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Sammanfattning

For att mota 6kad personalomsattning och 6kande antal
socionomkonsulter i verksamheterna pagar i Stockholms stad sedan
2015 ett utvecklingsarbete inom socialtjanstens och aldreomsorgens
myndighetsutdvning.t. Den har avrapporteringen av arbetet har tre
syften: att kort beskriva effekter av arbetet sa har langt, att lyfta
fram tankar och synpunkter som finns i stadsdelsforvaltningarna nar
det géller arbetet samt att utgora underlag for diskussioner om det
fortsatta arbetet.

Den dvergripande bilden dver avgangar bland tillsvidareanstéllda
bistandshandlaggare och socialsekreterare visar att rorligheten
minskade mellan 2016 och 2018 for att sedan 6ka 2019. Pa
stadsdelsniva ar bilden mindre entydig. Antal platser som staden
sammantaget erbjuder socionomstudenter som ska géra sin
verksamhetsforlagda utbildning (VFU) har de senaste tre aren legat
runt 130-140 platser per ar, att jamfora med de 65-tal platser som
staden tidigare kunde erbjuda per ar. Antal socionomkonsulter har
minskat med omkring 70 procent sedan november 2016 och har de
senaste matningarna legat pa 25-30 konsulter.

Stadsdelsforvaltningarna ger en samstdmmig bild av att arbetet
enligt HP har lett till manga positiva forandringar. Nagra menar att
arbetet enligt HP framover kan fasas ut eftersom det i dag ingar i
stadens personalpolicy m.m. andra férvaltningar menar att delar i
HP som inte enkelt har nagon plats i det ordinarie arbetet kraver att
sddana skapas innan planen slapps.

Aven om kunskap av nyttan av arbete enligt HP i dag finns pé flera
hall inom socialtjansten och aldreomsorgen behdver staden
sikerstilla att ’hilften av berérda medarbetare och chefer har
anammat arbetssitt”? for att det ska fortsétta finnas kvar och skapa
skillnad. Arbete enligt HP fortsatter till 2022. Aterstér att se dver
fragan om hur det ska goras for att sékerstalla att arbetet enligt HP
efter det ar infort i det ordinarie arbetet!

IStockholms stads handlingsplan for forbattrad arbetssituation for
socialsekreterare och bistandshandlaggare.
http://insynsverige.se/insynEx.aspx?nodeid=3600013

2 Socialstyrelsen https://kunskapsguiden.se/omraden-och-teman/missbruk-och-
beroende/familjeorienterat-arbetssatt/skapa-en-grund-och-implementera/
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1. Handlingsplan for forbattrad

arbetssituation - kort avrapportering

I det har avsnittet lyfts syftet med rapporten, bakgrunden till arbetet,
utvecklingen av personalrorligheten, antal socionomkonsulter samt
antal VFU platser som staden erbjuder larosaten.

1.1 Syfte med rapporten

Rapporten av arbetet enligt HP med fokus pa det senaste aret har tre
syften: att kort beskriva nagra effekter av arbetet, att lyfta fram
tankar och synpunkter som finns i stadsdelsférvaltningarna nar det
géller arbetet samt utgdra underlag for diskussioner om det fortsatta
arbetet, hur det ska se ut.

1.2 Bakgrund

FoOr att mota 6kande personalomséttning och dkande antal
socionomkonsulter i verksamheterna pagar i Stockholms stad sedan
2015 ett utvecklingsarbete inom socialtjanstens och dldreomsorgens
myndighetsutévning. Basen i arbetet & handlingsplanen for
forbattrad arbetssituation for socialsekreterare och
bistandshandlaggare (HP) vars ryggrad ar 13 sarskilt belysta
omraden som tillsammans med 6vriga fragor som lyfts i planen,
bedéms ha en stark paverkan pa arbetssituationen for
socialsekreterare och bistandshandlaggare. Arbetet omfattar
verksamheterna ekonomiskt bistand, socialpsykiatri, missbruk, stod
till funktionsnedsatta, dldre samt barn och unga. Syftet med HP &r
ytterst att staden ska kunna erbjuda dess invanare en socialtjanst och
aldreomsorg av god kvalitet. Arbetet leds dvergripande av en
central styrgrupp i vilken forvaltningschefer och avdelningschefer
ingar. Ordforande &r stadens personaldirektor. Styrgruppens mandat
och kompetens har varit och &r en avgérande framgangsfaktor for
arbetet. Projektledare for handlingsplanen &r foredragande i

gruppen.

Fram till och med 2019 fanns en lokal styrgrupp for arbetet i alla
stadsdelsforvaltningar samt pa socialforvaltningen, i vilken
forvaltningschef/stadsdelsdirektor var ordférande. Dessutom har
avdelningschefer, enhetschefer, utredare m.fl. samt i en del fall
fackliga foretradare ingatt. Precis som for den centrala styrgruppen
har de lokala styrgruppernas mandat och kompetens varit avgdrande
for att arbetet har bidraget till att arbetssituationen har stabiliserats
och chefers engagemang och medarbetares delaktighet har okat. I
juni 2019 godkénde social- och aldrendmnderna en reviderad
version av HP, inklusive tillagg, vilket bl.a. innebar att fragor om
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hot och vald och for sakerhet, jamstalldhetsperspektiv runt de 13
punkterna, samt fordjupad samverkan med universitet och l&roséaten,
har lyfts in i arbetet.

