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Soclalchefsrapport 2015
— Uppdraqg valfard

Inledning

Landets socialchefer ar stolta och brinner for sitt uppdrag. Nastan alla trivs med sina jobb och
talar om sitt arbete med stort engagemang. Det visar Visions socialchefsrapport 2015 —
Uppdrag valfard.

Samtidigt vittnar socialcheferna om ett utmanande uppdrag med en hdg arbetsbelastning.
Manga kanner en oro for hur de ska kunna rekrytera personal med ratt kompetens framover.
Nio av tio socialchefer anser att det ar svart eller mycket svart att rekrytera socialsekreterare
for arbetet med barn och unga. En jamforelse med forra arets socialchefsrapport visar att
rekryteringsléget har forsamrats rejalt.

Situationen ar allvarlig eftersom den paverkar den service och det stéd som socialtjansten ska
erbjuda utsatta manniskor. Men ocksa sjélva kvaliteten pa verksamheten riskerar att
forsamras. Minskad rattssakerhet och att barnperspektivet liksom uppféljningar av beviljade
insatser inte hinns med — det ar nagra av de risker som socialcheferna pekar pa.

For att sékra kompetens - och personalforsorjningen i framtidens socialtjanst krévs flera
atgarder, anser socialcheferna. Det handlar bland annat om en rimlig arbetsbelastning, ett
forbattrat 1T-stod samt en garanterad introduktion for nyanstallda. For Vision &r det ocksa
tydligt att de strukturella I6neskillnaderna, de som innebér att kvinnodominerade branscher
och sektorer har lagre I6ner an mansdominerade, ar en av anledningarna till den tuffa situation
som vi ser i dag. Kommunerna maste nu ta ansvar och avsatta sarskilda resurser till
I6nedkningar inom socialt arbete.

Nér det galler socialchefernas egna arbetsvillkor finns dven hér stora vinster att gora for de
kommuner som vill vara attraktiva arbetsgivare. Rapporten visar nd&mligen att
personalomsattningen bland socialchefer ar hog.

Visions forhoppning ar att de olika perspektiven i rapporten ska bidra till diskussionen kring
framtidens socialtjanst — saval nar det galler socialchefers villkor och vélfardsuppdrag som
situationen inom socialt arbete.

Mﬁzﬁvﬁm
Veronica Magnusson,
férbundsordférande Vision



Sammanfattning av resultat

Socialchefer har en central funktion i vart lands valfard. De ar ytterst ansvariga tjansteman for
kommunens verksamhet riktad till medborgare i behov av socialt stod. Totalt omfattar dessa sociala
verksamheter dver 160 miljarder kronor varje ar, aldreomsorgen inrdknat, och 275 000 anstéllda vilket
motsvarar ndrmare 40 procent av kommunens totala personal.

Rekrytering av chefer
» Totalt 71 procent av svarade att det ar svart/mycket svart att rekrytera chefer till
verksamheterna. Det &r en 6kning med 14 procentenheter jamfort med 2014.
» Nastan halften (48 procent) anser att det & mycket svart att rekrytera chefer till den sociala
barn- och ungdomsvarden.

» | kommentarerna beskrivs att det finns tillgang till chefer att rekrytera men de saknar ofta
erfarenhet eller ratt kompetens.

Rekrytering av socialsekreterare och bistandshandlaggare

» 83 procent anser att det ar svart/mycket svart att rekrytera socialsekreterare. Det ar en ¢kning
med 38 procentenheter jamfort med forra arets undersokning.

» 90 procent svarade att det ar svart/mycket svart att rekrytera socialsekreterare specifikt till den
sociala barn- och ungdomsvarden. Av dessa menade 63 procent att laget &r mycket svart.

» Jamfort med 2014 ar det 30 procentenheter fler som beddmer att rekryteringsléget ar
svart/mycket svart.

» Detta tuffa lage galler dven for bistandshandlaggare inom aldreomsorg och LSS.

Tidigare har det saknats erfarna personer att rekrytera till utlysta tjanster som socialsekreterare men nu
beskriver manga att det helt saknas behoriga sokande. Nar erfaren personal saknas riskerar
nyutexaminerade att lamnas med ansvar de inte ar rustade for.

Socialcheferna menar att det tuffa rekryteringslaget av socialsekreterare och chefer paverkar
verksamhetens kvalitet. Bland annat pekar de ut féljande tre konsekvenser for verksamheten:

» Kostnadsdrivande
» Minskad rattssakerhet
» Eftersatt barnperspektiv

Strategier for att sdkra personalférsérjningen

De strategier som socialcheferna bedémer som mest angelagna for att klara den framtida
personalfdrsdrjningen &r:

Tid for chefer att bedriva ledarskap
Rimlig arbetsbelastning

Skapa engagemang

Forbattra introduktionen

Visa pa karriarméjligheter

Yyvyvyvyyvyy

Underléatta I6nekarriar
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Villkor for socialchefer

I princip alla forvaltningschefer inom kommunernas sociala verksamhet (90 procent) trivs bra eller
mycket bra med sitt arbete. De som har jobbat lange pa sin nuvarande tjanst trivs i hogre grad béttre an
de som har jobbat kortare.

» Omsittningen ar hog. Tva av tre (65 procent) av socialcheferna har haft sin nuvarande tjanst i
mindre &n tre ar.

