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Forslag till beslut
Socialndmnden foreslas besluta

att  godkéanna slutrapport fran utvecklingsprojektet Kurséandring samt att 6verlamna
rapporten till Socialdepartementet

Sammanfattning

Arendet avser slutrapport fran utvecklingsprojektet Kursandring. Rapporten ska
overlamnas till Socialdepartementet senast den 2019-02-01. Socialnamnden fick den
2018-12-19 en muntlig redovisning av projektets styrgrupp. Bakgrund, genomforande
och resultat med 6verlamning redovisas i rapporten.

Bakgrund

Utvecklingsprojektet Kursandrings syfte har varit att [6sa kompetensforsorjningen
pa ett langsiktigt och hallbart satt, att stoppa den negativa trenden som barn- och
ungdomsvarden befinner sig i och géra det sociala arbetet med myndighets-
utdvningen i Uppsala kommun attraktivt. Utgangspunkten har varit att lyssna pa
medarbetarnas synpunkter och forslag. Projektet har bekostats till halften av
socialndmnden i Uppsala kommun och till halften av medel fran
Socialdepartementet. Projekttiden har varit 2016-2018.

Bakgrunden till projektet var den svara arbetssituation som socialsekreterare
befann sigi med hog arbetsbelastning, vakanser och stor personalomsattning.
Anmaélan till Arbetsmiljoverket fanns ocksa med. Akademikerférbundet SSR tog
initiativet till ett projektsamarbete mellan de fackliga organisationerna och
arbetsgivaren for att driva projektet tillsammans. Delprojektagarna
Akademikerforbundet SSR, fackforbundet Vision och arbetsgivaren har haft lika
ansvar och varit jambordiga i ledning och styrning, vilket medfort bade utmaningar
och mojligheter under projekttiden.

Postadress: Uppsala kommun, socialférvaltningen, 753 75 Uppsala
Telefon: 018-727 00 00 (vaxel)

E-post: socialforvaltningen@uppsala.se

www.uppsala.se
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Foredragning

Arbetsgrupper har utgjort basen i projektets aktiviteter, att lyssna pa medarbetare
och enhetschefer for att ta reda pa vilka férandringar som krévs for att skapa en
attraktiv arbetsplats. Medarbetarna har varit delaktiga i olika processer och
bidragit med konkreta och viktiga synpunkter. Projektets aktiviteter har forutom de
olika arbetsgruppernas arbete bland annat bestatt av dialogdagar, workshops for
enhetschefer, frukostmoten, forelasningar, omvarldsbevakning m.m. Inom ramen
for hela projektet har ett delprojekt med en sarskild samordnare, bekostad av
projektet, arbetat med att ta fram ett introduktions- och kompetensutvecklings-
program. Arbetet har skett i ndra samarbete mellan medarbetare och chefer. Att ha
medarbetare med i forandringsarbete och workshops har haft stort varde.

Brukarorganisationerna Barnombudet och Forum for Brukarinflytande har deltagit
aktivt under projekttiden. En brukarundersékning, Inflytande Pa Plats, har
genomforts av Forum for Brukarinflytande och Barnombudet har tillfort
kompetensutveckling med utbildning och material.

Resultat

Resultatet visar en svag tendens till forbattring i personalsituationen. Det ar nagot
farre som sagt upp sig och farre antal nyanstallda under 2018. Barn och ungdom
myndighet har 6kat bemanningen nagot och férdubblat andelen specialist-
handlaggare. Kostnader for konsulter har minskat. Samtidigt har antalet
orosanmalningar 6kat stort under de senare aren, vilket inneburit fortsatt hog
arbetsbelastning.

Forskning och uppféljning har genomforts dels genom en arbetsmiljoenkat dels
genom intervjuer i fokusgrupper. Resultatet i enkaten visar ingen signifikant
skillnad mellan matningarna i mars 2017 och november 2018. Forskare Pia Tham
beskriver i sin analys att arbetsbelastningen fortfarande var hog, men att man
upplevde battre stod av narmaste chef. Ersta Skondal Bracke hogskola, som
genomfort fokusgrupperna, ser att det skapats nagot battre ppenhet och dialog
pa enheterna, men att det finns mycket kvar att arbeta vidare med. Projektet
beskrivs som unikt och modigt.

Overlémning

Utvecklingsprojektet Kursandring har inlett en forandringsprocess med att skapa
storre delaktighet och medarbetarinflytande. Projektet 6verlamnar en rad punkter
till socialférvaltningen att ta hand om, arbeta vidare med och utveckla.

Socialforvaltningen

Kaisa Bjornstrom
Direktor
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Sammanfattning

Utvecklingsprojektet Kursandrings syfte har varit att 16sa kompetensférsorjningen pa
ett langsiktigt och hallbart satt, att stoppa den negativa trenden som barn- och ungdoms-
varden befinner sig i och gora det sociala arbetet med myndighetsutévningen i Uppsala
kommun attraktivt. Utgangspunkten har varit att lyssna pa medarbetarnas synpunkter
och forslag. Projektet har bekostats till halften av socialndmnden i Uppsala kommun
och till halften av medel fran Socialdepartementet. Projekttiden har varit 2016-2018.

Bakgrunden till projektet var den svara arbetssituation som socialsekreterare befann
sig i med hdg arbetsbelastning, vakanser och stor personalomséttning. Anmaélan till
Arbetsmiljoverket fanns ocksa med. Akademikerforbundet SSR tog initiativet till ett
projektsamarbete mellan de fackliga organisationerna och arbetsgivaren for att driva
projektet tillsammans. Delprojektdgarna Akademikerforbundet SSR, fackférbundet
Vision och arbetsgivaren har haft lika ansvar och varit jamboérdiga i ledning och
styrning, vilket medfért bade utmaningar och mojligheter under projekttiden.

Arbetsgrupper har utgjort basen i projektets aktiviteter, att lyssna pa medarbetare och
enhetschefer for att ta reda pa vilka forandringar som kravs for att skapa en attraktiv
arbetsplats. Medarbetarna har varit delaktiga i olika processer och bidragit med
konkreta och viktiga synpunkter. Projektets aktiviteter har férutom de olika
arbetsgruppernas arbete bland annat bestatt av dialogdagar, workshops for enhetschefer,
frukostmdten, foreldsningar, omvérldsbevakning m.m. Inom ramen fér hela projektet
har ett delprojekt med en sérskild samordnare, bekostad av projektet, arbetat med att ta
fram ett introduktions- och kompetensutvecklingsprogram. Arbetet har skett i néra
samarbete mellan medarbetare och chefer. Att ha medarbetare med i férandringsarbete
och workshops har haft stort varde.

Brukarorganisationerna Barnombudet och Forum for Brukarinflytande har deltagit
aktivt under projekttiden. En brukarundersokning, Inflytande Pa Plats, har genomforts
av Forum for Brukarinflytande och Barnombudet har tillfért kompetensutveckling med
utbildning och material.

Resultatet visar en svag tendens till forbattring i personalsituationen. Det &r nagot farre
som sagt upp sig och farre antal nyanstéllda under 2018. Barn och ungdom myndighet
har dkat bemanningen nagot och fordubblat andelen specialisthandlaggare. Kostnader
for konsulter har minskat. Samtidigt har antalet orosanmalningar 6kat stort under de
senare aren, vilket inneburit fortsatt hog arbetsbelastning.

Forskning och uppfdljning har genomforts dels genom en arbetsmiljoenkéat dels
genom intervjuer i fokusgrupper. Resultatet i enkéten visar ingen signifikant skillnad
mellan méatningarna i mars 2017 och november 2018. Forskare Pia Tham beskriver i sin
analys att arbetsbelastningen fortfarande var hog, men att man upplevde béttre stod av
nérmaste chef. Ersta Skéndal Bracke hogskola, som genomfort fokusgrupperna, ser att
det skapats nagot béattre 6ppenhet och dialog pa enheterna, men att det finns mycket
kvar att arbeta vidare med. Projektet beskrivs som unikt och modigt.

Overlamning. Utvecklingsprojektet Kursandring har inlett en forandringsprocess med
att skapa storre delaktighet och medarbetarinflytande. Projektet dverlamnar en rad
punkter till socialforvaltningen att ta hand om, arbeta vidare med och utveckla.
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1. Projektplan till Socialndmnden (2016-01-03)

Inledning

Akademikerforbundet SSR foreslar Uppsala kommun att initiera ett utvecklingsprojekt
for att behalla och rekrytera socionomer, det vill saga att l6sa kompetensforsorjningen
pa ett langsiktigt och hallbart sétt gallande den myndighetsutévande socialtjansten.
Akademikerforbundet SSR anser att projektet aven bor inkludera fackférbundet Vision.
Detta for att skapa ett gemensamt synsatt for hur Uppsala kommun ska kunna vanda
rekryteringstrenden och bli en attraktiv arbetsgivare for socionomer.

Det géller barnens och ungdomarnas framtid, likval som det galler socialsekreterarnas
arbetsmiljo. Framforallt maste vi jobba for att utsatta barn och ungdomar far den hjalp
och det stod de behdver och att det sker i ratt tid!

Bakgrund

Det kommer rapporter fran Inspektionen for vard och omsorg (IVO),
Akademikerforbundet SSR och inte minst fran socialsekreterare inom socialtjansten
runt om i landet géllande det mycket antrangda laget och en radande brist pa
socionomer. Nar det galler den sociala barn - och ungdomsvarden beskrivs laget som
akut. Socialtjanstens barn - och ungdomsvard inom Uppsala kommun &r inget undantag.
Akademikerforbundet SSR och dess medlemmar har under flera ar slagit larm for att fa
arbetsgivaren att reagera och agera. | december 2014 gjorde huvudskyddsombuden for
Akademikerforbundet SSR och Vision en anmaélan till Arbetsmiljoverket gallande
arbetsmiljon vid tva enheter inom barn och ungdom. Det &r idag cirka 15-20 vakanser
bland socialsekreterare inom barn och ungdom, vilket d&ven medfor en mycket
anstrangd arbetssituation for cheferna.

Har ges nagra exempel pa hur allvarligt laget ar. Ungefar 50-60 placerade barn vid
placeringsenheterna saknar handlaggare, vid en ungdomsenhet har enhetschefen cirka
50 drenden registrerade, vakanser och sjukskrivningar, i enheten for ensamkommande
barn har en handlaggare 62 arenden och en annan handléggare har 42 pagaende
utredningar.

Under hosten foreslog arbetsgivaren att I6sa bemanningsfragan genom att anstalla icke-
behdriga socialsekreterare samt i tva fall anstélla en icke-behdrig enhetschef. Dessa
forslag drogs senare tillbaka efter att Akademikerférbundet SSR forklarat sig oeniga till
forslagen som strider mot gallande lagar och foreskrifter. | samband med detta vacktes
tankarna om ett gemensamt utvecklingsprojekt tillsammans med arbetsgivaren.

Akademikerforbundet SSR har darfor tagit initiativet till ett projektsamarbete mellan de
fackliga organisationerna och arbetsgivaren for att ta ett gemensamt ansvar for, och
gora det som behdvs for att vanda den negativa rekryteringsutvecklingen som pagatt
under flera ar.
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Avgransning
Projektet avgransas till barn- och ungdomsvarden som har de absolut storsta

rekryteringsproblemen. Tanken med projektetarbetet ar att det senare ska kunna
anvandas inom socialtjanstens samtliga omraden.

Riskanalys

Det finns risk for att de olika parternas ord inte vager lika tungt. Det &r viktigt att det ar
medarbetarnas projekt och att det fackliga inflytandet ar tydligt, sa att arbetsgivaren inte
“kidnappar” projektet. Det akuta ldget kan gora att ad hoc- I6sningar anvands istéllet for
att ga pa djupet. Vidare att enskilda medarbetare inte anser sig ha tid att delta i
projektet.

Implementering och genomférandefas

Plan ska tas fram dven for genomforandefasen och for uppféljning och utvardering.
For att projektet ska fa trovardighet ar det viktigt att samtliga medarbetare informeras
om projektet och far lamna synpunkter samt de pa olika sétt gors delaktiga i projektet
under hela projekttiden.

