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Sammanfattning

I Stockholms stads budget for 2015 fick kommunstyrelsen i
uppdrag att i samrdd med socialndmnden ta fram en
stadsovergripande handlingsplan for forbattrad arbetssituation for
socialsekreterare och bistdndshandldggare.

Ytterst dr syftet med Stockholms stads handlingsplan att staden ska
kunna erbjuda en socialtjénst och dldreomsorg av god kvalité. For
att kunna gora det behdver anstillda inom socialtjdnsten och
dldreomsorgen ha goda forutséttningar att kunna utova sitt arbete 1
enlighet med professionellt kunnande, yrkesetik och med
lagstiftningens intentioner. Siffror for den dvergripande
personalrdrligheten visar att den har minskat for bade
socialsekreterare och bistandshandldggare sedan 2016, vilket kan
ses som en indikation pa att arbetssituationen har forbattrats. I likhet
med den minskade personalrorligheten har ocksa stadens behov av
socionomkonsulter minskat kraftigt under motsvarande period.

En enkit med tre pastdenden'har under aren 2016-2018, tva ganger
per ar, sants till medarbetare inom myndighetsutévning. En
sammanstillning av svaren visar tydligt att majoriteten av de
svarande dr ganska eller mycket positivt instéllda till de tre
pastaendena vid samtliga mattillfdllen, oavsett verksamhetsomrade
och stadsdelsforvaltning. Over tid rapporterar stadens
socialsekreterare och bistdndshandldggare en ndgot béttre
arbetssituation for varje mitning, med undantag for den senaste
(hosten 2018) da andelen positiva svar ater dr 1 niva med den forsta
mitningen (hosten 2016). Resultatet av undersdkningen ar
representativt for de socialsekreterare och bistandshandlédggare som
har besvarat enkiten, det vill séga att svaren inte bor pastas spegla
samtliga medarbetare inom staden.

Den foljeforskare som sedan hosten 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, leder till forbattringar. Det gar av
olika anledningar inte sidga att en viss del eller ett visst inslag i
arbetet har givit ett specifikt resultat, men det gar att se att det
sammantagna arbetet ger positiva resultat. Och kanske ér det precis

Ly ag har en bra arbetssituation, Jag kédnner att jag kan gora ett gott arbete samt Jag kan

rekommendera min arbetsplats till andra
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det, att arbetet ar brett, inkluderar alla led och alla
verksamhetsomrdden inom myndighetsutdvningen i staden, pa savil
central som lokal nivd, som har gjort det mojligt att steg for steg
vianda en negativ utveckling. Och kanske ar det arbetets fokus pa
chefers tydliga och viktiga roll, vikten av medarbetares och
brukares delaktighet samt betydelsen av kunskap och
verksamhetsutveckling som ger arbetet genomslagskraft.



2015-2018
5 (88)

Forord

”Varje kommun svarar for socialtjdnsten inom sitt omrade, och har
det yttersta ansvaret for att enskilda far det stod och den hjilp som
de behover? Stockholms stad ansvarar for att erbjuda stadens
medborgare en socialtjénst, inklusive dldreomsorg, av god kvalitet.
I det uppdraget 4r en rimlig arbetssituation for stadens medarbetare
en viktig forutsdttning. Syftet med stadens handlingsplan for en
forbattrad arbetssituation for socialsekreterare och
bistandshandldggare? ar att arbetet ska bidra till en rimlig
arbetssituation. Arbetet med handlingsplanen ir ett samarbete
mellan stadsledningskontoret, dldreforvaltningen,
socialforvaltningen och stadsdelsforvaltningarna. Handlingsplanen
ar stadsovergripande och omfattar verksamheterna dldre,
socialpsykiatri, stdd till personer med funktionsnedsittning,
missbruk, ekonomiskt bistdnd samt barn och unga.
Handlingsplanen togs fram under 2015 och implementeringsarbetet
tog vid 2016. Arbetet fortsdtter under 2019. Den hir rapporten
omfattar dren 2015-2018. Det dr medarbetare och chefer i berérda
forvaltningar som genom sitt arbete och engagemang har
astadkommit den positiva utveckling som kan ses pé flera hall i
verksamheterna.

Socialforvaltningen
Stockholm mars 2019

Lii Drobus
Projektledare

2 https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-
forfattningssamling/socialtjanstlag-2001453 _sfs-2001-453
Socialtjanstlagen (2001:453) 2. kap 1.§

3 Vidare i texten ofta kallad f6r handlingsplan/handlingsplanen.
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Bakgrund

I Stockholms stads budget for 2015 fick kommunstyrelsen i
uppdrag att i samrdd med socialndmnden ta fram en
stadsovergripande handlingsplan for forbattrad arbetssituation for
socialsekreterare och bistandshandldggare.

Ytterst dr syftet med Stockholms stads handlingsplan att staden ska
kunna erbjuda en socialtjénst och dldreomsorg av god kvalité. For
att kunna gora det behdver anstillda inom socialtjdnsten och
dldreomsorgen ha goda forutséttningar att kunna utova sitt arbete 1
enlighet med professionellt kunnande, yrkesetik och med
lagstiftningens intentioner. De anstélldas forutséttningar att utfora
sitt arbete dr avgorande for kvaliteten pa verksamheternas tjinster.
Hog rorlighet bland socialsekreterare och bistdndshandléggare far
effekter pa kvalitet, kontinuitet och arbetsmiljo. Arbetet utifran en
handlingsplan forvéntas leda till minskad personalomsattning,
minskad administrativ borda for socialsekreterare,
bistdndshandldggare och chefer samt en rimlig arbetssituation.

Redan ett antal ar innan arbetet med handlingsplanen startade hade
problem med personalomséttningen bland socialsekreterare och
bistdndshandldggare inom socialtjdnsten och dldreomsorgen
uppmaérksammats, 1 Stockholm, men dven i ett stort antal kommuner
1 landet. Situationen har varierat mellan verksamheter och 6ver tid,
men &r eller har varit bekymmersam pa manga hall. Nagot som t.ex.
bade SKL, forskare och fackliga organisationer under &ren har
beskrivit.

SKL (Sveriges kommuner och landsting) skrev i den handlingsplan
som de tog fram 2015: ”Den sociala barn- och ungdomsvérden
betraktas som en verksamhet i behov av bade utveckling och
fordndring samtidigt som man dras med hog personalomséttning
bland sdvil socialsekreterare som arbetsledare. Vakanserna star
ibland obesatta. Denna svarighet att rekrytera dr allvarlig for en
verksamhet med uppgift att skydda och stodja barn och unga. En
instabil personalsituation gor det svart att upprétthalla kontinuiteten
och kvaliteten i arbetet, med risk for att barn och unga far illa.
Personalomsittningen har varit hog linge, men de senaste dren har
den Okat. *Socialbyran’ beskrevs redan for ett tiotal ar sedan som ett
ingangs- och exitomradde med hog personalomsittning och med
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stora kostnader for introduktion och ldrande (Dellgran, P. & Hoijer,
S. 2005).74

Pia Tham, forskare och docent i socialt arbete vid hogskolan 1
Giévle, som dven har foljt arbetet med Stockholms stads
handlingsplan, har 1 sin forskning undersokt situationen for
socialsekreterare inom barn och unga 2003 och 2014 och kunde se
att arbetsvillkoren har forsdmrats 1 flera avseenden och mest for
socialsekreterare med kort yrkeserfarenhet samt att arbetet har blivit
mer specialiserat och tydligt avgransat - man utreder.

Wanja Astvik, forskare vid avdelningen for arbetslivs- och
organisationspsykologi vid Stockholms Universitet, genomforde
2015 1 samverkan med SSR, Vision och AFA en studie om
arbetsforhallanden inom socialtjénsten. ’Slutsatserna av
undersokningen &r att socialtjansten maste arbeta med attityder och
forhallningssitt for att sdkra Oppenhet och dialog och ta avstand
frdn individuellt skuldbeldggande. Socialsekreterare behdver rimlig
arbetsbelastning, mer inflytande och farre motstridiga krav for att
personalomséttningen ska minska.”®

Akademikerforbundet SSR skrev 1 april 2018 om en svar
arbetssituation inom socialtjansten ”Tung arbetsbelastning, hog
personalomsittning och dalig 16neutveckling for erfarna
medarbetare. Arbetssituationen inom socialtjdnsten &r fortsatt tuff,
enligt en ny undersokning som Novus har gjort for
Akademikerforbundet SSR. Den visar ocksé att sju av tio
socialsekreterare anser att socialtjdnsten arbetar for lite med
forebyggande insatser. Nédra hilften av socialsekreterarna uppger att
personalomséttningen pé deras arbetsplats har 6kat det senaste dret.
Och risken dr uppenbar att den utvecklingen fortsitter. Sju av tio
har overvégt att soka arbete utanfor socialtjdnsten under de senaste
tvd aren. Det 4r samma hoga andel som i de tidigare
undersokningarna fran 2012, 2014 och 2016.”7

Aven fackforbundet Vision har under &ren lyft frigan om
arbetsvillkoren inom socialtjdnsten. ”Socialsekreterare och
bistandshandlidggare inom socialtjénsten dr goda ambassaddrer for
sin profession. De allra flesta trivs med sitt arbete, med sina
arbetskamrater och samradet kollegor emellan.

“https://skl.se/download/18.1609698416602732bf64565d/1537964069087/handlingsplan_
BoU.pdf's.6

5 Pia Tham, Akademin for Arbetsliv och Hélsa, Hogskolan i Gévle. 2015-11-12.
https://socwork.gu.se/digital Assets/1552/1552704 pia-tham-socialtj--nstforum-2015.pdf
6 https://akademssr.se/dokument/forskningsstudie-wanja-astvik

7 https://akademssr.se/post/tuff-arbetssituation-i-socialtjansten



https://akademssr.se/dokument/novus-2018-socialsekreterare
https://skl.se/download/18.1609698416602732bf64565d/1537964069087/handlingsplan_BoU.pdf
https://skl.se/download/18.1609698416602732bf64565d/1537964069087/handlingsplan_BoU.pdf
https://socwork.gu.se/digitalAssets/1552/1552704_pia-tham-socialtj--nstforum-2015.pdf
https://akademssr.se/dokument/forskningsstudie-wanja-astvik
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De allra flesta rekommenderar gérna andra att sdvil utbilda sig till
socionomer som att borja arbeta pd deras arbetsplats. For mig ar
detta glddjande besked som styrks av Visions nyligen genomf{orda
enkdt. Samtidigt beskriver medlemmarna en annan bild. En vardag
kantad av tuffa arbetsvillkor. Alarmerande manga anstillda 1
socialtjdnsten upplever att drendemingden och drendetyngden dr
overmiktig. Att det professionella arbetet far sta tillbaka och att hot
och vald ér alltfor vanligt. Trots det premieras inte erfarenhet och
l6neutvecklingen dr marginell. Personalomsittningen blir hog pa de
arbetsplatser som inte formar hantera situationen. Och kostnaderna
drar ivag.” 3

Handlingsplanen verkar i linje med kunskapssammanstallningar och
utredningar pa nationell nivd som har gjorts de senaste aren.

I juni 2016 tillsatte regeringen Tillitsdelegationen’ med uppdrag att
analysera och foresld hur styrningen av vélfardstjdnster 1 offentlig
sektor, kommuner och landsting, kan utvecklas. Utgéngspunkter i
de forslag som delegationen har lagt dr bland annat att sitta 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.

Regeringen har tillsatt en sdrskild utredare!® med uppdrag att se
over socialtjinstlagen, 1 ett tilldggsdirektiv lyfts sdrskilt barn och
aldre. Utredaren ska foresla atgiarder som kan bidra till ”en
forutsdgbar, likvardig, jamlik, jamstilld och rattsséker tillgéng till
socialtjinsten och dess insatser.” Oversynen ska resultera i en
lagstiftning som frémjar 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 pd kiarnverksamheten.

I Socialstyrelsens kunskapssammanstéllning 6ver betydelsen av
organisation och drendebelastning for kvaliteten i verksamheterna,
pekar resultaten pa en utveckling inom socialtjinsten mot olika
varianter av specialiserade organisationsstrukturer och att dessa
verkar vara mer regel- och detaljstyrande. Utvecklingen ror sig fran

8 Annika Strandhill Forbundsordférande, Vision
https://vision.se/globalassets/documents/rapporter/2013/vision_stolthet profession_rapport
13.pdf

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

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



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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yrkesprofessionalism till en organisationsprofessionalism som
baserar sig p4 tillit till regler, kontroll och rutiner.
Organisationsstrukturen paverkar socialarbetarens
handlingsutrymme och agerande inom organisationen, avseende
forhallande till styrning och ledning och till kontakt med klienter
och brukare. Dessutom lyfts att hog drendebelastning kan utgdra
hinder for kompetensutveckling, leda till avsteg fran
handldggningsrutiner och forsvara klientméten av god kvalitet.

Inledning

Situationen inom socialtjansten och dldreomsorgen 1 Stockholm var
under &ren fore 2015 densamma som i dvriga landet, savil Vision
som SSR och nétverket ”Nu bryter vi tystnaden”, vittnade om ett
svart och allvarligt lage med en 6kande personalomsittning, 6kande
antal konsulter och medarbetare och chefer som allt oftare beskrev
en orimlig arbetssituation. Arbetet med att ta fram en handlingsplan
inleddes 1 maj 2015. Utgadngspunkten var att ta del av kunskap,
forskning och information inom omradet som fanns och att inte
borja utreda det som redan var utrett. Det var viktigt att det inte
handlade om att "hitta pa nagot nytt” eller pd nigot sétt "borja fran
borjan”. Det handlade inte heller om att anvdnda nagra pekpinnar
eller forklara sjilvklarheter. Tviartom handlade arbetet om att ta till
vara sadant som hade sagts och gjorts i fragan, ta del av erfarenheter
och kunskap och sammanstilla detta och kanske komma att
uppmadrksamma nagot som inte hade blivit uppméarksammat i andra
arbeten. Dessutom var det avgdrande att innehdllet i en plan som
skulle vara overgripande ocksa forankrades hos medarbetare och
chefer i verksamheterna. Hosten 2015 besoktes ett stort antal
enheter inom olika verksamheter, alla stadsdelsforvaltningar
besoOktes, for att medarbetare och chefer skulle kunna reflektera och
lamna synpunkter pa det utkast till handlingsplan som hade tagits
fram. Innehallet i1 utkastet mottes generellt av godkénnande.
Samtidigt lyftes vid alla moten 16n och/eller stadens IT —system
som forsvarande omstandigheter nér det gillde arbetssituationen.
Trots att varken 16n eller IT-system ingar i uppdraget omnimns
frdgorna darfor helt kort i handlingsplanen.

Uppdraget

For att forbittra arbetssituationen for socialsekreterare och
bistandshandldggare genom att minska personalomséttningen
fattade kommunfullméktige i Budget 2015 beslut om att en
handlingsplan skulle tas fram och implementeras i stadens
socialtjanst inklusive dldreomsorg.” Anstéillda inom socialtjénsten
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ska ges goda forutséttningar att utova sitt arbete i enlighet med
professionellt kunnande, yrkesetik och lagstiftningens intentioner.
En stadsdvergripande handlingsplan for att forbéattra
arbetsvillkoren'! inom socialtjinsten i Stockholm ska upprittas och
implementeras. Det behdvs en sddan samordnad strategi for hur den
omfattande personalomsittningen kan stoppas, administrationen
minskas och antalet drenden per handldggare kan sénkas.
Ekonomiska och andra forutséttningar ska utredas for inforandet av
en drendenorm som viger in drendenas komplexitet och tyngd
m.m.”!?

Rapportens anvandning

Forutom att redovisa hur Stockholms stad arbetar med fragan kan
rapporten anvindas i det fortsatta arbetet med forbattrad
arbetssituation i linje med handlingsplanen.

Avgransningar

Handlingsplanens fokus ligger pa socialsekreterare och
bistandshandléggare inom socialtjinstens myndighetsutdvning,
samtidigt dr chefer nyckelpersoner i verksamheter. De har forutom
en central roll ndr det géller utvecklingsarbete ocksa ansvar for
medarbetarnas arbetsmiljo och arbetsbelastning, Ett par av de 13
punkter som lyfts i handlingsplanen &r ocksé specifikt tinkta att
forbéttra arbetssituationen for chefer.

13 punkter som sarskilt lyfts i handlingsplanen

I arbetet att sammanstilla en handlingsplan gjordes bedomningen
att det sammantaget &r ett antal faktorer som behdver starkas upp
for att skapa en forbéttrad arbetssituation. Av dessa kan somliga
anges som extra viktiga, men likvil dr det samtliga faktorer som
sammantaget lagger grunden for en god arbetssituation.

Genom att stidrka dessa omréden forvéntas arbetssituationen att
forbéttras och dessutom kommer Stockholms stad vara en attraktiv
arbetsgivare for bade chefer och medarbetare och kunna erbjuda
stadens medborgare service av hog kvalitet.

Brukardelaktighet och aterkoppling fran brukare
Som medarbetare och chef i socialtjdnsten dr det nddvandigt med
regelbunden aterkoppling och delaktighet fran brukare for att kunna

' T handlingsplanen ir det genomgéende arbetssituation som anvénds.
2https://www.google.se/search?source=hp&ei=XFCJXIgZFIyRrgTj0onA Aw&g=budget+
stockholm+2015&btnK=S%C3%B6k+p%C3%A5+Google&og=budget+stockholm+2015
&gs_1=psy-ab.3..0i22i30.1145.5974..6479...0.0..1.286.1947.16j4j1......0....1..gws-
wiz.....0..01131j0j0i10;38.Uj8uztDR{PQ
https://intranat.stockholm.se/Global/policy/stockholms-stads-budget-2015.pdf's. 173.
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gora ett bra arbete — vilket 1 forlangningen pdverkar den egna
arbetssituationen.

Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstallda
Fragan om yrkesintroduktion for nyanstdllda dr central ndr det
handlar om att behalla personal. For att lyckas med uppdraget om
en sammanhallen stad med en hillbar utveckling ska
socialforvaltningen och dldreforvaltningen komplettera
stadsdelarnas eget introduktionsarbete med en centralt hallen
grundutbildning for nyanstéllda si att de far samma innehéll,
omfattning och kvalité pa utbildningen.

Arbete med rimlig arbetsbelastning "Stockholmsmodellen”
Diskussionen om arbetsbelastning for socialsekreterare och
bistandshandldggare har pagétt i ménga ar och frdgan om
drendenorm dr komplex. Staden har arbetat fram en modell
(Stockholmsmodellen) som innebér att om fragan om
drendebelastning betraktas pa gruppniva, pa enhetsniva, kravs det
inte samma precision i ett matinstrument som det behdvs med
méitning pa individniva. Modellen innebir att arbetsbelastningen
foljs pa gruppniva och att ledningen fr regelbundna indikationer pa
fordndringar 1 arbetsbelastning och
socialsekreterares/bistindshandldggares upplevelse av sin
arbetssituation. Det gor det ocksd mojligt att f en
stadsovergripande bild av arbetssituationen.

Regelbunden métning'3, och rapportering till avdelningschef av:

1. Antal drenden per anstélld pa enhetsniva.

2. Tre frigor hamtade ur nuvarande medarbetarenkit, med
tilligget att det &r en 6gonblicksbild for bedomning av
situationen sedan senaste métningen.

» Jag har en bra arbetssituation.

> Jag kénner att jag kan gora ett gott arbete.

» Jag kan rekommendera min arbetsplats till andra.
Den tillfrdgade gor dessutom en kort motivering av sina svar.
Enkéten ar inte anonym. Vid sammanstéllning av resultaten ska
handldggare inte kunna identifieras pa nivé over enhetschef.
Medarbetare som inte ér tillfreds med sin arbetssituation bor
erbjudas individuella handlingsplaner av ansvarig chef.

Lokalt kompetens- och utvecklingsforum
Stadsdelsforvaltningen kan organisera det stod och den kompetens 1
form av personal som arbetar med metodutveckling, stod runt
verksamhetssystem, och stdd till nyanstillda i ett utvecklingsforum.

13 Visa esmaker link som ir ett webbaserat instrument.
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Detta finns redan i flera forvaltningar. Det handlar {or de flesta
stadsdelsforvaltningar inte om att géra ndgot “annat” eller "nytt”
utan om att organisera kompetens/stod som finns 1 férvaltningen
och fortydliga deras uppdrag. Ett forum kan organiseras pa olika
sitt, med fasta eller ambulerande roller, med betoning pa chefsledet
eller medarbetare som &r specialiserade eller visar ett stort intresse
av att fordjupa sig i olika fragor. Tillfélliga forum kan bildas for att
16sa samverkansproblem, driva forbattringsarbete, eller satsa pa
introduktion av nya medarbetare. Gér i linje med lagstiftarens krav
pa ledningssystem for systematiskt kvalitetsarbete for verksamheter.

Nara och tillganglig ledning som ger stod och uppmuntran
Chefer har en viktig roll, t.ex. for att sékerstélla en réttssdker
myndighetsutdvning och en god arbetsmiljo, vara ett néra stod till
handléggare och administrativ personal, vara ett stod for nyanstéllda
och kunna motivera yrkeserfarna medarbetare att stanna kvar pa
arbetsplatsen.

Administrativt stod till socialsekreterare och
bistandshandlaggare

Det finns administrativa arbetsuppgifter som i dag utfors av
socialsekreterare, bistindshandldggare och chefer som skulle kunna
utforas av administrativ personal. En fordel med att sirskilja delar
av det administrativa arbetet &r att de som utbildat sig for socialt
arbete far arbeta och fokusera pa detta, och att anstéllningen pé sa
satt kan bli attraktivare.

Administrativt stod till chefer

Minst 15-30 % av handléggare och chefers arbetstid upptas av
administrativa arbetsuppgifter som skulle kunna utféras av
administrativ personal. Genom att fora dver dessa uppgifter till
administrativ personal kan arbetssituationen forbéttras och tid till
det tjanstespecifika arbetet for sdvil chefer som handldggare frigors,
t.ex. 6kad klienttid.

