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Inledning

Med utgéngspunkt i en handlingsplan ska staden ha en samordnad
strategi for att den omfattande personalomsittningen ska stoppas,
administrationen minskas och antalet drenden per handldggare
sinkas. Det finns kunskaper om och erfarenheter av vad som krévs
for att socialsekreterare och bistdndshandléggare ska ha en bra
arbetssituation och dirmed kunna erbjuda kommuninvanare en god
verksamhet. Arbetet med handlingsplanen har omfattat en
genomgang av aktuell forskning, erfarenheter frin andra
kommuner, rapporter frén fackliga organisationer, Féreningen
Sveriges Socialchefer, och Sveriges kommuner och Landsting.
Vidare ingér erfarenheter fran tidigare projekt och arbete i
Stockholms stad, bl.a. rapportering fran stadens inspektdrer och
resultat fran avgingssamtal i underlaget.

Under hsten har #ven samtal frts med chefer och medarbetare i
stadens verksamheter. Med denna kunskapsbas har det varit mgjligt
att mejsla fram ett antal forutséttningar som behovs for att skapa en
bra arbetssituation for socialsekreterare och bistdndshandldggare.
Handlingsplanen innehller forslag pé foréindringar som kan
pabdrjas omgaende, och forslag som kréver lingre tid {or att kunna
genomfGras. Situationen ser olika ut i olika verksamheter och en del
har kommit ldngre dn andra i arbetet med att forbéttra
arbetssituationen. Handlingsplanen 4r en bekriftelse pa att sévil
praktiker som ansvariga politiker dr eniga om att arbetssituationen
maste forbittras.

Varje stadsdelsforvaltning #r sjélvstindigt ansvarig for
arbetssituationen for sina medarbetare. Det syns dock nédvandigt
att stirka de omrdden som omnémns i handlingsplanen for att
Stockholms stad ska kunna erbjuda stadens medborgare en service
av hog kvalitet och vara en attraktiv arbetsgivare for bide chefer
och medarbetare. Socialférvaltningen, Aldreférvaltningen och
Stadsledningskontoret kommer under aren 2016-2018 att pd olika
sitt stodja forvaltningarna i detta arbete.
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Sammanfattning av forslag

Nedan fljer en sammanfattning av identifierade forutsétiningar
som beddms vara nddvindiga i verksamheterna for att skapa en bra
arbetssituation for socialsekreterare och bistandshandliggare'.

P4 sidorna 8-18 och i bilagorna ges en mer utforlig beskrivning av
dessa, samt exempel pa vilket stdd stadsdelsfrvaltningarna i olika
delar foreslas fa fran Socialfdrvaltningen, AldrefSrvaltningen och
Stadsledningskontoret. I linje med att staden erbjuder en samlad
socialtjanst som #r likvirdig dver staden, kan handlingsplanen ses
som en stomme, gemensam for verksamheterna. Forutsittningarna i
varje stadsdelsforvaltning och varje verksamhet behover analyseras
och stddet vid implementeringen av handlingsplanen anpassas efter
hur behov av stdd ser ut i respektive stadsdelsforvaltning.
Stadsdelsndmnderna behver efterfriga aterkommande
redovisningar av arbetssituationen och de lokala forutsittningarna.
Négot som inte ingar i uppdraget, men som har stor betydelse for
arbetssituationen for socialsekreterare och bistandshandliggare, dr
hur vilfungerande IT-stodet &r. De brister i systemet som har
funnits och fortfarande finns orsakar stress och frustration, &n mer
nir arbetsbelastningen ir hdg. Arbetet med att utveckla/forbittra
stadens IT-system pagér sedan tidigare. Fran och med 2016
kommer IT avdelningen p4 Stadsledningskontoret inom sin nya
enhet digital fornyelse arbeta med de sociala systemen.

Nodvindiga forutsittningar som kan modifieras efter respektive

verksambet:

1. Brukardelaktighet och &terkoppling frdn brukare.

2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstillda.

3. Antal medarbetare som #r rimligt i forhéllande till chefers och
medarbetares uppdrag, samt rutin for rapportering av
arbetssituation till avdelningschef.

4, Lokalt kompetens- och utvecklingsforum.

5. Néra och tillginglig ledning som ger st6d och uppmuntran.

6. Administrativt stod till socialsekreterare och bistdndshand-
laggare.

7. Administrativt stod till chefer.

8. Systematisk intern #rendehandledning.

9. Medhandldggarskap.

10. Regelbunden fortbildning och mdjlighet till specialistutbildning.

11. Regelbundet mottagande av studenter.
12. Mottagande av traineer.
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap.”

! Bilaga 1. Vision och Akademikerforbundet SSR om &tgirder for att forbittra
arbetssituationen for bistindshandlédggare.
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Lopande utveckling av handlingsplanen

Handlingsplanen gor inte ansprék pa att vara heltickande och
slutgiltig. Under implementeringsfasen kommer forslag pa
forindringar fAngas upp och bearbetas. Detta dokument kommer
sannolikt revideras flera ginger under nista fas som borjar efter
arsskiftet 2015/2016. Planen omfattar bade tydliga forindringar som
kan genomforas tidigt i implementeringsfasen, och fragor som
behdver analyseras djupare for att kunna bli skarpa forslag.

2 Frigan om 16n ingr inte heller i uppdraget, men har givitvis betydelse. Att
enbart kunna héja sin 16n genom att byta arbetsplats, som ibland framhalls i
verksamheterna, gynnar inte stabiliteten i dessa.
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Bakgrund

Nationell fraga

Sedan ett antal ar har problem med personalomsittningen bland
socialsekreterare och bistdndshandliggare i Stockholms stad,
liksom i ett stort antal kommuner i landet, uppméarksammats. Situa-
tionen varierar mellan verksamheter och Sver tid, men &r Sverlag
bekymmersam. Inom socialtjénsten &r detta sdrskilt tydligt ndr det
giller myndighetsutdvning for barn- och ungdomsvérd och for
ekonomiskt bistdnd liksom inom #ldreomsorgens
myndighetsutdvning. Savil fackliga organisationer, som foreningen
Sveriges socialchefer (FSS) och forskare har beskrivit problemen.

Regeringen initierade i juni 2015 ett uppdrag att ta fram forslag till
en nationell kvalitetsplan for dldreomsorgen for att sikra
utvecklingen av god kvalitet i den framtida 4ldreomsorgen med
betoning pa okad jamlikhet, inflytande och valfrihet for dldre. Barn-
sldre- och jimstilldhetsministern genomfor under hosten 2015 och
varen 2016 »Aldre resan” som innebér dtta kommunbesdk i landet.
Syftet #r att fora en dialog om framtidens &ldreomsorg med
representanter for de #ldre, ledning och tjénstemén 1 kommunerna
samt personal och anhériga. Den kommande nationella
kvalitetsplanen for dldreomsorgen &r en viktig del i arbetet.

Regeringen har tillsatt en nationell samordnare med fokus pé barn-
och ungdomsvarden. Genom dialog med kommunala fretrédare
och med andra aktdrer ska samordnaren driva pa utvecklingen till
en social barn- och ungdomsvard med god kvalitet dér barn och
unga far det stdd, och den hjdlp de behdver. I uppdraget ingér att
Iyfta fragor som ror introduktion, kompetens, stabilitet och barns
delaktighet med ett framétblickande perspektiv ddr olika aktdrers
roller och ansvar i utvecklingsarbetet synliggdrs och diskuteras.
Infor de olika kommunbessken gdrs tidsmétningar dar det bland
annat framgar hur stor del av socialsekreterares arbetstid som
anvinds till klientbessk. Efter métning i 25 kommuner framgér att
12 % #r direkt tid med barn och vuxna och tid med barn utgdrs av 2
%.

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) antog i juni 2015 en
handlingsplan for att stirka den sociala barn och ungdomsvérden.
Den innehaller drygt 40 forslag och lyfter tre huvudomréiden; tydligt
uppdrag, god arbetsmiljé och tillgang till aktuell kunskap. SKL har
lett arbetet i niira samarbete med socialchefer, handliggare,
socialnimndsordfranden samt fackforbunden
Akademikerforbundet SSR och Vision.
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Friagan om yrkesintrodukton for nyanstillda &r central nir det
handlar om att kunna behalla personal. Den hanteras pa flera nivéer.
Regeringen har gett Socialstyrelsen i uppdrag att ta fram och
forvalta ett webbaserat stdd till kommunerna for deras
yrkesintroduktion for nyanstillda socialsekreterare med kortare
erfarenhet i den sociala barn- och ungdomsvarden. Dessutom ska
Socialstyrelsen ta fram tva uppdragsutbildningar vardera
motsvarande 7,5 hogskolepoing, dels en pabyggnadsutbildning for
socialsekreterare med minst tva ars erfarenhet i den sociala barn-
och ungdomsvarden, dels en ledarskapsutbildning for arbetsledare
och chefer inom individ- och familjeomsorgen.

Arbetsmiljoverket uppmérksammar fragan om arbetsmiljé och gor
en tredrig satsning for att inspektera socialsekreterares
arbetssituation. Under 2015 genomfors 300 inspektioner. Arbetet
fortsatter under 2016-17.

Uppdrag Stockholm

I Stockholms stads budget for 2015 fick kommunstyrelsen i
uppdrag att ta fram en stadsdvergripande handlingsplan for att
forbéttra arbetsvillkoren for socialsekreterare och
bistindshandldggare. Syftet &r att anstidllda inom socialtjénsten och
dldreomsorgen ska ges goda férutsittningar att utdva sitt arbete i
enlighet med professionellt kunnande, yrkesetik och med
lagstiftningens intentioner. De anstilldas forutsittningar att utfora
sitt arbete #r avgdrande for kvaliteten pa verksamheternas tjénster.
Hog rorlighet bland socialsekreterare och bistandshandlédggare far
effekter pé kvalitet, kontinuitet och arbetsmiljs. Med utgéngspunkt i
en handlingsplan ska staden ha en samordnad strategi for att den
omfattande personalomséttningen ska stoppas, administrationen
minskas och antalet drenden per handldggare sénkas.

Handlingsplanen har tagits fram under 2015.
Implementeringsarbetet kommer att ta vid och paga under 2016-
2018. Planen omfattar savil verksamheterna ekonomiskt bistand,
socialpsykiatri, missbruk, stdd till funktionsnedsatta, dldre som barn
och unga. Under den f6rsta fasen av arbetet har verksamheter barn
och unga varit utgdngspunkten. Under november och december
2015 har chefsnitverken for 6vriga verksamheter bérjat involveras
och besdk i verksamheterna har bérjat genomftras. Chefsnétverket
for dldreomsorgen kommer att besdkas i januari 2016.

Under 2015 tog staden emot ett stort antal flyktingar och
ensamkommande flyktingbarn. 1 flera av stadsdelsforvaltningarna
har arbetssituationen f6r anstéllda som arbetar med dessa grupper
blivit in mer anstringd, inte minst pa enheter som arbetar med barn
och unga. Som stdd i handldggningsarbetet for
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stadsdelsforvaltningarna har socialfrvaltningen tagit fram
stddmaterial kring handliggning av ensamkommande flyktingbarn.
Inom Socialforvaltningen har frimst verksamheten inom
socialtjinstavdelningen setts &ver och en ny enhet for
ankomstboende har inrittats for att skapa kontinuitet i
verksamheten. Nir situationen har stabiliserats kommer staden
kunna analysera hur situationen hanterades for att kunna dra
lirdomar som kan komma till nytta i arbetet med att utveckla
socialtjanstens verksamhet.

