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Forord

Hog kvalitet inom den sociala barn- och ungdomsvarden bygger till stor del pa
goda forutsattningar for handl&ggare, arbetsledare och chefer att utveckla
verksamheten och att ratt kompetens finns att tillga. Den sociala barn- och
ungdomsvarden beskrivs ofta som ett av de svaraste omradena inom
socialtjansten. Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) har under en tid fatt
signaler fran manga kommuner att personalsituationen i den sociala barn- och
ungdomsvarden blivit allt mer utmanande i den meningen att
personalomsattningen har 6kat och att man star infor svarigheter att attrahera,
utveckla och behéalla personal. Den 6kade specialiseringen, regleringen och nya
uppgifter for verksamheten staller nya krav pd kompetens, organisation och
samverkan med andra aktorer. For att skapa en bild av nuldget géllande
stabilitet och kompetens har vi gjort en kartlaggning riktad till landets samtliga
kommuner. Kartlaggningen syftar till att ur ett arbetsgivarperspektiv ge ett
underlag till hur stodet till landets kommuner bor utformas for att lokalt och
regionalt skapa langsiktiga och hallbara strukturer for god kompetens och
stabilitet, vilket ar en av forutsattningarna for en evidensbaserad praktik inom
den sociala barn- och ungdomsvarden. Rapporten &r framst ett
kunskapsunderlag som utgangspunkt hur SKL kan arbeta vidare med dessa
fragor. Var forhoppning ar aven att underlaget utgor en betydelsefull
kunskapskalla i det fortsatta arbetet dar kommunerna, staten, larosaten, SKL
med flera behdver samverka for att utveckla den sociala barn- och
ungdomsvarden att bli en dnnu battre aktor for att ge barn och ungdomar i
Sverige forutsattningar for ett gott liv. Kartlaggningen har gjorts av Anna-Lena
Lindqvist, docent vid institutionen for socialt arbete vid Stockholms universitet,
pa uppdrag av SKL med stdd av en arbetsgrupp pa SKL bestaende av Ylva
Sundholm, Anna Liljenberg, Bjorn Sundstrém, Anneli Jaderland och Sara
Roxell (projektledare). Anna-Lena Lindgvist ar huvudforfattare till rapporten, i
vissa delar av rapporten med tillagg av Sara Roxell. Vi vill tacka alla i
kommunerna som bidragit genom att besvara enkéten och delta i hearings. Ett
sarskilt tack till de regionala utvecklingsledarna for den sociala barn- och
ungdomsvarden som bidragit till att enkéaten fick sa hog svarsfrekvens och som
lamnat vérdefulla synpunkter under kartlaggningen.

Stockholm i oktober 2013

Goran Stiernstedt
Avdelningsdirektor
Avdelningen for vard och omsorg
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Sammanfattning

SKL har gjort en kartlaggning av situationen i kommunerna nar det galler
kompetens och stabilitet inom den sociala barn- och ungdomsvardens
myndighetsutovande del. Syftet med kartlaggningen ar att fa en
nulagesheskrivning och ett kunskapsunderlag som utgangspunkt for vad SKL
kan gora for att verka for ett langsiktigt arbete pa nationell, regional och lokal
niva for strategier for okad stabilitet och kompetens. Som
arbetsgivarorganisation ska SKL ha fokus pa att arbeta med att tidigt vacka
intresse for yrket som socialsekreterare, skapa ratt forvantningar pa yrket och att
paverka grund- och vidareutbildningarnas innehall och utformningar sa de
motsvarar verksamhetens behov. Vidare behdver vi verka for att det ar en god
arbetsmiljo, mojlighet till utveckling i yrkesrollen och foérutsattningar for ett
gott ledarskap. Det handlar om att attrahera, behalla och utveckla personalen for
en verksamhet med hdg kvalitet.

Kartlaggningen har gjorts dels genom en enkat till samtliga kommuner och dels
genom hearings med kommunforetradare, samt genom att ta del av tidigare
erfarenheter och forskning. Enkéten har god svarsfrekvens, efter
kvalitetsgranskning av svaren uppnaddes en svarsfrekvens pa 83 % godkanda
svar. | de svarande kommunerna uppges totalt 3868 barn- och
ungdomshandl&ggare vara anstéllda. For de kommuner som har barn- och
ungdomshandléggning som del av tjanst har kommunen uppskattat den totala
tjanstetillsattningen. Kommunerna uppger vidare att antalet arbetsledare ar 537.
Med arbetsledare avses den som star narmast handldggarna i det dagliga arbetet.
Huruvida den personen dven &r chef dver verksamheten och har personal- och
budgetansvar varierar mellan kommunerna.

Den bild som framtrader i kartlaggningen géllande personalrdrlighet bland
handlaggare i den sociala barn- och ungdomsvarden och deras narmaste
arbetsledare 4r, att situationen behdver uppmarksammas och att den ser olika ut
bland Sveriges kommuner. Var tredje handlaggare ar nyanstélld och sju av tio
arbetsledare har varit anstallda kortare tid &n tre ar. Drygt halften av de anstallda
handlaggarna har mer &n fem ars erfarenhet av arbete som handlaggare inom
verksamhetsomradet. Av de som rekryteras har nastan alla socionomexamen
och 66 % av de svarande cheferna uppger att det & mycket eller ganska vanligt
att de man rekryterar har minst ett ars erfarenhet av myndighetsutévning och

70 % att det &r mycket eller ganska vanligt att man har erfarenhet av arbete med
barn och unga.

Kommunerna ger mycket stdd till bade handlaggare och chefer men beskriver
att man allt for ofta inte lyckas forverkliga de ambitioner man har gallande
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exempelvis inskolning av oerfarna handldggare. Genom bland annat de hearings
som anordnats har det synliggjorts att svarigheten med att attrahera, behalla och
utveckla personal &r nagot man i flera kommuner och regioner arbetar aktivt
med. Manga exempel pa langsiktiga strategier har presenteras.

Foljande omraden har identifierats som ar véarda 6kad uppmarksamhet och som
SKL kommer att verka for en utveckling inom:

e Fran nyexaminerad till yrkeskompetent
Stodet till nyrekryterade behover forstarkas bade i form av introduktion
och en mer langvarig inskolningsperiod for de som kommer direkt fran
socionomutbildningen. Nar kommunerna inte lyckas med sin stravan att
anstalla erfaren personal pa befattningar som barn- och
ungdomshandléggare uppstar en uppgift for arbetsgivaren, ett
omfattande ansvar for personalens yrkesutveckling for att fylla gapet
mellan den kunskap en nyexaminerad socionom har och den kompetens
som kravs for att fullt ut utfora yrket som barn- och
ungdomshandléggare.

e Mgdjlighet till alternativa karriarvagar
For att utveckla och ta tillvara pa kompetensen hos erfaren personal
behdver méjligheterna till yrkesutveckling utvecklas. Det ar framst pa
den héar erfarenhetsnivan som fokus pa fordjupad vidareutbildning bor
ligga da man forst efter ett antal ar i yrket kan antas vara sa
valorienterad att man bast kan tillgodogora sig utbildning pa mer
avancerad niva. Arbetsgivare behdver stodja utvecklingen av och
efterfraga och ta tillvara pa specialistkompetens som en del i att
utveckla verksamheten men ocksa oka attraktiviteten i form av
karridrvagar. Det bor finnas mojlighet att avancera i yrket utan att bli
chef.

e Forstarkt ledarskapsutveckling
Arbetsledarna har en nyckelposition nér det galler att ge stdd till och
utveckla handlaggarna. For att lyckas bra med det uppdraget behéver
arbetsledarna sjélva goda forutsattningar for sitt ledarskap. Manga
arbetsledare rekryteras fran handlaggarnivan utan tidigare erfarenheter
av ledarskapsuppdrag. Kombinerat med att de i stor omfattning behover
fokusera pa att ge stod till inskolning av oerfarna handlaggare ar det
viktigt att den delen av ledarskapet inte undervérderas. Att oerfarna
arbetsledare far stod i att skola in oerfarna handlaggare ar en viktig
forutsattning for okad stabilitet och kompetens inom den sociala barn-
och ungdomsvarden. Ledarutvecklingsprogram bér finnas som en del
av kompetensutvecklingen for den sociala barn- och ungdomsvarden.

Kartlaggningen bekréaftar nédvandigheten att angripa dessa utmaningar fran
olika hall och med stod fran regional och nationell niva. Regeringens pagaende
satsning pa kompetensutveckling inom den sociala barn- och ungdomsvarden
kan om den utformas efter verksamheternas behov utgdra ett bra stéd
kombinerat med andra insatser.
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Inledning

Kartlaggningen som del i SKL:s prioriterade fraga

Inom ramen for SKL:s prioriterade fraga “Bittre stod till utsatta barn och unga”
genomfordes 2011 en studie av kommuner dar levnadsforhallandena for barn
utmérktes av riskfaktorer for negativ utveckling. | de utvalda kommunerna hade
barnen det trots detta ganska bra. De samhaélleliga resurserna verkade anvandas
effektivt. Antagandet var att forskola, skola och socialtjanst ger ett bra stéd.
Genom intervjuer med politiker och chefer i nio sadana kommuner soktes
erfarenheter kring hur de framgangsrika resultaten uppnaddes. Fragor stalldes
om organisering, ledning och styrning, samverkan, personal och arbets-
forutsattningar, barns behov, insatser, uppféljning och kvalitetsarbete.

Resultaten av studien presenteras i idéskriften Barnen i fokus (SKL 2012). Det
verkar inte vara nagon viss organisation eller resursfordelning som kan forklara
kommunernas framgangar, daremot hittar man en rad framgangsfaktorer som
hanger samman. Ett sadant exempel &r en skola for alla barn som ar beroende
av en val fungerande samverkan med barnet i fokus for att lyckas. Ett annat ex-
empel &r att det kravs ett aktivt och malinriktat ledarskap for att skapa bra
forutséttningar for personalen.(a a s 15).

Andra framgangsfaktorer som namns r tillgangliga insatser med hog kvalitet,
kvalitetsarbete och uppféljning samt tydlig resursfordelningsmodell (a a s 8).

| den har rapporten tas ett ytterligare steg i arbetet med den prioriterade fragan
”Bittre stod till utsatta barn och unga”. Det handlar om att kartlagga hur
situationen ser ut i kommunerna nér det géller méjligheterna att rekrytera och
behalla den personal som arbetar med myndighetsutévning inom den sociala
barn- och ungdomsvarden. Syftet &r att skapa underlag for hur SKL skall kunna
bidra till goda forutsattningar till kommunernas arbete att halla en god
kompetens inom omradet. Inriktningen pa just denna personalgrupp motiveras
av dess nyckelstallning i forhallande till utsatta barn, att manga kommuner
rapporterat svarigheter men att omfattningen och sammansattningen av
problemen &r oklara.

Hosten 2006 genomforde Socialstyrelsen en enkatundersokning for att fa en
nationell bild av kompetensen hos de personer som arbetar med att utreda eller
folja upp drenden som ror barn och unga enligt Socialtjanstlagen (SoL) eller
Lagen med sarskilda bestammelser om vard av unga (LVU) (Socialstyrelsen
2007). Enkaten vande sig till handlaggarna sjalva och omfattade fragor om
utbildning och erfarenhet. Nastan alla (97 %) hade universitetsutbildning som
var tre ar eller langre, 84 % socionomexamen. En fjardedel var under 30 ar och
nastan halften under 40 ar. Narmare 40 % saknade erfarenhet fran annat socialt
arbete &n myndighetsutdvning for barn och unga, dvs. hade rekryterats till
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yrkesomradet direkt efter examen. En lika stor andel (40 %) hade arbetat mindre
an tre ar som handléggare inom omradet. Som matt pa personalrorlighet
anvandes hur lange man varit anstalld i nuvarande arbetsgrupp. Tva tredjedelar
hade jobbat tre ar eller mindre och mer an en fjardedel hade arbetat mindre an
ett ar i samma arbetsgrupp. 90 % av handldggarna var kvinnor. Handlédggarna
hade i mycket begransad utstrackning vidareutbildning i form av studier pa
magisterniva. | kommentarerna till resultaten sags, att fordjupade studier kravs
for att kunna gora en mer ingaende analys av orsakerna till rorligheten och
undersoka vilka konsekvenser den har pa det sociala arbetets kvalitet. En
farhdga som védras i undersokningen ér...

”Risken kvarstar att det kvalificerade utredningsarbetet &ven i
fortsattningen kommer att hanteras av arbetsgrupperna med de
yngsta och minst erfarna socialsekreterarna som saknar
vidareutbildning och som inte stannar kvar i samma arbetsgrupp
over tid.” (aa s 23)

Vad kartlaggningen syftar till
De fragor som foreliggande kartlaggning soker svar pa ar:

e Hur allméant férekommande ar problem med personalomséttning bland
barn- och ungdomshandléggare och deras arbetsledare hos Sveriges
kommuner?

e Vilka forutsattningar har kommunerna att uppratthalla
personalstabilitet?

e Hur bedomer verksamhetsansvariga chefer de forhallanden som kan
antas paverka personalstabiliteten inom omradet?

e Utifran vilka forutsattningar sker kompetensutvecklingen av den
berérda personalen?

Hur kartlaggningen har genomforts

Kartlaggningen har genomforts genom att efterhdra och granska kommunernas
erfarenheter av att kunna rekrytera och behalla kompetent personal inom
myndighetsdelen av social barn- och ungdomsvard och vilka strategier som har
anvants. Detta har skett genom granskning av skrifter samt ett par hearings till
vilka nagra kommuner kallats som har antagits ha sérskilda erfarenheter av
denna typ av arbete. Vissa erfarenheter har efterfragats via mail och
telefonkontakter med kommunrepresentanter. Denna del av kartlaggningen
presenteras inledningsvis och syftar inte till att vara nagon fullstandig
inventering men ge en dverblick dver olika typer av initiativ som tagits i
kommunerna for att komma till ratta med svarigheterna att uppratthalla och
utveckla kompetensen inom verksamhetsomradet.

En mailenkat har skickats ut till samtliga kommuner® och via registrator vant sig
till den chefstjansteman som har personal och ekonomiansvar for den sociala
barn- och ungdomsvarden. | enkaten har efterfragats dels sakupplysningar kring
personalbesattning, rekrytering, verksamhet och arbete med
kompetensutveckling for handldggare inom myndighetsdelen av den sociala
barn och ungdomsvarden och deras narmaste arbetsledare. Med arbetsledare
avses den som star narmast handlaggarna i det dagliga arbetet. Huruvida den

' | Stockholm, Géteborg och Malmé har enkéten gatt ut till respektive
stadsdelar.
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personen dven &r chef 6ver verksamheten och har personal- och budgetansvar
varierar mellan kommunerna.

Dels ombads cheferna beddéma vérdet av olika faktorer i rekrytering, stod till
och arbetsforutsattningar for personalen samt deras beddmning av méjligheterna
att uppna dessa varden.

Enkaten lag 6ppen pa natet under perioden 11 mars till 16 april. Det visade sig
ett stort engagemang att besvara enkaten, men ocksa att enkéten forst inte nadde
fram till ratt person i organisationen. Genom insatser fran de regionala utveck-
lingsledarna kunde denna svarighet redas ut sa att cheferna uppmarksammades
pa och fick tillgang till enkaten. Ej besvarade blev 40 av 321 utsanda enkéter
(12,5 %). Ytterligare 14 enkater (4,4 %) har inte ingatt i bearbetningen da de
bedomdes innehalla missuppfattningar av hur enkéten avgransats. Den slutliga
svarsfrekvensen blev darmed 83,1 %. Det forekommer ett visst internt bortfall
pa vissa av fragorna i enkaten som kommer att behandlas i samband med
resultatredovisningen.

Att kartlaggningens fragestallningar motts av ett stort engagemang i
kommunerna avspeglas inte bara i den hoga svarsfrekvensen utan ocksa i att
mojligheterna att kommentera svaren utnyttjats i en betydande utstréckning.
Uppgiftslamnarna &ar personer som ofta har en hog arbetsbelastning men har
anda tagit sig tid att besvara enkaten. Det marks ett intresse for att formedla
erfarenheterna i den egna kommunen kring de fragestallningar som
kartlaggningen beror.

En narmare presentation av enkéatens utformning och behandlingen av svaren
kommer att ges i samband med att resultaten presenteras.
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Strategier som provas |
kommunerna

Beskrivning av situationen i nagra utvalda kommuner

| métet med representanter for nagra kommuner (hearings 2013-03-08 och
2013-03-20) beskrivs, att alla inte har problem, men det &r inom
myndighetsdelen som personalomséttningen &r bekymmersam inom den sociala
barn- och ungdoms. Det ar i nagon man lattare att hantera situationen i mindre
organisationer dar beslutsvagarna ar korta. Samtidigt & sma arbetsgrupper mer
sarbara.

Under senare ar verkar det ha skett en forandring i personalomséttningens
struktur. Tidigare blev det rorelser i arbetsgrupper med vissa intervall. Det
innebar en generationsvéxling i grupperna, men gav anda perioder av viss
stabilitet. Pa sina hall har man idag en standigt pagaende personalomséttning
som innebar att cheferna hela tiden maste arbeta med rekrytering, nagot som
beskrivs som mycket stressande for bade handlaggare och chefer.

Den personal som kan rekryteras till dessa kommuner ar socionomer som séllan
har nagon tidigare erfarenhet. De ar unga och ambitidsa kvinnor (oftast) som
upplevs som radda for att gora fel och som efterfragar rutiner ocksa for sadant
som svarligen kan fangas i rutiner utan kraver erfarenhet och flexibilitet. Man
har svart att avgransa arbetsuppgiften och strukturera arbetet. Aven om
handlaggarna tycker om sjélva skrivarbetet sa ligger man snart efter med det.
Akuta handelser sliter sénder arbetsdagen och gor arbetsplaneringen problema-
tisk.

Det tycks foreligga en oklarhet kring arbetets karaktar. Att en relativt liten del
av arbetet innebar direkt klientkontakt verkar innebéra osékerhet om
handlaggarnas yrkesidentitet. Man kan uppfatta att administrativa
arbetsuppgifter dominerar arbetsdagen och verkar ha svart att se vilket
kvalificerat socialt arbete som ligger i de kring kontakter som utredningsarbetet
kraver liksom vad arbetet med att bearbeta och analysera de data som inhdmtas
innebar.

Manga anstrangningar under lang tid

Att problemet inte alls &r nytt avspeglas i ett historiskt perspektiv pa hur
kommunerna forsokt méta problem med hog personalomsattning. | den
inventering som genomforts visar sig olika fokus i anstrangningarna.
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Ett intresse for dvergangen mellan grundutbildning och yrkesverksamhet
kommer har att presenteras i form av tre olika program eller projekt:
Traineeprogram i Huddinge och Stockholm samt TPY i Géteborg.

Att kommuner som arbetsgivare tar ansvar for personalens yrkesutveckling
exemplifieras med program bland kommunerna i Uppsala respektive
Jonkdpings lan.

Forsok att matcha arbetsuppgift med kompetensniva och eventuellt ocksa 16n
forekommer i forsok med kompetenstrappa och inrattande av karriartjanster.

Anstrangningar som pa ett mer allmant satt avser paverka arbetsvillkoren
presenteras som en fraga om léner och kostnader, férutsattningar for arbetet
samt arbetsledarnas betydelse.

Rekryteringsstrategier

Enligt Socialtjanstlagen skall de insatser som tillnandhalls vara av god kvalité
och personalen ha en lamplig utbildning och erfarenhet for utférande av
uppgiften (3 kap. 3 § SoL). Socialstyrelsens Allmanna rad (SOSFS 2006:14)
anger, att handlaggare inom social barn- och ungdomsvard bor vara socionomer
och ha minst ett ars erfarenhet av socialt arbete innan anstéllning. I en
genomgang av handlaggarnas yrkeshistoria verkar olika forandringar av
uppdrag, arbetsmarknad och organisation ha lett till, att de personer som idag
anstalls som handlaggare ar yngre, mindre erfarna och far mindre stod an for
nagra decennier sedan da yrket snarast var ett karriaryrke for socionomer. Att
manga borjar socionomutbildningen direkt efter gymnasiet innebér att de ar
relativt unga nar de far sin forsta anstéllning. Detta staller storre krav pa
kommunernas arbete med att rekrytera och ge stdd till sina medarbetare (Lind-
quist 2012).