Systematisk intern arendehandledning

Den interna handledningen dr ett annat utvecklingsomrade. Det kan
handla om stod fran chef till medarbetare, men ocksa om stod fran
medarbetare till medarbetare. Ofta talas det om den externa
handledningen men inte med samma vikt om den interna, som kan
vara virdefulla tillféllen till kompetenshdjning, kollegialt larande
osv beroende av hur den organiseras. Inte minst kan regelbunden
intern handledning ha en avlastande effekt nar det géller den
psykosociala arbetsmiljon.
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Medhandlaggarskap

For sdvdl medarbetare som brukare finns det vinster 1 att tvad
medarbetare dr engagerade 1 ett drende. Nagot som ofta prioriteras
bort men som pa sikt kan bli ’kostsamt” for verksamheterna. For
handléggare innebér ett medhandldggarskap ett delat
beddmningsansvar 1 olika fragor. For klientens del innebér systemet
en Okad réttssdkerhet samt 6kad mdjlighet till kontinuitet och att na
en handlidggare som “kénner till” situationen.

Medhandldggarskap kan ocksa ske dver verksamhetsgrinser, t ex i
drenden dér en fordlder har missbruksproblem kan vid behov en
medhandldggare fran barnenhet finnas med i arbetet.
Medhandldggarskapet kan med fordel stirkas, utvecklas och nya
arbetssitt provas.

Fortbildning

Det rader stor enighet om hur viktigt det dr att socialsekreterare och
bistandshandldggare erbjuds mdjlighet till kontinuerlig
kompetensutveckling. Hojda krav pa kompetens och stiandig
kunskapsutveckling kommer fran ménga hall samtidigt som
arbetssituation ofta dr pressad. En yrkessituation som kanske
préglas av stort personligt ansvar, hog arbetsbelastning och instabil
personalsituation med stressade chefer, kan innebira att
forutséttningarna for medarbetares professionella utveckling blir
samre. For den enskilda medarbetaren kan det pd sikt leda till
urholkning av professionell identitet och sjdlvfortroende, vilket
riskerar att skapa en negativ spiral. For att inte fortbildning ska
nedprioriteras behdvs sérskilt avsatt arbetstidsforlagd 14s/studie tid
som foljs upp av ledningen. Vid all utbildning och fortbildning bér
det ingd nagon form av vikariestod for de som deltar i
utbildningarna.

Trainee mottagande

Aren 2013-2015 provades i Stockholm en modell for att ta emot
traineer 1 verksamheterna. Modellen riktade sig till studenter vid
sista dret pa socionomutbildningen. Utvdrderingen av arbetet visade
att mdnga traineer var ndjda med att f4 en mer omfattande
erfarenhet av arbetet och kunde sedan rekryteras av
verksamheterna. Syftet att minska steget mellan skola och arbetsliv
samt forenkla rekryteringen av personal naddes alltsd 1 ménga fall.
Forutom detta program har staden ett traineeprogram som riktar sig
till nyexaminerade akademiker inom bristyrken.
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Studentmottagande

Staden har ett ansvar for att ta emot VFU studenter. VFU tiden kan
betraktas som en del i framtida rekrytering och som en tréning av
kommande medarbetare.

Lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap

Det ér viktigt att det finns fungerande lokaler och utrustning for
kontorsarbete sisom skrivare, telefoner, och datorer. Det dr ocksa
angelédget att folja med i och dra nytta av den digitala utvecklingen
som kan underlatta arbetet.

Lon och IT-system

Négot som inte ingdr i uppdraget, men som vid besdken 1
stadsdelsforvaltningarna hosten 2015 sé gott som alltid lyftes som
viktiga faktorer for arbetssituationen for socialsekreterare och
bistandshandlaggare, dr hur vilfungerande IT-stodet ar'4 samt
frdgan om 16n. Frdgorna finns darfor omndmnda 1 handlingsplanen.

Genomforande

Att implementera en handlingsplan som omfattar ett stort antal
medarbetare och chefer i flera forvaltningar och inom olika
verksamheter &r ett komplext arbete som behdver drivas pé olika
organisatoriska nivaer for att leda till resultat.

Den centrala styrgruppen

Ansvaret att leda arbetet med handlingsplanen pé dvergripande niva
finns hos en central styrgrupp. Ordforande i gruppen ér stadens
personaldirektdr. Ovriga deltagare i den centrala styrgruppen fram
tills 1 slutet av 2018 har varit forvaltningschef for dldre- och for
socialforvaltningen, avdelningschef frén stadsledningskontoret, och
fran socialforvaltningen samt under en period dven fran
dldreforvaltningen. Vidare har en bitradande stadsdirektor och tva
stadsdelsdirektorer samt projektledare for arbetet ingétt. Fran och
med 2019 har bitrddande stadsdirektor liksom stadsdelsdirektorerna
utgétt och en ytterligare avdelningschef fran stadsledningskontoret
tillkommit.

Lokal styrgrupp
Varje stadsdelsforvaltning ar sjilvstdndigt ansvarig for
arbetssituationen for sina medarbetare. I varje stadsdelsforvaltning

14 T december 2016 togs beslut att byta ut nuvarande sociala system mot nya digitala stod.
Projekt Modernisering av sociala system fick i uppdrag att leda arbetet med upphandling

av nya digitala st6d och utvecklingen av moderna arbetssitt.
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finns en lokal styrgrupp dér oftast stadsdelsdirektoren ér
ordforande. Det ér de lokala styrgrupperna som driver och stodjer
arbetet med handlingsplanen. Den metod som har foreslagits i
implementeringsarbetet dr att varje stadsdelsforvaltning analyserar
situationen och eventuella behov utifrdn de 13 punkterna for att
sedan kunna gora en plan for arbetet. Sdvil Vision som SACO och 1
ndgot fall Ledarna deltar i stadsdelsforvaltningarnas arbete.

Facklig referensgrupp
Delar av den centrala styrgruppen tréaffar regelbundet en facklig
referensgrupp i vilken Vision och SACO ingar.

Ledarutvecklingsprogram

Stockholms stad har i uppdrag att bland annat utarbeta strategier
och genomfora utvecklingsinsatser for att sdkra chefsforsorjningen 1
staden. Detta gors bland annat genom utvecklingsprogram for
chefer inom olika verksamheter. Handlingsplanen lyfter frigan om
vikten av néra och tillgidnglig ledning i verksamheterna. Ett séarskilt
ledarprogram har tagits fram av stadsledningskontoret som en viktig
atgird 1 syfte att bland annat ge 6kad kunskap och forstaelse om det
personliga ledarskapet, grupprocesser och kommunikation.
Personalstrategiska avdelningen tog med anledning av detta fram ett
program med sérskilt fokus pa chefer inom socialtjénsten.
Programmet har genomforts sedan varen 2016, forsta omgéngen
som en pilot. I resultatdelen finns en beskrivning av programmen. I
Bilaga 1. finns en utvérdering av programmen.

Personalrorlighet

Stadsledningskontoret har f6ljt upp personalrdrligheten.

Mittet for personalrorlighet dr andelen tillsvidareanstillningar som
avslutats under ett ar, vilket berdknats som antal
tillsvidareanstéllningar 31/12-2012 som har avslutats under
perioden 31/12-2012 t.o.m. 31/12-2013 dividerat med det totala
antalet tillsvidareanstéllningar 31/12-2012, och pa samma sétt for
anstéllningar 31/12-2013, 31/12-2014, 31/12-2015, 31/12-2016 och
31/12-2017 som avslutats under 2014, 2015, 2016, 2017 respektive
2018. Rapporten dver personalrdrligheten som finns i resultatdelen
ar sammanstilld av stadsledningskontoret. Se Bilaga 2.

Antal konsulter

Antal konsulter 1 verksamheterna har f6ljts upp genom att
framforallt enhetschefer har fatt frigan om antal medarbetar-
konsulter som har funnits pd en enhet en dag 1 april respektive en
dag 1 november. Forsta berdkningstillfallet var april 2016. I
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resultatdelen finns en uppstéllning dver utvecklingen av antal
konsulter.

Centrala introduktionsutbildningar

Ett av socialforvaltningens och édldreforvaltningens kdrnuppdrag ér
att sprida kunskap som sékrar kvaliteten, bidrar till 6kad
likstéllighet och utvecklar socialtjénsten och dldreomsorgen 1
staden.

Enkater till medarbetare

Enkater till medarbetare har stillts via enhetschefer tva ganger per
ar. Svaren har sammanstillts centralt och sedan skickats till
respektive chefer. Syftet med enkéterna har varit att fungera som ett
samtalsunderlag mellan medarbetare och hens nidrmaste chef.
Enkéten har tagits fram med anledning av punkt 3 (av 13): Arbete
med rimlig arbetsbelastning ”Stockholmsmodellen”.
Sammanstéllningen i resultatdelen &r gjord av socialforvaltningens
stab.se Bilaga 3.

Foljeforskares arbete

En foljeforskare!s har tva génger per ar, med start hosten 2016,
intervjuat en grupp chefer och en grupp medarbetare 1 varje
stadsdelsforvaltning. Fokus for gruppintervjuerna har varit
medarbetares och chefers delaktighet 1 arbetet med handlingsplanen.
De kommentarer som medarbetare har kunnat lamna i samband med
ovan nimnda dterkommande enkéter har vid tre tillfallen
sammanstélls av foljeforskaren. Foljeforskarens rapport som finns i
resultatdelen finns 1 sin helhet som Bilaga 4.

VFU mottagande

Studentmottagande &r dnnu ett av de 13 omriden som lyfts i
handlingsplanen. Stadens gemensamma ambition &r att kunna
erbjuda 100 VFU (verksamhetsforlagd utbildning) platser
sammanlagt per termin till Stockholms universitet, Ersta Skondal
Bricke hogskola samt Sodertdrns hdgskola. Som stod for
stadsdelsforvaltningarna i deras arbete med att ta emot VFU
socionomer har ett nitverk bestdende av en VFU samordnare frén
varje stadsdelsforvaltning etablerats.

Kommunikation och natverk

Kommunikatorer i stadsdelsforvaltningarna dr knutna till projektet.
De har en viktig roll nér det géiller att bAde inom och mellan
stadsdelsforvaltningarna, liksom i 6vriga staden, sprida information
om vad som planeras och vad som gors och om hur arbetet med

15 Pia Tham, docent i socialt arbetet vid Hogskolan i Gévle.
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handlingsplanen utvecklar sig. Personerna ingar i ett natverk som
dessutom bidrar till att stdrka implementeringen 1 arbetet och dka
likstélligheten 1 staden. Stadens olika chefsndtverk har fungerat som
referensgrupper till arbetet.

Samarbetsyta

En viktig del i arbetet som inkluderar 14 stadsdelsforvaltningar
samt socialforvaltningen och dldreforvaltningen &r att sprida
kunskap och kdnnedom om arbetet runt implementeringen av
handlingsplanen. Ett ytterligare verktyg for att frimja detta dr en
gemensam samarbetsyta dér varje stadsdelsforvaltning har en egen
underwebbsida.

Forstarkningsteam

Stadens forstiarkningsteam inom barn och unga skapades inom
ramen for handlingsplanen. Forstirkningsteamet &r en del av
stadens satsning pd vdrden av barn och unga vid
stadsdelsforvaltningarna. Teamet ar en resurs for forvaltningar som
har vakanta tjénster eller vid arbetstoppar. Syftet med
forstarkningen &r att sdkerstélla en réttssdker handliggning och
mojliggora ett ldngsiktigt utvecklingsarbete. I resultatdelen
presenteras en utvdrdering av verksamheten som teamet har latit
gora.

Medarbetardelaktighet
Behov av 6kad medarbetardelaktighet blev tydlig under hosten
2016 och har dérfor blivit annu ett omrade med extra fokus pa.

Arbetsmiljoverket

Under 2015 — 2017 genomforde Arbetsmiljoverket (AV) en trearig
tillsyn av socialsekreterares arbetsmiljo som kom att omfatta 50
procent av Sveriges socialtjanst. I verkets slutrapport framgér!® att
projektet har bidragit till att synliggora socialsekreterares
arbetsmiljoforhallanden i svensk socialtjénst. Tillsynen har haft gott
stod 1 foreskrifterna, AFS 2015:4 om organisatorisk och social
arbetsmiljo for att betona vikten av att forebygga psykisk ohélsa.

Inom ramen for handlingsplanen har en sammanstéllning gjorts av
Arbetsmiljoverkets inspektioner av arbetssituationen for
socialsekreterare respektive bistindshandldggare, inom
socialtjansten och/eller dldreomsorgen i Stockholms stad under
perioden 2015-09-01 till 2017-10-01.

16 https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/slutrapport-
socialsekreterares-arbetsmiljo.pdf?hl=Tillsyn socialsekreterare rapport.
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Sammantaget gér att se hur stadsdelsforvaltningarna arbetar med
flera av de omraden, som Arbetsmiljoverket undersokte och stillde
krav pd i sina inspektionsmeddelanden, inom ramen for Stockholms
stads handlingsplan for en forbattrad arbetssituation for
socialsekreterare och bistandshandldggare. Samtliga
stadsdelsforvaltningar som gett svar pd Arbetsmiljoverkets
inspektionsmeddelande ndmnde arbetet med Stockholms stads
handlingsplan 1 sina svar.

Stadsledningskontoret genomfor utbildning 1 systematiskt
arbetsmiljoarbete riktad till personalavdelningarna pé alla
forvaltningar. Vidare erbjuds forvaltningarna kontinuerliga
utbildningar 1 bl.a. arbetslivsinriktad rehabilitering, olika
stoddokument 1 arbetet med arbetsmiljo samt foretagshilsovérd.

Resultatdel

I den hér delen presenteras olika effekter och resultat som arbetet
med handlingsplanen for en forbattrad arbetssituation har bidragit
till.

Personalrorlighet

Rorlighet bistandshandlaggare och socialsekreterare 2013-
2018

Stadsledningskontoret har sammanstillt en rapport med statistik
over avgingar bland tillsvidareanstillda bistindshandldggare och
socialsekreterare. Statistiken beskriver utvecklingen 2013 — 2018
och ingar som en del 1 uppf6ljningen av handlingsplanen for
forbattrad arbetssituation for socialsekreterare och
bistandshandliaggare.

Rorligheten redovisas per yrkesgrupp och per stadsdel samt totalt
for staden. Den dvergripande bilden ér en tydlig 6kning av
rorligheten for bada yrkesgrupperna mellan 2013 och 2016.
Rorligheten har minskat under 2017 och 2018 for badda
yrkesgrupperna. Pa stadsdelsniva dr bilden mindre entydig vilket
delvis kan forklaras av att det kan rdra sig om fa personer och att ett
procenttal da blir missvisande.
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Definitioner

Personalrorlighet i staden totalt inkluderar avgangsvig "slutat i
staden". Personalrorlighet per forvaltning inkluderar
avgangsvig "slutat i staden" och "till annan forvaltning".
Avgangsvig "inom forvaltning" ingdr inte 1 statistiken.

Statistiken &r uppdelad efter foljande avgéngsorsaker: “Egen
begiran Extern”, ’Egen begiran Intern” och ”Alla
avgingsorsaker”

Med avgéingsorsak "Egen begiran Extern'" avses avgingar dir
personen slutat 1 staden.

Med "Egen begiran Intern" avses personer som slutat pa sin
nuvarande forvaltning for att paborja ny anstdllning p4 annan
forvaltning i staden.

For forvaltningar ingér egen begéran extern och intern,
alderspension och ovriga orsaker i ”Alla avgéngsorsaker”.

For staden totalt och per verksamhetsomrade ingar egen begéran
extern, lderspension och ovriga orsaker 1 ”Alla avgéngsorsaker”
och bendmns dérfor ”Alla stadsexterna avgangsorsaker.

Definitioner, urval och samtliga resultat: se Bilaga 2.

Urval!’
Bistandshandlaggare

Personalrorlighet bistandshandlaggare
Diagram la. visar att den stadsdvergripande personalrdrligheten
bland bistandshandlidggare har minskat sedan 2016.

17 Manadsavlonade. Avtal 01. Tillsvidareanstéllningar. Ej vilande anstéillningar
Verksamhetsomréden: Aldreomsorg, Individ- och familjeomsorg och Stéd och service till
personer med funktionsnedséttning Befattningar: Bistandshandldggare (inkluderar
befattningarna bistdndshandldggare och bistdndsbeddmare), Socialsekreterare (inkluderar
befattningarna socialsekreterare, socialsekreterare/missbruk, socialsekreterare myndighet
barn och unga, socialsekreterare myndighet vuxna, socialsekreterare myndighet

ekonomiskt bistdnd samt socialsekreterare samtal och radgivning).
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Diagram 1a.

Personalrorlighet bisté’mdshandléiggare
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B Alla stadsexterna avgangsorsaker M Egen begéran (extern)

Diagram 1b. personalrorlighet for bistdndshandldggare, alla
stadsdelar 2013-2018.

Diagram 1b.
Personalrorlighet bistindshandldaggare
Alla stadsdelar
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Antal

I tabell 1. redovisas antal avslutade anstillningar/totalt antal
anstéllningar. Som exempel: I Rinkeby-Kista 2013 slutade 4 av 26
tillsvidareanstéllda bistandshandlaggare.
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Tabell 1.
Bistindshandliggare — Alla 2013 2014 2015 2016 2017 2018
avgangsorsaker
Rinkeby-Kista 4/26 5/26 7/30 727 11/32 3/32
Spénga-Tensta 7/17 3/20 7/23 6/22 6/22 4/25
Hisselby-Villingby 14/48 7/49 15/56 11/56 21/63 16/59
Bromma 5/38 15/40 15/41 15/41 17/45 14/38
Kungsholmen 3/24 9/26 6/26 8/28 1/24 3/31
Norrmalm 3/31 3/27 7/31 6/35 7/36 14/38
Ostermalm 7/39 7/35 9/37 10/32 7/31 8/37
Sodermalm 7/45 5/54 7/54 21/57 11/59 8/76
Enskede-Arsta-Vantor 8/47 11/47 12/52 12/56 15/63 13/65
Skarpndck 0/25 5/26 4/28 7/29 4/29 4/31
Farsta 5/34 3/29 5/31 14/33 4/30 6/36
Alvsijd 2/14 5/15 4/12 2/11 3/15 2/17
Hagersten-Liljeholmen 4/45 4/47 8/48 13/48 5/47 6/53
Skérholmen 3/24 7/19 4/23 6/24 7/33 16/35
Stadsdelar total 72/457 | 89/460 | 110/492 @ 138/499 | 119/529 | 117/573
Socialforvaltningen 0/3 4/7 2/7 2/7 0/7 0/9
Aldreforvaltningen 0/0 0/3 0/3 1/4 2/3 0/1

Personalrorlighet socialsekreterare

Diagram 2a. den stadsdverovergripande personalrorligheten bland
socialsekreterare har minskat sedan 2016.

Diagram 2a.
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Diagram 2b.personalrorligheten for socialsekreterare, alla stadsdelar

2013-2018.
Diagram 2b.
Personalrorlighet socialsekreterare
Alla stadsdelar
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Antal

I tabell 2. redovisas antal avslutade anstéillningar/totalt antal
anstillningar. Som exempel: I Rinkeby-Kista 2013 slutade 22 av 98
tillsvidareanstéllda socialsekreterare.

Tabell 2.

Socialsekreterare — Alla 2015 2016 2017 2018
avgangsorsaker

Rinkeby-Kista 22/98 20/95 32/107 32/112 26/120 25/133
Spénga-Tensta 22/89 28/95 33/96 30/100 31/91 19/88
Hisselby-Villingby 25/101 23/95 34/119 57/144 25/149 30/161
Bromma 10/44 12/48 21/52 8/50 18/62 14/63
Kungsholmen 4/28 8/26 4/26 10/30 13/36 6/40
Norrmalm 5/20 4/21 6/22 10/27 7/24 1/22
Ostermalm 7/45 5/47 5/46 10/46 10/43 13/47
Sédermalm 24/103 12/96 26/102 23/104 22/108 18/112
Enskede-Arsta-Vantor 15/102 | 25/104 | 22/104 46/119 47/141 36/133
Skarpnéck 11/46 8/45 8/48 18/56 11/66 25/66
Farsta 15/67 19/78 20/78 37/96 29/90 20/89
Alvsijd 3/19 4/17 4/15 6/20 7/28 4/30
Hégersten-Liljeholmen 8/63 16/73 14/85 20/85 17/95 15/87
Skdrholmen 14/73 9/74 22/80 30/86 27/104 18/105
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185/898
19/138

193/914 | 251/980 | 337/1075 @ 290/1157 | 244/1176
24/135 19/137 41/146 27/187 29/209

Antal konsulter

Véren 2016 nir arbetet med att implementera innehallet i
handlingsplanen startade var frigan om konsulter inom
socialtjdnsten och dldreomsorgen en het fraga”. Det cirkulerade
mdnga berittelser om vad tidigare kollegor till medarbetare kunde
tjdna genom att borja arbeta som konsult, det talades om I6ner pa i
vissa fall 60 00 i ménaden, och att en konsult samtidigt slapp delar
av administrativa arbetsuppgifter. Fér medarbetare i
verksamheterna kunde en konsultkollega upplevas dubbelt, de fick
en kollega som en vélbehovlig forstirkning nar det fanns en vakans
eller en onormal arbetstopp - men samtidigt kunde kollegan vara
mindre erfaren dn ordinarie medarbetare, tjana mer, kunna fokusera
pa kdrnuppgifter och slippa en del administrativa uppgifter och
somliga moten. Dessutom var det de ordinarie medarbetarna som
ofta skulle visa och ta emot konsultkollegor och framforallt vara de
som stod for stabilitet och kontinuitet i forhallande till brukare,
klienter och samarbetspartners.

