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Inledning

For fjarde aret i rad presenterar Vision Socialchefsrapporten. Det 4r med glddje jag kan
konstatera att landets socialchefer alltjimt trivs med sitt arbete. Framst uppskattar de
mojligheten att arbeta strategiskt, ledarskapet och métet med olika ménniskor.

Landets socialchefer har en diger uppgift i att balansera ménniskors behov mot tilldelade
resurser och samtidigt bereda personalen mdjlighet att verka professionellt. For att klara
uppdraget kravs tillrackligt med tid till metodiskt och langsiktigt arbete, nagot som nio av tio
socialchefer anser att de inte har. Till exempel dr personalforsdrjning en utmaning dir over
hilften av socialcheferna anser att de har svart att klara rekryteringen av socialsekreterare och
bistandshandlédggaren.

Arets socialchefsrapport har titeln Mod att planera. Tidsndden och envisheten som krivs for
strategiskt arbete kan vara en orsak till att sa minga som var tredje socialchef tror sig ha bytt
till en annan tjénst om tre ar. Uppgifter fran arbetsformedlingen visar att takten pa utlysta
tjdnster motsvarar att samtliga socialchefer skulle vara utbytta pa drygt fem ar. Hog
omsittning pa chefer innebir stora provningar pa organisationen. Vision ser en klar risk att
socialtjansten far dn svérare att klara sitt uppdrag om rorligheten pé socialchefer fortsatter att
oka.

Sveriges socialtjanst ska genomsyras av hog kvalitet. Kring det kan Vision aldrig
kompromissa. Idag &r risken 6verhidngande att strategiskt kvalitetsarbete far sta tillbaka for
akut problemldsning. Min ambition med denna rapport ér att politiker i landets
socialndmnder, kommunledningar och socialtjénstens hogsta chefer ska ta till sig resultaten
och anvénda det som underlag for dialog och gemensamma l6sningar.

Awis kil

Annika Strandhill
Forbundsordforande Vision



Sammanfattning

Rapporten bygger pé en enkdt till landets socialchefer eller chefer med motsvarande uppdrag
som genomfordes i maj 2013. For enkelhetens skull anvdnds bendmningen socialchef
genomgaende i rapporten.

Socialchefernas villkor

>

Socialchefsrapporten visar dven i ar att nio av tio socialchefer trivs med sitt arbete.
Framst uppskattar de motet med olika ménniskor samt det strategiska ledarskapet.

Andelen som anser att de har tillrackligt med tid till strategiskt arbete minskar jaimfort

med 2012 ars undersokning. Fyra av fem anser att de har otillrackligt med tid till detta.

Tre av tio socialchefer tror att de arbetar kvar pa sin tjénst om tre ar. Tva av tio har
gétt 1 pension och tre av tio tror att de arbetar hos annan arbetsgivare. Uppgifter fran
Arbetsformedlingen visar att med dagens takt pé antalet utlysta socialchefstjanster
skulle samtliga socialchefer i Sverige vara utbytta pa drygt fem ar.

Landets socialchefer har en fortsatt god relation till politikerna i socialndmnden.
Daremot dr det fler som upplever att de har en mindre god relationen till
kommunstyrelsen jamfort med for tva sedan.

Fler 4n var femte socialchef har blivit utsatt for hot och véald under de senaste tva aren.

Socialchefernas forutsiattningar for rekrytering

>

Personalforsorjning dr fortsatt en utmaning for landets socialchefer. Framst géller det
rekrytering av socialsekreterare och bistdndshandldggare och dé i synnerhet i mindre
kommuner.

Rekrytering av spetskompetens dr generellt svart oavsett verksamhetsomrade.

Personalomsittningen inom individ- och familjeomsorg dr hog jamfort med andra
verksamheter inom socialtjansten.

Fler én var tredje socialchef har svart att mota behovet av chefer for socialtjdnstens
verksamheter. Fa sokande, tuffa arbetsvillkor och relativt lagt 16neldge anses vara
bidragande orsaker.

Samtidigt visar en nyligen publicerad rapport fran Vision att var femte
socialsekreterare och bistdndshandldaggare inom socialtjdnsten tinka sig att bli chef
inom sitt verksamhetsomride. De flesta socialcheferna anser dock att de saknar
tillrackliga mdjligheter att ta vara pa detta intresse.

