Kort sammanfattning av féljeforskarens arbete

Sammanlagt 144 gruppintervjuer med medarbetare och chefer har genomforts under de fem
terminer foljeforskaren foljt arbetet med handlingsplanen (dvs. fran hésten 2016 t.om hésten
2018). Vid det sista tillfillet 4gnades merparten av tiden till att fylla i en enkit kring arbetet med
handlingsplanen med frigor om inom vilka omraden arbetet kommit lingst och var man ser de
storsta behoven av ett fortsatt arbete. I varje stadsdelsforvaltning (sdf) har tva intervjuer per
termin genomforts dir medarbetare fran olika verksamhetsomraden deltagit i den ena intervjun
och enhetschefer/bitr. enhetschefer i den andra. En 6nskan om att representanter for alla
verksamhetsomraden (dvs. ekonomiskt bistind, socialpsykiatri, funktionsnedsattning, missbruk,
dldre samt barn och unga) ska delta 1 alla intervjuer formedlades. Intervjuerna har pagatti 75
minuter och har rért hur arbetet med handlingsplanen fortskridit. Med medarbetarna har kunskap
om och delaktighet 1 arbetet med handlingsplanen berdrts och med cheferna har intervjuerna
aven rort rollen som chef i detta arbete och vilka strategier man anvint fOr att entusiasmera
medarbetarna

Hur beskriver medarbetare och chefer arbetet med handlingsplanen under
projekttiden?

a) Intervjuerna

V'id den forsta intervjun dgnades en del av tiden inledningsvis till att ga igenom de olika
fokusomradena (punkterna) i handlingsplanen. I de flesta stadsdelsforvaltningar (sdf) hade man
valt ut 3 omraden av de 13 att borja arbeta med. De omraden som oftast aterkom var:
introduktionsprogram, antal medarbetare som dr rimligt i férhallande till chefers och
medarbetares uppdrag, nira och tillginglig ledning som ger stéd och uppmuntran samt
administrativt stod. De omriaden som mer sillan nimndes var: systematisk intern
irendehandledning, medhandliggarskap, brukardelaktighet, aterkoppling fran brukare samt
regelbundet mottagande av studenter resp. traineer. Vid detta forsta tillfille férekom en del
synpunkter kring vilka omraden som ingick i handlingsplanen och fragor kring syftet med arbetet.
Ett annat tema som dterkom vid den fGrsta intervjun var oklarhet kring hur arbetet skulle ga till
dir det inte alltid fanns en insikt om att arbetet med att forbittra arbetssituationen utgick ifran
delaktighet och medskapande, dvs. det var inget som skulle komma utifran utan var ett arbete
som skulle goras av medarbetare och chefer tillsammans.

Eftersom arbetet dnnu inte alltid hunnit komma iging pa allvar vid denna férsta intervju handlade
dessa ofta om de problem som fanns pa arbetsplatserna som att personalomsittningen var hég
vilket man menade i sig innebar svarigheter att bedriva utvecklingsarbete. Lonefragan lyftes ocksa
ofta och da framforallt av de erfarna socialsekreterarna och bistindshandldggarna som ibland var
missnojda Over att de inte hade sdrskilt mycket hogre 16n dn sina nyexaminerade kollegor.

Redan vid det andra intervjutillfallet blev det tydligt att ett utvecklingsarbete nu kommit iging pa
allvar. Nu var kunskapen om handlingsplanen férankrad och ingen tid behévdes dgnas at att
tortydliga innehallet och hur arbetet med handlingsplanen skulle ske. Det man nu oftast beskrev
att man arbetat med och genomfort var administrativt stid till socialsekreterare och bistandshandliggare.
Detta togs upp i 22 av de 30 intervjuerna. Manga hade anstillt administratérer, nigot som
uppskattades mycket. Satsningar pa ntroduktionsprogram/ mentorskap beskrevs ofta. Nigot som
beskrevs som viktigt var att ha rimligt antal medarbetare i relation til] medarbetares och chefers uppdrag
liksom #dra och tillganglig ledning. Cheferna beskrev olika satsningar for att entusiasmera



medarbetarna och skapa ett engagemang kring handlingsplanen som exempelvis heldagar dir alla
medarbetare triffats och diskuterat vilka punkter man prioriterat och hur man arbetar med dem.
De arbetsledare som genomgitt ledarutvecklingsprogrammet var 6verlag mycket néjda och de
som fatt plats sdg fram emot detta.

V'id det tredje intervjutillfillet, dvs. hosten 2017, blev det tydligt att arbetet med att implementera
handlingsplanen fortskridit sa att nu alla nu, dven de som var nyanstillda, var medvetna om de 13
forbattringsomradena/punkterna. P4 méinga hall hade man hunnit arbeta med flera av omridena
medan man pa vissa hall haft fokus pa nagra fa. De tre omraden som den absoluta merparten av
alla stadsdelar nu prioriterat att arbeta med var; introduktionsprogram, antal medarbetare som dr rimligt i
forballande til] chefers och medarbetares uppdrag samt ndara och tillganglig ledning. Pa manga hall beskrevs,
liksom vid tidigare tillfdllen, satsningar pa administrativt stid. Arbetslokalernas betydelse aterkom
ocksa ofta i kommentarerna. De som hade eget arbetsrum eller var néjda med lokalerna framholl
det som en viktig del 1 arbetstrivseln. Pagiende eller planerade omorganisationer lyftes fram som
hindrande i arbetet med handlingsplanen, da man menade att de skapade oro och stal fokus och
kraft fran arbetet med handlingsplanen. En annan hindrande faktor som ofta lyftes var den héga
personalomsittning som fortfarande beskrevs pa manga hall.