Arbetsmiljdarbete

En tvadagars-utbildning i Systematiskt arbetsmiljoarbete har
genomforts riktad till samtliga forvaltningars personalavdelningar.
Utbildningen var uppdelad pa fyra halvdagar och vinde sig i forsta
hand till personalchef och en HR-konsult frén varje forvaltning
Vidare ska forvaltningarna erbjudas kontinuerliga utbildningar i
bland annat arbetslivsinriktad rehabilitering, samverkan och
systematiskt arbetsmiljdarbete. Personalstrategiska avdelningen har
anordnat utbildningstillfillen pa olika forvaltningar. Dessa
utbildningar har vént sig direkt till avdelningschefer och
enhetschefer. Utbildningarna har framforallt fokuserat p&
arbetslivsinriktad rehabilitering, samverkan och systematiskt
arbetsmiljoarbete. Dessa utbildningar kommer att erbjudas
aterkommande.

Under 2015 har en grundlig genomgéng gjorts av det material som
fanns pé stadens intrandtsidor inom omradet arbetsmiljo. Allt
material har gatts igenom, redigerats samt kompletterats. Samtliga
dokument finns nu samlade pé ett stille. Materialet redovisas nu
visuellt och pedagogiskt i form av en térta dér varje imnesomrade
forklaras och fortydligas i en tértbit. *Tértan” anger minsta
gemensamma nimnare for stadens arbetsmiljoarbete dér sedan
respektive forvaltning ska komplettera sitt arbete med det som &r
forvaltningsspecifikt.

Vidare har en upphandling av foretagshilsovard genomforts.
Kommande avtal fokuserar pa det forbyggande arbetsmiljdarbetet
och de foreskrifter som 4r kopplade till det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Avtalet géller frdn och med 1 januari 2017.

Samordnad rekrytering

Inom ramen for budgetuppdragen for att forbittra arbetssituationen i
socialtjinsten har personalrekrytering identifierats som en kritisk
process. Som ett sitt att mdta detta foreslas ett centralt
rekryteringsstdd. Inom socialtjdnsten, sirskilt enheter som arbetar
med barn och unga, har rérligheten under en tid varit relativt sett
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hog. Det medfor en rad problem, inte minst att enhetschefer fér
ldgga mycket tid pa rekrytering.

Syftet med att infora ett rekryteringsstod ar:

Att agera mer enhetligt som arbetsgivare.

Att snabba upp rekryteringsprocessen och korta vakanstider.
Att avlasta enhetschefer.

Med en samordnad och stadsdvergripande rekrytering kommer
arbetsbelastningen for enskilda chefer pa stadsdelsforvaltningarna
att minska. En stadsdvergripande annonseringskampanj kommer att
bli mer synlig och formuleringarna kommer att visa stadens
samlade bedémning av vad som 8nskas fran de som ska anstillas
samt vad staden som arbetsgivare kan erbjuda.

Férutsattningar fér en bra arbetssituation

Det finns en stor samsyn av behovet av att forbittra
arbetssituationen for socialsekreterare och bistdndshandldggare. Om
stadsdelsforvaltningarna under en avgrinsad period ges savil
personell som ekonomisk resursforstirkning 6kar deras mojlighetet
att implementera de forutsittningar for en forbattrad arbetssituation
som finns i handlingsplanen. En vig att ga kanske kan vara att
understka om det vore méjligt att anvinda medel ur den sociala
hallbarhetsfonden for detta andamal?

Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare.
Arbetssituationen kan paverkas negativt om handléggare inte
kontinuerligt far dterkoppling av vad brukare anser om den
verksamhet som erbjuds, eller om verksamheten stimmer 6verens (i
mdjligaste man) med vad brukare efterfragar. Brukardelaktighet &r
en prioriterad friga som dven omnémns i stadens budget. Nér det
giller barn och unga understryks barnperspektivet tydligt. Men
brukardelaktighet #r ett utvecklingsomrade. Verksamheternas
utmaning &r i ménga fall att ta sig forbi ett system med
brukarenkiter som samlas in, men som i liten omfattning
sammanstills och som mycket séllan paverkar verksamhetens
utformning. Under arbetet med handlingsplanen har samtliga
tillfrigade, omkring ett hundratal personer, unisont svarat att de
anser att 5kad brukardelaktighet skulle ha en positiv pdverkan pa
arbetssituationen. Samtidigt finns det en stor osékerhet om hur det
ska kunna goras. En metod som vinner alltmer terréng nér det giller
barns inflytande #r den s.k. *Visternorrlandsmodellen’ Den

3 www.allmannabarnhuset.se Visternorrlandsmodellen - En modell for att genom
intervjuer ta till vara barns r6ster.
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metoden kan ocksé anvindas till 6kad delaktighet for brukare inom
ovriga verksamheter. Utmaningen for socialtjdnsten &r att pa allvar
arbeta med stérkt brukardelaktighet.

Viktiga fragor att regelbundet arbeta utifran dr:

1. Hur ser brukaren pé sin situation och pé vilket sitt kan
socialtjdnsten vara behjélplig?

2. Vilken konkret paverkan av arbetet leder informationen till, dels
pé individniva (effekt for brukaren) och pa gruppniva i den mén det.
dr nagot som ska leda till en generell paverkan av verksamheten.
Brukardelaktighet behtver byggas in i verksamheterna.

Okad Klienttid

Vid den nationella samordnarens bes6k i tva stadsdelsforvaltningars
barn- och unga verksamheter framgick det vid tidsmétningarna att
den direkta tiden med barn och vuxna utgjordes av 17 % respektive
9 % och den direkta tiden med barn utgjordes av 0 % respektive 2
%. Inte minst nér det giller att 6ka brukardelaktigheten &r det
viktigt att andelen direkt tid med barn och vuxna skar. Okad direkt
klienttid leder inte automatiskt till béttre utredningsarbete. Det
kriivs att méten med klienter 4r vil foreberedda och genomfors med
god motesteknik. Det motsatta resonemanget- att kvalitativt
utredningsarbete gar att genomfdra med liten eller ingen
klientkontakt, &r inte troligt. Inom forskning lyfts klientens
delaktighet och inflytande i processen upp som en avgérande faktor
for positiva resultat. Det dr ocksé en av hornstenarna i den
evidensbaserade praktiken. Under implementeringsfasen kan
piloter genomfdras i ett par verksambheter for att préva nya
arbetsformer for att 6ka klienttiden.

Den nationella Barnombudsmannen - Unga Direkt

En metod for att ta del av synpunkter, information och idéer frén
barn och unga dr framarbetad av Barnombudsmannen: Unga Direkt.
”Du far ett virdefullt tillskott till den fraga eller utredning du
arbetar med. Beslutsunderlaget breddas vilket gor att dina beslut
kan bli bittre underbyggda och av hogre kvalitet. Det blir dven
enklare for dig att gora konsekvensanalyser av tinkta beslut som ror
barn.

Kirnan i metoden &r att du pa allvar lyssnar till vad barn och unga
har att siiga. Och att du later dem tala till punkt utan att pdverka
med dina egna virderingar och &sikter.”’

* Evidensbaserad praktik i socialtjinsten, Lars Oscarsson, 2009,
5 hitp://www.barnombudsmannen.se/unga-direkt/
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Brukare direkt

P& motstavarande sitt kan brukare av tjénster fran 6vriga
verksamheter bjudas in for att deras synpunkter pa och erfarenheter
av verksamheterna kontinuerligt ska kunna tas till vara. Kunskaper
som sedan kan bearbetas och bidra till att utveckla verksamheterna.

Stadens fackforvaltningar kan med fordel 6ka sitt stod till
stadsdelsforvaltningarna i arbetet med att dka brukardelaktigheten.

Introduktionsprogram och mentorskap fér nyanstéllda
De nyanstillda socialsekreterare och bistandshandléggare som
anstills 1 Stockholms stad har ofta liten tidigare erfarenhet av
myndighetsutévning. De kan dérfor ha behov av att fi en
grundliggande introduktion och praktiska kunskaper om sitt nya
arbete. Stadsdelsforvaltningarna har huvudansvaret for nyanstilldas
introduktion. Samtidigt uttrycker stadsdelarna ett behov av stdd frén
Socialforvaltningen och Aldreforvaltningen for att fa till en
tillrickligt kvalificerad och omfattande introduktion. For att lyckas
med uppdraget om en sammanhallen stad med en héllbar utveckling
ar det tinkt att Socialforvaltningen och Aldreforvaltningen ska
komplettera stadsdelarnas eget introduktionsarbete med en centralt
hallen grundutbildning for nyanstillda sé att de far samma innehall,
omfattning och kvalité pa utbildningen. Utbildningarna &r frivilliga
och stadsdelarna kan vilja om de vill anméla sina anstillda till bara
grundutbildningen eller bdde grundutbildningen och
pabyggnadsutbildningen.

Ett forslag pé introduktionsprogram for nyanstillda och for
mentorskap har tagits fram. I samverkan med olika verksamheter
kommer programmet att kunna modifieras utifrdn respektive
verksamhets behov.

Introduktionsprogrammet bestér av tre delar:

1. En central introduktionsutbildning for nyanstilida.

2. “Vigledning vid introduktion av nyanstéllda
socialsekreterare och bistdndshandldggare” — ett skriftligt
stbdmaterial for den lokala introduktionen pé stadsdelarna
och f6r mentorskap.

3. En samlad webbplats for kunskaps- och
introduktionsmaterial. Denna fungerar som ett komplement
till Socialstyrelsens nya Kunskapsguide f6r introduktion.
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Rimlig arbetsbelastning

Antalet medarbetare ska vara rimlig i férhallande till chefers och
medarbetares uppdrag. Diskussionen om arbetsbelastning for
socialsekreterare och bistdndshandliggare har pagétt i ménga ar.
Okade personalresurser och fler socialsekreterare bidrar till att
forbittra arbetssituationen. I budgeten for 2015 tillfordes barn och
ungdomsverksamheten 40 miljoner kronor till verksamhet och 19
miljoner kronor till ” &kad personaltithet — bittre arbetsvillkor for
socialsekreterare”. I budgeten for 2016 avsitts 95 miljoner kronor.
Budgeten for individ- och familjeomsorgen uttkas med 15 miljoner
kronor, bland annat for 6kad personaltéthet. Samtidigt 4dr den
ekonomiska situationen inom socialtjdnsten i flera
stadsdelsforvaltningar fortsatt anstréingd.