Utifrén socialchefernas kommentarer har Vision identifierat atta strategier for att
béttre ta till vara pa den befintliga personalens intresse av att bli chefer. For att dessa
strategier ska kunna genomforas kravs ett tydligt mandat fran landets
kommunledningar och politiker.
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Diskussion och forslag till atgiirder

Prova villkoren for socialchefsfunktionen vid rekrytering

Omsittningen pa landets socialchefstjdnster dr hog. Av Visions undersokning framgar att bara
var tredje socialchef tror att de &r kvar pa sin nuvarande tjénst om tre ar. Drygt 20 procent har
gétt 1 pension och 27 procent tror att de har en annan arbetsgivare om tre ar. Uppgifter fran
Arbetsformedlingen bekréftar rorligheten hos yrkesgruppen.

Rorlighet pé chefspositioner kan vara dnskvirt och motiveras ofta utifran att det bidrar till att
stimulera organisationens utveckling och ledarskap. Det kan bli effekten men dr inte entydigt
sad. Studier visar att det beror pd hur kommunledningen hanterar rérligheten. Relationen
mellan chef och understéllda har stor betydelse och den osdkerhet som uppstar i samband med
chefsbyten bor inte underskattas. Hur byten av enskilda individer pa chefsfunktioner skéts blir
dérfor viktigt for trovirdigheten, sérskilt nir det géller vad som kommuniceras och hur
understillda involveras.

Rekrytering av hogre chefer dr en stor investering. Det handlar om fortroende och kvalitet och
inte minst ekonomi. Foljderna av en felaktig rekrytering kan bli kostsamma pé flera sitt. I det
allra flesta fall sker nodvéndiga behovsanalyser och kravspecifikationer av vilken individ
organisationen behover. Vision har observerat ett aterkommande monster dir
kommunledningar ofta sdker en “modig och utvecklingsbendgen” chef. Men nér den
nyanstillde tar tag 1 strukturella problem sé brister ledningsorganisationen i att understédja
obekviama beslut. Darfor menar Vision att individperspektiv i rekryteringsprocessen
genomgéende ska kompletteras med en 6versyn av villkoren och forutséttningarna for
chefsfunktionen.

Mer tid till strategiskt arbete

S4 gott som alla landets socialchefer trivs med sitt arbete. Generellt &r det motet och
samarbetet med olika ménniskor, ledarskapet, utmaningen och det strategiska arbetet som
dessa chefer uppskattar mest. Samtidigt 4r det bara en av tio som upplever att de har
tillrackligt med tid for just strategiskt arbete. Jimfort med forra aret har andelen sjunkit och
Vision ser det som en orovickande trend.

Goda strategier utgoér grunden i framgangsrikt planerings- och ledningsarbete. Grundlaggande
for en verksamhet som socialtjansten som ska balansera manniskors behov mot tilldelade
resurser och samtidigt bereda personalen mojlighet att utfora ett professionellt arbete. For att
klara det strategiska ledningsarbetet behovs tid. Tid som idag tenderar att dtas upp av mer
dagliga operativa fragor. Chefers vardag ar fragmenterad, de forvéntas klara manga och
skiftande stodprocesser pa egen hand och saknar allt for ofta mdojligheten att delegera
kravande utredningsarbete. Socialchefen och dennes ledningsgrupp behdver ha tillgang till
kvalificerat ledningsstod. Exempelvis inom ekonomi, IT, verksamhetsuppfdljning och HR.
Det behovs dessutom verksamhetsspecifik spetskompetens/expertis for bade utrednings- och
utvecklingsarbete. Den verksamhetsspecifika spetskompetensen kan emellertid bade vara
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kostnadskrivande att bygga upp och svér att behalla, sirskilt i mindre kommuner. Vision vill
dérfor se fler samverkansprojekt runt strategiska funktioner.

Véga arbeta med relationen politik — tjinsteman

70 procent av de tillfragade anger att de alltid har en bra dialog med socialndmnden, dédremot
ar det bara var femte socialchef som har en motsvarande god relation till kommunstyrelsen.
Aven om socialchefen inte arbetar direkt pa uppdrag av kommunstyrelsen ir det viktigt att
synliggora relationen. Det handlar om forutsittningarna for helhetsperspektiv 1
kommunledningen och rollforstaelse. Vision verkar darfor for stindig dialog mellan ledande
politiker och tjdnstemén. Det finns goda exempel, bland annat dér den politiska ledningen och
forvaltningschefer genomgar gemensam ledarskapsutbildning.