» 42 procent bedomer att de arbetar kvar pa sin nuvarande tjanst om tre ar. Av de som varit
anstallda kortare an ett ar anger halften (53 procent) att de troligen ar kvar om tre ar.

» 20 procent anger att de har gatt i pension inom tre ar. Tva tredjedelar av dessa menar att de
inte kan tanka sig att fortsatta pa sin tjanst efter pensionering.

» FoOrutsattningar for att uppfylla uppdraget, god relation till politiker och bra kollegor ar
drivkrafter for att stanna pa tjansten.

» Kravande och svarhanterligt uppdrag, bristféllig relation till politiker samt stress ar faktorer

som driver pa omsattningen.

Drivkrafter for att stanna kvar eller byta tjanst
Socialchefer som
tanker sig att
arbeta kvar pa

Organisationsniva

Individniva

nuvarande tjanst

Har:

Ett viktigt uppdrag
med reell mojlighet
att gora skillnad

Organisatoriska
forutsattningar med
kompetenta
medarbetare

Majlighet till
inflytande och kan
bedriva
utvecklingsarbete

Gott
samverkansklimat
med politik

Goda arbetsvillkor
med hanterbar
arbetsbelastning

Variation i
arbetsuppgifterna

Socialchefer som
ténker sig en
annan tjanst hos
nuvarande
arbetsgivare

Soker sig till:

En mer
sammanhallen
organisation med
béattre organisatoriska
forutsattningar

Ett tydligare uppdrag
med rimligare/mindre
motstridiga krav

Mindre stress och
lagre arbetsbelastning

Mer personlig
utveckling och
mojlighet att battre
anvanda sina
kunskaper

Socialchefer som
téanker sig en liknande
tjanst hos en annan
arbetsgivare

Soker sig till:

Organisation dar sociala
omradet &r mer prioriterat
med rimliga férutsattningar

Organisation med mer
kommunévergripande
strategiskt tdnkande och
ansvar kring de sociala
utmaningarna

Tydligare rollférdelning
mellan politik och
tjanstemannaniva

Organisation med battre
stodfunktioner

Tryggare anstallning/
minskad utsatthet,
majlighet till aterhamtning
samt béattre 16n

Socialchefer som
tanker sig en
annan tjanst hos
en annan
arbetsgivare

Soker sig till:

Arbetsfalt med hogre
status

Stérre fokus pa
utveckling — inte
bara pa budget

Stérre lyhordhet fran
beslutsfattande nivan
(politiken)

Organisation med
béttre chefs- och
processtdd.

Battre chans till
utveckling, rimligare
arbetsbelastning,
mindre stress

Mindre splittrat
uppdrag
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Diskussion och stallningstaganden

Att bli 6vergiven med ett 6vermaktigt eller vaxande ansvar for sociala verksamheter &r ett
aterkommande tema i undersokningen. Det handlar till stor del om ett glapp mellan resurser och
uppdrag dér de ansvariga politikerna behdver sékerstélla behoven for utsatta medborgare. Men
budskapet ar ocksa att uppdraget stracker sig utanfor de traditionella sociala verksamheterna.

» De sociala forvaltningarna kan inte lamnas ensamma med kommunernas valfardsansvar.
Statusen pa det sociala uppdraget behéver uppgraderas och ansvaret ska ses som gemensamt
for hela den kommunala organisationen. Samtliga verksamheter, till exempel skola och
bostadsforvaltning, behdver involveras i det sociala uppdraget.

Akut personalsituation

Undersokningen ger stod for att kalla personalsituationen inom socialtjansten fér alarmerande. 83
procent uppger att de har svart att rekrytera socialsekreterare. Jamfort med forra arets undersokning ar
det ndrmast en fordubbling. Laget &r &ven illa for rekrytering av chefer till de sociala verksamheterna.

Extra alarmerande &r situationen for den sociala barn- och ugndomsvarden. Dar uppger 90 procent av
landets socialchefer att de har svart/mycket svart att rekrytera socialsekreterare. | denna verksamhet ar
aven chefsforsorjningen exceptionellt tuff.

Vision har under flera ar larmat kring denna utvekling och orsakerna till den. Det har aven de sociala
verksamheterna i kommunerna. Insikten om det akuta laget verkar nu ha natt dvriga delar av
kommunen. | Visions personalchefsbarometer fran tidigare i ar anger 83 procent av kommunernas
personalchefer att det kommer att bli svart/mycket svart att bemanna de sociala verksamheterna. Det
ar en 6kning med 35 procentenheter jamfort med undersékningen fran 2012.

» Rekryteringslaget av socialsekreterare och chefer ar alarmerande och kréaver ett omedelbart
uppvaknande och initiativ fran bade kommun, regering och myndigheter.

Sékra personalforsorjningen

Beredskapen for och arbetet med att klara personal- och kompetensforsdrjningen inom kommunens
sociala verksamheter ar avgorande for kvaliteten i valfarden. De strategier som socialcheferna pekar ut
som sdrskilt angeldgna att arbeta med sammanfaller med de som Vision lange har drivit.

Tid att leda

Social verksamhet &r komplex och personalen har ett stort behov av chefer som kan vagleda dem i
arbetet men ockséa som star upp for dem och stéttar i utsatta situationer. En hart slimmad verksamhet
eller en turbulent personalsituation ger inte goda villkor for verksamheten. Varken for cheferna i att
kunna ut6va sin profession pa ett tillfredsstallande sétt eller for personalen som behéver en narvarande
ledning. Det galler i synnerhet for alla nyanstéllda, manga ganger nyutexaminerade, som ar i behov av
extra stod for att introduceras i arbetet pa ett bra satt och vilja stanna kvar pa arbetsplatsen.

