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Sammanfattning

Socialtjansten inkluderat dldreomsorgen i Stockholms stad har
under det senaste decenniet stillts infor stora utmaningar i form av
bland annat hog personalomsittning och dkande administrativa
bordor for savdl medarbetare som chefer. For att mdta detta pagar i
staden sedan 2015 ett utvecklingsarbete inom socialtjanstens och
dldreomsorgens myndighetsutovning. Basen i arbetet &r
handlingsplanen for forbattrad arbetssituation vars ryggrad ar 13
sarskilt belysta fragor. Dessa omraden, tillsammans med 6vriga
omraden som lyfts i planen, bedoms ha en stark paverkan pa
arbetssituationen for medarbetare och chefer.

Syftet med Stockholms stads handlingsplan for forbattrad
arbetssituation &r att staden ska kunna erbjuda dess invanare en
socialtjinst och dldreomsorg av god kvalitet. Arbete utifrén
handlingsplanen omfattar verksamheterna ekonomiskt bistand,
socialpsykiatri, missbruk, stdd till funktionsnedsatta, dldre samt
barn och unga. Siffror for den dvergripande personalrdrligheten
visar att den sedan 2016 har minskat for bade socialsekreterare och
bistandshandldggare. I likhet med den minskade personalrorligheten
har ocksd stadens behov av socionomkonsulter minskat kraftigt
under motsvarande period. Denna reviderade version av
handlingsplanen bestar av en uppdatering av de 13 omréden som
finns 1 handlingsplanen samt skrivningar om arbete mot hot och
véld och for sidkerhet, om arbete for starkt jimstédlldhet samt
fordjupad samverkan med universitet och hogskolor. Forvaltningen
foreslar att namnden godkénner den reviderade handlingsplanen.

Utvecklingsarbetet 1 linje med handlingsplanen 2019-2022 syftar till
att sdvdl medarbetares som chefers arbetssituation fortsatter att
forbattras. Varje stadsdelsforvaltning ér sjdlvstiandigt ansvarig for
arbetssituationen 1 sin forvaltning. Socialforvaltningen,
dldreforvaltningen och stadsledningskontoret fortsétter att stodja
forvaltningarna 1 utvecklingsarbetet 1 enlighet med handlingsplanen
for forbéttrad arbetssituation. For att befédsta den begynnande
positiva utvecklingen nir det giller arbetssituationen inom
myndighetsutdvningen har beslut fattats om att arbetet med att
forbattra arbetssituationen 1 enlighet med handlingsplanen ska
fortsdtta under perioden 2019-2022.
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Inledning

Arbetet med att forbittra arbetssituationen for socialsekreterare och
bistandshandlaggare i enlighet med handlingsplanen for forbattrad
arbetssituation fortsétter under perioden 2019-2022: For att kunna
méta och hjdlpa dem som behover stod frdn socialtjdnsten mdste
medarbetarna ges en bra arbetsmiljo och goda forutsdttningar att
utfora sitt arbete. Staden ska fortsditta arbeta i enlighet med
handlingsplanen for socialsekreterare och bistandsbedomare. Hot
och vald mot socialtjinstens medarbetare ska alltid tas pd storsta
allvar.”

Socialtjansten och dldreomsorgen i Stockholms stad har under det
senaste decenniet stéllts infor stora utmaningar i form av bland
annat hog personalomséttning och 6kande administrativa bordor for
savil medarbetare som chefer. For att mdta detta pagér i staden
sedan 2015 ett utvecklingsarbete inom socialtjdnstens och
dldreomsorgens myndighetsutdvning. Basen i arbetet dr
handlingsplanen for forbattrad arbetssituation vars ryggrad ar 13
sarskilt belysta fragor. Dessa omraden, tillsammans med 6vriga
omraden som lyfts i planen, bedoms ha en stark paverkan pa
arbetssituationen for medarbetare och chefer.

Denna reviderade version av handlingsplanen (Version 190618)
innebér en uppdatering av de 13 punkterna samt skrivningar om:
e arbete mot hot och vald och for sdkerhet,
e jamstélldhetsarbete,
e fordjupad samverkan med universitet och ldrosaten.

Medarbetare och chefer dr nyckelpersoner i det utvecklingsarbete
som arbete 1 enlighet med handlingsplanen innebdr. Medarbetares
delaktighet forutsétter att de ar vil fortrogna med och involverade i
arbetet liksom att medarbetare bidrar i1 arbetet med sin kompetens,
erfarenheter och sina idéer. Chefers mdjlighet att kunna bedriva ett
néra och positivt ledarskap ér bland annat beroende av
arbetssituation, erfarenhet och ledningsstdd. Utvecklingsarbetet 1
linje med handlingsplanen syftar till att sdvdl medarbetares som
chefers arbetssituation forbattras.

Varje stadsdelsforvaltning &r sjdlvstindigt ansvarig for
arbetssituationen i sin forvaltning. Socialférvaltningen,
dldreforvaltningen och stadsledningskontoret fortsétter att stodja

! Stockholms-stad-budget-2019.pdf s. 159.
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forvaltningarna i utvecklingsarbetet i enlighet med handlingsplanen
for forbattrad arbetssituation. Den centrala styrgruppen leder och
styr arbetet pa dvergripande niva och har dialog med en facklig
referensgrupp med representanter frdn Vision och SACO. I
stadsdelsforvaltningarna &r de lokala styrgrupperna dér
stadsdelsdirektor dr ordférande och sammankallande, motorer och
de som leder och héller ihop det lokala arbetet. Styrgrupperna
ansvarar t.ex. for att medarbetare och chefer i forvaltningarna far
kdnnedom om innehéllet i den reviderade handlingsplanen

(V 190618), for att stadsdelsforvaltningen har en plan for det
fortsatta arbetet samt beslutar om hur arbetet lokalt ska f6ljas upp.
Fackliga representanter deltar i arbetet genom att finnas med i den
lokala styrgruppen, ingd i en facklig referensgrupp

eller samverkansgrupp.

Bakgrund

Ytterst ar syftet med Stockholms stads handlingsplan att stadens
invanare ska erbjudas en socialtjinst och dldreomsorg av god
kvalité som utgér fran varje individs behov. For att kunna gora det
behover anstillda inom socialtjdnsten och dldreomsorgen ha goda
forutsattningar att kunna utova sitt arbete 1 enlighet med
professionellt kunnande, yrkesetik och med lagstiftningens
intentioner. Arbetet utifran handlingsplanen omfattar
verksamheterna ekonomiskt bistand, socialpsykiatri, missbruk, stod
till funktionsnedsatta, dldre samt barn och unga. Siffror for den
overgripande personalrorligheten visar att den sedan 2016 har
minskat for bade socialsekreterare och bistandshandlaggare, vilket
kan ses som en indikation p4 att arbetssituationen har forbéttrats. I
likhet med den minskade personalrdrligheten har ocksa
verksamheternas behov av socionomkonsulter minskat kraftigt
under motsvarande period. Den foljeforskare som sedan hdsten
2016 har foljt arbetet, framforallt via intervjuer med medarbetare
och chefer, menar att det ar tydligt att det utvecklingsarbete som har
pagatt i ndrmare fyra ar verkar ha givit positiva resultat. Vi kan se
att stadens satsningar inom ramen for handlingsplanen bidrar till
forbattringar.

Handlingsplanen har en fortsatt viktig funktion och arbetet
forutsétter centralt och lokalt stod for att fortsdtta att hilla en hog
kvalitet med kontinuerlig kompetensutveckling av medarbetare. De
kommande éren lyfts arbetet med att fokusera pé en trygg
arbetsmiljo for medarbetare och chefer i syfte att motverka hot och
véld in tillsammans med jamstélldhetsarbete och utvecklat och
fordjupat samarbete med universitet och larositen. Arbetet utifran
13 viktiga punkter som ocksé stéirker likstélligheten i stadens
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verksamheter dr fortsatt centralt, liksom arbete med uppf6ljning,
utvérdering av effekter och nytta for brukare, samt medarbetares
och brukares delaktighet.

Genom att ta tillvara och sprida verkningsfulla och framgéngsrika
metoder och arbetssétt, som sprungit fram ur handlingsplanen, kan
kompetensutveckling ocksa nd medarbetare som arbetar inom andra
omraden d4n myndighetsutdovning. For att befdsta den begynnande
positiva utvecklingen nar det géiller arbetssituationen inom
myndighetsutdvningen har beslut fattats om att arbetet med att
forbéttra arbetssituationen i enlighet med handlingsplanen ska
fortsétta under perioden 2019-2022.

Detta dokument dr en reviderad version av Stockholms stads
handlingsplan for forbéttrad arbetssituation for socialsekreterare och
bistandshandldggare: Handlingsplan v180202. Handlingsplanen
kommer dven i fortsdttningen kunna modifieras under arbetets gang.
I december 2020 kommer det centralt att géras en uppfoljning av
arbetet fOr att dvergripande belysa effekter av arbetet enligt den
reviderade handlingsplanen samt ta stéllning till om nédgon
ytterligare justering ska goras infor 2021. I december 2021 tar
ndmnden stillning till hur arbetet efter 2022 ska bedrivas. Det ér
nddvindigt att arbetet hela tiden svarar mot aktuella behov nér det
géller chefers och medarbetares arbetssituation och mgjlighet att
erbjuda en socialtjinst och dldreomsorg av hog kvalitet.

Tillit i styrningen, oversyn av
socialtjanstlagen och
organisationens betydelse

I juni 2016 tillsatte regeringen Tillitsdelegationen” med uppdrag att
analysera och foresld hur styrningen av vilfardstjanster 1 offentlig
sektor, kommuner och landsting, kan utvecklas. Utgangspunkter i
de forslag som delegationen har lagt dr bland annat att sétta fokus
pa brukarens behov och egna kapacitet att bidra med kunskap

om hur insatser och stdd kan formas, premiera kunskapsutveckling
och en helhetssyn 1 hela styrkedjan, samt 6ka handlingsutrymmet
for medarbetare och chefer.

2 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-

utredningar/2018/06/sou-201847/



https://intranat.stockholm.se/Global/policy/Handlingsplan%20f%C3%B6r%20f%C3%B6rb%C3%A4ttrad%20arbetssituation%20v%20180202.pdf
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2018/06/sou-201847/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2018/06/sou-201847/
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Regeringen har tillsatt en sirskild utredare® med uppdrag att se Sver
socialtjanstlagen, i ett tilliggsdirektiv lyfts sirskilt barn och dldre.
Meningen med uppdraget ér att skapa en socialtjanst som bland
annat sétter individen i centrum och ger enskilda en mer réttssiker
tillgéng till socialtjansten. Utredaren ska bland annat se 6ver och
lamna fOrslag pa:

e socialtjinstens struktur och konstruktion,

e tillgngen till en jamlik, jdmstdlld och likvirdig socialtjénst,

e en hallbar socialtjdnst som frimjar 1angsiktigt strukturellt
forebyggande arbete och bidrar till héllbarhet samt minskar
behovet av individuella insatser,

e socialtjinstens uppdrag,

e mojligheten att forenkla handldggningen utan att
rittssdkerheten och kvaliteten i vdrden och omsorgen
riskeras, samt analysera konsekvenserna av en forenkling
och redogora for fordelar och nackdelar av en dndring.