1.3 Personalrorligheten

Utvecklingen 6ver avgangar bland tillsvidareanstallda
bistandshandlaggare och socialsekreterare under aren

2014 — 2019 &r en del i uppféljningen av HP.® Den dvergripande
bilden ar en tydlig 6kning av rérligheten for socialsekreterare och
bistandshandlaggare mellan 2014 och 2016. Rorligheten minskade
under 2017 och 2018 for bada yrkesgrupperna, men ckade under
2019. Pa stadsdelsniva ar bilden mindre entydig vilket delvis kan
forklaras av att det kan rora sig om fa personer och att ett procenttal
da blir missvisande. Sannolikt ckade rorligheten 2014-2016 som en
foljd av en allt mer anstrangd arbetssituation. En sokte sig fran
nagot. Att rorligheten dkade igen 2019 kan ha flera orsaker, bland
annat vara en effekt av organisationsforandringar. Det kravs en
djupare analys for att kunna gora en tolkning for att inte automatiskt
dra slutsatsen att det & samma orsaker bakom rorligheten vid olika
tidpunkter.

1.3.1 Personalrorligheten for bistdndshandlaggare

Har visas den dvergripande personalrérligheten for
bistandshandlaggare inom olika verksamhetsomraden under aren
2014-20109.

Diagram 1. Personalrérlighet bistandshandlaggare

Personalrorlighet bistandshandlaggare

25
17.
20 14.7 114.9 14.8 14.
15 12.2 12.6 12206 J12.1
o\C’ 9.4 ‘
10 7.2
0
2014 2015 2016 2017 2018 2019
m Alla avgangsorsaker Egen begdran (extern)

3 Personalrorligheten i sin helhet, se bilaga 1.
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Diagram 2. Personalrérlighet bistandandlaggare Stod och
service till personer med funktionsnedséattning

Personalrorlighet bistandshandlaggare
Stod och service till personer med
funktionsnedséttning

25
io " 9 15339 15450 14834
o 15 10. 78 o
10
5
0
2014 2015 2016 2017 2018 2019

m Alla avgangsorsaker ~ m Egen begéran (extern)

Diagram 3. Personalréorlighet bistandshandlaggare Individ- och
familjeomsorg

Personalrorlighet bistandshandlaggare
Individ- och familjeomsorg

24.2
25 1.0
15 12. 7.L1 1 10303 geggs 10202
< 6.96.9 58.
; il n il
|
5 2014 2015 2016 2017 2018 2019

m Alla avgangsorsaker ~ m Egen begéran (extern)

Diagram 4. Personalrorlighet bistandshandlaggare
Aldreomsorg

Personalrorlighet bistandshandlaggare
Aldreomsorg

25
14.9 16. 14.8
15 116 46 133,, 13920 11.9
8.7
< 6 1
: 1
5 2014 2015 2016 2017 2018 2019

m Alla avgangsorsaker ~ m Egen begéran (extern)

Diagram 1-4 visar att personalrérligheten bland
bistandshandlaggare saval dvergripande som inom Stod och service
till personer med funktionsnedséttning, Individ- och familjeomsorg
samt Aldreomsorg hade minskat 2018 jamfort med 2016. Den
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storsta minskningen i procent kan ses for gruppen
bistandshandlaggare inom Individ- och familjeomsorg.
Personalomséttningen for bistandshandlaggare ckade under 2019,
saval 6vergripande som inom dvriga omraden. Den storsta 6kningen
kan ses inom gruppen bistandshandlaggare som arbetar med Stod
och service till personer med funktionsnedséttning.

1.3.2 Personalrorlighet socialsekreterare
Hér visas den dvergripande personalrérligheten for socialsekreterare
inom under aren 2014-2019.

Diagram 5. Personalrorlighet socialsekreterare

Personalrorlighet socialsekreterare

30
18%_ 16.
20 6.2 95.4
< 125, 1211, 829
N II I II II II
0
2014 2015 2016 2017 2018 2019

m Alla avgangsorsaker ~ m Egen begéran (extern)

Diagram 6. Personalrorlighet socialsekreterare Individ- och
familjeomsorg

Personalrérlighet socialsekreterare
Individ- och familjeomsorg

30
18363 16
ng 125 15544 95.4 12a1, 144
gn I8 01 1N nm |I
0
2014 2015 2016 2017 2018 2019

m Alla avgangsorsaker ~ m Egen begéran (extern)

Diagram 5-6 visar att personalrdrligheten bland socialsekreterare
overgripande hade minskat 2018 jamfort med 2016 for att 6ka med
2.7 % under 2019.