» Landets chefer i kommunal social verksamhet behdver ett rimligt antal understéllda och en
geografisk spridning pa verksamheterna som ger maojlighet att saval vara en narvarande chef
som att arbeta med utvecklingsfragor.

» Chefer i sociala verksamheter behdver vid behov vara garanterade service fran funktioner som
exempelvis HR, kommunikationsavdelning eller fastighetskontor.
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Rimliga arbetsvillkor

Socialtjanstens hoga arbetsbelastning driver pa personalomrattningen till den grad att det ar ett
strukturellt problem och utmanar Sveriges valfard. Situationen kraver ett perspektivskifte, fran att
lagga ansvar pa enskilda socialsekreterare eller chefer att klara sin arbetssituation, till att verka
Overgripande med lokala och nationella insatser. Detta bor ske via politiska beslut eller férhandlingar
mellan parterna.

» En rimlig arbetsbelastning. Vision vill se ett nationellt matt som dels synliggor antalet
arenden, dels vager in komplexiteten. Mattet behovs for att trycket pa socialtjansten ska vara
tydligt och kunna foljas over tid — och for att sékra tillrackliga resurser.

» Garanterad introduktion. Nyanstéllda, framforallt nyexaminerade, behéver en bra start. Det
handlar om yrkesintroduktion — dér utbildningarna och arbetsgivarna har ett delat ansvar, till
exempel for praktik. Och det handlar om arbetsplatsintroduktion. Varje arbetsplats ar unik
med egna rutiner, datasystem och organisation. Introduktion inom socialtjansten behdver vara
kontinuerlig, och I6pa under minst ett ar.

> IT-stod vart namnet. Medarbetarna i socialtjansten anvénder hélften av sin arbetstid till
dokumentation. Darfor kravs det 1T-stdd och IT-system som underlattar i arbetet samt bidrar
till okad sékerhet. Berattelserna &r manga om system som inte ar funktionella. Personalen i
socialtjansten behdver ett 1T-st6d med modern teknik och mojligheter till kommunikation for
att kunna gora basta mojliga insatser.

Konkurrenskraftiga I6ner

Lonelaget i kommunerna praglas av strukturella I6neskillnader. Det innebdr att [6nerna i
kvinnodominerade yrken och sektorer ar for Iagt 1onesatta, jamfort med yrken med motsvarande
utbildning, ansvar, etc. i mansdominerade sektorer. Det galler saval for chefer som for personal.

Strukturella 16neskillnader forekommer i hela den kommunala sektorn men &r i synnerhet ett problem
inom sarskilda omraden, till exempel sociala verksamheter. Resultaten i socialchefsrapporten
understryker att kommuner inte har konkurrenskraftiga I6ner for att mota utmaningarna. Det &r en av
anledningarna till den tuffa situationen vi ser idag for personal- och kompetensférsorjning. Aven om
I6neutvecklingen for personal inom socialtjansten har varit relativt god de senaste aren racker det inte
for att mota behoven. De strukturella I6neskillnaderna far ohallbara konsekvenser for mojligheten att
bedriva ett gott valfardsarbete for medborgarna.

» Kommunerna maste nu ta ansvar och avséatta sarskilda resurser till 1onedkningar for att kunna
rekrytera och behalla personal. Dels for att motverka de strukturella 1oneskillnaderna, dels for
att mota behoven inom sociala verksamheter.

» Medarbetarna behdver 6kade méjligheter att géra I6nekarridr inom sitt yrke utan att byta
arbetsgivare. Den individuella I6nesattningen maste forbattras sa att medarbetarna genom sin
arbetsinsats och utveckling har reella mojligheter att paverka sin léneutveckling.

Minska omséattningen pa socialchefer

Formanen att trivas med sitt yrkesval och métet med méanniskor och kollegor ar ett genomgaende tema
for personal inom socialt arbete i allménhet och for socialchefer i synnerhet. Den glédje, stolthet och
respekt infor sitt viktiga uppdrag som kommer till uttryck i Visions undersékning fortjanar att
framhallas.
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Givet den anmarkningsvart hoga trivseln finns anledning att fundera 6ver den héga omséattningen pa
landets socialchefer. Visions undersdkning visar att 65 procent har haft sin nuvarande tjanst kortare &n
tre ar. Det betyder att alla ar utbytta inom fem ar. Orovackande ar ocksa att bara halften av de som haft
sin tjanst kortare an ett ar anger att de trivs.

» Sociala verksamheter ar turbulenta. De behéver erfarna och stabila chefer med god kdnnedom
om verksamheterna och mojlighet att stétta sin personal. Omséttning pa dessa hogsta chefer ar
mycket orovéackande. Visions resultat borde vacka landets kommunledningar till att se Gver
villkoren for socialcheferna.

Guidning av vad som kan gdéras finns bland undersokningens frisvar. Nar socialcheferna sjalva far lista
vilka faktorer som far dem att vilja stanna handlar det om reell mojlighet att kunna infria
socialtjanstens viktiga uppdrag.