Projektorganisation

Till projektet knyts en styrgrupp bestaende av, fackliga foretradare och chefer.
Styrgruppen bor ha mandat att fatta beslut. En referensgrupp utses med bade interna
och externa representanter, som till exempel fackliga foretradare, SKL och
universitetet. Vidare tillsatts arbetsgrupper utifran de olika malomradena. Aven i
arbetsgrupperna bor fackliga foretradare finnas med. En av styrgruppens forsta
arbetsuppgift blir att ta fram en kompetensprofil for projektledaren.
Akademikerforbundet SSR anser aven att forskare bor knytas till projektet.

Tidsplan och finansiering

Projektet foreslas bli tredrigt. Nar det galler finanseringen bér namnden via budgeten
finansiera en del. | dvrigt bor olika projektmedel sokas fran tillexempel staten, Sunt
arbetsliv, AFA med flera.

Ovrigt

Det ar viktigt att projektet foljer Akademikerforbundet SSRs nationella handlingsplan
for den sociala barn- och ungdomsvarden, den nationella samordnarens arbete med den
sociala barn- och ungdomsvarden samt implementeringen av SKLs handlingsplan for
den sociala barn- och ungdomsvarden.



Projektmodell:

Tre jambordiga projektagare;

Akademikerférbundet SSR,

Vision, Arbetsgivaren.
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2. Projektansokan till Socialdepartementet (2016-03-17)
Sammanfattning

Akademikerforbundet SSR, Vision och Uppsala kommun/SCF-SCN har beslutat
sig for att gemensamt driva ett utvecklingsprojekt for att behalla och rekrytera
socionomer.

Facken och arbetsgivaren gar samman for att skapa ett gemensamt synsatt for hur
Uppsala kommun ska kunna vanda rekryteringstrenden och bli en attraktiv
arbetsgivare for socionomer. Det rader brist pa socionomer och nar det galler barn-
och ungdomsvarden beskrivs laget som akut.

Arbetsgivaren har foreslagit I6sningar som att anstalla socialsekreterare utan
socionomexamen, vilket Akademikerforbundet SSR inte har accepterat da det inte
ar i enlighet med géllande lag och foreskrifter (socionomexamen eller annan
relevant examen).

Personalens situation ar sa anstrangd att det finns risk for att de mest utsatta barnen
och deras familjer inte far det stéd och den hjalp de behdver.

Projektet ska tillfora ytterligare idéer och kunskap och starka upp arbetet med
Uppsala kommuns handlingsplan ”Stérkt kvalitét gdllande myndighetsarbetet inom
socialférvaltningens barn- och ungdomsavdelningar”, med SKL:s handlingsplan
”Starkt skydd for barn och unga”, handlingsplan som Uppsala kommuns
socialnamnd har i samarbete med den nationella samordnaren Cecilia Grefve och



9 (55)

Akademikerforbundet SSR:s nationella handlingsplan for den sociala ban och
ungdomsvarden.

Uppsala kommun deltar i Uppsala léns program “For stabilitet och
kompetensutveckling”.

Fackférbunden och arbetsgivaren ar éverens om att prova ett nytt tillvagagangssatt
genom att med delaktighet fran medarbetarna skapa ett engagemang och en ny
kultur. Enligt forskning &r en orsak till socialsekreterares daliga maende och
upplevda arbetsmiljo att de inte kan paverka och géra sig horda.

Det ska knytas forskare till projektet for att folja om ett underifran perspektiv leder
till nya losningar som kan forbattra arbetsmiljon. Forskare bor ocksa hjélpa till
med att se l6sningar for att forandra kulturen. Att projektet foljs av en forskare
torde vara en forutsattning for att det ska skapas nya sétt att ta sig an de
utmaningar som dagens arbetsmarknad staller pa bade arbetsgivare och
arbetstagare.

Socialforvaltningens barn- och ungdomsvard bestar av ca 130
socialsekreterartjanster, i dagslaget ar det sju personer sjukskrivna och ca 15
vakanser.

Forvaltningen &r stor och for att halla samman utvecklingsidéer fran grupperna
behovs en projektledare. Utvecklingsarbetet ar planerat att organiseras i
arbetsgrupper som representeras av medarbetare fran olika enheter, fack och
arbetsledare.

Bakgrund

Uppsala kommun har under flera ar haft svarigheter géllande personalforsorjning
inom barn- och ungdomsvarden avseende myndighetsutévning. Olika insatser har
prévats och varen 2015 fattade namnden beslut om en handlingsplan med nio
punkter;

e Okad bemanning

o  Forstarkt bemanning under sommaren
e Skapa ett trainee-program

e Utokat chefsstdd

o Forstarkt specialisthandlaggare
e Anstélla en utvecklingsledare

e Utbildning i Sign of Safety
e  Kultur och vérdegrund
o  Forstarkt administrativt stod
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Arbetsgivaren har systematiskt tillfragat pensionarer om att starka upp med sin
erfarenhet vilket flera har nappat pa.

Uppsala kommun deltar i ”Program for stabilitet och kompetensforsorjning” som
Regionforbundet har tagit fram med stdd av Anna-Lena Lindgvist. Marie
Hedqvist, utvecklingsledare pa Regionforbundet samordnar olika insatser i
programmet.

Programmet &r for narvarande under utvardering. Programmet innehaller;

Yrkeshandledning/reflektionsgrupp for nyanstéllda som syftar till att ge nya
handlaggare en bra start och hjalp att hitta en yrkesidentitet, skapa forstaelse for de
forsta arens svarigheter och mojligheter och att fa dela erfarenheter med kollegor
fran andra arbetsenheter/kommuner. Ramarna ar 8-10 handledningstillfallen, en
gang i manaden.

Yrkesintroduktor, ar en kollega i den egna arbetsgruppen som har schemalagda
traffar med den nya socialsekreteraren, for information, stéd, kunskapsoverféring
och modellinlarning. Ingar i introduktionsfasen.

Mentor &r en extern erfaren kollega for individuella méten om den egna
utvecklingen som yrkesperson. Ingar i yrkesfordjupningsfasen.

Arbetsledarna ar barare av programmet och arbetsledningen behdévs i alla delar av
kompetensutvecklingen. Arbetsledarna erbjuds utbildning med fokus pa ledning
och grupprocesser och extern handledning i coachande forhallningssatt.

Arbetsmiljoverket har efter inspektion sett brister i arbetsmiljé och kravt att det
ska vara avhjélpa i september 2015. Efter ett uppfdljande bestk hosten 2015
konstaterade de att kommunen vidtagit atgarder men att de inte omsatts i praktiken.
Det dr fortfarande personalbrist och hég arbetsbelastning.

Uppsala kommun har en handlingsplan tillsammans med den nationella
samordnaren Cecilia Grefve som i sitt arbete trycker pa och har synliggjort att den
sociala barn- och ungdomsvardens kris & kommunens utmaning och problem och
inte enbart den enskilda férvaltningen.

I samband med hennes besok i Uppsala i september 2015 gjordes en
arbetstidsrakning. | den framgick att socialsekreterare anvander 2 % av sin tid till
barnsamtal och 12 % till samtal med barn och vuxna. FOr arbetsledare &r det 4 %
som anvands till samtal med barn och vuxna, 18 % anvands till sa kallad indirekt
tid med barn och vuxna. Det kan t ex vara analyser, beddmningar och méten med
politiker i individarenden. Medarbetartid &r 17 % och det avser stdd till enskilda
medarbetare, medverkan vid kvalificerade drenden. Personaltid som inte avser
enskilda &renden &r 7 %. Dessa resultat bor analyseras av parterna gemensamt for
att komma Overens om det &r rimlig arbetstidsfordelning.

SKL verkar for att staten ger utvecklingsstéd och samordnar ett urval kommuner
for att testa och utvardera nya arbetssatt som syftar till att astadkomma stabilitet i
myndighetsutévningen, préva nya arbetssétt som syftar till att utveckla
tvarprofessionellt arbete inom sociala barn- och ungdomsvard, inom saval
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serviceinsatser som myndighetsutdvning. (SKL:s handlingsplan “’Stérkt skydd for
barn och unga”)

Kunskap om hur omorganisationer paverkar verksamheternas arbetsmiljo och
utvecklingsarbete bor lyftas fram.

Kostnader for nyrekrytering &r ca 400 000 kronor, det finns de som hédvdar att
kostnaden &r 500 000 kronor.

Trots alla anstrangningar som har gjorts och gors far det inte den 6nskade effekten
varfor arbetsgivare och de fackliga organisationerna kommit 6verens om att ta sig
an svarigheterna fran medarbetarnas perspektiv.

Syfte

Syftet ar att 16sa kompetensforsorjningen pa ett langsiktigt och hallbart satt
Stoppa den negativa trenden som framférallt barn- och ungdomsvarden befinner sig i.
Gora det sociala arbetet med myndighetsutévningen attraktivt.

Metod

Utvecklingsprojektet ska ha en hog delaktighet fran medarbetarna och organiseras
pa tvaren i forhallande till linjeorganisationen. Det ska avséttas tid for
arbetsgrupper med socialsekreterare och arbetsledare inom barn- och
ungdom/myndighet som med stdd av en hopsamlande projektledare arbetar med att
hitta svaren “underifran”.

Fragestallningar och konkretiseringar ska ske i arbetsgrupperna for att dven hitta
I6sningar utanfor det som pagar. Det behdver ocksa kopplas till de
utvecklingsarbeten som pagar for att kunna starka upp dessa.

For att mojliggora detta kravs att det kopplas forskning till projektet da malet ar att
hitta nya sétt att arbeta med medarbetarinflytande for att skapa en modern
arbetsplats dar medarbetares synpunkter tas tillvara for verksamhetsutveckling.

Mal

Vara en attraktiv arbetsplats med en god arbetsmiljé som kan arbeta med hogsta
kvalitet for att inte &ventyra rattssakerheten.

Behalla och rekrytera socionomer

Kompetensutveckling

Karridrvagar

God arbetsmiljo

Att redan ansallda som behover, far komplettera till motsvarande
socionomexamen

akrwdPE
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Forskning

Forskning bor folja projektet da syftet ar att utrona om det skapar en battre
arbetsmiljo om medarbetarna deltar och fa ta ett storre inflytande ver sin
arbetsmiljo.

“En visentlig del av ohdlsan inom arbetslivet kan enligt var uppfattning hdrrora
fran de effekter som inférandet av managementsystem fatt. Den allvarligaste
effekten verka vara upplevelsen hos chefer och anstallda av att befinna sig i ett
ekorrhjul som bara snurrar pa. Dar det inte finns nagon borjan eller slut pa
kraven och dar det inte finns ndgon som orkar eller hinner lyssna ordentligt pa
forslag, krav eller protester. Makten som styr detta forefaller ogripbar och
anonym. Manga ser att allt inte star ratt till och forsoker hitta satt att klara sig
sjalva. Men utrymme for aterhamtning och eftertanke saknas. Framférallt verkar
en betydande del av utrymmet for solidariska handlingar ha férsvunnit. Nagot har
hént med manniskors tillitsfulla anknyzning till varandra” (Tillander, Fackel &
Tiller, 2005, sid 71)

Ovanstaende ar ett citat fran ett antal forskare som foljt ett projekt i Karlstad
kommun som avslutades 2005. Dar konstaterades att de flesta av vara nuvarande
satt att organisera och leda bygger pa en forlegad idé. Denna idé séager att rationella
system och noggrann styrning skapar de basta resultaten. Men det verkar inte
fungera lika bra langre, atminstone racker det inte som huvudsaklig princip for att
manniskor ska ma bra och fungera optimalt, enligt rapporten.

En hjalp att skapa ratt forutsattningar och leda pa ett bra sétt ar teorin om kénslan
av sammanhang (KASAM). Oavsett om jag ska leda mig sjélv eller andra fungerar
det bést om jag,

e Begriper och forstar mig pa sammanhanget

¢ Om sammanhangen och uppgifterna kdnns meningsfulla
e Om jag kan hantera situationen som jag sjalv 6nskar eller omgivningen
kraver att jag ska klara av.(Anders Hansson, Salutogent ledarskap, 2010)

Wanja Astvik har i sin forskning sett att en orsak till socialsekreterares daliga
maende och arbetsmiljo beror pa kulturer inom organisationerna. Att inte kunna
paverka och att inte kunna gora sig hord.