Utredaren ska foreslé atgérder som kan bidra till “en forutsdgbar,
likvirdig, jadmlik, jamstélld och réttssdker tillgang till socialtjansten
och dess insatser.” Oversynen ska resultera i en lagstiftning som
framjar effektiva och kunskapsbaserade insatser av god kvalitet
inom befintliga ramar och ge utrymme att ta tillvara medarbetarnas
kompetens for att utveckla verksamheten och att fokusera pa
kérnverksamheten.

I Socialstyrelsens kunskapssammanstéllning dver betydelsen av
organisation och drendebelastning for kvaliteten i verksamheterna®,
pekar resultaten pa en utveckling inom socialtjdnsten mot olika
varianter av specialiserade organisationsstrukturer och att dessa
verkar vara mer regel- och detaljstyrande. Utvecklingen ror sig fran
yrkesprofessionalism till en organisationsprofessionalism som
baserar sig pa tillit till regler, kontroll och rutiner.
Organisationsstrukturen paverkar socialarbetarens
handlingsutrymme och agerande inom organisationen, avseende
forhéllande till styrning och ledning och till kontakt med klienter
och brukare. Dessutom lyfts att hog drendebelastning kan utgéra
hinder for kompetensutveckling, leda till avsteg fran
handldggningsrutiner och forsvéra klientmdten av god kvalitet.

3 https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/kommittedirektiv/2017/04/oversyn-av-
socialtjanstlagen/

4 Betydelsen av socialtjinsten organisering och drendebelastning for kvaliteten i
verksamheten. En kunskapssammanstillning

www.socialstyrelsen.se

september 2018



https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/kommittedirektiv/2017/04/oversyn-av-socialtjanstlagen/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/kommittedirektiv/2017/04/oversyn-av-socialtjanstlagen/
http://www.socialstyrelsen.se/
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Handlingsplanen verkar i linje med aspekter i dessa utredningar och
kunskapssammanstéllningar. Till exempel nér det géller
Tillitsdelegationen forslag som avser fokus pd brukarens behov och
egna kapacitet att bidra med kunskap om hur insatser och stod kan
formas, kunskapsutveckling och 6kat handlingsutrymmet for
medarbetare och chefer. Fragor som samverkan, innovation,
effektiva arbetssétt och jaimstélldhet finns i fokus nér det géller
forvintat resultat av arbetet med handlingsplanen. Aven i delar av
de fragor som nidmns i regeringens direktiv till sérskilda utredaren
for 6versyn av socialtjanstlagen sdsom likvérdig, jamlik, jamstalld
socialtjinst och att till vara medarbetares kompetens for att utveckla
verksamheter finns berdringspunkter med handlingsplanen

liksom nér det géller vikten av organisation och drendebelastning
som Socialstyrelsen behandlar i sin kunskapssammanstéllning.

Ledning och styrning av arbetet
enligt handlingsplanen

Central styrgrupp stoder och leder arbetet
overgripande

Den centrala styrgruppen leder arbetet med handlingsplanen pé
overgripande niva. Ordforande i gruppen ar stadens
personaldirektdr. Ovriga deltagare i den centrala styrgruppen ir
fran och med 2019 forvaltningschefer for social- och for
dldreforvaltningen, avdelningschef och bitrddande avdelningschef
fran stadsledningskontoret samt avdelningschef frén
socialforvaltningen. Projektledare for handlingsplanen ér
foredragande.

Lokala styrgrupper stoder och leder arbetet i
stadsdelsforvaltningarna

Varje stadsdelsforvaltning ar sjélvstiandigt ansvarig for
arbetssituationen for sina medarbetare. I varje stadsdelsforvaltning
finns en lokal styrgrupp déar stadsdelsdirektoren ar ordforande. Det
ar de lokala styrgrupperna som driver och stodjer arbetet i
stadsdelsforvaltningarna. I varje stadsdelsforvaltning gors analyser
av situationen och eventuella utvecklingsbehov utifran de 13
punkterna, vilka sedan ligger till grund for det lokala arbetet.
Strukturen for arbetet innebér att mal och syfte med arbetet enligt
handlingsplanen dr stadsévergripande samtidigt som varje
forvaltning beslutar om vilken vég de ska ta for att nd malet.
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Fackligt deltagande

Det ar betydelsefullt med facklig samverkan pa olika nivaer.

Delar av den centrala styrgruppen traffar regelbundet en facklig
referensgrupp i vilken Vision och SACO ingar. Pa lokal niva deltar
motsvarande fackliga representanter i arbetet antingen genom att de
sitter med 1 den lokala styrgruppen, ingér 1 en facklig referensgrupp
eller samverkansgrupp.

Arbete mot hot och vald och
sakerhet inom ramen for arbete
enligt handlingsplanen

I den reviderade versionen av handlingsplanen (V 190618) ar arbete
mot hot och vild och for sidkerhet en av tre frigor som lyfts in i
arbetet. Arbete mot hot och vald pagér i alla forvaltningar och i alla
verksamheter som en del av det ordinarie arbetsmiljoarbetet, ett
arbete som stods av stadsledningskontoret. Lank arbetsmiljo

Arbetet mot hot och vald och for sdkerhet inom ramen for
handlingsplanen behover gé i linje med befintligt arbete.

Detta kan goras genom att identifiera fragor eller aspekter som kan
komplettera och forstdrka det systematiska arbetsmiljoarbetet som
pagér i forvaltningarna genom att hanteras inom ramen for
handlingsplanen. Nya mélgrupper for verksamheterna kan innebéra
att hot och vald och olika riskmoment tar sig nya uttryck vilket i sin
tur kan kréva att arbetet behover modifieras. Det har ocksa lyfts att
stod for medarbetare och chefer som utsatts for hot och véld inte far
vara for kortsiktigt. Det dr viktigt att socialtjansten och
dldreomsorgen arbetar med sékerhetsfragor inom ramen for sina
verksamheter och utifran vilka rutiner och sidkerhetsatgérder som &r
nodvindiga, rimliga och mest effektiva. Ett forsta steg kan vara att
definiera vad verksamheterna avser med sidkerhet, kanske ser det
olika ut for olika verksamheter och tydliggora olika moment kring
det operativa hanterandet av sdkerhetsfrgor, inte minst vem som
ska gora vad, vad som &ligger socialtjdnsten och dldreomsorgen.

Forslagen nedan ber6r frigor som inte helt tydligt redan hanteras 1
forvaltningarnas arbete mot hot och vald och syftar till att peka ut
malséttningen for de delar av arbetet som kan géras inom ramen for
handlingsplanen. Forslagsvis arbetar central projektledare vidare
med forslagen tillsammans med avdelningscheferna i staden som
referensgrupp, for att se hur forslagen kan omsittas i verksamhet.


https://samarbete.stockholm.se/sites/AML/SitePages/Startsida.aspx
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Forslag 1: chefer med arbetsmiljdansvar ansvarar for arbetet mot
hot och vald och for sdkerhet. Hur kan stadens medarbetare 1 hogre
utstrackning bli medvetna om rutiner runt hot och vald i sitt dagliga
arbete. Det handlar framforallt inte om att arbeta fram dokument,
rutinbeskrivningar och policys for arbetet mot hot och vald, sdvida
det inte saknas inom ett omrdde — utan om hur arbetet kan
levandegoras och konkret ingé i det dagliga arbetet. Arbete mot hot
och véld paverkar arbetssituationen men arbetssituationen kan inte
tillatas styra over i vilken grad arbetet mot hot och véld uppdateras
och levandegors bland medarbetare, det behdver standigt paga —
oavsett arbetssituation. En aspekt i arbetet ar att arbeta med
kopplingar mellan bemoétande- och tillgdnglighetsfragor och arbete
mot hot och vild.

Forslag 2: hur kan arbetet mot hot och véld och for sdkerhet inom
ramen for handlingsplanen bidra till att forvaltningar kan identifiera
gemensamma forbéttringsatgérder i arbetet och stirka en
overgripande gemensam strategi i olika fragor som t.ex. vid mdten
med grupper dir det kan finnas 6kad risk for hot och vald.

Forslag 3: ytterligare en del i arbetet mot hot och vald i
handlingsplanen kan vara att socialtjédnsten och dldreomsorgen ser
over eventuellt behov av en gemensam kunskapsbas for analyser av,
vad som gors, nir, hur och med vilka effekter — 6ver staden — och
om ett behov finns, borjar bygga en sddan kunskapsbas. Hir ar
benédgenheten att gora anmélan om tillbud respektive olycka i det
anmilningssystem som staden har en viktig friga. Andrade behov
och nya fragor uppstar kontinuerligt inom socialtjénsten inklusive
dldreomsorgen och en kunskapsbas kan vara ett stod 1 att utveckla
arbetet mot hot och véld.

Forslag 4: att HR ingar 1 de lokala styrgrupper som styr och leder
arbetet med handlingsplanen i stadsdelsforvaltningarna.

Jamstalldhet inom ramen for
arbetet enligt handlingsplanen

Jamstdlldhet gynnar bade kvinnor och mén - att jamstalldhetsarbetet
lyfts in 1 arbetet med handlingsplanen ér ett led 1 stadens
overgripande arbete med jamstélldhet.

Jamstalldhet och jamstalldhetsintegrering
Kvinnor och mén ska ha samma makt att forma samhéllet och sina
egna liv. Stockholms stad implementerar aktivt Program for ett
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jamstillt Stockholm som fungerar vigledande for nimnder och
styrelsen 1 arbetet for jimstélldhet. Nér fragan om jamstélldhet nu
lyfts in 1 arbetet enligt handlingsplanen ar det viktigt att arbetet gar i
linje med och kompletterar det jamstdlldhetsarbete som pagar
centralt och lokalt.

Arbetet med jamstilldhet inom ramen for handlingsplanen handlar
om att identifiera vad som kan komplettera och forstirka det arbete
som gors 1 forvaltningarna runt de olika delarna i handlingsplanen.
Forutom att arbetet enligt handlingsplanen ytterst handlar om god
verksamhet for stadens invanare &r socialsekreterares och
medarbetares arbetssituation i fokus. Déirav foljer att
jamstélldhetsarbetet inom handlingsplanen avser medarbetare och
chefer. Aven punkten Brukardelaktighet lyfts i handlingsplanen
med anledning av dess péverkan pa arbetssituationen. Initialt kan
arbetet med jimstélldhet handla om att skapa en gemensam
begreppsram och hjilp att formulera samtal om jdmstélldhet, vilka
bada ar exempel pa 6nskemal som har lyfts frin medarbetare i
staden. Stadsdelsforvaltningarna ansvarar for hur arbetet ska goras.