For att kunna avgéra vad som &r en rimlig arbetsbelastning har
fragan om en drendenorm lyfts av savil stadens folkvalda som av
fackliga foretrddare. Fragan om drendenorm dr komplex. Nagra
métmetoder har trots alla &r av diskussioner dnnu inte etablerats i
landet, inte heller finns nagot vedertaget tak for antal drenden.
Projektet har besokt 13 av 14 enheter f6r myndighetsutévning inom
barn- och unga i Stockholm, samt enheter fran 6vriga verksamheter
inom myndighetsutdvning, varvid bl. a. fragan om drendenorm har
diskuterats. Ett par enheter har provat Géteborgsmodellen, men
ingen enhet ser den som en modell att infora direkt. Det finns t.ex.
for mycket tolkningsutrymme vid ifyllandet av olika parametrar6.
Inte heller finns det en enighet i staden om vilket antal &renden som
skulle kunna vara ldmpligt som 6vre gréns per handlédggare. Vidare
finns det inget som séger att en drendenorm i sig leder till
acceptabel arbetsbelastning. Att faststilla en drendenorm leder per
automatik varken till neddragning av resurser om bemanningen kan
anses for hog- eller utdkning av resurser om bemanningen kan anses
vara for lag. Ett métinstrument som kan ténkas anvindas for att
mita arbetsbelastning behdver vara omfattande och anvindas
mycket ofta, for att kunna finga upp problem. Dessutom krivs, som
i Goteborgsmodellen, att nirmaste arbetsledare har individuella
samtal med varje handliggare om dennes upplevelse av
arbetsbelastningen eftersom allt inte kan fdngas upp i ett
mitinstrument utan att det blir ogdrligt omfattande. Det finns en
méngd faktorer som paverkar upplevelsen av arbetsbelastning och
stress.

61 Goteborgsmodellen tar man bland annat hénsyn till drendenas komplexitet och
mojlighet till stod fran ndrmsta chef.
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Om fragan om #rendebelastning i stéllet betraktas pé gruppniva, pa
enhetsniva, krévs det inte samma precision i ett métinstrument som
det behdvs med mitning pé individnivd. Foéljande forslag innebér
att arbetsbelastningen f5ljs pa gruppniva och att ledningen far
regelbundna indikationer pa fordndringar i arbetsbelastning och
socialsekreterares/bistdndshandldggares upplevelse av sin
arbetssituation. Darigenom fés 16pande en stadsgvergripande
dverblick Sver arbetssituationen i staden.

Regelbunden mitning’, och rapportering till avdelningschef
(forslagsvis varje tertial) av:

1. Antal drenden per anstélld pa enhetsniva.

2. Tre frdgor himtade ur nuvarande medarbetarenkit, med
tilligget att det #r en 6gonblicksbild f6r beddmning av
situationen sedan senaste métningen.

» Jag har en bra arbetssituation.

> Jag kénner att jag kan gora ett gott arbete.

» Jag kan rekommendera min arbetsplats till andra.
Den tillfrigade gér dessutom en kort motivering av sina svar.
Som nollmitning anvénds resultaten pa dessa fragor fran 2014 ars
medarbetarenkit. Vid sammanstillning av resultaten ska
handliggare inte kunna identifieras pé niva 6ver enhetschef.
Medarbetare som inte #r tillfreds med sin arbetssituation bor
erbjudas individuella handlingsplaner av arbetsledare.

Under ett &r skulle séledes vid

T1: Frigorna stillas

T2: En plan for nista steg i arbetet for att frbéttra arbetssituationen
har tagits fram och presenterats

T3: Arbetet foljs upp och planen revideras/modifieras

Socialférvaltningen/PAS foreslas ta fram ett 14tt administrerat
system/mallar som kan anvéndas for att det ska bli mojligt att
jamfora resultaten 6ver staden, samt erbjuda stéd och uppfSljning i
utvecklingsfrdgor som ror personalsituationen.

Se bilaga 2 for utforligare diskussion om &rendenorm.

Anvindning av konsulter

Stadsdelsférvaltningarna har i 6kad utstrickning anvint sig av inhyrd
personal for att méta dkad arbetsbelastning och 6kad personalomsittning.
En forindring har dock skett si att det i dag f6rutom svérigheter att
rekrytera socialsekreterare &ven dr en utmaning att kunna rekrytera
konsulter.

7 Via esMaker link som ir ett webbaserat instrument.



Stockholms
stad

Rapport
Sida 14 (42)

Vid friga har ansvariga chefer angett kostnaden fér en inhyrd konsult-
socialsekreterare till 100 000 kr per ménad. Omréknat till manadsanstilld
personal skulle summan rymma tva socialsekreterare med en 16n pé

34 000 kr samt sociala avgifteer. Det &r en dyr 16sning pé
personalomsittningen som dessutom inte ger kontinuitet och
utveckling.

Under en omstillningsperiod dér socialtjinsten i Stockholms stad
arbetar med att verksamheten ska komma i balans; forbéttrad
arbetssituation, minskad personalomsittning och en verksamhet
med stabil och god kvalitet, kan §veranstillning under en avgrdnsad
period vara en vig att gi. Mdjligheten att ersitta konsulter med
tkad grundbemanning bor utredas i verksamheterna.

Staden arbetar med att tillsétta ett centralt placerat
forstirkningsteam med 5-8 erfarna socialsekreterare. Teamet
beriknas kunna vara i verksamhet under forsta kvartalet 2016 och
kommer kunna utgéra ett stod for stadsdelsférvaltningarna.

Lokait kompetens- och utvecklingsforum.

I budgetpropositionen 2015/16:1 skriver regeringen att:

*Tnom socialtjinstens verksamhetsomraden saknas delvis
tillriickliga forutsittningar for att utveckla kunskap och bedriva en
effektiv verksamhetsutveckling, t.ex. i form av savél tid och
resurser for fortbildning, reflektion som dokumentation och
forskning.” Ett forslag inom ramen for handlingsplanen &r att SDF
organiserar det stod och den kompetens i form av personal som
arbetar med metodutveckling, stdd runt verksamhetssystem, och
stdd till nyanstillda som flera SDF redan har, i ett
utvecklingsforum. En forvaltning som i dag har ett sddant
utvecklingsforum, dér ett par tre handlaggare arbetar, uttryckte att
jag forstér inte hur vi klarade oss innan vi hade det hér stédet.” Ett
lokalt stod #r ocksé ndgot som flera stadsdelsforvaltningar séger 4r
verksamt, nir det giller att stabilisera arbetssituationen i stadsdelen
och bidra till att minska personalomsittningen. Det handlar for de
flesta stadsdelsforvaltningar inte om att géra nagot “annat” eller
“nytt” utan om att organisera kompetensen/stddet och fortydliga
deras uppdrag. Exempel pa omraden som ett lokalt kompetens- och
utvecklingsforum kan ta sig an finns i bilaga 3.

Ett forum kan organiseras pa olika sitt, med fasta eller ambulerande
roller, med betoning pa chefsledet eller medarbetare som &r
specialiserade eller visar ett stort intresse att fordjupa sig. Tillfalliga
forum kan bildas for att 15sa samverkanproblem, driva
forbittringsarbete, eller satsa pé introduktion av nya medarbetare.
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Men stabil grund f6r kvalitets- och utvecklingsarbete bor finnas for
alla verksamheter som utgér fran lagstiftarens krav pd
ledningssystem for systematiskt kvalitetsarbete. Det finns LUM
medel, lokala utvecklingsmedel, som stadsdelsforvaltningarna kan
anstka om for att anvinda i sitt utvecklingsarbete.

Relationer och tid {for reflektion

En grundsten i det sociala arbetet #r relationer mellan handléggare
och brukare. Vilken typ av organisering som stérker arbetet med att
skapa goda relationer dr en viktig fraga for socialtjédnsten att stélla
sig. Den hinger ocksa ihop med brukardelaktighet. En god relation
byggs pa bra bemotande. Forskning visar att for klienter ingér
lyhordhet, drlighet och respekt i ett gott bemé&tande. Faktorer som
tillganglighet; var socialtjénstens lokaler &r belédgna, Sppettider,
tillgang till digitala hjdlpmedel, telefontider osv paverkar relationer.
Nir det géller stod eller insatser for brukare behover handlidggare
kunna stilla olika kunskaper, teorier och erfarenheter osv i relation
till varandra i olika samtal.

I ett socialt arbete fodras forméaga att analysera frgor ur olika
perspektiv, t.ex. pa individ, grupp och samhéllsniva. Detta giller
ocksé nir det handlar om att utveckla socialtjinstens verksamhet.
En forutséttning &r att det pé arbetsplatsen rader en kultur som
innebir att det uttalat &r positivt och Snskvért att fora en
professionell dialog. En dialog som bygger pa engagemang, intresse
och profession och ger professionella mdjligheter att utveckla savil
sig sjilva som arbetet. Det behdvs ocksa tid for reflektion.
Temamd&ten kan vara ett sétt att gemensamt finga upp och reflektera
kring olika dilemman i det sociala arbetet och skapa engagemang i
arbetsgrupperna for forbittringsarbete.

Nara och tillganglig ledning som ger stéd och
uppmuntran

Chefer har en viktig roll for att sikerstilla saval en rittsiker
myndighetsutdvning som en god arbetsmiljd. Av stadens budget
2015 framgar att chefer inom staden har ett sérskilt ansvar for att
aktivt motverka kulturer av tystnad inom organisationen, liksom att
vara ett nira st6d till handldggare och administrativ personal:
”...de anstilldas inflytande ska stidrkas och kulturer av tystnad inom
organisationen ska aktivt motverkas. Staden mér bra av anstéllda
som vagar och vill bidra till utveckling av stadens verksamhet.
Stockholm ska ha en styrmodell som vigleds av
vilfardsprofessionens kunnande och yrkesetik.”.
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En annan uppgift for chefer &r att arbeta med fragan om hur de kan
motivera yrkeserfarna medarbetare att stanna kvar till exempel
genom att erbjuda en individuell utvecklingsplan i hog grad baserad
pé den enskildes 6nskemél

Ytterligare exempel pa ansvar som aligger chefer 4dr goda kunskaper
om de krav som arbetsgivarrollen stéller. Inom ramen for uppdraget
har ett stadsvergripande ledarutvecklingsprogram tagits fram. Tva
piloter genomftrs under vérterminen 2016 och dérefter kommer
programmet aterkomma arligen. Personalstrategiska avdelningen
ansvarar for planering och genomférande samt finansiering. Se
bilaga 4.

Delegation

Frigan om delegation behdver bearbetas vidare och
delegationsordningen fortydligas. Forslagsvis ser varje ndmnd over
sin egen delegationsordning, men &ven motiven for att det ska
finnas stora olikheter Gver staden behdver analyseras.
Introduktionsutbildningarna for nyanstillda ska utdkas med ett
avsnitt om delegationsordningen.

Forutsittningar och stod till ledning

Det krdvs ocksa att en chef har ett rimligt antal anstéllda for att
kunna utdva ledarskapet. Chefer ska ha néra tillging till kvalificerat
ledningsstdd minst inom omradena ekonomi, IT och HR.

Om det uppstér konflikter eller om personalsituationen inte &r stabil
foreslas att personalstrategiska avdelningen i samarbete med
fackfdrvaltningarna med kort varsel kan erbjuda stdd till ledningen
for den aktuella verksamheten. En fraga som ocksa lyfts dr om
staden kan ha en central presstalesman for socialtjénstfragor, som
kan ge relevant information till media och dven stddja verksamheter
i mediefragor. Omfattningen av mojligt stod frén juridiska enheten
vid stadsledningskontoret ska understkas och information om detta
spridas till stadsdelsforvaltningarna.