Vid det farde intervjutillfillet blev det dn mer tydligt att utvecklingsarbetet fortsatt runt om i staden.
Nu svarade man i de allra flesta stadsdelarna att man arbetat med de flesta eller alla punkter i
handlingsplanen. Ett undantag var en av stadsdelarna dir ett storre omorganisationsarbete tagit
kraft och fokus fran arbetet med handlingsplanen och det pabérjade arbetet hade stannat av. Ett
aterkommande monster var att arbetet med handlingsplanen nu var sa grundligt implementerat
att man inte lingre sdg det som ndgot nytt utan som ett vedertaget sitt att arbeta. Som vid
foregaende intervjuer var det tydligt att man i de allra flesta stadsdelar arbetat mest med
omradena ntroduktionsprogram, antal medarbetare som dr rimligt i forhallande till chefers och medarbetares
uppdrag samt ndra och tillganglig ledning. 1 de allra flesta stadsdelarna beskrevs dven fortsatta
satsningar pa administrativt stid, ibland genom att en egen administrativ enhet skapats. Aven under
denna intervjuomgang dgnades en hel del tid at att diskutera arbetslokalerna. De som hade eget
arbetsrum eller var n6jda med lokalerna framholl det som en viktig del 1 arbetstrivseln. Chefer
beskrev bra lokaler som en konkurrenstérdel och en faktor som holl kvar socialsekreterarna pa
arbetsplatsen. Bland de som flyttat till kontorslandskap beskrevs dock ibland — men inte alltid -
missnoje eller besvikelse, dir man haft forhoppningar om att det skulle bli mycket battre dn det
blivit. Det ar dock viktigt att tydliggdra att upplevelsen av att sitta i ett kontorslandskap varierade
avsevirt, dir en del var ndjda och tyckte det fungerade bra. I de fall missnéje fanns handlade det
ofta om att det var for trangt eller morkt eller att inte tillrdckligt méanga tysta rum fanns.

I stort sett alla berdttade att man nu regelbundet tog emot praktikanter. Detta sdgs som ett sitt att
bidra till att géra nyexaminerade socionomer bittre férberedda for yrket och innebar samtidigt en
hjalp i rekryteringsarbetet. Efter praktikterminen erbjods ofta praktikanten att arbeta deltid under
det sista aret av utbildningen, nagot som ytterligare 6kade socionomstudentens férberedelse inf6r
yrkeslivet. Har framholl arbetsledarna att de som gjort praktik pa arbetsplatsen och/eller arbetat
extra ddr under senare delen av socionomutbildningen pa ett helt annat sitt var forberedda for
yrkeslivet 4n de nyexaminerade som inte hade dessa erfarenheter.

De dialogcaféer som anordnats dir ledande politiker deltagit var mycket uppskattade. Manga
chefer beskrev olika satsningar for att entusiasmera medarbetarna och skapa ett engagemang
kring handlingsplanen. Exempelvis heldagar dir alla medarbetare triffats och diskuterat vilka
punkter man prioriterat och hur man arbetat med dem.



Vad beskrevs som svarare att genomféra?

Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare

Ett genomgaende monster 1 intervjuerna har varit de svarigheter man stott pa i arbetet med att
6ka brukardelaktighet och fa aterkoppling av brukare. Samtidigt var det ett omrade som beskrevs
som viktigt. Manga beskrev att man provat med olika metoder, enkatutskick, enkiter i
vantrummet eller som delats ut direkt efter besoket, men ofta hade svarsfrekvensen blivit for lig
eller resultatet uppenbart tillrittalagt f6r att kunna vara anvindbart. En annan erfarenhet var att
enkitutskick per post inte heller var en bra metod for alla malgrupper da det f6r en del personer
upplevdes som stressande av att fa hem “en massa papper” som man inte alltid forstod syftet
med. Ambitiosa forsok att bjuda in brukare till dialogmoten eller fokusgruppssamtal men dar
man bara lyckats locka ett fatal av de inbjudna beskrevs ocksa. I en av stadsdelarna hade man
dock lyckats bra genom att anlita f.d. brukare och genomfért en brukarstyrd brukarrevision. Den
hade givit ny och viktig kunskap om hur arbetet kan forbattras. Bland annat lyfte man fram att
man nu forstatt att de regelbundet aterkommande omprévningarna av ledsagartimmar som
genomfordes halvirsvis med personer med funktionsnedsittning av dem ofta upplevdes som
stressande och angestskapande. Detta hade lett till ett annat forhallningssitt.

Den s.k. Visternorrlandsmodellen, som innebir att man intervjuar ett barn som en kollega traffat
tor att fa feedback pa hur barnet upplevt kontakten, var nagot som beskrevs pa flera héll i barn
och ungdomsgrupperna. Ibland hade man inte 4nnu hunnit paborja arbetet, men det fanns i
planeringen.