Den forskare som knyts till projektet behdver hjélpa till med att hitta I6sningar i att
forandra den radande kulturen om projektet ska leda till nagra konstruktiva
forandringar.

Anna-Lena Lindgvist har i sin forskning kommit fram till fyra stabiliserande
faktorer;

o Tillracklig bemanning

e Tillgang till narvarande och stodjande arbetsledning
o Forsiktighet i organisationsférandringar

e Strukturerade kompetensprogram
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Vad som ér tillracklig bemanning &r en langdragen diskussion. Antal arenden &r ett
vanligt sétt for att komma fram till vad som ar acceptabelt for en handldggare.
Arenden &r olika krdvande och medarbetare och olika kapacitet utifran erfarenhet.
Avrbetet organiseras olika i kommunerna. Troligtvis skulle det forskningsmassigt
vara mojligt att komma fram till var maximigransen gar enligt Anna-Lena
Lindqvist. ”Frén krisande organisation till krisorganisation, 2012”.

Att aterskapa en teamorganisation med kvalificerade medarbetare som kan ge
trygghet i ett gemensamt ansvar for verksamheten och som plattform for
introduktion av nya medarbetare kréaver ett langsiktigt, men ingalunda hopplst
arbete. De arbetsenheter som lyckas att aterskapa sig som team blir stabila enligt
Anna-Lena Lindqvist, Socionomen nr 2, 2016.

Projektidén

Medarbetarperspektivet — vad gor ett ianspraktagande av medarbetarna for hur
man mar?

e Vad hander da man har ett projekt frikopplat fran
organisationsstrukturerna, som Ioper mellan ”stupréren”? Som bestar av
flera parter och dér facken ar i majoritet i styrgruppen?

e Sjalva resultatet av projektet — kommer arbetsgrupperna fram till 1dsningar
utanfor “boxen” som gor en skillnad?

o Vad i projektet kan goras generellt for att komma fler verksamheter till
godo?

Projektet bor inledas med en inventering av vad som fungerar.

Vad som inte fungerar.

Varfor det inte fungerar.

Det &r viktigt att identifiera och analysera hindren och att identifiera pa vilken niva
hindren finns.

En kulturférandring/forandring av attityder ar efterstravansvard vilket ocksa
bor bli en fraga for en forskare da det ocksa kan handla om funktioner som finns
utanfor socialférvaltningen.

Projektagarna bor ta fram en implementeringsplan da det kravs engagemang och
entusiasm fran saval medarbetare som arbetsledare/chefer.

3. Syfte, mal och delmal
Syfte

Syftet ar att 16sa kompetensforsorjningen pa ett langsiktigt och hallbart sétt. Ett av de
viktigare syftena med projektet ar att stoppa den negativa trenden som framférallt barn-
och ungdomsvarden befinner sig i. Personalens situation ar s& anstrangd sa att risken
finns att de mest utsatta barnen och ungdomarna samt deras familjer inte far det stod
och den hjalp de behdver. Det géller att skapa rimliga arbetsvillkor och att géra det
sociala arbetet med myndighetsutdvning attraktivt i flera avseenden.
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Mal
1. behalla och rekrytera socionomer

2. kompetensutveckling

3. karriarvagar

4. god arbetsmiljo

5. redan anstallda, som behover, far komplettera till motsvarande socionomexamen

Delmal

Delmal for mal 1 - behalla och rekrytera socionomer:

strukturerat yrkesintroduktionsprogram

nérvarande chef och kollegialt stéd

god arbetsmiljo

Overanstalla

16n

god arbetsmiljo, implementering av Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Delmal for mal 2 - kompetensutveckling:

e aterkommande utbildningar som till exempel systemteori, skyddsbedomning for all
personal, langre fortbildning/vidareutbildning for erfarna socialsekreterare

¢ individuell kompetensutvecklingsplan

o tillgang till aktuell kunskap/forskning med mojlighet att tillampa denna

e kvalificerad handledning

Delmal for mal 3 - skapa karriarvagar:
o flera specialistsocionomer

e stOrre utrymme for att arbeta proaktivt

e flera alternativ

Delmal for mal 4 - god arbetsmiljo:

rimlig arbetsbelastning

forutsattningar for chefer att fullfolja sitt arbetsmiljoansvar
ledarstruktur/dialog/voice

fysisk arbetsmiljo

arbetssatt

forsiktighet i organisationsforandringar

administrativt stdd som underldttar arbetet

se dver om rad och stodverksamheten och 6ppenvarden (férebyggarjobbet)
effektivare kan stotta myndighetsutévningen

Delmal for mal 5 - redan anstéllda, som behéver, far komplettera till
motsvarande socionomexamen
e utreda forutsattningarna att arbetsgivaren stottar
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4. Delprojekt — projektplan for Introduktions- och
kompetensutvecklingsprogram

Bakgrund

Bakgrunden &r att det under Iang tid har varit svart att behalla och rekrytera
socionomer, det vill saga att 16sa kompetensforsorjningen pa ett langsiktigt och hallbart
satt gallande den myndighetsutévande barn- och ungdomsvarden i socialtjansten. Att en
grundlig och val férankrad introduktion pabyggd med ett kompetensutvecklings-
program ger battre och goda mojligheter fér socialsekreterare att stanna i yrket ar val
kant och provat i manga kommuner.

Inom ramen for Utvecklingsprojektet Kurséandring under 2017 har socialsekreterare i de
olika arbetsgrupperna uppmarksammat bristen pa en tydlig, gemensam och enhetlig
introduktion for nya socialsekreterare inom den myndighetsutévande delen av barn- och
ungdomsvarden. Medarbetare har ocksa belyst bristen pa struktur for en
kompetensutvecklingsplan. Tidigare ar har Socialforvaltningen haft en tjanst avsedd for
kompetensutveckling, en utvecklingsledare, men tjansten rationaliserades bort. Flera
arbetsgrupper i projektet har papekat behovet av att inratta en tjanst avsedd for
introduktion och kompetensutveckling. Utvecklingsprojektet Kursandrings styrgrupp
och férvaltningsledningens ledningsgrupp fattade beslut under hdsten 2017 att inrétta
en ny tjanst. Denna tjanst ska under det forsta aret vara en projekttjanst dar ett
introduktions- och kompetensutvecklingsprogram ska utarbetas.

Syfte

Syftet ar att 16sa kompetensforsorjningen av socialsekreterare pa ett langsiktigt och
hallbart satt. Ett introduktions- och kompetensutvecklingsprogram ska utformas.

e Ett strukturerat, tydligt och gemensamt introduktionsprogram, som innehaller alla
delar en nyanstélld socialsekreterare &r i behov av, ska tas fram.

e Ett kompetensutvecklingsprogram ska upprattas. | programmet ska det framga vilka
kompletterande uthildningar socialsekreterare har mojlighet att erhalla i arbetet.

Ett av de viktigare syftena med projektet dr att stoppa den negativa trenden som
framforallt barn- och ungdomsvarden inom myndighetsutévning befinner sig i. Det
géller att skapa rimliga arbetsvillkor och att géra det sociala arbetet med
myndighetsutdvning attraktivt i flera avseenden och med hég kvalitet. Darfor &r det
viktigt att ge socialsekreterare ratt komptensutveckling inom ramen for uppdraget i
arbetet.

Under projektaret 2018 far samordnaren for introduktions- och kompetensutvecklings-
programmet uppdrag direkt i ndra samarbete med utvecklingsprojektet Kurséndring, dar
projektégare for utvecklingsprojektet ar tre jamnboérdiga parter i Uppsala kommun.
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Mal

Effektmal

e Att ta fram ett attraktivt introduktions- och kompetensutvecklingsprogram for
socialsekreterare inom barn och unga myndighet i Socialférvaltningen. Det ska vara
inspirerande och intressant att arbeta som socialsekreterare pa lang sikt i Uppsala
kommun.

o Att karridrvégar for socialsekreterare beskrivs och blir val kdnda for alla inom barn
och unga myndighet i Socialférvaltningen. Det ska finnas utvecklingsméjligheter
och karriarvéagar inom forvaltningen pa andra sétt an att bli chef.

Projektmal

Projektet delas in i fyra faser:
Fas 1 — Kartlaggningsfas

Fas 2 — Kompletteringsfas
Fas 3 — Struktureringsfas

Fas 4 — Implementeringsfas

Fas 1 - Kartlaggningsfas

Aktiviteter som planeras och genomfors:

e At kartlagga behovet av avsnitt som ska inga i ett introduktionsprogram

e Att kartlagga behovet av kurser och utbildningar som ska inga i ett
kompetensutvecklingsprogram

e Att kartldgga kompetensen hos socialsekreterare inom barn och unga myndighet

Fas 2 - Kompletteringsfas

e  Att komplettera ett introduktionsprogram med de avsnitt som efterfragas av
socialsekreterare och enhetschefer inom barn och unga myndighet i
Socialforvaltningen.

e Att komplettera ett kompetensutvecklingsprogram med aterkommande utbildningar
som till exempel systemteori, skyddsbedomning for all personal, langre
fortbildning/ -vidareutbildning for erfarna socialsekreterare, som da ger tillgang till
aktuell kunskap/forskning och med mojlighet att tillampa i verksamheten.

Fas 3 — Struktureringsfas
o Att skapa en strukturerad yrkesintroduktion for socialsekreterare inom barn och
unga myndighet och att den pa sikt kan anvandas inom hela Socialférvaltningen.

o Att skapa ett strukturerat kompetensutvecklingsprogram for socialsekreterare inom
barn och unga myndighet och att den pa sikt kan anvandas inom hela
Socialférvaltningen.

e Att utreda och skapa Kklarhet i forutsattningarna for att arbetsgivaren stottar i de
olika kompetensutvecklingsinsatserna

o Attskapa en val kdnd struktur for karriarvéagar
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Fas 4 — Implementeringsfas

Under denna fas redovisas den uppréttade dokumentationen och de handlingsplaner
som tagits fram. Projektet ska redovisas till styrgruppen. En redovisning av
introduktions- och kompetensutvecklingsinsatserna ska inga i den samlade
redovisningen som lamnas till Socialdepartementet. Uppféljning och utvardering av
genomfdrda aktiviteter ska ske.

Féljande ska redovisas:

e Tydliga rutiner for introduktion — och hur de féljs

e En handlingsplan for kompetensutveckling for socialsekreterare i
myndighetsutdvande arbete for barn och unga

e En beskrivning av karridrvégar inom forvaltningen for barn och unga
myndighetsutdvning.

Krav pa projektet

Forutsattningar

Utvecklingsprojektet Kursandring har tre jamnboérdiga projektégare,
Akademikerforbundet SSR, fackférbundet Vision och Arbetsgivaren, Socialndamnden.
For beslut rader konsensus i styrgruppen. | évrigt ska kommunens policys, lagar,
forordningar och de myndighetskrav som galler for socialférvaltningen rada.

Avgransningar

Projektet introduktions- och komptensutvecklingsprogram avgrénsas till barn- och unga
myndighetsutdvning inom socialtjdnsten. Resultatet av projektarbetet och insatserna ska
senare kunna anvandas inom socialforvaltningens samtliga verksamhetsomraden.
Samordnaren for introduktions- och kompetensutvecklingsprogrammet ska leverera
forslag till styrgruppen Iépande under 2018.

Tidplan
Projektet avser tiden februari 2018 — december 2018.
En aktivitets och tidsplan tas fram.

Resursplan
Samordnare 100 % samt projektledare 100 %

Budget och finansiering

Projektet finansieras till 50 procent av medel fran Socialnamnden och till 50 procent av
medel fran Socialdepartementet. Den totala summan for hela projektet Kursandring ar
3 miljoner kronor/ar for 2016, 2017 och 2018. Forvaltningsekonom gor uppféljningar
och utfall av projektets budget. Kostnaderna ar uppdelade pa foljande poster:
Personal: projektledare, medarbetare, 6vriga uppdragstagare och administrativt stod.
Lokalkostnader: tillfalliga lokalhyror, lokal- och arbetsplatskostnad

Ovriga tjanster: konsulter

Tillfalligt inhyrd personal

Ovriga verksamhetskostnader: representation, resekostnader, I1T-tjanst, hemsida,
studiebesok, kurser, innovationspost
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Projektorganisation for projektet Kursandring

- Projektet har en utsedd styrgrupp bestaende av samtliga projektagare.
Styrgruppen har mandat att fatta beslut inom ramen for projektet. | styrgruppen
ingar socialdirektoren, representanter fran Akademikerforbundet SSR,
representanter fran forbundet Vision, en avdelningschef och en enhetschef fran
forvaltningen samt projektledaren. Adjungerade i styrgruppen ar ordférande i
socialnamnden, ett kommunalrad och brukarmedverkan. Adjungerade i styrgruppen
ar vid behov dven ekonom, HR-stéd och kommunikationsstrateg.