1.4 Antal konsulter

Sedan 2016 har fragan om antal socionomkonsulter inom
socialtjanstens och &dldreomsorgens myndighetsutdvande
verksamheter stéllts i april och november varje ar. Foérsta gangen
verksamheterna fick fragan var i april 2016. Siffrorna som redovisas
i tabell 1.4r de som har uppgivits fran verksamheterna en given dag
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i april respektive i november. Det kan innebéra att en uppgiven
konsult avslutades dagen efter fragan att stalldes till verksamheterna
eller att en konsult anlitades dagen efter. Tabellen visar att antal
konsulter har minskat med omkring 70 procent sedan november
2016. Det tycks som att runt 25 konsulter &r en niva som har
stabiliserats.

Tabell 1. Antal konsulter i staden

Antal konsulter April November
2016 88 100

2017 83 60

2018 58 34

2019 (maj) 23 22

2010 29

1.5 Antal VFU socionomer

Staden har enats om en avsiktsforklaring att sammantaget forsoka
erbjuda plats for 100 VFU socionomer per termin. For att stodja
detta finns det en lokal VFU samordnare i varje
stadsdelsforvaltning, vilka tillsammans utgor ett natverk som traffas
regelbundet for att dela erfarenheter och utforma gemensamma
rutiner for VFU arbetet. Vid dessa moéten deltar dven samordnare
fran Stockholms universitet, Ersta Skondal Bracke hogskola samt
fran Sodertorns hogskola. Tabellen visar att antal erbjudna VFU
platser ligger runt 130-140 platser per ar att jamfora med de
omkring 65 platser som staden tidigare kunde erbjuda per ar. Fram
till och med 2019 fanns inte behov av fler platser hos de tre
larosatena, men efterfrdgan pa platser har nu okat. Staden ser fragan
om att ta emot VFU socionomer som angeldgen, vilket inte minst
kan ses i och med att staden under pandemin med dess utmaningar
fortsatter att valkomna socionomstudenter under VFU i samma
utstrackning som tidigare.

Tabell 2. Antal erbjudna VFU platser i staden

Antal erbjudna | VT HT Sammanlagt
VFU platser

2018 55 87 142

2019 53 77 130

2020 58 82 140

2. Inspel och synpunkter fran
stadsdelsforvaltningarna och

socialférvaltningen
Under varen 2020 har samtal hallits med representanter fran
styrgrupper i alla stadsdelsforvaltningar samt socialférvaltningen.
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Avsnittet aterger de synpunkter och forslag som forvaltningarna har
Iyft i dessa samtal®.

2.1 Lokala styrgrupper och deras sammansattning
Tabellen nedan visar att det finns en lokal styrgrupp i 11 av stadens
i dag 13 stadsdelsforvaltningar. I en forvaltning* har man efter 2019
valt att inte ha en styrgrupp och i en annan forvaltning** var
styrgruppen under varen 2020 vilande. | dessa tva forvaltningar
holls samtalen med avdelningschefer och enhetschef med erfarenhet
av styrgruppsarbete.

Tabell 3. Stadsdelar med lokal styrgrupp och dess
sammansattning

SDF Lokal | Direktor | Op. Fack i | Facklig | Arbets-
Styrgr. | istyrgr. | Styrgr. | styrgr. | ref.gr. | gr.
Bromma | Ja Ja Ja Nej I SG Nej
EAV Ja Ja Nej Ja Nej Nej
Farsta Ja Ja Nej Nej I SG Nej
H-V Ja Nej Nej Ja Nej Nej
H-A Ja Ja Nej | SG
Kungs. |Ja Ja Nej Nej I ASG | Nej
Norr. Ja Ja Nej Nej I SG Nej
R-K Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Skarp. Ja Ja Nej Nej I SG Nej
Skar. Ja Ja Ja Ja Ja Nej
S-T Ja Ja Ja Nej I SG Nej
Soder.**
Oster.* | Negj Nej Nej Nej Nej Nej
SoF Ja Ja Nej Ja I SG Ja

2.2 Moderniseringen av de sociala systemen

Sedan 2017 pagar en genomgripande modernisering av stadens
digitala system: ESSET. Stadsdelsforvaltningarna menade att
moderniseringen pa sikt kommer kunna innebéara avlastning men att
de under arbetets gang behdver stéttning eftersom de menade att
arbetssituationen infor och under inforandet blir extra utsatt da
moderniseringsarbetet tar mycket resurser i ansprak. Flera
stadsdelsférvaltningar utryckte en forhoppning om att ESSET ska
kopplas till individuppféljningen.