Organisatoriska forutsattningar med kompetenta medarbetare
Inflytande och mdjlighet att bedriva utvecklingsarbete

Gott samverkansklimat med politiken

Goda arbetsvillkor med hanterbar arbetsbelastning

Variation i arbetsuppgifterna — inte bara akutstyrt.

YYVYYY

Resultaten i enkéten visar att avsaknaden av dessa forutsattningar &r starka drivkrafter for att
socialcheferna ska vélja att sluta sin tjanst. Ge chefer tid att leda. Det &r en av Visions frdmsta
uppmaningar for att stabilisera verksamheter och sékra kvaliteten till medborgarna.

Investera vl

Att rekrytera en ny socialchef &r en investering. Vision raknar med att en nyanstéllning av en
socialsekreterare eller bistandshandlaggare kostar drygt en halv miljon. Att rekrytera socialchefer ar
dyrare. Urvalet ar betydligt mindre, kostnader for vakanstid storre och inte sallan &r en extern firma
inkopplad. For manga kommuner handlar det om dryga men dessvérre upprepade utgifter.

» Aven erfarna yrkesmanniskor och higre chefer behéver garanteras en bra start nar de borjar
nya tjénster. Planerad introduktion ska vara sjélvklar aven for socialchefer.

» Landets socialchefer behdver tid och villkor som mojliggor strategiskt arbete. Likasa stod fran
spetskompetens som HR, kommunikationsavdelning, forste socialsekreterare eller
motsvarande samt administrativ personal.

» En av fem socialchefer kommer att ga i pension inom tre ar. Dessa erfarna socialchefers
kompetens &r av stort varde for kommunerna beaktat den h6ga omséattningen. Grundldggande
ar att arbetsvillkoren for dessa chefer ar goda sa att de inte tvingas ga i pension i fortid.

Datum
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Om undersodkningen

Undersdkningen genomfdrdes i enkatform under juni 2015 och sandes ut till landets socialchefer eller
motsvarande. Vissa kommuner har stadsdelar eller har delat upp sin sociala verksamhet i till exempel
individ- och familj samt &ldreomsorg. | de fallen fick hogsta forvaltningscheferna enkaten. Det innebér
att antalet deltagare 6versteg antalet kommuner i landet. Totalt 397 personer fick enkaten. 241
svarade. Det innebér en svarsfrekvens pa 61 procent.

Av de svarande var tva tredjedelar kvinnor och en tredjedel méan. Resultaten har analyserats ur ett

konsperspektiv saval som kommungrupp samt antal ar pa nuvarande tjanst. Relevanta skillnader i
resultat beskrivs under respektive fraga.

Kompetens- och personalforsdrjning

Hur beddémer du villkoren for personalférsorjning for nedanstaende
personalgrupper i din verksamhet?

Spetskompetens ej chefsniva H 61%

Chefer generellt - 71%

B Latt

M Balans
Socialsekreterare generellt 83% Svart

Personal generellt FH 28%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nastan tva tredjedelar (73 procent) av socialcheferna anger att de har latt eller balans nar det géller
mojligheterna att rekrytera personal till verksamheterna, generellt sett. De yrkesgrupper som marker ut
sig som svara att klara personalforsorjningen i ar socialsekreterare och chefer. Dessa bada omraden
analyseras vidare nedan.

En handfull kommentarer &r positiva till rekryteringslaget. Till exempel anger en handfull att de
arbetar i kommuner som det generellt anses attraktivt att rekrytera till och darfor inte har svarigheter
just nu. Nagon annan menar att det har blivit battre, &r bra ”just nu” eller att de har god stabilitet efter
att ha utokat med resurser.

Manga socialchefer menar att forutsattningarna for personalforsorjningen har paverkan pa valfarden.
Stora vakanser eller hdg personalomsattning forsamrar verksamheternas majligheter att klarar sitt
uppdrag. Aven brister i kompetens och erfarenhet péverkar verksamheten negativt.

» Verksamheten far svarare att uppratthalla kvalitet och serviceniva. Det tar langre tid att fa

beslut och insatser.
» Rattssakerhet och barnperspektivet paverkas
» Kostnhaderna 6kar och arbetsmiljon blir sémre
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Flera understryker svarigheterna med att rekrytera och behalla kompetenta och utbildade medarbetare
som orkar med ett hogt tempo och stora krav. Hog kompetens &r viktig inom allt arbete som riktas till
medborgare. Lag eller felaktig kompetens pa personalen sanker kvaliteten pa insatser och
bedémningar som gors.

Rekrytering av chefer

71 procent av de svarande anger att det dr svart att rekrytera chefer till verksamheterna. | diagramet
nedan redovisas resultaten for forutsattningarna av rekrytering av chefer till specifika omraden.

Hur beddmer du villkoren for personalforsdrjning for féljande chefsgrupper?

I
Chefer, aldreomsorg h 38% 40% 9%

B 1 = mycket latt
Chefer, LSS . 33% 44% 109
m2
| 3
Chefer, forsorjningsstod Il 28% 45% 19% 4

5 = mycket svart

Chefer, barn och unga FB% 34% 48%
I

0% 20% 40% 60% 80% 100%

| samtliga ovanstaende chefsgrupper anger minst halften att de har svart/mycket svart att rekrytera.
Tuffast &r laget inom den sociala barn- och ungdomsvarden dar fler &n fyra av fem (82 procent) anger
att de har svart/mycket svart. Nastan hélften (48 procent) anser att det &r mycket svart.