Varierade arbetsuppgifter

Nir det giller socialsekreterares och bistdndhandldggares kompetens
har utvecklingen gatt mot en 6kad grad av specialisering. Nagot som
ocksd syns i det sitt socialtjéinsten &r organiserad: t.ex. olika enheter
for mottagning, utredning och insatser, fér missbruk, och for
ekonomiskt bistdnd. Den enskilda handldggaren forvéntas ha en
specialistkompetens medan socialtjénsten i sin helhet ska tillgodose
den enskildes sammantagna behov. I m&ten med handldggare uttrycks
ibland en dnskan om mer varierade arbetsuppgifter. Medan andra
handldggare lyfter fram fordelen med att kunna specialisera sig. Den
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okade personalomséttningen bland socialsekreterare och
bistdndshandldggare marks tydligt pa enheter som arbetar med
utredning.

Effekten for brukare

For brukare innebdr den okade specialiseringen kontakt med fler
professionella. Nagot som kan vara sirskilt utmanande f6r barn och
unga. Socialt arbete bygger pa att det finns en god relation mellan
brukare och professionella socialarbetare. Férsvinner kontinuiteten
tvingas den som beh&ver stdd att stindigt méta nya ansikten. Det
positiva med att tréffa ett Skat antal professionella bestar bland
annat av att ha fatt ta del av fler personers kompetens.

Samverkan internt och externt

En arbetsuppgift som ofta framhéllits av handldggarna som sérskilt
stressande dr kontakten med olika samverkansparter Det dr genom
kontakterna i professionella nétverk som mycket av handldggarnas
arbete utfors. Om kontakter maste etableras och mobiliseras for
varje klient for sig blir arbetet mycket tungrott. Stockholms ldns
landsting och kommuner i Stockholms lén har slutit en
dverenskommelse om samverkan (BUS) som syftar till att
tydliggora ansvaret och att beskriva gemensamma utgangspunkter
och samverkansstrukturer for att barn i behov av sérskilt stod ska fa
de insatser de behover och har ritt till. Overenskommelsen riktar sig
huvudsakligen till ledningen inom kommunernas och landstingets
forvaltningar och verksamheter. Overenskommelsen #r exempel pd
samverkansstuktur som med fordel kan utvecklas och modifieras till
flera ssmmanhang, fragor och ytterligare parter.

Administrativt stdd till socialsekreterare och
bistandshandlaggare.

Det finns administrativa arbetsuppgifter som i dag utfors av
socialsekreterare och bistdndshandlédggare som skulle kunna utforas
av administrativ personal. En fordel med att sérskilja delar av det
administrativa arbetet r att de som utbildat sig for socialt arbete far
arbeta och fokusera pa detta, och att anstéllningen pa sa sitt kan bli
attraktivare. Ett par verksamheter har ocksa uppgivit att det &dr
ldttare att rekrytera kvalificerade administratdrer till skillnad fran
socialsekreterare och att kvaliteten i det administrativa arbetet
uppritthalls genom att personal med administrativ kompetens utfor
arbetet.

En forutsittning for att det verkligen ska bli en avlastning 4r att det
finns ett nira samarbete mellan handléggare och administratr. I en
understkning som SSR latit géra anser 79 % av de socialsekreterare
som har svarat pé frigorna att andelen administration har Skat. 82 %
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menar att det har inneburit att tiden med klienter har minskat. 88 %
svarar att de inte har fatt kompensation genom forstérkt
administrativt stod p.g.a. de dkande kraven. Nir det géller
omfattningen av sdan administrativt arbete uppger ett par chefer i
staden att kan det handla om 15-30 % av arbetsuppgifterna.
Exempel pa arbetsuppgifter som skulle kunna utfras av
administrativ personal finns i bilaga 5.

Administrativt stdd till chefer

Chefer behdver tid och energi att Agna sig at sitt kédrnuppdrag. I
bilaga 6 finns exempel pa uppgifter som kan dverlatas eller delas
med administrativ personal. Vid ett par enheter kan chefsstdd i form
av mitning av “nirvarande” tid prdvas under implementeringsfasen.

Systematisk intern drendehandledning

Inom ramen for stadens satsning pa komptentensutveckling av
socialsekreterare mot en evidensbaserad praktik uppmérksammades
behovet av att utveckla den interna handledningen i barn-och
ungdomsirenden. Detta oavsett organisation, dvs. om nédrmsta chef
ansvarar for handledningen eller om en erfaren kollega har
uppdraget. En viktig balans i handledningen &r att st6dja den
professionella utvecklingen och inte sjélv ta dver arbetet. Att
uppmérksamma kunskapskallorna i den evidensbaserade praktiken i
varje drende Ar en annan aspekt. En privat aktor med omfattande
erfarenhet av handledning av socialsekreterare erbjod en utbildning
i intern handledning av kollegor utifran dessa perspektiv under 2015
och var sa pass uppskattad och efterfragad att en ytterligare omgéng
planeras for 2016. En fortsatt utveckling av den interna
handledningen i drenden #r av stor vikt.

Extern handledning

Extern handledning 4r i dag ndgot som de flesta yrkesverksamma
inom socialtjénsten ser som nigot nddvéndigt och sjilvklart.

I relation till utvecklingen av den interna handledning beh6vs det en
analys av hur den externa ska vara upplagd och vilket innehéll den
ska ha. Ska den framforallt syfta till att ha en stodjande funktion for
handliggare eller ska den &ka kvaliteten i verksamheten? Svaret pd
dessa frigor paverkar utformningen av handledning f&r att optimera
nyttan med den, iven om de bade faktorerna paverkar varandra.

I en studie frdn Vistra Gétalandsregionen beskrivs hur
arbetsgruppen och arbetsledare dr 6verens om, att det yrkesméssiga
stodet 1 form av stressreducering &r den viktigaste funktionen for
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handledning®. I en australiensisk studie beskrivs den positiva
effekten av handledning av socialarbetare. Den st6rsta fordelen dr
just att handledningen upplevs som stddjande och leder till 6kat
vilbefinnande. Studien visar ocksa att brist pd handledning leder till
Skad kiinsla av stress, oro och risk for utbriindhet. I denna studie
rekommenderas dven regelbunden handledning som viktig for att
minska personalomsittningen.’ Flera amerikanska studier har visat
att stédjande handledning har kunnat reducera socialarbetares stress
och minskat risken for utbréindhet.

Medhandlaggarskap

Det dr vanligt att intentionen for socialsekreterare som arbetar inom
barn och unga 4r att arbeta tvé och tvd i varje drende, en
handldggare och en medhandliggare. For handldggare innebir ett
medhandlidggareskap ett delat bedomningsansvar i olika frdgor. For
klientens del innebér systemet en 6kad rittssédkerhet samt 6kad
mdjlighet till kontinuitet och att na en handliggare som “kénner till”
situationen. Forutom ett organiserat medhandlédggarskap stérks
arbetssituationen av att arbetsgruppen tar gemensamt ansvar for alla
aktuella klienter och 4r beredda att hjélpa till vid behov. En
anstringd personalsituation innebér ofta att handléggare i praktiken
trots detta arbetar ensamma.

Det finns kommuner som prévat medhandléggarskap over
verksamhetsgréinser, t ex i d&renden dér en forilder har
missbruksproblem har en medhandldggare fran barnenhet arbetat
tillsammans med huvudhandldggare f6r missbruksvarden.
Medhandldggarskapet behover stérkas, utvecklas och nya arbetssitt
provas.

Regelbunden fortbildning och méjlighet till
specialistutbildning

Det rader stor enighet om hur viktigt det dr att socialsekreterare och
bistdndshandliggare erbjuds mojlighet till kontinuerlig
kompetensutveckling. Hojda krav pa kompetens och stindig
kunskapsutveckling kommer frin manga hall samtidigt som
arbetssituation ofta dr pressad. En yrkessituation som kanske
priglas av stort personligt ansvar, hog arbetsbelastning och instabil
personalsituation med stressade chefer, kan innebéra att

8 FoU Vist/GR 2007. *Varfor handledning? Handledning som professionellt
projekt och organisatorsikt verktyg inom handikappomsorg och individ och
Jamiljeomsorg” s 26.

® Akademikerforbundet SSR ” Grupphandledning for yrkesverksamma inom
psykosocialt arbete”

https.//akademssr se/sites/default/files/files/arupphandiedning
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forutsittningarna for medarbetares professionella utveckling blir
sdmre. For den enskilda medarbetaren kan det pa sikt leda till
urholkning av professionell identitet och sjilvfortroende, vilket
riskerar att skapa en negativ spiral.

For att inte fortbildning ska nedprioriteras behvs sérskilt avsatt

arbetstidsforlagd lis/studie tid som foljs upp av ledningen. Vid all
utbildning och fortbildning bdr det ingd nigon form av vikariestod
for de som gér utbildningarna.

Regelbundet mottagande av studenter

Verksamhetsforlagd utbildning (praktik)

Det finns idag inte nigra staddelsdvergripande strukturer och avtal
for verksamhetsforlagd utbildning. Staden har ett ansvar {or att ta
emot studenter, men har inte utvecklat ndgon samordning av detta.
Det ser dérfor olika ut mellan SDF i vilken omfattning studenter tas
emot och med vilken kvalitet deras praktik genomfors. Praktiktiden
kan betraktas som en del i framtida rekrytering och som en trining
av kommande medarbetare varfor en stads§vergripande plan for
praktikantmottagande behdver utformas. Hogskolorna i
Stockholmsomridet ligger stora resurser pé att leta praktikplatser.
Det finns inget dmsesidigt tagande att luta sig mot. Staden har
dirmed inte heller nigra gemensamma foretridare for verksamheten
som kan driva frigor om utveckling tillsammans med universitet
och hégskolor.

Auskultation

I dag kan det vara si att studenter for forsta gangen kommer i
kontakt med socialtjinsten nér de under termin fem har sin praktik.
Om studenter skulle kunna askultera pé olika arbetsplatser fran och
med termin tva skulle de i ett tidigt skede av utbildningen komma i
kontakt med praktiken. For praktikens del skulle det dels innebéra
att ta ansvar for att ge blivande socionomer mdjlighet att tidigt bli
#n mer yrkesforberedda och dels en mdjlighet att viicka intresse for
sin arbetsplats hos studenterna. Studenter som &r osékra pé sitt
yrkesval kan f4 bittre underlag for att ta stillning till fortsatta
studier.

Mottagande av traineer

Aren 2013-2015 prévades en modell for att ta emot traineer i
verksamheterna. Modellen riktade sig till studenter vid sista aret pd
socionomutbildningen. Drygt 50 traineer blev anstillda pa 20 %
under de tvé sista terminerna. Utvirderingen av arbetet visade att
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ménga traineer var ndjda med att f4 en mer omfattande erfarenhet
av arbetet och kunde sedan rekryteras av verksamheterna.

Syftet att minska steget mellan skola och arbetsliv samt forenkla
rekryteringen av personal ndddes alltsa i ménga fall.

Foérutom detta program har PAS tagit fram ett traineeprogram som
avslutas 2015 och som riktar sig till nyutexaminerade akademiker
med tillsvidareanstéllning. Utifran erfarenheterna i dessa program
behover staden besluta om en modell for fortsatt trainee
mottagande. D4 det skett en dndring i kollektivavtalet for att
underlitta anstillning av studenter uppmuntrar &ven SKL till denna
typ av anstéllning.

Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap

Det kan tyckas sjilvklart att det finns fungerande lokaler och
utrustning f6r kontorsarbete sdsom skrivare, telefoner, och datorer.
Det ir inte alltid fallet och ddrfor lyfts det fram i handlingsplanen.
En sammanhingande fraga dr att f6lja med och dra nytta av den
digitala utvecklingen som kan underl4tta arbetet.
Aldrefsrvaltningen i samarbete med Socialfrvaltningen sdker
projektmedel for digital kompetensutveckling och utveckling av bl.
a. E-learning moduler. Digital utveckling kan ocksé innebéra
inférande av sms paminnelser, anvindning av videokonferenser,
och talsyntesutrustning.
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Bilaga 1 Vision och Akademikerférbundet SSR
for en battre arbetssituation

Visions forslag for en bittre arbetsmiljo'°

*Det har genomforts ett ambitidst arbete i Géteborgs Stad for att ta
fram rekommendationer for en bittre arbetsmiljs f6r
socialsekreterarna. Dessa rekommendationer borde 4ven gilla
bistandshandliggarna inom Aldreomsorgen. Vision anser att de gor
samma jobb som socialsekreterarna fast med en annan mélgrupp,
siger Sonia Koppen som #r yrkesansvarig for socialarbetare i
Vision Géteborg.”

- Att fler bistdndshandliggare anstills av Goteborgs Stads
stadsdelar for att bistindshandliggarna ska hinna med att gbra titare
uppfoljningar av sina beslut.

- Att arbetsvirderingen av befattningen bistdndshandléggare ses
dver. Bistdndshandliggare 4r virderade l4gre i svarighetsgrad dn
socialsekreterare vilket inte 4r rimligt. Den felaktiga
arbetsvirderingen péverkar loneliget for bistdndshandldggarna.
Vision anser att bistdndshandldggare och socialsekreterare har i
stort sett samma jobb fast med olika mélgrupper.

- Att rekommendationerna fran den s.k.
»socialsekreterarkommissionen” ska gélla dven for
bistdndshandldggarna

o Forstirkt introduktion under ldngre tid och ritt till
kompetensutveckling

o Administrativt stdd och rimlig arbetsbelastning f6r chefer och
andra arbetsledare si att de kan fokusera pa att leda och utveckla
verksamheten och medarbetarna.

o Rimlig arbetsbelastning for bistdndshandldggarna genom att en
metod for att mita arbetstyngden tas fram samt att personalstyrkan
anpassas efter arbetstyngden.

o Det ska finnas 1:e bistindshandldggare pé varje enhet och denne
ska ha 8-10 bistdndshandliggare under sig. Detta krivs for att
astadkomma en nira arbetsledning och en fungerande
metodutveckling

o Lonebildning som bidrar till stabil bemanning med rétt kompetens
f5r verksamheten. Det mest framgéngsrika séttet att hoja sin [6n
rejilt idag 4r om man byter arbetsplats. Men det ska ocksa vara

19 vision Goteborg enkit i april 2015 stilld till 140 bistindshandliggare varav 40
% svarade, 62 procent svarade att de Gverviiger att byta arbetsplats.

44 procent uppgav att de ligger efter med journalfdringen. Varje
bistdndshandliggare hade i genomsnitt 141 drenden.
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mdjligt att hoja sin 16n rejalt om man stér for kontinuiteten pd
arbetsplatsen.

- Att en kommuncentral arbetsgrupp tillsitts med representanter
fran bade arbetsgivaren och fackforbunden som far i uppdrag att se
over utformningen av rekommendationerna, att anpassa dem till
dldreomsorgen samt att séikerstilla att de implementeras
stadsdelarna.

Akademikerforbundet SSR Kvalitet i myndighetsutdvningen
»] kartliggningar som sivil forbundet som Socialstyrelsen gjort
framkommer det att bistindshandliggarna ofta har ansvar for alltfor
manga omsorgstagare. Den hdga arbetsbelastningen kan innebéra
ett hot mot rittssikerheten och bistdndshandldggarnas utbildning
och kompetens tas inte tillvara fullt ut. Inte séllan &r det
uppfoljningar av bistdndsbeslut samt uppsskande och forbyggande
arbete som méste nedprioriteras. Utver drendeméngden har
arbetsuppgifterna for handldggarna dndrat karaktér. Den
administrativa bordan har 6kat och allt mer tid gér &t till
datainsamling, att informera om alternativa utforare, granska
fakturor med mera. Utgdngspunkten for bistdndshandliggarnas
uppdrag i myndighetsutdvningen

dr att den dldres behov ska utredas, bedémas och tillgodoses

enligt lagstiftning och rittspraxis. Trots det &r det inte ovanligt att
bistdndshandliggarna dven 4liggs ett kostnadsansvar, som kan
komma att sté i strid med den &ldres rittigheter. Ett annat fenomen
som begrénsar handliggarnas professionalitet 4r att det 4r det lokala
utbudet, inte den #ldres behov, som ofta avgdr vilka insatser som
beviljas.

Akademikerforbundet SSR anser att

»yirendemingden for bistindshandldggarna méste minskas till
rimliga nivaer

»»bistandshandldggarnas yrkesroll behdver renodlas, de ska ha
tillgdng till administrativt stod

»ybistandsbedomning och kostnadsansvar ska hallas isir
»»bistandshandliggarna ska ha mandat att gora professionella
beddmningar och fatta bistdndsbeslut som grundar sig pa den &ldres
behov och gillande lagstiftning (...)

»»bistandshandliggarna ska ges utrymme att f5lja upp samtliga
bistandsbeslut inom angivna tidsramar

wtillgéng till extern handledning och tid for reflektion ska vara
ensjilvklarhet for personal i dldreomsorgen. (...)

wychefen ska ha tillgéng till administrativt stod och till
utvecklingsresurser

»wen chef inte ska ha direkt arbetsledaransvar for fler dn 25-30
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medarbetare” !

Bilaga 2 Diskussionsunderlag drendenorm

Bakgrund

I stadens budget for 2015 finns uppdrag som handlar om en
drendenorm beskrivet som en del av handlingsplanen for att
forbéttra arbetssituationen:

*En stadsévergripande handlingsplan for att forbdtira
arbetsvillkoren inom socialtjiinsten i Stockholm ska upprdttas och
implementeras. Det behévs en sddan samordnad strategi for hur
den omfattande personalomsdttningen kan stoppas,
administrationen minskas och antalet direnden per handldggare kan
scnkas. Ekonomiska och andra forutsdttningar ska utredas for
inforandet av en drendenorm som viger in drendenas komplexitet
och tyngd m.m.”

SK1 beskriver i sin handlingsplan for stérkt skydd for barn och
unga, 2015, att det finns ett samband mellan stabilitet och
bemanning, ju htgre antal handldggare per antal barn i kommunen,
ju férre nyrekryteringar.

Tidigare erfarenheter

Goteborg

Goteborgs stad utvecklade 2012-2013 en modell for att méta
arbetstyngd for socialsekreterare inom barn- och ungdom. I det
ingér flextid, antal oskrivna utredningar, soc.sekr upplevelse av
ndjdhet, och typ av aktiviteter/drenden, och antal &r i yrket.
Arbetstyngdsmitningen var tinkt att upprepas ca var 4:e /6:e vecka
och vara en termometer pé arbetsmiljon. “Den bor ses som ett sitt
att i dialog med handldggaren méta en del av socialsekretarens
uppdrag”. Kvaliteten pé utfort arbete mits inte. Métningarna kan
avpersonifieras och en sammanstillning av en enhets resultat kan
anvindas som underlag for diskussion kring arbetsmiljon vid APT.
En ny version av modellen diskuterades 2014 men finns inte. Enligt
telefonkontakt med Visions ordf6rande i Goteborg Marcus
Gustavsson, 2015-08-12, har implementeringen inte varit enkel. Det
har under varen 2015 funnits ett motstand i flera
stadsdelsfSrvaltningar att anviinda hela modellen som det &r ténkt.
Forst till sommaren 2015 har arbetet tagit mer fart.

Andra kommuner
Jénkopings kommun och Visterds stadarbetar med att ta fram
fordelningssystem for att jimna ut arbetsbelastningen for

' Akademikerforbundet SSR 2014 S "Végar till en god dldreomsorg Ett
program_fér hogre kvalitet fran Akademikerforbundet SSR”
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handliiggare. Projektet har inte funnit ndgon kommun som infort
och utviirderat en vilfungerande modell for att mita och forbéttra
situationen med for h6g arbetsbelastning.

Fackligt arbete och forskning
Vision har diskuterat drendenorm i sin rapport 100 roster om framti-
dens socialtjdnst, mars 2015:

Manga efterfrdgar ett tak for hur stor drendemdngd en anstdlld
faktiskt kan ha pa sitt bord. Vissa menar att detta bor regleras i lag.
Andra onskar ett vikimdrke. Oavsett utformning dr det viktigt att
nivdn halls om den ska ha verkan.

s Inom forsérjningsstdd menar ndgon att 50 drenden dr rimligt. En
annan har 80 drenden, vilket beskrivs som orimligt.

* Inom barn och unga beskrivs ett riktmdrke pd ca 20-22 drende per
handldggare oavsett drendetyngd. Inom denna verksamhet
dterkommer intervallen 20-25 drenden.

* En bistdndshandldggare inom LSS har 125 brukare i dldern 0-25
som ska foljas upp och utredas nya ansokningar pé. Aven hiir
beskrivs ldget som orimligt.

Flera faktorer mdste vigas samman i utforandet av ett matt. Bland
svaren finns en oro for att angivna tal blir vigledande ndr lokala
Sforutsétiningar egentligen skulle kréva en ligre mdngd. Mdnniskors
situation dr komplex och behoven ska métas med knappa resurser.
Ett enda drende kan i sig motsvara fem drenden i mingden
arbetsinsats som krdvs. Vidare kan erfarna medarbetare forvdintas
ha fler drenden dn en nyanstdlld. Personal som arbetar deltid
behover ocksd en anpassad drendestock. Samtidigt behéver dven
deltidsarbetande vara garanterade tid till fortbildning och
arbetsplatstrdffar.

SSR har ett samarbete med psykologiska institutionen vid
Stocholms universitet dir forskaren Wanja Astvik arbetar med at
utveckla ett mitinstrument. Arbetet beskrivs i tidningen
Akademikern, nr 4 2015:

» Instrumentet som Wanja Astvik nu utvecklar dr en enkdt med
skalor fér arbetsvillkor och hdlsoutfall. I enkditen finns fragor kring
olika arbetsvillkor, hur styrd man dr i arbetet, hur dialogen ser ut i
organisationen, kvalitet kontra budget, liksom fragor om stress,
dterhdmtning, utmattning, engagemang och tillfredsstdllelse i
arbetet. Den ska skickas ut vid tva tillfillen med ett Grs mellanrum,
for att forskarna sikrare ska kunna uttala sig om orsak och verkan.
— Ett vetenskapligt beprovat instrument kan ge fragorna om den
psykosociala arbetsmiljén dignitet sa att chefer och politiker inte
kan avfirda dem. Det kan bli ett effektivt instrument for att
synliggiéra problem i tid och ga in med dtgdrder for att undvika hog
personalomsdttning och sjukskrivningar, sdger Wanja Astvik.
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Enkdten ska ocksd identifiera strategier som anvdnds for att
hantera en hég arbetsbelastning.