4 Som avsindare av olika uppfattningar och synpunkter i avsnittet ndmns
aterkommande stadsdelen, forvaltningen osv, vilket avser deltagare i samtalen
frén stadsdelen/stadsdelarna/stadsdelsforvaltningarna.
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2.3 Behov av kompetensutveckling

Nér det géller behov av kompetensutveckling har det i samtalen
lyfts att arbetssituationen for handlaggare inom &ldre som arbetar
med klienter med missbruk, psykisk ohélsa osv &r pafrestande
eftersom aldres problematik i dag ofta ar mer komplex.
Forvaltningarna lyfte att dldreomradet har forandrats, till exempel
har antalet aldre kvinnor med missbruksproblem 6kat och klienter
har ofta flera olika svarigheter. Forvaltningarna menade att detta
kan innebéra 6kad pafrestningen for handlaggare som moter dessa
grupper eftersom de inte alltid har n6dvéandig kompetens for alla
olika fragor. For den har gruppen finns kompetensutvecklingsbehov
menade forvaltningarna. Annat kompetensutvecklingsbehov som
har lyfts i samtalen ar nddvandigheten av kompetensutveckling for
chefer, sarskilt bitradande enhetschefer, samt behov av att fora nya
perspektiv pa hur detta bast ska goras. Dessutom lyftes att det ar
viktigt att ledarutvecklingsprogrammen i staden fortsatter och att de
aven erbjuds bitradande enhetschefer, liksom enhetschefer inom
utforarverksamheterna.

2.4 Positiva effekter av arbetet

I samtalen har forvaltningarna lyft olika positiva effekter som de
menar att arbetet enligt HP har bidragit till. Flertalet forvaltningar
menade att arbetssituationen har forbéattrats och att
personalsituationen i verksamheterna har stabiliserats. Vidare lyftes
det att chefstatheten har 6kat och att det innebar farre medarbetare
per chef, bland annat genom tillsattande av bitrddande enhetschefer
i flera stadsdelsforvaltningar. Stadsdelsforvaltningarna beskrev att
de idag har fler sokanden pa jobbannonser an tidigare och att de
sokande i hogre utstrackning an tidigare har erfarenhet av arbete
som socionom. Annat som stadsdelsforvaltningarna har lyft som
positiva effekter av arbetet ar att de har okat det administrativa
stodet for bade chefer och handlaggare, starkt introduktionen for
nyanstéllda och arbetar med intern samordning och med lokalt
kompetens- och utvecklings forum (LKUF). Flera
stadsdelsférvaltningar beskrev att de arbetar med att utveckla
mottagandet av VFU socionomer (socionomer som gor sin
’praktik” Verksamhetsforlagd utbildning) vilket stadsdelarna kan se
innebar att flera far timanstallning och sommarjobb efter sin VFU
och anstallning efter avslutad utbildning. Andra positiva effekter av
arbetet som har forts fram av forvaltningarna &r inrattandet av
stadens Ledarutvecklingsprogram och av forstarkningsteamet for
barn och unga samt att de centrala introduktionsutbildningarna
erbjuds fler personer och nu har ett fordjupat innehall.
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2.5 Det fortsatta arbetet

Uppdatera HP

| flera av samtalen med forvaltningar lyftes behov av att identifiera
vad i HP som &r relevant i dag sa att arbetet aven fortsatt kanns
angeléget, till exempel genom att ta fram en beskrivning av arbetet
for att tydliggdra varfor vi gor det vi gor. En stadsdelsforvaltning
planerade att gora detta i form av en “historieresa” — for att
synliggora vad som har gjorts, nar och for att analysera
erfarenheterna. Behovet av att uppdatera arbetet lyftes fran ett par
forvaltningar, liksom att det &r viktigt att det finns en central
funktion som stéarker och driver pa arbetet sa att det fortsatter i alla
forvaltningar.

Sprida exempel

En del forvaltningar menade att den samarbetsyta for arbetet som
finns pd intranitet ® behGver uppdateras och aktualiseras, inte minst
av forvaltningarna nar det galler deras egna sidor. Nagra
stadsdelsforvaltningar forde fram att ytan har en viktig funktion nér
det géller att sprida exempel inom och mellan
stadsdelsforvaltningar.

Arbetet i ordinarie strukturer

Nagra forvaltningar ansag att arbetet enligt HP framover kan fasas
ut eftersom det i dag ingar i stadens personalpolicy, i olika ars hjul
osv och att arbetet kan sagas inga i kvalitetsutvecklingsarbetet i
ordinarie kanaler. Andra forvaltningar menade att delar i HP som
inte enkelt har nagon plats i ordinarie strukturer kraver att sddana
skapas for dessa, t.ex. nagon funktion i férvaltningen som ansvarar
for att kontinuerligt uppdatera samarbetsytan pa intranatet, en
samordnare for mottagandet av VFU socionomer och en
samordnare for ett LKUF. | nagra forvaltningar lyftes vikten av att
sékerstélla att arbetet fortsatt foljs upp och att det skulle kunna
goras genom att fyra, fem sérskilda parametrar i VB i form av att
pavisa vilken skillnad som har uppnatts i fragorna, inte bara vad
som har gjorts. Nagon forvaltning menade att arbetet enligt HP bast
foljs upp overgripande pa stadsniva, som stad. Andra lyfte att
stadsdelsforvaltningarna sjalva borde fa bestamma hur de vill arbeta
for att vara en attraktiv arbetsgivare och att personalpolicyn borde
lyftas mer. Det fordes ocksa fram att skyddsombuden &r viktiga i
arbetet.