En fraga som stalls i ett projekt i Malmo &r om den omfattande
personalomséttningen kan sammanhanga med att man inte rekryterar ratt
personal (Persson 2012). Projektet syftar till att ringa in en basprofil for den
kompetens som kannetecknar en person som har férmaga att utfora jobbet som
utredande socialsekreterare med framgang och hur man i rekryteringsprocessen
beddmer de stkandes kompetens och gor ett relevant urval (a a s 4).

Flera kommuner har uppmarksammat ett behov av att skapa bryggor mellan
socionomutbildningen och inskolningen i arbetet som handléggare i
socialtjansten. Pionjér har varit Huddinge kommun ("Huddingetrainee...”) som
fatt efterfoljare i Stockholm dar projekt pagar som syftar till att via rekrytering
av praktikanter skapa underlag for en traineeverksamhet som kan komma att fa
en fortsattning i form av anstéllningar.

| Huddinge har verksamheten pagatt sedan tre ar tillbaka (uppgiften lamnad i
maj 2013) och man har hittills rekryterat sex kullar med 4-6 traineer per gang,
totalt 28 stycken. Rekryteringen sker fran de socionomstuderande som
praktiserar i kommunen. Under traineeperioden, som omfattar det sista aret som
socionomstuderande och omfattar saval individ- och familjeomsorg,
aldreomsorg som funktionshinder, ges stod av mentor och utbildning genom
deltagande i dels de lokala utbildningsdagarna for ordinarie personal, dels
sarskilda utbildningsdagar for gruppen av traineer pa nagon av de enheter som
ingar i verksamheten. De sker genom att man far en presentation av enheten
samt gar igenom fiktiva arenden for att fa en 6verblick dver vilka problem som
hanteras pa enheten. Halften av traineerna finns kvar i organisationen. Det &r
oklart om de utgor en mer stabil personalgrupp med tanke pa att de hor till en
ung och rorlig generation. Daremot dr de mer forberedda for yrket, haller
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bittre” och man ir sikrare pa att man anstéller ratt personer an vid en vanlig
rekrytering. (Uppgifter ldamnade av utvecklingsledare).

Inom ramen for ett ESF-projekt har Stockholms stad tagit fram ett praktik- och
traineeprogram som bygger pa Huddingemodellen med start vt 2013.
Praktikperioden genomfors i likhet med i Huddinge enligt de kursplaner som de
aktuella samarbetsparterna faststallt (Stockholms universitet och Ersta Skondal
hogskola, for Huddinge ocksa Orebro universitet) och ligger pa utbildningens
termin 5. Urvalsforfarandet fran kommunens sida ar mer noggrant jamfort med
tidigare rekrytring av praktikanter. Man gar till vdga pd samma sétt som nar
handlaggare skall rekryteras, men anpassar urvalsinstrumenten till att det ror sig
om personer som befinner sig under pagdende grundutbildning. Trainee-
perioden, som omfattar terminerna 6 och 7, tar vid efter praktikperioden efter ett
nytt beslut om att praktikanten far fortsatta som trainee. Placeringen innebar en
anstallning pa 20 %, dvs. en dag per vecka med planerad inskolning pa den
arbetsplats dar man fatt sin traineeplats. Traineen skall 6va pa fardigheter och fa
kunskaper utifran en programbeskrivning som &r gemensam for staden och
innehaller bade generella inslag och inslag specifika for olika
verksamhetsomraden. Under tiden som trainee har man tillgang till en
traineehandledare, som far utbildning for uppdraget. Intresset bland befintlig
personal for att ta pa sig denna uppgift har varit stort. Att bli antagen som
trainee innebar inget I6fte om fortsatt anstallning, men erfarenheten fran Hud-
dinge ér, att de flesta blir anstallda. Man hoppas ocksa fa behalla den personal
som varit trainee under langre tid &n personal som direkt rekryteras till anstall-
ning. (Uppgifter lamnade av praktik- och traineesamordnare).

| Géteborg har man lagt samverkan med hogskolan pa magisterniva genom att
erbjuda yrkesintroduktion av nyexaminerade socionomer kombinerad med
magisterstudier (Teknisk och praktisk yrkesorientering - TPY). Varje ar, med
start 2012, antas fem nyexaminerade socionomer som erbjuds en tidsbegransad
heltidstjanst under ett ar som ger utrymme for magisterstudier pa halvtid.
Anstéllningen innehaller introduktion inom individ- och familjeomsorg,
funktionshinder och dldreomsorg med en utsedd handledare som stod i
respektive verksamhet. En av handledarna har samordningsansvar. (Géteborg
2012) Det forsta aret visade en del svarigheter att kombinera introduktionen
med magisterstudier — en av fem blev klar med sin uppsats och det var den som
valt ett amne som lag nara vad forvaltningen forslagit. En av forsta arets traineer
avbrot pga. graviditet. De 6vriga blev kvar pa anstallningar med
myndighetsutdvning. Projektets erfarenheter av introduktion av socionomer
foljs upp i ett arbetsmiljoprojekt. (Uppgifter lamnade av HR-utvecklare). En
utvardering pagar som visar problem att kombinera teoretiska studier med
introduktion och att studierna borde ges storre utrymme och mer stod pa
arbetsplatserna. (Uppgifter lamnade av utvérderare).

Nér det galler mojligheten att rekrytera personer som ar erfarna handlaggare,
handlar det om att kunna konkurrera med tjanster inom omraden av den sociala
barn- och ungdomsvarden som uppfattas som mer attraktiva. En erfaren
socionom (hearing 2013-03-08) formulerade tre krav hon skulle stalla pa ar-
betssituationen for att Gvervéga att aterkomma som handlaggare: “att som senior
handlaggaren ha beslutsrétt i individarenden, att ha en assisterande handléggare
i form av en kollega som under sitt forsta inskolningsar féljer, far sina
arbetsuppgifter av och i ndgon man avlastar den seniora handlaggaren samt att
det utgar en ordentlig 16n (35 000 kr).”

Svarigheten att rekrytera kvalificerade handlaggare ar ocksa en fraga om att inte
som erfaren hamna i en arbetsgrupp som ar instabil — en radsla for att sjalv fa en
alltfor belastad arbetssituation nér kollegorna byts ut och &r oerfarna. En

Stabilitet som kompetensstrategi for social barn- och ungdomsvérd

12



stabiliserande rekrytering som nagra kommuner rapporterar (t ex Nacka, Heby
och Ostermalms stadsdelsforvaltning i Stockholm) &r att intressera pensionerade
socionomer som har en bakgrund inom social barn- och ungdomsvard och
erfarenhet av handlaggning att under nagon period gora en insats. Den behéver
vara tillrattalagd med sérskilda arbetsuppgifter och arbetstider for att vara
lockande. Erbjudandet skall alltsa inte vara att pa heltid ta 6ver en drendestock
utan man maste kunna valja hur manga utredningar man tar pa sig, ha andra
arbetsuppgifter som kanske innefattar att man gar in som stod till mindre erfarna
kollegor som sjélva har handlaggaransvaret i drendet eller utféra andra uppgifter
som behdver arbetas av men som den reguljara personalstyrkan har svart att
hinna med. Arbetstiderna kan behtva vara flexibla.

En rekryteringsstrategi som tillampas i Nacka ar att ha en viss 6verbemanning
for att tacka franvaro. Man behover inte rekrytera vikarier utan har en beredskap
for t ex graviditetsledigheter som ofta intraffar i den relativt unga
personalgruppen som handlaggarna utgér. Denna dverbemanning klaras inom
ramen for reguljar personalbudget genom att man inte behdver rekrytera och
skola in vikarier. (Uppgifter [dmnade av IFO-chef).

I Norrkdping har man valt att gora en rekrytering inom ramen for en sérskild
jobbsatsning med finansiering fran aterbetalda forsakringspremier av tio
nyexaminerade socionomer som far tillgang till mentorer och ett ambitiost
inskolningsprogram. Syftet &r att minska andelen vikarier och 6ka tryggheten
for handlaggarna inom den sociala barn- och ungdomsvarden (Jobbsatsningen —
Norrkopings kommun).

Synen pa att en god bemanning kan framja effektivitet gar att hitta i
utvarderingen av ett forsok med kompetenstrappa i fyra stadsdelar i Stockholm
2004 — 2006:

”Att ha tjansterna besatta med kompetent personal ar 6 h t en god
utvecklingsstrategi och bidrar till bade kostnadskontroll och 6kad effektivitet i
verksamheten genom att det finns utrymme till uppféljning.” ... budgetproblem
har varit en viktig drivkraft for att astadkomma forandringar i t ex bemanning.
Kloka ledningar har bedomt, att det inte gar att bedriva en effektiv verksamhet
om den inte ar val bemannad och kan arbeta med uppféljning och
verksamhetsutveckling.” (Lindquist 2006 s 40 - 41)

Ldner och kostnader

Lonen som verktyg att konkurrera om personal och dess signalbetydelse for hur
arbetet vérderas ar nagot som aterkommer i synpunkter pa svarigheter att
rekrytera och behalla personal. For handlaggarna ar det lattare att fa upp l16nen
genom att byta kommun/stadsdel an att bli kvar och konkurrera med kollegorna
om begréansade resurser for 16nehdjningar, nagot som uppfattas som
bekymmersamt av cheferna (t ex Stockholm, Uppsala). Utmaningarna med
I6nespridning synliggors till exempel nér arbetsgivaren erbjuder en relativt
hogre 16n till ndgon oerfaren sokande for att attrahera som arbetsgivare men
samtidigt inte kunna erbjuda erfarna sokande tillrackligt hog 16n for att vara
attraktiva (Lindquist 2010).

I en akut situation med hdg personalomsattning genomférdes i Huddinge en
understkning (Kommunaktuellt 2001-09-13) i vilken 27 socialsekreterare, som
sagt upp sig under Kkort tid, tillfragades om sina skal att sluta. De viktigaste
orsakerna uppgavs vara for 1ag 16n och for hog arbetsbelastning.
Kompetensutvecklingen ansags ocksa for dalig. En berakning gjordes av hur
stor 16neférhéjning de som slutade hade kunnat erbjudas for de kostnader
nyrekryteringen innebar och resultatet var ca 2000 kr per manad och da hade det
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anda blivit 1 mkr 6ver. Att personalomsattningen drar stora kostnader
konstaterades ocksa i en studie i Uppsala lan (Johrén i Lindquist 2010), dar
Uppsala stad anvandes som rakneexempel. Under ett ar (2008) berdknades
kommunens kostnader till ndstan sex mkr. Liknande kostnader forekommer i en
berdkning utférd inom ramen for Barnskyddsutredningen (SOU 2009:68).

Ett satt att markera arbetsuppgifternas betydelse ar att infora sarskilda
I6netillagg for dem som valjer att lata sig anstéllas och bli kvar som
handlaggare med myndighetsutdvning. Detta dr en vdg som valts av t ex
Enkdping och Uppsala (for arbete med myndighetsutévning, Lindquist 2010)
och Sollentuna (specifikt for arbete med myndighetsutévning inom den sociala
barn och ungdomsvarden, Mitt i Sollentuna 2011-10.04).

Kompetensstrategier

| Uppsala Ian (2009 — 2012) och Jonkopings lan (2011 — 2013) genomfor
kommunerna gemensamma utvecklingsprojekt med ESF-medel (Europeiska
Socialfonden) for att stodja handlaggarnas kompetensutveckling. Projektet i
Uppsala lan ar utvéarderat och implementeras i reguljér verksamhet (Lindquist
2012). Erfarenheterna i Jonkopings lan — ”Nard inte tdrd” - presenteras i
utvardering efter projektets avslutning.

Projektet i Uppsala lan hade 6kad stabilitet och dess betydelse for kvalitén i den
sociala barn och ungdomsvarden som ett direkt mal och darfor ett brett
angreppssétt (se narmare nedan under rubriken ”Bearbetning av
arbetsforutsattningar”).

For projektet i Jonkopings lan ar 6kad stabilitet ett mer langsiktigt mal och man
ar pa kortare sikt inriktad pa att utveckla lansovergripande modeller for
fortbildning for barn- och ungdomshandlé&ggare, introduktion av nyanstéllda
samt fortbildning for ndrmaste arbetsledare. Modellerna ska vara av god
kvalitet, kontinuerliga och genomférbara i den reguljara verksamheten. God
kvalitet kannetecknas av att socialsekreterare och ledning upplever innehall som
relevant till bade kunskapsniva och amnesomrade.

For att kunna identifiera olika kompetensbehov for personal pa olika stadier av
yrkesutveckling anvéands en modell for professionsutveckling enligt Dreyfus,
Dreyfus & Athanasiou (1986).2 En vélkéind skribent inom det sociala barn- och
ungdomsvards som ocksa intresserat sig for yrkesutveckling, sarskilt som
underlag for handledningsstrategier, ar Kari Killén. Hon anvander sig av Bertha
Reynolds teorier (1942 i Killén 2008) samt Stoltenberg & Delworth (1987 i a
a). | bada dessa modeller beskrivs startpunkten i yrkesutvecklingen som en

? 1. Novisen ar beroende av tydliga instruktioner, fakta och regler. Ova och néta in kunskaper
moment for moment. Tranar med fordel pa simulerad verklighet. Tanker medvetet pa det den gor,
minns instruktioner.

2. Avancerad nybdrjare borjar trana i verkliga situationer. Mer komplexa och kombinerade regler
att ta hansyn till. Situationen ar kopplad till kontext och &r nastan alltid ny. Beroende av att
lyssna/ldsa av situationen och inte strikt folja regeln, tdja regeln. Visa och dela erfarenhet &r
viktigt.

3. Kompetent har blivit mer erfaren — kan prioritera och vélja bort. Improviserar mer men ténker
fortfarande efter — hur gér jag nu? Kan I&sa av en hel situation och fatta mer strategiska beslut.
Kénner stdrre sékerhet i att ta ansvar och fatta beslut.

4. Professionell har ett mycket trdnat 6ga, fokuserar och arbetar med selektivt. Ignorerar det som
inte behovs. Vet — det bara hander — men jag vet inte hur. Har intuitiv formaga. Ser monster och
helheter. Kunskap i handling — man ka&nner nér det &r ratt lage, ratt handgrepp, ratt beslut.

5. Expertens kunskap ar en del av henne sjélv, det sitter i kroppen. Uppmérksamhet — reflektion —
man kan anvinda en mangd olika kombinationer av sin kunskap — det gar med automation.
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sjalvcentrerad fas med starkt beroende av st6d, och dar handlaggaren &r &ngslig
och otrygg betraffande sin egen roll och sin egen formaga att uppfylla
yrkesrollens krav.

De utbildningar som utvecklats och implementeras i Jonkdpings lan &r i

huvudsak inte hogskoleutbildningar — sérskilt inte for de relativt nyanstéllda:
e Barnsamtalsutbildning 3 dagar (for alla)

Skrivteknik 2 dagar (for alla)

LVU 2 dagar (foér handlaggare med 2-5 ar i yrket)

Samverkan 2 dagar (for handlaggare med mer dn 2 ar i yrket)

Utvecklingspsykologi 7,5 p (for handlaggare med 2-5 ar i yrket)

Barnmisshandel & sexuella évergrepp 7,5 p (for handlaggare med mer

an 5 ar i yrket)

e Grundutbildning fér nyanstallda 8 dagar (for handlaggare med 0-2 ar i
yrket)

o Arbetsledarutbildning 7 dagar (Arbetsledare)

Den grunduthildning som deltagare med hogst tva ars erfarenhet av yrket som
handlaggare (40 % av 245 deltagande socialsekreterare) far del av omfattar bl. a
BBIC och att organisera arbetet. Av deltagande socialsekreterare har 23 % tva
till fem ars erfarenhet och 37 % mer &n fem ars erfarenhet. 27 narmaste
arbetsledare har hittills (mars 2013) deltagit i programmet. (Projektet pre-
senterades av projektledare vid hearing 2013-03-08).

Erfarenheten att erbjuda anstallda vidareutbildning pa hogskoleniva forst efter
ett par ars erfarenhet av yrket delas av projektet i Uppsala lan (Lindquist 2012)
och verksamhet med kompetenstrappa i Norrkoping (uppgift fran
verksamhetsstodjare). Den forsta tiden i yrket kraver orientering pa arbets-
platsen och de uthildningar man behover &r av mer praktisk art. Det &r i
allmanhet forst efter ett par ar som man sjalv identifierar ett mer teoretiskt
vidareutbildningsbehov och det &r samtidigt en ké&nslig period ur
stabilitetssynpunkt da handlaggarnas tvivel pa sin egen férmaga ar stor. |
projektet i Uppsala lan identifierades en inskolningsfas och en
yrkesfordjupningsfas som bada kréaver ett betydande stod men av olika karaktar
(Lindquist 2010, 2012).

Karridrstege/kompetenstrappa

Utformningen av karridrstegar eller kompetenstrappor &r en specifik form av
kompetensstrategi som kopplar ihop kompetensinsatser med arbetsférdelning
och ibland l6neutveckling. Att se personalens kompetensutveckling i form av en
stege eller trappa innebar att skilja ut olika kompetensnivaer som kopplas till tid
i yrket och vissa vidareutbildningskrav. Yrkesutvecklingen betraktas i de hér
modellerna som uttryck for vilka arbetsuppgifter som ar méjliga att ta sig an,
men daremot ar det svarare att se hur den professionella yrkesutvecklingen
stods av de kompetensinsatser som foreslas i modellerna sdsom ovanstaende
exempel fran Jonkoping och Uppsala erbjuder. Det handlar snarare om att
systematisera i vilken ordning personalen skall erbjudas vidareutbildning.
Vilken utbildning som erbjuds kan faststallas mer ad hoc, dvs. utifran vid varje
tidpunkt uppfattade behov. Har skall redogéras for tre kommuners erfarenheter
av att utveckla och tillampa kompetenstrappor. Exemplen ar hamtade fran
Norrkdping, Goteborg och Stockholm. Av dessa ar kompetenstrappa som
systematisk strategi fortfarande en realitet i Norrkdping medan modellen i
Gateborg inte kvarstar som kommunovergripande satsning och i Stockholm
lades den ner nar det kommundvergripande stddet inte kunde etableras.
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Materialet till redovisningen ar hamtat fran dels en uppféljning av
erfarenheterna i Norrkoping och Géteborg som genomfdrdes av Byberg &
Lindquist (2003) pa uppdrag av Socialstyrelsen, dels en utvardering av projektet
i Stockholm av Lindquist (2006) pa uppdrag av Kompetensfonden samt de
uppfdljningar som genomforts i samband med denna kartlaggning.

Norrkoping var forsta kommun i Sverige som inréttade en s.k. kompetenstrappa
for socialsekreterare. Bakgrunden till den diskussion som startade i borjan av
1990-talet var hog personalomséttning och trog loneutveckling bland
socialsekreterarna. Man ville genom en tydlig kompetensstyrning erbjuda en
karriarmojlighet som kunde uppfattas som stimulerande for socialsekreterarna
och darmed lyckas behalla dem i forvaltningen. Man tyckte sig ha ett
I6nesystem som motverkade kontinuitet bland personalen i forvaltningen och
istallet uppmuntrade till arbetsrotation och personalomsattning. Det var genom
att byta arbetsuppgifter och variera mellan olika projektanstéliningar som man
lyckades hoja sina loner, medan socialsekreterare med manga ars
arbetserfarenhet inom ett omrade och som ansags bade erfarna och kompetenta
hade svart att uppna en god loneutveckling. Hosten 1996 resulterade
utvecklingsarbetet i att en kompetenstrappa officiellt instiftades. Trappan
reviderades 2003/2004 och I6sgjordes da bl. a fran loneséttning (Norrkoping
2006).

Resurserna for utbildning ar centralt placerade varfor de olika enheterna inte
belastas ekonomiskt. Vilka utbildningar som ingar i trappan bestams genom att
arbetsledarna vidarebefordrar sina 6nskemal och behov till personalansvarig
inom forvaltningen som sammanstaller dessa och gor upphandling.
Arbetsgivaren bekostar kurser, litteratur och kurstid samt resekostnader till och
fran utbildningsorten. Deltagarna far viss ledig tid per poéng for inlasning av
litteratur. Trappan har fungerat som en éverblick och gemensam struktur for
kompetensutveckling i verksamheten, men har inte bidragit till att underldatta
rekrytering av barn- och ungdomshandlaggare. Alltfér oerfarna medarbetare far
fortfarande ibland ta sig an arbetsuppgifter som egentligen skulle krava personal
som natt langre i kompetenstrappan. Det &r aktuellt att komplettera trappan med
ett mentorssystem och man &r pa vag att forstarka resurserna for arbetsledning
(uppgifter fran verksamhetsstodjare och programsekreterare).