I missbruksgrupperna beskrevs nagot som kallades Ubat som anvindes vid uppfoljningar.

Medhandliggarskap

Fortfarande var det framforallt i barn- och ungdomsgrupperna som man beskrev att man alltid
arbetade med medhandliggarskap. I de andra enheterna férekom detta framférallt i mer
komplicerade drenden.

Kompetensutveckling

En 6nskan om vidareutbildning, girna lingre utbildningar som ocksa genererar hégskolepoing
aterkom som Onskemal. Detta beskrevs vara mojligt i ndgon enstaka stadsdel. Ett aterkommande
problem gillande vidareutbildningar var att man under utbildningstiden férvintades ha kvar
samma antal drenden. Den stress det innebar ledde till att man inte sillan hoppade av
utbildningen. En annan svarighet var att det sillan var mojligt att fa inldsningstid vilket innebar
att kursforberedelser maste goras pa fritiden vilket inte alltid var méjligt eftersom manga hade
familj och sma barn.

b) Sammanstallning kommentarer

Vid tre tillfillen har dven en sammanstillning gjorts av de kommentarer i den enkit som mellan
2016 och 2018 skickades ut till alla socialsekreterare och bistindshandlidggare. Enkiten
innefattade vid sidan av bakgrundsdata, 3 pastienden med fasta svarsalternativ dir respondenten
markerar i vilken man man instimmer med péstiaendet eller tar avstind ifran det. Mojlighet att
kommentera sitt stillningstagande gavs. Enkiten avslutades med en fjirde 6ppen fraga.

De tre pastdendena ir: a) jag har en bra arbetssituation, b) jag kinner att jag kan gora ett bra
arbete c) jag kan rekommendera min arbetsplats till andra. Avslutningsvis ombeds respondenten
ge exempel pd vad som fir denna/denne att trivas pa arbetsplatsen.



Nedan féljer en kort sammanfattning av kommentarerna vid matningen hésten 2016, varen 2017
och hosten 2017. Kommentarerna som limnades vid enkdtundersékningarna 2018 har inte
sammanstallts.

Kommentarer kring arbetssituationen
Vid alla 3 tillfillena handlade merparten av negativa kommentarerna om att arbetsbelastningen
var hog. I en del av enheterna (ekonomi och éldre) beskrevs den ofta vara for hog periodvis.

For mycket administration som stjél tid fran viktigare arbetsuppgifter, personalbrist och vakanser
beskrevs overlag. Vid tillfille tvd och tre handlande en del av de negativa kommentarerna om oro
infér omorganisationer som inte sillan kom plétsligt och utan att ha blivit férankrade i
verksamheten.

De positiva kommentarerna handlar ofta om god stimning i arbetsgruppen och pa arbetsplatsen
och bra stéd fran chefer. Att man hjalps at i gruppen och ar ett team som drar at samma hall. Bra
klimat, bra grupp, tillrickligt med st6d nimns ofta liksom att man har roligt och ett stimulerande
arbete. Férmaner med som flextid och friskvard uppskattas mycket liksom att ha ett eget rum.
Att man har ett hanterbart antal drenden, att man sjilv kan planera och paverka sin
arbetssituation aterkommer. I frimst i missbruksenheterna och socialpsykiatri nimndes dven hog
delegation och hog grad av sjilvstindighet som positiva aspekter.

Kommentarer kring om man kénner att man kan géra ett gott arbete

Aven hir aterkommer kommentarer om for hég arbetsbelastning som man menar inte gor det
méjligt att gora ett gott arbete. Aven hog personalomsittning, svar problematik hos klienter,
dokumentation och administration nimns som anledningar till varfér man inte kan gora ett sa
gott arbete som man Onskar. Svirt att samarbeta med andra aktorer nimns liksom att den fysiska
arbetsmiljon (trangboddhet, behéva dela rum och brist pa samtalsrum) férsvarar. Att
budgetfragor far for stort utrtymme aterkommer 1 manga kommentarer.

Hir handlar de positiva kommentarerna ofta om att kunna gora ett férandringsarbete, att man
kan arbeta hemifran vid behov. Att man foérfogar Gver arbetstid och arbetssituation. Att ha en
hanterbar arbetsmingd och ett gott samarbete med kollegor samt en bra och fungerande
organisation. Att kunna gora ett férandringsarbete, att se forindring hos klienterna liksom att
kunna paverka planeringen av arbetet. Gott stéd fran chefer och medarbete samt att
arbetsmingden dr anpassad efter arbetstiden kommenteras.

Kommentarer kring om man kan rekommendera sin arbetsplats till andra

Bland de negativa kommentarerna aterkommer hog arbetsbelastning, f6r mycket administration,
hég personalomsittning, att det dr rorigt och brist pa struktur. Liksom tidigare kommenteras
brister i den fysiska arbetsmiljon.