5

https://samarbete.stockholm.se/sites/forbattradarbetssituation/ layouts/15/start.as
px#/SitePages/Startsida.aspx
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Chefers roller

Fran ett par forvaltningar berattades att de arbetar med att
tydliggora chefers arbetsbeskrivning, bade enhetschefer och
bitradande enhetschefer. En menade att arbetsbelastningen for
socialsekreterare och bistandshandlaggare fortsatt ar kravande vilket
gor att ledarskapet i staden &r viktigt och att satsningar for chefer
och deras ledarskap behovs. Det fordes fram att chefer maste ha HR
stod och att det maste finnas rutiner och tydlig ansvarsférdelning
mellan olika roller. Nagra forvaltningar menade att chefers natverk
efter ledarutvecklingsprogrammen &r viktiga att verka genom och
halla liv i.

Arbetet under Covid 19

Nagot som lyftes i ett par forvaltningar med anledning av Covid 19
var behov av att se dver t.ex. introduktionsutbildningarna foér
nyanstéllda - som forvaltningarna menade dven fortsatt bor
genomforas, men kanske pa nagot nytt, innovativt sétt? Forslag som
lyftes av forvaltningar var att uppmana deltagare att ta sig till
utbildningen pa alternativa satt, att minska resandet genom att halla
skilda utbildningar for medarbetare i norra respektive sodra delen
av staden, att farre deltar i stora lokaler, m.m. Det lyftes i samtalen
att det behovs goras en analys av arbetet enligt HP, om nagot ska
laggas till i arbetet med anledning av pandemin.

Behov av fortsatt arbete enligt HP

Flera stadsdelsforvaltningar lyfte att det ar viktigt att arbete enligt
HP fortsatter och att nya medarbetare involveras samt att chefer ar
medvetna som sin roll som barare av arbetet. Nagon férvaltning
menade att det har varit en utmaning att engagera medarbetare, att
arbetet mer har kommit uppifran” samtidigt som styrning ar
viktigt. Vid samtal i flera forvaltningar namndes tillitsbaserad
styrning som en vég att leda och styra. Nagra stadsdelsforvaltningar
beskrev att de fortsatter att genomfdra arbetet enligt HP med det
fran borjan foreslagna systemet att varje ar identifiera ett par tre
omraden att fokusera pa. Nagra forvaltningar lyfte att de kommer ha
fokus pa arbetsmiljon genom strukturerad uppféljning som t.ex. i
”Brommamodellen” dér olika skattningsskalor ingar och vilken de
menade ocksa gar i linje med det arbetsmiljoarbete som Sunt
arbetsliv forordar. Det lyftes ocksa i samtal att nar handlingsplanen
fungerar som en végledning ar den bra.

2.6 Forslag och onskemal fran stadsdelsforvaltningarna
I samtalen om det fortsatta arbetet har forvaltningar lyft férslag om
att byta namn pa arbetet, t.ex. till Handlingsplan for stabil
arbetssituation. | ett par forvaltningar har det lyfts férslag om att
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forvaltningen ska utveckla ett LKUF, for att tydliggora vilka
verksamheter som finns i forvaltningen. Andra exempel som har
forts fram i samtalen &r att en ytterligare utveckling av arbetet enligt
HP kan vara att identifiera och utveckla karriarvagar inom
organisationen. Ytterligare forslag som lyftes ar att
stadsdelsforvaltningarna nar det galler arbetet enligt HP efter 2022
ska analysera vad i planen som aterstar att arbeta med och fokusera
pa de fragorna, men for dvrigt folja upp arbetet genom ordinarie
styrsystem.

3. Samtal med fackliga representanter

Moten och samtal med representanter fran SSR och Vision ger
vardefulla inspel och synpunkter pa arbetet enligt HP och har pagatt
sedan 2016. Dels genom att den centrala styrgruppen har en facklig
referensgrupp som de traffar ett par ganger per ar och dels genom
moten mellan representanterna och den centrala projektledaren.
Bade SSR och Vision instammer i forvaltningarnas uppfattning att
arbetet har gett positiv effekter nar det géaller medarbetares
arbetssituation. De fackliga representanterna har i samtalen det
senaste aret lyft en oro for utvecklingen pa en del hall i staden nar
det géller arbetssituationen for socialsekreterare och
bistandshandlaggare. Som exempel pa fragor som skulle kunna
forsvara arbetssituationen pa en del enheter har de lyft fragor som
farre antal medarbetare inom Gppenvarden och férandrad
delegation.

4. Tre omraden lyftes in i arbetet 2019
Revideringen av handlingsplanen i juni 2019 innebar att tre
ytterligare omraden for arbetet fordes fram: arbete mot hot och vald
for sakerhet, arbete for 6kad jamstalldhet samt arbete for fordjupat
och utvecklat samarbete med universitet och hogskolor.