— Det dr just i obalansen mellan krav och resurser som problem
uppstar. 1 tidigare studier har man sett att de som anvdnder sig av
kompensatoriska strategier for att hantera for hog arbetsbelastning
— som att arbeta kvdllar, helger och hoppa éver lunchraster — far
betala med sin egen hdlsa, sdger Wanja Astvik.

Aven om mdnga arbetsplatser behover forbiittra den sociala och
organisatoriska arbetsmiljon finns det exempel pd sd kallade friska
arbetsplatser, det vill sdga organisationer som har fa
sjukskrivningar och lag personalomsdtining. De faktorer som
utmdrker sig pa friska arbetsplatser dr i stort sett desamma inom
offentliga och privata verksamheter.

— En frisk arbetsplats har ett bra och tydligt ledarskap, god
kommunikation, medarbetare som behandlas med respekt, en rdttvis
organisation, transparens och tydliga roller, sdger Eva Vingdrd.

Historisk fraga

Ar 1980 pabérjades ett forskningsprojekt om socialsekreterares
arbetsmiljé i Huddinge, Jirfilla och Karlskrona. Projektet redovisas
i boken Socialsekreterarnas arbetsmiljo, som kom ut 1983. Ett
kapitel diskuterar handléggarnas arbetsbelastning dér en av
slutsatserna blev:

”Nér man mdter en handldggares arbetsbelastning, far man
sdlunda ingen rdttvis jimforelse om man bara rdknar antalet
drenden. Man maste ocksd ta hdnsyn till antalet klientproblem
(=arbetsuppgifter i denna undersokning) och typen av
klientproblem som finns i drendena.”

Diskussion

Frégan om #rendenorm dr som framgétt ovan komplex. Négra
mitmetoder har trots alla ar av diskussion @nnu inte etablerats i
landet, inte heller finns ndgot vedertaget tak for antal drenden.
Projektet har besskt 12 av 14 enheter for myndighetsutévning inom
barn- och unga i Stockholm, bland annat har fragan om drendenorm
diskuterats. Ett par enheter har provat Géteborgsmodellen, men
ingen enhet ser den som en modell att infora direkt, det finns t.ex.
for mycket tolkningsutrymme vid ifyllandet. Inte heller finns det en
enighet i staden om vilket antal &renden som skulle kunna vara
lampligt som Gvre gréns per handlidggare. Under métena med
enheterna har bl. a. nedanstaende argument framforts:

Fordelar - nackdelar
Négra argument om fordelar:
- Enheter kan jadmfora sig mot vad som kan anses som
“normalt” antal drenden for att kunna garantera
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rattsdkerheten och objektivt kunna lyfta fragan hogre upp i
organisationen om behovet av fler handldggare.

- Kan vara ett verktyg for fordelning mellan handléggare
inom enheterna.

- Forandringar i arbetsbelastningen kan foljas over tid.

- Den enskilde handlidggaren *far st6d” i att kunna siga nej till
att ta emot fler drenden.

Négra argument om nackdelar:

- Handlédggare far krav pé sig att alltid ligga pa normen, inget
utrymme finns for aterhdmtning.

- Andra viktiga arbetsuppgifter, t.ex. att arbeta med
verksamhetsutveckling, internutbilda kollegor i nya
arbetssitt, ta emot praktikanter, och egen
komptensutveckling finns inte med i berdkningen och kan
prioriteras ned.

- Arenden kan snabbt forindras och bli allvarliga, men
métningen gors inte tillrdckligt ofta for att finga upp det.

Konsekvenser

Anta att nackdelar och férdelar med en drendenorm uppfylls, hur
paverkas arbetsbelastningen? Om nackdelarna uppfylls kommer
handldggare fa en konstant belastning oavsett situation, andra
arbetsuppgifter &n handldggning beddms som mindre viktiga, och
om mitningarna inte gérs mycket ofta, fungerar systemet &ndé inte
som ett métt pd arbetsbelastning.

Om foérdelarna infrias- och en drendenorm som tar hénsyn till
drendenas komplexitet infors- vad leder det till?
- Att det gors regelbundna métningar, inom enheter och
mellan enheter.
- Chefer far argument for att fordela ut drenden mellan
handldggare och argument att kunna féra vidare upp i
organisationen om arbetsbelastningen t.ex. &r for hog.

Alltsa, dven om enbart fordelarna infrias, och inga nackdelar- s&
finns det inget som s#ger att d&rendenorm leder till acceptabel
arbetsbelastning. Arendenormen i sig utldser varken neddragning av
resurser om bemanningen kan anses vara for hog - eller utokning av
resurser om bemanningen kan anses vara for lag. Det kommer alltsa
krivas ett omfattande métinstrument som anvénds ofta for att kunna
fanga upp problem som kanske &nda inte &tgérdas. Dessutom krévs,
som i G6teborgsmodellen, att ndrmsta arbetsledare har individuella
samtal med varje handldggare om dennes upplevelse av
arbetsbelastningen eftersom allt inte kan fangas upp i ett
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mitinstrument utan att det blir ogtrligt omfattande. Det finns en
mingd faktorer som paverkar upplevelsen av arbetsbelastning och
stress som framgar av handlingsplanen. Att minska antalet &renden
f5r en handléiggare som kinner sig Sverbelastad kan vara en del,
men det finns andra delar som ocksé #r nddvindiga, t.ex. stod frén
arbetsledare och medhandldggare.

Om fragan om #rendebelastning endast betraktas pa gruppnivé, pd
enhetsnivé, behdvs det inte samma precisison som i ett
mitinstrument som det behdvs pa individniva. Féljande forslag
innebir att arbetsbelastningen foljs pa gruppniva och att ledningen
far regelbundna indikationer om forédndringar i arbetsbelastning och
socialsekreterarnas upplevelse av sin arbetssituation.

Forslag
Regelbunden mitning'?, och rapportering till avdelningschef
(forslagsvis varje tertial) av:

3. Antal drenden per anstilld pa enhetsniva.

4. Tre frAgor himtade ur nuvarande medarbetarenkit, med
tilligget att det &r en Sgonblicksbild for bedémning av
situationen sedan senaste métningen.
> Jag har en bra arbetssituation.
> Jag kinner att jag kan gora ett gott arbete.

» Jag kan rekommendera min arbetsplats till andra.
Den tillfrAgade gor dessutom en kort motivering av sina svar.
Som nollmétning anvinds resultaten pé dessa fragor frin 2014 érs
medarbetarenkit. Vid sammanstéllning av resultaten ska
handliggare inte kunna identifieras pa nivé 6ver enhetschef.
Medarbetare som inte #r tillfreds med sin arbetssituation bor
erbjudas individuella handlingsplaner av arbetsledare.

Under ett ar skulle saledes vid

T1: Fragorna stillas

T2: En plan for nésta steg i arbetet for att forbittra arbetssituationen
har tagits fram och presenterats

T3: Arbetet {5ljs upp och planen revideras/modifieras

Socialfdrvaltningen/PAS foreslas ta fram ett litt administrerat
system/mallar som kan anvéndas for att det ska bli mojligt att
jimfora dver staden, samt erbjuda stdd och uppfoljning i
utvecklingsfrigor som ror personalsituationen.

Se bilaga 2 for utforligare diskussion om drendenorm.

12 y7ia esMaker link som #r ett webbaserat instrument.
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Bilaga 3 Kompetens- utvecklingsforum

Det finns idag en mingd titlar pA medarbetare i Stockholms stad
som arbetar med komptens- och verksamhetsutvecklingsfragor i
stadsdelsforvaltningarna; metodutvecklare, mentorer, introduktor,
samordnare, socialinspektdr, utvecklingssekreterare, controller,
planeringssekreterare, verksamhetsutvecklare mm.
Arbetsuppgifterna kan variera och i en del fall ligger dessa pa olika
chefsnivaer. Oavsett titel 4r dessa funktioner nédvéndiga for att
utveckla, kvalitetssiikra och stabilisera verksamheten. Det finns da
ocksé ett naturligt nav att knyta medarbetare till som har idéer och
intresse av forbittringsarbete.

Foreslagna arbetsuppgifter for dessa funktioner:

e Introduktion av nyanstillda handldggare.

e Mentorskap — ge stdd och handledning i det dagliga arbetet
for nyanstillda handldggare.

e Halla verksamheterna uppdaterade pa senast tillgéingliga
kunskap och arbetsmetoder genom att t.ex. kénna till
Kunskapsguiden, Kunskapsbanken m.m.

¢ Arbeta med utveckling och kvalitetsh6jning av befintliga
arbetsverktyg; ASI, Initialbeddmning, DUR, BBIC,
AIBIC,M]I, Signs of Safety, IT-stdd etc.

e Stdd vid rekrytering.

e Arbeta med systematisk uppfoljning av arbetet.

e Arbeta med systematiskt forbattringsarbete.

¢ Internkontroll av hur lagar och rutiner uppfylls.

o Stdd vid planering och genomfdrande av verksamhetens och
handldggarnas fortbildning.

o Stdd vid verksamhetsplanering/verksamhetsforéndring.

¢ Framtagande och implementering av nya rutiner och
arbetssitt.

e Arbeta med utveckling av samverkan bade internt och
externt.

e Bidra till utveckling av beprdvad erfarenhet och delta i
forsknings- och utvecklingsprojekt t ex brukardelaktighet
och brukarinflytande.
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Bilaga 4 Ledarutvecklingsprogram

Syfte

Programmet ska ge dkad kunskap och fSrstaelse om det personliga
ledarskapet, grupprocesser och kommunikation. Deltagarna ska fa
okad kunskap om ledarskap som bidrar till en god arbetsmiljé och
dirmed ett gott verksamhetsresultat med brukaren i fokus.
Nyanstillda chefer ska prioriteras vid antagningen till programmet.

Syftet med programmet #r att stéirka och utveckla ledarskapet
genom att 8ka deltagarnas;
e insikter om sig sjilva och sina drivkrafter, styrkor och

utvecklingsomraden

e kunskap om och trining i kommunikation och
konflikthantering

e kunskap om och forstaelse for grupprocesser och gruppers
utveckling

e firméga att leda individer och grupper pé ett effektivt sitt
o forstielse om chefsuppdraget kopplat till staden i stort samt
till brukarna
Syftet &r ocks att bygga interna nitverk for ett okat
erfarenhetsutbyte, lirande och stdd kopplat till chefsuppdraget.

Effektmal (forslag)

90 % upplever att de fatt dkade insikter om sig sjdlva och sina
drivkrafter

90 % upplever att de fatt dkad kunskap om kommunikation och
konflikthantering

90 % upplever att de fatt skad kunskap om och forstaelse for
grupprocesser och gruppers utveckling

90 % upplever att de fétt Skad formaga att leda individer och
grupper pé ett effektivt sitt

90 % upplever att de fatt en dkad forstielse om sitt chefsuppdrag
och hur det kopplar till staden i stort och till brukarna

Den langsiktiga effekten som onskas av hela projektet & minskad
personalomsittning och att medarbetarna i 6kad grad uttrycker att
de #r nojda med sin arbetssituation och kan rekommendera sin
arbetsplats. Vilket 4r faktorer som bidrar till god kvalitet i mtet
med brukarna.

Malgrupp - Urval

Under varen 2016 kommer tva piloter att genomfGras. Fran och med
hésten 2016 kommer programmet att Sppnas upp for alla chefer
inom socialtjinst/bistdndshandliggning att anmdla sitt intresse
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utifran kriterier som kopplar till forhallningssétten i stadens
personalpolicy.