Manga valde att skriva kommentarer till denna fraga. Bland annat menar man att tillgang finns, men
avgorande ar kompetens och erfarenhet. De som finns att rekrytera ar ofta for oerfarna. Det &r knepigt
da manga chefer inom sociala verksamheter har tuffa omraden med manga understéllda, vilket kan
vara svart for en ung/nyexaminerad person att hantera. Nar chefer saknar vana att leda och styra
verksamheter paverkas organisationen, stabiliteten i verksamheten minskar vilket i sin tur paverkar
kontakten mellan verksamhet och medborgare

”Forsta ledets chef ar en nyckelfunktion fér god kvalitet.”

Flera tar d&ven upp att utmaningen ligger i att behalla de befintliga cheferna. Det ar ofta stora omraden
som dessa chefer far ansvar for. Nagon menar att chefer i offentlig sektor behover bli battre pa att
tanka pa sig sjalva som vd for dessa stora uppdrag.

Rekrytering av socialsekreterare

Diagramet ovan visar att 83 procent anser att det ar svart/mycket svart att rekrytera socialsekreterare.
Detta tuffa lage ar genomgaende &ven for socialsekreterare inom olika verksamhetsomraden men aven
for bistandshandlaggare inom dldreomsorg och LSS. Det tuffa rekryteringslaget galler oavsett
kommunens storlek eller lage. Trenden &r dock att kommuner i glesbygd har ett svarare lage.
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Mojligheterna att rekrytera socialsekreterare till den sociala barn och ungdomsvarden méarker ut sig
markant och drar upp det totala utfallet fér gruppen.

» 90 procent anger att det ar svart eller mycket svart att rekrytera socialsekreterare till
verksamheter, barn och unga.

» Av dessa anger 63 procent anger att det ar mycket svart.

Kommentarerna bekraftar att det har blivit tydligt svarare att rekrytera socionomer det senaste aret,
framfor allt till myndighetssidan. Aven tidigare har det varit svart att rekrytera erfarna socionomer
men nu galler det dven oerfarna. Flera beskriver att ingen av de s6kande till utannonserade tjanster ar
erfaren men det ar ocksa fa sokande 6ver huvud taget. Nagon menar att det idag knappt gar att fa
socialsekreterare via konsulter.

Trenden bland svaren ar att svarigheterna framst ligger inom barn och unga medan andra menar att det
ar en hopplds situation for rekrytering av all myndighetsutévande personal.

Konsekvenser av en instabil personalsituation

Manga kommentarer ger uttryck for stark oro infor rekryteringslaget och de konsekvenser det far for
att verksamheten ska klara sitt uppdrag. De huvudsakliga effekter som lyfts fram ar

Bristande kontinuitet

Hog personalomsattning minskar kontinuiteten i verksamheten. Medborgarna kan fa traffa manga
olika personer. Tillgangligheten blir samre. Det paverkar dven méjligheterna till planerings- och
forandringsarbete. Saval for enskilda individer som verksamheten i stort.

Bristande rattsakerhet

Manga tar upp att bristen pa socialsekreterare och bistandshandlaggare 6kar risken for bristande
rattssakerhet kring besluten. Tiden till medborgare minskar. Méanniskor riskerar att inte fa det stod de
ar i behov av och har rétt till. Socialtjansten far svarare att klara lagstadgad verksamhet och
tidsgranser. Att uppfoljning inte hinns med. Det finns &ven en risk att &renden behandlas olika 6ver
landet.

Brist pa socialsekreterare med erfarenhet kan ge obalans och osékerhet i handlaggning och
beslutshantering, samt dalig arbetsmiljo vilket i sin tur kan leda till hogre personalomséttning.
Sammantaget ar &ven detta en utmaning for rattssékerheten.

Uteblivet barnperspektiv

Barnperspektivet riskerar att paverkas negativt. Barn och unga inte far det stod eller insatser de
behover. Barnperspektivet ska finnas med i all myndighetsutévning. Dock menar nagon att for den
personal som inte arbetar direkt med barn och unga, till exempel inom forsérjningsstod, riskerar
barnperspektivet att komma i andra hand nér arbetssituationen &r pressad.

Okade kostnader

Svarigheter i personal- och kompetensforsorjning “6kar den administrativa ineffektiviteten” och
minskar utvecklingstakten i verksamheten. Det ar ocksa kostnadsdrivande. Svarigheter i att hitta ratt
kompetens gor att det blir langa vakanser. Kommunerna maste hyra in dyra konsulter. Inhyrd personal
minskar i sin tur kontinuiteten till medborgarna.

Néagon menar att rekryteringen forsvaras i sma kommuner som inte kan konkurrera med ett hogre
I6nelage. En annan patalar de hogre kostnader som uppstar till foljd av hog personalomsattning inom
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forsorjningsstod. Vidare menar nagon att oerfaren personal kostar mer da de ar ”mer benagna att saga
ja till bistand”.

Ett par patalar dven att hog personalomséattning innebar en hdg belastning for kvarvarande personal.
Risken &r stor for arbetsmiljoproblem.

Utsatta nyexaminerade

Néagon menar att det ar svart att fa socialsekreterare att stanna langre tid an tva ar, alltsa att skapa
kontinuitet inom socialtjansten. Svarigheten att behalla erfarna socialsekreterare innebar risk for att
oerfarna utredare far komplicerade &renden utan att fa tillrackligt stod. Nar en person saknar erfarenhet
ar risken storre att denna inte kanner sig trygg i sin yrkesroll. Vidare skrams manga nyexaminerade av
att gora fel till foljd av 6kade nationella krav samt risken att bli granskade. Konsekvensen blir att de
inte vagar fatta svara beslut.