Stockholms stad har beslutat att jamstélldhetsarbetet ska integreras 1
alla kommunfullmaiktiges verksamhetsomradesmal. I ”Anvisningar
for ndimndernas arbete med verksamhetsplan 2019 stér:

”Namnder och bolagsstyrelser ska som grund for arbetet med
verksamhetsplanen analysera 2018 drs konsuppdelade resultat.
Analysen ska goras i relation till verksamhetsomradesmalet och de
nationella jimstélldhetspolitiska mélen. Ndmnder ska dven ange hur
de arbetar for att frimja lika rattigheter och mdjligheter for brukare
i sina verksamheter.” Stockholms stad har dven undertecknat
CEMR-deklarationen, den europeiska deklarationen for jamstilldhet
mellan kvinnor och mén pé lokal och regional nivd. Deklarationen
ar ett verktyg for kommuner, landsting och regioner att integrera
jamstilldhetsperspektivet i det politiska beslutsfattandet och i den
praktiska verksamheten. Den omfattar alla aspekter av
verksamheten, dvs. savél det politiska arbetet som arbetsgivarfragor
och servicen till invénarna.

Jamstalldhetsintegrering dr den strategi staden anvander for att
uppna jamstélldhet och innebér att ett jimstélldhetsperspektiv ska
inforlivas 1 allt beslutsfattande, pé alla nivaer och i alla steg av
processen, fran planering till genomférande och uppf6ljning av
verksamheten, samt utforas av de personer som deltar i
beslutsfattandet. Grundldggande ar att synliggéra och analysera
vilka konsekvenser forslag och aktiviteter far for kvinnor och mén,

5 Anvisningar for nimndernas arbete med verksamhetsplan 2019 s5.
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flickor och pojkar, genom jamstilldhetsanalyser och atgirder for att
uppnad okad jdmstélldhet. Tillgdng till konsuppdelad statistik ar
grundldggande for jamstélldhetsintegrering. Program for ett
jamstillt Stockholm 2018-2022 &r en végledning nér nimnder och
bolagsstyrelser planerar sitt arbete for 6kad jamstélldhet och syftar
till att utveckla kvaliteten i stadens verksamheter sa att makt,
mojligheter och resurser fordelas lika oberoende av kon. 1
programmet beskrivs utmaningar, ansvarsfordelning och
overgripande arbetssitt samt sju fokusomraden:

e jamn fordelning av makt och inflytande,
ekonomisk jdmstélldhet,
jémstilld utbildning,
jamn fordelning av det obetalda hem- och omsorgsarbetet,
jamstélld hélsa,
att mans vald mot kvinnor ska upphora och
att stadens vilfard och service ska vara likvérdig for kvinnor
och mén, flickor och pojkar.
Nér handlingsplanen i och med revideringen (190618) har
jamstélldhet som ett sdrskilt lyft omréde finns baring till séarskilt tva
av dessa sju fokusomraden.

Jamn fordelning av makt och inflytande.

Kvinnor och mén ska ha samma rétt och mgjlighet att vara aktiva
medborgare och att forma villkoren for beslutsfattandet.

1.1 Kvinnor och mén, flickor och pojkar har lika stort inflytande 1
stadens verksambheter.

Stadens vilfird och service ska vara likvirdig for kvinnor och
mén, flickor och pojkar.

7.1 Stadens verksamheter ar fria fran fordomar, beteenden,
spréakbruk och bilder som har sin grund 1 stereotypa forestéllningar
om kon eller att det ena konet dr dverldgset det andra.

7.2 Stadens verksamheter har hog kompetens 1 frdgor som ror
jamstilldhet, genus och normkritik.

7.3 Stadens verksamheter dr utformade sé att de moter flickors och
pojkars, kvinnors och méns behov pa likvirdiga villkor.

I Stockholms stads budget for 2019 framgér att Stockholm ska vara
ledande 1 genomforandet av de 17 globala hallbarhetsmalen som
ingér i Agenda 2030°. Stadens arbete med jamstilldhet har direkt
berdring med flera av mélen.

6 Agenda 2030 med 17 globala mal for hallbar utveckling syftar till att utrota fattigdom
och hunger, forverkliga de ménskliga rittigheterna for alla, uppna jamstélldhet och
egenmakt for alla kvinnor och flickor samt sékerstilla ett varaktigt skydd for planeten och
dess naturresurser. https://www.regeringen.se/regeringens-politik/globala-malen-och-
agenda-2030/



https://www.regeringen.se/regeringens-politik/globala-malen-och-agenda-2030/
https://www.regeringen.se/regeringens-politik/globala-malen-och-agenda-2030/
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Fyra stadsdelsforvaltningar deltar i SKL:s projekt
Modellkommuner” som syftar till att utveckla arbetet med
jamstilldhetsintegrering genom att systematiskt jimfora arbetssétt
med varandra. Enskede-Arsta-Vantor stadsdelsforvaltning agerar
modell for Alvsjo, Farsta och Skarpniick stadsdelsforvaltningar, ett
arbete som startade i maj 2018 och som under véren 2019 har
avslutats. I Bilaga 1. finns en checklista som anvénds inom
projektet och som kan vara ett stod i det jamstélldhetsarbete som
gors 1 arbetet enligt handlingsplanen.

Alla forvaltningar har 1 uppdrag att arbeta med jaimstélldhet. Olika
forvaltningar och verksamheter har kommit olika l&ngt i arbetet.
For att stodja detta arbete overgripande kan en modell enligt
nedan anvandas:

En person i varje sdf (funktion som redan finns eller som utses -
giarna HR) far i uppdrag att stodja jimstilldhetsarbetet 1
stadsdelsforvaltningen. Dessa ”stodpersoner” bildar ett nétverk/en
arbetsgrupp som regelbundet traffas. Sammankallande och st6d i
arbetet dr jimstdlldhets strateg fran Avdelningen for kvalitet och
stadsutveckling pa stadsledningskontoret tillsammans med
projektledare for handlingsplanen. De lokala stodpersonerna for
jamstélldhetsarbetet ingar i de lokala styrgrupperna for
handlingsplanen och kan ocksé ingd i ett lokalt kompetens- och
utvecklingsforum (punkt nr 4 1 HP + bilaga 2. ) 1
stadsdelsforvaltningen. Arbetsgruppen, strateg samt projektledare
arbetare till den 30 oktober 2019 fram forslag pa aktiviteter, mal
och syfte for jamstilldhetsarbete runt de olika punkterna i
handlingsplanen. Dessa forslag ska sedan respektive styrgrupp ta

" SKL: Resultatrapport fran en satsning pa jamstilldhetsintegrerad ledning och styrning,
Modellkommuner 2017-2018. https://skl.se/ /Resultatrappor.Modellkommuner2017-

2018.pdf


https://skl.se/%20/Resultatrappor.Modellkommuner2017-2018.pdf
https://skl.se/%20/Resultatrappor.Modellkommuner2017-2018.pdf
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stéllning till och fatta beslut om. Det innebér att samtidigt som
arbetet runt de 13 punkterna fortsétter och utvecklas enligt uppdrag,
vavs jamstélldhetsperspektivet in. Det innebér ocksa att alla
stadsdelsforvaltningar arbetar enligt stadens jimstélldhetsuppdrag
for 2019.

Fordjupad samverkan med
universitet och larosaten inom
ramen for handlingsplanen

Samarbetet mellan staden, universitet och ldrosidten som har
etablerats och pagér ska utvecklas och fordjupas. Dialoger om
innehall i utbildningen, behov av VFU® platser samt uppslag fran
praktiken pd dmnen for studentuppsatser ar exempel pa vad som
finns med i samarbetet.

Tva piloter under 2020

Staden och Stockholms universitet arbetar med ett pilotprojekt med
syftet att socionomstudenter 1 ett tidigare skede av utbildningen ska
komma i kontakt med praktiken. Arbetet gér i linje med det avtal
om samverkan som finns mellan staden och SU’. Projektledare for
handlingsplanen och prefekt frdn SU leder en arbetsgrupp som
arbetar med pilotprojektet. Fran staden ingéar, forutom projektledare
for handlingsplanen, avdelningschef frén SoF,

avdelningschef Hégersten-Liljeholmens sdf,

avdelningschef Ostermalms sdf, stadsdelsdirektdr Rinkeby-Kistas
sdf samt stadsdelsdirektor Hasselby-Villingbys sdf 1 arbetsgruppen.

8 Verksamhetsforlagd utbildning.

“Stockholms Universitet. Malet med det Gvergripande samarbetet 4r att stérka och
systematisera den mangfald av samarbeten som redan pagar pd manga hall, liksom att
forbattra forutséttningarna for framtida samverkan. Genom avtalet skapas en
paraplyorganisation for att synliggora, strukturera, och systematisera samarbete som redan
finns och som kommer att initieras. Avtalet specificerar inte specifikt vilka aktiviteter som
ska genomforas, utan definierar en styrgrupp och organisation for samarbetet, och att
samverkan ska ske inom sévél utbildning, kompetensforsorjning, forskning och
samhillsutveckling. Inom ramen for avtalet har ett projekt inom omradet Social hallbarhet
initierats genom att samarbete mellan socionomutbildningen och socialforvaltningen har
pabdrjats, bland annat for att skapa fler kontaktytor mellan teori och praktik i ett tidigare
skede av utbildningen. Arbetet dr dmsesidigt och ska bidra till bade béttre
arbetslivsanknytning i utbildningen och till en forbéttrad arbetssituation i stadens
verksamheter da nyutexaminerade i 6kad grad kommer kunna vara rustade for métet med

arbetslivet.
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Fran Stockholms universitet, Institutionen for socialt arbete deltar
prefekt. stillforetradande prefekt, studierektor samt bitrddande
studierektor.

Pilotprojektet, som berdknas pagé under 2020, syftar till att
studenter i ett tidigt skede av utbildningen under ett par dagar ska
mota praktiken. Piloterna innebar att studenter under termin tva -
under tre till fem dagar - dr stationerade i en stadsdelsforvaltning.
Socionomstudenter frin termin fem tar emot och har ett delansvar
for termin tva studenterna under dessa dagar.
Ansvaret delas med:

e Dbaslérare frdn SU

e VFU samordnare frén SU

e VFU samordnare i sdf och

e central projektledare for HP.'°
Pilot 1: tre stadsdelsforvaltningar under varen 2020 och
Pilot 2: tre stadsdelsforvaltningar under hdsten 2020. Forslaget
innebér att 30 studenter per termin (10 per sdf) tillbringar tre till
fem dagar i respektive stadsdelsforvaltning.