- Projektet har en utsedd beredningsgrupp.
Beredningsgruppen bearbetar forslag fran arbetsgrupperna och fran 6vriga aktorer
samt bereder arenden till styrgruppen. Beredningsgruppen bestar av projektledaren,
en representant fran Akademikerférbundet SSR, en representant fran forbundet
Vision samt en chef fran arbetsgivaren.

- Enreferensgrupp finns med bade interna och externa representanter.
Referensgruppen representeras av brukarorganisationer, forskare och andra med
relevant erfarenhet.

- Forskare ar knutna till projektet.

- Projektets bas i organisationen ar fem arbetsgrupper uppdelade pa de fem
malomradena. | arbetsgrupperna ingar socialsekreterare och 6vriga intresserade
medarbetare fran arbetslag inom barn- och ungdom for den myndighetsutévande
delen. Socialsekreterare och dvriga intresserade medarbetare anmaler sig frivilligt
att delta. Aven fackliga foretradare kan finnas med i arbetsgrupperna.

Projektkommunikation

Kommunikation och rapportering
En sérskild kommunikationsplan tas fram i samarbete med kommunens
kommunikationsstrateg.

Dokumentationsplan

En dokumentationsplan upprattas for de dokument som ingar i projektet.
Dokumentansvarig &r samordnaren for introduktions- och kompetensutvecklings-
programmet. Styrgruppen for projektet &r dokumentmottagare. En kvalitetsgranskning
av projektet genomfors tillsammans med Socialférvaltningens kvalitetsenhet i samband
med att projektet implementerats och avslutats. All dokumentation sparas och gallras
tillsammans med projektagarna for att efter projektets avslutning arkiveras.
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Leveranser
Féljande ska redovisas och levereras:

Tydliga rutiner for introduktion — och att de foljs

En handlingsplan for kompetensutveckling avseende socialsekreterare inom barn
och unga i myndighetsutévande arbete

En beskrivning av karriarvagar inom forvaltningen

En kartlaggning av kompetens hos socialsekreterare inom barn och unga myndighet

Hemtagningsansvar

Med ett tydlig och val kant introduktionsprogram for nya socialsekreterare och med ett
kompetensutvecklingsprogram som ger erfarna socialsekreterare goda mojligheter att
utvecklas inom det myndighetsutvande arbetet skapas goda mojligheter for
medarbetare att stanna kvar i yrket. Det ar arbetsgivarens ansvar att ”Introduktions- och
kompetensutvecklingsprogrammet” bibehélls och utvecklas i samklang med
socialtjanstens utveckling i samhallet. Darav kan en sarskild tjanst for underhalla och
utveckla programmet vara av stort varde.
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5. Projektets aktiviteter

Inledning av projektet och Kick-off

Forsta aret 2016 inleddes med att bilda projektets styrgrupp och skapa former for
samarbete. Styrgruppens sammansattning har varit en grundpelare for samarbete och
transparens. Inledningsvis bestod gruppen av Akademikerférbundet SSR tre
medlemmar, fackforbundet Vision tvd medlemmar, arbetsgivaren tre medlemmar pa
olika chefsnivaer, adjungerade ordférande i socialndmnden, en ekonom och en HR-chef
samt projektadministratéren.

Ett projekt med delat ansvar mellan tre delprojektégare dar parterna hade olika
utgangspunkter och dar beslut skulle tas i konsensus medfarde utforliga diskussioner
innan alla var dverens. Att vara tre projektdelédgare med olika forutsattningar
medverkade till att starten blev problematisk. Forarbetet till projektet borde ha sett
annorlunda ut. Spelreglerna var inte satta. Att na konsensus i alla beslut var till exempel
nagot som tillkom under resans gang. Det var bland annat en utmaning att fa
projektledare pa plats.

Styrgruppen arbetade under hosten 2016 med att ta fram representanter till projektets
referensgrupp. Man sokte erfarenhet fran forskning och universitet men ocksa fran olika
brukarorganisationer for att skapa bredd i gruppen. For att styrgruppen skulle samla sig
i sina tankar och visioner runt projektet genomférde man en visionsdag under ledning
av en innovationskonsult.

Projektets styrgrupp paborjade projektet innan projektledare var pa plats och inledde
med en kick-off den 2 december 2016. Medarbetare inom barn och ungdom myndighet
bjods pa gemensam lunch samtidigt som styrgruppens medlemmar beskrev projektet
med mal, syfte och upplagg. Man informerade om de fem olika arbetsgrupperna och
bjod in socialsekreterarna att anméla sig.

Projektledare och samordnare

Rekryteringen av projektledare till projektet paborjades i augusti 2016, men drog ut pa
tiden. Rekryteringen fick goras i tvd omgangar under hosten innan styrgruppen var enig
i beslutet. Under tiden rekryterades en projektadministrator for att handldgga och
verkstélla praktiska delar. Den andra annonseringen gjordes i november 2016 och
beslut togs av en enig styrgrupp i slutet av december 2016. Projektledaren borjade sitt
uppdrag den 1 mars 2017 och projektadministratéren fanns kvar till den 31 mars 2017.

Under hosten 2017 beslutade styrgruppen att inom ramen for projektet tillsatta
ytterligare en resurs till projektet. En samordnare behdvdes for att ta fram ett tydligt och
strukturerat introduktions- och kompetensutvecklingsprogram. Projektledaren och
samordnaren skulle arbeta nara och tillsammans i uppdraget. Forvaltningens
ledningsgrupp beslutade enligt styrgruppens beslut och samordnaren bérjade sitt
uppdrag den 26 februari 2018.
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Arbetsgrupper — medarbetargrupper

Grunden i projektet har varit att utga fran medarbetarperspektivet i de fem olika
arbetsgrupperna. Medarbetarna fick mojlighet att anmala sig till den arbetsgrupp de vill
delta i. Det var dock en utmaning i att hitta tid och utrymme for att fa socialsekreterarna
delaktiga. Engagemanget fanns, medarbetarna ville, men de hade svart att avsatta tid pa
grund av den hoga arbetsbelastningen. Under arbetets gang har deltagandet i grupperna
varierat i allt fran engagerade och entusiastiska till upptagna pa grund av hog
arbetsbelastning eller till franvarande pa grund av sjukskrivning eller att man avslutat
sin anstallning.

Arbetsgrupp 1 - Behalla och rekrytera socionomer

Uppdraget for gruppen har varit att arbeta med fragestallningar kring:
strukturerat yrkesintroduktionsprogram

narvarande chef och kollegialt stéd

god arbetsmiljo

Overanstalla

16n

god arbetsmiljo, implementering av Arbetsmiljoverkets foreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo.

Resultatet av arbetsgruppernas diskussioner utifran ovanstaende blev féljande punkter:
Arbetsgrupp 1 har traffats atta ganger. Gruppen har haft hég narvaro.

e Universitetets syn pa socialtjansten &r negativ - synas, gastforelasa
Aspirantprogrammet - kan det utvecklas

Annonser - skapa attraktiv arbetsgivare, battre annonser, stavningen
Introduktionen av nyanstéllda maste bli battre

Kompetensutvecklingsprogram - for att behalla medarbetare

Stabilitets- och kompetensutvecklingsprogrammet

Chefernas arbetsforhallande - en mer narvarande chef, fa mail dagtid
Avrbetsbelastning, arbetsmiljo, antal &renden — man vill ha en god arbetsmiljo
Lo6n, l6nesatsning - diskussionen aterkommande under aret

Personalformaner - semestervaxling, friskvard m.m.

6 timmars arbetsdag - genomfort studiebesok i Enkdping

Kommunikationen fungerar inte i forvaltningen - nar inte upp eller ner
Organisationen — forandra omradesindelningen for en jamnare arbetsborda mellan
enheter

Mer administrativt stod

o Badttre IT-stéd och IT-system

Gruppen prioriterade och rangordnade de viktigaste punkterna vid sista motet:

1. Kommunikationen fungerar inte i forvaltningen — uppat — nedat

2. Introduktionen av nyanstéllda, Kompetensutvecklingsprogram, Stabilitets- och
kompetensutvecklingsprogrammet — viktigt for att behalla medarbetare.

3. Lonesatsning, personalformaner och 6-timmarsarbetsdag

4. Arbetsbelastning, arbetsmiljo, antal arenden — mer administrativt stod
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Arbetsgrupp 2 - Kompetensutveckling
Uppdraget for gruppen har varit att arbeta med fragestallningar kring:

aterkommande utbildningar som till exempel systemteori, skyddsbedoémning for all
personal, langre fortbildning/vidareutbildning for erfarna socialsekreterare
individuell kompetensutvecklingsplan

tillgang till aktuell kunskap/forskning med majlighet att tillampa denna
kvalificerad handledning

Resultatet av arbetsgruppernas diskussioner utifran ovanstaende blev foljande punkter:
Arbetsgrupp 2 har traffats atta ganger. Gruppen har haft blandad nérvaro.

Trovérdighet till detta projekt - dnskelistor ger inget, vill ha férandring nu
Utbildningstrappa som ger tydlighet for alla - en trappa i ex. fem steg
Stabilitets- och kompetensutvecklingsprogrammet

Introduktionsprogram for nyanstallda, exempelvis Néssj6, Malmo
Utbildningar - diskussioner om en rad olika exempel

Kunskapsoverforing - implementering - internt

Handledning for socialsekreterare

Fordjupade studier pa universitet och hdgskola, behalla erfarna socialsekreterare
Forutsattningar for utbildning och studier - avsatt tid

Att sjalva forelasa pa universitetet - gastforelasa

Att kunna implementera de utbildningar man gatt, fa forutsattningar
Socialstyrelsens och SKL:s utbildningar och kurser

Kompetens- och befogenhetstrappa som finns hos Socialtjansten Gavle

Forvaltningen behdver skapa struktur for:

Kompetenskartlaggning

Checklistor for introduktion och utbildningar

Individuell utbildningsplan att diskutera vid medarbetarsamtal

Att inrétta en tjanst — en utvecklingsledare som haller ihop all introduktion och
kompetensutveckling, vilket resulterat i att inom ramen for projektet har anstallts en
samordnare for introduktions- och kompetensutvecklingsprogram.