Uppmirksamma sérskilt hot och vald mot mén

Aven landets socialchefer 4r exponerade for hot och vald trots att de normalt inte har daglig
kontakt med klienter. Var femte svarande uppger att de har blivit utsatt de senaste tva aren
men tycker samtidigt att de rutiner som finns pa arbetsplatsen kring hot och vald ér relevanta
aven for deras chefsniva. Trenden att mén inom socialtjansten dr mer utsatta for hot och vald

an kvinnor dr densamma i unders6kningen bland socialchefer som i Visions enkit till
socialsekreterare, tidigare i ar. Vision anser att regeringen bor ge Arbetsmiljoverket i uppdrag
att arbeta med fragan om hot och véld inom socialtjdnsten ur detta perspektiv.

Virdesatt personal ger hogre kvalitet

Professionell personal dr en avgdrande faktor for kvaliteten inom socialtjédnsten. Visions
undersokning visar att manga av landets socialchefer méter stora utmaningar nér det géller
rekrytering. Ménga har dven svart att behélla erfaren och kvalificerad kompetens samt att vara
en attraktiv arbetsgivare pd marknaden.

Svarigheterna kring personalforsorjning géller enligt socialcheferna 1 synnerhet
socialsekreterare och bistdndshandliggare. Over 40 procent har idag problem att mota
behoven av dessa tva grupper, vilket dr en 6kning jamfort med métningen ar 2011.
Konkurrens mellan arbetsgivare, oattraktiva arbetsvillkor och 14gt 16neldge pekas ut som
forsvarande faktorer.

I kommentarerna beskrivs forsorjningsstod som en verksamhet med synnerligen hog rorlighet.
Samma resultat visare en undersdkning som Vision gjorde tidigare i ar bland landets
socialsekreterare och bistandshandldggare. Till exempel anger dver hélften av de som arbetar
inom forsorjningsstod att de har hdg personalomséttning pa sin arbetsplats. Idag foreligger
inte bara en risk for att barande verksamheter inom socialtjansten draneras pa erfarenhet,
Vision hédvdar att det ar ett reellt tillstdnd.

Socialcheferna anser dven att de har svarigheter att rekrytera spetskompetens till individ- och
familjeomsorgen. Generellt giller att mindre kommuner har stérre svarigheter an storre.
Vision ser ett tydligt behov av 6kad samverkan mellan kommunerna dven nir det géller att
klara kompetensforsorjning av specifika yrkesgrupper.
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Hog personalomsittning, brist pa erfaren personal och vakanta tjanster r forodande for
socialtjanstens kvalitet och ekonomi. Kvalitet syftar i sammanhanget till verksamhetens
forutséttningar att uppnd mélen i géllande lagstiftning. Vision har i tidigare
socialchefsrapporter kunnat konstatera att omkring var fjérde av landets kommuner inte kan
uppna lagens intentioner 1 tillrdckligt hog grad.

Det bradskar for landets kommunledningar, i synnerhet de i mindre kommuner, att ge
socialcheferna forutsittningar for att klara behovet av socialsekreterare, bistaindshandlaggare
samt spetskompetens inom socialtjdnsten. Kvalitet 1 verksamheten och goda villkor for
personalens gér dessbattre hand 1 hand. Till exempel mojliggér en genomtinkt hantering kring
antal/tyngd pé drenden en professionell handliaggning, frigor tid till nédvandig uppfoljning
samt minskar stressen for personalen. Mgjlighet till individuell 16neutveckling samt tillgangen
till professionella verktyg som fortbildning och kvalificerad handledning verkar ocksa for
okad kvalitet.

Tillvarata chefsintresset — det finns dér

Sveriges Kommuner och Landsting har i egna rapporter visat att man star infor ett massivt
rekryteringsbehov, det géller inte minst for socialtjansten och chefer for de olika
verksamheterna inom denna. Det konstateras att chefsrekrytering och verksamheternas
ledarskap ér en av de centrala utmaningarna om man ska lyckas i fraga om kvalitet,
effektivitet, innovationer och utveckling.

Fler dn var tredje socialchef har redan idag svart att klara forsorjningen av chefer for sin
verksamhet. Tuffa arbetsvillkor, bristande administrativt stod och ett relativt lagt 16neldge ar
ndgra orsaker som socialcheferna sjilva pekar ut. Generellt sett visar resultaten att mindre
kommuner fortfarande ligger efter och maste komma igdng med en medveten planering for
chefsforsorjning. Att se potentialen i befintliga medarbetare och internrekrytera chefer ar och
kommer vara ett av de viktigaste arbetssitten.