En instabil personalsituation kan ocksa gora det svarare att ge nyanstallda mojlighet till introduktion
och tid att lara sig yrket pa ett onskvart sétt.
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Strategier for att sdkra personalférsérjningen

Vilka strategier bedomer du &r de mest relevanta for att klara personalférsérjningen i
framtiden

Tid fér chefer att bedriva ledarskap 73%

Rimlig arbetsbelastning

Skapa engagemang - genom okat inflytande,delaktighet och
tydligt ledarskap

Forbattra introduktionen

Visa pa karriarmojligheter - t.ex. mojliggora sidledes karriar

Underlatta Ionekarridr - bra prestationer ska belénas

Utbilda fler med ratt kompetens

Anvanda kompetens ratt - ratt kompetens pa ratt plats for
okad resurseffektivitet

Hoja ingangslonerna

Utnyttja tekniken - fler digitaliserade valfardstjanster

Marknadsfora jobben

Battre maojligheter till fortbildning

Bredda rekryteringen - via jamnare konsfordelning och 6kad
mangfald

Ovrigt

Forlanga arbetslivet genom att tillvarata pensionderer som
mentorer och vikarier

Lata fler jobba mer - 6ka sysselsattningsgraden bland
deltidsarbetande

3%

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

Socialcheferna fick mojlighet att ange vilka fem strategier de beddmde som mest angelégna for att
klara den framtida personalforsarjningen. Strategierna utgick fran Sveriges kommuner och landstings
angivna utvecklingsomraden (Kélla: Sveriges Viktigaste Jobb finns i valfarden, Hur méter vi
rekryteringsutmaningen, 2015) med fokus pa vad arbetsgivarna sjélva kan paverka.

Samt ytterligare fem faktorer som Vision har identifierat i tidigare arbete och undersékningar.
Strategierna ar delvis 6verlappande. Visions faktorer var:

» Tid for chefer att bedriva ledarskap
Rimlig arbetsbelastning

Forbattra introduktionen

Hoja ingangslonerna

Yyvyvy

Battre mojligheter till fortbildning
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Trivsel och drivkrafter — om socialchefers arbetsvillkor

Lo Hur trivs du med ditt arbete?

\)%

8%

B Mycket bra

B Ganska bra
Varken bra eller daligt
Ganska daligt
Mycket daligt

Over 90 procent anger att de trivs bra eller mycket bra med sitt arbete. Den higa andelen bra/mycket
bra ar genomgaende oavsett kommungrupp. De som har jobbat lange pa sin nuvarande tjanst trivs i
hdgre grad béattre &n de som har jobbat kortare.

Kommentarer om trivsel

Aven om cheferna generellt sett trivs med sitt arbete beskriver flera att det emellanat kannas tungt och
svarhanterligt. Flera tar upp stress som en ohalsosam avigsida med arbetet. Att tjansten ar alltfor
kravande och innebar en orimlig belastning som inkluderar arbete pa helger och kvallar.

Néagon menar att man &r trott pa politiken och alla "icke-beslut”/ oférmaga att fatta beslut, samt att
politiker fordjupar sig i "hur-fragor”. | det ligger dven den politiska instabiliteten samt otillrackliga
resurser. Dessa delar beskrivs ofta i samband med ¢kade utmaningar kring en forsamrad ekonomi och
socioekonomisk situation i kommunen.

Nagon beskriver aven arbetet som socialchef som utsatt.

Det har genom aren blivit allt tuffare och omajligt att samtidigt som man ska driva utveckling och
nytankande och hitta nya losningar s ska man dra ned och dra in. Man far sa att saga aldrig nagon
arbetsro. Kanner sig standigt jagad av bade kommunchef och av kommunstyrelse.”

Datum
2015-08-11

Sida 12



Hur lange har du haft din nuvarande tjanst?

B Mindre dn 1 ar
m1-3ar
M 4-6ar

7-10 ar

Mer dn 10 ar

Over tva tredjedelar, 65 procent, av socialcheferna har haft sin nuvarande tjanst kortare an tre ar.
Kommuner i tatbefolkade omraden &r den grupp déar storst andel chefer har arbetat langre &n tre ar (ca
35 procent).

Vad tror du att du gér om tre ar?

M Arbetar kvar pa min nuvarande
tjanst

M Har en annan tjanst hos min
nuvarande arbetsgivare

M Har en liknande tjanst hos en
annan arbetsgivare

Har en annan tjanst hos en annan
arbetsgivare

Har gétt i pension

Vet ej

Storst andel, 42 procent, tror att de arbetar kvar pa sin nuvarande tjanst om tre ar.
Det &r gruppen som har varit anstalld kortare tid an ett ar som i hogst grad bedémer att de kommer att
vara kvar pa sin tjanst om tre ar (53 procent).

Andelen som anger att de troligen har gatt i pension uppgar till dver 20 procent. Var femte socialchef
anger alltsa att de kommer att ga i pension inom de narmaste tre aren. Det ar fler &n i
socialchefsrapporten for 2014, da motsvarande andel var 17 procent. Halften av de socialchefer som
har arbetat pa sin nuvarande tjanst i 6ver tio ar kommer att ga i pension de narmaste tre aren. Drygt 56
procent av cheferna i glest befolkade kommuner bedomer att de har gatt i pension de narmaste aren.
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Faktorer som paverkar framtidsplaner

Vad du uppskattar mest med din nuvarande tjanst och arbetsqgivare?