Gruppen prioriterade och rangordnade de viktigaste punkterna vid sista motet:

Nook~wbdE

Att skapa en utbildningstrappa som ger tydlighet for alla, en trappa i ex. fem steg
Stabilitets- och kompetensutvecklingsprogrammet — (Anna-Lena Lindqvist)
Introduktionsprogram for nyanstéllda

Utbildningar — efter det forslag som tagits fram under 2017

Kompetens- och befogenhetstrappa (Socialtjansten Gévle)

Kunskapsoverforing — att kunna implementera de utbildningar man gatt.
Socialstyrelsens och SKL:s utbildningar och kurser

Resultatet av gruppens diskussioner har bland annat utmynnat i att férvaltningen inom
ramen for projektet Kurséndring anstéllt en samordnare for introduktions- och
kompetensutvecklingsprogam. Samordnarens uppdrag har varit att forma ett gemensamt
introduktionsprogam och ta fram forslag till ett kompetensutvecklingsprogram.
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Arbetsgrupp 3 - Karriarvagar

Uppdraget for gruppen har varit att arbeta med fragestallningar kring:
o flera specialistsocionomer

o stdrre utrymme for att arbeta proaktivt

o flera alternativ

Resultatet av arbetsgruppernas diskussioner utifran ovanstaende blev foljande punkter:
Arbetsgrupp 3 har traffats sju ganger. Gruppen har haft varierad narvaro.

e Alternativa karriarvagar

Vad kan arbetsgivaren gora for att behalla socialsekreterare pa barn och ungdom
Inte attraktivt att vara enhetschef

Specialisttjanster - innehall och former

Grénsdragning mellan specialister och enhetschefer

Specialister i team och specialister pa enhet — ett stort behov av vardagsnéra stod
Specialist pa LVU, hedersrelaterat vald

Expert-team, ex. valdsteam eller forstarkarteam

Olika typer av karriartjanster sasom, specialister, gruppledare, teamledare m.m.
Utvecklingsledare som kan bevaka forskning och framtid

Chefskarriar

Att besbka kommuner som har andra typer av karriartjanster

Utav olika karriarvagar formades diskussioner om kompetensutveckling

Behov av en utbildningstrappa - hur man kan géra karriar

En kompetens- och befogenhetstrappa

Stabilitets- och kompetensutvecklingsprogrammet

Introduktionsprogram for chefer

Utbildning i ledarskap, steg 1

Loneutveckling och kompetensutveckling ska hdnga ihop

Utbkad anvéandning av datorn i arbetet, skriva direkt i moten

Kommunikation och information i férvaltningen behdver bli béattre

Utav olika karridrvagar formades diskussioner om kompetensutveckling m.m.
Behov av en utbildningstrappa - hur man kan goéra karriar

En kompetens- och befogenhetstrappa

Stabilitets- och kompetensutvecklingsprogrammet

Introduktionsprogram for chefer

Utbildning i ledarskap, steg 1

Loneutveckling och kompetensutveckling ska hanga ihop

Uttkad anvandning av datorn i arbetet, skriva direkt i méten med klienter
Kommunikation och information i férvaltningen behéver bli béattre

Gruppen prioriterade och rangordnade de viktigaste punkterna vid sista motet:

1. Specialisttjanster har varit det mest prioriterade i denna grupp

Att forvaltningen tillsatt specialister pa enheterna har forbattrat laget i arbetsgrupperna
och har gett enhetscheferna ett battre stod. Det ar viktigt att vi kan ldra av varandra pa
och mellan enheter. Att vara specialist ar att vilja arbeta med larandeprocessen.
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Kompetensniva pa specialisttjanster pa barn och unga myndighet.

Det finns en stor oro att man lagger kompetenskraven for lagt for att vara specialist och
att man darmed sanker nivan. Det & mycket viktigt att cheferna haller en hog kravprofil
i annonserna.

e & o W

Utveckla karridrvéagar

Att utveckla specialistrollen i olika nischer.

Att kunna fa prova pa jobb pa andra enheter, andra uppdrag.
Att fa ga bredvid en chef for att prova pa chefsuppdrag.

Arbetsgrupp 4 - God arbetsmiljo
Uppdraget for gruppen har varit att arbeta med fragestallningar kring:

rimlig arbetsbelastning

forutsattningar for chefer att fullfélja sitt arbetsmiljéansvar
ledarstruktur/dialog/voice

fysisk arbetsmiljo

arbetssatt

forsiktighet i organisationsférandringar

administrativt stod som underlattar arbetet

se 6ver om rad och stodverksamheten och 6ppenvarden (férebyggarjobbet)
effektivare kan stdtta myndighetsutdvningen

Resultatet av arbetsgruppernas diskussioner utifran ovanstaende blev foljande punkter:
Arbetsgrupp 4 har traffats nio ganger. Gruppen har haft varierad narvaro.

God arbetsmiljo for att trivas pa jobbet - bygga team for att stirka arbetsgruppen
Introduktion - ett bra introduktionsprogram — en god introduktion har stor betydelse
for trivsel

Utbildning - upprétta en kompetensutvecklingsplan

Organisationen — att se 6ver omradesindelningen och jamna ut arbetsbelastningen
Anpassa arbetsbelastningen individuellt

Ledarskapets betydelse - en tydlig, engagerad och narvarande chef samt att skapa
delaktighet

Tydliga rutiner som ar lika for alla och latta att hitta

Arbetssétt och metoder som underl&ttar och utvecklar

Forbattra det administrativa stodet

Tekniska losningar - IT och teknik sparar tid i arbetet, barbara datorer for att skriva
direkt

Att forbattra kommunikationen och informationen fran chefer och ledningsgrupp
Lonen och formaner som gor arbetet attraktivt

Anordna gemensamma aktiviteter som starker forstaelsen for varandra, temadagar,
resor m.m.

Manga forslag pa att starka gemenskapen i arbetsgruppen

Att lara av varandra mellan enheterna

Omvardnad och aterhamtning

6 timmars arbetsdag

Deltagit i arbetsmiljokonferensen "Gilla jobbet"

Att se over den fysiska arbetsmiljon, svart att dela rum, arbeta ostort
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Gruppen prioriterade och rangordnade de viktigaste punkterna vid sista motet:

1. Att forbattra kommunikationen och informationen fran chefer och ledningsgrupp
Det &r sa viktigt att kommunikationen fungerar pa olika hall i forvaltningen. Att ha
bra rutiner som man hittar enkelt har att géra med kommunikationen.

2. Ledarskapet - en tydlig, engagerad och narvarande chef, delaktighet.
Ledarskapet har stor betydelse. Vid forandringar ar det viktigt att de som berérs blir
informerade och kéanner sig delaktiga. Ledarskap och kommunikation hanger ihop.

3. Ett bra introduktionsprogram och att uppratta en kompetensutvecklingsplan
Man vet att det ska komma igang i och med den nya samordnaren, men vill &nda
betona att detta ar sa viktigt.

4. Forbattra det administrativa stodet. Det administrativa stodet ar sa betydelsefullt for
att socialsekreterare ska kunna arbeta med sitt uppdrag.

5. Att se over den fysiska arbetsmiljon, svart att dela rum och arbeta ostort.

Arbetsgrupp 5 - redan anstallda, som behover, far komplettera till
motsvarande socionomexamen

Uppdraget for gruppen har varit att arbeta med fragestallningen:
e utreda forutsattningarna att arbetsgivaren stottar

Resultatet av arbetsgruppernas diskussioner utifran ovanstaende blev féljande punkter:

Arbetsgrupp 5 har traffats fem ganger under 2017. Gruppen har haft varierad narvaro.

e Bakgrundsinformation

e Behdrighetsutredningen

e Forslag till reviderade foreskrifter om behorighet att utfora vissa arbetsuppgifter i
social barn-och ungdomsvard. Skrivelse har gatt ut till kommunerna pa remiss.
Uppsala kommun har svarat. SKL har lamnat ett svar dar man sager: "att de
handlaggare som vid behdrighetsregleringens ikrafttradande, 1 juli 2014, arbetade
med myndighetsutévning inom den sociala barn- och ungdomsvarden med
automatik ska anses behoriga." De anser ocksa att regeringen via larosatena ska
erbjuda den kompletterande uthildning som féreskrifterna innehaller och att den gar
att fa som distansutbildning. Det kommer att bli kostsamt for kommunerna att
ordna allt pa egen hand.

e Invantar Socialstyrelsens nya foreskrifter om behdrighet.

Arbetsgrupp 5 har traffats 4 ganger under 2018.
e Den 1 februari 2018 kom de nya foreskrifterna

Arbetsgruppen har tillsammans med HR-chef diskuterat hur Uppsala kommun kan géra
det mojligt for tillsvidareanstallda att fa forutsattningar att studera och komplettera till
behdrighet inom ramen for pagaende arbete. De socialsekreterare som omfattats har
varit dels de som inte ar klara med sin socionomexamen, dels de som har en annan
universitetsexamen men behdver komplettera amnen. Det ska vara ett beslut som ar
6vergripande for hela forvaltningen oavsett var man arbetar.
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APT-moten varen 2018

For att aterkoppla de synpunkter som kommit fram i projektets arbetsgrupper med
6vriga medarbetare inom barn och unga myndighet beslutade styrgruppen att
projektledaren skulle bestka samtliga arbetsplatstraffar och traffa alla medarbetare for
en presentation och for att fa reflektioner. Under varen 2018 besokte projektledaren och
samordnaren 13 arbetsplatstréaffar och traffade 148 medarbetare och chefer for att fa
respons pa arbetsgruppernas synpunkter. Nedan listas de kommentarer som inhamtades
vid traffarna tillsammans med de kommentarer om vad det &r som gor att man stannar
kvar i yrket pa arbetsplatsen.

Medarbetarnas synpunkter vid aterkoppling pa APT-moéten:

o Behdvs lika introduktion for alla — viktigt for att stanna

o Att det finns introdukttrer som tar hand om och ger stdd till nya

o Kompetensutveckling och kompetenstrappa for att utvecklas

o Erfarna socialsekreterare behdver langre utbildningar for utveckling och for att
stanna kvar

e Lon — battre I6neutveckling alla nivaer, geografin paverkar, kan pendla

e 6 timmars arbetsdag?

e Procapita — kritik mot systemet, behov av support

e Behov av administrativt stod

e Behov av rutiner och struktur som &r lika for alla enheter

o Digitalt — Behov av IT-utbildningar i olika system, arbeta mer digitalt vid besok

o Delaktighet och inflytande &r viktigt

e Kommunikationen maste fungera battre

e Attityder och synsatt om jobbet behdver fordndras. Det &r ett roligt jobb

e Manga forandringar leder till stor personalomsattning

e Man kan gora forandringar utan att tappa personal

e Bemanning — att det ska finnas personal pa tjansterna

o Skapa gemenskap i arbetslaget viktigt

e  Arbetsmiljo

o Gemensamt ansvar for en god arbetsmiljo

o FOrbéattra kontakten med universitetet och utbildningen

e VVFU och aspiranter viktiga for framtiden

o Visa det stora utbud av insatser som Socialférvaltningen i Uppsala har att erbjuda

Detta gor att jag stannar i arbetet som socialsekreterare inom barn och
ungdom myndighet

Det 4r ett roligt och spadnnande jobb

Gemenskapen, ett bra team att jobba i, en engagerad arbetsgrupp

Det finns ett gott stod fran kollegor och chef

Att man far uppskattning i jobbet — att bli sedd

Att det finns kompetensutveckling och utvecklingsmdjligheter for socialsekreterare.
Att det finns stdd for nya socialsekreterare att bolla med — introduktorer

Uppsala har manga mojligheter, manga alternativ for socialsekreterare att anvanda
for klienterna/brukarna
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Andra arbetsgrupper i olika forandringsarbeten

For att implementera synséattet med ékad medarbetamedverkan i férvaltningen verkade
projektets styrgrupp for att socialsekreterare fran verksamheten aven skulle ingd i andra
arbetsgrupper. Nedan beskrivs nagra av de grupper som blev en del i utvecklingen.

Arbetsgrupp éversyn av omradesindelningen

Under 2017 pabdrjade avdelningscheferna inom avdelning barn och ungdom en
dversyn med syfte att jamna ut férdelningen av arenden/utredningar mellan enheterna.
Tidigare har enheterna varit indelat i fyra geografiska omraden fér barn respektive
ungdom, vilket ledde till en ojamn arendebelastning. Beslut togs att omradet Gottsunda
skulle vara intakt for att man dar skulle kunna fortsatta arbetet i samordning med polis
och andra myndigheter. Det skulle finnas fyra utredningsenheter for barn och fyra
utredningsenheter for ungdom. De sex enheterna pa Hamnesplanaden skulle vara
jamnstora. Malsattningen var att arbetsbelastningen skulle vara jamn mellan enheterna.

Avdelningscheferna for barn respektive ungdom har lett arbetet som inleddes med tva
arbetsmaten varen 2017. | samband med denna 6versyn skulle man samtidigt fa en bild
av arbetsbelastningen for socialsekreterare. Genom att andra arendeflddet skulle arbetet
bli mer transparent mellan enheterna. | arbetsgruppen ingick representanter fran
enhetscheferna, fackliga foretradare, HR-chef samt projektledare for projektet. Till
motet i december 2017 bjods dven socialsekreterare fran arbetsgrupperna med for att
oka delaktigheten fran medarbetare. Under varen 2018 genomfordes flera
planeringsmdten déar bade medarbetare och fackliga foretradare deltog. Majligheten for
medarbetare att vara med var dock begransad eftersom de ordinarie arbetsuppgifterna
tog dverhand. | denna arbetsgrupp med uppgift att planera och organisera en férandrad
omradesindelning av de atta enheterna hade forvaltningen for forsta gangen
medarbetare med under planeringsstadiet, vilket inte varit fallet tidigare.