4. 1 Arbete mot otillaten paverkan, hot och vald och for
sakerhet och stadens sakerhetsprogram

Arbetet mot hot och vald inom ramen for HP &r viktigt nar det
géller hur medarbetare och chefer upplever sin arbetssituation,
nagot som inte minst de fackliga representanterna har Iyft.
Forvaltningarna menade att det arbete som gors i fragan inom
ramen for HP kan komplettera det arbete som redan gors i
stadsdelsforvaltningarna, flertalet forvaltningar har inarbetade
rutiner for arbetet. Arbetet sker i samverkan mellan SLK, AF, SoF,
stadsdelsforvaltningar och fackliga representanter och kan kopplas
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ihop med stadens sikerhetsprogram 2020-2030° fokusomréde 5)
otillaten paverkan och hot och vald mot anstéllda. Arbetet har
resulterat i ett stodmaterial som beraknas vara klart for spridning i
borjan av november 2020.

4.1.2 Inspel och synpunkter fran stadsdelsférvaltningar

Nar det galler arbetet med otillaten paverkan, hot och vald har flera
stadsdelsforvaltningar lokala 6verenskommelser med polisen och i
en del forvaltningar anvénds den sakerhetsbedémning som gors
inom arbetet med sociala insatsgrupper. | en del samtal ndmndes
vikten av att motverka normalitet av hot och vald mot anstéllda.
Nagot som aven de fackliga representanterna har fort fram.
Stadsdelsférvaltningarna menade att det vore bra med en stads
overgripande kunskapsbank om otillaten paverkan, hot och/eller
vald: hur incidenter ska_registreras i 1A samt att det behdvs en
gemensam linje i staden for detta. Vidare har det kommit
synpunkter pa att de skulle vara vardefullt med 6vergripande
beskrivningar av vilken typ av hot och/eller vald som personal inom
socialtjansten i staden utséatts for, kanske med nyckeltal.
Stadsdelarna menade vidare att i en kunskapsbank skulle det kunna
framga vilket stod som erbjuds vid olika incidenter samt
information om hur stddet har upplevts av mottagaren. Nyttan av att
kunna aggregera svaren pa dessa fragor har ocksa forts fram av
forvaltningarna. Stadsdelarna har ocksa lyft som viktigt att kunna
analysera det arbete som gors kopplat till t.ex. kdn, etnicitet osv.
Annat som lyftes av forvaltningarna var vikten av att arbeta med
sékerheten i lokaler, i métesrum och med skalskydd.

Andra reflektioner som lyftes i samtalen var att 6kad andel hot
riskerar att minska transparensen hos socialtjansten och att hot och
vald inte far begransa socialtjanstens tillganglighet. Stadsdelar lyfte
att nar verksamheter arbetar for att i 6kad utstrackning verka utanfor
socialkontoren behdver fragan om sékerhetstank finnas med, for att
risken for hot och vald inte skall leda till att verksamheterna hellre
stannar kvar pa kontoren. | en del av samtalen fordes vikten av att
arbeta forebyggande fram, t.ex. att 6ka kunskaper om bemdtande
fragor liksom om psykisk ohalsa.

4.1.3 Inspel och synpunkter fran fackliga representanter
De fackliga representanterna som ar delaktiga i arbetet mot hot och
vald har aven de lyft fragor som behov av att se éver

6

https://intranat.stockholm.se/PageFiles/82014/Stockholms%20stads%20Sakerhets
program%202020-2023.pdf
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incidentrapporteringen i 1A, behov av att 6ka kdnnedom om 1A
bland medarbetare liksom risk for 0kat antal hot och/eller
valdsincidenter om arbetsbelastningen inom socialtjansten och
aldreomsorgen blir tyngre. De har ocksa lyft risk for att hot
och/eller vald normaliseras och menar att arbetet mot hot och vald
mycket tydligt behéver beméta sadana risker.

4.2 Jamstalldhet inom ramen for arbetet enligt
handlingsplanen

Arbetet med jamstalldhet inom ramen for handlingsplanen handlar
om att identifiera vad som kan komplettera och forstarka det arbete
som gdrs i forvaltningarna runt de olika delarna i handlingsplanen.

4.2.1 Andelen kvinnor och méan inom vissa yrken

De yrken som omfattas av handlingsplanen ar starkt
kvinnodominerade. Inom gruppen bistandshandlaggare ar det i juli
2020 hogst andel kvinnor, 91,7 procent. Hogst andel man i ar
aterfinns bland avdelnings-/verksamhetschefer, 35,9 procent.
Tabellerna 4-6 visar att andelen kvinnor bland socialsekreterare har
minskat nagot mellan 2018 och juli 2020. F&r gruppen
bistandshandlaggare har andelen kvinnor ékat nagot. Andelen mén
inom yrkesgruppen bistandshandlaggare &r i juli 2020 6 % lagre an
inom gruppen manliga socialsekreterare. Den tydligaste
forandringen nar det géller kon finns i gruppen avdelnings-
Iverksamhetschefer déar andelen man har 6kat med 7,3 % i juli 2020
jamfort med 2018.