En férsk undersokning fran Vision visar att var femte socialsekreterare och
bistandshandldggare kan ténka sig bli chef inom sitt verksamhetsomrade. Om dessa personer
togs tillvara skulle storsta delen av kommunernas chefsbehov att kunna tillgodoses. Mot detta
stér att bara var fjarde socialchef anser att de har tillrdckliga mojligheter att ta tillvara pa de
anstélldas intresse av att bli chef idag.

Nedanstaende strategier dr formulerade utifrn socialchefernas kommentarer pa fragan om
vad de skulle kunna gora for att ta tillvara personalens intresse av att bli chefer.

Atta strategier for chefsforsorjning

» Prioritera strategiskt arbete
Framhéll chefsuppdragets betydelse
Tydliga karridrvagar
Identifiera chefstalanger
Individuella utvecklingsplaner

Yyvyyvyy
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» Ledarskapsutbildning
» Mgjlighet att prova chefsuppdraget
» Introduktion och stdd i chefsrollen

For att dessa strategier ska vara mojliga krévs att landets socialchefer har tid till strategiskt
arbete. Ndgot manga saknar idag som beskrivs ovan. Utan en medveten planering blir
verksamheten beroende av nddlosningar. I virsta fall kommer personalen att vertalas till
chefsroller de inte dr rustade for eller ens &r intresserade av. Sdvil ekonomi som kvalitet
riskerar att forsdmras.

Den nionde strategin som socialcheferna formulerar dr egentligen ett 6nskemal riktat till sina
arbetsgivare, kommunledningar och ansvariga politiker. Insikten om socialtjdnstens specifika
utmaningar kring chefsrekrytering maste 6ka. Socialcheferna behdver ett uttalat mandat att
prioritera strategiskt personalforsorjning vilket ménga uttrycker att de saknar idag. De
behover ocksa verktyg och resurser att kunna genomfora de 4tta strategierna.
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Resultatredovisning

Kort om undersékningen

Undersokningen genomfordes under perioden 28 maj till 12 juni 2013. En elektronisk enkat
skickades till socialchefer eller motsvarande chefer i landets samtliga kommuner och i vissa
fall aven stadsdelsndmnder. Nér undersokningen avslutades hade 160 svar inkommit, vilket
motsvarar en svarsfrekvens pa cirka 54 procent.

Respondenterna gavs mojlighet att kommentera sina svar pa ett flertal av fridgorna, vilket
manga har utnyttjat. Dessa frisvar har sammanstéllts sa langt det har varit mgjligt och
redovisas 1 rapporten. I rapporten anvinds genomgaende titeln socialchef da den ar adekvat i
sammanhanget
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Socialchefens forutsittningar

Sveriges socialchefer uttrycker att de trivs med sitt arbete och att det finns mycket som &r
positivt med arbetsuppgifterna. Pa fragan hur trivs du pa ditt arbete svarar nio av tio (88
procent) att de trivs bra eller mycket bra.

"Utveckla verksamheten tillsammans med duktiga medarbetare, samt att stindigt fd
utmaningar pd grdnsen till det som dr mojligt.”

Det basta med arbetet kan utifran svaren sammanfattas i féljande tre punkter:

> Motet med minniskor
Socialcheferna berittar om de dagliga moétena med ménniskor som positivt och
utvecklande. Det géller savdl medborgare som medarbetare, politiker och olika
samverkansparters. Dessa sociala kontakter ger energi tillbaka.

> Strategiskt arbete
Socialcheferna ger uttryck for att de &r en del av samhillsutvecklingen och att
verksamheten de forestér bidrar till tillvixt och vilfard. Man arbetar med forbattringar
och strategisk planering, kundorienterat med kvalitet och rittsédkerhet i fokus.
Utmanande, komplext och svart, men stimulerande att finna I6sningar. Losningarna
blir mojliga genom bra teamarbete, med medarbetare och tillsammans med andra delar
av kommunorganisationen.

» Chefskapet och samverkan med politiker
Socialcheferna beskriver det positiva i att leda och se utvecklingen i olika
arbetsgrupper, manga ganger efter hart gemensamt arbete. Forbattringsarbetet av
verksamheten sker tillsammans med medarbetare och chefer. Utmaningen &r att skapa
delaktighet och att ta vara pi medarbetarnas goda idéer. Over lag framhivs
medarbetarna positivt. Att dessutom verka i en politiskt styrd organisation framhélls
av flera som stimulerande. De svarande uppskattar det ndra samarbetet med politiker
och upplever att de har ett stort fortroende fran den politiska ledningen att samt att
politiker manga génger har ett kvalitetsintresse.
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Mojlighet till strategiskt utvecklingsarbete

Samtidigt som utvecklingsfragor i1 olika former framhélls som béde centralt och stimulerade
uppger endast femtedel av socialcheferna att de helt och hallet har tid for strategiskt
utvecklingsarbete. Det dr en tydlig minskning jamfort med forra aret.