Den kompetensmodell som utvecklades for socialsekreterare i Goteborg var
inspirerad av kompetenstrappan i Norrkdping men hade ett annorlunda
ursprung. Diskussionerna tog fart 1998 efter publiceringen av en
magisteruppsats som visade att forvaltningen inte tog vara pa den vidareutbild-
ning personalen skaffat sig i form av magisterutbildningar. Det var genom
fackliga initiativ och uppvaktningar av forvaltningen som man i ett gemensamt
utvecklingsarbete skapade den modell som introducerades varen 2000 (Byberg
& Lindquist 2003). Till skillnad mot Norrképing valde man i Goteborg att
stadsdelarna sjélva skulle betala for den utbildning som erbjéds medarbetarna.
Det innebar att det blev skillnader mellan stadsdelarna i deras utrymme att
tillampa modellen. Dessa skiljde sig i fordelning av personal pa olika nivaer i
trappan och darmed hur manga som koade for att fa mojlighet till
vidareutbildning. Det tycks ocksa ha funnits en del motsatta synpunkter mellan
arbetsledarna och stadskansliet i hur utbildningssatsningarna borde utformas. |
forutsattningarna som erbjods deltagarna ingick att inlasningen skulle ske pa
fritid medan daremot kursavgifter och litteratur betalades av arbetsgivaren.
Denna kompetensmodell verkar ha varit beroende av eldsjalar i kommundelarna
och har inte dverlevt som en kommundgvergripande satsning (a.a.).

Inom ramen for den s.k. Kompetensfonden genomférdes under perioden 2004-
2006 en utprévning av en kompetenstrappa i fyra stadsdelar i Stockholm.
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Bakgrunden var att den personalpolitiska avdelningen gjort en analys av befarad
personalomsattning p.g.a. pensionsavgangar och att man ville forbereda ett
generationsskifte bland socionomerna i stadsdelarna. Projektet var inte specifikt
inriktat pa sektorn barn och ungdom, men det visade sig att det framfor allt var
inom detta omrade som det férekom problem:

”Det forekommer en viss resignation infor arbetskraven inom omradet barn och
ungdom... det dir orealistiskt att tro, att nyanstalld personal skulle kunna fa en
kvalificerad introduktion innan de, kanske nyexaminerade, socionomerna blir
tvungna ata sig svara barnavardsutredningar. Véxlingen av personal sker oftast
i bradska och belastningen &r for stor for att kunna bespara nyanstallda
betungande arbetsuppdrag.” (Lindquist 2006, s 15).

Utvarderingen, som innehdll fére- och efterméatningar samt kontrollgrupp,
visade ett minskat missndje med I6nen - sannolikt for att kompetenstrappan
bidrog till en mer genomskinlig I6neséttning (a.a. s 29). Dértill kunde en 6kad
uppskattning av ledarskapet uppmaétas i projektstadsdelarna. Ledarna fick i 6kad
utstrackning en inriktning pa utvecklingsarbete och sérskilt som olika aspekter
pa stod till medarbetarna (a.a. s 38).

Alternativa karridrvagar

Att lockas till att bli kvar genom att kunna utvecklas i arbetet och fa delvis nya
arbetsuppgifter ar en av bestandsdelarna i utvecklade kompetenstrappor dar den
hogsta nivan i trappan ofta innebér att man skall kunna fa utvecklings- och
utvarderingsuppgifter. Denna strategi kan ocksa forekomma som inrattandet av
sarskilda tjanster for handlaggarna utan att nagon formell kompetenstrappa
tillampas. Begreppet alternativ karriarvag markerar mojligheten till utveckling
som handlaggare utan att behtva valja att bli arbetsledare och darmed
egentligen ga dver i en annan yrkeskarriar an som handlaggare.

| kartlaggningen finns flera exempel pa ansatser till utveckling av alternativa
karriarvagar. | Nacka kommun har tva tjanster inrattats som man satsar sérskild
utbildning och hogre loner pa. Den ena tjansten har inriktning pa
internkonsultation med utbildningsuppgifter, den andra har inriktning pa sjéalva
utredningsarbetet (uppgifter lamnade av barn- och ungdomschef).

I utvecklingsarbetet som sker i Uppsala lan har flera av kommunerna utvecklat
sérskilda tjanster, som t ex kan kallas senior handldggare, med mindre av egna
utredningar och istallet stod till kollegor vid svarare drenden och som
forstarkning av arbetsledarnas insatser vid introduktion och inskolning
(Lindquist 2012).

BBIC-utbildare, som genom stdd fran Socialstyrelsen skall finnas i
kommunerna, &r ett ytterligare exempel pa en handlaggarbefattning med
arbetsuppgifter i en alternativ karridrvéag.

Bearbetning av arbetsforutsattningar

| ett utvecklingsprojekt for 6kad personalstabilitet i kommunerna i Uppsala l&n
visade det sig, att personalen uppfattade, att det var arbetsforutsattningarna som
gjorde att man inte kunde bli kvar som handldggare inom den sociala barn- och
ungdomsvarden. Det var forst nar man arbetade under rimliga
arbetsforhallanden som man ocksa uppmarksammade arbetsuppgiften och dess
svarighetsgrad som skal till att sluta. Da kunde man ga in i diskussioner kring
vilken betydelse tillgangen till kompetensutveckling har for viljan och
mojligheten att bli kvar i yrket (Lindquist 2010). Vid utvardering av projektet,
som innefattade fore- och eftermétningar samt kontrollgrupp, visade sig
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kommunerna i allménhet ha gjort insatser for att forbattra
arbetsforutsattningarna och det gick att observera en dkad uppméarksamhet fran
personalens sida pa arbetsuppgiften snarare an pa arbetsforhallandena
(Lindquist 2012). Det &r en fordndring som kan tolkas som en véxande
professionalitet enligt de modeller for yrkesutveckling som t ex Killén (2008)
redovisar. Ett ambitiést kompetensprogram utvecklades och implementerades
som omfattade stod av olika slag och med hansyn till pa vilken niva av
yrkesutveckling medarbetarna befann sig. Behoven under en
introduktionsperiod ser annorlunda ut an under en yrkesférdjupningsperiod eller
nar man ar erfaren som handlaggare. Projektet har utvarderats genom fore- och
eftermatningar samt kontrollgrupp (Lindquist 2012).

En arbetsuppgift som ofta framhallits av handldggarna som sarskilt stressande ar
kontakten med olika samverkansparter (Lindquist 2010). Det &r genom
kontakterna i professionella ndtverk som mycket av handl&ggarnas arbete utfors.
Om kontakter maste etableras och mobiliseras for varje klient for sig blir arbetet
mycket tungrott. | Sundbyberg har man tagit denna arbetsuppgift pa allvar
utifran perspektivet att skapa forbattrade forutsattningar for forebyggande
arbete. Det har skett genom en samlad insats pa chefsniva och skapat ett
gemensamt ledningssystem for samverkan kring barn och unga. Inom den
sociala barn- och ungdomsvarden har man inrattat en séarskild mottagningsgrupp
som plattform for upparbetande av kontakterna med samarbetsparterna
(Blomgvist 2012). Foretradare for verksamheten beskriver, att man idag har en
ko av kompetenta socionomer som vill ha anstallning som handlaggare inom
den sociala barn och ungdomsvarden.

En vanlig beskrivning av pafrestningar i arbetssituationen for handlaggarna ar
deras kénsla av utsatthet i ansvaret for klienterna. Aven om man tillampar
dubbelt handl&ggarskap &r den som &r medhandl&ggare ofta upptagen med egna
arenden och samarbetet begransas till att man gemensamt genomfor klientméten
(Lindquist 2010). Med tanke pa att man ofta har kontakt med psykiskt pressade
manniskor som befinner sig i kris, ar arga och missnéjda, behdvs en beredskap
som den enskilda handlaggaren uppfattar gor planering av arbetsdagen svar och
genomsyrar t ex deltagande i utbildningsaktiviteter. Man réknar med att bli
stord av akuta handelser och mer langsiktiga arbetsuppgifter blir svara att
genomfora. | Hofors har man tagit fasta pa denna svarighet i arbetet och provar
att som team gemensamt ta ansvar for aktuella klienter. Var och en har ansvar
for sina arenden, men genom att ha kunnat skapa en sammansvetsad
arbetsgrupp som kanner sig trygg med varandra k&nner alla starkt ansvar for att
finnas till for varandra sa ingen ska behéva kanna sig ensam i sina svarigheter i
arenden. Detta har uppnatts genom samvetsgrann introduktion, bearbetning av
vilket "ansikte utit” som man har, mycket diskussion av bemétande,
arendeberedningar och tydliga rutiner bl. a. med hjalp av BBIC. Praktiskt halls
alla informerade om arenden genom att de finns pa en tavla som ger dverblick
fran aktualisering till uppféljning. Det ar latt att hoppa in som stod eller ta Gver
arenden. Arbetsgruppen ar valdigt engagerad och nyfiken och alla vill finnas
med i drenden dér det finns utmaningar (uppgifter ldmnade av enhetschef).

Arbetsledarnas betydelse

Arbetsledarnas betydelse aterkommer som en refrang i olika praktiska forsok. |
Norrkopings kommuns egen uppféljning av kompetenstrappan konstaterade
man, att arbetsledarnas instéllning till kompetenstrappan har stor betydelse for
hur de anstéllda upplever utbildningsdelen i modellen (Norrkdping 2000). |
forsoket med kompetenstrappa i Stockholms stad verkar den strukturerade
kompetensmodellen i sig ha bidragit till att arbetsledarnas uppmarksamhet pa
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och engagemang for medarbetarnas kompetensutveckling 6kade (Lindquist
2006). Bade i Uppsala lan och i Jonkopings 1an har man i utvecklingsarbetet
inforlivat utbildning till arbetsledarna som viktiga bestandsdelar av kompe-
tensprogrammen utifran bedémningen att deras insatser ar avgorande for
framgangen av programmen (Lindquist 2010 och 2012 samt resultat fran
hearing 2013-03-08).

Att personalomsattningen bland handl&dggarna har en viss motsvarighet bland
arbetsledarna har ett visst stod i utvarderingen av projektet i Uppsala lan
(Lindquist 2012). En personalomséttning bland handlaggare som standigt ar
akut gor att arbetsledarna blir upptagna med rekrytering och far lite tid att 4gna
sig at langsiktiga arbetsuppgifter nagot som kan innebéra att verksamheten som
helhet hamnar i en ond cirkel och utmattning av arbetsledaren (hearing 2013-
03-20).

I en intervju och enkatstudie i Véstra Gotaland 2006 som behandlar
kompetensutvecklingsvillkor for kommunalt anstéllda socionomer drar Kyhlén
(2007) slutsatsen, att det kravs kraftfulla chefer med legitimitet i organisationen
och en tydlig och vél forankrad policy. Arbetsplatsen maste ha bade praktiska
och ekonomiska forutséttningar att genomféra kompetensutvecklingen. Vilka
strategier man véljer ar av mindre betydelse bara de &r valforankrade pa alla
nivaer. Medarbetarsamtal av god kvalitet &r viktiga for socionomernas
upplevelse av goda kompetensutvecklingsmajligheter och en positiv uppfattning
om arbetsplatsens kompetensutvecklingsstrategi. Detta stammer vél dverens
med resultaten i SKL:s egen studie som presenterades inledningsvis (SKL
2012).
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Utgangspunkter for
kartlaggningen

Utifran de erfarenheter som redovisats i foregaende avsnitt kommer har att
beskrivas de perspektiv som varit underlag for utformningen av den enkét som
ingar i kartlaggningen och for de analyser som genomfars. Till att borja med
presenteras en argumentering varfor personalstabilitet kravs for att kompetens
skall kunna utvecklas. De grundforutsattningar som stabilitet verkar bygga pa
och som inspirerat kartlaggningen presenteras darefter. Det dvergripande syftet
ar att arbetet med utsatta barn och unga skall ha en hdg kvalitet, varfor avsnittet
avslutas med hur den valda uppldggningen kan anknytas till
verksamhetskvalitet.

Stabilitet som nodvéndig grund for kompetens

Om det finns kompetensbrister i en verksamhet, &r en vanlig problemlésning att
gora utbildningssatsningar och att man kanske utgar fran att alla medarbetare
skall omfattas av samma utbildningsinsats. Férekommer det dessutom en
omfattande personalomsattning, kanske ocksa urvalskriterierna vid rekrytering
aktualiseras sa att man kan undvika att anstélla personer som har bristande for-
utsattningar att klara av jobbet. | den hér kartlaggningen gors ett forsok att ta ett
mer samlat grepp om problematiken och utifran en forstaelse av hur det gar till
att utveckla kompetensen i yrket som handlaggare.

Genom Socialstyrelsens Allmanna rad (SOSFS 2006:14) foreslas, forutom att
som teoretisk grund ha socionomexamen, att man minst skall ha erfarenhet av
praktiskt socialt arbete under ett ar. Det racker alltsa inte med en akademisk
grundexamen utan det kravs ocksa en fond av erfarenheter av att finnas pa en
arbetsplats dar det sociala arbetet tillampas. | de allmanna raden forutstts
dessutom, att den nyanstallda skall ges en inskolning i yrket som barn- och
ungdomshandl&ggare som innefattar handledning och tillrattalagda
arbetsuppgifter. I lagradsremissen Vissa behorighetsfragor inom hélso- och
sjukvarden och socialtjansten (Socialdepartementet 2013) foreslar regeringen att
det i socialtjanstlagen infors krav pa socionomexamen eller motsvarande samt
erfarenhet om man sjalvstandigt skall utféra arbetsuppgifter inom den sociala
barn- och ungdomsvarden som ingar i myndighetsutévning (a.a. s. 22).

Vad Socialstyrelsen signalerar och regeringen bekréftar ar, att arbetet som barn-
och ungdomshandléggare inte ar nagot nyborjaryrke for nyexaminerade
socionomer. Och att yrket kraver inskolning - att man som anstalld lar sig yrket
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genom att utfora de arbetsuppgifter som yrket omfattar under de praktiska
omstandigheter som verksamhet erbjuder. Det &r erfarenheter som man inte kan
lasa sig till, men som man kan vara teoretiskt forberedd fér. Denna uppfattning
verkar dven delas av cheferna i kommunerna, men de har ofta svarigheter att
omsatta den ambitionen i verksamheten. | den kartlaggning som Socialstyrelsen
genomfdrde 2006 dras slutsatsen, att

“Rorligheten inom yrket gdller inte enbart dem som dr nya i
yrket, utan &ven de mer erfarna socialarbetarna byter
arbetsgrupp. For en arbetsgrupp innebar det en stérre
pafrestning att introducera en oerfaren kollega i yrket jamfort
med en erfaren kollega, men trots det paverkar en stor
personalomsattning kvaliteten i det sociala arbetet. En viss grad
av kontinuitet kravs for att utveckla ett genomténkt arbetssatt och
forma metoder i arbetet. En annan viktig faktor i det sociala
arbetet handlar dven om mojligheten att skapa
samarbetsrelationer med klienter, kollegor och
samverkanspartner. For att personalen ska kunna utveckla och
etablera sdadana relationer krdvs ocksd tid.” (Socialstyrelsen
2007, s 22)

Betraktat ur en teoretisk utgangspunkt, hamtad fran Ellstrom (2004, 1992) som
agnar sig at larande i yrkeslivet och at vad kompetens ar, forstar vi har
kompetens som resurser att astadkomma forandring. Man behover som
handlaggare bade ha kannedom om de férhallanden som skall andras och om de
strategier som kan vara anvandbara, men ocksa kunna utveckla och anvanda
dessa. Det racker dock inte med kunskaper och praktisk formaga. Man behover
vara motiverad att ga in i arbetet och beredd att gora de anstrangningar som det
medfor. Det betyder en forstaelse av kompetens som nagot dynamiskt och
beroende pa inte bara den enskildes kvalifikationer utan ocksa hur arbetsplatsen
och arbetsforutsattningarna ger utrymme for att kunna agera kompetent.

Den som kommer ny behover tid att lara kdnna arbetsplatsen, dess medarbetare
och rutiner samt bygga upp det professionella natverk som &r nodvéandigt for att
kunna utfora arbetet som handlaggare. Detta ar en tid av orientering som alla
behover fa oavsett sina tidigare erfarenheter och som en del av introduktionen
pa arbetsplatsen. For den som inte har tidigare erfarenhet av att arbeta med
barn- och ungdomsutredningar kravs dessutom en inskolning i yrket. Den
handlar om att forsta vilket uppdrag man har som myndighetsutévande
handlaggare och hur det forhaller sig till andras ansvar. Hur ser ledning och
kollegor pa uppdraget som handlaggare och hur val férankrad ar verksamheten i
forvaltning och omvarld? Vilka resurser finns och hur far man tillgang till
dessa? Knappast nagot av det hér gar att lasa sig till utan kréaver tillgang till
kollegor som ér villiga att svara pa fragor och delge sina erfarenheter och en
arbetsledare som hjalper till med orienteringen. Om den nya dessutom saknar
erfarenhet av att praktiskt arbeta inom socialt arbete, behovs sakert ocksa hjalp
att forsta hur arbetet skall kunna planeras for att man inte skall drunkna i
arbetsuppgifter — séarskilt i en sa pass akut och myndighetsinriktad verksamhet
som det har ar fragan om.

En arbetsenhet som saknar stabilitet kommer troligen att ha brister i sitt stod till
den nyanstallda. Det kanske inte finns kollegor och arbetsledare till hands som
kan svara pa fragor och ge stod i introduktion och inskolning. For den
nyanstéllda som saknar tidigare praktisk erfarenhet av att arbeta som
socialarbetare kanske det ar sarskilt svart att stalla krav pa att fa stod — man
saknar perspektiv pa vad det kan och bor innebara att komma ny. Sa istéllet for
att stora jaktade kollegor och soka hjalp fran en alltfor franvarande arbetsledare
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biter den oerfarna ihop tanderna och forsoker visa sig visst klara av jobbet inte
minst infor sig sjalv. Det kan ga bra ett tag, men snart erbjuder yrket svarigheter
som blir 6vermaktiga. Risken &r att det blir som personliga misslyckanden
istallet for att det saknats forutsattningar for utveckling av kompetent
handlaggning som det snarare handlar om.

For att fortsatta utvecklas som handlaggare behéver man bli kvar och kunna
bearbeta de erfarenheter man skaffar sig genom att stéllas infor nya och ater nya
arbetssituationer. Man behdver na till ett stadium av yrkesutveckling dar man
ser sitt behov av vidareutbildning och fa tillgang till sddan. D& kan man ocksa
bli ndgon som har resurser att stalla upp som stod till mer oerfarna kollegor.
Men om alla &r lika oerfarna ar det svarare att kunna och orka lara av varandra.

Det har perspektivet pa forutsattning for kompetensutveckling innebar en viss
skepsis till att anvanda bara utbildningsinsatser. Utbildning och andra
stodinsatser behdver séttas in i kombination med arbetet for en forbéttrad
stabilitet — minskad personalomsattning och forbattrade villkor fér stéd i en
bredare mening till handlaggarna, samt forstaelse for att arbetet ar
kunskapsbaserat aven i bemérkelsen erfarenhetsbaserat. Och det hér
perspektivet raknar med att det inte av sig sjalv finns en stock av yrkesspecifikt
kompetenta socionomer att rekrytera utan att kompetens ar nagot som maste
kunna utvecklas, men ocksa behallas, pa varje arbetsplats.

Stabilitetsvillkor

Ett forsta stabilitetsvillkor ar att handlaggarna skall vilja och kunna bli kvar
som handlaggare, dvs. att det gar att paverka personalomséttningen. Vilket
perspektiv har handlaggarna sjalva pa arbetet som barn- och
ungdomshandlaggare — vad skulle fa dem att vélja att bli kvar i yrket?

Néar handlaggare i atta kommuner, i annan studie sjalva fick beskriva vad det var
som fick dem att tdnka att de inte kunde bli kvar som barn- och
ungdomshandléggare i langden, hanvisade de till att det handlade om bristande
arbetsforutsattningar. Daremot uppfattade man arbetsuppgifterna som
intressanta och utvecklande. Utifran deras beskrivning av vad i
arbetsforhallandena som skapade svarigheterna kunde tre huvudfaktorer
hérledas. Det behdvs men saknades i varierande utstrackning tillracklig
bemanning, en tillgdnglig och stodjande arbetsledare samt en stabil organisation
(Lindquist 2010).