Innehall
Utifrén en nuldgesanalys som omfattat rapportgenomgéngar,
intervjuer och statistik kommer programmet att fokusera pé
uppdraget i staden utifran ett tydligt ledarskap baserat pa
forhallningssitten enligt nedan;

¢ Formedling av stadens mal och budskap

o Aterkoppling

¢ Dialog och delaktighet

e« Oppenhet och respekt

o Tydlighet, forvantningar och ramar

¢ En ndrvarande och coachande chef
Foljande omraden har identifierats som s#rskilt viktiga
utvecklingsomraden;
Mod — utveckla och stdrka det personliga ledarskapet samt
i dentifierade styrkor for att kunna vara mer kraftfull i mitt
chefsuppdrag.
Kommunikation — 8ka medvetenheten om min kommunikationsstil,
hur jag skapar dialog, far delaktighet, skapar effektiva moten samt
hur jag hanterar konflikter pa bésta sitt.
Grupprocesser, grupputveckling — fa forstéelse och kunskap om hur
grupper fungerar och utvecklas s att jag som chef kan leda pd ett
effektivt sétt.
Mitt chefsuppdrag — oka forstaelsen och reflektionen kring
chefsuppdraget kopplat till staden i stort och till brukarna.

Uppligg
Ledarutvecklingsprogrammet kommer att 16pa terminsvis med

uppstart tva ganger/ar, varje var och host. Omfattningen kommer att
vara atta dagar varav tva internat ingér. Programmet, som &r
processinriktat, kommer att genomforas i samverkan med
upphandlad konsult, aktuella forskare samt stadens egna tjinstemén
och politiker. Deltagarna kommer mellan utbildningstillfillena att
delta i grupphandledning. Efter avslutat program kommer
deltagarna erbjudas former for fortsatt erfarenhetsutbyte och
lirande. En uppfoljningsdag kommer att genom{foras ca sex
manader efter avslutat program.

Uppfoljning (forslag)

P4 individniva — Assessios 180 graders instrument, infor uppstart
och efter genomfort program

P4 gruppniva — enkéter efter avslutat program

Uppfljningsdag- ca sex manader efter avslutat program
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Bilaga 5 Administrativa uppgifter handlaggare

Nedanstiende lista innehaller exempel pa uppgifter som idag utfors
av socialsekreterare och bistdndshandliggare men som skulle kunna
utforas av annan administrativ personal:

o Understka samhdrighet vid anmélan/anstkan

e Aktualisera ett drende
e Bestilla akt

e Rensa akt

e Returnera akt

Skriva in beslut i Paraplyet

e Brev till klienter/enskilda

e Boka tider for mdten/hembessk/vardplanering med
klienter/enskilda

e Boka tolk

e Bokarum

e Boka moten med interna samarbetspartners

e Boka méten med externa samarbetsparters,

e Kopiera arkivmaterial till klienter/enskilda

e Leta boenden

¢ Sms paminnelser till klienter

e Praktisk introduktion till nyanstillda

e Fora in anmilningar som ej inleds utredning pa i pérm

o Hjilpa till att svara i telefon

Soka boenden

Avgiftshandldggning inklusive beslut (efter delegation)

e Uppritta individuella avtal

o Fora in statistik

e Ansvara for dndringar av turbundna resor

e Fakturagranskning

e Registrering

¢ Datainsamling

e Avgiftsberikningar

e Hantera firdtjanst/riksférdtjénst
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Bilaga 6 Administrativa uppgifter chef

En del arbetsuppgifter som idag utférs av chefer skulle kunna
ldggas pé eller delas med administrativ personal, t ex:

Hantering av nyrekrytering.

Statistikinsamling och bearbetning.

Sammankalla till méten, skriva och skicka ut
minnesanteckningar, protokoll.

Boka lokaler till moten och hantera anméilningar.
Introduktion av nyanstiillda avseende kontorsrutiner, IT.
Administrera/bevaka semester, ledighet, VAB och
rehabiliteringsdrenden.

Hantera bestillningar/upphandlingar av tjdnster och varor.
Ekonomisk uppfsljning och kontroll.

Hantera ansdkningar och rapportering av anvéndning av
externa projektmedel.

Ta emot sjukanmilan av handlédggare

Meddela gruppen om nagon medarbetare &r sjuk
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Bilaga 7 Resultat fran avgangssamtal

Sammanstallning avslutssamtal med
socialsekreterare och bistandshandlaggare

Materialet kan bara anses representativt for de som har svarat pd
fragorna — alla har inte velat/kunnat géra det. Det gir inte att sdga
nigot om hur annan personal som har slutat sin anstéllning skulle ha
svarat. Det #r omkring 100 svar fran socialsekreterare och ett 15-tal
fran bistandshandldggare.

Det har inte gétt att gdra en numerir sammanfattning mer 4n denna
“uppskattade” genom att flera SDF har gjort en gruppvis
redovisning av samtalen

1. Vad #r orsaken till att du valt att séiga upp din anstiillning?
Manga nimner en 6nskan om att {8 hégre 16n, prova pd nya
arbetsuppgifter, kunna utvecklas eller byte av SDF/kommun som
orsaker till att siiga upp sin anstillning. Nagra ndmner att det faktum
att nyutexaminerade anstills med hogre 16n 4n den som de redan
anstillda har, har paverkat deras beslut. Andra faktorer &r hog
personalomsittning, hdg arbetsbelastning, att det 4r rorigt pd
enheten, ont om personal. Nagon uttrycker att det &r det fokus pd
kvantitet som finns snarare dn kvalitet som bidrar till beslutet att
siga upp sig. Ibland &r det privata skil, byte av bostadsort eller
dnskan om kortare resvig. Nagon uttrycker att hen “vill orka med
fritiden”. Ett par respondenter har gatt i pension eller borjat studera.

2. Vad hiinder hirnist? Ny anstillning/studier/annat?

Ett relativt stort antal uppger att de ska borja arbeta i en annan SDF
eller annan kommun/ort. En del byter arbete inom forvaltningen. Ett
par ska gé till konsultforetag. Nagra ska sluta arbeta med
myndighetsutévning. Andra har inget bestimt, vet inte vad de ska
gora.

3. Hur linge har du arbetat i staden/stadsdelen?
Anstiillningstiden bland respondenterna varierar mellan 6 ménader
och 17 &r i samma SDF. Ett stort antal har arbetat mellan 2-4 &r pa
arbetsplatsen de limnar. For flera dr det deras forsta anstillning
efter utbildningen. I en stadsdel har 12 av 30 respondenter arbetat
ett 4r eller mindre i stadsdelsforvaltningen.
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4. Hur lang yrkeserarenhet har du?
Aven hir r det stor variation i svaren. Vanligt svar dr tvé eller flera
&rs yrkeserfarenhet. Som ldngst har ndgon arbetat 28 4r i yrket.

5. Hur vil stimmer arbetsuppgifter, roll m.m. éverens med
dina férvintningar vid anstéllningstillfillet?

Ett stort antal av de svarande anger att deras forvéntningar stimde
overens bra eller relativt bra med de arbetsuppgifter som de sedan
fick. Nagra siger att uppgifterna dock foréndrades under
anstillningen och dérfsr i mindre grad stimde med deras
ursprungliga forvéntningar. Nagon papekar att
personalomsittningen, arbetstrycket tillsammans med svagt
ledarskap har “tvingat fram” foréndringar i yrkesrollen. En del hade
inga forvintningar pd kommande arbetsuppgifter. Nigra nmner att
det var svért att gd frén teori till praktik, skolan gjorde dem inte
forberedda pé “verkligheten.” Négra var inte forberedda pd
myndighetsutdvningen och det ansvar som foljer med rollen. Négra
uppger att det kéindes dvermaktigt att som ny direkt fa s& mycket
ansvar. ”Arendena #r tunga och komplicerade och som ny behdver
man mycket stod.”

6. Har du kunnat genomfora ditt uppdrag som
socialsekreterare/bistindshandliggare. Vad har fungerat bra
och vad har fungerat mindre bra?

Hog arbetsbelastning 4r det manga som ndmner och menar att de
visserligen har klarat av sitt uppdrag men att de har fitt gora avkall
pé kvaliteten. En del uttrycker att de inte har haft forutsittningar for
att kunna gora ett bra arbete. Bland positiva saker som ndmns finns
bra introduktion, bra stimning i enheten och att det har fungerat bra
nir alla har varit p4 plats. Négra ndmner ocksa att det fanns tydliga
riktlinjer for handldggning.

Nir det handlar om negativa delar nimner ett stort antal for lite
chefsstdd och en del att de under perioder har varit utan chef. Byte
av chef 4r ndgot som en del nimner som en komplicerande faktor.
Annat som har gjort det svért att utfora uppdraget 4r stor
personalomsittning, ménga nyanstéllda och rérig omorganisation.
Det har inte funnits nigon arbetsro och att det tar savil tid som
energi att ta emot nya kollegor. En del beskriver att arbete innebér
mycket administration, ibland pé bekostnad av tid till att tréiffa
klienter och utfora det som de menar “4r det sociala arbetet”. Négra
papekar att andelen administration i arbetet forvanande dem nir de
borjade arbeta. Bistdndshandlédggare har tagit upp att de inte har
négon delegation i beslutsdrenden vilket gtr att alla drenden ska
»dras for enhetschefen” vilket anges som en komplicerande faktor
och som kriiver att det méste finnas en nirvarande chef. Ett par
personer tar upp att de vid kollegors sjukdom har tvingats gora
deras arbetsuppgifter.
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7. Hur har du upplevt dina utvecklingsmdgjligheter?

De flesta anger att det har funnits goda mgjligheter att ga pa kurser
och vidareutbildningar. Dédremot har de i flera fall inte upplevt att
det fanns tid for att omsétta nya l4rdomar i praktiken pa grund av
hdg arbetsbelastning. “Med aren har utveckling blivit svart att
kombinera med den dagliga verksamheten.” Négra menar att det har
haft litet utrymme f6r kompetensutveckling, andra séger att
kompetens inte tillvaratas pa bésta sitt. Nyttan med
metodutvecklare ndimns av ett par respondenter liksom en stolthet
dver det arbete, som har astadkommits. Nagon tar upp att avsaknad
av erfarna kollegor att dela erfarenheter med vilket &r en viktig del
for utvecklingen. Négra handliggare menar att ”férvaltningen borde
arbeta for att sitta grunder inom beslutade arbetssétt innan
vidareutbildning ges.”

8. Hur har samarbetet inom enheten fungerat? Kollegor, andra
enheter, organisationen i stort?

En majoritet har upplevt samarbetet med kollegor och nédrmsta chef
pé enheten som bra. Manga nimner just god kollegialitet, inte s&
mycket dirfor att de har kunnat hjilpa varandra, utan snarare for
gott klimat i arbetsgruppen. Vi &r en tight grupp, med gott
kamratskap, vilket viger nir man har varit trott och sliten.”