Dagarna foreslis t.ex. innehélla:

Myndighetsutovning

Organisation

Styrformer

Brukardelaktighet

Samtal, méte och bemdétande

Stadsovergripande studiebesok samt information om politisk
styrd verksamhet: SoF

7. Utvérdering av dagarna — som hélls av basldrare frdn SU.

AR

Arbetet inleds med en workshop under forsta veckan 1 juni 2019
med tva personer frin varje sdf som anméler intresse for att delta,
basldrare, VFU samordnare frdn SU och fran staden samt prefekt
och projektledare for HP for att planera:

a) antal dagar, b) innehill och ¢) utformning av dagarna i pilot ett.
Efter att denna utvérderats gors vid behov en modifiering till pilot
tva. [ september 2019 behover beslut fattas om under vilken vecka
under varen 2020 som pilot ett ska genomforas.

13 viktiga omraden, uppdaterade

Det ér flera faktorer som paverkar arbetssituationen for
medarbetare inom socialtjdnsten och dldreomsorgen.

19 Handlingsplan for forbittrad arbetssituation
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I handlingsplanen lyfts sdrskilt 13 omrdden som sammantaget
beddms vara mycket viktiga nér det géller arbetssituationen. Det
faktum att alla stadsdelsforvaltningar och alla verksamhetsomraden
systematiskt och dterkommande analyserar och gor en bedomning
av om ndgot ska goras, ndr och hur, inom ett omrade, innebar i sig
att staden forutom att arbeta for att forbattra arbetssituationen
arbetar for 6kad likstéllighet. Genom att jamstilldhet nu lyfts in 1
arbetet kommer det under hosten 2019 genomforas ett arbete med
att genomlysa alla omrédena dven utifran aspekter for att 6ka
jamstélldheten, t.ex. statistik, antal och andel kvinnor respektive
méin, behov av sdrskilt arbete 1 ndgon del {or att stirka
jamstélldheten osv. Ett forsta steg i arbetet med att 6ka
jamstélldheten ar kunskapen om att det behdvs.

Varje verksamhet arbetar med omradena utifran dess behov, t.ex.
kanske det inom omradet barn och unga sé gott som alltid ar
onskvért med medhandlédggare (nr 9) medan det inom dldre endast
ar onskviért 1 vissa fall.

1. Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare

2. Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstillda

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

4. Lokalt kompetens- och utvecklingsforum

Nira och tillgdnglig ledning som ger stdd och uppmuntran

Administrativt stod till socialsekreterare och

bistdndshandldggare

Administrativt stod till chefer

Systematisk intern drendehandledning

Medhandlaggarskap

0. Regelbunden fortbildning och mgjlighet till

specialistutbildning

11. Regelbundet mottagande av studenter

12. Mottagande av traineer

13. Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap

SN

= o 0

Brukardelaktighet och aterkoppling fran

brukare

Under arbetet enligt handlingsplanen har brukardelaktighet legat
hogt pa dagordningen i de flesta forvaltningarna, likafullt 4r det ett
omrade som flera forvaltningar fortfarande menar ar i stort behov av
fortsatt utvecklingsarbete. Arbetssituationen paverkas negativt om
handldggare inte kontinuerligt far aterkoppling p& vad brukare anser
om den verksamhet som erbjuds. Generellt efterfragas inom
socialtjdnsten och dldreomsorgen mer tid till att traffa
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klienter/brukare. Tid till mdten med brukare eller klient innebér inte
per automatik 6kad delaktighet men dr en forutséttning for att kunna
arbeta med att utveckla delaktigheten.

Vikten av 6kad brukardelaktighet ér i dag en alltmer lyft friga inom
operativa verksamheter men dven 1 utredningar och i utvecklings-
och forskningssammanhang.

Utgéngspunkter i de forslag som tillitsdelegationen'' har lagt &r
bland annat att sétta fokus pa brukarens behov och egna kapacitet
att bidra med kunskap om hur insatser och stdd kan formas,
premiera kunskapsutveckling och en helhetssyn i hela styrkedjan
samt 6ka handlingsutrymmet for medarbetare och chefer.

Forte och SBU'? har undersdkt vad olika professioner och brukare i
socialtjansten tycker &r viktiga forskningsfragor. Arbetet omfattade
en nationell enkédtundersokning for att inventera forskningsbehov
samt en prioritering av dessa. Vid en workshop med en arbetsgrupp
med foretradare for socialtjdnsten och brukar- och
intresseorganisationer togs en gemensam lista med de tio mest
angeldgna forskningsfragorna i socialtjansten fram.

En av dessa tio forskningsfragor var: Hur kan brukares och
anhorigas delaktighet utvecklas inom socialtjénsten for att forbéttra
situationen for brukare/klienter och socialtjanstens arbetssitt?'?

Exemplen pd arbete for 6kad brukardelaktighet som pagar inom
staden och som har lyfts inom ramen for handlingsplanen &r manga.
Det kan handla om hur man ska inhdmta synpunkter fran personer i
beroendestéllning pa ett bra sitt, t.ex. att ringa till klienter for att
hora om de har forstétt sina respektive fordndringsplaner eller att
ringa for att ta del av synpunkter runt delaktighet 1 stéllet for
anvéinda enkéter. Nér det giller familjevdrd arbetar en
stadsdelsforvaltning med att involvera dven faderna som ibland
tenderar att gldmmas bort och en familjerédtt har borjat sitta pa
medborgarkontoret en gang 1 veckan for att 6ka kunskapen om
familjerétten. Pa olika forvaltningar arbetar man med fragor som att
kommunicera pa rétt sitt, t.ex. for att hjdlpa personer med
funktionsnedsattningar/spraksvaghet att uttrycka sina asikter, att

U https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-

utredningar/2018/06/sou-201847/

12 Statens beredning for medicinsk och social utvéirdering.

'3 Prioriteringar for forskning om socialtjénsten: perspektiv frin brukare, policy och
praktik. Forte, ISBN: 978-91-88561-21-3

Forte — Forskningsradet for hélsa, arbetsliv och vélfard
https://forte.se/publikation/prioriteringar-forskning-om-socialtjansten/



https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2018/06/sou-201847/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2018/06/sou-201847/
https://forte.se/publikation/prioriteringar-forskning-om-socialtjansten/

19 (39)

anpassa moten utifran klienters eventuella funktionsnedséttning
liksom medvetenhet om att anvinda ett tillgéngligt sprak i
formulering av utredningar och beslut och att formulera en
motesinbjudan sé att personer forstar var motet ska dga rum, syftet
med motet, vilka man ska tréffa, vad man ska prata om och hur
lange motet ska hélla pa. Olika spraksvarigheter behover hanteras
och det behover finnas kompetens att arbeta med tolk.
Forhallningssétt ar ytterligare en aspekt i delaktighetsarbetet som
olika verksamheter sirskilt arbetar med. Det finns det ett
omfattande utvecklingsarbete att gora nir det giller att sprida
erfarenheter mellan forvaltningar och enheter.

Forslag: att staden den kommande perioden' arbetar systematisk
med att ta fram Overgripande delmal for arbetet med
brukardelaktighet samt hur jimstélldhetsperspektiv kan tas med i
arbetet. Undersoka om sérskilda aspekter for att 6ka likstélligheten
behover lyftas och i sa fall hur.

Introduktionsprogram och mentorskap for

nyanstallda

Vikten av introduktion pa en ny arbetsplats lyfts bland arbetsgivare
savél som hos fackliga organisationer och medarbetare. Det handlar
om introduktion for nyanstéllda oavsett om de &r yrkeserfarna inom
omradet eller om de 4r nyutexaminerade. Det kan ocksé handla om
introduktion for ndgon som aterkommer till en arbetsplats efter en
tids franvaro.

Stadsdelsforvaltningarna har huvudansvaret for nyanstilldas
introduktion och samtliga forvaltningar arbetar i1 dag systematisk
med att ge alla nyanstillda en god start pa arbetsplatsen. Alla
stadsdelsforvaltningar utgér fran rutiner och beskrivningar for den
lokala introduktionen och utvecklingen gir mot en alltmer likvardig
introduktion &ver staden. Det har gjorts ett utvecklingsarbete av de
centrala introduktionsutbildningarna som erbjuds av
socialforvaltningen och dldreforvaltningen och det finns en dkad
insikt om att en del moment dr de samma mellan
verksamhetsomraden och att det kan vara en vinst med att halla
verksamhetsgemensam introduktion for vissa fragor, t.ex.
barnperspektiv och samverkan. Socialforvaltningens och
dldreforvaltningens introduktionsutbildningar avser att kompletterar
stadsdelarnas introduktionsarbete genom en centralt hdllen
gemensam grundutbildning for nyanstéllda och vissa
pabyggnadsutbildningar.

14 Avser perioden 2019-2022.
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I flera forvaltningar arbetar en med introduktion med stod av en
introduktionsansvarig handlaggare/handledare/samordnare for
sjdlva introduktionen for att stirka en likvérdig introduktion for nya
medarbetare och for att avlasta de medarbetare som introducerar
nyanstéllda. I ett par forvaltningar &r det en grupp som ansvarar for
introduktionen och utarbetar rutiner som stod. I nagon stadsdel har
man anstdllt specialisthandlidggare som ansvarar for introduktionen
av nyanstillda och i1 andra dr det mentorer som stoder
introduktionen.

Forslag: se dver de centrala och lokala introduktionsutbildningarna
for att identifiera om vissa delar med fordel kan genomforas
overgripande mellan verksamhetsomraden samt hur
jamstélldhetsperspektiv kan tas med i arbetet. Undersdka om
sarskilda aspekter for att 6ka likstélligheten behover lyftas och i sa
fall hur.

Rimlig arbetsbelastning

Fragan om rimlig arbetsbelastning eller snarare rimlig
arbetssituation &r central 1 arbetet enligt handlingsplanen och
handlar ytterst om mdjligheten att kunna erbjuda en verksamhet av
god kvalité. Det system med frégor till medarbetare tvd gdnger per
ar, ddar de ej anonyma svaren har gatt till ndrmaste chef {for att kunna
anvindas 1 dialog med medarbetare, kommer inte fortséitta inom
ramen for handlingsplanen. Arbetsmiljoverket menar att enheter
som har utmaningar nir det giller arbetsmilj6 kan behova folja upp
situationen betydligt titare dn tvd génger per ar. Flera
stadsdelsforvaltningar har skapat rutiner med regelbundna, 1 vissa
fall ménatliga, samtal mellan chef och medarbetare med fokus pé
upplevd arbetssituation.

Vad som ér en rimlig arbetssituation varierar beroende pa antal ar i
yrket, erfarenhet, kompetens, antal drenden, osv. Det finns en
mangd faktorer som paverkar upplevelsen av arbetsbelastning och
stress men ocksé arbetsglédje och positiv energi: sdsom att leda
eller delta 1 utvecklingsarbete, vara mentor for nyanstéllda och att
ingd i en kollegialt stddjande arbetsgrupp. Aven graden av andra
faktorer som administrativt stod och néra tillgénglig ledning
paverkar arbetssituationen.