Bristande bemanning kopplade handlaggarna i den studien till svarigheter att
hinna med sina arbetsuppgifter, att inte hinna och orka ge stdd till varandra eller
ta emot stdd, att inte kunna utfora ett arbete med tillracklig kvalité. En
jamfoérelse av bemanningen i kommunerna dér antalet handlaggare stélldes i
relation till méngden barn och ungdomar i respektive kommun visade, att
handlaggarnas klagomal var realistiska. Variationen i bemanningen var stor och
det var i kommuner med séamre bemanning som klagomalen om belastande
arbetssituation var sérskilt kraftfull. Skillnaden i bemanning kunde inte hénforas
till skillnader i social belastning mellan kommunerna utan verkade vara grundad
pa historiska beslut om antal tjanster som inte granskats och reviderats i
forhallande till arbetsméngd eller demografiska forandringar.

Bristande arbetsledning beskrevs i den studien i termer av bristande stéd och
ordning. Exempel pa i det narmaste obefintlig introduktion och inskolning
lamnades. Handlaggarna kénde sig betungade av att vara ensamma om ansvaret
for klienterna. De klagade pa att dokumentationen tog foér mycket tid och man
sag hogarna pa skrivbordet vaxa. Dessa synpunkter var vanliga dar man hade
arbetsledare med manga andra, tidskravande arbetsuppgifter genom att man t ex
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delade arbetsledare med andra arbetsgrupper eller ndrmaste arbetsledare
samtidigt var chef med manga andra arbetsuppgifter an daglig arbetsledning.

Bristande organisatorisk stabilitet utmarktes i den studien av att handlaggarna
hade svart att beskriva sin organisation eftersom den var féremal for standiga
forandringar, uppfattade att deras viktiga arbetskontakter férsvann, att det
skedde rutindndringar ofta och ibland utan att man uppfattade dem som férank-
rade i det egna arbetet. Arbetsledarna var mindre ndrvarande p.g.a. arbete med
organisationsforandringar och man var sjélva trétta pa att engagera sig i
utformningen av ny organisation. Férdndringarna kandes som om man fick
borja pa nytt om och om igen, d&ven om arbetsuppgifterna kvarstod oforandrade,
och det hann aldrig byggas upp erfarenheter. Det verkade som om den hér
stabilitetsfaktorn var sarskilt betydelsefull, eftersom det kunde vara goda
forutsattningar vad galler bemanning och arbetsledning men dnda ett betydande
missnoje om man var foremal for fortgdende omorganisationer. (a.a.).

Nar kommunerna atgardat brister i de har olika avseendena, visade det sig att
handlaggarna ocksa hade fatt syn pa hur den komplexa och betungande
arbetsuppagiften i sig kan vara ett hinder att bli kvar i langden (Lindquist 2012).
Att i ett systematiskt kompetensutvecklingsprogram fa successivt stod i sin
yrkesutveckling kan bidra till att man dels bli mer kunnig, dels kan komma 6ver
tvivel pa vardet av de egna insatserna, nagot som verkar vara en vanlig reaktion
efter 2-3 ar i yrket.

Slutsatser av handlaggarnas perspektiv blev i denna studie, att det inte gar att
komma forbi atgarder for att forbattra arbetsférhallandena, men att de inte
racker utan maste féljas upp med kompetenssatsningar. Ett samlande perspektiv
pa hur behoven ser ut &r att betrakta verksamhetens uppdrag som krisarbete och
saledes ta hansyn till de organisatoriska forutsattningar som sadana
arbetsuppgifter anses kréava, dvs. stor vikt vid ordning och reda samt forstaelse
for personalens utsatthet (Lindquist 2012).

Resultaten av denna utvecklingsstudie har paverkat kartlaggningens
upplaggning sa till vida att fragor stalls for att kunna préva vilken betydelse de
har fyra faktorerna har i kommunerna och om det gar att se att de paverkar
stabiliteten.

Ett andra stabilitetsvillkor ar att de satsningar som gors ar langsiktiga och har
sin forankring i ledningssystem med personalstabilitet och kompetens som
viktiga mal i verksamheten. Kartlaggningen gors utifran verksamhetschefernas
perspektiv och en del av fragorna syftar till att se hur varderingen av och
resurserna for olika typer av insatser for 6kad stabilitet betraktas pa chefsnivan i
kommunerna. Fragor stalls ocksa kring de narmaste arbetsledarna som i
vardagen maste finnas som och ha forutsattningar att vara barare av insatser for
stabilitet och kompetens.

Kartldggningens anknytning till verksamhetskvalité

Kartlaggningen syftar inte till att vara en direkt matning av verksamhetskvalitet.
Nagra uppgifter om forhallanden i enskilda kommuner kommer inte att
redovisas utan dataredovisning och analys gors pa gruppniva. Trots denna
avgransning innehaller kartlaggningen nagra kvalitetsaspekter.

Personalstabilitet kan bedémas som ett kvalitetskriterium i sig p.g.a. det vérde
av kontinuitet i klientkontakter som ofta papekas som ytterst viktigt i socialt
arbete. Att personalen blir kvar och far méjlighet att skaffa sig erfarenhet och
vidareutbildning samt att verksamheterna utformas sa att kompetens kan
komma till sin réatt syftar ytterst till att utsatta barn skall fa det allra basta stodet
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for sin utveckling som kan erbjudas genom samhallets insatser. De enskilda
handlaggarnas beroende av savél arbetsledarens som kollegornas stod innebéar
att verksamheten ar kénslig for personalomsattning pa teamniva, dvs. att
kompetens inte bara &r en individfraga utan dven handlar om hur gruppen av ut-
redare har mojlighet att utveckla sin kompetens gemensamt.

Ett vanligt och relativt enkelt sétt att mata kvalitet &r att se om kommunerna
formar uppfylla lagkraven nar det géller tidsramarna for forhandsbedémning
och utredning. | kartlaggningen stélls fragor kring kommunernas majlighet att
uppfylla de har kraven men de anvands hér snarast for att se hur pressad
arbetssituation man eventuellt uppfattar sig ha och hur vanligt det i sa fall &r.
Om man under press fokuserar pa att uppna krav pa tidsramar, kan det ske pa
bekostnad av kvalitén i de bedémningar som skall goras.

Andra faktorer som paverkar kvalité har att gora med hur verksamheten formar
hantera det sammanhang den har att fungera i. Det kan handla om &ndrade
forutsattningar i t ex klienttillstrdmning, formerna for den politiska styrningen
och ekonomi. | den hér kartlaggningen betraktas sammanhangen ur
verksamhetschefernas perspektiv, ofta genom deras kommentarer. Deras
forutsattningar att omfatta faktorer som de inte har direkt kontroll éver kan
variera och avsikten ar att undersoka om framfor allt olika typer av kommuner
ger olika forutsattningar.
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Kartlaggningens
avgransningar och kvalitet

De tjanster som kartlaggningen omfattar ar handlaggare som har till uppgift att
utreda och/eller f6lja upp individarenden i kommunernas myndighetsutévning
nér det galler barn och unga. Eftersom verksamheten ar olika organiserad i
kommunerna har kartldggningens uppgiftslamnare, verksamhetscheferna, haft
olika svart att ringa in gruppen. Den har yrkeskategorin aterfinns i utrednings-
grupper for barn respektive unga, i mottagningsgrupper och i grupper som
arbetar med placeringar under forutsattning att uppfoljningsansvaret flyttas over
dit nar beslut om placering har fattats. Men i sadana grupper arbetar man ocksa
med att t. ex. rekrytera och ge stod till familjehem eller till biologiska foréldrar,
nagot som hér betraktas som insats och inte som utredning/uppféljning. Inte
heller familjerattshandlaggare ingar. Daremot ingar de handlaggare som an-
svarar for ensamkommande flyktingbarn — en verksamhet for vilken
kommunerna far sarskilda statsbidrag. Socialjourer, som ofta organiseras av
flera kommuner tillsammans, ingar inte. | mindre kommuner har handlaggarna
ibland ansvar for ett bredare spektrum av arenden och dar har uppgiftslamnarna
uppskattat hur stor del av arbetstiden som atgar till de arbetsuppgifter som
kartlaggningen omfattar.

Valet av avgransning har gjorts for att komma at de arbetsuppgifter inom
kommunernas ansvar for utsatta barn och ungdomar som har stérst svarigheter
med personalrorlighet och kunna betrakta dem utan att de delverksamheter som
i allménhet inte verkar har motsvarande problem stor bilden.

Osékra svarande har hort av sig via telefon eller mail till den kontaktperson som
fanns angiven i enkaten och fatt klargéranden av hur de skulle hantera fragorna.
Att fler 4n dessa uppgiftslamnare har haft svart att avgransa den yrkesgrupp som
efterfragas har markts pa svar och kommentarer i nagra enkater och motiverar
att 14 enkater inte tas med i bearbetningen utan behandlas som bortfall. Det kan
dock finnas fler som har svarat utifran samma missuppfattning, men som inte
kan avlésas i deras svar eller kommentarer. Det gar saledes inte att utesluta, att
kartlaggningen innehaller uppgifter som gar utéver den valda avgransningen av
arbetsuppgifter. Presentationen av bemanning i forhallande till befolkningen ger
formodligen en dverskattning av bemanningen och detsamma galler andelen
handlaggare som har langre erfarenhet av yrket. Enligt en rad uppgiftslamnare i
kartlaggningen &r arbetet som familjehemssekreterare mer attraktivt och stabilt.
Om det darfor kommit med personal av den kategorin i kartlaggningen kommer
de att bidra till att situationen i arbetet med utredning och uppféljning ser
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ljusare ut &n vad den faktiskt ar. Kartldggningen ger, i ljuset av detta, en
minimiuppskattning av problemen kring stabilitet och kompetens.

Nar i enkdten mangden arenden efterfragas, galler det de klientanknutna
arbetsuppgifter som handhas av den yrkesgrupp som kartlaggningen omfattar.
Det innebar saval forhandsbedémningar som utredning och uppféljning av
individarenden.

Svarsfrekvensen for undersokningen i sin helhet &r 83 %. Av dessa utgors 2 %
av ofullstandigt ifyllda enkater sa till vida att ett helt frageavsnitt kan vara
obesvarat. | bortfallet har inrdknats de 14 enkater som underkénts pga.
missuppfattning av avgransningen.

Tabell 1: Redovisning av svarsfrekvens och bortfall

Abs. %
Kompletta enkater 259 81
Ofullstéandiga svar 6 2
Ej besvarade enkater 42 13
Bortfall pga. missuppfattad avgransning 14 4
Undersokta enheter 265 83
Bortfallna enheter 56 17
Totalt antal 321 100
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Bortfallet ar inte jamt fordelat efter kommuntyper. Resultaten &r darfér mer
osakra for vissa kommuntyper an for andra. | analysen anvénds den
kommunindelning som utvecklats av SKL (SKL 2011) och omfattar tio
kategorier®. Variationen i svarsfrekvens mellan kommuntyperna &r stor: fran

90 % for storre stader till 69 % for kommuner i glesbefolkad region. Den senare
kategorin utgor, liksom ett par av de dvriga, sma grupperingar. For kategorin
Storstader, som utgoérs av Stockholm, Goéteborg och Malmd, anvénds héar svar
fran respektive stadsdelar.

Tabell 2: Svarsfrekvens efter kommuntyp

Kommuntyp Antal svar Bortfall
Abs. % | Abs. % | Totalt

Storstader/stadsdelar 271 719 7 21 34
Forortskommuner till storstader 33 87 5 13 38
Storre stader 28 90 3 10 31
Forortskommuner till storre stader 19 86 3 14 22
Pendlingskommuner 42 82 9 18 51
Turism- och besoksnaringskommuner 15 75| 5 25 20
Varuproducerande kommuner 46 85 8 15 54
Glesbygdskommuner 17 85 3 15 20
Kommuner i tatbefolkad region 21 77 8 23 35
Kommuner i glesbefolkad region 11 69| 5 31 16
Totalt 265 83| 56 17 | 321

3 For definition av kategoriseringen och frteckning av kommuner se bilaga 1
som sammanfattar a.a. sid. 24-35
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Resultat gallande
personalbesattning och
stabilitet

Personalbesattning och rekrytering av handléggare

| det har avsnittet kommer att beskrivas den bild som kartldggningen ger av hur
personalsituationen ser ut i kommunerna och vilka erfarenheter som rapporteras
nér det galler rekrytering av handlaggare.

| enkdten efterfragas vilket utrymme for handlaggartjanster som finns i
kommunens budget och hur manga tjanster som ér tillsatta, dvs. om det
utrymme som finns ocksa anvands. | genomsnitt verkar det befintliga utrymmet
utnyttjas - till och med sa att det foreligger en viss 6verbemanning. Medelvardet
for antal budgeterade tjanster dr 13, medan i genomsnitt 14 tjanster &r tillsatta,
medianen ar atta tjanster och atta tjanster ar tillsatta. Det totala antalet
handlaggare uppgar i svaren till 3868.

Flera av kommentarerna till fragorna handlar om att man fatt méjlighet
forstarka bemanningen for att mota svarigheter i arendetillstromning eller i att
uppratthalla utredningstider, vilket tyder pa att en viss 6verbemanning &r en
strategi for att hantera en belastad arbetssituation.

Bakom den genomsnittliga bilden ligger, att situationen ser mycket olika ut i
kommunerna. Det &r i kommunkategorin stérre stdder som det foreligger en
genomsnittlig 6verbemanning (fyra tillskott till 40 budgeterade tjanster), medan
utrymmet i varuproducerande kommuner och kommuner i tatbefolkad region
inte ar fullt utnyttjat (en tjanst ej tillsatt av i genomsnitt atta respektive tolv
budgeterade tjanster). Ett antal kommuner (47 stycken, 17,5 %) har vid
tidpunkten for kartlaggningen vakanser om minst en otillsatt heltidstjanst.
Yiterligare ndgra kommuner (20 stycken, 7,4 %) har outnyttjade utrymmen som
ar mindre an en heltidstjanst. Svarigheten att fa vikarier till deltidstjanster ar
nagot som uppges i en del kommentarer.

| flera kommuner uppréatthalls tjanster genom inhyrd personal. Det har i den har
kartlaggningen inte stéllts sarskilda fragor kring inhyrd personal eller vikarier,
men det férekommer kommentarer kring dessa typer av befattningar, att de gor
den vardagliga situationen mer komplicerad och ocksa oftast kan vara ett
uttryck for l6sningar av en problematisk arbetssituation. Har raknar vi saledes
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bara den arbetstid som anvands, men bidrar inte med en bedémning av den
arbetstyngd som kan genereras av att befattningarna kompliceras av vikariat
eller av att vara inhyrda.

Andelen manliga handlaggare ar 9 % (335 stycken).

Néstan alla kommuner (94 % av de svarande, 251 stycken) har rekryterat
handlaggare under den dryga ettarsperiod som efterfragas
(undersokningsperioden utgors av ar 2012 och fram till
undersokningstidpunkten i mars/april 2013). Det totala antalet rekryterade
handlaggare under perioden ar minst 1153 (for fyra kommuner har inte
uppgivits hur manga som rekryterats). Det betyder, att av det totala antalet
sysselsatta handlaggare ar minst var tredje nyanstélld. Denna uppgift ar inte
nagot matt pa personalomsattning, eftersom vi inte vet om de nyanstallda har
ersatt personer som slutat eller om nyanstallningen ar resultat av utékningar av
personalstyrkan. Daremot sager den nagot om omfattningen av uppgiften att ta
emot och introducera och eventuellt ocksa skola in nya medarbetare. Inskolning
blir det fragan om i de fall de nyanstallda saknar erfarenhet av arbete som barn-
och ungdomshandlaggare. Den hér uppgiften sager ocksa nagot om hur
situationen ser ut nar det géller den tillgangliga arbetskapaciteten for att
handlagga och folja upp barn- och ungdomsvardsarenden. Om sa mycket som
en tredjedel av personalstyrkan &r nyanstélld kommer effektiviteten att vara re-
ducerad, till vilken grad beror bl a pa de nyrekryterades erfarenhet.

Det arbetet som rekrytering och inskolning av nya medarbetare kraver ar ojamnt
fordelat mellan kommunerna. | 53 kommuner (20 %) har bara en enstaka
rekrytering eller ingen alls &gt rum. | 73 kommuner (27 %) har halften eller mer
an halften av arbetsstyrkan rekryterats under matperioden. | nagra fall har fler
rekryteringar gjorts an det antal handléaggare som finns, dvs. vissa tjanster kan
ha bytt innehavare mer &n en gang under det dryga ar som undersokningen
omfattar. Ett visst matt av nyrekrytering och personalomséttning ar bade bra for
verksamheten och naturligt. Socialsekreterare som yrkesgrupp verkar inte ha
den hogsta personalomsattningen. Vid en jamférelse av hur stor andel som
lamnar kommunen inom andra yrkesgrupper har exempelvis vissa andra
yrkesgrupper inom vard och omsorg, vissa yrkesgrupper inom forskola/skola
samt tekniska handlaggare och ingenjérer hégre andel 4n socialsekreterare. *
Dérmed inte sagt att det inte & en utmaning for arbetsgivaren att hantera och i
vissa fall forsoka atgarda.

* SKL:s personalstatistik
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Andelen nyrekryterade bland handldggarna varierar mellan kommunkategorier,
minst i storre stader, storst i pendlings- och glesbygdskommuner:

Storre stader 24 %
Kommuner i glest befolkad region 27 %
Turism och bestksnaringskommuner 27 %
Forortskommuner till storstaderna 30 %
Varuproducerande kommuner 31 %
Storstader 36 %
Kommuner i tatbefolkad region 38 %
Forortskommuner till stérre stiader 41 %
Pendlingskommuner 47 %
Gleshygdskommuner 47 %

Manga anstéllda har relativt lang erfarenhet av yrket. 57 % av de anstéllda har
minst fem ars erfarenhet som handlaggare inom den sociala barn- och ung-
domsvarden. Inraknade &r da i en del fall handlaggare som har (delvis) andra
arbetsuppgifter &n de som kartlaggningen avser. | nio kommuner saknas helt
handlaggare med erfarenhet av denna omfattning och for sex kommuner saknas

uppgift.

Verksamhetscheferna tillfrdgades om de haft svarigheter att rekrytera
handlaggare med den kompetens de efterfragat. 72 % svarade att de haft inga
eller vissa svarigheter. Men for 28 % (68 kommuner) hade svarigheterna varit
stora. Av verksamhetscheferna i turism- och besoksnéringskommuner uppgav
sd manga som varannan (sju av fjorton) stora svarigheter att rekrytera.

Uppgiftslamnarna fick ta stallning till ett antal rekryteringskriterier: Hur viktiga
de ansags vara respektive i vilken utstrackning man vid de rekryteringar som
skett under undersokningsperioden ansag sig ha uppnatt dem.

Som framgar av nedanstaende stapeldiagram (se diagram 1 och 2) kunde man i
allmanhet uppna att anstalla socionomer, ett rekryteringskriterium som
varderades som mycket viktigt av nastan alla. Att ha minst ett ars erfarenhet av
myndighetsutévning var ocksa nagot som bedomdes som viktigt, och som av
66 % av cheferna uppges att det ar vanligt eller mycket vanligt att man uppnar,
vilket dock &r en l&gre siffra an rekryteringskriteriet socionomexamen.
Vidareutbildning inom yrkesomradet verkade daremot bedémas som ett nagot
mindre viktigt rekryteringskriterium och uppnaddes ocksa mer séllan. Att ha
erfarenhet av arbete med barn och unga var ett viktigt rekryteringskriterium for
manga och uppnaddes ungefar lika ofta som erfarenhet av myndighetsutévning
— kanske som alternativ till sadan erfarenhet. Som alternativ bland rekryte-
ringskriterierna var medtaget erfarenhet av familjebildning och egna barn,
kanske mest for att inte alla kriterier skulle vara l&tta att ange som viktiga utan
krava mer eftertanke av uppgiftslamnaren. Det visade sig ocksa att detta inte var
ett kriterium som verksamhetscheferna i allmanhet lade sarskilt stor vikt vid,
men att det 4nda var nagot som uppnaddes i viss utstrackning.

Det verkar saledes som om de behorighetskrav som stalls i Socialstyrelsens
allmanna rad &r relativt val forankrade bland verksamhetscheferna. Det tycks
inte generellt vara svart att fa tag pa socionomer. Har skiljer sig dock
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situationen mellan olika delar av landet. | kommentarer fran sodra Sverige dy-
ker det upp narmast klagomal pa att det ar ett Gverskott av socionomer, medan
det i norra Sverige forekommer énskningar om att ha narmare tillgang till
hogskoleinstitutioner som utbildar socionomer. De enstaka kommuner for vilka
rekrytering av socionomer ar ganska eller mycket ovanligt aterfinns i
kategorierna turism- och besoksnaringskommuner (tva), pendlingskommuner
(en) och varuproducerande kommuner (en). Svarsalternativet, att man ibland
anstaller andra &n socionomer, forekommer i enstaka fall i alla
kommunkategorier utom i storstéder, forortskommuner till storstdder och
glesbygdskommuner dér det verkar som om man bara anstéllt socionomer.