Upplever du att du har tid for strategiskt utvecklingsarbete?
80%

0,
20% o 69%

60%

50%

40% m 2012

30% m 2013

20%

10% -

0% -

Ja, helt och hallet Ja, men inte tillrackligt Nej

Socialchefernas rorlighet

Niéstan hélften (48 procent) har haft sin nuvarande tjanst i mindre dn 4 &r. Tva av tio (21
procent) har haft sin nuvarande tjdnst i sju ar eller mer. Socialchefer i storre kommuner (fler
dn 50 000 invanare) har i den hér undersdkningen haft sina tjdnster under kortare tid 4n de
som arbetar i mindre kommuner (farre &n 20 000 invénare).

Hur léinge har du haft din nuvarande tjinst?

40%

31%

30% 28%
20% 21%
20%
i I I
0% ; ; . .

Mindre an 1 ar 1-3ar 4-6 ar 7 ar eller mer

Mest frekvent tycks socialchefer rekryterats frén de egna chefsleden, nédstan hilften (45
procent) har innan sin nuvarande befattning haft en annan tjdnst hos samma arbetsgivare.
Socialchefer som arbetar i stora kommuner tycks ndgot oftare haft en annan tjdnst i samma
kommun jamfort med de i mindre kommuner.
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Var arbetade du tidigare (innan nuvarande tjinst)?

50%
44%
45% -
40% -
35% -
0, 4
30% 25% 359,
25% A
20% A
15% -
10% -
4%
5% -
% | . . N
Annan tjdanst hos  Annan tjanst hos Motsvarande tjanst Annat
samma annan arbetsgivare hos annan
arbetsgivare arbetsgivare

Tre av tio (32 procent) socialchefer uppger att de troligen ar kvar pa sin nuvarande tjanst om
tre &r. Tva av tio (21 procent) kommer ha gatt i pension. Néstan tre av tio (28 procent) tror sig
ha en annan eller liknande tjidnst hos en annan arbetsgivare. Anstdllda i sm& kommuner anger
1 hogst grad att de troligen har en liknande tjdnst hos en annan arbetsgivare.

Vad tror du att du gér om tre ar?
Vet ej
Har gatt i pension
Har en annan tjanst hos en annan arbetsgivare
Har en liknande tjanst hos en annan arbetsgivare

Har en annan tjanst hos min nuvarande arbetsgivare

Ar kvar pd min nuvarande tjénst 32%

0% 10% 20% 30% 40% 50%
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Relation politik

Har du, i egenskap av chef maojlighet till en bra dialog med politiska
beslutsfattare om ditt uppdrag: Egen nimnd respektive kommunstyrelse

3%

o

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kommunstyrelse

2011

Egen ndmnd

2013

M ja, alltid M ja, ibland ja, men séllan M Nej Ingen uppfattning (alternativet fanns ej 2011)

De allra flesta har en forhallandevis god relation till den egna ndmnden. En redan 2011
generellt svag relation till kommunstyrelsen tycks 2013 ha forsdmrats ytterligare. Den bilden
starks ocksa 1 de frisvar som kommit in.

En kommentar som illustrerar en vanligt forekommande kénsla:

”De som sitter i kommunstyrelsen har vi ingen kontakt med. Socialndmnden dr engagerad
och forstar. Kommunstyrelsen verkar inte forstd alls”

Hot och vald

Manga har varit utsatta, ndstan en fjardedel (24 procent) uppger att de sin roll som socialchef
blivit utsatta for hot och vild under de senaste tva &ren. Samtidigt uppger néstan alla (86
procent) att arbetsplatsen har vil kédnda och inarbetade rutiner for situationer dé hot och vald
uppstar, som dr relevanta for dem i rollen som chef.

Resultaten av svaren ger en antydan om att mén har blivit utsatta for hot och vald under de
senaste tva aren 1 hogre grad jamfort med kvinnor. I en undersdkning som Vision nyligen
genomforde bland landets socialsekreterare dterfanns samma monster.