Tavell 4. Andel kvinnor och man inom vissa yrken
31 december 2018

Befattning Antal. | Antal | Andel | Andel
kvinnor | man kvinnor | mén
Socialsekreterare* 1344 202 86,9% | 13,1%

Bistandshandlaggare | 594 58 91,1% |89%
Avdelnings- 30 12 71,4% | 28,6%
/verksamhetschef**

Enhetschef/rektor** | 248 47 84,1% | 15,9%
Bitr. enhetschef** 282 54 83,9% | 16,1%

Tabell 5. Andel kvinnor och mén inom vissa yrken

31 juli 2020

Befattning Antal. | Antal | Andel | Andel
kvinnor | man kvinnor | man
Socialsekreterare* 1318 220 85,7% | 14,3%
Bistandshandlaggare | 638 58 91,7% |8,3%




Handlingsplan for forbattrad arbetssituation

18 (22)
Avdelnings- 25 14 64,1% | 35,9%
/verksamhetschef**
Enhetschef/rektor** | 234 34 87,3% | 12,7%
Bitr. enhetschef** 287 54 84,2% | 15,8%

*Har ingar socialsekreterare, socialsekreterare/misshruk, socialsekreterare
myndighet barn och unga, socialsekreterare myndighet vuxna, socialsekreterare
myndighet ekonomiskt bistand, socialsekreterarare samtal och radgivning.

** Galler chefer inom Individ och familjeomsorg, Aldreomsorg och Stéd och
service till personer med funktionsnedsattning.

4.2.2 Vagledning for jamstalldhet i de 13 viktiga omradena

| arbetet med jamstélldhet har en vagledning med syfte att inspirera
till utveckling av jamstalldhetsarbetet i de 13 viktiga omradena i
handlingsplanen tagits fram’. Vagledningen har introducerats for
samtliga stadsdelsforvaltningar under varens maéten. Pa ett plan ar
arbetet enligt HP i sig ett jamstalldhetsstarkande arbete utifran att
majoriteten av de som berors av arbetet &r kvinnor. Liksom
handlingsplanen dr ett levande dokument ar aven vagledningen det,
allteftersom exempel och erfarenheter delas i och mellan
stadsdelsforvaltningar och verksamhetsomraden.

4.2.3 Inspel fran stadsdelsférvaltningarna

Flertalet stadsdelsforvaltningar har uttryckt énskemal om stod nar
det géller konkreta forslag i arbetet med jamstalldhet runt HP samt
lyft att de ser ett behov av att dela erfarenheter och goda exempel
med varandra. Stadsdelarna lyfte att det till exempel skulle kunna
goras genom en workshop runt hur man i fraga om jamstalldhet kan
anvanda den statistik som forvaltningarna redan samlar in, samt
utveckla analyskompetensen av data. Vidare har lyfts att det natverk
som finns for jamstalldhet ar ett bra forum for att dela erfarenheter
aven av arbetet med jamstalldhet runt de HP.

4.3 Utvecklat samarbete med universitet och hégskolor
Fordjupad samverkan med universitet och hogskolor innebér till
exempel att staden ser fragan om att ta emot VFU socionomer som
angeldgen, vilket inte minst kan ses genom att staden under
pandemin med dess utmaningar fortsatter att valkomna
socionomstudenter under VFU i samma utstrackning som tidigare.
Mottagandet innebdr att staden starker kompetensforsorjningen
samt att staden tar ansvar Over att bidra till studenters beredskap for
socionomyrket. Flera stadsdelsférvaltningar rapporterar att VFU
studenter ofta s6ker anstéllning i forvaltningen efter avslutad
utbildning, dessutom borjar manga studenter arbeta extra efter
avslutad VFU. Samarbetet med larosatena utvecklas och forstarks

7 Se bilaga 2.
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aven genom olika forum, t.ex. genom de referensgruppsméten som
Stockholms universitet anordnar varje termin och genom de
natverksmoten som forvaltningen bjuder in till varje termin. Vid
dessa moten deltar VFU samordnare fran alla forvaltningar liksom
VFU ansvariga fran Stockholms universitet, Ersta Skondal Bréacke
hogskola samt Sodertorns hogskola. Detta arbete bidrar dven till
Okad likstallighet i staden och till 6kad samverkan mellan
forvaltningarna.

5. Utmaningar for det fortsatta arbetet

Arbete enligt HP &r ett 6vergripande verksamhetsutvecklingsarbete.
Effekterna av arbetet ar positiva, arbetssituationen for
socialsekreterare, bistandshandlaggare samt dven for chefer har
forbattrats. En dvergripande bedomning utifran inspel i olika samtal
och moten samt kunskap om implementeringsarbete &r samtidigt att
det finns utmaningar som skulle kunna innebara att uppnadda
positiva effekter inte bibehalls. Exempel pa sadana risker ar att
medarbetare inte fortsatt involveras och blir delaktiga i arbetet, att
chefer inte leder och stdder utvecklingsarbete inom nédvéndiga
omraden, att insikter om vikten av att arbeta systematiskt med de
(13) omraden® som i HP bedéms vara nédvandig for att bygga en
stabil arbetssituation minskar och forsvinner, att
personalomsattningen Okar, att organisationsforandringar gors utan
en plan for hur arbetet (enl. HP) samtidigt ska kunna fortsatta samt
att forandringar med anledning av &ndrade resurser gors utan att en
plan for hur arbetet (enl. HP) samtidigt ska kunna fortsatta.