Nar det géller dnskemalen om erfarenhet av myndighetsutévning, av arbete med
barn och unga samt vidareutbildning inom yrkesomradet ar det mer
svaruppnadda rekryteringskriterier. Att verksamhetscheferna lagger en relativt
liten vikt vid vidareutbildning inom yrkesomradet som rekryteringskriterium
kan sammanhénga med att man anpassat sina varderingar till de faktiska
omstandigheterna: att man har svart att fa tag pa handlaggare som é&r
vidareutbildade. Det kan ocksa vara sa att den kompetens som exempelvis en
magister- eller masterutbildning medfor inte varderas och nyttjas sa hogt i
verksamheten.
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Diagram 1: Hur viktigt anser du som verksamhetsansvarig chef det &r att den
rekryterade har

LLSocionomeaxamen?

|

...vidareutblldning inom yrkesomradet? - 64% | 23% om
...erfarenhet av arbete med barn och unga? 35%
serfarenhet av familjebildning och egna barn? ‘ 32% ] A7% m
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Diagram 2: Hur vanligt har det varit under 2012 och 2013 att ni i samband
med rekrytering uppnatt att den ni anstaller som handl&ggare inom den sociala
barn- och ungdomsvardens myndighetsdel har

LLSocionomexamen?

...minst ett ars erfarenhet av myndighetsutdvning?

...vidareutbildning inom yrkesomradet?

...erfarenhet av arbete med barn och unga?
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For att ytterligare fa en bild av rekryteringssituationen tillfragades
verksamhetscheferna om hur de sag pa mojligheten att uppratthalla
bemanningen pa langre sikt — dels pa ett ars-, dels pa fem ars sikt. Osédkerheten
infor det langre tidsperspektivet var av naturliga skal storre och drygt halften
visste inte eller trodde sig inte kunna uppratthalla bemanningen pa fem ars sikt.
De som var optimistiska angav sadana skél som att man bedriver
introduktionsarbete som redan gett eller ger 16ften om stabilitet, att man har en
stabil handlaggargrupp eller att tillgdngen pa socionomer &r god. De som var
mer tveksamma uppgav t ex att man kunde fa tag pa personal men inte med ratt
kompetens, att konkurrensen pa marknaden ger svarigheter, att sadant som
graviditets- eller foraldraledigheter, hog belastning, 1ag status och dalig I6n
skapar problem, att det behdvs béttre bemanning for att méta en tillvaxt av
arbetsuppgifter eller att det &r en problematisk situation vid
undersokningstillfallet varfor framtiden ar svarbedomd.
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Stabilitet och rekrytering av arbetsledare

| kartlaggningen ingar att ocksa undersoka situationen for de arbetsledare som
finns nérmast handlaggarna. Det antal arbetsledartjanster som enligt budget
skall finnas i kommunerna under verksamhetsaret 2013 ar 555, men 5 % var
inte tillsatta vid undersokningstillfallet.

Vilka typer av tjanster det ar fragan om for befattningen som narmaste
arbetsledare varierar i kommunerna och sammanhanger sakert dels med
kommunstorlek dels med hur man organiserar arbetet. Den vanligaste titeln &r
enhetschef. Hela variationen av titlar framgar av féljande sammanstallning efter
respektive titels frekvens:

Enhetschef 37%
1:e socialsekreterare 24 %
IFO-chef 8 %
Gruppledare/-chef 7%
Samordnare 6 %

Verksamhetschef/-ansvarig 4 %

Bitradande enhetschef 3%
Teamledare/-chef 2%
Sektionschef 2%
Omradeschef 2%
Social-/férvaltnings-/

omsorgschef 2%
Konsulent 1%
Avdelningschef 1%

Bitradande sektionschef 1%

Enstaka tjanster innehas av befattningshavare med titeln
mottagningssekreterare, utvecklingsledare respektive seniorhandlaggare.

Av de 537 personer som &r verksamma som narmaste arbetsledare i 256
kommuner® har 38 % rekryterats for mindre &n ett &r sedan. 7 av 10 ndrmaste
arbetsledare har haft sin befattning kortare tid an tre ar.

Vid 44 % av de senaste rekryteringstillfallena av arbetsledare uppger
verksamhetsansvarig chef att det inte varit svarigheter att rekrytera arbetsledare
som uppfyllt de kompetenskrav som stallts. | 37 % av rekryteringarna var det
stora (11 %) eller vissa (26 %) svarigheter att fa sokande som uppfyllde de
kompetenskrav som stéalldes. Den vanligaste kommentaren &r att framgangsrik
rekrytering skett internt, vilket kan ses som att arbetsgivaren skapar interna
karriarsvagar for handlaggare. For extern rekrytering ges exempel pa vilka
kompetenser som varit svaruppnadda sasom for liten yrkeserfarenhet och
saknade BBiC-utbildning” eller mycket bra person men inte sé lang egen erfa-
renhet”. Ett vanligt problem tycks vara att man har haft fa sokande, men att man
anda varit framgangsrik att rekrytera en kvalificerad person. Att ha flera

® For tio kommuner saknas ndgon eller b&da uppgifter som denna berékning
bygger pa.
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kompetenta att valja mellan verkar inte vara sa vanligt. | nagra fall pagar
rekrytering och i nagot fall har man saknat chef i flera ar.

Verksamhetscheferna har tagit stallning till nagra olika kompetenskrav — hur de
vérderar hur viktigt det ar for ett valfungerande arbetsledarskap att innehavaren
har socionomexamen, egen, valmeriterad erfarenhet av handldggning inom
barn- och ungdomsvard samt uthildning och traning som arbetsledare innan
anstéllning. Deras bedémning, liksom hur meriterna kunnat uppnas hos de
arbetsledare som &r anstéllda, framgar av nedanstaende stapeldiagram (diagram
3 och 4).

Man har varit framgangsrik att uppna kravet pa socionomexamen och handlagg-
ningserfarenhet, medan daremot det mer séllan anstalls arbetsledare som redan
har utbildning och tréning som arbetsledare. Kanhédnda sammanhanger detta
med att manga rekryteringar sker internt och av erfarna handlaggare. Det staller
i sa fall sarskilt stora krav pa arbetsgivaren att tillhandahalla utbildning och stod
i den nya yrkesroll som arbetsledarskapet innebar.
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Diagram 3: For att fa ett valfungerande arbetsledarskap — Hur viktigt anser du
som verksamhetsansvarig chef det &r att ndrmaste arbetsledare/arbetsledarna

har...

...Socionomexamen?

...egen, valmeriterad erfarenhet av handlaggning
inom barn- och ungdomsavard?

Il L

..utbildning och traning som arbetsledare innan
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Diagram 4: Hur vanligt &r det att ndrmaste arbetsledaren/arbetsledarna har
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Resultat gallande stabilitets-
forutsattningar

| det har avsnittet kommer kartldggningens resultat nar det géller
forutsattningarna for stabilitet att presenteras. Antagandet &r, att stabilitet
bygger pa goda arbetsforutsattningar och att personalen omfattas av ett till deras
yrkesutveckling anpassat kompetensstdd. Vad som &r goda arbetsforutséttningar
har fran forskning och tidigare erfarenheter av utvecklingsarbete inom omradet
definierats som tillrackligt god bemanning, tillgang till narvarande och
stddjande arbetsledning samt stabil organisation. VVad var och en av dessa
faktorer konkret kan tdnkas inneb&ra kommer att diskuteras i de olika
delavsnitten.

Bemanning

Vid beddmning av vad som kan anses vara en tillrackligt bra bemanning
behover olika faktorer bedomas. Ett vanligt sétt att narma sig fragestallningen &r
att diskutera hur manga arenden det ar rimligt att samtidigt ha aktuella och att
darfor &rendebelastningen for varje handlaggare skulle vara beddmnings-
grunden for vilken bemanning som ar rimlig. Hur mycket arenden kan man
anses klara av som barn- och ungdomshandlaggare? Svaret pa den fragan &r dels
att det beror pa hur erfaren och kunnig man ar, dels ocksa att olika arenden
kraver olika mycket arbetsinsats nagot som gor fragan ytterligare svarbesvarad.

I den héar kartlaggningen har antalet aktuella drenden efterfragats for att kunna
gora en jamforande analys, men just for denna fraga ar det interna bortfallet
mycket stort. Det &r tydligen en uppgift som inte latt later sig anges. Svar
saknas pa denna fraga fran var fjarde kommun och det ar framfor allt de storre
kommunerna som avstatt fran att svara pa fragan.

Ett annat satt att narma sig frdgan om rimlig bemanning, pa ett mer
Overgripande satt, &r att undersoka vilken bemanning som finns i form av
handlaggartid i forhallande till malgruppen, dvs. antalet barn och ungdomar (0 —
18 ar) i kommunens befolkning. Uttryckt pa annat sétt: Hur manga barn och
ungdomar O — 18 ar skall varje befintlig heltidstjanst kunna ge service till? |
nedanstaende tabell har kommunerna kategoriserats efter bemanning i denna
mening. Som framgar av tabellen verkar bemanningen pa ett mycket direkt sétt
avspeglas i hur stor andel av personalgruppen som ar nyrekryterad, dvs. vilken
personalstabilitet som man har. | vdlbemannade kommuner & mindre &n en
tredjedel nyrekryterade medan i de samst bemannade kommunerna ar mer an
héalften av handlaggarna nyrekryterade. Att bemanning har med stabilitet att
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gora verkar saledes rimligt. Observera dock, att ocksa for den mest
valbemannade kategorin dr andelen nyrekryterade dnda hdg, vilket innebar att
god bemanning i sig inte ar tillrackligt for att uppna stabilitet.

Tabell 3: Bemanning och nyrekrytering

Antal barn 0-18 ar Antal Antal Antal Andel
per heltidstjénst kommuner handléaggare nyrekryterade nyrekryterade
av anstallda

<550 186 2701 796 29 %

550 — 699 45 647 204 32%

700 —999 23 264 120 45 %

> 999 12 59 33 56 %

Totalt 266 3671 1153 31 %

Att sa manga kommuner hamnar i kategorin <550 barn per heltidstjanst kan
sammanhénga med att det férmodligen finns en viss dverrapportering av antal
tjanster for att enkéatens respondenter kan ha missuppfattat kartlaggningens
avgransning. Hur stor den missuppfattningen &r kan vi inte bedéma. Troligtvis
skulle dock bemanningen framsta som mindre generds om kartlaggningens
avgransning varit fullstandigt genomférd. Vi har inte vagt bemanningen relativt
population med olika socioekonomiska faktorer som kan antas paverka behov
av insatser fran den sociala barn- och ungdomsvarden.

Den jamforelse som kan géras mellan bemanning och andel drenden i
malgruppen, for de kommuner som uppgivit d&rendemangd, visar att bara 5 % av
variationen kan forklaras av arendebelastningen beraknad som antal &renden i
forhallande till aldersgruppen 0-18 ar i befolkningen. Det har saledes en viss
betydelse vilken arendebelastning som forekommer for hur verksamheten &r
bemannad, men den forklarar bara en liten del av bemanningen. | huvudsak
tycks bemanningen vara bestdmd av mer slumpmassiga faktorer — kanske av en
tjanstetillsattning som skett nagon gang i tiden men inte reviderats i forhallande
till eventuella férandringar i demografi eller arbetsméngd.

Arbetsledning

Nér arbetsledning betraktas som stabilitetsforutsattning, handlar det om vilka
mojligheter arbetsledarna har att vara nérvarande och att kunna ge handlaggarna
stod. Dessa mojligheter sammanhanger dels med deras egna arbetsvillkor, dels
med vilket stod de sjalva far i sin roll som arbetsledare.

Att vara arbetsledare for mer &n en enhet kan ge sdmre mojlighet till aktiv
nérvaro i handlaggarnas vardag. Detsamma galler nér arbetsledaren har
arbetsuppgifter som kraver tid pa annat hall an i nara anknytning till
handlaggarnas vardagliga arbete med utredning och uppféljning. Antalet
medarbetare och hur manga av medarbetarna som ar nyrekryterade utgor
kvantitativa matt pa arbetsbelastning.

Titlarna avspeglar i nagon man vilka arbetsuppgifter arbetsledarna har utéver
det stdd som de antas kunna ge handlaggarna i det dagliga arbetet (se sid 33). |
drygt halften av kommunerna (136 stycken, 52 %) har ndrmaste arbetsledare
ansvar for fler an en arbetsenhet/arbetsgrupp. Vilka arbetsuppgifter som ingar i
tjansten utdver det dagliga ansvaret for arbetsledning ar i frekvensordning:
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Ansvar for utveckling av verksamheten 74 %
Personalansvar 57 %
Ekonomi/budgetansvar 52 %

Eget handlaggningsansvar inkl. forhands-

beddomningar 20 %
Arbetsmiljoansvar 7%
Samverkan, foretradarskap 4%

| 16 % av svaren ges olika specifikationer av vad som kan inga i dagligt ansvar
for arbetsledning, sdsom dagligt stod och handledning som framhalls i manga
av svaren, att arbeta fram rutiner, drendeférdelning, beslutsfattande i
individarenden. | ett par fall namns att sta for BBIC-utbildning som uppgift for
nérmaste arbetsledare.

Verksamhetscheferna fick fragor om hur de varderade betydelsen av olika typer
av stdd till handlaggarna och i vilken utstrackning de bedémer att handlaggarna
under undersokningsperioden kunnat erbjudas dessa stéd. De nérmaste
arbetsledarna ar ju de som antingen sjalva star for stodet eller som ser till att
stodet kan organiseras. Svaret pa fragorna kan darfor ge en bild av vilken vikt
som l&ggs vid stdd till handldggarna och vilken mojlighet arbetsledarna har att
realisera stodet. Som framgar av nedanstaende stapeldiagram (diagram 5) var
cheferna tdamligen eniga om att alla former av stéd som de stalldes infor ar
mycket eller ganska viktiga. Majoriteten av cheferna séger att handlaggarna i
mycket eller ganska hog grad erbjudits stéd i form av introduktion vid
nyanstéllning, kontinuerlig vidareutbildning, stod av erfarna kollegor samt
arendehandledning individuellt och i grupp. Den typ av stdd som tydligast
sticker ut genom att arbetsledarna uppger att de inte kan erbjuda stddet i den
omfattning de vérderat det som viktigt &r att kunna ge oerfarna handlaggare en
inskolningsperiod under ca tva ar. 69 % av arbetsledarna uppger att de i mycket
lag grad/inte alls eller ganska lag grad kan ge det stodet till oerfarna
handlaggare (diagram 6). I en 6ppen fraga kunde verksamhetscheferna
fortydliga sina svar eller ange alternativ till de stodformer de fatt ta stallning till.
En vanlig kommentar var betydelsen av extern processhandledning och av néra
och tatt stod av arbetsledare. Man pekade pa betydelsen av att kunna arbeta i par
och att ha tillgang till administrativt stod. Omfattande inskolning
kommenterades av nagra som viktigt, men orealistiskt. Nagra kommentarer
handlade om att &rendeméngden inte fick vara for hdg om en god introduktion
skall vara mojlig eller ge utrymme for tid for reflektion i arbetet.
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Diagram 5: Hur viktigt tycker du som verksamhetsansvarig chef att det ar att
handlaggarna far tillgang till nedanstaende former av stod?

Noggrann introduktion med uppfélining vid
= 799%
nyanstalining

|

__Inskolningsinsatser | yrket under ¢a en
tvaarsperiod, om handldggaren inte tidigare &r

a7% Fofeo
erfaren
Stod av erfarna kollegor som har utsetts for
uppatiten =

k3

Regelbunden individuell arendehandledning

Regelbunden arendehandledning | grupp
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Diagram 6: | vilken grad bedémer du som verksamhetsansvarig chef att ni
under 2012 och 2013 kunnat erbjuda handlaggarna nedanstaende former av
stod?
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I genomsnitt férekommer det sju handléggare per tillsatt heltidstjanst
arbetsledare. Varje tillsatt heltidstjanst som arbetsledare har i genomsnitt berorts
av tva rekryteringar av handlaggare under undersokningsperioden, for mer &n
halften har rekryteringen varit en direkt arbetsuppgift som personalansvarig.

Att manga arbetsledare &r relativt nyanstéllda och ofta internrekryterade utan
tidigare utbildning och erfarenhet av arbetsledarskap kan i sig utgdra en
stressfaktor. Det stod som de sjalva beddms behéva for ett valfungerande
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arbetsledarskap ér i forsta hand uppbackning av sina egna chefer och ett val-
fungerande administrativt stod (diagram 7). Men ocksa handledning i sin roll
som arbetsledare och ledarutvecklingsprogram i sin anstéllning bedéms av
verksamhetscheferna som mycket eller ganska viktigt. 92 % av de
verksamhetsansvariga cheferna uppger att de kunnat erbjuda arbetsledarna
uppbackning av sina egna chefer i mycket eller ganska hdg grad. Gallande stod i
form av ledarutvecklingsprogram, handledning i rollen som arbetsledare och
valfungerande administrativt stéd uppger majoriteten av verksamhetscheferna
att arbetsledarna har tillgang till det i mycket hog grad eller ganska hog grad,
men det ar cirka 40 % som uppger att de kunnat erbjuda stodet i l1ag grad eller
mycket lag grad/inte alls (diagram 8).

Diagram 7: For att fa ett valfungerande arbetsledarskap — hur viktigt tycker du
som verksamhetsansvarig chef det ar att narmaste arbetsledaren/arbetsledarna
far tillgang till nedanstaende former av stod?
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Diagram 8: | vilken grad beddmer du som verksamhetsansvarig chef att ni
under 2012 och 2013 kunnat erbjuda narmaste arbetsledaren/arbetsledarna
nedanstaende former av stod?
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Organisationsstabilitet

For handlaggare ar byte av arbetsledare en faktor som kan paverka deras
upplevelse av organisatorisk stabilitet. Som vi sett i foregaende avsnitt &r manga
av arbetsledarna nya pa sina poster och en ganska stor andel &r oerfarna som
arbetsledare. De verkar i vissa avseenden inte fa tillrackligt stod i sin yrkesroll
som kan verka stabiliserande. Som nya i en yrkesroll &r de, i likhet med de
nyrekryterade, oerfarna handl&dggarna, sannolikt upptagna med att sjalva
orientera sig och har inte det kognitiva 6verskott som férmodligen behovs for
att kunna finnas tillgangliga for medarbetarna fullt ut. Férutom den
arbetssituation med ett mangfacetterat uppdrag som verkar utmarka manga av
tjansterna som arbetsledare, kan detta verka i riktning mot att man kanske inte
fullt ut inregistrerar personalens situation, och har tillrackligt med tid och ork att
ta sig an de problem som féljer pa personalens utsatthet. De nya — bade
arbetsledare och handlaggare — kan emellertid ocksa med sin entusiasm ge
energitillskott i verksamheten. Det &r en forférande, men pa langre sikt ytterst
riskabel, strategi att bygga pa eftersom den ofta leder till sammanbrott i en eller
annan mening, exempelvis genom att personalen slutar efter ett par ar for att
man inte orkar fortsatta eller faktiskt blir sjuk.

En annan aspekt av organisatorisk stabilitet &r, om verksamheten utsatts for
omorganisationer. En direkt fraga stalldes till verksamhetscheferna om hur
lange sedan verksamheten senast omstrukturerades pa ett satt som innebar
&ndrade arbetsforutsattningar for handlaggarna. Det visade sig, att tre av fyra
kommuner gjort sadana omstruktureringar under de senaste tre aren, nastan
halften for mindre &n ett ar sedan. Omorganisationer upptar arbetsledarnas tid,
medfor ofta fordndrade rutiner, att handldggarnas personk&nnedom och kunskap
om beslutsvagar, dvs. deras viktiga arbetsredskap, inte l&ngre &r giltiga utan
maste fornyas. De blir i nagon mening nybdrjare aven om de egentligen ar
erfarna i yrket. Omorganisationer kan ocksa innebéra frustrationer for att man
inte upplever sig lyssnade pa eller att de egna synpunkterna inte tillrackligt val
tas till vara.