I frisvaren vittnar socialcheferna dven om att de har blivit hotade pé internet eller via mail, 1
synnerhet i samband med medial uppmérksamhet. Det har oftast handlat om kriankningar men
aven dodshot. Nagon har dven fatt besok eller telefonsamtal till sin bostad.
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Forutsattningar for rekrytering

Saval ar 2011 som 2013 har Vision fragat socialcheferna om de beddmer att organisationen
klarar personalforsorjningen pa ett tillfredstédllande sitt, fordelat pa olika personalkategorier.

Anser du att din organisation klarar personalforsorjningen
pa ett tillfredstillande sétt for foljandepersonalgrupper?

2013

Vard- och
al

Socialsekr/bistd|omsorgsperson

2011

- 2013
E m | lag eller mycket lag grad
(%]
2 2011 | hog eller mycket hog grad
_ 2013
[
‘@
<
(5}
2011

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Forandringen mellan de tva aren dr marginell. Nar det géller vard- och omsorgspersonal
uppger tre av fyra socialchefer att de klarar personalforsérjningen. Nagot sémre
forutséttningar giller for rekrytering av chefer dér fler 4n en av tre chefer har problem att
klara sina behov.

Den fordandring som maérker ut sig géller socialsekreterare och bistandshandlaggare.
Fordelningen har forskjutits med fem procentenheter mellan aren 2011 och 2013. Idag har
nistan hilften (42 procent) av landets kommuner problem att klara forsorjningen av dessa
personalgrupper inom socialtjdnsten.

Hur bedomer du villkoren for rekrytering av
spetskompetens inom foljande verksamhetsomraden?

Verksamhet inom LSS

Aldreomsorg H Litt eller mycket |4tt

m Svart eller mycket svart

Individ- och familjeomsorg

0% 20% 40% 60% 80%  100%
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Aven nir det giller rekrytering av spetskompetens till socialtjénsten skiljer sig
forutsdttningarna an mer mellan verksamhetsomrédena. Nar det géller verksamhet inom LSS
(55 procent) och dldreomsorg (59 procent) dr det en knapp majoritet som bedomer att
rekrytering av spetskompetens som ldtt eller mycket ldtt. Nar det géller spetskompetens inom
individ- och familjeomsorg uppger endast fyra av tio (38 procent) att rekryteringen &r latt eller
mycket létt.

I de kommentarer som de svarande har ldmnat pa undersdkningens fragor om
personalforsorjning framkommer att konkurrensen om personalen 6kar mellan kommunerna
och att det inte dr attraktivt att arbeta i en kommun. Lonen ar for délig.

"En liten kommun har fa medarbetare och dessa blir i hég grad generalister. Det viktiga dr
att kunna behdlla personal som med tiden far erfarenheter som gor att vi kan uppridtthdlla en
god spetskompetens. For vissa delar behover vi samverka med andra eller ta in tillfdilligt
stod.”

Flera frisvar lyfter fram svérigheterna med att rekrytera och behalla erfarna
bistandshandldggare, socialsekreterare och socionomer. De som soker tjdnsterna ar ofta
nyutexaminerade. Problematiken géller i synnerhet mindre kommuner dér tjanster i storre
stdderna lockar. Kort avstdnd mellan kommuner beskrivs ocksa frédmja rorlighet.
Rekryteringen av socialsekreterare underléttas om det finns en hogskola med
socionomprogram i ndrheten.

Hur upplever du personalomséttning inom féljande verksamheter?

Verksamhet inom LSS

mL3g

Aldreomsorg 7%

m Varken heller

Hog

Individ och familjeomsorg

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

For verksamheter inom LSS och dldreomsorg upplever socialcheferna att
personalomséttningen ar l1ag eller i balans. Individ och familjeomsorgen skiljer ut sig som den
verksamhet dir ndra hélften upplever att personalomséattningen ar hog.

"Ndr det gdller IFO sd dr det lite hogre personalomsdttning vid forsorjningsstod och
utredning sociala barna och ungdomsvarden. Situationen dr anstringd inom dessa omrdden
och ddr finns ett generellt hardare tryck pa chefer och ledning att behdlla och rekrytera
personal.”
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Socialchefernas bild av situationen inom individ- och familjeomsorgen stimmer 6verens med
resultaten frdn en undersokning som Vision gjorde bland socialsekreterare och
bistaindshandldggare under varen 2013. Studien visade bland annat att ver hilften av
personalen inom ekonomiskt bistand upplevde att personalomsittningen var hog (55 procent)
liksom drygt 40 procent av de anstéllda inom barn och ungdom. En alltfor tung
arbetsbelastning uppgavs som den framsta orsaken till den hoga rorligheten.