Aterkommande positiva kommentarer ir dven hir: bra kollegor och chefer som gér att man trivs,
god stimning, en positiv anda och bra lokaler. Detta giller oavsett vilken sektion man arbetar
inom. Att arbetsplatsen dr trivsam med en harlig arbetsgrupp dir man arbetar tillsammans och
hjilper varandra. Att man ar ett team som stravar at samma hall, ett sammansvetsat ging. God
stimning, hogt till tak och bra ledarskap och att arbetet dr spinnande nimns. Ett varmt,
vilkomnande och omhindertagande klimat. En kompetent arbetsgrupp. Bra chefer,
sammanhallning och humor.



Exempel pa vad som gér att man trivs pd arbetsplatsen

Aven hir aterkommer i alla de tre datainsamlingarna den stora betydelsen av goda kollegor, bra
chefer, god stimning men dven att man tycker om arbetsuppgifterna och kontakten med
klienterna. Aven att man har eget rum eller bra lokaler nimns. Aven dessa kommentarer
aterkommer genomgiende 1 svaren och giller oavsett vilken sektion man arbetar inom.

Sammanstallning av svaren pa den enkat som delades ut vid det sista intervjutillfallet,
hosten 2018.

De fragor som stilldes till bade medarbetare och chefer var:

1. Inom vilka tre omraden (av de 13) som man bedémde att arbetet med att forbittra
arbetssituationen har kommit lingst?
2. Om man upplevde att arbetet med handlingsplanen inneburit nigon konkret skillnad:
a) for den egna arbetssituationen som medarbetare eller enhetschef/ bitr. enhetschef
och isafall pa vilket sdtt?
b) for socialsekreterarna/bistindshandliggarna och isafall pa vilket sitt? (stilldes till
cheferna)
c) for klienterna/brukarna och isifall pa vilket satt?
3. Inom vilka av de 13 omradena (punkterna) i handlingsplanen man ser de storsta
behoven av ett fortsatt utvecklingsarbete med handlingsplanen finns?

De 117 personer (66 chefer och 51 medarbetare) som var pa plats vid det sista intervjutillfallet i
de olika sdf svarade alla pa enkiten. Som framgar av tabellen nedan édr det, med undantag av f6r
omradet socialpsykiatri, ungefar lika manga (drygt 20 personer) fran de olika
verksamhetsomradena som svarat. Eftersom de svarande bara dr en brikdel av alla anstillda
socialsekreterare, bistindshandlidggare resp. enhetschefer/bitr. enhetschefer som arbetar inom
socialtjdnsten sd innebir detta givetvis att resultaten inte dr representativa for alla arbetsgrupper i
staden. De kan ses som en indikator pa inom vilka omraden arbetet kommit langst respektive var
behov av ett fortsatt utvecklingsarbete finns.

Tabell 1. Antal enkatsvar fordelat 6ver verksamhetsomraden

Antal Procent
Okant 4 3.4
BOU 20 17,1
Ek 20 17,1
Funk 21 17,9
Psyk 9 7.7
Vuxen 21 17,9
Aldre 22 18,8
Totalt 117 100,0




a) Inom vilka omraden tycker man att arbetet kommit l&ngst?
Hir ombads alla rikna upp 3 omraden (utan inbordes rangordning) dir arbetet inom deras enhet
kommit lingst. Sannolikt har dock en del rangordnat svaren eftersom det ser sa olika ut i vilken
ordning man riknat upp de olika alternativen.
I tabell A redovisas de omraden/punkter som nimnts forst, i tabell b de som nimnts som
nummer 2 och tabell ca f6r det tredje omradet som angivits.

a) Inom vilka omraden har arbetet kommit langst? (alternativ 1)  Antal  Procent

Ej svar 1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare 5 4,3
2. Introduktionsprogram och mentorskap fér nyanstallda 40 34,2
3. Antal medarbetare som &r rimligt i forhallande till chefers och 16 13,7

medarbetares uppdrag

4. Lokalt kompetens- och utvecklingsforum 1 ,9
5. Nara och tillganglig ledning som ger stéd och uppmuntran 15 12,8
6. Administrativt stdd till socialsekreterare och 13 11,1

bistdndshandlaggare
7. Administrativt stdd till chefer 5 4,3

8. Medhandlaggarskap

9. Systematisk intern &rendehandledning 3 2,6
10. Regelbunden fortbildning och majlighet till specialistutbildning 4 3,4
11. Regelbundet mottagande av studenter 5 4,3
12. Mottagande av traineer 1 ,9
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap 2 1,7
14. Ovrigt 5 43
Ej svar 2 1,7
Total 117 100%



b. Inom vilka omraden har arbetet kommit langst? (alternativ 2)  antal  Procent

1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare 3 2,6
2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstallda 16 13,7
3. Antal medarbetare som &r rimligt i forhallande till chefers och 13 11,1

medarbetares uppdrag

4. Lokalt kompetens- och utvecklingsforum 6 51
5. Naéra och tillganglig ledning som ger stéd och uppmuntran 18 15,4
6. Administrativt stod till socialsekreterare och bistdndshandlaggare 16 13,7
7. Administrativt stod till chefer 3 2,6
8. Systematisk intern arendehandledning 9 7,7
9. Medhandlaggarskap 7 6,0
10. Regelbunden fortbildning och méjlighet till specialistutbildning 10 8,5
11. Regelbundet mottagande av studenter 4 3,4
12. Mottagande av traineer 1 9
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap 2 1,7
14. Ovrigt 4 3,4
Ej svar 5 4.3
Total 117 100