Hur verksamhetscheferna varderar olika arbetsforutséttningar, som
sammanhanger med hur organisationen fungerar och arbetet utformas, framgar
av nedanstaende stapeldiagram (diagram 9 och 10). Den fraga som stélldes var:
”For att kunna fraimja en hog kvalité i myndighetsdelen av det sociala barn- och
ungdomsarbetet — hur viktigt anser du att det ar att kunna erbjuda
handlidggarna...?” De fick ocksa bedoma, om de kunnat erbjuda handldggarna
dessa arbetsforutsattningar under undersokningsperioden. Som framgar av
diagrammen &r det en relativt stor enighet om betydelsen av de olika for-
utsattningarna, medan méjligheterna att kunna erbjuda dem ar sdmre och varie-
rande. Tillgang till stabila rutiner och tillgang till utvecklade kontaktnat ar det
som man i storst omfattning kunnat erbjuda handlaggarna (78 % uppger att man
kunnat erbjuda det i mycket eller ganska hég grad), medan exempelvis endast
35 % av verksamhetscheferna uppger att handléggarna i mycket hog grad eller
ganska hog grad kunnat fa utvecklade arbetsuppgifter/inga i alternativ karriar.
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Diagram 9: For att kunna framja en hog kvalité i myndighetsdelen av det
sociala barn- och ungdomsarbetet — Hur viktigt anser du som
verksamhetsansvarig chef att det &r att kunna erbjuda handléggarna...

...tillgang till stabila rutiner?

.. tillgang tll vl utvecklade kontaktnat?

..mojlighet att arbeta langsiktigt?

...att kunna fa utvecklade arbetsuppgifter/inga |
alternatlv karriar?

|
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Diagram 10: 1 vilken grad bedémer du som verksamhetsansvarig chef att ni
under 2012 och 2013 kunnat erbjuda handlaggarna nedanstaende?

57% [ 19% i

Tillgang til stabila rutiner

Tillgdng till viil utvecklade kontaktnat 61% | 18%

Majlighet att arbeta lanslkth

Att kunna fa utvecklade arbetsuppgifter/ings |
alternativ karridr 30% | 45% E
26%

ALt kunna vaxla mellan att vara tliganglig lbr“
[ o .

akuta handelser och mdjlighet att avkepplas fran
43% | 37% q

arendeansvar
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 90% 10086

Utrymme for att | utredningsarbetet agna sig at
kvalificerad bearbetning och analys av insamiad
information

ll 3 grad @1 ganska jrad B ganska |89 grad BT mydest 189 grad/Inte alls Vet /i l

Omorganisationer kan vara ett satt att effektivisera och anpassa verksamheten
efter forandrade uppdrag. | vilken utstrackning kommunerna befinner sig i ett
pressat lage kan harledas i svaren pa hur man tycker sig kunna uppfylla
lagkraven for forhandsbedémningar och utredning. Det & mellan 70 och 80 %
av kommunerna som har stora eller vissa svarigheter att uppfylla
fjortondagarsregeln for forhandsbedémningar respektive fyramanadersregeln
for utredning (se diagram 11). Svaren kan dock inte tolkas som att kommunerna
inte klarat lagkraven. Tolkningen kan daremot bli att de i hog omfattning gjort
det under pressade omsténdigheter.
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Diagram 11: Har ni under 2012 och 2013 haft svarigheter att uppfylla...
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Verksamhetscheferna kommenterar sina svar genom att beskriva de
forhallanden som skapar svarigheter. Det handlar om problem att fa in uppgifter
i tid, att man har for lite eller for oerfaren personal, daligt verksamhetsstod, att
det ar svara och resurskravande arenden, manga nya anmalningar och manga
akuta drenden. Man efterlyser eller beskriver sig ha fatt en forbattrad bemanning
eller forstarkning av arbetsledning. Nagra beskriver hur rorigt det varit pga. bl. a
omorganisationer och personalomsattning. | en del fall &r utredningarna klara i
tid, men inte utskrivna och delgivna.

Kompetensstod

| ett av enkatens avsnitt stalls fragor om hur kommunerna organiserar och
inriktar sin kompetensutveckling till handldggarna.

Verksamhetscheferna tillfragas om den planerade kompetensutvecklingen for
handlaggarna under 2012 kunnat genomforas. Nagra avstar fran att svara -
kanske flera av samma skl som den som kommenterat med ”Har ingen
generellt planerad kompetensutveckling — utbildningsstopp i kommunen”.

82 % av de totalt 250 verksamhetschefer som besvarat fragan svarar ja, manga
dock med reservationer som visar att insatserna kan vara problematiska eller
begrinsade. T ex. “bade ja och nej — manga foraldralediga i gruppen har gjort
att det blivit svajigt”, “undantag finns pga. akuta drenden som behovt ga i forsta
hand”, ”stor brist pa kompetensutvecklingspengar och tid for utbildning”, “ja,
fast i vissa fall har flera avstatt fran att delta pga. hart belastad arbetssituation”,
“tydliga kompetensutvecklingsplaner saknas, kompetensutveckling sker mer

2 9

ostrukturerat”, ’planering av kompetensutveckling har varit séllan
forekommande”, vi har genomfort den kompetensutveckling som det finns
ekonomiska resurser for”’. Men det forekommer ocksa ambitiosa program som
framhalls, t ex projektet Nérd inte tird” som genomfors gemensamt av

kommunerna i Jonkopings lan som aterkommer i atskilliga svar.
De som svarar nej kommenterar med att ekonomin inte tillatit

utbildningsinsatser, t ex “ekonomiska medel saknas”, vi har ingen planerad
kompetensutveckling mycket beroende pa att vi inte har nagra pengar for
kompetensutveckling” eller ”sparbeting 2012 f6r utbildningsinsatser”. Hog
personalomséttning férekommer som skal i en del av kommentarerna, som
”byte av handldggare”, "hog personalomsittning”. Arbetssituationen framhélls i
en del av de negativa svaren: arbetsanhopning medf6rde aterbud till

utbildning”, det har varit s& mycket drenden att vi inte hunnit med den
langsiktiga planeringen kring utveckling av verksamheten och vad for
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kompetensutveckling som behovs”. En del svar avspeglar att uppgiftslimnarna
konstaterar att nagon planering inte funnits, inte blivit av eller att de inte vet
bakgrunden - svar som kanske avspeglar att personalomsattningen ocksa bland
chefer/ arbetsledare &r relativt hog med foljd att kontinuitet i planering ar svar
att uppratthalla. Att annat har prioriterats, t ex byte av datasystem, kan ocksa
vara ett skal till att inte genomféra kompetensutveckling.

| nagra av svaren beskrivs relationer till hogskolan som kan vara av bade
negativ och positiv art. Det kan handla om att man saknar ett utbud av kurser
och seminarier pa néra hall som éverensstammer med behoven av
kompetensutveckling eller att Gverenskomna insatser avbrutits pga. dalig
kvalité. En barnmagisterutbildning vid Hogskolan i Dalarna fr. o m hdsten 2013
omfattas av framatriktad planering, och avsaknad av egna resurser for
kompetensutveckling har i ndgon man kunnat kompenseras av
utbildningsinsatser som hogskolan givit som erséttning for praktikplatser.

69 verksamhetschefer (27 %) anger, att det inte finns sarskilt avsatta med for
handlaggarnas kompetensutveckling i 2013 ars budget.

Den kompetensutveckling som genomfordes under 2012 var oftast inriktad pa
yrkesfordjupning av handlaggare med viss erfarenhet (angavs i atta av tio svar).
Kompetensutveckling i form av inskolning av relativt nyanstéllda handlaggare
angavs i sju av tio svar och vidareutbildning av erfarna handlaggare i sex av tio
svar. 21 kommuner uppger att de inte haft kompetensutveckling som haft
inriktning pa nagon av de alternativ som gavs. 59 kommuner har inte haft
kompetensutveckling av nyanstéllda handléggare trots att man rekryterat nya
medarbetare. Det ar 229 nya handlaggare i dessa kommuner som enligt svaren
inte fatt del av nagra sarskilda inskolningsinsatser.

Ett stabilt kompetensutvecklingsprogram behéver innehalla de olika inrikt-
ningarna och i proportion till personalgruppens sammanséttning.

I 55 kommuner uppges att det i ganska lag grad har férekommit en noggrann
introduktion med uppféljning. 1 dessa kommuner har sammanlagt 249
handlaggare nyanstallts under matperioden. | 13 kommuner &r svaret pa samma
fraga i mycket Iag grad/ inte alls och har har sammanlagt 62 nyanstallningar
skett under méatperioden. Det innebér att var fjarde nyanstalld har fatt en
tveksam introduktion.

Séttet att organisera kompetensutvecklingen under 2012 jamfors i tabell 4 med
hur man vill ha kompetensutvecklingen organiserad i framtiden.
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Tabell 4: Hur kompetensutvecklingen organiserats under ar 2012 och dnskan
om framtida organisationsformer.

Onskan i framtiden

Organisationsform 2012 | stor I mindre Inte alls
utstrackning  utstrdckning

I egen regi 63% 51% 40 % 4%

| samverkan med naraliggande 60% 78% 17 % 1%
kommuner

I samverkan med universitet /hdgskola 24% 71 % 21 % 1%
Genom FOU-enheter 41% T71% 16 % 3%
Genom konsultinsatser 4% 20% 54 % 13 %

En sarskilt stor skillnad mellan hur man arbetat med kompetensutveckling och
hur man vill ha det i framtiden finns i forhallande till universitet och hogskolor.
Man vill i mycket storre utstrdckning ha ett samarbete &n vad som utspelat sig
under 2012. Ocksa kompetensutveckling genom FOU-enheter och i samarbete
med néraliggande kommuner vill man ge en storre roll medan verksamhet i
egen regi och genom konsulter énskar man i minskad utstrackning.

De villkor som erbjuds handlaggarna vid deltagande i den kompetensutveckling
som &r bestamd av verksamhetens behov sker i forsta hand helt och hallet pa
arbetstid (47 %). Vanligt ar ocksa, att villkoren bestams fran fall till fall (39 %).
De svarsalternativ som innebar att kunna delta pa arbetstid och antingen fa viss
tid avsatt for forberedelse och inlasning (34 %) respektive att fa delta pa
arbetstid men, om forberedelse och inldsning kravs, detta sker pa fritiden (22 %)
forutsatter en viss typ av kompetensutveckling — i kursform och sannolikt i form
av akademiska kurser. | kommentarer gors en viss markering vid varifran
initiativet till deltagandet kommer — att kompetensutveckling som handlaggarna
sjalva tar initiativ till kan de fa ta mer eget ansvar for — och om
kompetensutvecklingen ar poanggivande da viss tid for forberedelse och
inlasning kan ges.

Nastan hélften av verksamhetscheferna saknar stod pa regional och/eller
nationell niva for forsorjningen av kompetent personal. Vissa av svaren var
inriktade pa socionomutbildningen, att den &r otillracklig och att det foreligger
en dveretablering av grundutbildning men underforsérjning nar det galler
vidareutbildning. Nagra lyfter att det borde finnas ett centralt ansvar for
kompetensutveckling och att uthildningskostnaderna inte i sa stor utstrackning
drabbar kommunerna. Kommunerna klarar inte sjalva att hantera den
kompetensutveckling som dkade kvalifikationskrav for yrket kraver utan
samverkan krévs for att klara kompetensutveckling och de behov av
personalforsorjning som foreligger. En serie svar inriktas ocksa pa
kommunernas mojligheter att gora de utokningar av personalen som skulle
krdvas och att yrkets status och 16n behdver héjas. Forslag som forekommer ar
att hojda statsbidrag vid utokat uppdrag for verksamheten borde éronmarkas
och att nationella myndigheter och organisationer borde hjélpa till att visa upp
en val fungerande verksamhet, inte bara sadant som inte fungerar. | nagra svar
Onskas stod till cheferna, t ex traineeprogram.

Som avslutning av enkéten fanns mojligt att Iamna allmanna kommentarer till
enkaten och de problem som enkéten omfattar. Férutom klargéranden av egna
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tidigare svar aterkom liknande synpunkter som de redan redovisade. Ovriga
synpunkter kan sammanfattas till féljande aspekter:

- Det behdvs en tydligare struktur for kompetenskrav och
vidareutbildning som ar nationellt férankrad.

- Hansyn behdvs till kraven i yrket och de resurser som behdvs for att
kunna rekrytera och behalla kompetent personal.

- Loésningar pa problemet kan finnas i forbattringar av
socionomutbildningarna.

- Statshidragen for 6kade utgifter inom socialtjdnsten borde vara
oronmarkta for detta andamal.

- Arbetsledarnas forutsattningar behéver uppméarksammas.

- Det ar problematiskt att tillsyn och stod i svara arenden
sammanblandas.

- De mindre kommunernas problem behdver uppmarksammas.

Utover dessa aspekter forkommer ocksa beskrivningar av goda erfarenheter. De
har i allménhet férekommit i redovisning av strategier eller redovisade
kommentarer tidigare i denna rapport.
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Hur stabilitets-
forutsattningarna inverkar pa
verksamhetens
personalsituation

| det har avsnittet skall goras ett forsok att underséka hur de forutséttningar for
stabilitet som varit utgangspunkten for kartlaggningen i praktiken verkar pa
kommunernas svarigheter med personalstabilitet. Analysen kommer att goras i
tre steg:

o | ett forsta steg undersoks hur de tre basvariablerna for stabilitet verkar
tillsammans, dvs. hur bemanning, tillganglig arbetsledning och stabil
organisation forekommer tillsammans i kommunerna och hur de
gemensamt kan kopplas till personalstabilitet.

e | ett andra steg byggs foregaende analys pa med férekomsten av en
kompetensstruktur i kommunerna — om existensen eller avsaknaden av
en sadan struktur kan kopplas till personalstabilitet.

I analysen har det stor betydelse vilka matt som anvands for att méta de tre
variabler som undersoks: Personalstabilitet, stabilitetsforutsattningar och
kompetensstruktur. Kvalitetsbristerna i kartlaggningen ar en osakerhetsfaktor i
analysen, varfor analysens metodmassiga forutséttningar inleds med en
paminnelse om dessa.

e | ett tredje steg undersoks kostnadsaspekter i forhallande till stabilitet.

Metodforutsattningar for analysen

Oséakerhetsfaktorer

Valet av vilka matt som anvands for att mata variablerna i analysen har i sig
begransningar, en diskussion som aterkommer nedan. Nagot som darutover
paverkar hur sakra resultat analysen kommer att ge &r den missuppfattning av
avgréansningen av kartlaggningen som redogjorts for tidigare. Att en del
informatdrer har missuppfattat verkar ratt sakert, men det gar inte att exakt saga
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i vilken utstrackning det fatt konsekvenser for svaren pa enkatfragorna.
Missuppfattningen innebar, att man ibland har raknat med den personal som
arbetar med rekrytering och stdd till familjehem — en grupp som generellt inte
verkar vara lika utsatt for personalomséttning som barn- och
ungdomshandldggarna. Att den yrkesgruppen i ndgon utstrackning finns med i
en del av svaren paverkar antalet handlaggare, som anges hogre an den &r for
undersokningsgruppen, att fler handlaggare uppges ha mer an fem ars erfarenhet
av handlaggning av barn- och ungdomséarenden samt alla matt dar dessa bada
variabler ingdr. Pa fragor om inriktningen och omfattningen av kompetensstod
kan ocksa forekomma Gverskattningar.

Vi kan vénta oss att denna osakerhet i resultaten minskar mojligheten uppna
statistisk signifikans och gor det mindre meningsfullt att genomféra
regressionsanalyser. Det vi kan uppna ar att se om det finns tendenser av olika
slag. Analysen far narmast karaktaren att ge underlag till nya hypoteser.

Personalstabilitet

Genomgaende anvands ett matt pa personalstabilitet som utgors av andelen
rekryterad personal under undersékningsperioden (2012 och januari — mars
2013) av det totala antalet barn- och ungdomshandlaggare i respektive kommun,
dvs. hur stor andel av personalen ar nyrekryterad. For att hora till kategorin med
hog stabilitet skall kommunen inte ha nyrekryterat nagon eller endast rekryterat
en enstaka ny handlaggare. For 1ag stabilitet har 50 % eller fler av handlaggarna
nyrekryterats. Mellangruppen har inte definierats pa annat satt &n att den inte
hor till nagon av dessa tva grupperingar.

Valet av matt pa hog personalstabilitet kan diskuteras. Den innebéar en svarighet
for stdrre kommuner med storre handldggargrupper att kvalificera sig till
kategorin, eftersom det racker att man rekryterat mer &n en handléggare for att
diskvalificeras. Kanske hade en procentandel nyrekryterade varit en mer
rattvisande avgransning av kategorin. Avsikten med den valda definitionen var
att kunna granska en specifik personalsituation dér en viss personalomsattning
kan férekomma, men i en utstrackning som knappast paverkar mojligheterna att
uppratthalla stabilitet. Att nagon enstaka handlaggare byts ut eller tillkommer
varje ar ansags vara en sadan forutsattning.

En paminnelse ar har ocksa pa sin plats, att det matt som anvénds inte kan direkt
relateras till personalomsattning, eftersom vi inte vet om de nytillkommande
ersétter tidigare anstallda eller om det handlar om utdkningar av
personalstyrkan. En lag grad av personalstabilitet i den hér kartlaggningen kan
saledes vara uttryck for en nyligen genomford forstarkning av bemanningen.
Det ar ocksa viktigt att inse, att en del av personalomsattningen inte ar
paverkbar av sadana insatser som behandlas har. Om kommunerna anstaller
unga, oerfarna handldggare bygger man in en viss personalomsattning. Dels
genom att de nyanstallda kommer till sin férsta anstéllning och darfér kommer
att ha en 6kad rorlighet pa grund av det. Dels darfor att de &r i
familjebildningsélder och darfor kommer att ha en relativt hog franvaro p.g.a.
graviditets- och foraldraledighet som kréver vikarier. 1 och for sig kan man i en
sadan personalgrupp bygga in stabilitet genom att ha en viss 6verbemanning sa
att man inte behdver rekrytera vikarier vid personalens ledigheter (se exempel
fran Nacka ovan).

Resultaten av den valda definitionen och avgransningen av hog respektive lag
personalstabilitet innebar, att dessa bada extrema grupper blir relativt sma
medan mellangruppen utgdr en ur antalssynpunkt mer normal situation.
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Eftersom hér den primara avsikten inte &r att beskriva problemens omfattning
utan att forsta dynamiken mellan personalstabilitet och de forutsattningar for
stabilitet som kartlaggningen omfattar, kan analyser genom jamfoérelser mellan
dessa extrema positioner ge vissa kunskaper som &r vardefulla.

Stabilitetsforutsattningar

Att ringa in kommunernas samlade stabilitetsforutsattningar har skett pa enklast
tankbara satt. For att fa ett samlat matt har kommunerna poangsatts utifran vilka
svar som givits pa fragor om bemanning, narmaste arbetsledning och
organisationsstabilitet. De enkatfragor som anvants for att ringa in var och en av
dessa variabler ar:

Bemanning: Méts som den totala arbetstid for handlaggning av barn- och
ungdomsvardsarenden som finns tillsatt vid undersokningstillfallet i forhallande
till antalet barn och ungdomar i kommunen 0-18 &r. Som god bemanning
definieras < 500 barn och ungdomar per heltidstjanst, medelgod 500 — 699 barn
och ungdomar per heltidstjanst samt Iag bemanning > 700 barn och ungdomar
per heltidstjanst. En 6verraskande stor del av kommunerna kom att hamna i den
bést bemannade kategorin vilket kan vara en konsekvens av att kartlaggningen
troligen kommit att omfatta ocksa en del familjehemssekreterare.

Arbetsledning: Variabeln syftar till att méta ndrmaste arbetsledares
tillganglighet for att kunna ge stod till personalen genom hég nérvaro i
handlaggarnas vardag. En kombination av narmaste arbetsledares ansvar for
mer dn en arbetsenhet samt for ekonomi har anvénts. Hog tillganglighet innebér
att vare sig ha ansvar for mer &n en arbetsenhet eller for ekonomi, medan lag
tillganglighet definierats som ansvar for saval mer an en enhet som for
ekonomi. For ett mellanvarde har anvénts arbetsledaren ansvar for antingen mer
an en enhet eller for ekonomi.

Organisationsstabilitet: Mats utifran en enkatfraga om nar omstrukturering av
verksamheten senast skett som inneburit andrade arbetsforutsattningar for
handlaggarna. For hog stabilitet kategoriseras svaren for mer an tre ar sedan
eller vet ej, dar vet ej-svaret antagits innebara att férandringen ligger sa pass
langt tillbaka att man inte kommer ihag. For lag stabilitet skall
omstruktureringen ha skett for mindre &n ett ar sedan och mellansvaret for
mellan ett och tre ar sedan.