Att utveckla arbetet med rimlig arbetssituation skulle kunna handla
om att folja dessa tre parametrar:
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Antal drenden,

medarbetare och chefer i
arbetsgruppen

Starkt yrkesprofession: Graden av nojdhet med

vad jag far och ger till verksamheten hos
kollegor och chef brukare och klienter

Att folja utvecklingen nér det géller forhéllande mellan antal
arenden och antal medarbetare och chefer i en arbetsgrupp, vad som
upplevs som verksamt och till nytta av klient och brukare samt {f6lja
upp vad i det dagliga arbetet som medarbetare upplever som
starkande:

e ndagot i arbetet som skapar arbetsglidje

e ndgot som jag fir fran min chef som stirker mig i mitt arbete

e ndgot som jag far fran arbetsgruppen som stirker mig i mitt

arbete
e ndgot som jag bidrar med till arbetsgruppen som stirker
gruppens arbete

ar ett mer komplext sétt att betrakta upplevelsen av
arbetssituationen och samtidigt bidra till att géra mer av det som é&r
verksamt. Forslag pa forbéttrings- och utvecklingsfragor fran
medarbetare behdver systematiskt fingas upp och hanteras av
ledningen. Medarbetares delaktighet innebir en resurs for for chefer
och ledningsgrupper och stiller ocksa krav pd medarbetare.
Delaktigheten innebdr att ta och ge, ta ansvar och fa fortroende.
Konkret kan det for medarbetare handla om att vid omorganisation,
lokalbyten och bemanningsfrigor ta ansvar for budgetramar och de
krav och behov som stills pa verksamheten och samtidigt fa
fortroende att f4 vara med och péverka dar det 4r mojligt. En
struktur for delaktighet bidrar till att den byggs in i verksamheten.

Exempel som har getts pa hur arbetssituationen har kunnat
forbéttras ar att det har anstillts fler handldggare, att antal chefer har
utokats, t.ex. genom tillsédttning av bitrddande enhetschefer och att
administrativ personal har anstdllts. Extern handledning &r 1 dag
nagot som de flesta yrkesverksamma inom socialtjdnsten ser som
nagot nodviandigt och sjalvklart for den egna kunskapsutvecklingen
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men ocksa for att den ofta upplevs som stodjande och leder till 6kat
vélbefinnande.

Stadsdelsforvaltningarnas anvindning av socionomkonsulter nadde
en topp 1 november 2016 och har sedan dess minskat. Att anvénda
socionomkonsulter vid vissa toppar eller under tiden rekrytering
pagar kan ses som att staden tar ansvar for en rimlig arbetssituation
under dessa perioder. Antal konsulter &r en parameter som f6ljs i
den centrala uppfoljningen.

Forslag: se ver hur arbete med en rimlig arbetssituation kan
utvecklas samt hur jamstélldhetsperspektiv kan tas med i arbetet.
Undersoka om sirskilda aspekter for att 6ka likstélligheten behover
lyftas och i sé fall hur.

Lokalt kompetens- och utvecklingsforum

Ett lokalt kompetens- och utvecklingsforum'” avser ett forum i
vilket stadsdelsforvaltningarna kan organisera det verksamhetsstod
som finns i en stadsdelsforvaltning. Det handlar om att tydliggora
stodfunktioner for olika delar av verksamheterna som finns i1 en
forvaltning och dirigenom dven kunna beddma om nagot stod fattas
eller behover utvecklas. Flera stadsdelsforvaltningar menar att ett
sadant forum dr verksamt nér det géller att stabilisera arbets-
situationen i stadsdelen och bidra till att minska
personalomséttningen. Det handlar for de flesta
stadsdelsforvaltningar inte om att gora nadgot “annat” eller “nytt”
utan om att organisera kompetens/stod som finns och fortydliga
deras uppdrag. Ett forum kan organiseras pé olika sétt, med fasta
eller ambulerande roller, med betoning pa chefsledet eller
medarbetare som &r specialiserade eller vill fordjupa sig inom ett
omrade. For den anstéllde skulle uppdraget kunna innebéra
kompetensutveckling och ingd i en kompetensplan.

Teamet kan finnas representerat i den lokala styrgruppen och arbeta
pa dess uppdrag i olika fragor men &ven bistd en arbetsgrupp, enhet,
verksamhetsomrade eller ledningen 1 ett &mne. Tillfélliga forum
kan bildas for att 16sa samverkansproblem, driva forbéttringsarbete,
eller satsa pé introduktion av nya medarbetare.

Exempel pa funktioner som ofta finns 1 en stadsdelsforvaltning och
som kan inga i ett forum &r personal med som arbetar med
metodutveckling, stod runt verksamhetssystem, stod till nyanstillda,
ingdr 1 ett forbéttringsteam, arbetar med samverkansutveckling,
demokratiansvarig som arbetar med likstéllighet avseende klienter,

!5 Se Bilaga 2.
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ansvarig for jamstélldhet, HR, mentorer,16 metodutvecklare, BBIC
samordnare lokalt, VFU samordnare, kommunikator, stodresurs for
digital utveckling, ansvar for arbete mot valdsbejakande extremism
m.m.

En vil fungerande intern samverkan dr viktig nér det géller
arbetssituationen. Sedan handlingsplanen tillkom har fragan lyfts av
manga medarbetare och chefer som ett utvecklingsomride bade nar
det géller samverkan pa en enhet, inom ett verksamhetsomréde,
inom en stadsdelsforvaltning och mellan foérvaltningar. Den tid som
det tar for att utveckla och uppratthalla samverkan kommer pa sikt
skapa en forbéttrad arbetssituation och framforallt en verksamhet av
hogre kvalitet for brukare och klienter. Tydliga uppdrag och
minskade grazoner mellan uppdragen, tydliga forvantningar pa
varandra liksom personliga och goda relationer och kunskap om
varandras verksamhet d4r gynnande for samverkan. Andra viktiga
faktorer for att starka samverkan &r att skapa en kultur av samarbete
med kompetens i hur man bor bemoéta varandra.

Ett par stadsdelsforvaltningar har utvecklat arbetet med ett
kompetens- och utvecklingsforum. I en forvaltning har det skapats
en arbetsgrupp med tid for samtal, larande och reflektion med
representanter fran de myndighetsutdvande enheterna,
utvecklingskonsultenter, utredare frén avdelningarna for
dldreomsorg och social omsorg samt en HR-konsult. Forumet
arbetar bland annat med att ga igenom behov av gemensam
kompetensutveckling, uppmérksamma bra arbetssétt, och
omvirldsbevaka.

Forslag: se 6ver hur arbete med ett lokalt kompetens- och
utvecklingsforum kan utvecklas samt hur jamstélldhetsperspektiv
kan tas med 1 arbetet. Undersoka om sdrskilda aspekter for att 6ka
likstéilligheten behover lyftas och i s fall hur.

Nara och tillganglig ledning som ger stod och

uppmuntran

Chefer har en viktig roll for att sékerstélla, en rattsséker
myndighetsutovning, en god arbetsmiljé och att

stodja kompetensutveckling for medarbetare, inte minst for
yrkeserfarna medarbetare. Inom ramen for arbetet enligt
handlingsplanen genomfors stadsdvergripande

' Det har lyfts 5nskemél om en genomgéng av titlar som anvinds i staden utifrén att det

kanske gérs samma sak fast under “olika befattningar”.
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ledarutvecklingsprogram som kommer fortsitta under hésten 2019.
Personalstrategiska avdelningen pé stadsledningskontoret ansvarar
for planering, genomforande samt finansiering. Olika chefsnivaer
erhaller i grunden samma uppldgg om 8+1 dags utbildning med
processinriktat arbetssdtt. Savél enhetschefer och avdelningschefer
som bitrddande enhetschefer har erbjudits att delta.

Tillgangligheten till chefer for stadens medarbetare har 6kat bland
annat genom tillsdttande av bitrddande enhetschefer. En del har
budget- och personalansvar och andra har arbetsledaransvar.

For chefer kan uppdraget innebéra att ge stdd till medarbetare med
savil kortare som léngre yrkeserfarenhet dn en sjélv. Fragan om
tillit kan komma att stillas pa sin spets, kanske 1 kombination med
fragor om delegation och delegationsordning.

Andra exempel som har lyfts som ndgot som har gett gott resultat ar
att det finns chefsstod i1 det dagliga arbetet och att chefer hjélper till
att prioritera i arbetet. Det har ocksé beskrivits som positivt att
bitrddande chefer har 16neséittande samtal och dr mer delaktiga i
arbetet och att enhetschefen har ett kvartssamtal med varje
medarbetare en gdng i manaden. Det har ndmnts att arbetsgrupper
generellt har fler diskussioner och att chefer idag arbetar mer aktivt
for en god arbetsmil;jo.

Forslag: se 6ver hur arbetet med néra och tillgénglig ledning kan
utvecklas samt hur jamstéilldhetsperspektiv kan tas med 1 arbetet.
Undersoka om sirskilda aspekter for att 6ka likstélligheten behover
lyftas och i sé fall hur.

Administrativt stod till socialsekreterare och

bistandshandlaggare

Ett omrdde 1 handlingsplanen som har fatt stort utrymmen 1 staden
ar frigan om administrativt stod till socialsekreterare och
bistandshandldggare. I ett par stadsdelsforvaltningar har det skapats
enheter som stdder hela forvaltningen i administrativa frdgor i andra
forvaltningar har det anstillts ett antal medarbetare med
administrativ funktion. En fordel med att sirskilja delar av det
administrativa arbetet dr att de som utbildat sig for socialt arbete far
arbeta och fokusera pé detta, och att socionomanstéllningen pé sa
satt kan bli mer attraktiv. Vilka arbetsuppgifter som ska ligga pa en
administrativ funktion behover hela tiden lyftas och hanteras av
medarbetare och chefer. Kanske kan det vara ett stod att vid vissa
arbetstoppar tillfalligtvis kunna lyfta ut ett antal sarskilda uppgifter
till administrativ funktion trots att uppgifterna i normalfallet ska
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ligga pa en socialsekreterare eller bistaindshandlédggare. Generellt
handlar dock administrativt stod om att renodla det sociala arbetet.
Vid tidpunkten da handlingsplanen togs fram uppskattade
verksamheterna att mellan 15-30 procent av socialsekreterares
bistandshandlaggares arbetsuppgifter med fordel kunde ldggas péd en
administrativ funktion. Lagt rdknat innebér det att socialsekreterare
och bistdndshandldggare genom administrativ avlastning kan fa
ytterligare drygt en timme om dagen att ldgga pa socialt arbete och i
okad utstrackning kunna ha kontakt med och triaffa klienter och
brukare.