Men HUR maénga socionomkonsulter arbetade egentligen i staden?
Det fanns inga overgripande siffror pd detta. Inom ramen for arbetet
med handlingsplanen besléts att forsoka ta reda pd det. Forsta
gangen verksamheterna fick fragan var i april 2016, genom ett mail
till enhetschefer, metodutvecklare osv. Nésta ging stélldes fragan i
november 2016. Da kunde antalet tillfragade kompletteras och
fragan stillas till enbart enhetschefer. Dérefter har fragan stéllts
aterkommande 1 april och 1 november till och med 2018.

Siffrorna som redovisas ar de som har uppgivits frén
verksamheterna géillande en given dag i april respektive i november.
Det kan innebdra att en uppgiven konsult avslutades dagen efter den
angivna dagen eller att en konsult borjade arbeta dagen efter.
Sannolikt dr berdkningen i november 2016 mer relevant 4n den som
gjordes i april 2016 da fragan om antal konsulter i storre
utstrackning nadde enheterna i november. Tabell 3. visar antal
konsulter i staden en dag i april respektive en dag i november
Tabell 3.

Tabell 3. April November
2016 88 100

2017 83 60

2018 58 34
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Tabell 3. visar att det i november 2016 fanns 100 konsulter i
stadsdelsforvaltningarna, 1 november 2017 finns det 60 konsulter i
verksamheterna och i november 2018 fanns det 34 konsulter.

Enkater till medarbetare

Stockholms stads socialsekreterare och bistindshandlaggare inom
socialtjanstens och dldreomsorgens (myndighet) har under perioden
november 20168 till november 2018 ombetts utvérdera sin
arbetssituation 1 flera omgangar via en enkitundersokning. |
undersokningen har de tre pastaendena Jag har en bra
arbetssituation, Jag kinner att jag kan géra ett gott arbete samt Jag
kan rekommendera min arbetsplats till andra besvarats utifran
skalan ”Stdmmer mycket bra” och ”Stammer ganska bra” (positiva
svar), ”Varken eller” (neutralt svar), respektive ”Stammer ganska
déligt” och ”Stimmer mycket daligt” (negativa svar). Syftet med
undersokningen &r att svaren ska utgora ett underlag till dialog
mellan medarbetare och deras ndrmaste chef varfor det inte var
anonyma. Det dr dven intressant att se trender och tendenser i
materialet sett till utvecklingen dver tid.

Resultatet i foreliggande undersdkning &r representativt for de
socialsekreterare och bistindshandldaggare som besvarat enkéten,
det vill séiga att svaren inte bor pastas spegla samtliga medarbetare
inom staden. Sammanfattningsvis visar resultatet i foreliggande
undersokning tydligt att majoriteten av de svarande dr ganska eller
mycket positivt instillda till samtliga pastdenden vid samtliga
miattillfillen, oavsett verksamhetsomrade och stadsdelsforvaltning. '’
Over tid rapporterar socialsekreterarna och bistindshandliggarna en
ndgot bittre arbetssituation for varje métning, med undantag for den
senaste (hosten 2018) d& andelen positiva svar ater dr i nivd med
den forsta métningen (hosten 2016). Trots att majoriteten kan
rekommendera sin arbetsplats till andra minskar andelen positiva
svar nagot dver tid. P4 verksamhetsniva ska jimforelser over tid
goras med forsiktighet. Inga generella trender syns over tid, andelen
positiva socialsekreterare och bistindshandldggare inom respektive

18 Ett tidigare maittillfalle ”t2-métningen” genomfordes i september 2016, men eftersom
data inte finns tillgdngligt pa individniva inkluderas inte detta mattillfalle i foreliggande
undersokning.

19 Det bor noteras att icke-anonymiteten i foreliggande undersdkning kan resultera i
felaktiga slutsatser, i detta fall pa grund av ett systematiskt fel i insamlandet av data for
dndamalet att undersoka socialsekreterares och bistdndshandlaggares subjektivt upplevda
arbetssituation. Dock &r syftet med undersokningen delvis att respondenternas narmaste
chef ska kunna forbittra arbetssituationen for sina medarbetare, vilket innebér att anonyma
enkétsvar inte &r mojligt. Istéllet kan materialet anvindas till statistiska analyser i vilket
resultaten tolkas med forsiktighet. Framfor allt bor slutsatser utifran enskilda procentsatser
undvikas och istéllet fokusera pa dvergripande tendenser i materialet.
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verksamhetsomrade foljer antingen den stadsdvergripande
utvecklingen eller varierar otydbart 6ver tid. Ett undantag ar
omradet Missbruk dar medarbetarna, till skillnad fran 6vriga, verkar
uppleva en béttre arbetssituation vid den senaste métningen jAmfort
med métningen fore. P4 stadsdelsforvaltningsniva kan inga
slutsatser dras angdende utvecklingen over tid pd grund av for fa
svarande 1 respektive gruppering. Didremot syns totalt sett att bland
de socialsekreterare och bistaindshandldggare som besvarat enkéten
ar Skarpnick den forvaltning som genomgédende har ldgst andel
positiva svar, foljt av Hasselby-Villingby och Bromma som
aterkommande har bland de lagsta andelarna positiva svar. Monstret
for hogst andel positiva svar dr mindre tydligt, men de forvaltningar
som mest aterkommande har bland de hdgsta andelarna positiva
svar dr Norrmalm, Rinkeby-Kista och Kungsholmen. Rapporten i
sin helhet finns i Bilaga 3.

Redogorelse av foljeforskarens arbete
Sammanlagt 144 gruppintervjuer med medarbetare och chefer har
genomforts under de fem terminer foljeforskaren?® foljt arbetet med
handlingsplanen (dvs. fran hosten 2016 t.om hdsten 2018). Vid det
sista tillféllet 4gnades merparten av tiden till att fylla i en enkét
kring arbetet med handlingsplanen med fragor om inom vilka
omraden arbetet kommit langst och var man ser de storsta behoven
av ett fortsatt arbete. I varje stadsdelsforvaltning (sdf) har tva
gruppvisa intervjuer per termin genomforts diar medarbetare fran
olika verksamhetsomriden deltagit i den ena intervjun och
enhetschefer/bitr. enhetschefer i den andra. En 6nskan om att
representanter for alla verksamhetsomraden (dvs. ekonomiskt
bistand, socialpsykiatri, funktionsnedséttning, missbruk, dldre samt
barn och unga) ska delta i alla intervjuer formedlades. Intervjuerna
har pagétt i 75 minuter och har rort hur arbetet med handlingsplanen
fortskridit. Med medarbetarna har kunskap om och delaktighet i
arbetet med handlingsplanen berdrts och med cheferna har
intervjuerna dven rort rollen som chef i detta arbete och vilka
strategier man anvént for att entusiasmera medarbetarna.?!

Sammanfattningsvis blir det tydligt att det utvecklingsarbete som nu
pagatt i snart 4 ir verkar ha givit positiva resultat. Att arbetet
kommit en bra bit pa vidg inom méanga av de 13
forbattringsomrédena framkommer 1 savél intervjuer som i den
avslutande enkéten inom detta uppdrag.

20 Pia Tham, forskare och docent i socialt arbete, Hégskolan i Géivle.
21 Rapporten i sin helhet, se Bilaga 4.
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Hur beskriver medarbetare och chefer arbetet med
handlingsplanen under projekttiden?

a) Intervjuerna

Vid den forsta intervjun dgnades en del av tiden inledningsvis till att
gé igenom de olika fokusomradena (punkterna) i handlingsplanen. I
de flesta stadsdelsforvaltningarna hade man valt ut 3 omraden av de
13 att borja arbeta med. De omraden som oftast dterkom var:
introduktionsprogram, antal medarbetare som &r rimligt 1
forhéllande till chefers och medarbetares uppdrag, nira och
tillgdnglig ledning som ger stéd och uppmuntran samt
administrativt stdd. De omraden som mer séllan ndmndes var:
systematisk intern drendehandledning, medhandldggarskap,
brukardelaktighet - dterkoppling frdn brukare samt regelbundet
mottagande av studenter resp. traineer. Vid detta forsta tillfélle
forekom en del synpunkter kring vilka omraden som ingick 1
handlingsplanen och fragor kring syftet med arbetet. Ett annat tema
som dterkom vid den forsta intervjun var oklarhet kring hur arbetet
skulle g till dar det inte alltid fanns en insikt om att arbetet med att
forbattra arbetssituationen utgick ifran delaktighet och
medskapande, dvs. det var inget som skulle komma utifrdn utan var
ett arbete som skulle goras av medarbetare och chefer tillsammans.

Eftersom arbetet dnnu inte alltid hunnit komma igang pa allvar vid
denna forsta intervju handlade dessa ofta om de problem som fanns
pa arbetsplatserna som att personalomsattningen var hog vilket man
menade 1 sig innebar svarigheter att bedriva utvecklingsarbete.
Lonefrdgan lyftes ocksa ofta och da framforallt av de erfarna
socialsekreterarna och bistandshandldggarna som ibland var
missndjda Over att de inte hade sérskilt mycket hogre 16n én sina
nyutexaminerade kollegor.

Redan vid det andra intervjutillfillet blev det tydligt att ett
utvecklingsarbete nu kommit igdng pd allvar. Nu var kunskapen om
handlingsplanen forankrad och ingen tid behdvdes dgnas &t att
fortydliga innehallet och hur arbetet med handlingsplanen skulle
ske. Det man nu oftast beskrev att man arbetat med och genomfort
var administrativt stod till socialsekreterare och
bistandshandldggare. Detta togs upp 1 22 av de 30 intervjuerna.
Manga hade anstillt administratorer, ndgot som uppskattades
mycket. Satsningar pa introduktionsprogram/mentorskap beskrevs
ofta. Nagot som beskrevs som viktigt var att ha rimligt antal
medarbetare i relation till medarbetares och chefers uppdrag
liksom ndra och tillgdnglig ledning. Cheferna beskrev olika
satsningar fOr att entusiasmera medarbetarna och skapa ett
engagemang kring handlingsplanen som exempelvis heldagar dir
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alla medarbetare triffats och diskuterat vilka punkter man prioriterat
och hur man arbetar med dem. De arbetsledare som genomgatt
ledarutvecklingsprogrammet var éverlag mycket ndjda och de som
fatt plats sdg fram emot detta.

Vid det tredje intervjutillfdllet, dvs. hosten 2017, blev det tydligt att
arbetet med att implementera handlingsplanen fortskridit sa att alla
nu, dven de som var nyanstéllda, var medvetna om de 13
forbattringsomrddena/punkterna. P4 manga hall hade man hunnit
arbeta med flera av omradena medan man pé vissa hall haft fokus
pa nagra fa. De tre omrdden som den absoluta merparten av alla
stadsdelar nu prioriterat att arbeta med var; introduktionsprogram,
antal medarbetare som dr rimligt i forhdllande till chefers och
medarbetares uppdrag samt ndra och tillgdnglig ledning. P4 manga
héll beskrevs, liksom vid tidigare tillfdllen, satsningar pa
administrativt stod. Arbetslokalernas betydelse dterkom ocksa ofta 1
kommentarerna. De som hade eget arbetsrum eller var ngjda med
lokalerna framholl det som en viktig del 1 arbetstrivseln. Pdgaende
eller planerade omorganisationer lyftes fram som hindrande i
arbetet med handlingsplanen, dd man menade att de skapade oro
och stal fokus och kraft fran arbetet med handlingsplanen. En annan
hindrande faktor som ofta lyftes var den hdga personalomsittning
som fortfarande beskrevs pa manga hall.

Vid det fjdrde intervjutillfdllet blev det 4n 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 paborjade arbetet hade stannat av. Ett
aterkommande monster var att arbetet med handlingsplanen nu var
sa grundligt implementerat att man inte langre sdg det som nagot
nytt utan som ett vedertaget sitt att arbeta. Som vid foregdende
intervjuer var det tydligt att man i de allra flesta stadsdelar arbetat
mest med omradena introduktionsprogram, antal medarbetare som
dr rimligt i forhdllande till chefers och medarbetares uppdrag samt
ndra och tillganglig ledning. 1 de allra flesta stadsdelarna beskrevs
dven fortsatta satsningar pd administrativt stod, 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 ndjda med
lokalerna framholl det som en viktig del i arbetstrivseln. Chefer
beskrev bra lokaler som en konkurrensférdel och en faktor som holl
kvar socialsekreterarna pa arbetsplatsen. Bland de som flyttat till
kontorslandskap beskrevs dock ibland — men inte alltid - missnéje
eller besvikelse, diar man haft forhoppningar om att det skulle bli
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bittre dn det blivit. Det dr dock viktigt att tydliggora att upplevelsen
av att sitta 1 ett kontorslandskap varierade avsevért, dir en del var
ndjda och tyckte att det fungerade bra. I de fall missnoje fanns
handlade det ofta om att det var for trdngt eller morkt eller att inte
tillrackligt manga tysta rum fanns.

I stort sett alla berdttade att man nu regelbundet tog emot
praktikanter. Detta sags som ett sitt att bidra till att gora
nyutexaminerade socionomer béttre forberedda for yrket och
innebar samtidigt en hjélp i rekryteringsarbetet. Efter
praktikterminen erbjdds ofta praktikanten att arbeta deltid under det
sista dret av utbildningen, nagot som ytterligare dkade
socionomstudentens forberedelse infor yrkeslivet. Har framholl
arbetsledarna att de som gjort praktik pa arbetsplatsen och/eller
arbetat extra dir under senare delen av socionomutbildningen pé ett
helt annat sétt var forberedda for yrkeslivet én de nyexaminerade
som inte hade dessa erfarenheter.

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

Vad beskrevs som svarare att géra?

Brukardelaktighet och dterkoppling fran brukare

Ett genomgdende monster i intervjuerna har varit de svarigheter
man stott pa 1 arbetet med att 6ka brukardelaktighet och fa
aterkoppling av brukare. Samtidigt var det ett omrdde som beskrevs
som viktigt. Manga beskrev att man provat med olika metoder,
enkatutskick, enkater 1 vintrummet eller som delats ut direkt efter
besoket, men ofta hade svarsfrekvensen blivit for 14g eller resultatet
uppenbart tillrdttalagt for att kunna vara anvéndbart. En annan
erfarenhet var att enkétutskick per post inte heller var en bra metod
for alla mélgrupper da det for en del personer upplevdes som
stressande av att f hem “en massa papper” som man inte alltid
forstod syftet med. Ambitidsa forsok att bjuda in brukare till
dialogméten eller fokusgruppssamtal men dir man bara lyckats
locka ett fital av de inbjudna beskrevs ocksa. I en av stadsdelarna
hade man dock lyckats bra genom att anlita f.d. brukare och
genomfort en brukarstyrd brukarrevision. Den hade givit ny och
viktig kunskap om hur arbetet kan forbittras. Bland annat lyfte man
fram att man nu forstatt att de regelbundet dterkommande
omprdvningarna av ledsagartimmar som genomfordes halvarsvis
med personer med funktionsnedséttning av dem ofta upplevdes som
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stressande och dngestskapande. Detta hade lett till ett annat
forhallningssitt.

Den s.k. Visternorrlandsmodellen, som innebér att man intervjuar
ett barn som en kollega traffat for att f4 feedback pd hur barnet
upplevt kontakten, var ndgot som beskrevs pa flera hall i barn och
ungdomsgrupperna. Ibland hade man inte &nnu hunnit paborja
arbetet, men det fanns med 1 planeringen.

Medhandldggarskap

Fortfarande var det framforallt i barn- och ungdomsgrupperna som
man beskrev att man alltid arbetade med medhandldggarskap. I de
andra enheterna forekom detta framforallt i mer

komplicerade drenden.

Kompetensutveckling

En 6nskan om vidareutbildning, gérna lingre utbildningar som
ocksé genererar hogskolepodng aterkom som dnskemal. Detta
beskrevs vara mdjligt i ndgon enstaka stadsdel. Ett &terkommande
problem géllande vidareutbildningar var att man under
utbildningstiden forvintades ha kvar samma antal drenden. Den
stress det innebar ledde till att man inte sdllan hoppade av
utbildningen. En annan svarighet var att det séllan var mgjligt att fa
inldsningstid vilket innebar att kursférberedelser maste goras pa
fritiden vilket inte alltid var mgjligt eftersom manga hade familj och
sma barn.

b) Sammanstiillning kommentarer

Vid tre tillfdllen har 4ven en sammanstillning gjorts av de
kommentarer i den enkdt som mellan 2016 och 2018 skickades ut
till socialsekreterare och bistdndshandlédggare. Enkéten innefattade
vid sidan av bakgrundsdata, 3 pastdenden med fasta svarsalternativ
dér respondenten markerar i vilken man man instimmer med
pastdendet eller tar avstand ifran det. Se bilaga 3. Mojlighet att
kommentera sitt stillningstagande gavs. Avslutningsvis ombeds
respondenten ge exempel pa vad som far denna/denne att trivas pa
arbetsplatsen. Nedan f6ljer en kort sammanfattning av
kommentarerna vid métningen hosten 2016, varen 2017 och hdsten
2017. Kommentarerna som ldmnades vid enkdtundersdokningarna
2018 har inte sammanstallts.

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

For mycket administration som stjél tid fran viktigare
arbetsuppgifter, personalbrist och vakanser beskrevs dverlag. Vid
tillfdlle tva och tre handlande en del av de negativa kommentarerna
om oro infor omorganisationer som inte sdllan kom plotsligt och
utan att ha blivit forankrade 1 verksamheten.

De positiva kommentarerna handlar ofta om god stdmning 1
arbetsgruppen och pa arbetsplatsen och bra stdd fran chefer. Att
man hjélps &t i gruppen och &r ett team som drar at samma héll. Bra
klimat, bra grupp, tillrdckligt med st6d ndmns ofta liksom att man
har roligt och ett stimulerande arbete. Forméner med som flextid
och friskvard uppskattas mycket liksom att ha ett eget rum. Att man
har ett hanterbart antal drenden, att man sjdlv kan planera och
paverka sin arbetssituation aterkommer. I frimst fran
missbruksenheterna och socialpsykiatri nimndes dven hog
delegation och hog grad av sjdlvstdndighet som positiva aspekter.

Kommentarer kring om man kdnner att man kan gora ett gott arbete
Aven hir dterkommer kommentarer om for hog arbetsbelastning
som man menar inte gor det mojligt att gora ett gott arbete. Aven
hog personalomséttning, svér problematik hos klienter,
dokumentation och administration nimns som anledningar till
varfor man inte kan gora ett s gott arbete som man onskar. Svart att
samarbeta med andra aktdrer nimns liksom att den fysiska
arbetsmiljon (trangboddhet, behdva dela rum och brist pa
samtalsrum) forsvarar. Att budgetfragor fir {for stort utrymme
aterkommer 1 manga kommentarer.

Haér handlar de positiva kommentarerna ofta om att kunna gora ett
forandringsarbete, att man kan arbeta hemifran vid behov. Att man
forfogar over arbetstid och arbetssituation. Att ha en hanterbar
arbetsméngd och ett gott samarbete med kollegor samt en bra och
fungerande organisation. Att kunna gora ett fordndringsarbete, att se
fordndring hos klienterna liksom att kunna paverka planeringen av
arbetet. Gott stdd fran chefer och medarbetare samt att
arbetsméngden dr anpassad efter arbetstiden kommenteras.

Kommentarer kring om man kan rekommendera sin arbetsplats till
andra

Bland de negativa kommentarerna dterkommer hog
arbetsbelastning, for mycket administration, hog
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personalomséttning, att det dr rorigt och brist pa struktur. Liksom
tidigare kommenteras brister 1 den fysiska arbetsmiljon.

Aterkommande positiva kommentarer dr Aven hir: bra kollegor och
chefer som gor att man trivs, god stimning, en positiv anda och bra
lokaler. Detta géller oavsett vilken verksamhet man arbetar inom.
Att arbetsplatsen &r trivsam med en hérlig arbetsgrupp dér man
arbetar tillsammans och hjilper varandra. Att man &r ett team som
strdvar at samma hall, ett sammansvetsat ging. God stimning, hogt
till tak och bra ledarskap och att arbetet dr spinnande nimns. Ett
varmt, vilkomnande och omhéndertagande klimat. En kompetent
arbetsgrupp. Bra chefer, sammanhéllning och humor.

Exempel pd vad som géra att man trivs pa arbetsplatsen

Aven hir dterkommer 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 genomgédende i svaren och géller oavsett
vilken verksamhet man arbetar inom.

Sammanstillning av svaren pa den enkidt som delades ut
vid det sista intervjutillfallet, hosten 2018
De frédgor som stélldes till bAde medarbetare och chefer var:

1. Inom vilka tre omréden (av de 13) som man bedomde att
arbetet med att forbéttra arbetssituationen har kommit
langst?

2. Om man upplevde att arbetet med handlingsplanen inneburit
ndgon konkret skillnad:

a) for den egna arbetssituationen som medarbetare eller
enhetschef/ bitr. enhetschef och i s fall pa vilket sétt?
b) fOr socialsekreterarna/bistandshandldggarna och 1 sa fall
pa vilket sitt? (stilldes till cheferna)
c) for klienterna/brukarna och i sé fall pa vilket sitt?
3. Inom vilka av de 13 omrddena (punkterna) i handlingsplanen
man ser att 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 1 de olika stadsdelsforvaltningarna
svarade alla pa enkéten. Som framgér av tabellen nedan ar det, med
undantag av for omradet socialpsykiatri, ungefar lika manga (drygt
20 personer) fran de olika verksamhetsomradena som svarat.
Eftersom de svarande bara dr en brakdel av alla anstillda
socialsekreterare, bistindshandlaggare resp. enhetschefer/bitr.
enhetschefer som arbetar inom socialtjdnsten sa innebar detta
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givetvis att resultaten inte dr representativa for alla arbetsgrupper i
staden. De kan ses som en indikator pa inom vilka omréden arbetet
kommit ldngst respektive var behov av ett fortsatt utvecklingsarbete
finns.