Arbetsgrupp 6-timmars arbetsdag

| tva av projektets arbetsgrupper kom medarbetarna med forslag att fa arbeta 6-timmars
arbetsdag. Det fanns pa forsok i andra kommuner och socialsekreterarna ville 6ka
mojligheten till kompetensutveckling, aterhamtning och variation i sitt arbete. Det fanns
ocksa 6nskemal om att fa ha skrivdagar i hemmet. Tillsammans med projektledaren
akte sju socialsekreterare pa studiebesok till Enkopings kommun for att ta reda pa mer.
Darefter gjorde tva arbetsgrupper en SWOT-analys. Socialsekreterarna ansag att
6-timmars arbetsdag skulle ge battre forutsattningar och skapa battre arbetsmiljo.
Fragan utmynnade i att socialférvaltningen fran januari 2018 skapade en ny arbetsgrupp
tillsammans med forvaltningens HR-chef, projektledaren, medarbetare och chefer.
Arbetsgruppen gick ifran tanken om 6 timmars arbetsdag efter diskussion med SKL
(Sveriges Kommuner och Landsting) som férde fram att arbetsgivare pa lokal niva inte
har ratt att gora forandringar i heltidsmattet.

Uppdraget till den nya arbetsgruppen var att ta fram underlag och forutséttningar for att
kunna prova arbetstid 6:2 pa nagra enheter inom barn och ungdom myndighet. |
Sundsvall (som hade testat 6-timmars arbetsdag under en projekttid) hade man utifran
kravet pa heltidsmattet Gvergatt till att anvanda begreppet arbetstid 6:2. Arbetsgruppen
bestod av medarbetare, chefer, fackliga féretradare, projektledaren, HR-specialist och
leddes av forvaltningens HR-chef.
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Omréaden som diskuterades var:

Hur hade Sundsvall gjort med 6:2 i arbetstid?

Att reglera arbetstiden och ha fasta tider 8-15 resp. 10-17
Att inte ha arsarbetstid

Att ha tid for reflektion, aterhamtning

Att ha tid for kompetensutveckling

Behov av administrativt stod

Kunde Uppsala géra nagot liknande som Sundsvall - ett 6:2 - med arbetstid sex timmar
klientnara arbete och tva timmar for kompetensutveckling och friskvard? Det behovdes
mer information om vilka forutsattningar som skulle galla for 6:2 arbetstid. Det fanns
ocksa en stor efterfragan hos medarbetare pa att préva nagot som gjorde skillnad och
som kunde forbattra den stressade situation som manga handlaggare lever med. Fragan
var om 6-timmars arbetsdag var mojlig eller inte.

En tabellférdelning gjordes, se bilaga:

e Tydliggora vad som ska inga i de 6 timmarna.

e Tydliggora vad som ska inga i de 2 timmarna.

e Vad behdver regleras och vad ska inte regleras?

Syftet med denna arbetsmodell var att det skulle ge stérre mojlighet till terhamtning
och utveckling, men arbetstidsavtalet behdvde &ndras. Férvaltningens ledningsgrupp
gav klartecken till att ge uppdrag till ndgra enheter att testa 6:2. Fragan togs darefter
upp pa ett enhetschefsmate. Var det mojligt att prova 6:2? Att identifiera vad de tva
timmarna ska innehalla och ge en vagledning. Hur sag medarbetarna pa mojligheten att
dela in arbetstiden i 6:2?

Medarbetarna var intresserade om forutsattningar fanns. Enhets- och avdelnings-
cheferna sag svarigheter med att hinna med arbetet i forhallande till den arbetsméngd
som fanns. Ytterligare en faktor som diskuterades av medarbetarna var arbetstids-
avtalet. Man var inte beredd att byta bort arsarbetstiden. Efter diskussioner mellan
chefer och medarbetare pa enheterna var slutsatsen att det inte var mojligt att klara av 8
timmars arbete pa 6 timmar nar man har alldeles for hog arbetsbelastning.

Fragan och diskussionen om 6-timmars arbetsdag har haft stor medarbetarmedverkan.
Den har dock inte lett fram till nagon konkret forandring. Den slutsats forvaltnings-
ledningen och HR drog var att arbetsbelastningen ar for stor och att det rader
personalbrist pa enheterna. Medarbetarna har dock kvar 6nskemal om att fa kunna
arbeta enligt 6:2 arbetstid. Forvaltningen satsar pa att forbattra bemanningen. Darefter
kan fragan tas upp pa nytt.

Arbetsgrupp — Kommunikation

I november 2017 anordnade projektet en Dialogdag tillsammans med arbetslivsforskare
Wanja Astvik i. Flera kommentarer fran dagen handlade om forvaltningens brister i
information och kommunikation. I arbetsgrupperna fortsatte medarbetarna att patala att
kommunikationen och informationsflodet maste bli battre och tydligare. Projektets
styrgrupp utsag en arbetsgrupp bestaende av fyra styrgruppsmedlemmar, HR-chefen



29 (55)

samt forvaltningens kommunikationsstrateg. Uppdraget var att ta fram forslag pa béttre
former for en fungerande kommunikation i verksamheten.

Uppdraget for arbetsgrupp kommunikation var:

e Forandringsarbete i stora och sma fragor - hur skapas delaktighet?
Kommunikationsplan for forandringar finns — hur anvands den?
Informationskanaler — uppifran och ner och nerifran och upp
Cheferna - synas i verksamheten regelbundet

Att prova enkatverktyg for att skapa delaktighet fran medarbetare

De fragor som lyftes i arbetsgrupp kommunikation var att medarbetarna har en kénsla
av att inte bli lyssnade pa. Hur lyssnar vi pa medarbetare pa ett djupare satt?
Medarbetarna upplever att informationen inte nar upp och ner i organisationen — hur
skapar vi fungerande informationskanaler? Hur kan man lyssna pa medarbetare pa
enheterna pa ett systematiskt satt? Kan APT forbattras/utvecklas? Vi behéver en karta
for att beskriva flodet av information och kommunikation.

Arbetsgruppens diskussioner handlade om:

e APT-moten — Struktur och ordning som ger underlag for béattre flode i
kommunikationen uppat och nedat. Hur kan medarbetare anméla punkter till APT?
Kan vi justera mallar? Hur ar kulturen/klimatet pa enheterna med 6ppenhet?

Vi vill testa enkatverktyget Webropol pa nagra enheter

Ledningsgrupp och samverkansgrupp — hur nar man ut med information?

Insidan — Vad ska kommuniceras via kommunens intranét?

Forandringsledning och kommunikation

Forvaltningen satsar pa att skapa ”Véal fungerande arbetsgrupper”

Resultatet av arbetsgruppens arbete blev:

Att vid forandringsarbete alltid skapa delaktighet, medarbetarmedverkan
Att vid organisationsforandring skapa delaktighet

Att fortsatta med Dialogdag for medarbetare

APT — utveckla mallen fér 6kad delaktighet och transparens

Nagra enheter bor testa ett enkatverktyg for 6kad delaktighet

Insidan (kommunens intranét) — forvaltningen arbetar med forbattringar
Att utveckla mer av Feed-back kultur och ev. Appreciative Inquiry

Studiebestk

Angelholm

Den 22 maj 2017 fick projektet besok av 14 personer fran socialforvaltningen i
Angelholm. Styrgruppen gjorde en gemensam presentation av laget i projektet,
bakgrund och nutid. Vi hade en gemensam diskussion om vara forutséttningar och
villkor for att kunna behalla och rekrytera socialsekreterare i socialférvaltningarna.
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Enko6ping

Den 29 maj 2017 genomforde projektet ett studiebesdk hos socialforvaltningen i
Enkdping. Projektledaren och sju socialsekreterare reste till Enkoping och fick traffa en
socialsekreterare, en teamledare och en enhetschef. De presenterade bakgrund och
erfarenheter av att infora 6-timmars arbetsdag. En sérskild redovisning av besoket och
deras erfarenheter finns i bilaga. Se bilaga: Studiebesok pa Socialkontoret i Enkoping

Malmo

Den 30 augusti 2017 genomférde projektet ett studiebestk hos socialférvaltningen i
Malma. Vid besoket deltog fyra medarbetare fran projektet i Uppsala och atta
medarbetare fran Malmo. Vi fick en presentation av den nya omorganisationen i Malmo
stad. Namnderna hade slagits samman fran 1 maj 2017. Vi fick ocksa en gedigen
genomgang av deras kompetensutvecklingsarbete, arbetsmiljcarbete och det
forvaltningsovergripande introduktionsprogrammet som de tagit fram. Den 10 april
2018 gjorde projektet ytterligare ett besok i Malmé. Projektets samordnare for
introduktions- och kompetetensutveckling, projektledaren samt HR-partner besokte
deras samordnare for att fa en mer detaljerad bild av introduktionsprogrammet.

Nacka

Den 6 november 2017 deltog socialdirektoren, en avdelningschef och projektledaren
frén projektet vid ett studiebesok till socialférvaltningen i Nacka kommun. Ovriga
deltagare var forvaltningens ledningsgrupp och stabsfunktioner. Syftet var att se hur
Nacka hade organiserat sig efter att ha genomfort en malgruppsanalys. Nacka har
organiserat sig efter ett flode med fokus pa brukarens basta. Mer information pa:
www.nacka.se/kommun--politik/organisation/nacka-kommuns-processer/

Huddinge

Den 15 maj 2018 genomfdrde projektet en workshop tillsammans med socialtjansten i
Huddinge kommun. Vid bestket deltog chefer, utvecklingsledare, samordnare,
medarbetare samt fackliga foretradare m.fl. fran Huddinge samt motsvarande
representanter fran projektets styrgrupp, socialforvaltningen och Uppsala kommuns
Utvecklingsgrupp socionomer”. Huddinge kommun har sedan 10 ar tillbaka en
framgangsrik modell med ett systematiskt arbete kring praktikanter, trainee och éver till
nyanstélld socialsekreterare. De arbetar med att forbattra arbetsgivarvarumérket och
aktiviteter kopplade till det. Introduktionen &r forandrad for att mota nya
socialsekreterare som kommer direkt fran utbildningen. Huddinges framgangsfaktorer
ar att vara nara verksamheten, vaga testa samt att kommunikation och HR hénger vél
samman. Mer information pa: www.huddinge.se/arbete-och-
karriar/traineeprogram/huddingetrainee-socionom/

Sundbyberg

Den 6 november 2018 genomfdrde projektet en workshop med Mottagningsenheten i
Sundbybergs stad. Vid besoket deltog enhetschef, gruppledare, medarbetare och
utvecklingsledare. Projektet Kursandring inledde med att presentera erfarenhet av
projektet. Dérefter presenterade Mottagningsenheten i Sundbybergs stad sitt arbete med


http://www.nacka.se/kommun--politik/organisation/nacka-kommuns-processer/
http://www.huddinge.se/arbete-och-karriar/traineeprogram/huddingetrainee-socionom/
http://www.huddinge.se/arbete-och-karriar/traineeprogram/huddingetrainee-socionom/

31 (55)

feedback kultur och Appreciative Inquiry (Al) och hur de lyckats bemanna sin enhet,
behalla socialsekreterare och minska sjuktalen. Syftet var att se hur de har arbetat for att
ge inspiration och fokus pa det som fungerar. Nar de inledde sitt arbete 2015 hade de
underbemanning, hog personalomséttning och hoga sjukskrivningstal. Fokus lag pa att
skapa arbetsgladje, teamanda, feed-back kultur och att fa in mod och stolthet. Det kom
in nya handlaggare, inga slutade, sjuktalet sjénk och de hade en éverbemanning. De
arbetar proaktivt med feedback-kultur och arbetsgladje. www.sundbyberg.se

”Forbattringsresan” med den nationella samordnaren

Projektet Kurséndring deltog vid samtliga konferensorter i den nationella samordnaren
Cecilia Grefves avslutnings- och rundresa hdsten 2017. Eftersom projektet till halften
finansierades av medel fran Socialdepartementet fanns det ett nationellt intresse att folja
projektet Kursandring. Vid varje konferenstillfalle presenterade fyra representanter fran
projektets styrgrupp (en av vardera delprojektégare samt projektledaren) en lagesbild
fran bakgrund till nuvarande situation. Redovisningen genomfordes i plenum.
Konferensorterna var Malma, Linkoping, Goteborg, Lulea och Stockholm.