Foljdfraga till de som svarade att de "vill arbeta kvar pa sin nuvarande tjanst”. Det handlar alltsd om
personer som planerar att stanna kvar pa sitt nuvarande arbete &ven om tre ar.

Att landets socialchefer uppskattar sitt arbete ar nagot som Vision har identifierat och understrukit
aven i tidigare socialchefsrapporter. | arets undersokning gavs de svarande mojlighet att fortydliga vad
det &r i tjansten och hos arbetsgivaren de uppskattar mest. Totalt gavs 98 unika svar.

Arbetet som socialchef beskrivs generellt som roligt, utmanande och omvéxlande. Flera beskriver att
de har en positiv kultur pa arbetsplatsen som genomsyrar hela verksamheten.

Viktigt uppdrag med mgjlighet att gora skillnad. Arbetet som socialchef & meningsfullt och det man
gor har betydelse for samhallets och vélfardens utveckling samt for enskilda manniskor. Det &r positivt
att fa mojlighet att verka kring dessa fragor nationellt och lokalt. Ansvarsomradet ar komplext och till
storsta delen lagreglerat. Samtidigt beskriver manga att de har faktiska mojligheter att paverka och
gora skillnad sa att kommunmedborgarna far ratt stod och hjalp. Maéjligheten att fa utveckla
kvalitetsarbetet, rattsakerhet, bemoétandefragor namns sarskilt. Nagon beskriver till exempel att de trivs
med att aktivt bidra i en samordning av kommunens samlade resurser.

Variation. Arbetsuppgifterna ar véaldigt omvéxlande och tempot kan snabbt vaxla fran I6pande
uppgifter till akuta.

Helhetsgrepp. Flera uttalar sig positivt till det méjligheterna att arbeta med ett helhetsgrepp. Man har
mandat och ansvar for hela verksamheten. ”Att det &r en sammanhallen socialtjanst”. Det ger utrymme
att forma uppdraget och ibland kunna djupdyka i viss verksamhet.

Liten kommun. Flera kopplar samman trivsel med den lilla kommunens férdelar med till exempel
varierade arbetsuppgifter, narhet och korta beslutsvagar samt smaskalighet och latt till olika kontakter.

Frihet. Handlingsutrymmet ar stort liksom mdéjligheterna att styra och lagga upp arbetet inom ramen
for uppdraget. Arbetsgivaren beskrivs ha hdgt fortroende for att cheferna utfor sitt uppdrag och
mandatet &r stort. ”Frihet under ansvar”.

Inflytande och utveckling. Arbetet ger stora méjligheter att utveckla verksamheten och utvecklingen i
kommunen. Moéjligheterna att paverka pa olika nivaer ar stora. | synnerhet for dem som ingar i
kommunledningen. Da blir mojligheterna reella att paverka hela kommunens mojligheter att nd malen
och lagens intentioner. Mandatet och tydligheten i rollen beskrivs som viktig. Flera menar att de far
bra utlopp for sin och medarbetarnas kreativitet i arbetet med att hitta nya Idsningar. Det finns en
gladje och stolthet att fa bidra i ndgot som ar utvecklande och kvalitetshojande.

Kompetenta medarbetare. Trevliga och roliga kollegor ar en viktig trivselfaktor. Manga understryker
ocksa vikten av att de far verka i en bra ledningsgrupp och att de har manga kompetenta understallda.
Man samverkar, utifran sina olika roller, for att na basta resultat for enskilda. Flera kommenterar
intresset i ledarskapet och att fa arbeta med teamarbete. Det finns en gladje i att se medarbetare vaxa i
sina yrkesroller och som personer.

Organisatoriska forutsattningar. Kommunen behéver en god struktur med tillréckliga resurser. Aven
kontinuitet och stabilitet i verksamheten &r positiva indikatorer. VVikten av bra kommunledning och
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chefer ar aterkommande. Kommunledningen behdéver ha en stor forstaelse for komplexiteten i
socialtjansten och sammanhallningen i kommunledningen behdver vara stark.

God relation till politiker. Aven samverkan med politiker beskrivs som inspirerande och uppskattat.
Dialogen mellan politiker och tjansteman anges som god. Flera beskriver att de har néra till beslut och
bra stéd. Demokratiarbetet forutsatter ett ndra samarbete med politikerna oavsett egna vérderingar.

Goda arbetsvillkor. En hanterbar arbetsbelastning och ansavarsomrade beskrivs som viktigt. Till
exempel uppskattas ett bra chefsstdd och god dialog med chefer och kommunledning. Flera anger att
de kanner starkt stod fran sina chefer, de far bra coaching och har fortroende till sjélvstandigt arbete
och upplever att de &r respekterade. Man blir sedd for sin arbetsinsats och har ett hdgt fortroende med
stark tillit och fortroende fran sina arbetsgivare.

Flera tar ocksa upp betydelsen av att ett tryggt arbetsklimat och mojlighet till delaktighet. Mojligheten
att kunna styra sina tider underlattar familjelivet.