Tabell 4. Antal enkitsvar fordelat over verksamhetsomriaden

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 lingst?
Hér ombads alla rdkna upp 3 omraden (utan inbdrdes rangordning)
dér arbetet inom deras enhet kommit langst. Sannolikt har dock en
del rangordnat svaren eftersom det ser sa olika ut 1 vilken ordning
man riknat upp de olika alternativen. For att se sammanstallningen
av enkitsvaren 1 tabeller se Bilaga 4.

Punkt 2 introduktionsprogram och mentorskap ar det omrade som
nidmnts flest génger (totalt 66 ggr) och var det omréde som oftast
ndmndes forst. Direfter kommer punkt 3 antal medarbetare som dr
rimligt i forhdllande till chefers och medarbetare uppdrag (49 ggr)
och punkt 6 administrativt stid till socialsekreterare och
bistandshandldggare (47 ggr). Andra omradden som ocksé ofta
ndmns ar punkt 5 dvs. ndra och tillgdnglig ledning som ger stod och
uppmuntran (33 ggr) samt systematisk intern drendehandledning
(punkt 8, 27 ggr) och regelbunden fortbildning och mdéjlighet till
specialistutbildning (punkt 10, 21 ggr).

b) I svaren pa den 6ppna frigan om arbetet med
handlingsplanen inneburit ndgon konkret skillnad for den egna
arbetssituationen och i s fall pa vilket siitt nimns:

- Nya rutiner, bittre effektivitet, forbittringar (22 ginger)
Tydliggérande av ansvar, arbete med struktur och att
tydliggora rutiner, mer samtal om organisation och
arbetssdtt, 0kat fokus pd kvalitet och réttssdkerhet, hjdlp att
prioritera, identifiering av utvecklingsomréden.

- Administrativt stod (20 ginger)
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Avgiftshandlaggare, paraplystdd och att ndgon annan utfor
vissa arbetsuppgifter som korkortsyttranden och kontroll av
fakturor.

- Fler handliggare, mindre arbete/léigre arbetsbelastning
(20 gianger)

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

- Tydlighet i chefskap, bittre ledarskap, utokat antal
chefer (17 ginger)

Utokat antal chefer - fraimst bitrddande - ett tydligare
ledarskap och att chefer "tar situationen pé allvar.”

- Stod, handledning, introduktion, delaktighet (17 gdnger)
Mer stdd till de nyanstéllda och mer fokus pa introduktion,
mer delaktighet géllande informationskanaler, avsatt tid for
att prata om handlingsplanen, stabil personalbemanning,
juridisk handledning.

- Mentorskap, medhandliggare (10 ginger)
Specialisthandldggare, mentor kopplad till enheten,
medhandlaggarskapet har implementerats i manga drenden
och har gett avlastning och extra stdd 1 svara akuta
situationer.

De mer negativa kommentarerna (14 st.) handlar om att flera
chefsbyten, hog arbetsbelastning, sjukfranvaro, avsaknad av chef
gjort det svart att arbeta med handlingsplanen, att ’inget hiant” trots
att mycket tid lagts ned pa att arbeta med handlingsplanen.

I svaren pa den dppna frigan till cheferna om arbetet med
handlingsplanen inneburit nigon konkret skillnad: for
socialsekreterarna/bistindshandliggarna i deras enhet och i sa
fall pa vilket siatt nAmns:

- Laigre arbetsbelastning (ndmns 22 ganger)
Pga. att fler anstillts, mer adm. stéd, stod av samordnare,
omfordelningar av arbetsuppgifter inom enheten, inga
konsulter, 6kad transparens som mojliggor att det tidigt
fdngas upp om négon har for hog arbetsbelastning.

- Attt socialsekreterare/bistindshandliggare fatt
administrativt stod (ndmns 14 ganger).
Utokning av antalet administratorer, hjalp med
fakturahantering och fardtjanst.

- Mentorskap/introduktion (ndmns 13 ganger)
Arbete med introduktion och mentorskap har lett till béttre
introduktioner.

- Stod, handledning, delaktighet (ndmns 12 ganger)
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Systematisk intern handledning, fokus pa
socialsekreterare/bistindshandldggares arbetssituation,
morgonmdten varje dag for avstdmning ger trygghet, koll pa
varandras arbetssituation innebadr att det blir latt att t.ex. f4
med en kollega pa ett mote. Man kénner till varandras
drenden béttre, mindre sérbart om nigon ir borta.

Nya rutiner, bittre effektivitet (nimns 12 génger)
Tydligare arbetsfordelning, rutiner, rittssékerhet, enheten
har organiserat sig 1 funktioner vilket innebér en mer
specialiserad arbetsmetod, effektivare och mer kirnfulla
moten, man dr mer delaktiga 1 fordndringar som beror
arbetsmiljon pd ett konkret sitt, pratar dterkommande om de
svérigheter och utmaningar som &r kopplade till rollen som
socialsekreterare.

Tydlighet i chefskap/nirmare ledarskap (ndmns 9 ganger)
Satsningar pa att skapa néra och tillgénglig ledning,
tydlighet i ledarskap, bitr. enhetschefer har fatt mindre
drendeansvar och mer personalansvar vilket medfort ett
ndrmare ledarskap, regelbundna enskilda tréffar med bitr.
enhetschef en gang/manad samt en gang/kvartal med
enhetschef.

Medhandléiggare (ndmns 5 ggr)

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

Har arbetet med handlingsplanen inneburit nigon konkret
skillnad for klienterna/brukarna och i sa fall pa vilket satt?
(stéllts bade till handléiggare och till chefer):

Haogre tillgianglighet (ndmns 28 ganger)

Handldggare har mer tid for sina klienter genom hembesok
och telefonsamtal och utforlig utredning
Brukarundersokningar /brukarstyrda brukarrevisioner
(ndmns 11 ganger)

Klientsiikerhet, info om motesformer, mojlighet att
overklaga etc. (ndmns 11 ganger). Info om mdtesformer
och mojlighet att 6verklaga, medhandldggarskap skapar en
mer réttssdker handlaggning, 6kad samsyn genom
arendehandledning/dragning skapar hogre rittssdkerhet och
tillgénglighet.

Brukardelaktighet och stod till brukare (ndmns 15 ganger)
De flesta klienter har en handlingsplan/planering som f6ljs
upp regelbundet. Motet med nya handldggare kan kénnas
tryggare da stod ges av specialisthandldggare. Klienterna vet
vart de ska vinda sig, for t.ex. avgifter finns det nu en
avgiftshandldggare som har specialkompetens avseende
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avgifter. Handldggarna kan 4gna sig 4t det som de “brinner”
for. ASI- intervjuer som fér klienterna delaktiga 1 sin
forandring.

- Nya rutiner och bittre effektivitet (ndmns 27 ginger)
Mer kunskap om olika omréden, t.ex. barn som anhoriga,
bittre samverkan, hopp om att omorganisationen ska
innebdra att brukare léttare far hjdlp, arbete med att gora lika
bedomningar, Mer fokus pé kvalitet och uppf6ljning, mer
tydlighet gentemot brukare/klienter i vad vi kan hjélpa till
med och bevilja.

- Biittre kontinuitet (nimns 12 ganger)

Bittre kontinuitet 1 &rendena, snabbare aterkoppling/kortare
handldggningsprocess. Mindre stress ger bittre stod och
service for klienterna. Sidkrare bedomningar.

- Biittre bemétande (ndmns 16 ganger)

Bittre bemodtande d& man 4r mindre stressad. Snabbare
hantering av drenden. Snabbare dterkoppling,
brukarperspektivet har stirkts. Tillgédngliga via édldre direkt.
Snabb kontakt. Beredskap vid akuta drenden. Snabbare svar
och snabbare kontakt med handlidggare. Mer tid till
uppf6ljning. Bittre tillgéng till sin handléggare.

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

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

De omrdden som oftast ndmns som viktiga att fortsitta att arbeta
med &r; punkt 6 administrativt stod till socialsekreterare och
bistandshandldggare (ndmns 46 ggr) samt punkt 3 antal
medarbetare som dr rimligt i forhallande till chefers och
medarbetare uppdrag (ndmns 40 ggr), punkt 2
introduktionsprogram och mentorskap (ndmns 32 ggr) och punkt 5
ndra och tillganglig ledning som ger stod och uppmuntran (28 ggr),
samma omraden som ocksd ndmns bland de ddr man upplever att
arbetet kommit ldngst. Det omradde som ndmns flest gdnger som
forsta alternativ dr har punkt 3, antal medarbetare som ar rimligt i
forhallande till chefers och medarbetares uppdrag.

Déremot ar punkt 1, brukarmedverkan och dterkoppling frdn
brukare som ndmns 39 ggr ett av de omrdden som man vid de
tidigare frdgorna svarat att det varit svart att arbeta med. Punkt 13,
lampliga lokaler och fungerande arbetsredskap som nimns 31
génger ar ett omrade som inte finns med bland de som man arbetat
mest med dven om behovet och betydelsen av bide arbetslokaler
och lampliga redskap varit ett starkt tema i ménga intervjuer. Ocksa
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punkt 10, regelbunden fortbildning och mojlighet till
specialistutbildning ndmns ofta (29 ganger).

Att delvis samma omriden dterkommer bdde som omraden dir
utvecklingsarbetet kommit ldngst som dér ett fortsatt
utvecklingsarbete behdvs dr svartolkat. Det kan bero pé att man
prioriterat olika i olika sdf, dvs. att det &r i de arbetsgrupper man
inte kommit sé langt 1 arbetet med just dessa utvecklingsomrdden
som man beskriver ett behov av att arbeta med dem, men kan ocksa
bero pa att behovet av satsningar ar storst inom just dessa
utvecklingsomréden sé att behovet kvarstar trots att man arbetat en
hel del med de fragorna.

Vad har uppnatts och var finns de kvarstaende
utmaningarna

Sammanfattningsvis blir det tydligt att det utvecklingsarbete som nu
pagatt i snart 4 ir verkar ha givit positiva resultat. Att arbetet
kommit en bra bit pd vidg inom ménga av de 13
forbattringsomrédena framkommer i savél intervjuer som i den
avslutande enkéten inom detta uppdrag. Detta styrks av resultaten
av en enkitundersokning som genomforts (i en annan studie)??
under 2018 bland de socialsekreterare som arbetar med utredningar
av barn och unga i 7 av stadsdelsforvaltningarna. Av resultaten
framgdr att arbetssituationen forbéttrats sedan den foregdende
métningen 2014, och ibland avsevért. Hir framgar bland annat att
socialsekreterarna ar 2018 dr mer ndjda med arbetsledningen, fler
kénner sig vil omhéndertagna pé arbetsplatsen och upplever att
ledningen intresserar sig mycket for medarbetarnas hélsa och
vélbefinnande, att firre ofta kénner sig pressade eller ofta upplever
arbetet som mycket pafrestande &dn vid matningen 2014. Likasa
beskrivs arbetet som i mindre grad akutstyrt 2018 dn 2014, dvs férre
svarar att man ofta behdver édndra planeringen av arbetsdagen p.g.a.
akuta situationer i klientarbetet.

Att det generellt sett ser ut att ha skett en positiv utveckling innebér
dock inte att man ska sla sig till ro utan det dr nu viktigt att skapa
forutséttningar for ett fortsatt utvecklingsarbete utifran de behov
olika stadsdelsforvaltningar och olika verksamhetsomraden
respektive enskilda arbetsgrupper har. Att regelbundet lyssna in
vilka behov som finns hos medarbetare i den egna organisationen
eller arbetsgruppen och utifran detta tillsammans arbeta med
forbattringar bade pa kort och pa lang sikt dr en forutséttning for ett
fortsatt utvecklingsarbete. Som sagt, sma insatser till en lag kostnad
kan innebéra stora vinster 1 form av 6kad arbetsgliddje och stabilitet

22 Tham kommande
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1 personalgruppen - vilket i sin tur genererar hogre kvalitet for
brukarna.

Ledarutvecklingsprogram

Stockholms stad har i uppdrag att bland annat utarbeta strategier
och genomfora utvecklingsinsatser for att sdkra chefsforsorjningen 1
staden. Detta gors bland annat genom utvecklingsprogram for
chefer inom olika verksamheter. Handlingsplanen lyfter frigan om
vikten av néra och tillgénglig ledning i verksamheterna. Ett sarskilt
ledarprogram har tagits fram av stadsledningskontoret som en
viktig atgérd i syfte att bland annat ge 6kad kunskap och forstéelse
om det personliga ledarskapet, grupprocesser och kommunikation.
De langsiktiga malen med programmet har varit att:

e Ge okad kunskap om ledarskap som bidrar till en god
arbetsmiljo och verksamhetsutveckling med brukaren i
fokus

e Bygga interna nétverk for ett 6kat erfarenhetsutbyte och
larande kopplat till chefsuppdraget

Efter en pilotomgéing varen 2016 har ledarutvecklingsprogrammet
16pt pa terminsvis sedan hosten 2016 till och med hdsten 2018.
Totalt har 172 chefer deltagit i programmet, bdde avdelnings-,
enhets- och bitrddande chefer. Flera av dessa chefer har haft sina
understillda 1 programmet sd att erfarenheterna har kunnat delas
och forstirkas. Varje omgang av programmet har omfattat atta
dagar under en termin. Under programmet har deltagarna arbetat
med bland annat sitt personliga ledarskap. Ett ingangsvérde har
varit resultatet av ett aterkopplingsverktyg (sa kallat 180graders
verktyg) som har gett deltagarna kdinnedom om hur de uppfattas av
sina medarbetare. Omradden som de har fatt aterkoppling pé ar:
Kommunikation, Samarbete, Problemldsning, Relation, Anpassning
och Sjalvinsikt. Sex ménader efter programmet upprepas denna
métning och deltagarna fir da ater aterkoppling pa hur deras
beteenden har eller inte har dndrats inom omrédena.

Parallellt med programmet har deltagarna deltagit 1
grupphandledning och avslutningsvis dven formulerat en
handlingsplan for sitt fortsatta ledarskap. Utvdrderingen som gjorts
av programmet visar genomgaende att bade avdelnings- och
bitrddande chefer ar litet mer ndjda med programmet én de som har
en roll som enhetschef. Samtidigt dr det genomgéende véldigt ndjda
deltagare som &r upplever att nyttan med programmets olika delar ar
stor. Ledarutvecklinsprogrammen har utvéarderats. Se Bilaga 1.

Forstarkningsteam for barn och unga
Forstirkningsteamet for barn och unga tillkom inom ramen for
arbetet med stadens handlingsplan for att forbéttrad arbetssituation
for stadens socialsekreterare, med fokus pa barn-och
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ungdomsutredningar. Teamet har funnits i cirka tre &r och dr nu en
etablerad verksamhet i stadsdelsforvaltningarna. Idag arbetar teamet
pa uppdrag av stadsdelarna och ar till stor del intdktsfinansierat.
Teamet bestar av dtta erfarna barn-och ungdomshandléggare som
tillsammans har haft uppdrag i 13 av de 14 stadsdelsforvaltningarna.
Situationen har fordndrats jamfort med nér teamet skapades,
eftersom antalet konsulter har minskat drastiskt. Idag finns det 1
verksamheterna en stor andel socialsekreterare utan langre
erfarenhet av yrket. Teamets fokus ligger pa att arbeta med att
stodja dessa och att delge erfarenheter och lyfta fram metoder och
arbetssdtt som ofta anvénds inom den sociala barnavérden. Teamets
mal med uppdraget &r att kunskapen ska stanna kvar 1
stadsdelsforvaltningen efter avslutat uppdrag och det ar tydligt att
teamets medarbetare &r kollegor i staden och inte konsulter. Teamet
ar uppskattat 1 stadsdelsforvaltningarna och bidrar till 6kad
likstéllighet.

Forstarkningsteamet har genomfort en enkédtundersokning riktad till
handléggare i de stadsdelsforvaltningar som har anvént sig av
teamet perioden 2018 tom januari 2019.

Forstarkningsteam utvarderingsenkat till handlaggare
Enkéten visar att 44,2 procent av de 43 svarande har arbetet 1-2 ar
och 25,6 procent har arbetet mindre &n 1 &r, 23, procent har arbetet
3-5 ar. 7 procent har arbetet 10 &r eller lingre inom
myndighetsutévning. En majoritet av de svarande, ca 63 procent,
uppgav att f-teamets uppdrag var vl forankrat i gruppen nér
socialsekreteraren borjade arbeta hos dem.

Over 91 procent av de svarande ansig att f-teamets
socialsekreterare har bidragit med sin erfarenhet i1 arbetsgruppen
och 86,1% menade att de har lért sig nagonting av
socialsekreteraren frin f-teamet. Vidare ansdg 93 procent av de
svarande att de kunde fa stdd 1 d&renden av socialsekreteraren fran
teamet och 65,1 procent av de svarande var intresserade av att delta
1 eventuellt kommande natverkstraffar med teamet.

Centrala introduktionsutbildningar
Introduktionsutbildningar for nyanstéllda socialsekreterare och
bistindshandlaggare sker 16pande under varje ar. De centrala
utbildningarna kompletteras av stadsdelsforvaltningarnas
introduktionsutbildningar for nyanstalld personal. Social- och
dldreforvaltningarna har inom ramen for handlingsplanen sett 6ver
och utvecklat introduktionsutbildningarna och arbetar for att kunna
erbjuda central introduktion som motsvarar det behov som finns i
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stadsdelsforvaltningarna. Dessutom pagar arbete for att se dver
vilka delar i utbildningarna som kan halla verksamhetsévergripande
for att bland annat 6ka likstéillighet mellan olika omrdden och i
staden.

Diagram 4. visar antal besok pd den stadsovergripande
samarbetsytan.

Diagram 4.
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arbetssituation
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Som ett stod i1 arbetet med handlingsplanen har det byggts upp en
overgripande samarbetsyta med en stadsgemensam fOrsta sida och
dérefter en underwebbsida for varje stadsdelsforvaltning. Strukturen
pa forvaltningarnas sidor dr gemensam; dels for att halla fokus pa
syftet med sidorna, att informera om hur arbetet bedrivs och
utvecklas 1 de olika stadsdelsforvaltningarna och dels for att 14tt
kunna jdmfora information fran de olika forvaltningarna.

Besoken pa ytan har successivt minskat sedan januari/februari 2017
da det var 6ver 650 besok pa ytan.
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Medarbetardelaktighet

Under hosten 2016 efterfragades bland medarbetare i flera
forvaltningar 6kad delaktighet i arbetet med att implementera
handlingsplanen, pé olika hall kdnde sig medarbetare inte
inkluderade 1 arbetet och 1 vissa fall kiinde man inte till att det
pagick négot arbete. Utifrdn detta kom medarbetares delaktighet i
okat fokus frdn och med 2017. Flertalet forvaltningar har skapat
olika forum for att 6ka delaktigheten och inkludera alla berdrda i
arbetet. Det gar inte minst att se i kommande avsnitt dar
stadsdelsforvaltningarna lyfter exempel pé arbetet som pagar i den
respektive forvaltningen. Det kan handla om arbetsgrupper for olika
fragor, en stdende punkt pé arbetsplatstréffar, frukostmoten, enhets-
och avdelningsmoten eller om hel- eller halvdagar for hela
forvaltningar. Omkring hilften av stadsdelsforvaltningarna har haft
’kick-off™ tillféllen f6r handlingsplanen for alla
bistdndshandldggare och socialsekreterare i stadsdelsforvaltningen.

Dialogcaféer

Under senare halvan av 2017 genomf6rdes i staden ett antal
dialogcaféer for sammanlagt ndrmare 500 socialsekreterare,
bistindshandldggare och chefer. Syftet var att utbyta erfarenheter,
ge inspiration och fdnga upp idéer infor det fortsatta arbetet med att
implementera handlingsplanens olika delar samt att skapa
delaktighet. Vid samtliga dialogcaféer deltog socialborgarradet,
dldre- och personalborgarrddet samt socialforvaltningens
forvaltningschef. Dessutom deltog 6vriga medlemmar ur den
centrala styrgruppen vid olika tillfdllen. Inspel, synpunkter och
forslag som kom fram vid dialogerna sammanstélldes och togs med
1 det fortsatta arbetet.

Natverk for VFU mottagande och for
kommunikation

Staden har enats om en avsiktsforklaring nir det géller att staden
sammantaget ska forsoka erbjuda plats for 100 VFU socionomer per
termin. For att stodja detta finns det en lokal VFU samordnare 1
varje stadsdelsforvaltning som tillsammans utgdr ett nétverk som
traffas regelbundet. Vid dessa moten deltar &ven samordnare frén
Stockholms universitet, Ersta Skondal Briacke hogskola samt fran
Sodertorns hogskola. Nétverket fattar inga beslut.

En person med kommunikatorsfunktion frdn varje
stadsdelsforvaltning ingér i ett motsvarande nitverk med fokus pa
kommunikation av arbetet. Kommunikation sévil intern som extern
har varit och dr en strategisk mycket viktig fraga i ett
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utvecklingsarbete. Inte minst &r kommunikation viktig for att stodja
likstallighetsaspekten 1 arbetet. Natverkets deltagare ansvarar dven
for stadsdelarnas undersidor pa samarbetsytan.

Jamstalldhet och jamstalldhetsintegrering
Kvinnor och mén ska ha samma makt att forma samhéllet och sina
egna liv. Genom att bedriva ett jamstélldhetsintegrerande arbete
inom sina verksamheter ska Stockholms stad mojliggora ett aktivt
jamstélldhetsarbete vars syfte ér att dndra attityder pa ett personligt
plan. Dérfor implementerar Stockholms stad aktivt Program for ett
jamstéllt Stockholm som fungerar véigledande for nimnder och
styrelsen 1 arbetet for jimstélldhet.

Jamstilldhetsintegrering, jamstilldhetsanalys och
jamstélldhetsbudgetering ar processverktyg i praktiskt
jamstilldhetsarbete vid organisationsfordndringar som ger strategier
och metoder for att uppna jamstélldhetsmalen. Lis mer om stadens
arbete: Jamstélldhet och jamstélldhetsintegrering

Arbetet i
stadsdelsforvaltningarna

Det som finns beskrivet under rubrikerna Exempel pad arbete for
forbdttrad arbetssituation for varje stadsdelsforvaltning ar
sammanfattningar av exempel pa arbete som forvaltningarna sjilva
har lyft pa stadens intranit dren 2017-2018.