Varje variabel har tre varden varfor den totala podngen kan variera mellan tre
och nio poang.®Vi skulle védnta oss att det ar en hég personalstabilitet i
kommuner som kategoriserats med goda stabilitetsforutsattningar medan
daremot lagre personalstabilitet skulle aterfinnas i kommuner som kate-
goriserats med farre forutsattningar for stabilitet.

De tre variablerna har givits samma vikt, vilket ar ett tveksamt antagande och
skulle behdva proévas narmare. | det utvecklingsarbete som genomforts av
kommunerna i Uppsala lan tycktes organisationsstabilitet vara en nagot starkare
faktor &n de bada évriga och det fanns ocksa resultat som tydde pa att erfarna
arbetsledare kunde uppvéga brister i bemanning (Lindquist 2012). De fragor
som anvands for att mata variablerna skulle ocksa behdva granskas narmare.

® Om man uppfyller férutsattningarna har man fatt en poang, mellanalternativet
i svar har givit tva poang och Iag uppfyllelse tre poang. Poangsattningen har
kategoriserats sa att 3-4 poang betecknat higa stabilitetsforutsattningar, 5-6
medelhdga stabilitetsforutsattningar och 7-9 laga stabilitetsforutsattningar.
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For bemanning ar det ratt givet att anvanda personalbesattningen i férhallande
till befolkningen i malgruppen, men hur den forutséttningen fungerar i vardagen
sammanhanger med hur manga av de anstallda som ar nya och oerfarna, samt
troligen dven vissa socioekonomiska faktorer hos befolkningen. Avvagning mot
arendeméangd skulle behdva goras. Och hansyn behdver tas till att vi i den har
understkningen troligtvis har en viss dverskattning av bemanning p.g.a. den
missuppfattning av kartlaggningens avgransning som tidigare namnts.

De bada faktorer som anvants for att kategorisera tillgangen till en tillganglig
och stodjande arbetsledare bygger pa antagandet, att flera grupper minskar
mojligheten till daglig ndrvaro samt att i ekonomiskt pressade tider kommer
ansvar for budget och budgetuppféljning krdva mycket uppméarksamhet som
maste tas fran stodet till medarbetarna. Men ocksa andra arbetsuppgifter vid
sidan av arbetsledning kan ha samma féljder som inte beaktas har. Och en
nérvarande arbetsledare behdver ju inte ha en tillracklig kompetens for att se
behov av och ge stdd till medarbetarna, liksom en erfaren och kompetens
arbetsledare har battre forutsattningar att balansera flera arbetsuppgifter.

Att bedoma organisationsstabilitet enbart efter tidpunkt for verksam-
hetsforandringar som paverkat handlaggarnas arbete ar en kraftig forenkling.
Sadana forandringar som tydligt och direkt forbattrar arbetsforutsattningarna har
givetvis inte negativa effekter pa samma satt som forandringar som kraver att
arbetsledares och handlaggares uppméarksamhet dras bort fran klienterna och
utredningsarbetet utan att direkt tillféra nagot till det arbetet. Samtidigt ar det
den variabel av de som ingar i det har samlade mattet som ger den tydligaste
signifikansen. Som framgar av tabell 5 utmarker sig de kommuner som har en
hog personalstabilitet av att mer séllan ha haft omstrukturering av verksamheten
under senare ar. Att mellangruppen har relativt hoga véarden for omstrukturering
for ett till tre ar sedan kan betyda, att det ar kommuner som fortfarande marker
av organisationsforandringar, men att de ar nagot mindre akuta an for
kommunerna med lag stabilitet. Sambandet mellan verksamhetsforandring och
personalstabilitet &r statistiskt signifikant.
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Tabell 5: Férekomst av personalstabilitet i relation till omstrukturering av

verksamheten
Grad av Omstrukturering For ett till tre  Langre Totalt
personalstabilitet senaste aret ar sedan tillbaka/vet ej

abs. (%) abs. (%) abs. (%) abs. (%)
Hog stabilitet 17 (31) 12 (22) 25 (146) 54 (100)
Mellangrupp 62 (48) 42 (32) 26 (20) 130 (100)
Lag stabilitet 41 (56) 15 (20) 17 (23) 73 (100)
Summa 120 (47) 69 (27) 68 (26) 257 (100)

De fragor som stallts angaende svarigheter att uppfylla de olika tidsgranserna
for forhandsbeddémning och utredning anvéands har for att bedéma om det finns
skillnader i om man fungerar under stressade férhallanden och om det kan
kopplas till graden av personalstabilitet (tabellerna 6 och 7). Det verkar som om
situationen vid hdg personalstabilitet innebar att man oftare inte uppfattar sig ha
svarigheter och mer séllan har stora svarigheter. Daremot ar de knappa
skillnaderna for svarsalternativet “vissa svarigheter” inte anméarkningsvérda.

Tabell 6: Forekomst av svarigheter att uppna fjortondagarsregeln for
forhandsbeddmning i kommuner med olika grad av personalstabilitet.

Grad av Inga Vissa Stora Totalt
personalstabilitet ~ svarigheter  svarigheter  svarigheter

abs. (%) abs. (%) abs. (%) abs. (%)
Hog stabilitet 16 (30) 32(59) 6 (11) 54 (100)
Mellangrupp 28 (21) 80 (62) 22 (17) 130 (100)
L4g stabilitet 11 (15) 49 (67) 13 (18) 73 (100)
Summa 55 (21) 161 (63) 41 (16) 257 (100)
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Tabell 7: Forekomst av svarigheter att uppna fyramanadersregeln for utredning
i kommuner med olika grad av personalstabilitet

Grad av Inga Vissa Stora Totalt
personalstabilitet  svarigheter  svarigheter  svarigheter

abs. (%) abs. (%) abs. (%) abs. (%)
Hag stabilitet 20 (37) 30 (56) 4 (7) 54 (100)
Mellangrupp 35 (27) 77 (59) 18 (14) 130 (100)
L &g stabilitet 19 (26) 44 (60) 10 (14) 73 (100)
Summa 74 (29) 151 (59) 32 (12) 257 (100)

Hur hog personalstabilitet uppnas

| de teoretiska forutsattningarna for kartlaggningen ingar, att alla de olika
stabilitetsforutsattningarna ar nodvandiga. T ex kan de foérutsattningar en god
bemanning ger ruineras av bristande arbetsledarstod eller ofta forekommande
omorganisationer. Men hur ar forutsattningarna uppfyllda i kommunerna? Hur
uppstar hog personalstabilitet? Med de reservationer som lamnats i foregaende
avsnitt, som ar invitation till att ga vidare med narmare forskning inom det har
faltet, granskas har vad kartlaggningen kan sdga oss om hur forutsattningarna
for stabilitet kan ge upphov till personalstabilitet.

Som framgar av tabell 8 stammer det monster som kan forvantas — ju battre
stabilitetsforutsattningar desto hégre grad av personalstabilitet. De kommuner
som har goda stabilitetsforutsattningar ar ocksa de kommuner som har hogst
grad av personalstabilitet. Men det finns ocksa avvikelser. Néstan en tredjedel
av kommunerna med lag personalstabilitet har goda forutsattningar for stabilitet,
men de tycks inte fa valuta for sina goda forutsattningar. Det verkar som det for
de hdr kommunerna inte racker med att ha goda forutsattningar. Vilka
omstandigheter bidrar har till att skapa en hdg personalrérlighet? En annan typ
av avvikelse ar nagra kommuner som lyckas ha en hog personalstabilitet trots
att deras stabilitetsforutséattningar enligt kartlaggningen &r bristfalliga. Vi skall
granska narmare vad som kan ligga i dessa bada avvikelser.
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Tabell 8: Stabilitetsforutsattningar i kommuner med olika grad av
personalstabilitet

Stabilitetsforutsattningar

Grad av Goda Medium Daliga Totalt
personalstabilitet abs.(%) abs. (%) abs. (%)  abs. (%)
Hog 26 (47) 23 (42) 6 (11) 55 (100)
Medium 43 (34) 67 (52) 19 (14) 129 (100)
Lag 22 (30) 34 (47) 17 (23) 73 (100)
Summa 91(35) 124 (48) 42 (16) 257 (100)

De kommuner som far svart med personalstabilitet &ven om de kan erbjuda
goda forutsattningar visar sig i stor utstrackning finnas i kategorierna
pendlingskommuner (27 %) samt i turism- och besékskommuner,
varuproducerande kommuner och glesbygdskommuner (vardera 18 %).
Pendlingskommuner &r en numerért stor kategori som dessutom har en
genomsnittligt hog andel nyrekryterade (47 %). Ocksa glesbygdskommunerna
har samma hdga andel nyrekrytering. Det kan vara kommuner som har en
historia av hdg personalomsattning och darmed manga handlaggare som &r
relativt unga och oerfarna. Da &r det svart att undvika en personalomséttning
som bestar av graviditets- och fordldraledigheter, om man inte balanserar
aldersstrukturen i personalgruppen med en dverbemanning sa att man kan
undvika rekrytering av vikarier. Och lyckas man inte bryta en hog rorlighet, sa
tenderar den att vara sjalvforstarkande. Kanske har man ocksa oftare oerfarna
arbetsledare, som har goda arbetsforutsattningar utifran de dimensioner som
anvants hér, men som har bristande stdd i sin yrkesroll som arbetsledare och
darfor svarare an erfarna arbetsledare att hantera en turbulent personalsituation.
For turism- och besdksnaringskommunerna samt varuproducerande kommuner
ar daremot andelen nyrekryterade under eller ungeféar genomsnittlig.
Férekommer nyrekryterade och oerfarna arbetsledare oftare i de kommuner som
har goda forutséattningar men anda inte uppnar hog personalstabilitet?
Pendlingskommuner och varuproducerande kommuner kommer ocksa, i kraft
av sin numerdr, att ha en forhojd statistisk risk att dyka upp i den hér kategorin.

Daremot forekommer inte storstader, forortskommuner till storstader eller storre
stader bland de kommuner som trots goda forutsattningar inte uppnar hog
personalstabilitet.

De kommuner som kan halla en personalstabilitet trots bristande forutsattningar
finns déremot i kategorin forortskommuner till storre stader (tre av sex) samt i
enstaka storstadsstadsdelar, fororter till storstdder och en kommun i glesbygd.
Det verkar ga lattare att kosta pa sig samre forutsattningar men anda kunna
behalla personal i geografiska befolkningscentra. En narmare granskning skulle
behdva prova, om dessa kommuner lattare behaller eller kan rekrytera erfarna
arbetsledare. Den stora gruppen kommuner aterfinns i mellankategorin av
personalstabilitet. Det kan vara vart att granska den gruppen nagot narmare. Har
aterkommer samma monster: att forortskommuner ar 6verrepresenterade nar det
géller bristande forutsattningar, medan turism- och besokskommuner samt
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varuproducerande kommuner dr dverrepresenterade med goda forutsattningar.
Det verkar saledes som om kommuner i eller i narheten av stérre stader kan ha
samre forutsattningar utan att drabbas lika hart av personalomséattning, medan i
omraden med en mer problematisk naringsstruktur kommunerna far storre
problem med personalomséttning an som skulle vara motiverat av de stabili-
tetsforutsattningar de erbjuder sin personal.

Betydelsen av stdd i yrkesutveckling

I den del av analysen dér betydelsen av kompetensstdd introduceras anvands
fragan om man kunnat erbjuda handlaggarna kontinuerlig vidareutbildning
under undersokningsperioden som matt pa stod. Det &r en insats som nastan alla
chefer bedomt som mycket eller ganska viktig, men som en av tre uppger att de
i ganska/ mycket lag grad eller inte alls kunnat erbjuda medarbetarna. Stod &r ju
inte alls bara en fraga om utbildning, men i den har analysen bedéms den kunna
anvandas som en allman indikator pA om man i kommunerna har nagon grad av
systematik i det stéd som ges genom att den ar allmént formulerad och inte
anknyter till t ex de specifika behov som nyanstéllda kan ha. Analysen
genomfdrs med en uppdelning av svaren i om man antingen svarat i mycket
eller ganska hog grad (Gott stod) eller i ganska/mycket lag grad eller inte alls
(Mindre gott sttd).

Tabell 9: Férekomst av kompetensstdd i kommuner med olika grad av
personalstabilitet

Kompetensstod
Grad av Gott Mindre gott Totalt
personalstabilitet
abs.(%) abs. (%) abs. (%)

Hog 39 (72) 15 (28) 54 (100)
Medium 95 (73) 35 (27) 130 (100)
Lag 42 (58) 31 (42) 73 (100)
Summa 176 (68) 81 (32) 257 (100)

Som framgar av tabell 9 ar det kompetensstod som kan erbjudas i kommuner
med hég och medium personalstabilitet identiskt (72 respektive 73 %), medan
andelen kommuner med lag personalstabilitet i lagre grad har kunnat erbjuda
detta stod (58 %). Hur sambandet ser ut &r inte sjalvklart. Det behdver inte vara
sa att de kommuner som inte erbjuder kontinuerlig vidareutbildning lattare
forlorar sin personal (31 kommuner). Det kan istéllet vara sa att en kontinuerlig
vidareutbildning inte kan ges darfor att personalen byts ut ofta. Kanske handlar
det om, att man &r inne i en ond cirkel: personalen behdver stod for att bli kvar,
men arbetsplatsen kan inte ge stod darfor att personalen byts ut alltfor frekvent.
Flera chefer har som framgatt tidigare i kartlaggningen uppgivit, att de inte
kunnat genomfora planerade stodinsatser darfor att personalen har bytts ut.

Den likhet som visar sig i att gott kompetensstdd verkar ges lika frekvent i de
bada kategorierna hog och medium personalstabilitet kvarstar inte nar
kommunernas stabilitetsforutsattningar fors in i analysen. I kommuner med hég
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personalstabilitet &r gott kompetensstdd kombinerat med goda stabilitets-
forutsattningar dubbelt sa vanligt an i kommuner med mindre gynnsam
personalstabilitet och 2,6 ganger vanligare an i kommuner med minst
personalstabilitet (se tabell 10). Det verkar saledes som om den forutsattning
som Kartlaggningen bygger p4, att de samlade faktorerna god bemanning,
nérvarande arbetsledning, stabil organisation och gott kompetensstéd,
tillsammans gynnar en hdgre grad av personalstabilitet.

Samtidigt visar tabellen, att de har faktorerna inte forklarar allt. Det &r en storre
grupp av kommuner som har en hég personalstabilitet utan att uppfylla alla
forutsattningar for stabilitet. En fordjupning av analysen skulle eventuellt kunna
visa, om nagon av stabilitetsvariablerna har stérre tyngd an andra, t ex
organisationsstabilitet, och darfor kan uppvéga brister som finns i andra
avseenden. Som analysen tidigare visat kan ocksa en del kommuner gynnas av
att vara belagna i befolkningsmassiga konglomerat — storstadsomraden och
omraden med storre stader. Dar har stéllts fragan, om skillnaden eventuellt
sammanhanger med att man dar har lattare att rekrytera och behalla erfarna
arbetsledare. Kanske &r resultatet helt enkelt en konsekvens av alltfor snéva
definitioner av de variabler som anvéants i analysen. | kartldggningen har inte en
faktor som vanligtvis brukar anges som oerhdrt betydelsefull for
personalrorlighet berdrts, namligen lonesattning. Det aterstar i nya
undersokningar att studera den dynamiken nérmare.

Tabell 10: Personalstabilitet och om kommunerna uppfyller alla
forutsattningarna for stabilitet

Personalstabilitet Uppfyller alla Uppfyller gj Totalt
forutsattningar forutsattningarna
abs. (%) abs. (%) abs. (%)
Hog 21 (39) 33 (61) 54 (100)
Medium 27 (21) 103 (79) 130 (100)
Lag 11 (15) 62 (85) 73 (100)
Summa 59 (23) 198 (77) 257 (100)

En intressant kategori ar de elva kommuner som uppfyller alla férutsattningar
men anda har en |ag personalstabilitet. Vad utméarker den gruppen? Har
aterkommer de kommunkategorier som tidigare visat sig ha svarigheter att fa
valuta for sina satsningar pa goda forutsattningar: pendlingskommuner (fem),
varuproducerande kommuner (tre), turism- och besoksnaringskommuner (tva)
och en enstaka forortskommun till stérre stdder. Om vi ser hur stor andel av
kommunerna i dessa kategorier som befinner sig i beldgenheten att uppfylla alla
forutsattningar men anda inte uppna personalstabilitet, &r det relativt laga
andelar: for pendlingskommuner 12 %, turism- och bestksnaringskommuner

13 % och varuproducerande kommuner 7 %. Dessa kommunkategorier verkar
ha nagon forutsattning som kan forsvara arbetet med personalstabilitet — kanske
sin formaga att attrahera erfarna arbetsledare? Det ar inte betydelselGst att satsa
pa de faktorer som behandlats har, men det galler att inte bara ha forutséttningar
for personalstabilitet — dessa forutsattningar maste ocksa anvandas. Att soka
vidare hinder for anvéndningen av goda forutsattningar for personalstabilitet &r
en fortsatt forskningsuppgift. Kanske handlar det om oerfarna arbetsledare som
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sjalva far oftillrackligt stod och att man inte satsar pa de nédvandiga arbets-
forutsattningarna for handlaggarna?

En annan intressant kategori ar den grupp av kommuner som trots att de inte
uppfyller forutsattningarna dnda har en hdg personalstabilitet. Dessa 33
kommuner sprider sig mer bland kommunkategorierna &n i den foregaende
gruppen av kommuner. Har aterfinner vi tendensen, att det verkar lona sig att
befinna sig i ndrheten av storre stader, men inte lika utpréglat som det verkade
innan betydelsen av kompetensstdd fordes in i analysen. En fortsatt
forskningsuppgift ar att undersdka om det finns utmarkande egenskaper i dessa
kommuner. Har man t ex mer erfarna arbetsledare som formar dverbrygga en
del av de brister som i 6vrigt utmarker verksamhetens stabilitetsforutsattningar?
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Tabell 11: Kommunkategorier bland kommuner som uppnar hog
personalstabilitet trots att de ej uppfyller stabilitetsférutsattningarna

Kommunkategori Antal  Andel av
kommunerna
i kategorin
Storstader/stadsdelar 2 7%
Forortskommuner till storstader 5 15%
Storre stader 1 4%
Forortskommuner till storre stader 5 26%
Pendlingskommuner 3 7%
Turism- och besoksnaringskommuner 2 13%
Varuproducerande kommuner 8 17%
Glesbygdskommuner 3 18%
Kommuner i tatbefolkad region 3 11%
Kommuner i glesbefolkad region 0 0%
Summa 33 12%

Verksamhetens kostnader

Det matt pa verksamhetens kostnader som anvénds har &r kommunens
kostnader for verksamheten i forhallande till malgruppen barn och ungdomar
(0-18 ar) i kommunen.

En betydande del av verksamhetens kostnader utgdrs av I6ner till personalen.
En hdg bemanningsgrad borde avspegla sig i hogre kostnader for verksamheten.
Vi skulle ocksa forvanta oss, att en erfaren personal arbetar mer effektivt och
darmed anvander verksamhetens resurser mer effektivt &n en oerfaren personal.

Bemanningsgraden dr statistiskt signifikant med kostnaderna, dvs. det kostar
mer att ha en god bemanning atminstone nar bemanningsstatistiken omfattar en
del personal som har andra arbetsuppgifter &n de som kartlaggningen egentligen
omfattar.

Den genomsnittliga kostnaden per invanare 0-18 ar &r 6758 kr for de 238
kommuner som ingar i berdkningen (kostnader per stadsdel i storstaderna finns
inte tillgangliga, har ingar storstaderna med samlade matt). | kommuner med
hog stabilitet ar genomsnittskostnaden 5669 kr, i kommuner med lag stabilitet
6968 kr. De kommuner som har en lag andel handlaggare med mer an fem ars
erfarenhet (inga eller hogst en tredjedel av handlaggarna har minst fem ars
erfarenhet) har en genomsnittskostnad om 7140 kr.

Skillnaderna 6verensstdimmer med férvantningarna, men ar inte statistiskt
signifikanta. Vi vet inte heller om det finns ndgot samband mellan att
kommuner med lag stabilitet har en hogre arbetsborda och om det ar en
kommun med hdgre socioekonomisk belastning pa befolkning och dven darav
hogre kostnader for stddinsatser till barnen och ungdomarna.
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Slutsatser

I inledningen anknyts har sammanfattningsvis till de fragor som varit
vagledande i kartlaggningen. Darefter dras nagra slutsatser kring vad
kartlaggningen sarskilt tydligt pekar ut som viktiga forhallanden att fokusera pa
i arbetet med att ha langsiktiga strategier for att framja stabilitet och stodja
kompetensutveckling av barn- och ungdomshandlédggare och deras arbetsledare.