Workshop for enhetschefer

Projektledaren har genomfért workshops med 14 enhetschefer for barn och ungdom
myndighet vid sju tillfallen under 2017 och 2018. Syftet har dels varit att cheferna ska
kanna delaktighet i projektet och dels varit att lyssna in chefernas arbetssituation,
arbetsmiljo och villkor. Medarbetare i projektets arbetsgrupper har uttryckt oro for
enhetschefernas arbetsbelastning. Cheferna har bekréaftat den bilden, vilket har utgjort
underlag for fortsatta insatser for chefer. Innehallet har utformats i dialog med
enhetscheferna.

Innehall i workshops:

Workshop 1 — Information om projektet, chefernas arbetsmiljo, ledarskap m.m.
Workshop 2 — Enhetschefens roll och arbetsuppgifter, implementering projektet
Workshop 3 — Introduktion av nyanstallda, dialog och kommunikation
Workshop 4 — Arbetsmiljd, ge varandra goda exempel

Workshop 5 — Projektets fokusomraden, rimliga arbetsforhallande for chefer
Workshop 6 — Information, kommunikation, relation, enhetschef — specialist
Workshop 7 — Roller enhetschef — specialist, forbattringsarbete, ledarskap

Dialogseminarier med arbetslivsforskare Wanja Astvik

Projektets styrgrupp har anordnat tre dialogseminarier i samarbete med
arbetslivsforskare Wanja Astvik. Syftet har varit att skapa en grund for att 6ppna upp
for en battre dialog mellan chefer och medarbetare. Utgangspunkten har varit Wanja
Astviks nationella forskning som handlar om socialsekreterares arbetssituation.


http://www.sundbyberg.se/
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Inledningsvis genomfordes tva dialogseminarier hosten 2016. Amnet var: “Hallbar
socialtjanst — relationen mellan arbetsmiljo och verksamhetsstyrning”.

Den 19 oktober anordnade styrgruppen ett seminarium for politiker, chefer och
skyddsombud och den 24 november anordnades ett motsvarande seminarium for
medarbetare och chefer.

Ytterligare ett dialogseminarium genomférdes den 17 november 2017. Seminariet var
uppdelat i formiddag och eftermiddag med samma innehall. Pa formiddagen deltog 40
medarbetare och pa eftermiddagen deltog 35 medarbetare fran barn och ungdom
myndighet. Moderator for dagen var Josefine Johansson fran Akademikerforbundet
SSR. Dagen inleddes med en nulé&ges presentation av projektet och darefter
presenterade Wanja Astvik resultatet av sin forskning. Oppenhet och delaktighet ar
viktiga komponenter for en hallbar socialtjanst. Medarbetarna fick tid for diskussion i
grupper och vid den aterkopplande dialogen i storgrupp lyftes en rad olika faktorer upp.
Fragorna rérde omraden sasom:

Oppenhet och dialog

Brist pa information och kommunikation
Loneldget och Iéneutvecklingen for socialsekreterare
Det goda sociala arbetet, informationsmaterial
Introduktion av nyanstallda har stor betydelse
Kompetensutveckling och kompetenskartlaggning
Ledarskapet, enhetschefernas situation
Arbetsbelastningen betydelse for att stanna i yrket
Administrativt stod

Att fa fora dialog direkt med politiken

Den psykosociala arbetsmiljon

Den fysiska arbetsmiljon

IT-system som ska fungera utan problem

Arbetsgrupp Dialogdag

For att folja upp synpunkter och kommentarer fran Dialogdagen tillsatte styrgruppen
varen 2018 en arbetsgrupp for att efterarbeta materialet. Gruppen bestod av en
representant fran varje projektdeldgare samt projektledaren. Syftet var att sammanstélla
de omraden som kommit upp pa Dialogdagen den 17 november 2017. Redovisningen
gjordes i tabellform efter nedanstaende omraden och presenterades utifran:

A. Synpunkter fran medarbetare B. VVad projektet har gjort C. Resultat. Darefter fick
medarbetarna se tabellen vid sommarlunchen den 14 juni 2018 och fick da ytterligare
majlighet att kommentera inom de olika omradena. Syftet var att medarbetare skulle
kunna se om projektet eller arbetsgivaren gjorde nagot av de synpunkter som kommit
upp. Se bilaga: Dialogdagen - redovisning i tabell 2018-06-14

Omradena var:

e Oppenhet - delaktighet - dialog
Kommunikation

Introduktion
Kompetensutveckling

Lon
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Kvalitetsutveckling
Administrativt stod
God Arbetsmiljo
Fysisk arbetsmiljo

Brukarorganisationernas medverkan

Brukarorganisationerna Forum for Brukarinflytande, Barnombudet och KNAS-hemma
har deltagit i projektets referensgrupp under 2016 - 2018 och under 2018 dven som
representanter i projektets styrgrupp.

Efter forslag och diskussioner i styrgruppen beslutades att brukarmedverkan utéver
referensgruppen aven skulle inga i projektets styrgrupp. Det gjorde det mojligt for
brukarorganisationerna att lyfta olika forslag och idéer till beslutande niva pa ett annat
sétt. Forum for Brukarinflytande foreslog en brukarundersékning enlig deras koncept,
vilket ledde till att under maj och juni manad 2018 genomforde de en IPP (Inflytande
Pa Plats) i vantrummet hos barn och ungdom myndighet. Undersékningen gav utrymme
for saval brukare, anhoriga, personal och 6vrig personal att fa uttrycka sina
uppfattningar. Resultatet presenterades i en sérskild rapport i november 2018.
Sammanfattningsvis gav den en blandad bild av ris och ros. Rapporten finns att lasa pa
deras hemsida www.brukarinflytande.se

Brukarmedverkan fran Barnombudet har innehallit bidrag med material for att starka
barns delaktighet i motet med socialtjansten. Det har handlat om utbildning i verktyget
”’In my shoes” for tva socialsekreterare samt forslag om material i form av broschyrer
som stdd till socialsekreterare i motet med barn.

Frukost och sommarlunch for medarbetare

Styrgruppen ville ge medarbetarna inspiration och idéer om hur man kan ta hand om sin
halsa och hur man skapar en god arbetsmilj6. Ur detta foddes idén om frukostméten
kombinerade med korta féreldsningar. Projektet bjod in medarbetarna sammalagt sex
ganger vid arbetets start mellan klockan 8 till 9. Frukost stod pa bordet och ndgon
forel&ste eller informerade. Nedan foljer korta beskrivningar av frukostmétena.

Frukost under 2017 och 2018

1. Oktober 2017 - Projektet bjod 70 medarbetare inom BoU myndighet pé frukost
samtidigt med en kort halsoinspirerande forel&sning av Ewa Bi. Aktiviteten blev
mycket uppskattad.

2. November 2017 - Projektet bjod 55 medarbetare inom BoU myndighet pa frukost
samtidigt med en kort inspirerande genomgang av "kontors-yoga", yoga-rorelser
sittande pa stol. Yoga-instruktér Maria Woglinde holl i aktiviteten och den var
mycket uppskattad.

3. Februari 2018 - Projektet bjod 55 medarbetare inom BoU myndighet pa frukost
samtidigt som vi fick inspiration av HR-specialist Alain Mardokhi, ansvarig for
Uppsala kommuns hélsoframjande insatser i Orkidén. Ett uppskattat, roligt och
lekfullt inslag.


http://www.brukarinflytande.se/
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4. Mars 2018 - Projektet bjod 75 medarbetare inom BoU myndighet pa frukost
samtidigt som medlemmar ur projektets styrgrupp redovisade hur langt vi har
kommit, vad som gjorts och kommer att géras inom projektet. Medarbetarna
uppskattade att fa en aterkoppling

5. April 2018 - Projektet bjod 75 medarbetare inom BoU myndighet pa frukost
samtidigt som vi terkom med en kort hélsoinspirerande forelasning av Ewa Bi.
Det var manga nya medarbetare som inte hort Ewa Bi vid forra tillfallet.

6. Oktober 2018 - Projektet bjod 90 medarbetare inom BoU myndighet pa frukost
samtidigt som nagra medarbetare fran tre olika enheter i forvaltningen fick beratta
om hur de gor pa sin enhet for att skapa ett gott arbetsklimat och en god
arbetsmiljo. Inslaget var mycket uppskattat och ett bra upplagg pa hur man kan lara
goda exempel av varandra.

Sommarluncher

For att kunna samla all berdrd personal och informera om utvecklingen inom projektet
beslutade styrgruppen att bjuda pa sommarlunch bade 2017 och 2018.

Den 1 juni 2017 och den 14 juni 2018 bjod projektet all personal inom barn och unga
myndighet pa sommarlunch, catering, och passade da pa att informera om hur langt vi
har kommit i projektet, hur diskussionerna har gatt i arbetsgrupperna samt vad vi
planerar framover. De omraden som arbetsgrupperna tagit fram presenterades pa stora
ark och alla hade mdjlighet att visa/kryssa for sina egna prioriteringar.

Resultatet fran den 1 juni 2017 blev en Topp-20 lista att arbeta vidare med.

Till den 14 juni 2018 hade styrgruppen utifran Dialogdagen den 17 november 2017
arbetat fram ett beskrivande schema 6ver de omraden medarbetarna ansag viktiga, vad
projektet paverkat eller genomfort samt vad forvaltningsledningen arbetat med. Se
avsnitt Arbetsgrupp Dialogdag ovan.

Frukostmingel fér socionomstudenter

Socialsekreterarna uppfattade att studenterna vid socionomprogrammet pa Uppsala
universitet hade en negativ bild av socialtjansten och detta ville man forsoka paverka
och foréandra. Under projekttiden har socionomstudenter bjudits in till barn och ungdom
myndighet vid fyra tillfallen. Vid det forsta tillfallet kolliderade dag och tid med andra
forpliktelser for studenterna, vilket gjorde att endast tva kunde komma.
Socialdirektoren informerade om forvaltningen och det blev en bra dialog med de fa
som kom.

Vid de andra tre tillfallena hade projektet en béattre dialog med studentféreningen
Socionomus vilket gjorde att planering och genomférande fick ett battre resultat.
Hdsten 2017 kom 25 studenter, varen 2018 kom 28 studenter och vid det sista tillfallet
kom 40 studenter. Forutom socialdirektdrens, projektledarens och samordnarens
medverkan var det tre till fyra socialsekreterare fran verksamheten som informerade om
sina arbeten. Syftet var att locka socionomstudenter till arbete inom socialforvaltningen
samt att motverka den felaktig information som spreds inom utbildningen. Projektet har
initierat goda kontakter med saval studentfreningen som med socionomprogrammet.
Fortsdttningsvis kommer Uppsala kommuns “Utvecklingsgrupp socionomer” att ta over
och arrangera frukostmingel fér socionomstudenterna.
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Utvecklingsgrupp socionomer

Utvecklingsgrupp Socionomer &r en kommundévergripande samarbetsgrupp.
Kommunen har bildat en gemensam arbetsgrupp som har i uppdrag att arbeta for att
Uppsala kommun ska bli en attraktiv arbetsgivare for socionomer. | gruppen ingar
Arbetsmarknadsforvaltningen, Aldreforvaltningen, Omsorgsférvaltningen och
Socialforvaltningen. Projektet Kursandring har deltagit i arbetet med projektledare,
samordnare, en enhetschef och en specialisthandlaggare.

Utvecklingsgruppens arbete startade under 2017. Man inledde arbetet med en workshop
den 4 oktober och har dérefter forsokt hitta former for det fortsatta arbetet. Under 2018
prioriterade gruppen uppgifter sdsom samarbete med universiteten, utatriktade
aktiviteter samt kommunikation. Projektet Kursandring har bidragit i samarbetet mellan
forvaltningarna med malsattningen att pa sikt skapa majligheter for att 6ka rekrytering
av socialsekreterare fran andra verksamheter.