Utmaningar for chefsforsorjning

Av diagrammet i stycken ovan (Hur upplever du personalomséttning inom f6ljande
verksamheter?) framgar att tredje socialchef (36 procent) redan idag har svart att klara
forsorjningen av chefer till socialtjdnstens verksamheter pa tillfredstdllande sétt.

Av kommentarerna framgér att socialcheferna bedomer att det dven framdver kommer att vara
problematiskt att rekrytera chefer till socialtjanstens verksamheter. Fé lampliga s6kande till
utlysta chefstjdnster beskrivs som en utmaning.

"Vi har mycket fd sokande till den typen av tjdinster. Ofta fdrre dn 15 sokande, varav bara
nagon kan bedémas ha tillréicklig kompetens och erfarenhet.”

Tuffa arbetsvillkor for chefer inom socialtjansten beskrivs som en annan orsak till att
rekryteringen &r svér. Till exempel har verksamhetscheferna alltfor manga understéllda.
Négra kommenterar specifikt den hoga omséttningen chefer inom omsorgerna, att dessa gérna
byter till en motsvarande tjinst i en annan kommun i hopp om att ’gréset dr gronare pa andra
sidan”.

“Det behovs fler chefsled och fler enhetschefer som maojliggor ett gott ledarskap.”

Sméa kommuner beskrivs ha en knappare ekonomi och att chefskapet dé blir en stindig jakt pa
att hdlla budget. Darfor menar flera svarande att chefsomrddena behover vara (mycket) stora
for att klara hela uppdraget. Smé kommuner framstélls generellt ha ett tuffare uppdrag én de
som har mdjlighet att klara rekrytering och utbildning inom ramen for den egna
verksamheten. I en liten kommun kan det dessutom vara svart for medarbetare gora intern
karridr.

Det relativt ldga loneldget for chefer i socialtjédnsten dr en annan faktor som forsvarar
chefsforsorjningen. Flera kommentarer jamfor med rektorer och skolvérldens chefer dar
l6nelaget ar betydligt hogre. Intresset beskrivs dven vara mycket storre nar det giller villkor
och loner for skolans ledare, att de "hejas pa” av ledande politiker samt att dessa arbetar for
att skillnaderna i I6neséttningen mellan verksamheterna ska bli storre.

Flera kommentarer pekar ut brister 1 det administrativa stodet som en orsak till att intresset ar
lagt t6r chefspositioner. Chefen behdver kunna fokusera mer pa ledarskap och strategiskt
arbetet dn pa pappersarbete, eller att vara savil vaktmastare som IT-personal, som nagon
uttryckte det. Stdd fran specialistfunktioner/spetskompetens inom kommunen efterfragas
ocksa i syfte att gora chefsuppdraget mojligt.
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Intresse att bli chef

En undersdkning som Vision genomforde bland socialsekreterare och bistdndshandlédggare
under varen 2013 inom socialtjdnsten visar att 20 procent av personalen dr intresserade av att
bli chef inom sitt yrkesomrade. Handlaggare inom LSS- verksamhet var 1 hogst grad
intresserade men dven socialsekreterare inom barn- och ungdom. Personal som arbetar med

ekonomiskt bistdnd var i lagst grad intresserade av chefskap inom sitt verksamhetsomréde.

Med anledning av ovanstdende resultat frdgade Vision socialcheferna om de har mgjlighet att
ta tillvara pa de anstdlldas intresse av att bli chefer inom sitt verksamhetsomréde.

Anser du att din organisation har méjlighet att ta till
vara pa de anstélldas intresse av att bli chef?

M Ja, helt och hallet
12%

M Ja, men inte tillrackligt

| Nej

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

En fjardedel (26 procent) av socialcheferna anser att deras organisation helt och hallet har
mojlighet att ta till vara pa de anstilldas intresse av att bli verksamhetschefer. Trenden &r att
stora kommuner har nagot bittre forutsdttningar att ta tillvara pa detta intresse medan smé
kommuner har svérare.

Atta strategier for chefsforsérjning

I undersdkningen gavs socialcheferna en specifik mgjlighet att kommentera vad som behovs
for att deras verksambhet béttre skulle kunna ta tillvara de anstélldas intresse for att bli chefer.
Miénga tog vara pa denna mgjlighet och Vision har utifran svaren kategoriserat atta olika
strategier fOr att forbattra mdjligheterna for redan anstéllda att bli chefer.

Prioritera strategiskt arbete

Strategiskt arbete med chefsforsorjning forutsitter en arbetssituation som medger tid till det.
Flera socialchefer ger uttryck for att de idag saknar utrymme for det i sina tjénster. Det saknas
aven ekonomiska medel for detta arbete.