Bromma
I Bromma bor 79 355 stockholmare. 24,5 % &r under 20 ar och 13,9
% &r over 65 ar. Ohélsotalet dr 9,49 dagar. 0,71 % har ekonomiskt
bistdnd. Det dr 62 socialsekreterare och 44 bistandshandldggare
som dr tillsvidareanstéllda.

Stadsdelsdirektor
Avdelning Socialtjinst och fritid?> | Avdelning dldreomsorg
Enheten for stéd och kvalité

Enheten for barn och unga

Enheten for mottagning

Enheten for vuxna

Stadsdelsdirektoren leder arbetet i forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

23 Det 4r endast avdelningar och enheter inom myndighetsutévning som finns med i
denna tabell liksom i motsvarande tabeller for 6vriga stadsdelsforvaltningar.
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Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektoren ingér
avdelningschefer for socialtjanst och fritid samt dldreomsorg,
personalchef och verksamhet controller.

Facklig referensgrupp
Det finns en facklig referensgrupp i vilken Vision och SACO ingér.

Personalomsattning/rorlighet
Diagram 6a.visar utvecklingen av personalrorligheten for
bistandshandldggare i Bromma.

Personalrorlighet bistindshandldaggare
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Diagram 6b.visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Bromma.

Personalrorlighet socialsekreterare
Bromma

45
40
35
30

29
55 227 222
20 6,1 5,9
1 b4 2, 10 4 I II’Z’9 I
i b 1 T s
. || I

2013 2014 2015 2016 2017 2018

%

wn O W

B Alla avgangsorsaker M Egen begéran (extern) B Egen begéran (intern)

Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation
Vid uppstarten av arbetet med handlingsplanen, hosten 2016,
bjod Brommas stadsdelsdirektor in alla socialsekreterare och



2015-2018
45 (88)

bistandshandldggare till ett informationsméte vid ett
fredagsfika. Under métet framkom 6nskemal fréan
medarbetare om tillfdllen att dela kunskaper om bland annat
arbetssitt och metoder med kollegor inom forvaltningen.
Dairav planerades ytterligare tillfdllen med fredagsfika for
kunskaps- och erfarenhetsutbyte in. Syftet var att ge
medarbetare tillféllen till kunskaps- och erfarenhetsutbyte och
okad kidnnedom om arbetet pd de olika enheterna samt att
detta skulle leda till 6kad samverkan enheterna emellan.
Medarbetare fick ocksd mojlighet att lyfta just sitt specifika

uppdrag.

Styrgruppen triffade regelbundet enhetscheferna for att stodja
arbetet med att genomf6ra handlingsplanen. Satsningar har
gjorts pa dialog, pd egna arbetsplatsen, pa administrativt stod
till socialsekreterare och bistandshandlaggare och pa att
effektivisera och uppdatera lokalerna genom bland annat nya
mobler och uppdaterad teknisk utrustning. Det har hallits en
personaldag inom avdelningen socialtjénst och fritid dér
bestéllare och utforare traffades och tillsammans arbetade
med begreppen “bemoétande, delaktighet och samverkan” bade
teoretiskt och praktiskt.

Forvaltningen har ocksé arbetat med att fortydliga
mentorsuppdraget och har tagit fram en modell for
strukturerade samtal om arbetssituationen mellan medarbetare
och chef: Brommamodellen, som innebér att medarbetare har
mojlighet att oftare fa korta dterkommande mdten om sin
arbetssituation med sin chef forutom de obligatoriska
medarbetarsamtalen.

Infor 2018 beskrev forvaltningen att det hade gjorts ménga
forbéttringar 1 verksamheterna sedan arbetet med
handlingsplanen startade, men det att det fanns en bit kvar att
gd pa nigra punkter. Fokus for det fortsatta arbetet har legat
pa bland annat néra och tillgénglig ledning, introduktion och
mottagande av studenter. Ett ettarigt projekt som forvintades
leda till en organisation med en sammanhallen socialtjanst har
genomforts. En viktig del 1 forandringsarbetet har varit att det
ska innebdra ett ndrmare ledarskap med brukarnas behov i
fokus. Valet av introduktion som prioriterat omrdde kom frén
medarbetare pd enheterna, som menade att introduktionen
skulle prioriteras av ledningen, &ven om mycket redan hade
forbattrats. Regelbundet mottagande av studenter har lyfts
utifran behovet att erbjuda fler socionomstudenter VFU for att
sdkra framtida kompetensforsorjning. I VB for 2018 skriver
forvaltningen: ~Arbetet utifran handlingsplanen for
forbéttrad arbetssituation for bistindshandlaggare och
socialsekreterare fortsédtter under 2019 med sérskilt fokus pa
introduktion, studentmottagande och néra och tillgénglig
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ledning. Dessa tre omraden har stor betydelse for mojligheten
att rekrytera och behélla personal inom forvaltningen. Bra
introduktioner och ett fordndrat studentmottagande ska 6ka
intresset fOr att arbeta 1 Bromma”

Enskede-Arsta-Vantor
I Enskede-Arsta-Vantor bor 97 587 stockholmare. 22,2 % ar under
20 ar och 12,3 % &r 6ver 65 ar. Ohélsotalet ar 19,7 dagar. 3,9 % har
ekonomiskt bistdand. Det ar ca 154 socialsekreterare och 76
bistdndshandldggare som ir tillsvidareanstéllda.

Stadsdelsdirektor
Individ- och familje- | Individ- och familje- | Bestéllaravdelningen
omsorg omsorg
Barn och Ungdom Vuxna
Mottagningsenhet Mottagningsenhet Bestillarenheten for
dldreomsorg
Utredningsenhet Forsorjningsstods- Bestillarenheten for
enhet 1 funktionsnedsatta och
socialpsykiatri
Familjevard Forsorjningsstods-
enhet 2
Familjeratt Utredning och
Oppenvard

Stadsdelsdirektoren leder arbetet i forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektdren ingar
avdelningschefer for Individ och Familj ( b) och for dldre,
ekonomichef, HR chef, kommunikations strateg, utredare och samt
representanter fran Vision och SACO.

Personalomsattning/rorlighet
Diagram 7a. visar utvecklingen av personalrorligheten for

bistindshandliggare i Enskede-Arsta-Vantor.
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Diagram 7a.
Personalrorlighet bistdindshandlaggare
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Diagram 7b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Enskede-Arsta-Vantor.

Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

Under 2016 inrdttades ett Beredskapsteam inom IoF vuxen som

har beredskap vid franvaro for alla socialsekreterare pa de bada
forsorjningsstodsenheterna i stadsdelsforvaltningen. Det har dven
inréttats Bo-resurs och resurscoacher som ett ytterligare sitt att
renodla socialsekreterarnas arbetsuppgifter. Coacherna far praktiska
uppdrag av socialsekreterarna. Bo-resurserna hjélper till med
boendefragor och ér ett praktiskt stod for klienterna nér de soker
bostad. Stadsdelsforvaltningen vann 2016 stadens fornyelsepris
genom sitt arbete med projektet “Processtdd — ett nytt sitt att
strukturera och tydliggora socialt fordndringsarbete pa
forsorjningsstod inom Stockholms stad.” (Globen-modellen).

Syftet med arbetet ar att skapa en struktur, ett processtod for att visa
var klienten befinner sig 1 utredningsprocessen samt att tydliggora
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socialsekreterares uppdrag och lyfta tydligt brukarfokus. Andra
omraden som avdelningen har arbetat med &r bittre administrativt
stod till socialsekreterare, en mer strukturerad introduktion och en
mentor till alla nyanstéllda.

Pé bestillaravdelningen for dldreomsorg har man genomfort flera
atgdrder som har gjort stor skillnad i det fortsatta arbetet med
forbattrad arbetssituation. Det pagér ett utvecklingsarbete kallad
SUMO pé enheten: Samverkan, Utveckling, Modernisering och
Organisation som bland annat har resulterat 1 en ny
organisationsstruktur. For att sdkerstélla réttssdkerheten och gora
enheten mer effektiv och tillgénglig delades den in 1 funktioner for
mottagning, vardplanering/SIP, utredning och fakturor/avgifter.
Enheten har ocksa arbetat tillsammans for att férenkla processer och
fa tydligare rutiner och ansvar. Ambitionen &r att SUMO ska oka
hanterbarheten for bistaindshandldggarna och forbéttra arbetsmiljon.
Stod till handléggare pa avdelningen har forstarkts, t.ex. genom att
tillsdtta en bitrddande enhetschef, administratorer och fler
bistandshandldggare. Avdelningen har ocksa sett over
introduktionen och gjort den mer individanpassad. Vi méarker
effekterna bland véra medarbetare, och vi har en lagre
personalomséttning nu och det ar littare att rekrytera.”

P4 avdelningen IoF barn och unga har utvecklingsarbete pagatt
under flera &r. Under 2016 omorganiserades utredningsenheten till
fler mindre enheter med bitrddande chefer for att skapa ett mer nira
ledarskap. Genom att personalsituationen stabiliserades kunde
socialsekreterarna i storre utstrackning arbeta tva och tva med
drenden. Andra betydelsefulla atgdrder har varit att ge nyanstillda
béttre introduktion och att se 6ver det administrativa stodet pa
avdelningen och omfordela det utifran var behoven varit storst.
Dérmed har dven familjevards- och mottagningsenheterna nu
administrativt stodd som i kombination med dndrade rutiner och en
samordnare pa mottagningen, har medfort att forhandsbedomningar
1 avsevirt hogre grad genomfors inom lagstadgad tid. Vi har idag
anammat mycket som star 1 handlingsplanen, och det har gett
resultat pd flera plan...Vi har idag en mycket mer stabil verksamhet
med lagre personalomséttning och anlitar inga konsulter...vi (har)
tillsammans samtidigt (har) vént den ekonomiska situationen pé
avdelningen si att vara underskott minskar vésentligt.”

Det har dven genomforts en kick-off for forvaltningens
bistandshandlaggare och socialsekreterare for oka att delaktigheten 1
utvecklingen av stadsdelsforvaltningens verksamhet och for att
kunna fa ta del av medarbetares tankar och erfarenheter.
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Farsta
I Farsta bor 57 825 stockholmare. 23,7% ar under 20 ar och 15.2%
ar over 65 ar. Ohélsotalet ar 23,3 dagar. (2,7% har ekonomiskt
bistdnd. Det dr 80 socialsekreterare och 30 bistdndshandldggare
som dr tillsvidareanstillda.

Forvaltningschef

Bestéllare
Ekonomiskt bistdnd
Vuxna — utredning och éppenvard

Barn och unga - utredning

Familjestod

Bistdndsenhet — omsorg om personer med funktionsvariationer

Bistdndsenhet — dldreomsorg och uppfoljning
Forvaltningschefen leder arbetet 1 forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av forvaltningschefen ingar
avdelningschefer for Bestillare och for HR, samt enhetschefer.

Facklig referensgrupp
Enhetscheferna finns i samverkansgrupper med facket och dér har
frdgan om handlingsplaner lyfts regelbundet.

Personalomsattning/rérlighet

Diagram 8a. visar utvecklingen av personalrorligheten for
bistdndshandldggare i1 Farsta.

Diagram 8a.
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Diagram 8b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare 1 Farsta.
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Diagram 8b.
Personalrorlighet socialsekreterare
Farsta
50
38,5
40 322
30 24,4 25,6
° 22,4 29 1,1 22,5
20 49 54 4.1 4.6 5,7
9 8,9
° fls 1 Tie N0 I L
. Hin HER ENI 1 i
2013 2014 2015 2016 2017 2018

B Alla avgangsorsaker M Egen begéran (extern) M Egen begéran (intern)

Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

I Farsta har arbetet bland annat fokuserat pa lokalfragor och
introduktion for nyanstéllda. I styrgruppen ingar dven
enhetscheferna. Gruppen tréiffas regelbundet for att diskutera
handlingsplanen och arbetet runt den. Varje enhetschef har
tillsammans med sina medarbetare valt ut tre prioriterade
punkter att jobba vidare med for att forbéttra
arbetssituationen. En punkt som géller alla enheter ar att 16sa
lokalfragan for att alla medarbetare ska fa en egen arbetsplats.
Arbetsgruppen har tillsammans med HR sett 6ver vilka delar
av introduktionen som kan géras gemensamt, och vilka delar
som gors bést pa enhetsniva.

De flesta enheterna har anstillt fler bitrddande enhetschefer, men
dven mentorer och samordnare som bidrar till att avlasta chefer sa
att de kan utfora annat arbete och synas mer i det dagliga arbetet.
Det har dven medfort att medarbetarna kénner sig tryggare, vilket
leder till en mer effektiv och professionell handldggning d4 man kan
fa stod ganska omgéaende och ldra sig utféra nya moment i sitt
uppdrag. Enheten for vuxen socialpsykiatri har ocksa infort en
gemensam morgonsamling varje dag dédr enhetschefen gar igenom
dagens uppgifter och finns tillgénglig for fragor, detta har blivit
mycket uppskattat. ”Enheterna har dven anstéllt fler
socialsekreterare och bistaindshandldggare och pa sa sétt fatt ett
rimligt forhallande mellan antal medarbetare och deras uppdrag.
Detta tillsammans med en mer nirvarande ledning och dvriga
tjdnster som metodutvecklare, mentorer och samordnare har
inneburit en stor fordndring for medarbetarna.”
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Avdelningens enhetschefer har vidareutvecklat och anpassat
introduktionsprogrammen for nyanstéllda socialsekreterare och
bistandshandldggare. De flesta enheter har dven en mentor.
Mialsittningen ir att ge alla nya medarbetare en likvérdig
introduktion och en trygg start i yrket. Alla enheter arbetar ocksé
med medhandlidggarskap. Cheferna och flertalet socialsekreterare
och bistdndshandléggare stéller sig positiva till stodet av att vara tva
vid svéra drenden. I vissa drenden &r det nu obligatoriskt med
dubbelbemanning, till exempel LVM-drenden pd vuxenenheten.
Enheten for ekonomiskt bistdnd genomfor brukarintervjuer som
baserats pa resultatet frdn enhetens senaste resultat i brukarenkéten.
Fokus i den forsta omgéingen av brukarintervjuerna lag pé att
utforska upplevelsen av enhetens tillgdnglighet, det erbjudna stodet
samt mojligheten att fa sdga sin mening och kunna lamna
synpunkter. Materialet frdn brukarintervjuarna sammanstills och
analyseras. Implementeringen av handlingsplanen har nu blivit ett
ordinarie arbetsmoment, dd den dr genomarbetad fran medarbetare
till ledning och tillbaka ut 1 verksamheterna. Farsta ser ljust pa
framtiden, dr glada dver arbetet med handlingsplanen och tycker sig
nu se framgingarna av den.

I VB for 2018 skriver forvaltningen:

”Behovet av kompetensforsorjning ér stort inom flertalet omraden,
sarskilt kring bistdndshandldggare, socialsekreterare och
forskoleldrare, men dven inom vérdyrken som hemtjénsten finns
svarigheter att hitta riatt kompetens. Personalomséttningen i
forvaltningen har minskat frén 22 procent 2017 till 18,1 procent. Vi
ser att personalomsédttningen har varit hog framforallt bland
socialsekreterare. Forvaltningen har genom styrgruppen for
handlingsplanen for socialsekreterares och bistindshandldggares
arbetsmiljo foljt upp arbetet och senaste medarbetarenkéten visade
pa en 6kad ndjdhet och upplevelse av delaktighet bland dessa
medarbetare. Under dret har de myndighetsutévande enheterna
arbetat med en mer nirvarande och tillgdnglig ledning, forstarkt
administrativt stod for chefer och handldggare, och forbattrad
introduktion. Till exempel har vissa enheter utsett mentorer till
nyanstéllda och utformat nya typer av tjanster som
expertsocialsekreterare som arbetar mobilt med att stodja
handléggare och socialsekreterare. Vissa enheter har {for ett mer
aktivt och nérvarande ledarskap utokat med fler bitrddande
enhetschefer. Regelbunden fortbildning och individuell
kompetensutveckling tas upp i1 varje medarbetarsamtal. Vid nagra
enheter har utvecklingsgrupper inréttats som aktivt deltar 1
forbéttringsarbetet pa enheterna.”
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Hagersten-Liljeholmen

I Hagersten-Liljeholmen bor 88 055 stockholmare (2017-12-31).
21,7 % &ar under 20 ar och 12,4 % &r 6ver 65 ar. Ohélsotalet dr 16,4
dagar. 1,3 % har ekonomiskt bistadnd. Det &r 82 socialsekreterare
och 53 bistandshandlidggare som ér tillsvidareanstéllda.

Forvaltningschef
Social omsorg Aldreomsorg
Barn och ungdomsenheten Bestillarenheten éldre

Enheten for ekonomiskt bistand

Vuxenenheten

Familjerdtt Sydvést

Forvaltningschefen leder arbetet i forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av forvaltningschefen ingar
avdelningschefer for social- och dldreomsorg, enhetschefer och
bitrddande enhetschef samt HR-konsulter. Dessutom deltar utredare
fran social omsorg.

Personalomsattning/rorlighet
Diagram9a. visar utvecklingen av personalrorligheten for
bistandshandldggare i Hagersten-Liljeholmen.

Personalrorlighet bistindshandlaggare
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Diagram9b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Hagersten-Liljeholmen.
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Diagram 9b.
Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

[ Héagersten-Liljeholmen satsas det bland annat pd ett
individuellt introduktionsprogram och frdgan om
administrationsstod. Nér det géller introduktionsprogram och
mentorskap for nyanstéllda finns det pa barn- och
ungdomsenheten ett ’introduktions &r”” som har tagits fram av
enhetschef, metodstddjare och metodutvecklare utifran
medarbetares synpunkter. Introduktionen bestar av stéd fran
chef, en mentor och frdn enhetens metodstddjande del, den ér
individuellt upplagd och anpassas efter den enskildes situation
och behov av stdd i yrket. "Regelbundna samtal med
nyanstillda under introduktionséret ger inte bara goda
forutséttningar for medarbetarna att véixa och kédnna sig trygga
1 sin roll, utan ger ocksa mycket input for ledningen och den
metodutvecklande och metodstddjande delen pa enheten for
vidare utvecklingsarbete.”

Enheten for ekonomiskt bistand har sett dver hur de
administrativa resurserna kan utnyttjas mer effektivt. Syftet
med Oversynen har varit att 6ka forutsattningarna for en néra
och tillgdnglig ledning for socialsekreterarna och att avlasta
dem 1 administrativa arbetsuppgifter for att ge mer tid till
fordndringsarbete med klienter. Ansvaret for arbetet med
arbetsmarknadsatgédrder har omorganiserats till en enhet som
bland annat erbjuder arbetsmarknadsinriktad daglig
verksamhet. Sedan hosten 2015 har barn- och
ungdomsenheten testat Vésternorrlandsmodellen, en metod
for att fanga upp barnens synpunkter 1 motet med
tjdnstepersoner pad enheten.
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Styrgruppen for arbetet med handlingsplanen tréffas
regelbundet och arbetar med att enhetsvis redogora for arbetet
som redan har gjorts, vad som pégér och vad som &r planerat
utifrdn samtliga punkter 1 handlingsplanen. Som stod till
styrgruppen har en referensgrupp bildats, den bestar av
avdelningschef och medarbetare. ”Néar handlingsplanen
antogs 2016 fanns mycket av det som star i den redan som
arbetssitt hos oss 1 Hiagersten-Liljeholmen och de
forutséttningar som ndmns gér hand i hand med vért vanliga
utvecklingsarbete”. Exempel pa fokusomraden infor 2018,
forutom enheternas egen utveckling av verksamheten, var
studentmottagande, utveckling av lokalt kompetens och
utvecklingsforum samt lokala dialogcaféer. Nar det géller
utvecklingsforumet avses en arbetsgrupp med tid for samtal,
larande och reflektion med representanter fran de
myndighetsutovande enheterna, utvecklingskonsultenter,
utredare fran avdelningarna for dldreomsorg och social
omsorg samt en HR-konsult. Forumet kommer bland annat att
gé igenom behov av gemensam kompetensutveckling,
uppmaérksamma bra arbetssétt, och omvarldsbevaka.

I VB for 2018 skriver forvaltningen: ”Stadens handlingsplan for
socialsekreterare och bistaindshandldggares arbetssituation fran
2016 syftar till att anstdllda inom socialtjansten och dldreomsorgen
ska ges goda forutséttningar att utova sitt arbete i enlighet med
professionellt kunnande, yrkesetik och med lagstiftningens
intentioner. De anstélldas forutséttningar att utfora sitt arbete ar
avgorande for kvaliteten pa verksamheternas tjdnster.

Arbetet pa enhetsniva har fortgatt under 2018. Avdelningarna for
social omsorg och dldreomsorgen har tagit emot socionom-
praktikanter under 2018 och en snabbspérspraktikant frén
arbetsformedlingen. Ett lokalt kompetens- och utvecklingsforum
med representanter frdn de myndighetsutovande enheterna har
startat 1 maj 2018. Forumet verkar pa uppdrag fran avdelningarna
kring gemensamma utvecklingsfragor. Ett lokalt dialogcafé har
genomforts 1 samband med en idé- och inspirationsdag i oktober
2018. Enheterna arbetar vidare med de utvecklingsbehov som
belystes.”

Hasselby-Vallingby

I Hasselby-Vallingby bor 74 826 stockholmare. 26 % ar under 20 ér
och 14 % iar over 65 ar. Ohélsotalet dr 21,3 dagar. 3 % har
ekonomiskt bistdnd. Det dr cirka 170 socialsekreterare och 60
bistindshandldggare som tillsvidareanstéllda.