Nir det handlar om samarbetet med andra enheter har det varit
svarare. Ndgon menar att det har varit onddigt stelt och byrékratiskt.
Samarbetet med externa parter &r ocksa ett utvecklingsomrade som
en del respondenter nimner. Aven hir beskriver flera att chefsstodet
har varit for litet. Nir det géller ”ledningen hogre upp” har nigra
respondenter angett att de inte lyssnar pa handldggare. “Inget gehor
fran hogre chefer nér det giller hogre bemanning.” Nagra papekar
att hog arbetsbelastning inte alltid handlar om ménga drenden, det
kan handla om vad &rendet rér. Annat som tas upp &r att man som
handldggare ensam ska fatta svara beslut.

9. Hur har du upplevt arbetsbelastningen?

De flesta menar att den har varit hdg, vildigt hog eller for hog.
Négra har sagt hog men hanterbar eller varierad men acceptabel. Ett
fatal siger att belastningen har varit lagom stor. Nagra papekar att
om bemanningen hade varit fulltalig hade arbetsbordan varit
hanterbar men ofta var kollegor sjuka eller nagon tjénst vakant.
”Arbetsbelastningen hade kunnat vara jgmnare om bemanningen
hade varit fulltalig.” En del papekar att belastningen har varit stor
vilket s#rskilt mérks ndr det héinder ndgot utdver det vanliga arbetet,
da blir det svart att hinna. Flera séger att hog arbetsbelastning
gjorde att de tvingades prioritera bland sina arbetsuppgifter, att
kvaliteten forsdmrades och att drenden blev sena vilket gar ut dver
brukarna.
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De som har arbetat linge p4 samma enhet ndmner att
arbetsbelastningen har 6kat &ver tid och att det frimst beror pa dkat
administrativt arbete, t.ex. fakturahantering. De menare vidare att de
med lang erfarenhet f6rvintas klara av att hantera sévil fler som
tyngre drenden och samtidigt hjilpa och introducera nya kollegor.
Personer med relativt kort erfarenhet far introducera nya
medarbetare i arbetet, trots att de ser sig sjidlva som nya i
befattningen

10. Synpunkter pa ledarskapet pa din enhet?

Hir har ménga av tagit upp att de har varit chefslosa under olika
l&nga perioder, fatt for lite chefsstdd eller inte fatt nigon
aterkoppling pé sitt arbete av chefen. ”Bristande arbetsledning, for
lite feedback, man vill bli sedd, skulle behdvt mer stéd.” En del
menar att de har haft tillgingliga chefer och gott chefsstod.
Generellt anges snarare brist pa chefsstd 4n att stodet som har getts
inte har varit bra, &ven om det i ndgra fall riktas kritik mot
chefskapet. Ngra tar upp frigan om vilket mandat den néirmaste
chefen har och undrar om de kan driva frégor vidare, bdde
gillanden drenden och utvecklingen i stort. Utvecklingsfrigorna
upplevs stanna pa chefsniv4, eller mellan chefer pa olika enheter,
och de kommer inte framét i diskussioner om hur arbetet ska
forindras och utvecklas.

Négon nimner att det blir den enskildes problem nér resurserna inte
ricker till. Aven den hdga personalomsittningen tas upp pé sa sétt
att den gor att det finns extra stort behov av ett tydligt ledarskap.
Samtidigt har manga svarat att de har haft en god relation med sin
ndrmaste chef.

11. Vad 4r den viktigaste orsaken till att du slutar?

Flera svarar 16nen som en orsak till att de har sagt upp sig. Andra
orsaker har varit hdg arbetsbelastning, underbemanning eller byte
av yrkesbana, prova ett nytt arbete. En del vill sluta arbeta med
myndighetsutdvning, ndgon tar upp brist p& delegation och
fortroende fran ledningen. En del har haft privata skél, som flytt
eller 6nskan om kortare resvig. Nagra menar att de inte slutar pd
grund av vantrivsel.

12. Vad hade fatt dig att stanna kvar?

En 16neforhdjning hade fatt en del att stanna kvar, liksom storre
mjlighet att kunna péverka sin arbetssituation. En del menar att
med en 6kad bemanning, eller med mer stabilitet i arbetsgruppen,
hade de stannat kvar. Andra hade stannat kvar om de hade kunnat fa
byta enhet eller fatt andra arbetsuppgifter. Nagra menar att fi
bekriftelse, fi veta att man ér viktigt och blivit sedd hade kunna
paverka deras beslut. Flera séiger att inget har kunna péverka deras
beslut. Négra tar upp att nyutexaminerade far hdgre 16n dn
medarbetare med lingre (lang) erfarenhet och menar att det &r svért



Stockholms
stad

Rapport
Sida 38 (42)

att forsta de Ionekriterier som giller. ”Om chefen hade erbjudit
samma/hdgre 16n som de nyanstillda hade jag Svervigt att stanna.”

13. Ar det nigot du sjilv kunde ha gjort annorlunda under din
tid hos oss pa forvaltningen?

Négra séger att de skulle ha kunna satt tydligare grinser.

Ett par respondenter menar att de hade kunnat vara mer drivande i
utvecklingsarbete men siger ocksa att det inte fanns s mycket tid
till det. En del siger att de skulle ha kunna diskutera arbetet mer.
Nagon siger att det radde en tyst kultur vilket gjorde det svirt att
siga nigot. Négra séger att de har gjort sd gott de har kunnat och ett
par personer uttrycker stolthet ver sitt arbete. En annan svarande
menar att hen skulle ha *avstitt ifrdn det som jag tyckt varit roligt.”

14. Hur blev du bemétt néir du sa upp dig? Ar det nigot som vi

missat eller kunde ha gjort biittre?

Flertalet menar att de har blivit bra bemétta, en del sédger att de har

blivit neutralt bemétta. Ett antal menar att de skulle ha velat ha fatt

négon form av beklagande reaktion fran chefen nér de sade upp sig.

15. Ar det nagot mer du vill tilligga?

Arbetssituationen tas inte pa allvar, hinner e¢j med dokumentationen
och kan inte gora ett riittssékert arbete.

Har varit viktigt med friskvarden, stor trivselfaktor.
Introduktionen for nya socialsekreterare utan erfarenhet borde ha
varit nagot léngre.

Forindringar i organisationen méste processas, s alla medarbetare
ir delaktiga.

Sluta peka med hela handen och 14t medarbetare vara med och
paverka dir det gér.

Onskan om storre eget ansvar: flexibla arbetstider, kunna arbeta
hemiftan, osv s linge som arbetet utfors pa ett bra sitt.

Arbeta p4 att f& de erfarna att stanna med hjélp av hogre 16n,
utbildning riktad fér uppdraget och for den erfarenhet man har.
Virdera erfarna medarbetare hdgre och beldna lojalitet.

De nya kan inte ha mer [6n &n de som lir upp dem.

Den individuella utvecklingsplanen maste vara individuell.

Man vill inte k#nna sig utbytbar, man vill bli sedd.

Det r allt for stor brist pa tid for reflektion, att kunna ga djupare.
Den medminskliga nivan méste fi utrymme.

Det #r viktigt att riitt personer kommer. Man vill hellre ha ingen &n
en kollega som inte passar for uppdraget.

Ta vara pé introduktionsutbildningen, den &r bra nu.

Ar man sjuk si 4r man. Ta hand om sjukskrivna medarbetare.

Arbetsledning behver vara mer tillginglig.
Att det inom Funk rider stora skillnader mellan férhallningssétt hur
man beriknar/beviljar insatser vilket &r inkorrekt.
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Anstill personer som bara jobbar med administration, framftrallt
fakturahandliiggare. Detta skulle kunna frigéra tid frén
bistandshandliiggarna och ett stdrre fokus pa kdrmverksamheten.

Bilaga 8 Underlags- och referenslista

Underlag i arbetet
I arbetet med att ta fram handlingsplanen har projektet bland annat:

e tagit del av den nationella samordnarens arbete genom
dokument och samtal, samt deltagit vid bestken i
Stockholm,

e tagit del av SKL:s handlingsplan och andra dokument,

e samtalat med ett stort antal foretridare for verksamheterna
barn och unga i stadens 14 SDF,

. samtalat med fortradare for VISION samt tagit del av
rapport

e samtalat med foretridare for SSR samt tagit del av rapport

e samtalat med stadens socialtjinstinspektdrer samt tagit del
av rapporter,

o samtalat med forskare'® med uppdrag att ta fram ett
mitinstrument 6ver arbetssituationen,

e genomfort en workshop med chefer och metodutvecklare
inom stadens barn- och unga verksamheter.'®

e samtalat med fSretridare for dvriga verksamheter'’ i
stadens 14 SDF,

e triiffat chefsnitverk for, samt besoka, Svriga verksambheter,

3 Vision 2014 "Prévning och profession — en kunskapsoversikt om
arbetsbelastningen i socialtjdnsten”

14 gSR 2015-01-19” Novus undersékning - Kartldggning om arbetssituationen for

socialsekreterare”

15 Arbetsmarknad & Arbetsliv, ISSN 1400-9692, Vol. 19, or 4, 61-73 . Wanja
Astvik och Marika Melin ”Overlevnadsstrategier i socialt arbete: Hur péverkar
copingstrategier kvalitet och hdlsa?”

16 Workshopen holls 2015-10-18 »Hur socialtjinsten kan minska
personalomsdttningen i staden?” Se bilaga 1.

17 Handlingsplanen ska omfatta sdvil ekonomiskt bistdnd, socialpsykiatri,
missbruk, stdd till funktionsnedsatta, dldre som barn och unga
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Referenser

Stirkt skydd for barn och unga
Handlingsplan for den sociala barn- och ungdomsvirden.
Sveriges Kommuner och Landsting (SKL), 2015

Frin Prussiluskan till evidens, - utveckling av den sociala barn-
och ungdomsvardens forutsitiningar
Sveriges Kommuner och Landsting (SKL), 2013

Struktur och arbetssitt inom socialtjinsten
Annica Eriksson
Rapport fién Stadsledningskontoret, Goteborgs Stad, 2013

Stabilitet som kompetensstrategi for social barn- och
ungdomsvird
Sveriges Kommuner och Landsting (SKL), 2013

Trygghet och siikerhet inom den sociala barn- och
ungdomsvirden
— Socialstyrelsens forslag till digdrdsprogram
Socialstyrelsen, 2013

Kompetensuppbyggnad i social barnavird
Slutrapport av genomforandefasen

Marie Hedqgvist

Regionférbundet Uppsala ldn, 2012

Granskningar av den sociala barn-och ungdomsvdrden
Socialinspektorernas rapporter
Stockholm stad, 2013

Att forstd personalomsiittning och kompetenstapp bland
barnavardsutredare.

Docent Anna-Lena Lindgvist

Stockholms universitet, 2011

Uppdrag att fordela medel for kompetensutveckling inom den
sociala barn- och ungdomsvdrden
Regeringsbeslut, socialdepartementet, 2013
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Pdigdende utvecklingsprojekt i Stockholms stad
e Socialfondsprojekt kompetensutveckling mot en
evidensbaserad praktik
Socialforvaltningen, samtliga sdf, 2012-2014.

o Implementeringsstrategi och Férbdttringskunskap for
Utvecklandet av Evidensbaserad praktik med Fokus pa
Resultat (FIRE). FoU-projekt lett av professor Lars
Oscarsson. Kungsholmen sdf, Sédermalm sdf, Ersta Skondal
Hégskola, 2012-2014.

PwC
Uppdragsbeskrivning Visteras stad. Socialkontor Barn och
ungdom, 2013.



Stockholms Rapport
= stad Sida 42 (42)