Administrativt stod till medarbetar dr ndgot som har lyfts fran
manga enheter, avdelningar och stadsdelsforvaltningar som
exempel pa ndgot som har gjorts och som har inneburit avlastning
for socialsekreterare och bistandshandldggare. Exempel pa
uppgifter som har lagts pé kollegor med administrativa uppgifter
finns i bilaga 3."” I en del stadsdelsforvaltningar har det gjorts
ungdomsanstillningar for att hjélpa till med t.ex. insortering av
dokument 1 akter. I ett par stadsdelsforvaltningar ansvarar en
administrativ enhet for introduktion av nyanstillda chefer,
socialsekreterare och bistandshandldggare. En enhet har anstillt en
resurscoach som stod for klienter och tillsatt en person for att arbeta
med bostadsloshet, vilket har varit avlastande for medarbetare.

Forslag: se dver hur arbete med administrativt stod kan utvecklas
samt att jamstilldhetsperspektiv tas med 1 arbetet. Undersdka om
sarskilda aspekter for att 6ka likstélligheten behover lyftas och 1 sé
fall hur.

Administrativt stod till chefer

Precis som for socialsekreterare och bistdndshandldggare har chefer
pa olika nivaer ofta olika administrativa uppgifter som ar lampliga
att lagga pa en administrativ funktion. Tiden som déarigenom kan
frigdras innebidr 6kade mojligheter for chefer att stodja medarbetare
och leda och driva verksamhetsutveckling. De administrativa
enheter som har skapats i staden ger dven stod till cheferna i
stadsdelarna. En fordel med att sérskilja delar av det administrativa
arbetet innebdr att chefer 1 hdgre utstrackning kan 4gna sig at deras
kdrnuppdrag. Vid tidpunkten da handlingsplanen togs fram
uppskattade verksamheterna att mellan 15-30 procent av dven
chefers arbetsuppgifter med fordel kunde ldggas pa en administrativ
funktion. Lagt rdknat innebdr det att dven chefer genom

'7 Exempel pa arbetsuppgifter som kan foras ver till en administrativ funktion,
se Bilaga 3.
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administrativ avlastning kan fa ytterligare drygt en timme om dagen
att ligga pa sina huvudsakliga arbetsuppgifter.'®

Administrativt stod till chefer dr ndgot som har lyfts frdn ménga
enheter, avdelningar och stadsdelsforvaltningar som exempel pa
nagot som har gjorts och som har inneburit avlastning for chefer till
nytta for socialsekreterare och bistdndshandldggare. Exempel pé
uppgifter som har lyfts fran chefer och lagts pa kollegor med
administrativa uppgifter finns i bilaga 4."

Forslag: se 6ver hur arbete med administrativt stdd till chefer kan
utvecklas samt hur jadmstélldhetsperspektiv kan tas med 1 arbetet.
Undersoka om sdrskilda aspekter for att 6ka likstilligheten behover
lyftas och 1 sé fall hur.

Medhandlaggarskap

For handlaggare innebar medhandléggareskap ett delat
beddomningsansvar i olika fragor. For klientens del innebér systemet
en Okad rattssdkerhet samt 6kad mojlighet till kontinuitet och att néd
en handlaggare som “’kdnner till” situationen. Medhandldggarskap
kan ocksd anvindas i arbetet med att motverka stupror och starka
samverkan genom att handldggare fran olika enheter eller olika
verksamhetsomrdden arbetar tillsammans i ett drende.

18 Sundsvalls kommun gjorde under ett ar med start i september 2016 ett forsok med
arbetstidsforkortning. som innebar sex-timmars arbetsdag utan att det fick paverka
kvalitéten for brukare. Tidsbesparingen om tvé timmar per dag fick medarbetare fritt
forfoga over. Besparingen genomfordes genom tidsoptimerande atgarder; som att t.ex.
“starta arbetsdagen nédr arbetsdagen borjar, ”small talk”, social samvaro etc. skots
innan/efter arbetsdagen och pa raster”, begransning av métestider dir gruppernas interna
moten kraftigt beskars. ”Moten ska ha en tydlig agenda. Vi haller tider. Vi slutar nér vi &r
klara. Vi tar reda pa syfte med moten vi kallas till och var roll innan vi deltar i méten. Kan
motet avhandlas via telefon/telefonméte? Plats for mote?” Vidare gjordes en plan for
medhandldggarskap som innebar att ”Utgangspunkten &ndras till att man som regel ar
ensam ansvarig utredare, medhandldggare endast nér det bedoms nddvéndigt, samt i
samband med introduktion.” Vidare beslutades om fasta skrivdagar, minskad telefon-
tillgdnglighet, tydliga regler pa kontorsrummen for att inte stora kollegor, inga
”slentrianméssiga resor” utan syfte, “inte slentrianméssiga hembesok”,

optimerad och individualiserat stdd utifran varje medarbetares behov, 6versyn av
utredningsrutiner samt dkat anvindande av IT-tjdnster m.m. Den vig som Sundsvall gick
for att utarbeta piloten gér i stora dela stick i stdv med intentionen i Stockholms
handlingsplan, som vill dka tillgéngligheten for brukare, utokat medhandlédggareskap,
utdkat chefsstod m.m. Vad som déremot &r intressant ar det som i forsoket ndmns géllande
tidsoptimerande atgirder: att se over syften, tid och agenda for moten och for arbetstiden i

sin helhet.
1 Exempel pa arbetsuppgifter som kan foras ver till en administrativ funktion,
se Bilaga 4.
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Det finns kommuner som har provat medhandlaggarskap dver
verksamhetsgrinser, t ex 1 drenden dér en fordlder har
missbruksproblem har en medhandldggare fran barnenhet arbetat
tillsammans med huvudhandliggare for missbruksvarden. Forutom
medhandliaggarskap starks arbetssituationen av att arbetsgrupper tar
gemensamt ansvar for alla aktuella klienter och ar beredda att vid
behov hjilpa till 6ver enhets- och verksamhetsgrénser. En anstringd
personalsituation innebér ofta att handléggare i praktiken trots detta
arbetar ensamma vilket 6ver tid motverkar en bra arbetssituation.
Medhandldggarskapet behover starkas, utvecklas och nya arbetssitt
provas.

Forslag: se 6ver hur arbete med medhandléggarskap kan utvecklas
samt hur jamstalldhetsperspektiv kan tas med i arbetet. Undersoka
om sdrskilda aspekter for att 6ka likstélligheten behover lyftas och i
sa fall hur.

Regelbunden fortbildning och majlighet till

specialistutbildning

Socialsekreterare och bistandshandldggare liksom chefer inom
socialtjansten och dldreomsorgen moter aterkommande nya fragor
och nya utmaningar i sina uppdrag. Det dr nédvandigt med
regelbunden fortbildning och mdjlighet till specialistutbildning.
Inom ramen for arbetet med handlingsplanen har det lyfts 6nskemaél
om utbildning for befintlig personal med mojlighet till
specialistkompetens inom handldggarrollen, att det ska satsas mer
pa medarbetare som vill bli chefer och att det ska finnas en
utbildningsplan for medarbetare dar fortbildning ldggs in med
utvecklingsmojligheter 1 den egna forvaltningen.

Att stdlla fragor om varfor och hur fortbildning sker, liksom genom
vad, samt ha en plan for hur nya kunskaper ska omséttas i praktiken
kan innebéra en utmaning for verksamheter med hog intensitet.
Behov av fortbildning finns nér en verksamhet, arbetsgrupp eller en
anstélld, behover utdkad/fordjupad kompetens for att utfora ett
uppdrag. Genom Oversyn och kartlaggning av vilken kompetens
som individer och en grupp har blir fortbildningsbehov synliggjort,
ett viktigt moment for att sedan kunna efterfraga och besluta om
utbildning. Fortbildningen behdver efterfragas av verksamheterna
och dess medarbetare och chefer och samtidigt ha effekt pa
verksamhetens mal.”’Behov av ersittare och vikarietickning vid

20 I Uppsala har ett projekt startat med syfte att kartldgga vilken typ av fortbildning lérare
far, om de far den fortbildning de efterfragar och om det sker i ett format som har

forskningsstod. Martin Karlberg, lektor vid institutionen for pedagogik, didaktik och
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fortbildning paverkas av hur omfattande franvaron ar, om kollegor
kan ticka upp m.m. Om Sundsvalls forsok med 6 timmars
arbetsdag®' dr applicerbart for verksamheterna generellt skulle rent
teoretiskt fyra kollegor kunna técka upp for en kollega som ar pa
utbildning. Den tid som 6verforing av arbetsuppgifter till
administrativ personal frigdr for medarbetare och chefer kan ocksé
anvéndas till fortbildning och kompetensutveckling. Vid langre
utbildningar &r det ofta nddvéandigt att ta in en vikarie liksom ibland
aven vid kortare utbildningar. Frdgan om fortbildning knyts med
fordel ihop med frdgan om lokalt kompetens- och
utvecklingsforum.

Synen pa fortbildning behdver édndras och “moderniseras” och de
resurser som finns bland medarbetare och chefer behover i storre
grad tas till vara. Traditionellt sker fortbildning via kortare eller
langre kurser och utbildningar som idag dven erbjuds via
webbutbildningar och webbinarier. Men fortbildning kan &ven
uppnaés pa andra sétt. Att fa kunskaper av kollegor eller att formedla
kunskaper till kollegor leder till kompetensutveckling, for de som
ger och de som far. Det finns erfarenheter och kompetens bland
medarbetare och chefer som kan tas till vara och som skulle kunna
bidra till fortbildning i en arbetsgrupp eller inom ett
verksamhetsomrade. Ett exempel dr stadens forstarkningsteam for
barn och unga, som bestar av tta erfarna barn- och
ungdomshandldggare och som utgdr en kompetensforstarkning
inom omradet barn och unga. Teamets fokus ligger pé att stodja
medarbetare inom barn och unga i stadsdelsforvaltningarna, att
delge erfarenheter och att lyfta fram metoder och arbetssétt som ofta
anvinds inom den sociala barn- och ungdomsvérden.

Pa savil individ som gruppniva kan fortbildning ocksé ske genom
att fa nya arbetsuppgifter eller en ny funktion, eller genom intern
och extern samverkan med kollegor fran andra verksamheter eller
personer med andra uppdrag osv. Praktiskt larande ar ocksé en sorts
fortbildning.

utbildningsstudier vid Uppsala universitet m.fl. menar att fortbildning ofta sker i form av
halvdagsforeldsningar och att det finns forskning som visar att den typen av fortbildning
inte ger s& mycket effekt i klassrummet. Karlberg m.fl. menar vidare att det ar viktigt att
fraga medarbetare och chefer vilken fortbildning de vill ha samt ta reda pa vilka resurser

som finns i lararkaren.

https://skolvarlden.se/artiklar/forskning-ska-ge-skraddarsydd-fortbildning

*! Sundsvalls kommun gjorde under ett ar med start i september 2016 ett forsok med
arbetstidsforkortning. som innebar sex-timmars arbetsdag utan att det fick paverka
kvalitéten for brukare, se sid 25.
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Systematisk intern drendehandledning under ledning av nérmaste
chef, 1 grupp eller individuellt, &r ett led i medarbetares
kompetensutveckling. Annat som bidrar till kompetensutveckling ar
att systematiskt arbeta med akt-granskning: att 1dsa varandras
utredningar och att medarbetare ansvarar for olika omraden eller har
ansvar for vissa stodfunktioner i en forvaltning och dven ingar det
lokala kompetens- och utvecklingsforumet. Brukardelaktighete ar
ett annat omrade diar kompetensutveckling inom staden kan goras
utifrdn de olika sitt frdgan arbetas pa i verksamheterna. Hér handlar
det om att systematisera ett erfarenhetsutbyte i staden och att
déarigenom fa en kompetensutveckling.