2015-2018
55 (88)

Stadsdelsdirektor
Bestillare dldreomsorg, Individ och familjeomsorg
funktionsnedséttning
och socialpsykiatri
Avdelningsstod Avdelningsstod
Bestillarenheten for Familjestodsenheten
funktionsnedséttning
Bestillarenheten for dldreomsorg | Vuxenenheten
Bestéllarenheten for Forsorjningsstodsenheten
socialpsykiatri

Familj- och relationsenheten

Arbetsforum

Utredningsenheten barn och
ensamkommande

Utredningsenheten ungdom och
mottag

Stadsdelsdirektdren leder arbetet 1 forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektoren ingér
avdelningschefer for IoF och for dldre/funk/socialpsykiatri samt
enheten for EKB, personalchef, enhetschef, bitrddande enhetschefer
samt kommunikations strateg.

Facklig referensgrupp
Det finns en facklig referensgrupp dar SACO ingar.

Personalomsattning

Diagram 10a. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
bistandshandldggare 1 Hisselby-Villingby.

Diagram 10a.

Personalrorlighet bistindshandlidggare
Hésselby-Villingby
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Diagram 10b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Hasselby-Villingby.
Diagram 10b.

Personalrorlighet socialsekreterare
Hisselby-Villingby
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation
Hisselby-Villingby har bland annat satsat pd regelbundna
moten over enhetsgranserna och introduktion for nyanstillda.
Under arbetsplatstréffar (APT) diskuterar samtliga enheter
inom socialt arbete en gemensam fraga kopplad till
handlingsplanen i syfte att medarbetare ska f& mojlighet att
diskutera och ge vardefull input i1 en friga som ar viktig for
det fortsatta arbetet pa enhetsnivd. Andra forum for att
diskutera olika fragor har varit &terkommande dialogluncher
och forvaltningsficka. Bdda forumen med syfte att ge
medarbetare mojlighet att lira kidnna varandra 6ver enheter,
dela goda exempel och samtidigt bidra med vardefullt
diskussionsunderlag till styrgruppen i det fortsatta arbetet.

Det administrativa stédet inom individ och familj har organiserats i
en enhet. Samordningen skapar vinster som forbattrad
motesstruktur, erfarenhetsutbyte, riktade kompetensutvecklings-
insatser, mojlighet att vara back-up for varandra och gor éven att
frdgor som ror gruppen administrativa assistenter lyfts 1 ett
gemensamt forum.

En gemensam ram for en introduktionsplan som géller for alla
enheter inom socialt arbete har utformats och 1 samband med
detta har olika typer av presentations- och stddmaterial tagits
fram. Materialet svarar pd medarbetares efterfragan om att
tydliggora organisation, beslutsvigar, uppdrag, insatser och
styrdokument for verksamheten. Nya medarbetare pa
forsorjningsstodsenheten 1 Hasselby-Villingby far nu en mer
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strukturerad och enhetlig introduktion. Introduktions-
programmet dr uppdelat i fem olika faser med tydliga
kunskapsmal som gor det latt att f6lja medarbetarens
utveckling. Enhetens tvd mentorer ansvarar for introduktionen
som anpassas efter vad medarbetaren har for kunskaper sedan
tidigare. Introduktionen gar ocksa hand 1 hand med den
introduktion som socialférvaltningen och
stadsdelsforvaltningen erbjuder och medarbetaren far gott om
tid for inldsning. Efter cirka tre veckor har medarbetaren gatt
igenom de fem faserna och paborjat egen handlaggning. Nar
introduktionen avslutas efter ungefdr tre manader gors en
avstamning mellan medarbetaren, mentor och bitrddande
enhetschef for att se hur introduktionen har fungerat och om
det finns behov av ytterligare stod. Enheten paborjade arbetet
med det nya introduktionsupplidgget under 2017 men det ar
forst under 2018 som den nya strukturen med kunskapsmal
finns pa plats. Hittills har responsen varit positiv och
utvirderingar visar att medarbetare upplever introduktionen
som tydlig och strukturerad.

Vilkomstfikan &r ett nytt forum som har skapats som
komplement till introduktionen. Nyanstillda medarbetare
inom socialt arbete bjuds in till en vilkomstfika i mindre
grupp tillsammans med stadsdelsdirektéren och delar av
forvaltningsledningen. Syftet dr att de nya medarbetarna tidigt
ska fa en okad forstaelse for hur organisationen ser ut och hur
forvaltningen och staden styrs. I VB for 2018 skriver
forvaltningen: ”Stadens handlingsplan for en forbattrad
arbetssituation for socialsekreterare och bistindshandlaggare
utgdr en samlad strategi for att komma tillrdtta med den
omfattande personalomsittningen. Inom forvaltningen fortgér
arbetet och fokus ligger nu pé det arbete som bedrivs pa
enheterna. I juni genomfordes ett avstimningsmote dér
samtliga berorda enhetschefer, bitrddande enhetschefer och
avdelningschefer medverkade tillsammans med
stadsdelsdirektdren.”

Kungsholmen

I Kungsholmen bor 70 529 stockholmare. 15,9 % &r under 20 ar
och 15,9 % dr 6ver 65 ar. Ohélsotalet ar 12,2 dagar. 0,4 % har
ekonomiskt bistdnd. Det dr 29 socialsekreterare och 28
bistandshandldggare som ér tillsvidareanstéllda.

Stadsdelsdirektor
Socialtjanstavdelningen Aldreomsorgsavdelningen
Enheten for personer med Bestillarenheten
funktionsnedséttning
Familjeenheten

Vuxenenheten
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Enheten for ensamkommande

Kungsholmen, Norrmalm och
Ostermalm

Stadsdelsdirektoren leder arbetet 1 forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektoren ingér
avdelningschefer for socialtjdnstavdelningen och for dldre,
enhetschefer och bitrddande enhetschefer, HR-chef,
kommunikations strateg HR-konsult, projektledare samt
verksamhetsplanerare.

Facklig referensgrupp
Skyddsombud ingar i en arbetsgrupp.

Personalomsattning/rorlighet

Diagraml1a. visar utvecklingen av personalrorligheten for
bistdndshandldggare i Kungsholmen.

Diagram 11a.

Personalrorlighet bistindshandldaggare
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Diagram 11b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Kungsholmen.
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Diagram 11b.
Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

P& Kungsholmen har man fokuserat pd introduktion och
mentorskap, att behalla och utveckla medarbetare,
administrativt stod till chefer, lampliga lokaler och
fungerande arbetsredskap. En arbetsgrupp bestdende av
bistandshandliaggare, socialsekreterare, skyddsombud och
verksamhetsplanerare har sett dver behovet av
introduktionsrutiner och olika typer av mentorskap pa
enheterna. En checklista for introduktion som ska gélla for
alla enheter har tagits fram, och 1 tilligg har enheterna sjélva
fatt skapa verksamhetsspecifika checklistor. Det pagar arbete
kring att behélla och utveckla medarbetare, att vara en
attraktiv arbetsgivare med 14g personalomsittning och ndjda
medarbetare.

Forvaltningsledningen och administrationen har flyttat till en
ny ndrliggande lokal for att skapa mer plats for alla enheter.
Kontorslandskapens utformning och anvindning har
diskuterats med fokus pa att se over hur lokalerna kan svara sa
andamalsenligt som mojligt utifran behoven.
Arbetsmiljoverket gjorde under oktober-december 2016 en
inspektion pa tre enheter vid socialtjdnstavdelningen som
avsdg socialsekreterarnas arbetsmiljo. De sdg brister inom
fem omraden; arbetsbelastning, rutiner kring hot och véld,
introduktion, rutiner avseende organisatoriska och sociala
arbetsmiljofaktorer samt mal for den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon. En del av dessa gér i linje med arbetet
som redan utfors utifrdn handlingsplanen. Inspektionen har
varit till stor hjdlp for socialtjanstavdelningen som nu har
reviderat och skapat nya rutiner kring arbetsmiljoarbetet. 1
forbattringsarbetet utifran inspektionen har medarbetare och
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skyddsombud varit delaktiga, bdda i arbetsgrupper och vid
APT.

I september 2017 holls en temadag med dialogcafé utifran
handlingsplanen for alla socialsekreterare och
bistandshandlaggare pd Kungsholmen. Fem punkter frén
handlingsplanen att diskutera hade prioriterats fram genom en
enkat: rimlig arbetsbelastning, regelbunden fortbildning, néra
och tillgdnglig ledning samt lampliga lokaler och fungerande
arbetsredskap. ’Flera av forslagen som kom in arbetas det
vidare med. Dialogcaféer &r ett bra sitt att ta tillvara pa alla
idéer och synpunkter som finns, och atgérdslistorna tydliggor
arbetet efterét.”

Inom dldreomsorgen har verksamheten organiserats om 1 tvé delar;
myndighetsutovning och forebyggande arbete. Det forebyggande
arbetet innebdr avlastning for bistdndshandldggare. Dessutom har en
forstarkning av bistdndshandldggare skett med tva handldggare och
under implementeringsarbetet av handlingsplanen har det
administrativa stodet utdkats med tva administratdrer. Inom enheten
for personer med funktionsnedséttning har stodet forstiarkts genom
utokning av en bistdndshandlaggare

For att mota onskemal om att fa storre kinnedom om kollegors
arbete och om beslut som fattas i forvaltningen har alla
bestéllarenheter frukostmdten tillsammans med sin avdelningschef.
Syftet &r att information, nyheter och goda exempel béttre ska
spridas mellan enheterna och forvaltningsledningen. Andra exempel
pa arbete for forbittrad arbetssituation &r att en arbetsgrupp
gillande nuvarande sociala system har skapats och att det har
genomforts en temadag om brukardelaktighet for alla enheter.
Arbetet med handlingsplanen har lett till manga positiva
fordndringar pd Kungsholmen.

Norrmalm
I Norrmalm bor 70 833 stockholmare. 17,2 % ar under 20 ar och
16,1% &r over 65 ar. Ohélsotalet dr 11,0 dagar. 0,4 % har
ekonomiskt bistand. Det ar 40 socialsekreterare och 27
bistandshandldggare som tillsvidareanstallda.

Forvaltningschef
Aldre- och socialtjinstavdelningen

Vuxen

Familj

Forsorjningsstod

Bestéllarenheten dldreomsorg
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Forvaltningschefen leder arbetet 1 forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av forvaltningschefen ingar
avdelningschefer for dldre och socialtjanstavdelningen,
administrativ chef, ekonomichef, kommunikator samt, personalchef,
enhetschefer, kommunikations strateg samt avdelningschef for
forskola- och fritidsavdelningen.

Personalomsattning/rorlighet

Diagram 12a. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
bistandshandléggare i Norrmalm.

Diagram 12a.

Personalrorlighet bistindshandlédggare
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Diagram 12b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Norrmalm.
Diagram 12b.

Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

P& Norrmalm har man lagt stort fokus pé introduktion av nya
medarbetare. I en lokal handlingsplan &r ett av delmadlen att
definiera vad som dr en god introduktion och att skapa
likstdllighet mellan enheterna pa dldre- och
socialtjdnstavdelningen. Malet dr att upplevelsen av
introduktionen ska vara god hos medarbetarna och en
introduktionsgrupp med representanter fran alla enheter har
arbetat med fragan. I arbetet har gruppen utgatt fran fyra olika
nivaer som behdver kommunicera och komplettera varandra.
De fyra nivderna ar: enhets/arbetsgruppsniva, avdelningsniva,
forvaltningsniva och stadens niva. De viktigaste ledorden for
introduktionen av nya socialsekreterare och
bistandshandldggare pa Norrmalm ar att den ska vara
vilkomnande, forberedd och genomténkt. Familjeenheten och
bestillarenheten dldreomsorg har metodutvecklare och
mentorer som stottar vid introduktionen. Vuxenenheten har ett
uppligg pé introduktionen som upplevs som god av
nyanstélld personal.

Ett utvecklingsarbete &r att cheferna ska f& administrativt stod
av administratorerna vid introduktionen. For att 6ka
brukardelaktigheten arbetar dldre- och socialtjanstavdelningen
systematiskt med brukarenkéter. I dagsldget finns bade
centrala brukarenkiter fran Socialstyrelsen och Stockholms
stad, samt enheternas lokala enkéter (bestéllarenheten,
budget- och skuld, Barnens brevlida, funktionsnedséttning
och socialpsykiatri) som avdelningen behdver ta ett samlat
grepp kring. Forvaltningen arbetar ocksa vidare med
bemotande fragor och med brukarenkéterna. Arbetet med
handlingsplanen har lett till manga positiva fordndringar pd
Norrmalm.

Sa hér skriver forvaltningen i sitt VB 2018:

”Namnden bidrar till ett demokratiskt hallbart Stockholm. Namnden
har hga malsattningar kring att vara en bra arbetsgivare med goda
arbetsvillkor och 14g sjukfrdnvaro. Resultatet for att minska
sjukfranvaro nar inte upp till nimndmalet, som var ambitidst satt.
Néamndens sjukfranvaro ligger dock fortfarande under staden, under
aret har olika satsningar genomforts for att minska sjukfranvaron.
Handlingsplan for forbéttrad arbetssituation och arbetsmiljo for
socialsekreterare, bistandsbedomare, forskolldrare och barnskétare har
tagits fram.

Rinkeby-Kista
49 902 stockholmare. 26,9 %ér under 20 ar och 11,2 % &ar 6ver 65
ar. Ohilsotalet dr 27,2 dagar. 7,2 % har ekonomiskt bistdnd. Det &r
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cirka 140 socialsekreterare och 35 bistdndshandlidggare som ér

tillsvidareanstillda.
Stadsdelsdirektor

Individ och familj Aldre, funktionsnedsatta och
socialpsykiatri

Barnenheten Bestillarenhet dldreomsorg

Enheten for ensamkommande Bestillarenhet

barn funktionsnedséttning och
socialpsykiatri

Enheten for familjevard och
familjerétt

Ungdomsenheten

Mottagningsenhet for ekonomiskt
bistand

Stadsdelsdirektoren leder arbetet i forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektéren ingér avdelningschef
for individ och familj, HR-chef, enhetschefer, HR-konsult,
kommunikat6r samt representanter frdn Vision och SACO.

Personalomsattning/rérlighet

Diagram 13a. visar utvecklingen av personalrorligheten for
bistandshandlidggare i Rinkeby-Kista.

Diagram 13a.

Personalrorlighet bistdindshandlaggare
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Diagram 13b. visar utvecklingen av personalrdrligheten for

socialsekreterare 1 Rinkeby-Kista.
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Diagram 13b.

Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

I Rinkeby-Kista prioriterades inledningsvis lokaler,
samhandldggning och administrativt stdd till chefer. Som exempel
har en HR-konsult anstillts bland annat for att underlétta for
enhetscheferna nér det géller rekrytering, ansvara for
praktiksamordning och ha kontakt med universitet och hogskolor.
En annan fraga som har vickt stort engagemang ar
samhandldggning over avdelningsgranserna. Samhandldggning har
pagatt sedan tidigare 1 liten skala och verksamheterna arbetar nu
med att utveckla arbetet. Arbetet med mottagande av VFU
socionomer har ocksa vidareutvecklats och ses som viktig inte
minst for rekryteringen av nya medarbetare. En arbetsgrupp har
tagit fram en lokal modell for mottagande av socionomstudenter i
Rinkeby-Kista. Inspiration till modellen har hdmtats bland annat
fran Rinkeby-Kistas mottagande av forskoleldrarstudenter och fran
andra stadsdelsforvaltningars arbete. Det nya arbetsséttet innebir att
handledarna nu fr mojlighet att genomfora handledarutbildning
som erbjuds av skolorna. Studenterna erbjuds mdjlighet att fa
sommarjobb eller att jobba extra.

Flera enheter har utdkat med nya tjdnster som bitrddande
enhetschefer for att forstarka det néra ledarskapet. Introduktionen
av nyanstéllda har forstarkts pé flera enheter. Som exempel har ett
introduktionsprogram for nyanstéllda bistindshandldggare med
information om dldreomsorgens bestéllarenhet och enhetens rutiner
utarbetats. Mentorer utses till nyanstéllda, och introduktionstiden ar
nu individanpassad. Mélet &r att nyanstdllda ska ges goda
forutséttningar att utfora ett bra arbete och trivas med sina
arbetsuppgifter och sin arbetssituation. Da det ar svért att rekrytera
erfarna personer arbetar forvaltningen med hur man kan
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introducera, utveckla och behalla dem som ar mindre erfarna. En
atgird ar att hilla samtal med utvalda mélgrupper som arbetat 1 sex
mdnader som ett komplement till avgangssamtal..

P& enheten for ekonomiskt bistdnd har nya team skapats for att
underlidtta arbetet, och en introduktionsansvarig har tillsatts. For att
avlasta vid franvaro har en 16pare for socialsekreterare och
ekonomihandldggare anstillts. Avdelningen Individ och familj har
anstéllt tvd administratorer pa heltid, en pa barn- och en pa
ungdomsenheten. Deras uppdrag dr att avlasta socialsekreterarna i
det administrativa arbetet. Utveckling av tjdnsterna pagar, och
maélséttningen dr att socialsekreterarna ska f& mer tid att mota
klienter, barn savil som vuxna.

I Rinkeby-Kista lyfts att det dr viktigt att fortsétta berdtta om vad
som praktiskt gors pd enheterna, och vilka aktiviteter och atgérder
som vidtagits 1 enlighet med handlingsplanen under APT. Att prata
om helheten och synliggora arbetet som sker &r viktigt {for att
forbattringsarbetet ska fortsétta. Det I0pande arbetet med forbéttrad
arbetssituation dokumenteras l6pande 1 aktivitetsplanen pa
samarbetsytan Forbdttrad arbetssituation for socialsekreterare och
bistandshandldggare . Stress ska tas upp for diskussion pd APT,
utifran hur medarbetarna upplever och hanterar stressen pa
arbetsplatsen. En mall for att diskutera stressniva har tagits fram.
Arbetet med handlingsplanen har lett till manga positiva
fordndringar 1 Rinkeby-Kista.

Forvaltningen skriver i sitt VB for 2018:

”Arbetet att forbattra arbetssituationen for socialsekreterare och
bistandshandliaggare fortsétter och under 2019 kommer en liknande
handlingsplan dven tas fram for forskolldrare och barnskotare.”

Skarpnack

I Skarpnick bor 45 700 stockholmare. 23 % &r under 20 ar och 12
% ar over 65 ar. Ohélsotalet ar 22 dagar. 3,2 % har ekonomiskt
bistdnd. Det dr 74 socialsekreterare och 31 bistdndshandliaggare
som dr tillsvidareanstillda (2016).

Stadsdelsdirektor
Avdelningen for individ- och Avdelningen for dldreomsorg
familjestod
Mottagningsenheten Bestillarenheten for dldre
Familjeenheten
Vuxenenheten
Enheten for ekonomi och arbete

Stadsdelsdirektoren leder arbetet 1 forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer och enhetschefer.
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Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektoren ingér
avdelningschefer for IoF och for dldre, HF-strateg, kommunikator
och utvecklingssekreterare. Det finns en arbetsgrupp som utéver
styrgruppsmedlemmarna bestir av enhetschefer.

Fackliga representanter
SACO finns med som fackliga representanter.

Personalomsattning/rérlighet

Diagram14a.visar utvecklingen av personalrdrligheten for
bistandshandldggare i Skarpnéack.

Diagram 14a.

Personalrorlighet bistindshandlaggare
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Diagram 14b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Skarpnéck.
Diagram 14b.

Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

I Skarpnéck lag fokus for arbetet med handlingsplanen inledningsvis
pa bland annat att forbéttra samverkan mellan enheterna utifran att
fragan lyfts 1 handlingsplanen som en sérskilt stressande uppgift for
socialsekreterare och bistindshandldggare. Forvaltningen menar att
ett av skilen dr att en stor del av de ménniskor som kommer 1
kontakt med socialtjdnsten har mer &n ett problem, som det behdvs
flera professionella for att hantera. Med denna bakgrund blev
samverkan det tydligaste temat nér alla handldggare och chefer i
Skarpnick samlades 2016 1 uppstarten av arbetet med att
implementera handlingsplanen. Alla samtalsgrupper forde fram
behovet av att forbattra samverkan. Temat togs dels upp inom
ramen for flera av handlingsplanens tretton punkter, men lyftes
ockséd som en enskild forutsattning. I Skarpnéck blev darfor
samverkan en egen punkt till handlingsplanen.

Under 2017 beskrev stadsdelen pa intranitet att de skulle paborja
ett arbete med att omorganisera fran en traditionell
socialtjanstorganisation till en organisation som underléttar
teambaserat arbete. I avdelningen for individ och familjestod fanns
innan foridndringen alla verksamhetsomrdden inom socialtjénsten
utom dldreomsorgen. Fordndringsarbetet inleddes med att hela
avdelningen vid flera tillfdllen samlades for att processa idéer och
behov tillsammans, och ldgga grunderna for ett teambaserat och
familjeorienterat arbetssétt. Ledningsgruppen tog sedan arbetat
vidare genom att lagga upp ett utbildningspaket kring att arbeta
familjeorienterat. Det togs ett beslut om att snabb intern samordning
ska vara standardséttet, istillet for ndgot som byggs upp vid varje
enskilt tillfélle. Vidare beskriver forvaltningen att avdelningen for
individ och familjestod har kommit att gd frin sex mindre enheter
med specialomrdden till fyra enheter med en blandning av
specialkunskaper och med hogre chefstithet. Detta gjordes mojligt
genom att gdra om olika arbetsledande chefsbefattningar till
bitrddande enhetschefer med delegation. ”Ledarskapsfragorna har
okat markant i skattningen pa de enheter som redan kommit igdng
med den hér strukturen. Ett viktigt inslag 1 ledarskap ar 1dgga tid pé
att prata med varandra och diskutera vad vi vill 4stadkomma 1 olika
konstellationer av grupper.