c. Inom vilka omraden har arbetet kommit langst? (alternativ 3)  antal  Procent

1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare 6 51
2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstéllda 10 8,5
3. Antal medarbetare som ar rimligt i forhallande till chefers och 10 8,5

medarbetares uppdrag

4. Lokalt kompetens- och utvecklingsforum 3 2,6
5. Nara och tillganglig ledning som ger stéd och uppmuntran 15 12,8
6. Administrativt stod till socialsekreterare och bistandshandlaggare 11 9,4
7. Administrativt stod till chefer 2 1,7
8. Systematisk intern &rendehandledning 18 15,4
9. Medhandlaggarskap 5 4,3
10. Regelbunden fortbildning och maéjlighet till specialistutbildning 11 9,4
11. Regelbundet mottagande av studenter 7 6,0
12. Mottagande av traineer 0 0
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap 2 1,7
14. Ovrigt 6 5,2
Ej svar 11 9.4
Total 117 100%



Som framgar ar punkt 2 introduktionsprogram och mentorskap det omrade som nimnts flest ganger
(totalt 66 ggr) fOljt av punkt 3 antal medarbetare som dr rimligt i forhallande till chefers och medarbetare
uppdrag (49 ger) och punkt 6 administrativt stid till socialsekreterare och bistandshandliggare (47 ggr).
Andra omraden som ocksa ofta namns ar punkt 5 dvs. ndra och tillginglig ledning som ger stid och

uppmuntran (33 ggr) samt systematisk intern drendebandledning (punkt 8, 27 ggr) och regelbunden
Sfortbildning och méjlighet till specialistutbildning (punkt 10, 21 ggr).

b) 1svaren pa den 6ppna fragan om arbetet med handlingsplanen inneburit nagon
konkret skillnad for den egna arbetssituation och i sa fall pa vilket satt namns:

Nya rutiner, bittre effektivitet, forbéttringar (22 ganger)

Tydliggbrande av ansvar, arbete med att struktur och tydliggéra rutiner, mer samtal om
organisation och arbetssitt, Okat fokus pa kvalitet och rittssikerhet, hjilp att prioritera,
identifiering av utvecklingsomraden.

Administrativt st6d (20 ganger)

Avgiftshandliggare, paraplystod och att nigon annan utfor vissa arbetsuppgifter som
korkortsyttranden och kontroll av fakturor.

Fler handlidggare, mindre arbete/ligre arbetsbelastning (20 ganger)

Utokning av tjanster savil socialsekreterare, chefer, specialistsocialsekreterare, farre
vakanser men dven att antalet drenden har minskat.

Tydlighet i chefskap, bittre ledarskap, utékat antal chefer (17 ganger)
Utokat antal chefer - frimst bitridande - ett tydligare ledarskap och att chefer tar
situationen pa allvar.”

Stéd, handledning, introduktion, delaktighet (17 ganger)

Mer st6d till de nyanstallda och mer fokus pa introduktion, mer delaktighet gallande
informationskanaler, avsatt tid for att prata om handlingsplanen, stabil
personalbemanning, juridisk handledning.

Mentorskap, medhandliggare (10 ganger)
Specialisthandliggare, mentor kopplad till enheten, medhandliggarskapet har
implementerats 1 manga drenden och har gett avlastning och extra stod 1 svara akuta

situationet.

De mer negativa kommentarerna (14 st) handlar om att flera chefsbyten, hég arbetsbelastning,

sjukfranvaro, avsaknad av chef gjort det svirt att arbeta med handlingsplanen, att ”inget hint”

trots att mycket tid lagts ned pa att arbeta med handlingsplanen.



I svaren pa den 6ppna fragan till cheferna om arbetet med handlingsplanen inneburit
nagon konkret skillnad: fér socialsekreterarna/bistandshandlidggarna i deras enhet och i sa
fall pa vilket satt namns:

- Lagre arbetsbelastning (nimns 22 ganger)
Pga. att fler anstillts, mer adm. stéd, stdd av samordnare, omférdelningar av
arbetsuppgifter inom enheten, inga konsulter, 6kad transparens som mojliggor att det
tidigt fangas upp om nagon har f6r hog arbetsbelastning.

- Att socialsekreterare/bistaindshandliggare fatt administrativt stod (nimns 14
ganger).
Utokning av antalet administratorer, hjilp med fakturahantering och fardtjinst.

- Mentorskap/introduktion (nimns 13 ginger)
Arbete med introduktion och mentorskap lett till battre introduktioner.

- Stéd, handledning, delaktighet (nimns 12 ginger)
Systematisk intern handledning, fokus pa socialsekreterare/bistindshandliggares
arbetssituation, morgonméten varje dag for avstimning ger trygghet, koll pa varandras
arbetssituation innebdr att det blir latt att t.ex. fa med en kollega pa ett m&te. Man kdnner
till varandras drenden bittre, mindre sirbara om nagon ar borta.