Vad 6nskar du att en annan tjanst skulle erbjuda som du saknar idag?
Detta var en foljdfraga till de som planerade att lamna sin nuvarande tjanst.

Annan tjanst hos sin nuvarande arbetsgivare

Onskemalen kretsar kring tre omraden.
e Mindre stress och lagre arbetsbelastning.

e Mer personlig utveckling och méjligheter att battre kunna anvénda sina kunskaper.

e Battre organisatoriska forutsattningar. Till exempel tjanst som &r mer évergripande och mer
strategisk. Drivkraften att kunna utfora ett battre arbete, enskilt och med medarbetarna, &r
aterkommande. Till exempel i en organisation som ar mer sammanhallen eller har
rimligare/mindre motstridiga krav.

Liknande tjdnst hos en annan arbetsqgivare

Detta handlar alltsd om personer som planerar/dvervager att fortsatta arbeta som socialchef men hos en
annan arbetsgivare.

Den vanligaste kommentaren ror resurser och battre forutsattningar att né upp till god kvalitet. Onskan
om att en annan arbetsgivare ska kunna erbjuda tillrackliga och langsiktiga resurser som béttre méter
verksamhetens behov och ger arbetsro. Aven att det sociala omrédet ska vara mer prioriterat av den
arbetsgivaren. | det ligger att politikerna ska ta ett stérre ansvar for att prioritera resurser till
verksamheten. Den rent konkreta 6nskan att slippa sparkrav aterkommer ocksa. Liksom tillrackliga
resurser till kompetensutveckling och introduktion.

Flera kommentarer tar upp behovet av att kommunens olika verksamheter ska samverka béttre for att
na malen och uppdragen. Ett mer 6vergripande ansvar och strategiskt tankande kring de sociala
utmaningarna som involverar hela kommunen. Okad tydlighet i tjansten samt en tydligare
rollférdelning mellan politiker och tjanstemannaniva, ar ocksa aterkommande.

Flera 6nskar aven béttre stédfunktioner. Dels for personlig del men &ven organisatoriskt. Det kan
handla om administrativt stod, battre IT-stod och feedback fran chefer. For personlig del efterlyses
aven majlighet till tryggare anstéllning/minskad utsatthet, mojlighet till terhamtning samt béttre 16n.
Nagon onskar bara arbeta i en storre kommun, fa kortare resvag eller nya utmaningar.
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Har en annan tjdnst hos en annan arbetsqgivare

Gruppen motsvarar alltsa personer som bade vill sluta helt som socialchef och de som vill sluta hos sin
nuvarande arbetsgivare.

I dessa kommentarer framkommer en 6nskan att verka inom ett omrade med hogre status och storre
Iyhérdhet fran beslutande niva. Dér fragor inte ses som ett nddvandigt ont” inom kommunens
uppdrag. Dér det finns struktur och handlingsutrymme att bedriva verksamheter med kvalitet. Fokus
behover ligga pa utveckling — inte bara pa budget.

Pa det personliga planet eftersoks aven tjanster med béttre chans till utveckling, rimligare
arbetsbelastning, mindre stress, mindre splittrat uppdrag och béttre chefsstod.
Ledningsgruppstillhorighet, tillgang till processtdd och specialiserat administrativt stod for statistik,
analys och metodutveckling &r eftertraktade faktorer. Ett par 6nskar fa verka utifran ett nationellt plan
eller mer kopplat till nationell lagstiftning.

Kan du tidnka dig att arbeta ytterligare ndgra ar efter pension?

Detta ar en foljdfraga till dem som angett svarsalternativet "Har gatt i pension”. Tva tredjedelar anger
att de inte kan tanka sig att fortsatta pa sin tjanst. En tredjedel svarar att de kan tanka sig att arbeta
Kvar.

Av kommentarerna framgar att de har arbetat manga ar i socialtjansten men att de &r slitna och att
krafterna sinar. Nagon gar efter drygt 40 ar i branschen medan en annan menar att behover lamna dven
fore 65 ars alder. Omradet benamns som alltfor slimmat och kravfyllt. Ett par har mojlighet att
fortsatta men vill inte, ”det finns ett liv utanfor arbetet ocksa”. Nagon menar att man kommer att
fortsétta arbeta efter pensionering men med andra saker.

Flera arbetar redan pa "dvertid” men tycker att det &r bra att avsluta vid max 67 ar. Nagon ar till och
med betydligt dldre, trivs med arbetet men tycker att det ”borjar bli nog nu”. Nagon har valt att
fortsatta som konsult efter egentlig pensionering. Onskan om méjligheten att f& fortsatta arbeta pa
deltid namns ocksa.
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For fragor om rapporten, kontakta:
Kristina Folkesson, socialpolitisk strateg
kristina.folkesson(@vision.se

08 789 63 83

eller
Jonas Karlsson, chef- och ledarskapsfragor
jonas.karlsson@vision.se

08789 63 93

Visions medlemmar leder, utvecklar och administrerar valfarden och jobbar i
privata foretag, kommuner, landsting eller kyrkan. M&nga &r ocksa studenter
med siktet installt pa arbete inom vélfarden.Vara 168 000 medlemmar finns
inom tusentals olika yrken och bildar tillsammans ett vardefullt natverk.

Vi ar partipoliskt obundna och ingér i TCO.

Presskontakter
Maria Martinsson, pressekreterare
maria.martinsson(@vision.se

070 655 50 48

Nina Odermalm Schei, presschef
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