Fran forvaltningsledningen och vidare till avdelningarnas
ledningsgrupper har det genomforts ett stort arbete med att
tydliggora vad olika roller 1 organisationen har for uppdrag
och mandat. En tydlig ansvarsfordelning underléttar
samverkan och forebygger att fragor far studsa runt for att
mandaten dr olika eller oklara. Arbetet har dven inkluderat
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rollerna bitrddande enhetschefer, handlédggare och
administrativt stod. ”V1i arbetar utifrdn en kunskap som vi
utdver det vi lart oss frdn handlingsplanen ocksé ser i
medarbetarenkiten — vi ska utveckla den interna
handledningen dels genom att skapa karridrvégar, dels genom
att hela tiden oavsett arbetstoppar eller
personalomséttningsperioder kunna tillhandahélla ett stod och
en backning och inte minst en uppmuntran fran chef till
medarbetare.”

Skarholmen

I Skiarholmen bor 36 930 stockholmare. 25,3 % ar under 20 ar

och 14,1 % ar 6ver 65 ar. Ohélsotalet ar 26 dagar. 5,1 % har

ekonomiskt bistand. Det ar 101 socialsekreterare och 31

bistandshandldggare som dr tillsvidareanstéllda.
Stadsdelsdirektor

Socialtjénstavdelningen

Mottagningsenhet

Enheten for ekonomiskt bistand

Barn- och ungdomsenheten

Vuxenenheten

Bestillarenheten

Resursenheten

Relationsvaldscentrum sydvést

Socialtjanstens administrativa enhet inklusive vaktmaésteri

Stadsdelsdirektoren leder arbetet tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektoren ingar avdelningschef
for socialtjansten, kommunikator, HR-specialist,
preventionssamordnare/skyddsombud, verksamhets controller samt
enhetschefer. Det finns ocksa en arbetsgrupp som bestar av 16
socialsekreterare.

Facklig referensgrupp
Skyddsombudet ingér i styrgruppen.
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Personalomsattning/rorlighet

Diagram 15a. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
bistandshandldggare 1 Skdrholmen.

Diagram 15a.

Personalrorlighet bistdndshandlédggare
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Diagram 15b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Skdrholmen.
Diagram 15b.

Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

I Skdrholmen har fokus bland annat legat pa administrativt stod,
praktiskt introduktion och medarbetardelaktighet. Sedan ett par ar
har Skédrholmen en egen administrativ enhet. De har dven ett sérskilt
uppdrag att ansvara for att ge alla nya kollegor en praktisk
introduktion. som dr mycket uppskattad och bidrar till att nya
kollegor kénner sig vilkomna. Enheten ger avlastning i vardagen
och dirigenom 6kad mojlighet att fokusera pd kdrnuppdraget.
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Att véssa det néra ledarskapet har varit i fokus. Barn- och
ungdomsenheten hade tidigare stor personalomséttning och hog
anvindning av inhyrda konsulter. Ldngsiktigt arbete med att skapa
stabilitet har sedan nagot &r borjat bira frukt och det nira
ledarskapet har varit en nyckelfaktor. Enheten har utdver sina fyra
bitrddande enhetschefer ocksé tre mentorer som ansvarar for
introduktion och stdd i medarbetarnas professionella utveckling.
Ytterligare en framgangsfaktor har varit inrdttandet av en
syskongrupp som handldgger familjer med barn som annars hade
handlagts bade i1 barn- och ungdomsgrupp, vilket férutom vinster
for barn och familjer har inneburit att medarbetare inom respektive
grupp har fétt hogre tillganglighet till sina bitrddande enhetschefer.

Samverkan mellan enheterna har utvecklats, och de bitrddande
enhetscheferna har veckovisa korta méten 1 syfte att diskutera kring
drenden som dr aktuella inom flera enheter. Skdrholmens BO-
Samverkansgrupp dér flera enheter har tagit ett samlat grepp kring
hushall som hotas med avhysning dr ett gott exempel pa detta. Det
har genomforts avdelningsdagar for socialtjdnstens ndrmare 200
medarbetare dér bl.a. enheterna har fétt presentera sitt arbete.
Avdelningsdagarna f6ljdes upp med ett dialogcafé med tema
medarbetardelaktighet. Inspirationen kom fran de dialogcaféer som
hallits centralt i staden dér flertalet medarbetare och chefer
medverkat. Vikten av att {4 tydlig aterkoppling frén chefer pa fragor
eller idéer, forum att triffas dver enheterna: for att dela goda
exempel, ldra kéinna varandra och utveckla samverkan, forslag pa
arbetssdtt, rutiner och forhallningssétt som stérker
medarbetardelaktigheten lyftes liksom frigor om méanadsvisa
kvartssamtal med nidrmaste arbetsledare och malstyrningstavla
enligt LEAN metoden.

Vidare genomfors méanadsvisa avdelningsfikor for socialtjansten
bland annat for att underlétta framtida samverkan. Uppdraget att
samordna studentmottagandet inom socialtjdnsten finns nu hos
utvecklingsledaren for socialtjansten som ocksa ingér i stadens
VFU-nétverk och som bl.a. ansvarar for mottagande, praktiska
fragor och studiebesok for studenterna. Vid tertial 1 2018 kunde det
konstateras att malet om att 80 procent av de som svarade pa
enkéten kdnde till handlingsplanen var nétt. Handlingsplanen finns
nu som en punkt i alla enheters introduktion av nya medarbetare.
Personalomsittningen har minskat pé flera enheter som tidigare haft
en stor omsédttning och haft manga inhyrda konsulter.
Arbetsgruppen fortsétter dock att folja personalomséttningen och ar
observanta pa tecken som indikerar att den 6kar. Under hosten 2018
anordnades tva planeringsdagar for hela socialtjdnstavdelningen. En
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av huvudpunkterna pa programmet var handlingsplanen och hur
arbetet ska fortsétta efter 2018, hur man kan jobba vidare med bl.a.
skyddsfaktorer for att motverka personalomséttning. Arbetet med
handlingsplanen har lett till minga positiva fordndringar i
Skérholmen.

Spanga-Tensta

I Spanga-Tensta bor 38 865 stockholmare. 29,4% ar under 20 &r
och 11,9% &r 6ver 65 ar. Ohilsotalet ar 20,5 dagar. 5,7 % har
ekonomiskt bistdnd. Det dr 108 socialsekreterare och 37
bistandshandldggare som ar tillsvidareanstéllda.

Stadsdelsdirektor
Individ och familj Aldre och funktionsnedséttning
samt psykisk ohélsa
Ekonomiskt bistand Bestillarenheten for dldre och
funktionsnedsittning

Barn och ungdom

All-teamet

Sociala insatsgrupper
Stadsdelsdirektdren leder arbetet tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

Styrgruppen leds av stadsdelsdirektoren och bestéar av
avdelningschefer for dldre och funktionshinder och for individ och
familj. Vidare ingéar enhetschefer, personalchef och
kommunikations strateg.

Facklig referensgrupp
I den fackliga referensgruppen ingar SACO och Vision.
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Personalomsattning/rorlighet

Diagram 16a. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
bistandshandléggare 1 Spidnga-Tensta.

Diagram 16a.

Personalrorlighet bistdindshandlédggare
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Diagram 16b. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
socialsekreterare i Spanga-Tensta.
Diagram 16b.

Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

I Spanga-Tensta har det bland annat satsats pa dkad
chefstithet och administrativt stod. Att rekrytera personal med
ritt kompetens &r viktigt for att bibehalla en god kvalitet och
ett gott arbetsklimat samtidigt som att rekrytering bade tar
mycket tid och dr kostsamt. I syfte att bdde avlasta cheferna,
men ocksd att bidra med stirkt kompetens vid rekryteringar
har en HR-specialist med inriktning rekrytering anstillts i
forvaltningen. Cheferna har blivit avlastade och upplever
samtidigt att hela rekryteringsprocessen stirkts. ”En effekt har
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blivit att flera chefer upplever en avstannad
personalomséttning. Det har lett till ett mindre behov av de
konsulter som tidigare kdpts in och en positiv tendens till att
flera av de konsulter som varit inne 1 verksamheten vill stanna
kvar i en tillsvidareanstédllning hos oss.” Vidare har arbetet
med Okat stod vid introduktion genomforts.
Introduktionsplanen har stérkts och varje nyanstilld har en
tatare uppfoljning tillsammans med samordnare och nirmsta
chef.

Pé bestillarsidan har en organisationsfordndring genomforts
som delar upp enheten i tva separata enheter: Bestillarenheten
for Aldreomsorg och Bestillarenheten for
Funktionsnedsittning och Psykisk ohilsa. Detta har inneburit
att chefsledet forstarkts genom att utoka med ytterligare en
enhetschef och en bitridande enhetschef. Aven inom Individ
och Familjeomsorg har chefstitheten 6kat, framforallt inom
barn- och ungdomsenheten men @ven inom ekonomiskt
bistand didr man satsat pa att omvandla samordnare till
bitrddande enhetschefer. Forvaltningen har ocksé arbetat med
att stirka socialsekreterarnas och bistdndshandléggarnas
yrkesroller for att fi storre utrymme att kunna utfora sina
kérnuppgifter genom att bland annat utoka det administrativa
stodet och pa sitt frigdra mer tid till kvalificerat socialt arbete.

Forvaltningen har sett en utmaning 1 att formulera strategiska mél sa
att arbetet inte avstannar. Arbetet med handlingsplanen har lett till
manga positiva fordndringar 1 Spdnga-Tensta. For att underlitta den
interna samverkan mellan olika enheter och avdelningar har en
forvaltningsdvergripande samverkansrutin arbetats fram.
Bakgrunden &r att minga enskilda/familjer har kontakt med flera
olika enheter inom stadsdelsforvaltningen parallellt, och detta
samverkansdokument ska forenkla for hur den enskilde
handlidggaren ska agera, att floden mellan enheter tydliggors samt
att planering av utveckling av sérskilt anpassade bostéider eller
andra insatser forbdttras genom dialog mellan alla berérda
parter/enheter. Alla bitrddande enhetschefer (inom
myndighetsutdvning) triffas regelbundet for samverkansmoten.

Forvaltningen har valt att bibehalla en hog chefstéthet, for att pa sa
sitt erbjuda medarbetarna néra och tillginglig arbetsledning. Inom
enheten for ekonomiskt bistdnd har en vikariepool startats upp.
Enheten riktade sig till socionomstudenter som var intresserade av
extraarbete under terminerna samt vikariat under sommaren.
Intresset var stort bland studenterna, vilket ledde till anstéllningar
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under varen och sommaren. "Mélet med vikariepoolen ér dels att
avlasta vid franvaro och lingre ledigheter och dels att trygga
personalforsorjningen pé enheten da vi hoppas vara vikarier véljer
att fortsitta jobba 1 Spanga-Tensta efter examen,.” Inom enheter for
LSS och psykisk ohélsa har en tjédnst som case-manager tillsatts for
att avlasta arbetsgruppen i komplexa drenden, dir ett stort behov av
samordning kravs. Rollen bidrar dven till att avlasta dvriga
bistandshandlidggare. Inom enheten for barn och ungdom har
diskussioner forts kring att infora sd kallade intensivutredningar f6r
att pa sa sitt erbjuda insatser i ett tidigare skede och ett pilotarbete
har genomforts Visternorrlandsmodellen anvinds (tidigare
barn/unga intervjuas om sina erfarenheter frin kontakten med
socialtjinsten) inom barn och unga.

Sodermalm

I bor omkring 130 000 stockholmare. Av dessa dr 17,4 % under 20
ar och 16,8 % &r dver 65 ar. Ohilsotalet dr 16,6 dagar per ar och sé
ar det 0,6 % som har ekonomiskt bistand. Det 4r 117
socialsekreterare och 55 bistdndshandldggare som &r
tillsvidareanstéllda inom forvaltningen.

Stadsdelsdirektor
Sociala avdelningen Aldreomsorg
Ekonomiskt bistand Bestillarenheten

Vuxen

Barn och ungdom

Stadsdelsdirektoren leder arbetet tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp
Styrgruppen bestér av avdelningschefer for sociala avdelningen och
for dldreomsorgen samt chef for administrativa avdelningen.

Facklig referensgrupp
Samarbete med facket sker pa samverkansgrupperna.
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Personalomsattning/rorlighet
Diagram 17a. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
bistandshandldggare 1 S6dermalm.
Diagram 17a.
Personalrorlighet bistindshandlédggare
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Diagram 17b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i SOdermalm.
Diagram 17b.
Personalrorlighet socialsekreterare
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation

Arbetet pa Sodermalm med handlingsplanen inleddes genom
en kick-off dér chefer inom forvaltningen redovisade vad som
redan gjordes utifrdn de 13 punkterna i handlingsplanen.
Medarbetarna fick sedan prioritera vilka tre punkter de ansag
som viktigast att arbeta vidare med. Resultatet blev:
administrativt stdd till socialsekreterare och
bistandshandldggare. rimlig arbetsbelastning samt lampliga
lokaler och fungerade arbetsredskap. Tre arbetsgrupper med
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medarbetare och chefer bildades och fordjupade arbetet inom
de valda omradena for att ta fram forslag pa forbéattringar och
aktiviteter inom respektive fokusomréde.

Sociala avdelningen har startat en administrativ enhet for att
samordna det administrativa stodet till medarbetare och t.ex. hantera
handldggning av fardtjinst och LOB-anmilningar (lagen om
omhéndertagande av berusade personer). Ett omrdde som
framforallt bitrddande chefer onskat stod med &r administrativ
hantering 1 samband med nyanstillning och avslut av personal. Den
administrativa enheten pa sociala avdelningen har arbetat med
utbildning inom sin enhet for att kunna ge bittre stod till cheferna.
Enheten har ocksa pébdrjat en kartldggning och rutinbeskrivningar
for att tydliggora det administrativa stodet gentemot verksamheten.

Nir det géller socialsekreterares och bistdindshandlaggares
arbetssituation har fyra omraden som har stor betydelse
identifierats. bemanning (bland annat drendeantal,
personalomsittning, rekrytering), samverkan med andra kring
komplicerade drenden, det som “’stor” planeringen (till
exempel akuta drenden, jourtelefon, telefontider) samt
introduktion for nya medarbetare. Som ett resultat av arbetet
med forbéttrad arbetssituation har dldreomsorgens
bestéllarenhet inrattat sérskilda avgiftshandldggare som ska
ansvarar for bl.a. handldggningen av kommunalt
bostadsbidrag (KBH).och dven vissa administrativa sysslor
kring HVB-hem och tillfdllig vistelse.

Sedan 2015 arbetar forvaltningen med att stirka
brukarinflytandet och verksamheterna har provat olika former
och metoder for att 6ka det, t.ex. Visternorrlandsmodellen dér
barn och unga intervjuas av socialsekreterare om kontakten
med socialtjansten. Resultaten aterkopplas till
socialsekreterarna och eventuella forbéttringar gors.
Resultaten fran bade egna och stadens brukarundersdkningar
analyseras och aterkopplas till medarbetarna. En stor hjilp 1
detta arbete dr avdelningarnas utvecklingsenheter. Enheterna
inom socialtjansten och dldreomsorgen har skapat
introduktionsprogram och har mentorer som stottar nya
medarbetare 1 introduktionen. Ett sérskilt ndtverk for mentorer
har skapats for att de ska kunna dela goda exempel.

Arbetet med handlingsplanen har lett till manga positiva
forandringar pa S6dermalm Sa hér skriver forvaltningen i
VB 2018: Arbetsmiljon préglas av ett dppet och respektfullt
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klimat. Arbetsmiljoarbetet dr systematiskt med fokus pa
organisatorisk och social arbetsmiljo for att forebygga ohélsa
och olycksfall. Forvaltningen arbetar hélsoframjande och for
ett langt héllbart arbetsliv ddr minskad sjukfranvaro och
personalomséttning ér prioriterade omraden for aktiviteter och
uppfoljning. Arbetet fortsatter utifran handlingsplanen for att
forbattra arbetssituationen for socialsekreterare och
bistdndshandliggare. Aven en handlingsplan for barnskotare
och forskolldrare ska initieras under éret. I forvaltningen rader
nolltolerans mot kridnkande sdrbehandling, trakasserier,
sexuella trakasserier och diskriminering. Chefer och
medarbetare tar ansvar for sin hélsa och for verksamhetens
arbetsmiljo samt motverkar krdnkande

sarbehandling och diskriminering. Detta mal ar forvaltningens
arbetsmiljomal for den organisatoriska och sociala arbetsmiljon.”

Alvsjo
I Alvsjo bor 27 710 stockholmare. 27,5 % #r under 20 &r och 14,7
% ar over 65 ar. Ohélsotalet dr 18,5 dagar. 1,6 % har ekonomiskt
bistand. Det dr 39 socialsekreterare och 26 bistdndshandléggare som
tillsvidareanstéllda.

Stadsdelsdirektor

Socialtjénstavdelningen

Individ- och familjeomsorg

Ekonomiskt bistdnd

Bistandsbedomning av dldre och personer med funktionsnedsdttning
Stadsdelsdirektdren leder arbetet 1 forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer och enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektdren ingér chefer for
socialtjanstavdelningen, avdelningen for forskola och fritid,
avdelningen for ekonomi och intern service for HR och extern
service samt for Egen regi. Det finns en arbetsgrupp dér chef for
socialtjinstavdelningen, HR-konsult, enhetschefer ingar.

Facklig referensgrupp
Det finns fackliga representanter fran Vision. SACO och ledarna
delaktiga i arbetet.

Personalomsattning/rérlighet
Diagram 18a. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
bistdndshandliggare i Alvsjo.
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Diagram 18a.

Personalrorlighet bistindshandlaggare
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Diagram 18b. visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare i Alvsjo.
Diagram 18b.
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation.

Ett prioriterat omrade i Alvsjd har varit att skapa forutséttningar for
att alla medarbetare ska vara delaktiga i utvecklingsarbetet, nagot
som inleddes med en workshop dér medarbetarna fran berdrda
myndighetsenheterna, de fackliga foretrddarna, avdelningscheferna
och HR deltog. Temat var att prioritera vilka omréden fran
handlingsplanen som stadsdelsforvaltningen inledningsvis skulle
borja arbeta med. En projektgrupp bildades och
forvaltningsledningen utsags till styrgrupp. Gruppen har sedan
genomfort ett antal frukostmoten och workshopsdagar for att
uppdatera alla medarbetarna i hur langt arbetet kommit.
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Under 2018 genomfordes ytterligare en workshop med alla
medarbetare 1 syfte att prioritera det fortsatta arbetet med
handlingsplanen. For att forbéttra arbetsmiljon har fler
socialsekreterare och bistdndshandldggare anstillts. Det
administrativa stodet har utokats for att stirka
socialsekreterarnas och bistdndshandldggarnas yrkesroller och
det planeras att 6ka antalet socialsekreterare inom enheten for
vuxna.

[ syfte att stirka ledningsfunktionerna har en socialtjdnstavdelning
med en avdelningschef som ska leda arbetet tillsammans med de
fyra myndighetsenheterna inrittats: barn och familj, vuxen,
funktionsnedsatta och dldre. Med en gemensam avdelning kommer
samverkan 6ka och enheterna kommer inte att arbeta 1 stupror. Till
avdelningen hor tvd verksamhetsutvecklare som stod 1 enheternas
utvecklingsarbete. Enheten for barn och ungdom har inréttat tva
bitradande enhetschefer, och enheten for dldre omvandlat en
samordnartjinst till en bitrddande enhetschef. Enheten for vuxna
kommer att delas i tva enheter, en for ekonomiskt bistand och en for
vuxendrenden. All chefsfortitning syftar till att skapa en rimlig
arbetssituation for enhetschefen och en mer nirvarande ledning for
medarbetarna.

Enheten for dldre har utdkat personalstyrkan och har skapat en ny
organisation med ett mottagnings- och ett hemteam. Mottagningen
ansvarar for enhetens véardplaneringar, andra akuta drenden som
kraver atgdrd inom 48 timmar samt bemannar enhetens jourtelefon.
Alla bistandshandlidggare delar pa ansvaret att bemanna
mottagningen enligt ett rullande schema. Var tredje vecka arbetar
bistandshandldggarna i mottagningsteamet. De veckor
bistandshandldggarna arbetar i sitt hemteam dgnas at
arbetsuppgifter som kan planeras 1 forvég, sd som uppfoljning,
nyprévning och nyansokningar pa det egna omrddet. Enheten har
flyttat alla placeringar om vard- och omsorgsboende till en egen
funktion som ansvarar for att folja upp dessa personer drligen.

For att 6ka samverkan internt och utveckla yrkesrollen har
gemensamma arbetssétt och rutiner tagits fram. En samverkansdag
har genomforts dér alla de fyra myndighetsenheterna presenterade
sina verksamheter for varandra och tog upp egna specifika
utmaningar. En utbildningsdag med fokus pd bemétande dér alla
medarbetare deltog har ocksa genomforts. Lokalfragan &r under
standig utveckling. Hittills har fler besoksrum och konferensrum
skapats. For nyanstéllda har introduktionsplanen stérkts och varje
nyanstélld har en tétare uppfoljning tillsammans med sin ndrmaste
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chef for att snabbt kunna identifiera rétt stodinsatser for de nya
medarbetarna. Arbetet med handlingsplanen har lett till ménga
positiva forindringar i Alvsjd. ven om ménga satsningar har
genomforts finns det fortfarande utmaningar 1 arbetet, till exempel
socialtjanstens nya uppdrag och att befolkning 6kar.
Forvaltningen skriver i VB for 2018:

" Inom socialtjdnstavdelningen har tva chefer genomgatt
ledarskapsutvecklingsprogram inom projektet Forbattrad
arbetsmiljo. ... Projektet Forbéttrad arbetssituation for
socialsekreterare och bistindsbeddmare har fortsatt. En sérskild
stadsovergripande 10nesatsning for erfarna socialsekreterare och
bistdndsbedomare har genomforts. Den nya organisationen med en
samlad socialtjinstavdelning har starkt forutsattningarna for
socialtjénstens arbete...Projektet Forbattrad arbetssituation for
socialsekreterare och bistindsbedomare har fortsatt med fokus pa
organisationsutveckling och forstirkning av funktioner och
bemanning. Arbetet har skett i samverkan med fackliga
organisationerna och staden som helhet.”