Vilka svar ger kartlaggningen pa de fragor som stalls?

Hur allméant forekommande ar problem med personalomséattning bland
barn- och ungdomshandlaggare och deras arbetsledare hos Sveriges
kommuner?

Kartlaggningen har visat att en tredjedel av handldggarna &r rekryterade under
matperioden 2012 till mars 2013. Det &r stor variation mellan olika
kommunkategorier hur stor andel av handladggarna som ar nyrekryterade, minst i
storre stader (24 %) och storst i pendlings- och glesbygdskommuner (47 %).
Nasta alla kommuner (94 %) har rekryterat under det dryga ar som
kartlaggningen omfattar. | 73 kommuner (27 %) ar halften eller mer av
personalen nyrekryterade.

De matt som anvands kan inte ge information om personalomsattning, men
nyrekryteringen visar att det foreligger en omfattande arbetsuppgift for
introduktion och inskolning. Om en tredjedel av personalstyrkan ar nyanstélld
kommer effektiviteten att vara reducerad, olika mycket beroende pa de
nyrekryterades erfarenhet. De arbetsledare som skall ansvara for introduktion
och inskolning &r sjalva ofta nya som arbetsledare. Sju av tio arbetsledare har
varit anstallda kortare tid an tre ar.

Sammantaget ar det fler tjanster tillsatta an vad som ar budgeterat for. Vakanser
pa deltids- eller heltidstjanster finns i sammanlagt 67 kommuner (sarskilt i
varuproducerande kommuner och kommuner i tatbefolkad region), medan en
genomsnittlig 6verbemanning i forhallande till budget finns framfor allt i storre
stéder.

I cirka tva tredjedelar av kommunerna uppger man att man haft inga eller vissa
svarigheter att rekrytera personal med den kompetens man efterfragat, en
tredjedel har haft stora svarigheter. I turism- och beséksnaringskommunerna
uppgav varannan chef att svarigheterna att rekrytera varit stora.

| allmanhet uppnaddes 6nskemal om socionomexamen vid rekrytering, men det
ar svarare att uppna énskemalen om tidigare erfarenhet inom omradet eller
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vidareutbildning. Tittar man pa gruppen handlaggare som helhet, dvs inte bara
de som ar nyrekryterade, har 57 % av handlaggarna mer an fem ars erfarenhet
av yrket.

For arbetsledare var 5 % av tjansterna vakanta. De flesta chefer beddmde att det
gick att fa sokande med ratt kompetens, men fyra av tio chefer bedémde att det
varit svarigheter att fa sokande som uppfyllde de kompetenskrav som stalldes.
Rekrytering sker ofta internt, vid externrekrytering ar det svarigheter att fa flera
sokande att vélja mellan som har den kompetens som efterfragas. Man uppnar i
allménhet de kompetenskrav som stalls nar det galler socionomexamen och
egen, valmeriterad erfarenhet av handlaggning inom barn och ungdomsvard.
Déremot &r det mindre vanligt att de nyrekryterade arbetsledarna har tidigare
utbildning och traning som arbetsledare.

Vilka forutsattningar har kommunerna att uppréatthalla personalstabilitet?

De forutsattningar som undersokts ar god bemanning, narvarande arbetsledning,
stabil organisation och majlighet att ge personalen kompetensutveckling.
Kartlaggningen visar, att andel nyrekryterade av anstallda handlaggare
samvarierar med bemanning i forhallande till malgruppen i befolkningen (0-18
ar), men aven i den bast bemannade gruppen av kommuner ar andelen
nyrekryterade hog (27 %), vilket innebér att god bemanning i sig inte &r
tillrackligt for personalstabilitet.

Cheferna ar tamligen 6verens om betydelsen av olika former av stod till
handlaggarna. Det stéd man 6nskar ge kan man i hég omfattning erbjuda, men
nér det galler introduktion av nyanstéllda och inskolning for handlaggare som
saknar tidigare erfarenhet av yrket nar man inte upp till sin ambitionsniva fullt
ut.

I ungefér halften av kommunerna har ndrmaste arbetsledarna ansvar for mer an
en arbetsgrupp och manga har andra arbetsuppgifter utéver den direkta
arbetsledningen. Arbetsledarnas stod i sin roll tillgodoses i ganska hég grad,
framforallt nar det géller uppbackning av sina egna chefer. Ungefar hélften
verkar ocksa fa tillgang till ledarutvecklingsprogram och handledning i sin roll
som arbetsledare. Dock uppger verksamhetscheferna att ambitionsnivan
gallande stodet till arbetsledarna ar hogre an vad de kan uppna.

Omorganisationer ar vanligt forekommande. Tre av fyra kommuner har gjort
sadana omstruktureringar under de senaste tre aren som andrat
arbetsforutsattningarna for handlaggarna, for nastan halften av kommunerna har
det skett sddana forandringar under det senaste aret. Tillsammans med att
manga av arbetsledarna &r relativt nya som arbetsledare ger detta en bild av
organisatorisk osékerhet.

De flesta kommuner (82 %) har kunnat genomfdra sina kompetensprogram,
men svaren atfoljs ofta av reservationer. Nastan var tredje kommun har inte
nagon budget for personalens kompetensutveckling. Atskilliga kommentarer
antyder att medel for kompetensutveckling ar nagot som anvéands som
ekonomisk regulator i budgeten och inte &r en sjalvklar del av forutsattningarna
for verksamheten.

Hur bedomer verksamhetsansvariga chefer de forhallanden som kan antas
paverka personalstabiliteten inom omradet?

Nér det galler rekrytering dnskar cheferna kunna anstélla handldggare med
tidigare erfarenhet och vidareutbildning inom omradet, men lyckas mer séllan
uppna denna kompetens. Daremot ar det bara enstaka kommuner som anstaller
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andra an socionomer. Det verkar saledes som om det &r mer oerfarna personer
som kommer in i yrket &n vad cheferna skulle 6nska. Det &r viktigt motiv for ett
langsiktigt arbete med att forandra situationen.

Enigheten &r stor bland cheferna kring hur nddvéndigt olika former av stod &r.
Majoriteten av handlaggarna verkar erbjudas stdd i form av introduktion,
kontinuerlig vidareutbildning, stdd av erfarna kollegor samt handledning
individuellt och i grupp. Det finns dock svarigheter att kunna erbjuda stod i
form av inskolningsinsatser for handldggare som saknar tidigare erfarenhet.
Med tanke pa att man i betydande utstrackning anstaller oerfaren personal,
borde kanske just inskolning vara en viktig investering i personalen och som
forebyggande av o6nskad personalomsattning. Man bor ocksa ha i atanke att
socionomutbildningen inte ar en yrkesutbildning for socialsekreterare utan en
generalistutbildning som &r rekryteringsbas for manga olika yrken. Det leder till
sarskilda utmaningar for arbetsgivare att skapa forutsattningar for den oerfarne
att utvecklas fran nyutbildad till yrkeskompetent.

Cheferna bedémde att det, for att kunna framja en hog kvalité i arbetet, krévs
vissa forutsattningar i handlaggarnas arbete, bl. a tillgang till stabila rutiner,
utvecklade kontaktnat, mojlighet att arbeta langsiktigt och utrymme att i
utredningsarbetet agna sig at kvalificerad bearbetning och analys av insamlad
information. Nar det géller i vilken grad man kunnat erbjuda handldggarna
sadana arbetsforutsattningar verkar det som att de flesta handlaggare har
tillgang till stabila rutiner och utvecklade kontaktnat. Att fa utvecklade
arbetsuppgifter och att kunna véaxla mellan tillganglighet fér akuta handelser
och majlighet att avkopplas fran arendeansvar verkar daremot vara mojligheter
som &r relativt begransade. Det har ar faktorer som kan paverka vilken tyngd
handlaggarna kommer att uppfatta att arbetet har samt i vilken utstrackning de
kan uppfatta att de far anvandning for sina kvalifikationer att gora ett gott
socialt arbete. Att arbetet uppfattas alltfor belastande och att man inte kan uppna
sjalvrespekt i arbetet kan utgéra motiv for att lamna yrket eller arbetsplatsen. Ett
utvecklingsarbete som inriktar sig pa dessa forhallanden &r saledes en langsiktig
investering i personalen och bearbetar forutsattningarna for en odnskad
personalomséttning.

Nar det géller synen pa vad som krévs for ett valfungerande arbetsledarskap —
erfarenhetsmassigt en av de viktigaste faktorerna for framgang — ar cheferna
tdmligen dverens om vardet av olika former av stdd till ndrmaste arbetsledare.
Arbetsledarna verkar i hdg grad fa uppbackning av sina chefer och en knapp
majoritet far ocksa i mycket eller ganska hég grad tillgang till
ledarutvecklingsprogram, handledning i sin roll som arbetsledare och ett
valfungerande administrativt stod. Men med tanke pa att manga arbetsledare &r
relativt nyanstéllda och har sin forsta befattning som arbetsledare verkar har
finnas ett betydande och langsiktigt forbattringsomrade.

Utifran vilka forutsattningar sker kompetensutvecklingen av den berérda
personalen?

Det verkar vara betydande skillnader mellan kommunernas mojligheter att
erbjuda kompetensutveckling. Ambitionerna &r ofta hdgre &n som kan infrias
samtidigt som utbudet inte tydligt knyts till de skillnader i behov som
personalens olika kompetensnivaer skulle motivera. Det finns en énskan att ut-
6ka samarbetet med varandra och med universitet och hdgskola samt att fa
tillgang till regionalt och nationellt stéd. Manga chefer uttrycker att de 6nskar
bedriva mindre kompetensutveckling i egen regi eller med stdd av konsulter. Att
sa sker i dag kanske é&r ett tecken pa avsaknad av nationellt och regionalt stod
for langsiktig kompetensutveckling.
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Omraden som &r varda 6kad uppmarksamhet och som SKL
kommer att verka for en utveckling inom

Som arbetsgivarorganisation ska SKL ha fokus pa att arbeta med att tidigt vacka
intresse for yrket som socialsekreterare, skapa ratt forvantningar pa yrket och att
paverka grund- och vidareutbildningarnas innehdll och utformningar séa de
motsvarar verksamhetens behov. Vidare behdver vi verka for att det &r en god
arbetsmiljo, mojlighet till utveckling i yrkesrollen och foérutsattningar for ett
gott ledarskap. Det handlar om att attrahera, behalla och utveckla personalen for
en verksamhet med hog kvalitet.

e Fran nyexaminerad till yrkeskompetent
Stodet till nyrekryterade behover forstarkas bade som introduktion och
under en mer langvarig inskolningsperiod for de som kommer direkt
fran socionomutbildningen. Nar kommunerna inte lyckas med sin
stravan att anstélla erfaren personal pa befattningar som barn- och
ungdomshandlaggare uppstar en uppgift for arbetsgivaren, ett
omfattande ansvar for personalens yrkesutveckling for att fylla gapet
mellan den kunskap en nyexaminerad socionom har och den kompetens
som kravs for att fullt ut utféra yrket som barn- och
ungdomshandléggare.

e Mgjlighet till alternativa karriarvagar
For att ta utveckla och ta tillvara pa kompetensen hos erfaren personal
behover majligheterna till yrkesutveckling utvecklas. Det ar framst pa
den hér erfarenhetsnivan som fokus pa fordjupad vidareutbildning bor
ligga da man forst efter ett antal ar i yrket kan antas vara sa
valorienterad att man béast kan tillgodogdra sig utbildning pa mer
avancerad niva. Arbetsgivare behdver stodja utvecklingen av och
efterfraga och ta tillvara pa specialistkompetens. Det bor finnas
mdjlighet att avancera i yrket utan att bli chef.

e Forstarkt ledarskapsutveckling
Arbetsledarna har en nyckelposition nér det galler att ge stod till och
utveckla handldggarna. For att lyckas bra med det uppdraget behover
arbetsledarna sjélva goda forutsattningar for sitt ledarskap. Manga
arbetsledare rekryteras fran handlaggarnivan utan tidigare erfarenheter
av ledarskapsuppdrag. Kombinerat med att de i stor omfattning behover
fokusera pa att ge stod till inskolning av oerfarna handlaggare ar det
viktigt att den delen av ledarskapet inte undervérderas. Att oerfarna
arbetsledare far stod i att skola in oerfarna handlaggare &r en viktig
forutsattning for okad stabilitet och kompetens inom den sociala barn-
och ungdomsvarden. Ledarutvecklingsprogram bor finnas som en del
av kompetensutvecklingen for den sociala barn- och ungdomsvarden.

Av kartlaggningen har uppmarksammats flera olika strategier for att arbeta med
langsiktig strategisk kompetensutveckling. Genom tidigare studier och
erfarenheter har vi lart oss att kompetensutveckling inte primart handlar om att
ga utbildning. Det ar en komplex sammansattning av bland annat kunskap fran
utbildning, kompetens genom yrkesutdvning och goda forutsattningar pa
arbetsplatsen med stod av arbetsledare och kollegor. Kompetensutveckling
behdver nivaanpassas utifran var den anstéllde befinner sig i sin
yrkesutveckling. De olika kompetensmodeller som vi i kartlaggningen tagit del
av utgor en god erfarenhetsbas vard att sprida. Regeringen har en pagaende
satsning pa kompetensutveckling inom den sociala barn- och ungdomsvarden
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som stracker sig fram till 2016. Kartlaggningen visar pa vikten av att den
anpassas efter dels att kompetensutveckling innefattar sd mycket mer an
mojlighet att ga utbildning och dels majligheten for kommunerna att samverka
kring att bygga langsiktiga strukturer for kompetensutveckling. Kartlaggningen
visar aven pa ett behov av okat nationellt och regionalt stod for
kompetensutveckling.

Vi illustrerar nedan i figur 1en tankemodell som utgangspunkt for hur
organisationen/ verksamheten genom ett nivaanpassat ledarskap kan stodja den
enskilde handlaggarens yrkesutveckling.

Figur 1 Ett organisationsperspektiv pa stod till yrkesutveckling

Orgenizationens anpeassning

Vars en osl av {Orzanisationens anpassade

Tunskaps- Introduiktion g 5 < o
Organizatonsperspektivet proguktionen .eéar;«ap som tar Sig uttryck
Y och aktiviteter.

inskolning

Fortzatts
utmaningar

x ﬁ Skapa trygghet, dimps
Osakerhet, g= mSifighet till

Utveckiing och utveckis och

Lonevtveckiing ‘ Speciafist =

Med denna modell som utgangspunkt kommer SKL att bedriva sitt fortsatta stod
och paverkansarbete for att skapa goda forutsattningar for kommunerna att vara
attraktiva arbetsgivare for socionomer inom den sociala barn- och
ungdomsvarden.
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Bilaga 1: SKL:s
kommungruppsindelning
2011

Storstader
Stockholm Goteborg Malmo

Forortskommuner till storstader

Sundbyberg Salem Lomma
Danderyd Staffanstorp Partille
Sollentuna Solna Tyreso
Burlov Vallentuna Guddinge
Svedala Taby Vellinge
Nacka Vaxholm Botkyrka
Liding6 Jarfélla Upplands-Bro
Lerum Ale Habo
Upplands Vashy Hérryda Bollebygd
Osteraker Ekero MélIndal
Varmdo Haninge Ockero
Skurup Kungélv Kungsbacka
Lilla Edet Nynéshamn

Storre stéder

Héssleholm Skovde Nykoping
Uddevalla Trollhattan Ornskoldsvik
Falun Varberg Osterstund
Kalmar Karlskrona Skelleftea

Stabilitet som kompetensstrategi for social barn- och ungdomsvérd 65



Luled
Karlstad
Gévle
Boras
Jonkoping
Orebro
Uppsala

Kristianstad
Sodertélje
Sundsvall
Lund
Helsingborg
Vésteras

Forortskommuner till storre stader

Nykvarn
Hammaro
Grastorp
Habo
Astorp
Alvkarleby
Eslov
Morbylanga

Pendlingskommuner

Svalov
Norberg
Stenungsund
Vannas
Krokom
Tomelilla
Bromoélla
Osby
Vénershorg
Smedjebacken
Ostra Goinge
Stréangnas
Angelholm
Hallsberg
Hogsby
Alingsas
Bjurholm

Knivsta
Lekeberg
Timra

Bjuv
Soderkoping
Kil

Horby

Tjorn

Gagnef
Kungsor
Mullsjo

Heby

Storfors
Klippan
Trelleborg
Degerfors
Atvidaberg
Munkedal
Ydre

Vargarda
Hallstahammar
Vadstena
Skinnskatteberg
Vingaker
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Vaxjo
Halmstad
Eskilstuna
Umea
Norrkoping
Linkdping

Kévlinge
Forshaga
Gnesta
Hoor
Kumla
Trosa
Sjobo

Sater
Hbganés
Essunga
Surahammar
Boxholm
Sigtuna
Orust
Fargelanda
Orsa
Aneby
Nora
Lessebo
Hjo
Odeshog
Tibro
Ockelbo
Alvesta
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Turism- och besdksnaringskommuner

Borgholm
Norrtalje
Alvdalen
Valdemarsvik
Stromstad
Dorotea
Gotland

Hérjedalen
Are
Storuman
Sotenas
Osthammar
Rattvik
Jokkmokk

Varuproducerande kommuner

Tierp
Lindesberg
Vimmerby
Arvika
Nybro
Hagfors
Kdping
Gallivare
Gullspang
Savsjo
Grums
Ljungby
Oxel6sund
Herrljunga
Perstorp
Laxa
Emmaboda
Gislaved

Glesbygdskommuner

Dals-Ed
Nordmaling
Ljusdal
Ange
Vindeln
Vilhelmina

Pajala

Tingsryd
Arboga
Bengtsfors
Tranas
Vara
Ljusnarsberg
Norsjo
Vérnamo
Filipstad
Monsteras
Avesta
Gotene
Vetlanda
Munkfors
Vaggeryd
Hofors
Tranemo

Uppvidinge

Arjéng
Robertsfors
Sollefted
Ragunda
Overtorned
Asele

Sorsele
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Malung-Salen
Tanum

Berg

Bastad
Lysekil
Arjeplog

Askersund
Torsas
Tdreboda
Hultsfred
Tidaholm
Karlskoga
Mala
Orkelljunga
Ludvika
Oskarshamn
Ovanaker
Sandviken
Markaryd
Finspang
Olofstrom
Hylte
Fagersta
Gnosjo

Nordanstig
Vansbro
Torsby
Brécke
Strémsund
Overkalix
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Kommuner i tatbefolkad region

Leksand Saffle

Amal Borlange
Ronneby Hallefors
Mariestad Kristinehamn
Eksjo Kinda
Hedemora Mjolby
Lidkoping Skara
Almhult Simrishamn
Laholm Ystad
Falkenberg Landskrona
Mark Svenljunga
Ulricehamn Enkdping

Kommuner i glesbefolkad region

Kiruna Arvidsjaur
Lycksele Kalix
Boden Eda

Pited Harnosand
Hudiksvall Soderhamn
Sunne
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Vastervik
Mellerud
Karlshamn
Né&ssjo
Karlsborg
Solvesborg
Motala
Falkdping
Katrineholm
Flen

Sala

Haparanda
Alvsbyn
Mora
Kramfors
Bollnas
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Stabilitet som kompetensstrategi for social barn- och
ungdomsvard

Den har rapporten bygger pa en kartlaggning som SKL har gjort gallande
stabilitet och kompetens inom den sociala barn- och ungdomsvarden. Anna-
Lena Lindqvist, docent vid Stockholms universitet har gjort kartlaggningen pa
uppdrag av SKL. Syftet med kartlaggningen &r att fa en nulagesbeskrivning och
ett kunskapsunderlag for det fortsatta utvecklingsarbetet med att bygga
kompetensstrategier for en kunskapsbaserad social barn- och ungdomsvard. Ur
ett arbetsgivarperspektiv ar det angeléget att vacka intresse for yrket som
socialsekreterare, skapa ratt forvantningar pa yrket och att paverka grund- och
vidareutbildningarnas innehall och utformningar sa de motsvarar verksamhetens
behov. Vidare behover vi verka for att det ar en god arbetsmiljd, mojlighet till
utveckling i yrkesrollen och forutséattningar for ett gott ledarskap. Det handlar
om att attrahera, behalla och utveckla personalen for en verksamhet med hog
kvalitet.
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