Framhall chefsuppdragets betydelse

Fordelarna och attraktiviteten med yrkesrollen chef maste framhallas om tjénsterna ska vara
attraktiva. For att det ska bli trovérdigt behover nuvarande chefer vara goda forebilder och ha
forutséttningar att utfora ett gott ledarskap. Vidare behover arbetsgivarna férmedla framtidstro
for sin organisation.

“Det forsta dr nog att visa for redan anstdllda att chefskapet dr en mojlig uppgift. De flesta
anstdllda dr medvetna om de svarigheter det innebdr att vara chef.”
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Identifiera chefstalanger

En grundlaggande utmaningen ir att identifiera de personer som vill ta ett ledaruppdrag. For
lyckas krdvs intresse bade fran arbetstagarnas och fran arbetsgivarnas sida. Socialcheferna
efterlyser ett strategiskt arbete for att kunna identifiera de som é&r intresserade. Det &r dven
viktigt att kunna stotta de som dr lampliga ledarkandidater men som kanske inte primért har
gétt 1 dessa tankebanor. Dessa behdver uppmuntras till att ta uppgifter som kan leda till
ledande befattningar.

Tydliga karridrvigar

Intresset for att ta chefstjanster eller andra ledarskapsuppdrag kan 6ka om arbetsgivaren visar
pa mojliga karridrvdgar, girna redan nér en person anstélls. Dessa karridrvagar behover vara
tydliga i struktur och krav. For det krdvs en samlad chefsstrategi for hela kommunen.

Individuella utvecklingsplaner

Nar en person har uttryckt intresse for att bli chef/ledare, eller har identifierats som ldmplig av
arbetsgivaren, behovs en individuell plan. Den anstillda maste ocksa ges tid och utrymme 1
sin grundtjénst att tillgodogora sig de satsningar som arbetsgivaren erbjuder.

Ledarskapsutbildning

Aspirantutbildning, traineeprogram, introduktionsutbildningar, chefsutvecklingsprogram,
preparandprogram, ledarskapsakademi. Det finns manga olika bendmningar for utbildning 1
chefskap men dr sammantaget det vanligast forekommande svaret pa vad som behovs for att
klara socialtjanstens framtida chefsforsorjning. Utbildningarna behdver innehélla savél
teoretiska som praktiska inslag och erbjudas pa olika nivéer i verksamheterna. I vissa fall bor
de ge mdjlighet till langre praktik.

"Viktigt dr att de som gar dessa utbildningar f6ljs upp bdttre dn idag.”

Flera beskriver att utbildningarna behdver erbjudas dven till personer som inte redan har en
chefstjdnst. Anstéllda bor dven fa mojlighet att kartldgga om de har egenskaper till att bli
chefer/ledare, samt mojlighet att prova sig fram.

“Min personal dr vildigt noga med att besitta en kompetens innan man ger sig in i ndagot och
ddrfor tror jag att typ en rektorsutbildning for socialtjdinst skulle underldtta oerhért. Da
tdanker jag framfor allt pd chefer inom traditionell IFO- verksamhet.”

Kommunerna har olika forutséttningar och erfarenheter av att ge dessa utbildningar i egen
regi. [ vissa fall kan utbildningen ges av den egna organisationen, i andra inte. Nagon
kommentar hdvdar att de som gar ledarskapsutbildningar maste vara beredda pa att sjédlva vilja
bidra, till exempel genom att ldsa pa distans.

Mojlighet att prova chefsuppdraget
Vissa anstéllda behdver mojligheten att prova olika befattningar inom omradet. Det kan till
exempel gilla vid vikariat. Hiar kan samverkan 6ver kommungranser vara en bra metod. I
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synnerhet nér det giller mindre kommuner. Méjligheten att prova pa chefskap ger dven
arbetsgivaren mojlighet att undersoka hur personen fungerar i olika ldgen. Ndgon framhéller
dven fordelen med introduktionstjénster som bitradande chef eller trainee-tjénster.

Bra introduktion och stod i chefsrollen

En bra introduktion och stdd till nya chefer dr grundldggande. Mojligheten till handledning
och coachning framhalls ocksa, liksom mojlighet till mentorskap. Savél nyanstidllda som
erfarna chefer har behov av kontinuerlig fortbildning, utifran en individuell utvecklingsplan.
Ett tydligare uppdrag for chefstjdnsterna, efterfragas ocksa.
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