Ostermalm

I Ostermalm bor 73 522 stockholmare. 16,5 % &r under 20 &r
och 20,2 % ar dver 65 ar. Ohélsotalet dr 11,5 dagar. 0,4 % har
ekonomiskt bistand. Det dr 63 socialsekreterare och 30
bistindshandldggare som ir tillsvidareanstéllda.

Stadsdelsdirektor
Socialtjanstavdelningen Aldreomsorgsavdelningen
Avdelningsstdd socialtjanst Avdelningsstod dldreomsorg
Familjeenheten Enheten for bistindsbeddmning

Forsorjningsstodsenheten

Vuxenenheten

Stadsdelsdirektdren leder arbetet 1 forvaltningen tillsammans med
avdelningschefer, enhetschefer och bitrddande enhetschefer.

Styrgrupp

I styrgruppen som leds av stadsdelsdirektoren ingér
avdelningschefer for socialtjanstavdelningen och for dldre,
kommunikations strateg samt chef for HR. Det finns en arbetsgrupp
som bestar av enhetschefer.

Personalomsattning/rérlighet
Diagram 19a. visar utvecklingen av personalrorligheten for
bistdndshandliggare i Ostermalm.
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Diagram 19a.
Personalrorlighet bistindshandlaggare
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Diagram 19b. visar utvecklingen av personalrdrligheten for
socialsekreterare i Ostermalm.
Diagram 19b.
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Exempel pa arbete for forbattrad arbetssituation
Ostermalm har hunnit en bra bit pa viigen i forverkligandet av
den gemensamma handlingsplanen och de omrédden som har
prioriterats lokalt. Det har genomforts en temadag for alla
bistdndshandldggare och socialsekreterare med en utvérdering
av arbetet ditintills, och diskussioner infor det fortsatta
arbetet. Ledningsgruppen har tillsatt en lokalgrupp med
uppgift att koordinera de behov som finns och arbete pagar
for att lokalfragan pa sikt tas omhand i ett lokalprojekt som
bl.a. gor gemensam behovskartlaggning for att undersoka hur
forvaltningen ska jobba framover och vilka lokaler som krévs
for det. Aldreomsorgen har infort specialisthandliggare pa
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enheten for bistdndsbeddmning och har tagit fram ett
introduktionsprogram. Specialisthandldggarna har lang
erfarenhet och fungerar som stdd/mentorer till nya
medarbetare. En handldggare har 1 uppdrag att arbeta med
sirskilt ansvar for vald i nira relationer. Aven socialtjinsten
har utvecklat ett introduktionsprogram for nyanstéllda, och
arbetar framgangsrikt med mentorer.

Det administrativa stodet har utdkats. Enheten for
bistdndsbedomning har sedan ldnge en administrativ
sekreterare och under éret har stodet utdkats med tva
medarbetare. Anhorigstodet har ocksd forstirkts. Inom
socialtjansten har brukardelaktigheten 6kat genom brukarstyrd
brukarrevision pd vuxenenheten. For att gora
arbetsbelastningen inom familjeenheten rimligare har det
gjorts en omorganisation som innebér att antal
socialsekreterare 6kar och att en bitrddande enhetschef har
tillsatts. Ytterligare viktiga satsningar &dr arbetet med lokalt
kompetens- och utvecklingsforum samt utvecklat VFU
mottagande. Socialtjdnsten och dldreomsorgen tar ett
gemensamt, samlat grepp for att arbetet med att kunna ta emot
fler VFU socionomer. Programmet for att forbéttra
mottagandet av studenter utvecklas successivt. En av de
framgangsfaktorer som definierats ar att helt enkelt se arbetet
som en prioriterad och integrerad del 1 verksamheten. For att
marknadsfora forvaltningen har socialsekreterare deltagit pa
ett mingel med socionomstudenter.

Ett ytterligare fokusomrade for arbetet &r start av ett lokalt
kompetens- och utvecklingsforum. For att mota det 6kade trycket pé
socialtjansten har det skapats en sérskild mottagningsgrupp med en
bitridande enhetschef pa familjeenheten. Aven pa
forsorjningsstodsenheten har det tillsatts en bitridande enhetschef
for deras mottagningsgrupp. For att ta del av alla berordas
kompetens och idéer har forvaltningen en andra ging bjudit in
samtliga bistdndshandldggare och socialsekreterare till en temadag
med rubriken ”Var stir vi och hur gér vi vidare”. De bada
fokusomradena med fragor kring framgéngsfaktorer for
studentmottagandet samt uppdrag, organisation och arbetssitt for ett
lokalt kompetens- och utvecklingsforum diskuterades.

Enheten for bistindsbeddmning, dldreomsorg, arbetar vidare med
att forstirka introduktionen och mentorskapet. For att lyfta fragor
om arbetssituationen generellt har enheten genomfort en egen
enkdtundersokning som f6ljts upp pa arbetsplatstraffar och de
bitrddande cheferna har traff med alla medarbetare for att ge
aterkoppling pé deras arbete och samtidigt lyfta arbetssituationen.
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Socialtjinsten jobbar systematiskt med att utveckla och dka
brukardelaktigheten. Vuxenenheten har tidigare genomfort en
brukarstyrd brukarrevision for personer med missbruksproblem. I ar
har det &ven genomforts en motsvarande revision inom
socialpsykiatrin.

Utdrag ur forvaltningens VB 2018:

aktivitet: Fortsatt arbete med handlingsplanen for socialsekreterare
och bistandshandldggare. Analys: Arbetet med handlingsplanen har
pagatt hela aret. I april anordnades en sirskild temadag for
socialsekreterare och bistindshandldggare. Arbetet kommer att
fortsatta, och ses som en del 1 ordinarie arbetsmiljoarbete. ..
Enheten for bistdindsbeddmning har utdkat antalet
bistandshandlidggare under aret. Samtliga bistandshandldggare har
deltagit pa Aldreforvaltningens utbildningsdagar och enheten har
fortsatt sitt arbete med egna utbildningssatsningar. For att mdta den
kraftiga 6kningen av inkommande anmélningar till familjeenheten,
samt for att minska den hoga arbetsbelastningen for
socialsekreterarna, har enheten sedan januari utokats med en
mottagningsgrupp... Personalomséttningen har minskat och 1 det
fall nyrekrytering skett har socialsekreterare med adekvat erfarenhet
anstillts... Forsorjningsstodsenheten har under dret utdkats med
ytterligare en bitrddande enhetschef, har nu totalt tva bitridande
enhetschefer. Detta har genomforts for att ge medarbetarna en battre
tillgang till ett narvarande och coachande ledarskap. Erfaren
personal har rekryterats under sommaren och hosten. Enheten har
tidigare haft behov av tre externa konsulter som avslutade sina
uppdrag i augusti-september, inga konsulter har anlitats direfter.
Medarbetarna har var i medarbetarenkéten tydliga med att de ville
vara mer delaktiga och efterfraigade mer kommunikation,
uppfo6ljning och aterkoppling. Enheten arbetar numera med sténdiga
forbattringar och har en malinriktningstavla som gett ett nytt sétt att
folja upp arbetet.”

Socialforvaltningen

Styrgrupp
Arbetet 1 styrgruppen leds av forvaltningschefen. Dessutom ingar
avdelningschef for socialtjdnstavdelningen samt personalchef.

Exempel pa fragor i arbetet for forbattrad arbetssituation

Pé enheten for hemldsa har fokus bland annat legat pa
studentmottagande. En AV A-anstélld introduktionsansvarig
ansvarade for enhetens introduktion av samtliga nyanstéllda under
2017. Det har ocksé tagits fram rutiner och dokument for att
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underldtta det arbetet. Nu finns d&ven mentorer pa varje sektion inom
enheten som hjélper till att introducera nyanstéllda. Mentorerna
samordnas av den introduktionsansvariga, som ser dver deras
uppdrag och ser till att det blir lika pa alla sektioner. Vidare har
arbete med att gora de olika arbetsgrupperna inom enheten
jamnstora for att minska sarbarheten i arbetet genomforts. Detta har
lett till att vuxengruppen har minskats och socialpsykiatrigruppen
har utokats. Nu dr grupperna jamnstora, vilket bor ge bittre
tillgénglighet till cheferna for socialsekreterarna och
bistandshandlidggarna i deras arbete. Dessutom har
socionomstudenter timanstillts for att underlitta for
socialsekreterarna och bistandshandldggarna i deras arbete.
Malsidttningen &r att minska det administrativa arbetet for att kunna
ge mer tid till socialt fordndringsarbete for klienterna. De olika
enheterna tar regelbundet emot socionomstudenter vid deras VFU.

Arbetet med handlingsplanen har lett till manga positiva
fordndringar 1 socialforvaltningens verksamheter med
myndighetsutdvning. Att dela erfarenheter och fé inspiration av
varandra 1 arbetet har varit en nyckel till framgéng.

De enheter som varit med i arbetet med handlingsplanen har
samarbetat med varandra, och dr Enheten for hemlosa, Intro
Stockholm, Socialjouren och Forstarkningsteamet. Chefer fran de
olika verksamheterna har triffats med jamna mellanrum, cirka en
géng per manad. Under mdtena har handlingsplanen f6ljts upp och
fokusomrddena pé respektive enhet gétts igenom. Genom samtalen
under motena har enheterna inspirerat och tipsat varandra om hur
arbetet med att forbéttra arbetssituationen for socialsekreterare och
bistandshandldggare kan forbéttras.

Ett fokusomrdde inom verksamheterna ar néra och tillginglig
ledning, och under de gemensamma mdtena har erfarenheter 1 det
arbetet delats. Behoven har sett lite olika ut inom de olika
verksamheterna, men gemensamt for alla ar att &mnet varit pa
agendan, och genom de regelbundna métena har fragan alltid varit
aktuell. Ett exempel dr enhetsdverskridande inspiration om hur en
enhet fordelat om sektioner for att fa dem mer jimnstora, och pa sa
satt fatt en likvardigt néra och tillgénglig ledning oavsett vilken
sektion man som socialsekreterare arbetar pa. De fyra enheterna
jobbar alla med brukardelaktighet pa olika sétt. Enheten for hemldsa
har gjort en brukarundersokning, som bland annat resulterade i att
jourtelefontiderna utdkades till att vara 6ppen hela arbetsdagen pa
samtliga sektioner forutom mottagningen. Inspirerade av Enheten
for hemlosa har dven Intro Stockholm utdkat sina jourtelefontider
och de ér nu ndbara hela arbetsdagen. Forhoppningen &r att detta
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ska ha dkat servicenivan gentemot de stockholmare som har kontakt
med verksamheterna. Pa de sektioner dér trycket pa telefonen tidvis
ar hogt, tar socialsekreterarna stort eget ansvar i att dela pa
arbetsuppgiften att svara 1 telefonen.

Socialjouren och Intro Stockholm har inspirerats av varandra och
gor en enklare form av brukarenkit en gang per tertial, som ett sétt
att f6lja upp klienternas uppfattning om verksamheterna.

En viktig del i arbetet med handlingsplanen for samtliga enheter har
varit att forbattra och strukturera upp introduktionen av nyanstéllda.
Malsittningen for alla har varit att ha en sammanhallen introduktion
som ger den nyanstéllda stadiga ben att std pa 1 det sociala arbetet
och myndighetsutdvningen. Aven hér har inspiration och insyn i hur
andra enheter jobbar med introduktion och vidareutveckling av
introduktionen lett till ett forbattringsarbete for samtliga.

Personalomsattning/rorlighet
Diagram 20a.visar utvecklingen av personalrorligheten for
socialsekreterare pa socialforvaltningen.

Diagram 20a.
Personalrorlighet socialsekreterare
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Diskussion/analys

I Stockholms stads budget for 2015 fick kommunstyrelsen i
uppdrag att i samrdd med socialndmnden ta fram en
stadsovergripande handlingsplan for forbattrad arbetssituation for
socialsekreterare och bistandshandldggare.

Ytterst dr syftet med Stockholms stads handlingsplan att staden ska
kunna erbjuda socialtjénst och dldreomsorg av god kvalité. For att
kunna gora det behdver anstillda inom socialtjdnsten och
dldreomsorgen ha goda forutséttningar att kunna utova sitt arbete 1
enlighet med professionellt kunnande, yrkesetik och med
lagstiftningens intentioner. Siffror for den dvergripande
personalrdrligheten visar att den har minskat for bade
socialsekreterare och bistandshandldggare sedan 2016, vilket kan
ses som en indikation pa att arbetssituationen har forbattrats. I likhet
med den minskade personalrorligheten har ocksa stadens behov av
socionomkonsulter minskat kraftigt under motsvarande period.

Handlingsplanen verkar i linje med aspekter 1 dessa utredningar och
kunskapssammanstéllningar. Till exempel nér det giller
Tillitsdelegationen forslag som avser fokus pa 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 jamstélldhet finns 1 fokus nar det géiller
forvintat resultat av arbetet med handlingsplanen. Aven i delar av
de fragor som ndmns 1 regeringens direktiv till sirskilda utredaren
for Oversyn av socialtjanstlagen sdsom likvardig, jamlik, jamstalld
socialtjénst och att till vara medarbetares kompetens for att utveckla
verksamheter finns beroringspunkter med handlingsplanen

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

Fragan om upplevd arbetssituation dr komplex att besvara. Nér det
giller den enkdt till medarbetar som har gatt ut tva ganger per ar
visar resultatet sammanfattningsvis tydligt att majoriteten av de
svarande dr ganska eller mycket positivt instillda till samtliga tre
péstdenden®* vid samtliga mattillfdllen, oavsett verksamhetsomride
och stadsdelsforvaltning. Over tid rapporterar stadens
socialsekreterare och bistaindshandldggare en ndgot béttre

24 ag har en bra arbetssituation, Jag kinner att jag kan gora ett gott arbete samt Jag kan

rekommendera min arbetsplats till andra
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arbetssituation for varje métning, med undantag for den senaste
(hosten 2018) da andelen positiva svar ater dr 1 nivad med den forsta
mitningen (hosten 2016). Resultaten skulle kunna ses som en
paminnelse om att de uppnddda positiva resultaten dr skora och att
arbetet med att fortsétta implementera handlingsplanen behdver
stodjas och fordjupas for att inte klinga av.

Den foljeforskare som sedan hosten 2016 har foljt arbetet via
framforallt intervjuer med medarbetare och chefer menar att det &r
tydligt att det utvecklingsarbete som har pagétt i ndrmare fyra ér
verkar ha givit positiva resultat. Vi kan se att stadens satsning pa
ledarskap, pa utokat chefstithet, 6kat antal medarbetare, pa
forstarkning av barn och unga, pa introduktion och satsningar pa
administrativt stod tillsammans med allt 6vrigt som gors inom
ramen for handlingsplanen, leder till forbattringar. Det gér av flera
olika anledningar inte att sdga att en viss del eller ett visst inslag 1
arbetet har givit ett specifikt resultat: inga kontrollgrupper, inga
fore- och efter studier osv. men det gar att se att det sammantagna
arbetet ger positiva resultat. Och kanske ar det precis det, att arbetet
ar brett, inkluderar alla led och alla verksamhetsomraden inom
myndighetsutdvningen i staden, pa sévil central som lokal niva,
som har gjort det mgjligt att steg for steg vdanda en negativ trend.
Och kanske idr det arbetets fokus pa chefers tydliga och viktiga roll,
vikten av medarbetares delaktighet, brukares delaktighet och
betydelsen av forskning och kunskap som ger arbetet
genomslagskraft.

Det fortsatta arbetet

Det fortsatta arbetet

Det ar den centrala styrgruppen for handlingsplanen som leder
arbetet. For att stirka en fortsatt utveckling av stadens socialtjdnst i
linje med kunskap, forskning och lagstiftning kan det
utvecklingsarbetet som gors 1 inom ramen for handlingsplanen ha
en fortsatt viktig funktion och bidra till t.ex. jamlik socialtjanst?>,
starkt personalforsorjning, starkt brukardelaktighet och fokus pa
forutsittningar for medarbetare och chefer att utfora sina
karnuppdrag.

Jamstalldhet och jamstalldhetsintegrering
Kvinnor och mén ska ha samma makt att forma samhallet och sina
egna liv. Genom att bedriva ett jimstélldhetsintegrerande arbete

25 Socialstyrelsen foljer utvecklingen inom socialtjansten utifrén ett jamlikhetsperspektiv, t.ex.
tillgdngen pa insatser beroende pa malgrupp, alder och bostadsort.
www.socialstyrelsen.se/jamlikhalsa-vardochomsorg/jamliksocialtjanst
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inom sina verksamheter ska Stockholms stad mojliggora ett aktivt
jamstilldhetsarbete vars syfte dr att dndra attityder pa ett personligt
plan. Dérfor implementerar Stockholms stad aktivt Program for ett
jamstillt Stockholm som fungerar vigledande for nimnder och
styrelsen 1 arbetet for jimstélldhet. Jimstélldhet 4r en frdga som
foreslas ingd 1 det fortsatta arbetet med handlingsplanen.

Den omformerade centrala styrgruppen for handlingsplanen ska ha
ett forsta mote den 25 mars 2019 och dé bland annat behandla
frdgan om hur det fortsatta arbetet kan se ut och vilka frdgor som
eventuellt ska laggas till.

Socialtjansten star stindigt infor nya utmaningar och viktiga
utgdngspunkter for att mota dessa, dr att personalsituationen &r
stabil och att stadens invanare har ett hogt fortroende for
socialtjansten. Arbetet med handlingsplanen &r fortfarande 1 sin
linda. Att implementera nya arbetssitt tar tid. Socialstyrelsen talar
om tv4 till fyra ar och om vikten av vidmakthallande ”Nér mer én
hilften av de professionella anvdnder den nya metoden pa det sitt
som avsetts kan man tala om att metoden ar implementerad.
Verksamheter som har lyckats bibehilla ett evidensbaserat
arbetssdtt 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 stidndig
utveckling och forbéttring av de insatser som ges, med fokus pé att
forbéttra for slutmalgruppen.”?

Bilagor

Bilaga 1. Utvérdering av ledarutvecklingsprogram

Bilaga 2. Rorlighet bistaindshandldggare och socialsekreterare
Bilaga 3. Enkait till medarbetare

Bilaga 4. Rapport frén Pia Tham

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



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

	Sammanfattning
	Förord
	Bakgrund
	Inledning
	Uppdraget
	Rapportens användning
	Avgränsningar
	13 punkter som särskilt lyfts i handlingsplanen
	Brukardelaktighet och återkoppling från brukare
	Introduktionsprogram och mentorskap för nyanställda
	Arbete med rimlig arbetsbelastning ”Stockholmsmodellen”
	Lokalt kompetens- och utvecklingsforum
	Nära och tillgänglig ledning som ger stöd och uppmuntran
	Administrativt stöd till socialsekreterare och biståndshandläggare
	Administrativt stöd till  chefer
	Systematisk intern ärendehandledning
	Medhandläggarskap
	Fortbildning
	Trainee mottagande
	Studentmottagande
	Lämpliga lokaler och fungerande arbetsredskap

	Lön och IT-system

	Genomförande
	Den centrala styrgruppen
	Lokal styrgrupp
	Facklig referensgrupp
	Ledarutvecklingsprogram
	Personalrörlighet
	Antal konsulter
	Centrala introduktionsutbildningar
	Enkäter till medarbetare
	Följeforskares arbete
	VFU mottagande
	Kommunikation och nätverk
	Samarbetsyta
	Förstärkningsteam
	Medarbetardelaktighet

	Arbetsmiljöverket

	Resultatdel
	Personalrörlighet
	Rörlighet biståndshandläggare och socialsekreterare 2013-2018
	Definitioner

	Personalrörlighet biståndshandläggare
	Antal
	Personalrörlighet socialsekreterare
	Antal

	Antal konsulter
	Enkäter till medarbetare
	Redogörelse av följeforskarens arbete
	Hur beskriver medarbetare och chefer arbetet med handlingsplanen under projekttiden?
	Vad beskrevs som svårare att göra?

	Sammanställning av svaren på den enkät som delades ut vid det sista intervjutillfället, hösten 2018
	I svaren på den öppna frågan till cheferna om arbetet med handlingsplanen inneburit någon konkret skillnad: för socialsekreterarna/biståndshandläggarna i deras enhet och i så fall på vilket sätt nämns:
	Har arbetet med handlingsplanen inneburit någon konkret skillnad för klienterna/brukarna och i så fall på vilket sätt? (ställts både till handläggare och till chefer):
	Inom vilka av de 13 områdena (punkterna) i handlingsplanen ser handläggare och chefer att de största behoven av ett fortsatt utvecklingsarbete med handlingsplanen finns?
	Vad har uppnåtts och var finns de kvarstående utmaningarna

	Ledarutvecklingsprogram
	Förstärkningsteam för barn och unga
	Förstärkningsteam utvärderingsenkät till handläggare

	Centrala introduktionsutbildningar
	Medarbetardelaktighet
	Under hösten 2016 efterfrågades bland medarbetare i flera förvaltningar ökad delaktighet i arbetet med att implementera handlingsplanen, på olika håll kände sig medarbetare inte inkluderade i arbetet och i vissa fall kände man inte till att det pågick något arbete. Utifrån detta kom medarbetares delaktighet i ökat fokus från och med 2017. Flertalet förvaltningar har skapat olika forum för att öka delaktigheten och inkludera alla berörda i arbetet. Det går inte minst att se i kommande avsnitt där stadsdelsförvaltningarna lyfter exempel på arbetet som pågår i den respektive förvaltningen. Det kan handla om arbetsgrupper för olika frågor, en stående punkt på arbetsplatsträffar, frukostmöten,  enhets- och avdelningsmöten eller om hel- eller halvdagar för hela förvaltningar. Omkring hälften av stadsdelsförvaltningarna har haft ”kick-off” tillfällen för handlingsplanen för alla biståndshandläggare och socialsekreterare i stadsdelsförvaltningen.
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