- Nya rutiner, bittre effektivitet (nimns 12 ganger)
Tydligare arbetsfordelning, rutiner, rittssikerhet, enheten har organiserat sig 1 funktioner
vilket innebér en mer specialiserad arbetsmetod, effektivare och mer kirnfulla moten,
man dr mer delaktiga i férandringar som ber6r arbetsmiljon pa ett konkret sitt, pratar
aterkommande om de svarigheter och utmaningar som ér kopplade till rollen som
socialsekreterare.

- Tydlighet i chefskap/nidrmare ledarskap (nimns 9 ginger)
Satsningar pa att skapa nira och tillginglig ledning, tydlighet i ledarskap, bitr.
enhetschefer har fatt mindre drendeansvar och mer personalansvar vilket medfort ett
narmare ledarskap, regelbundna enskilda traffar med bitr. enhetschef en ging/ménad
samt en gang/kvartal med enhetschef.

- Medhandliggare (nimns 5 ggr)

De fa kritiska kommentarerna handlar om att omorganisationer och f6r hog arbetsbelastning
gjort det svart att hinna med utvecklingsarbete.

Har arbetet med handlingsplanen inneburit ndgon konkret skillnad for klienterna/brukarna och
isafall pa vilket satt? (stallts bade till handldggare och chefer):

- Hogte tillginglighet (nimns 28 ganger)
Handldggare har mer tid for sina klienter genom hembes6k och telefonsamtal och utférlig
utredning

- Brukarunders6kningar /brukarstyrda brukarrevisioner (nimns 11 ginger)

- Klientsikerhet, info om méotesformer, méjlighet att 6verklaga etc. (nimns 11
ganger). Info om motesformer och méjlighet att 6verklaga, medhandliggarskap skapar en



mer rittssiker handliggning, 6kad samsyn genom drendehandledning/dragning skapar
hogre rittssakerhet och tillgianglighet.

- Brukardelaktighet och st6d till brukare (nimns 15 ganger)

De flesta klienter har en handlingsplan/planering som f6ljs upp regelbundet.

Moétet med nya handliggare kan kinnas tryggare da stod ges av specialisthandliggare.
Klienterna vet vart de ska vinda sig, for t.ex. avgifter finns det nu en avgiftshandliggare
som har specialkompetens avseende avgifter. Handlidggarna kan dgna sig dt det som de
brinner for. ASI- intervjuer som far klienterna delaktiga 1 sin férandring.

- Nya rutiner och bittre effektivitet (nimns 27 ganger)
Mer kunskap om olika omraden, t.ex. barn som anhériga, bittre samverkan, hopp om att
omorganisationen ska innebira att brukare littare far hjilp, arbete med att gora lika
bedémningar, Mer fokus pa kvalitet och uppféljning, mer tydlighet gentemot
brukare/klienter i vad vi kan hjilpa till med och bevilja.

- Bittre kontinuitet (nimns 12 ginger)
Bittre kontinuitet i drendena, snabbare aterkoppling/kortare handliggningsprocess.
Mindre stress ger bittre stod och service for klienterna. Sikrare bedémningar.

- Bittre bemoétande (nimns 16 ganger)
Bittre bemotande da man ar mindre stressad. Snabbare hantering av drenden. Snabbare
aterkoppling, brukarperspektivet har stirkts. Tillgdngliga via dldre direkt. Snabb kontakt.
Beredskap vid akuta drenden. Snabbare svar och snabbare kontakt med handlidggare. Mer
tid till uppfoljning. Bittre tillgang till sin handlaggare.

De fa negativa kommentarer som givits handlade om att brukarna har manga byten av

handlaggare.
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Inom vilka av de 13 omradena (punkterna) i handlingsplanen ser handliggare och chefer
att de stérsta behoven av ett fortsatt utvecklingsarbete med handlingsplanen finns?

a) Inom vilka omraden ser du det storsta behovet av

utvecklingsarbete? (alternativ 1) Antal  Procent
1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare 16 13,7
2.Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstallda 12 10,3
3.Antal medarbetare som ar rimligt i forhallande till chefers och medarbetares 25 21,4
uppdrag
4 Lokalt kompetens- och utvecklingsforum 4 3,4
5.Néra och tillganglig ledning som ger stéd och uppmuntran 9 7,7
6.Administrativt stod till socialsekreterare och bistandshandlaggare 11 9,4
7. Administrativt stod till chefer 10 8,5
8. Systematisk intern &rendehandledning 3 2,6
9.Medhandlaggarskap 2 1,7
10. Regelbunden fortbildning och méjlighet till specialistutbildning 8 6,8
11. Regelbundet mottagande av studenter 2 1,7
12. Mottagande av traineer 1 .9
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap 8 6,8
14. Ovrigt 5 43
Ej svar 1 9
Total 116 100%

b) Inom vilka omraden ser du det storsta behovet av

utvecklingsarbete? (alternativ 2) Antal __ Procent
1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare 11 9,4
2.Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstéllda 13 11,1
3.Antal medarbetare som ar rimligt i forhallande till chefers och medarbetares 9 7,7
uppdrag
4.Lokalt kompetens- och utvecklingsforum 6 51
5.Néra och tillganglig ledning som ger stéd och uppmuntran 8 6,8
6.Administrativt stod till socialsekreterare och bistandshandlaggare 20 17,1
7. Administrativt stod till chefer 8 6,8
8. Systematisk intern arendehandledning 0 0
9.Medhandléggarskap 5 4.3
10. Regelbunden fortbildning och méjlighet till specialistutbildning 12 10,3
11. Regelbundet mottagande av studenter 3 2,6
12. Mottagande av traineer 1 ,9
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap 11 9,4
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14. Ovrigt 4 3,5
Ej svar 6 5.1
Total 117 100

