europeiska sociala dialogen
kan bista med att sdkra ett aktivt engagemang
fran ledning (och arbetsgivarorganisationer) och
arbetstagare (och deras representanter, inklusive
fackliga organisationer), genom att gemensamt
bedéma utmaningarna betraffande att rekrytera
och hélla kvar personal med ldmplig kompetens for
socialvardsbranschen. Delade erfarenheter av god
praxis pa EU niva och inrdttande av ett EU register
for denna praxis kan understddja rekrytering och
att halla kvar personal, och dka tjanliga matningar.

Vidare kan EU medel till projekt i samband med
verksamheten bistd arbetsmarknadsparterna att
forska om och utveckla hur man rekryterar och
behaller personal, bistd med att mata effektivitet
och utveckla innovativa arbetsmetoder.



Arenden att verka for i en

gemensam arbetsplan

Federation of European Social Employers och
Europeiska federationen for offentliganstalldas
forbund (EPSU) &r intresserade av att samarbeta
kring foljande drenden inom ramen for europeisk
branschvis social dialog:

@ Utarbeta en gemensam ram om hur stéd kan
ges socialvardsbranschen for att besvara utma-
ningar och mojligheter med att rekrytera och
halla kvar personal, med ett genus- och mang-
faldsperspektiv; att i ndrmare detalj arbeta med
nagra av ovannamnda utmaningar och mdjliga
|6sningar och rekommendationer for politiska
beslutsfattare.

@ Utarbeta riktlinjer for branschen om hur den

bast kan svara pa utmaningar och mdjligheter
i samband med att rekrytera och halla kvar
personal. Fokus ska vara pa specifika exempel
och metoder, relevant for olika utmaningar, for
att belysa mojliga I6sningar. Handlingen riktas
till sjéglva branschen, med inriktning p& genom-
forande i praktiken och att atgarder for att skapa
jobb och behalla personal utfors framgangsrikt i
socialvardsbranschen.

Starta en gemensam kampanj om att rekrytera
och halla kvar personal, 6ka medvetenhet om
de aktuella utmaningarna och belysa lovande
metoder fran hela Europa.
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