Utan att ha struktur och organisation for hur nya kunskaper omsétts
1 praktiken kan de riskera att férsvinna utan att ge ndgon paverkan
pa yrkesutovningen. Nagot som i forlaingningen kan bli dranerande
och skapa stress for den enskilde och dven frustration dver att inte
(kunna) anvénda sig av nya kunskaper eller senaste forskningsron.

Inom ramen for handlingsplanen foreslés att fragan om fortbildning
vidgas utifran ovanstdende: vilken kunskap behdver verksamheten —
vilka ska fortbildas for att verksamheten ska fa 6kad kompetens -
hur ska ny kunskap anvindas i verksamheten — vilken effekt for
verksamheten forvéntas?

Forslag: se over hur arbetet med fortbildning och mojlighet till
specialistutbildning kan utvecklas samt hur jamstélldhetsperspektiv
kan tas med 1 arbetet. Undersoka om sdrskilda aspekter for att 6ka
likstdlligheten behover lyftas och 1 s fall hur.

Regelbundet mottagande av studenter

Det har byggts ett stadsdvergripande ndtverk med VFU
(verksamhetsforlagd utbildning) samordnare, en fran varje
stadsdelsforvaltning, som samordnas av socialforvaltningen.
Natverket traffas en gang per termin och vid dessa tréaffar deltar
dven VFU samordnare frdn Socialhdgskolan vid SU, Ersta Skondal
Brécke samt Sodertorns hogskola. En avsiktsforklaring for VFU
arbetet har tagits fram och innebér att stadens forvaltningar har som
malséttning att sammanlagt erbjuda 100 VFU platser per termin,
fordelat pa de tre ldrosdtena. VFU socionomer &r i manga fall
blivande kollegor och staden har genom mottagandet av dem under
VFU perioden mojlighet att bidra till att de blir forberedda pa vad
socionomyrket innebdr 1 praktiken.



30 (39)

Studentmottagandet dr &nnu en fraga som de flesta
stadsdelsforvaltningarna har arbetat med. I april 2019 har 13 av 14
stadsdelsforvaltningar samt socialférvaltningen en utsedd VFU
samordnare. De senaste terminerna har larosédtena inte behovt
anvént alla VFU platser som staden har erbjudit. Stadens VFU
samordnare arbetar med att ta fram rutiner och stoédmaterial for
studentmottagandet vilket innebér avlastning for handledare och
enheter samt 0kad likstillighet i staden.

Forslag: se over hur arbetet med studentmottagande i staden kan
utvecklas samt hur jidmstélldhetsperspektiv kan tas med 1 arbetet.
Undersoka om sdrskilda aspekter for att 6ka likstilligheten behover
lyftas och 1 sé fall hur.

Mottagande av traineer

Aren 2013-2015 provades en modell for att ta emot traineer i
verksamheterna som riktades till studenter vid sista aret pa
socionomutbildningen. Ménga traineer var ndjda med att fa 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 naddes alltsa i manga fall.
Det VFU mottagande som staden i dag har arbetat fram motsvarar 1
vissa delar det stod som ingick i traineeprogrammet.

Idag har staden ett Gvergripande traineeprogram som vinder sig till
nyutexaminerade akademiker som rekryteras till
tillsvidareanstéllningar i stadens forvaltningar och bolag.
Programmet bidrar till stadens kompetensforsorjning och starker
stadens attraktivitet som arbetsgivare. Under det forsta
anstillningsaret deltar traineerna i cirka 40 utbildningsdagar
parallellt med det ordinarie arbetet. I programmet fir deltagarna
kunskap om stadens vision, mal, organisation och styrning.
Programmet innehaller ocksa ett antal skrdddarsydda moment som
syftar till att frimja personlig utveckling, som till exempel
sjalvkdnnedom, kommunikation och grupprocesser men ocksa till
att stirka sjdlvledarskapet. Nar det géller trainee-mottagandet i
staden har det frdn verksambheter lyfts forslag om att det ska finnas
traineeprogram for savél chefer som medarbetare.

Forslag: se over hur behov av traineemottagande av
socionomstudenter i staden ser ut, om arbetet ska utvecklas samt
hur jamstélldhetsperspektiv kan tas med i arbetet. Undersoka om
sarskilda aspekter for att 6ka likstélligheten behover lyftas och 1 sd
fall hur.
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Lampliga lokaler och fungerande

arbetsredskap

Lokaler och arbetsplatser liksom teknisk utrustning for arbetet
paverkar arbetssituationen. Pa en del hall har det uppstatt behov av
plats for nya medarbetare vilket ibland har 16sts genom flytt till nya
lokaler, ombyggnad till kontorslandskap eller planer pd att inrdtta
aktivitetsbaserade kontor. Satsningar pa fler medarbetare och chefer
okar behov av kontorsutrymme vilket ofta &r en fraga som
engagerar medarbetare och dr en viktig arena for delaktighet. I en
mastersuppsats fran 2011 framkommer att savél kontorslandskap
som aktivitetsbaserade kontor kan vara en utmaning nér géller
upplevd hélsa for de som arbetar dir och darfor behover vara
mycket vél planerade. Kontorslandskap behdver utformas efter de
uppgifter som de individer som ska arbeta dér har och
aktivitetsbaserade kontor dr frimst anvindbart 1 fall dd medarbetare
endast 4r pa kontoret ndgon dag i veckan®”. Arbetsmiljéverket
menar att: ”En forskningsstudie har visat att cellkontor och
flexkontor dr de kontorstyper dir medarbetarna méar bast. Orsakerna
till detta kan vara flera, och det &r inte sékert att det ar kontorstypen
1 sig som dr avgorande. Det viktigaste dr att medarbetarna kénner att
de sjdlva har inflytande pa och kan paverka sin arbetssituation, och
att arbetsplatsen &r utformad sa att den passar de aktuella
arbetsuppgifterna.”* Den genomgripande digitala utveckling som
staden befinner sig i genom det genomgripande digitaliseringsarbete
som pagar kommer innebira utveckling och fordndring f6r chefer
och medarbetare.

Forslag: se over hur arbetet med lokaler och fungerande
arbetsredskap 1 staden kan utvecklas samt hur
jamstilldhetsperspektiv kan tas med 1 arbetet. Undersoka om
sarskilda aspekter for att 6ka likstélligheten behover lyftas och 1 sé
fall hur.

22 . . ..
”Paverkas medarbetarna av flytt fran enskilda kontor till kontorslandskap?” Medicinska
fakulteten, Institutionen for hélsa, vard och samhille, Avdelningen for sjukgymnastik,

2011 Masteruppsats av en ergonom och hélsoutvecklare pa Previa
http://old.previa.se/upload/Aktuellt/uppsats_htl1.pdf's.5.

23 e
www.arbetsmiljoverket.se

https://www.av.se/inomhusmiljo/lokaler-och-arbetsutrymme/lokalernas-
storlek/olika-typer-av-kontorslokaler/



http://old.previa.se/upload/Aktuellt/uppsats_ht11.pdf
http://www.arbetsmiljöverket.se/
https://www.av.se/inomhusmiljo/lokaler-och-arbetsutrymme/lokalernas-storlek/olika-typer-av-kontorslokaler/
https://www.av.se/inomhusmiljo/lokaler-och-arbetsutrymme/lokalernas-storlek/olika-typer-av-kontorslokaler/
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Uppfoljning av arbetet med
handlingsplanen

Arbetet enligt handlingsplanen forvéntas bidra till att en forbattrad
arbetssituation for de anstéllda samt till att kvaliteten pa
socialtjdnstens och dldreomsorgens verksamheter dr god och blir
mer likvérdig 6ver staden. Varje stadsdelsforvaltning &r
sjdlvstiandigt ansvarig for arbetssituationen for sina medarbetare.
For att Stockholms stad ska kunna erbjuda stadens medborgare en
service av hog kvalitet och vara en attraktiv arbetsgivare for bade
chefer och medarbetare ar det nodviandigt med ett pagéende
utvecklingsarbete inom de omraden som lyfts i handlingsplanen.
Socialforvaltningen, dldreforvaltningen och stadsledningskontoret
fortsdtter att stodja stadsdelsforvaltningarna i arbetet. Centralt
kommer utvecklingen vad géller:

e antal konsulter,
antal VFU platser
personalrdrligheten
uppfoljning av arbetet mot hot och vald
uppfoljning av arbetet med jamstélldhet
att foljas och redovisas i T2.

Stadsdelsforvaltningarna ansvarar for att f6lja upp dvergripande
méiluppfyllelse och resultat i form av minskad personalrorlighet och
forbattrad arbetssituation. De lokala styrgrupperna rekommenderas
att ta fram konkreta och métbara delmaél for de olika
utvecklingsomradena i handlingsplanen.
Exempelvis:

e sjukfrdnvaro
personalrorlighet
brukarundersdkningar
uppfo6ljning av arbetet mot hot och véld
uppfoljning av arbetet med jimstalldhet
beskrivning av styrgruppens sammanséttning och samarbete
med fackliga representanter
att foljas och redovisas i T2.
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Hur kan erfarenheter och exempel
spridas i staden mellan sdf och
inom sd

Stockholms stad &r en stor arbetsgivare. De manga medarbetare och
chefer som finns inom myndighetsutdvningen har tillsammans
omfattande kompetens och erfarenheter. Dock finns det en
utmaning dr det géller att sprida kunskaper, erfarenheter och larande
exempel mellan forvaltningar, verksamheter och enheter. Det har
gjorts en serie artiklar pé intranitet dér varje stadsdelsforvaltning
fran B till O en géng 2017 och en géng 2018 beskrev det arbete
som har gjorts inom ramen for arbete enligt handlingsplanen, som
ett sdtt att sprida erfarenheter. Det finns ocksa en samarbetsyta pé
intranitet for handlingsplanen: Arbetssituation socialt arbete dir
varje sdf har en egen underwebbsida. Men fragan om
kommunikation av arbetet enligt handlingsplanen kommer under
2019 att diskuteras och metoder att utvecklas. Det finns manga
exempel och erfarenheter i olika fragor som verkligen skulle kunna
oka stadens samlade kompetens om de spreds vidare.