¢) Inom vilka omraden ser du det storsta behovet av

utvecklingsarbete? (alternativ 3) Antal  Procent
1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare 12 10,3
2.Introduktionsprogram och mentorskap fér nyanstéllda 7 6,0
3.Antal medarbetare som &r rimligt i forhallande till chefers och medarbetares 6 51
uppdrag
4.Lokalt kompetens- och utvecklingsforum 8 6,8
5.Néra och tillgénglig ledning som ger stéd och uppmuntran 11 9,4
6.Administrativt stod till socialsekreterare och bistandshandlaggare 14 12,0
7. Administrativt stod till chefer 6 51
8. Systematisk intern &rendehandledning 3 2,6
9. Medhandlaggarskap 5 4,3
10. Regelbunden fortbildning och méjlighet till specialistutbildning 9 7,7
11. Regelbundet mottagande av studenter 6 51
12. Mottagande av traineer 1 ,9
13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap 12 10,3
14. Ovrigt 3 2,6
Ej svar 14 12,0
Total 117 100,0

Som framgir dr de omraden som oftast nimns som viktiga att fortsitta att arbeta med ar; punkt 6
administrativt stod till socialsefereterare och bistandshandliggare (ndimns 46 ggr) samt punkt 3 antal
medarbetare som dr rimligt i forhallande till chefers och medarbetare uppdrag (nimns 40 ger), punkt 2
introduktionsprogram och mentorskap (nimns 32 ggr) och punkt 5 ndra och tillginglig ledning som ger stod
och uppmuntran (28 ggr), ir samma omraden som ocksa nimns bland de ddr man upplever att
arbetet kommit lingst. Det omrade som namns flest ginger som forsta alternativ ar hir punkt 3,
antal medarbetare som ar rimligt 1 férhallande till chefers och medarbetares uppdrag.

Diremot dr punkt 1, brukarmedverkan och aterkoppling fran brukare som nimns 39 ggr ett av de
omraden som man vid de tidigare fraigorna svarat att det varit svart att arbeta med. Punkt 13,
lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap som namns 31 ganger ar ett omrade som inte finns med
bland de som man arbetat mest med dven om behovet och betydelsen av bade arbetslokaler och
limpliga redskap varit ett starkt tema 1 manga intervjuer. Ocksa punkt 10, rege/bunden fortbildning
och madjlighet till specialistutbildning nimns ofta (29 ganger).
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Att delvis samma omraden aterkommer bade som omraden dir utvecklingsarbetet kommit lingst
som dar ett fortsatt utvecklingsarbete beh6vs dr svartolkat. Det kan bero pa att man prioriterat
olika i olika sdf, dvs. att det dr i de arbetsgrupper man inte kommit sa langt i arbetet med just
dessa utvecklingsomraden som man beskriver ett behov av att arbeta med dem, men kan ocksa
bero pa att behovet av satsningar dr storst inom just dessa utvecklingsomraden sa att behovet
kvarstar trots att man arbetat en hel del med de fragorna.

Overgripande reflektion
Avslutningsvis ges hir en kort 6vergripande reflektion av de intryck féljeforskaren fatt under de
manga intervjuerna runt om i staden.

Sma trivselinitiativ kan gora stor skillnad!

Niagot som ofta aterkommit i gruppintervjuerna med medarbetarna dr hur mycket sma
trivselinitiativ som fruktkorgar pa arbetsplatsen och att bli bjudna pa frukost uppskattas. Aven
friskvardstimme uppskattas mycket.

Fribet och flexibilitet virderas higt

Likasd har manga understrukit hur mycket man uppskattar att ha mojlighet att anpassa sin
arbetstid efter familjens behov. Frihet och flexibilitet virderas hogt inte minst utifran att manga
medarbetare har familj och sma barn.

Lokalernas betydelse

Ett annan aterkommande tema har varit vikten av att ha limpliga lokaler och bra arbetsredskap.
Det blir tydligt att arbetslokalerna 4r viktiga fOr socialsekreterare och bistindshandlidggare och
kanske underskattas ibland lokalerna betydelse f6r upplevelsen av en god arbetsmiljé? Med tanke
pé att en stark teamkdnsla, goda relationer till kollegor, ett positivt och 6ppet klimat aterkommer i
beskrivningar av vad som haller kvar medarbetare pa arbetsplatsen ar det logiskt att det dr viktigt
att ha lokaler som kan frimja detta. I exempelvis kontorslandskap dr det inte méjligt att smaprata
med varandra nir man méts pd samma satt som man kan detta i en korridor eller om man méts 1
nagons arbetsrum. Vid planeringen av dessa framstar det darfér som viktigt att skapa lokaler som
mojliggor detta 1 ndra anslutning till kontorslandskapet.