8 Brukardelaktighet och &terkoppling frén brukare:

M=

Introduktionsprogram och mentorskap for nyanstallda inte erbjuds efter
behov

3. Arbete med rimlig arbetsbelastning ”Stockholmsmodellen”
4. Lokalt kompetens- och utvecklings forum

5. Néra och tillganglig ledning

6. Administrativt stdd till handl&ggare

7. Administrativt stod till handl&ggare och chefer

8. Systematisk intern &rendehandledning

9. Medhandlaggarskap

10. Fortbildning

11. Trainee mottagande

12. Studentmottagande

13. Lokaler och arbetsredskap
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Hur troligt &r det att dessa hinder uppstar?

Det ar svart att exakt bedoma riskerna for att olika hinder uppstar,
men de &r inte obetydliga. Oro for samtliga scenarion ovan har i
olika grad kommit fram i de samtal med forvaltningar och fackliga
representanter som har genomforts under varen 2020. Pa
Kunskapsguiden beskrivs att nér mer an hélften av de professionella
anvander ett nytt arbetssatt pa det satt som avsetts, kan man tala om
att arbetssattet ar implementerat. ”Da tas arbetssattet for givet
oavsett omorganisationer, personalomséttningar och politiska
forandringar.” °

Vad blir konsekvenserna?

Det finns risk for att uppnadda positiva effekter som har namnts i
samtalen'® minskar och fasas ut. Ddrmed kan situationen inom
socialtjansten och aldreomsorgen nar det géller kompetens-
forsorjning och arbetssituationen riskera att forsamras och aterga till
den som var fore 2016.

Vilka atgarder forhindrar detta?

Atgarder for att forhindra detta &r att sékerstalla att arbete enligt HP
fortsatter systematisk, integreras i det ordinarie arbetet, utvecklas
efter nya och gamla behov, att erfarenheter tas till vara och sprids
samt att arbetet foljs upp och att resultaten analyseras och anvénds i
utvecklingsarbetet.

6. Analys

Arbetet enligt HP har pagatt i staden i narmare fem ar. Successivt
har metoden i planen att med stod av lokala styrgrupper och i
samverkan med fackliga representanter, systematiskt arbeta med ett
antal fragor/omraden i alla stadsdelsforvaltningar och inom alla
verksamhetsomraden fatt faste. Arbetet har gett positiva resultat
med minskad personalomsattning och mer stabiliserad
arbetssituation. Arbetet bidrar ocksa till starkt jamstalldhet och ckad
likstalligheten i staden, bade for medarbetare och invanare, liksom
till 6kad samverkan inom och mellan forvaltningar vilket bidrar till
att motverka “arbete i stuprér”. Under 2019 tycks intensiteten i
arbetet enligt HP pa sina hall ha minskat. Nya medarbetare och nya
chefer fick inte alltid information om stadens systematiska arbete
enligt HP och blev inte involverade i det. Chefer och
ledningsfunktioner borjade under 2019 uttrycka att arbetet enligt HP
inte l&ngre behdvdes eftersom en menade att det fanns i ordinarie

® Socialstyrelsen https://kunskapsguiden.se/omraden-och-teman/missbruk-och-
beroende/familjeorienterat-arbetssatt/skapa-en-grund-och-implementera/

10 Se 2.4 Positiva effekter s. 13.
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strukturer. | varens samtal med forvaltningar och fackliga
representanter framkommer tva huvuduppfattningar i fragan, den
ena uttrycker att arbetet enligt HP nu pagar i ordinarie strukturer
och darfor inte behover lyftas pa ndgot sarskilt satt. Den andra
uppfattningen handlar om att arbete enligt HP behdver fortsatta,
med fokus pa att fortsatta fora in det i ordinarie arbete, att staden
inte ar redo for att ”slappa HP” som metod eller system.

Aven om kunskap av nyttan av arbete enligt HP i dag finns pa flera
hall inom socialtjansten och aldreomsorgen behdver staden
sakerstalla att, som uttrycks i Kunskapsguiden®! i fraigan om nér ett
nytt arbetssatt har integrerats och blivit en del av det ordinarie
arbetet: halften av berérda medarbetare och chefer har anammat
arbetssatt for att det ska leva vidare. Arbetet ar pa vag att foras in i
olika ordinarie strukturer men fragan ar om det idag gér for egen
maskin”. Arbete enligt HP fortsatter till 2022. Aterstér att se 6ver
fragan om hur det ska goras for att sékerstalla att arbetet enligt HP
efter det ar infort i det ordinarie arbetet!

11 Socialstyrelsen https://kunskapsguiden.se/omraden-och-teman/missbruk-och-
beroende/familjeorienterat-arbetssatt/skapa-en-grund-och-implementera/
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7. Bilagor

Bilaga 1 (3.1.1 217 2019 Bilaga 2.)

Personalrérlighet bistandshandlaggare och
socialsekreterare 2014-2019

Bilaga 2. (3.1.1 217 2019 Bilaga 3.)

Vagledning for arbetet med jamstéalldhet inom
ramen for handlingsplanen
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