Det fortsatta arbetet

Socialtjansten star standigt infér nya utmaningar och viktiga
utgdngspunkter for att mota dessa, ar att personalsituationen ar
stabil och att stadens invanare har ett hogt fortroende for
socialtjdnsten. Arbetet enligt handlingsplanen ér fortfarande 1 sin
linda. Att implementera nya arbetssitt tar tid. Socialstyrelsen talar
om tva till fyra &r och om vikten av vidmakthallande ”Nér mer adn
hélften av de professionella anvinder den nya metoden pé det sétt
som avsetts kan man tala om att metoden &r implementerad.
Verksamheter som har lyckats bibehélla ett evidensbaserat
arbetssétt har ofta starka ledare som lyckats med att visa fordelarna
med att driva en verksamhet baserad pa kunskap om forskning.
Goda ledare skapar ett arbetsklimat som stodjer en stindig
utveckling och forbéttring av de insatser som ges, med fokus pd att
forbittra for slutmalgruppen.”’

2 https://www.socialstyrelsen.se/evidensbaseradpraktik/omimplementering



https://www.socialstyrelsen.se/evidensbaseradpraktik/omimplementering
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Bilaga 1. Stodfragor for
jamstalldhetsarbetet

SKL lyfter en metod for att arbeta med jamstélldhetsanalys: ”Sjuan”
ur vilken dessa fragor dr hdmtade. Fragorna syftar till att stodja ett
jamstilldhetsperspektiv:
e Uppfyller verksamheten sina mal lika vél for kvinnor som for
mén?
e Kan kvinnor och mén péaverka verksamheten lika mycket?
e Fordelas resurser (utbildning, material, personaltid, lokaler
med mera) jimnt mellan kvinnor och méin?

I SKL:s projekt Modellkommuner anvinds en checklista for att en
kommun/verksamhet ska fa en uppfattning om hur rérelsen mot
jamstélldhetsintegrering ser ut:
o Vi sikerstiller kompetens for att arbeta med
jamstélldhetsintegrering
o Vart tillvigagangssitt kan systematiseras och dverforas till
andra verksamhetsomraden och kommuner
o Vi har tagit politiskt beslut om jamstéilldhetsintegrering
o Den politiska ledningen tar ansvar for att sprida resultat och
omsatta till 14ngsiktiga effekter i organisationen
o De hogsta cheferna tar ansvar for att sprida resultat och
omsitta i verksamhetenl
o Vi har en tydlig bild dver vért styr och uppfoljningssystem
o Perspektivet dr synligt i mél, budget och andra styrdokument
o Vi sitter overgripande jamstéilldhetsmal eller
jamstilldhetsintegrerade mal
o I beslutsunderlag beskriver vi konsekvenser for
kvinnor/mén, flickor och pojkar
o Viredovisar konsuppdelad statistik pa alla nivéer 1
uppfo6ljningen
o Vi kommenterar och analyserar vi den konsuppdelade
statistiken 1 uppfoljningen
o Vi foljer upp jamstélldhet i ordinarie verksamhets- och
budgetuppfoljning
o Vi har astadkommit konkreta och hallbara forbéttringar 1
olika verksamhetsomraden
o Vi sidkerstiller kompetens for att arbeta med
jamstilldhetsintegrering
o Vart tillvigagangssitt kan systematiseras och dverforas till
andra verksamhetsomraden och kommuner.
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Bilaga 2. Kompetens-
utvecklingsforum

Det finns en méngd titlar pa medarbetare 1 Stockholms stad som
arbetar med kompetens- och verksamhetsutvecklingsfrigor i
stadsdelsforvaltningarna; metodutvecklare, mentorer, introduktor,
samordnare, socialinspektor, utvecklingssekreterare, controller,
planeringssekreterare, verksamhetsutvecklare mm.
Arbetsuppgifterna kan variera och ligga pa olika funktioner som é&r
nddvéndiga for att utveckla, kvalitetssékra och stabilisera
verksamheten. Ett kompetens- och utvecklingsforum kan vara ett
naturligt nav att knyta medarbetare med olika funktioner till: Det
kan handla om arbetsuppgifterna:

e Introduktion av nyanstillda handldggare

e Mentorskap — ge stdd och handledning i det dagliga arbetet

for nyanstéllda handldggare
e Haélla verksamheterna uppdaterade pa senast tillgédngliga
kunskap och arbetsmetoder

e Arbeta med utveckling och kvalitetshdjning av befintliga
arbetsverktyg; t.ex. ASI, DUR, BBIC, AIBIC och MI
Stod vid rekrytering
Arbeta med systematisk uppfoljning av arbetet
Arbeta med systematiskt forbattringsarbete
Internkontroll av hur lagar och rutiner uppfylls
Stod vid fortbildning
Stod vid verksamhetsplanering/verksamhetsforandring
Framtagande och implementering av nya rutiner och
arbetssatt
e Arbeta med utveckling av samverkan bdde internt och

externt
e Bidra till utveckling av beprévad erfarenhet och delta i
forsknings- och utvecklingsprojekt t ex brukardelaktighet
och brukarinflytande
ha SIP samordnar uppdrag
uppdrag att arbeta med stadens utveckling av sociala system
arbeta med HBTQ fragor
arbeta med barnréttsperspektiv
arbeta med demokratifragor
ha samordnaruppdrag VFU
uppdrag att arbeta for jaimlikhet och jadmstélldhet
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Bilaga 3. Administrativa uppgifter
handlaggare

Nedanstdende lista innehéller exempel pa uppgifter som kan flyttas
fran socialsekreterare och bistandshandldggare till en personal med
administrativ funktion:

Undersoka samhorighet vid anmélan/ansdkan
Aktualisera ett drende

Bestilla akt

Returnera akt

Skriva in beslut i Paraplyet

Brev till klienter/enskilda

Boka tider for moten/hembesdk/vardplanering med
klienter/enskilda

Boka tolk

Boka rum

Boka moten med interna samarbetspartners

Boka moten med externa samarbetsparters,
Kopiera arkivmaterial till klienter/enskilda

Leta boenden

Sms paminnelser till klienter

Praktisk introduktion till nyanstéllda

Fora in anmélningar som ej inleds utredning pé 1 pdrm
Gallring och rensning av akter

Hjélpa till att svara i telefon

Soka boenden

Avgiftshandldggning inklusive beslut (efter delegation)
Uppritta individuella avtal

Fora in statistik

Ansvara for dndringar av turbundna resor
Fakturagranskning

Registrering av inkomna handlingar
Datainsamling

Avgiftsberdkningar

Hantera fardtjanst/riksfardtjanst

Hantera fakturor

Skota avtal med vardgivare

skriva protokoll vid APT

Gora registerkontroll och hjélpa till vid t.ex. journalforing av
handlingar.
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Bilaga 4. Administrativa uppgifter
chef

En del arbetsuppgifter som idag utfors av chefer skulle kunna
laggas pa 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 anmaélningar.
Introduktion av nyanstillda avseende kontorsrutiner, IT.
Administrera/bevaka semester, ledighet, VAB och
rehabiliteringsdrenden.

Hantera bestillningar/upphandlingar av tjinster och varor.
Ekonomisk uppfoljning och kontroll.

Hantera ansokningar och rapportering av anvindning av
externa projektmedel.

Ta emot sjukanmilan av handlaggare

Meddela gruppen om nidgon medarbetare dr sjuk
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Bilaga 5. Underlags- och
referenslista

Underlag i arbetet med den reviderade handlingsplanen
Utgangspunkten for arbetet har varit handlingsplanen for forbéttrad
arbetssituation for socialsekreterare och bistandshandldggare
V 180202 och ett stort antal samtal och méten med medarbetare och
chefer i staden, t.ex.:

e enskilda chefer och medarbetare i staden,

e strategkollegor pé socialforvaltning och strateg pa
dldreforvaltningen
fackliga foretradare,
stadens dldreombudsman
strateg for jamstalldhet pd stadsledningskontoret
olika chefsnitverk
hogskolor och larositen
kontinuerligt samarbetet med socialhdgskolan i Stockholm
stadens VFU samordnare i stadsdelsforvaltningarna

Referenser

Stockholms stads handlingsplan for att forbéttra arbetssituationen
for socialsekreterare och bi-standshandlaggare

VERSION 2018-02-02

Handlingsplan v180202..

Budget 2019 for Stockholms stad och inriktning for 2020-2021
samt dgardirektiv 2019-2021 for koncernen Stockholms Stadshus
AB Dnr KS 2018/1502

Stockholms-stad-budget-2019.pdf

Med tillit vixer handlingsutrymmet — tillitsbaserad styrning och
ledning av vélfardssektorn

Huvudbetdnkande av Tillitsdelegationen

Stockholm 2018 SOU 2018:47
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-
utredningar/2018/06/sou-201847/

Oversyn av socialtjinstlagen

Socialdepartementet Dir. 2017:39
https://www.regeringen.se/rattsliga-
dokument/kommittedirektiv/2017/04/oversyn-av-socialtjanstlagen/



https://intranat.stockholm.se/Global/policy/Handlingsplan%20f%C3%B6r%20f%C3%B6rb%C3%A4ttrad%20arbetssituation%20v%20180202.pdf
https://intranat.stockholm.se/Global/policy/Stockholms-stad-budget-2019.pdf
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2018/06/sou-201847/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/statens-offentliga-utredningar/2018/06/sou-201847/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/kommittedirektiv/2017/04/oversyn-av-socialtjanstlagen/
https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/kommittedirektiv/2017/04/oversyn-av-socialtjanstlagen/
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Betydelsen av socialtjidnstens organisering och drendebelastning for
kvaliteten 1 verksamheten En kunskapssammanstéllning
www.socialstyrelsen,se.september 2018
https://www.socialstyrelsen.se/Lists/Artikelkatalog/Attachments/2106/
2018-8-9.pdf

Stadsledningskontoret Stockholms stad

Stod 1 arbetsmiljoarbete

https://samarbete.stockholm.se/sites/ AML/SitePages/Startsida.aspx

SKL: Resultatrapport fran en satsning pé jamstélldhetsintegrerad
ledning och styrning, Modellkommuner 2017-2018.
https://skl.se/ /Resultatrappor.Modellkommuner2017-2018.pdf

Prioriteringar for forskning om socialtjdnsten: perspektiv fran brukare,
policy och praktik. Forte, ISBN: 978-91-88561-21-3

Forte — Forskningsridet for hélsa, arbetsliv och vélfard
https://forte.se/publikation/prioriteringar-forskning-om-socialtjansten/

Paverkas medarbetarna av flytt frdan enskilda kontor till
kontorslandskap?

Medicinska fakulteten, Institutionen for hilsa, vard och samhille,
Avdelningen for sjukgymnastik, 2011 Masteruppsats av en ergonom

och hilsoutvecklare pa Previa
http://old.previa.se/upload/Aktuellt/uppsats_ht11.pdf's.5.

Arbetsmiljoverket

https://www.av.se/inomhusmiljo/lokaler-och-

arbetsutrymme/lokalernas-storlek/olika-typer-av-kontorslokaler/
www.arbetsmiljoverket.se
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https://skl.se/%20/Resultatrappor.Modellkommuner2017-2018.pdf
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