Delaktighet - en forutsittning for goda resultat av forandringar

Goda exempel pa detta var exempelvis att lata medarbetarna vara med 1 utformningen av nya
lokaler, detta lyftes fram som viktigt av medarbetarna i en dldreenhet som flyttat in ett
kontorslandskap dir man trivdes bra. En viktig anledning till att det blivit sa lyckat var enligt bade
medarbetare och chefer att man utformat dessa lokaler tillsammans.

Goda exempel att inspireras av
Ett annat starkt intryck dr den kreativitet och vilja till att utveckla arbetet som finns hos bade
socialsekreterare och chefer som varit ett genomgédende i tema i intervjuerna.

Vdl forankrade omorganisationer

Bland annat gavs exempel pa omorganisationer som vuxit fram ur diskussioner i arbetsgruppen
som goda exempel. Ett av dem var att organisera arbetet i enheten pa ett sitt som gor att man
turas om att ta emot nya drenden. Att pa ett rullande schema turas om att ta emot nya drenden
innebar att slippa bli avbruten av nya - inte séllan akuta fragor — och gav arbetsro och lugn under
tva av tre veckor.
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Att skapa mindre arbetsgrupper

Att omorganisera sa att arbetsgrupperna blir mindre var nagot som beskrevs pa manga hall och
ddr bade medarbetare och chefer beskrev som mycket lyckat och uppskattat. Sirskilt i
arbetsgrupper dir manga oerfarna socialsekreterare arbetade var det mycket uppskattat att arbeta
1 en grupp som bara bestod av 6 - 7 socialsekreterare med en bitr. enhetschef. I en av sdf hade
man pa detta sitt lyckats skapa stabilitet i arbetsgrupperna och kunnat minska det stora antalet
inhyrda konsulter till ett fatal. Savil socialsekreterare som chefer var mycket néjda med denna
16sning som skapat sammanhallning, en stark teamkinsla och arbetsgladje. Personalomsittningen
som varit hog hade nu stannat av.

Att anvinda digital teknik

Manga exempel pa hur anvindning av ny digital teknik kan spara in pa kringarbetet och ge mer
direkttid med klienter gavs, exempelvis att minska restid genom att ha Skypemoten (i synnerhet
vid méten mellan olika professionella), att ha bérbara, krypterade datorer och skirmskydd pa
laptopen som gor det omdiligt att se vad som star pa skirmen fran sidan innebar att datorn kunde
tas med pa tagresor och vid hembesok eller andra besok. Detta mojliggjorde att skriva direkt
under motet.

Introbandliggare

I en av stadsdelarna hade en person fatt i uppdrag att vara introhandliggare nagot som cheferna
upplevde som en stor arbetslittnad f6r dem och som ocksa innebar att inte nagot glémdes bort
eller inte hanns med. Introhandliggaren kopte en vilkomstblomma och kort at de nya, ordnade
med alla behérigheter och gick igenom olika praktiska saker.

Vad har uppnatts och var finns de kvarstaende utmaningarna?

Sammanfattningsvis blir det tydligt att det utvecklingsarbete som nu pagatt i snart 4 ar verkar ha
givit positiva resultat. Att arbetet kommit en bra bit pa vig inom manga av de 13
forbattringsomradena framkommer i savil intervjuer och den avslutande enkiten inom detta
uppdrag. Detta styrks av resultaten av en enkitundersdkning som genomforts (i en annan studie)
under 2018 bland de socialsekreterare som arbetar med utredningar av barn och unga i 7 av sdf.
Av resultaten framgar att arbetssituationen forbittrats sedan den féregaende mitningen 2014,
och ibland avsevirt. Hir framgar bland annat att socialsekreterarna dar 2018 dr mer néjda med
arbetsledningen, fler kinner sig vil omhindertagna pa arbetsplatsen och upplever att ledningen
intresserar sig mycket for medarbetarnas hilsa och vilbefinnande, att firre ofta kinner sig
pressade eller ofta upplever arbetet som mycket pafrestande dn vid métningen 2014. Likasa
beskrivs arbetet som 1 mindre grad akutstyrt 2018 dn 2014, dvs firre svarar att man ofta behover
dndra planeringen av arbetsdagen pga akuta situationer i klientarbetet (Tham, kommande).

Att det generellt sett ser ut att ha skett en positiv utveckling innebér dock inte att man ska sl sig
till ro utan det dr nu viktigt att skapa forutsittningar for ett fortsatt utvecklingsarbete utifran de
behov olika sdf och olika verksamhetsomraden respektive enskilda arbetsgrupper har. Att
regelbundet lyssna in vilka behov som finns hos medarbetare 1 den egna organisationen eller
arbetsgruppen och utifran detta tillsammans arbeta med forbittringar bade pa kort och pa ling
sikt 4r en forutsittning for ett fortsatt utvecklingsarbete. Som sagt, sma insatser till en lag kostnad
kan innebara stora vinster i form av 6kad arbetsglidje och stabilitet i personalgruppen - vilket 1
sin tur genererar hégre kvalitet £6r brukarna.
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