Forelasningar — Stielli och Elvnéas — och litteratur

Forelasning av Christina Stielli den 8 december 2017 genomfdrdes for 185 medarbetare
fran hela Socialforvaltningen pa Uppsala Konsert och Kongress. Rubriken var “Skapa
Arbetsgladje”. Forelasningen handlade om kommunikation, medarbetarskap och
arbetsgladje. Det blev manga skratt och gav en del insikter i hur vi sjalva kan bidra till
att skapa arbetsgladje for varandra pa arbetet. Det var uppskattat av manga.

Forelasning av Simon Elvnas den 8 maj 2018 genomfordes for 165 medarbetare fran
Socialforvaltningen och HR-enheter inom Uppsala kommun pa Uppsala Konsert och
Kongress. Rubriken var ”Forelasning om ledarskap”. Forelasningen innehdll
beskrivning av den studie och det arbete Simon Elvnas genomfért med chefer. Hur
chefer blir medvetna om sitt ménster och beteende och hur de kan skapa férandring.
Det var en uppskattad foreldsning. For att sprida kunskapen och ¢ka medvetenheten
kopte projektet in Simon Elvnis bok “Effektfull — detaljerade studier av ledarskap — sa
okar du effekten av din tid” till alla chefer och styrgruppens medlemmar.

Projektet kopte dven in Jan Carlzons bok Riv pyramiderna” till alla chefer och till
styrgruppens medlemmar.

Arbetsmiljoatgarder, forbattrad miljo i medarbetarnas matsal

Projektet uppmarksammade en endagskonferens om arbetsmiljo, "Gilla jobbet"” den
26 oktober 2017. Tre medarbetare fran arbetsgrupp 4 deltog pa konferensen. Det var
mycket larorikt och givande. De fick med sig manga tips och idéer att ta vara pa i vart
fortsatta arbete for att skapa en god arbetsmiljo.

Projektet har bidragit till en battre inomhusmilj6 for medarbetare i den gemensamma
matsalen. Ljudnivan var besvérlig, vilket gjorde att man undvek att 4ta lunch dar. Inom
ramen for projektet utrustades matsalen med ljudabsorbenter av olika slag och miljon
blev betydligt battre bade ljudmassigt och i farg och form. Efter forandringen har det
blivit trivsammare i matsalen och de flesta medarbetarna &ter lunch tillsammans.
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IT — barbara datorer till medarbetare

Socialsekreterarna i projektets arbetsgrupper har efterfragat majligheten att bli mer
digitala i arbetssattet. Man vill byta ut till barbara datorer, kunna skriva direkt i besok
med klienter nar man ar tva handlaggare samt fa méjlighet att arbeta hemifran under
sina skrivdagar. Syftet med satsningen har varit att ge mojlighet till tidsbesparing i
socialsekreterarnas arbete. Projektet har uppmanat alla enhetschefer att begara utbyte
till barbara datorer. Med bérbar dator kan socialsekreterare ta med dator till
besok/hembesdk och skriva direkt. Besparingen innebar att man kan undvika
pappersanteckningar som senare ska foras in i verksamhetssystemet. Flertalet enheter
har bytt ut till barbara datorer under 2017. Resterande enheter har bytt till barbara
datorer under 2018. Denna insats har inte medfort kostnader for projektet.

Nagra socialsekreterare har redan borjat nytt arbetssétt genom att skriva direkt i datorn
vid besok, hembesok eller vid referenssamtal. For att 6ka digitalt arbetssatt har
projektet bekostat inkdp och montering av fem projektorer med dukar, tva TV-skarmar
till konferens- och motesrum samt TV-skarmar i tva besoksrum. Detta skapar dels
storre mojligheter till gemensamt arbete i grupp for medarbetarna pa enheterna och dels
att kunna vara transparent vid besok och visa vad man skriver i anteckningarna.
Mojligheten att anvénda Skype som ett komplement till personliga besok behdver
utvecklas. Syftet med satsningen ar att skapa forutséttningar for tidsbesparande atgarder
i socialsekreterarnas arbete.

Internt samarbete med HR-, IT-, Kommunikations- och
Kvalitetsavdelningarna

Projektledaren har haft ndra samarbete med Socialférvaltningens HR-chef under
projekttiden. Manga av de viktigaste fragorna i projektet ror HR-omradet.

HR-fragor som diskuterats I6pande ar:

e Loner och I6nestruktur, saval internt som i forhallande till kringliggande
kommuner. Detta ar en angelagen fraga for medarbetarna i arbetsgrupperna.
Loneutbildning for chefer

Rekrytering av nya socialsekreterare

Annonsering - attraktiv arbetsgivare

Kompetensutveckling - att upprétta en kompetensutvecklingstrappa for att
tydliggora utvecklingsmgjligheterna

6-timmars arbetsdag, infor forstudie och studiebesdk

Utvecklingsgrupp for socionomer, kommundvergripande
Organisationsfragor - 6versyn av omradesindelningen

Samverkan, utbyte av erfarenheter att samverka

Aktiviteter i projektet for att undvika dubbelarbete och for att dra utvecklingen at
samma hall

Projektledaren har ocksa bjudits in till andra HR-chefer i kommunen for att beskriva
projektet, bakgrund och syfte. Hur projektet arbetar, vad som planerats och uppnatts.
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IT-fragor

Projektledaren har under hosten 2017 haft aterkommande traffar med social-
forvaltningens IT-koordinator. Syftet har varit att 6ka det digitala arbetssattet.
Resultatet har blivit fler barbara datorer till medarbetarna samt projektorer och
TV-monitorer i métesrum.

Kvalitetsfragor

For att projektet skulle samordnas med forvaltningens kvalitetsledningssystem har
socialdirektoren och kvalitetsstrateg haft en presentation och genomgang for projektets
styrgrupp av det kvalitetsarbete som pagar i forvaltningen.

6. Introduktions- och kompetensutvecklingsprogram

Arbetsgrupper inom projektet Kursandring har inledningsvis fatt delge behov inom
introduktion och kompetensutveckling. En samordnare anstélldes inom projektettiden
och har sedan arbetat med uppgiften i samrad med projektledaren.

Kartlaggning av kompetens

Syftet med kartlaggningen har varit att fa en bild av medarbetarnas utbildningar och
kompetens for fortsatt planering av kompetensutvecklingsinsatser.

Malgruppen for kartlaggningen har varit socialsekreterare m.fl. i yrkeskategorin inom
barn och ungdom samt ensamkommande barn och ungdom myndighet. Konsulter,
praktikanter, administratdrer och enhetschefer ingick inte i kartlaggningen. Gruppen
blev totalt 163 medarbetare under aktuell kartlaggningsperiod (uppgifter kommer fran
kommunens personalsystem, Heroma).

Kartlaggnings- och svarsperioden avsag perioden den 17 april till den 15 maj 2018.
Under denna tid genomférdes dven en organisationsforandring inom avdelning barn och
ungdom. Enheterna bytte namn, ett specialistteam uppléses och specialisthandlaggarna
placerades pa enheterna.

Berorda enhetschefer fyllde i svar pa fragestéllningarna for sina medarbetare.
Utbildningarna och momenten som efterfragades var valda fran tidigare
kompetensutvecklingsplaner i forvaltningen. Antal svarande var 139 medarbetare och
bortfallet 24 medarbetare. Svarsfrekvensen blev 85 % och bortfallet 15 %. Redovisning
har gjorts per enhet och for grupperade omraden/enheter samt for alla enheter
tillsammans. Resultaten skiftar mellan enheterna. |1 denna rapport redovisas det
sammanlagda resultatet for alla 14 enheter inom barn och ungdom och
ensamkommande barn och ungdom myndighet.
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Hur lang erfarenhet har du av nuvarande arbetsuppgifter?
Antal svarande: 139
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94 av 139 medarbetare har upp till 5 ars erfarenhet av nuvarande arbetsuppgifter och 45
har Gver 5 ars erfarenhet av nuvarande arbetsuppgifter.

60 av 139 medarbetare har kortare erfarenhet an 2 ar av nuvarande arbetsuppgifter.

I denna fas behéver man stod i form av introduktion och inskolning som tillater
uppbyggnad av kdnnedom om arbetsuppgifternas art och tillgang till dess arbetsredskap
enligt uppgift fran Regionforbundet i Uppsala lan 2016.

Enligt Anna-Lena Lindqvist 2012 behdver alla fa en introduktion nar man kommer ny
till en arbetsplats oavsett hur erfaren av yrket man ar. For den som ar ny i yrket dvergar
introduktionen i en inskolningsperiod. Under den tiden behdver man fa hjalp att skaffa
sig en dverblick 6ver hur uppdraget som barnavardshandléggare ser ut, vilka resurser
som star till buds, de rutiner som tillampas pa arbetsplatsen och arbeta upp sina
kontakter inom organisationen och med samverkansparter for att fa ett fungerande
professionellt natverk.
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Vilka av féljande utbildningar/moment har du fatt eller deltar i?
Antal svarande: 139
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Forvaltningen satsar exempelvis pa utbildning i BBIC, Signs of Safety och systemteori.
For utforligare beskrivning se bilaga: Kartlaggning av kompetens hos socialsekreterare
inom barn och unga myndighet

Kartlaggningar av utbildningar och moment

En kartlaggning av befintliga utbildningar/moment och énskvarda utbildningar/moment
avseende introduktion och kompetensutveckling har genomforts parallellt med
kartlaggningen av kompetens. Respons har inhamtats fran bland annat chefer och
medarbetare inom barn och ungdom och ensamkommande barn och ungdom myndighet
samt fran Forum for brukarinflytande och Barnombudet i Uppsala lan. Utbildningarna
och momenten i kartlaggningen har utgatt fran tidigare kompetensutvecklingsplaner i
forvaltningen. Responsen har bestatt av vilka utbildningar/moment som pagar, vilka
utbildningar/moment som inte l&ngre tillampas samt vilka utbildningar/moment som &r
onskvarda utifran verksamhetens behov.

Utifran responsen fran berdrda grupper har innehallet strukturerats i fyra omraden:

o Befintliga utbildningar/moment avseende introduktion 0-2 &r. Utbildningar upp till
2 ar benamns som introduktion i detta skede

e Onskvarda och oklara utbildningar/moment avseende introduktion 0-2 ar



40 (55)

o Befintliga utbildningar/moment avseende kompetensutveckling. Utbildningar fran 2
ar och uppat benamns som kompetensutveckling i detta skede

e Onskvirda och oklara utbildningar/moment avseende kompetensutveckling 2 ar och
uppat

Denna kartlaggning och kartlaggningen av kompetens har utgjort grunden for det
fortsatta arbetet att bygga upp en enhetlig och gemensam introduktions- och
kompetensutvecklingsplan.

Arbetsgrupper for introduktions- och

kompetensutvecklingsprogrammet

En workshop genomfordes den 21 maj 2018 med 12 frivilliga medarbetare dar syftet
var att ge information samt mojlighet till reflektion och delaktighet i det fortsatta arbetet
med introduktion och kompetensutveckling.

| arbetet med att ta fram ett introduktions- och kompetensutvecklingsprogram har
samordnaren for delprojektet haft en arbetsgrupp tillsammans med forvaltningens
HR-chef, medarbetare och chefer. Arbetsgruppen for introduktion och kompetens-
utveckling har totalt haft sju méten med blandad nérvaro. Gruppen har tagit inspiration
fran Uppsala-modellens strategi for stabilitet och kompetensutveckling och fran
Malmés introduktionsprogram.
Resultatet av arbetet blev en handlingsplan for kompetensutveckling for
socialsekreterare i myndighetsutdvande arbete for barn och unga med féljande delar:

e Introduktions- och kompetensutvecklingsprogram

e Tidsplan

e Arshjul fér introduktion och kompetensutveckling

e Individuell kompetensutvecklingsplan som integreras med befintlig mall for

medarbetarsamtal
e Beskrivning av karridrvagar inom forvaltningen fér barn och unga myndighet

Det har funnits en referensgrupp som har tittat pa forslag och kommit med synpunkter
pa underlag. Referensgruppen har bestétt av chefer och medarbetare. Aven
referensgruppen och styrgruppen i projektet Kursandring har bidragit med sina
erfarenheter och kunskap under arbetets gang.

Se bilaga: Handlingsplan for kompetensutveckling for socialsekreterare i

myndighetsutévande arbete for barn och unga

Introduktions- och kompetensutvecklingsplan

Introduktions- och kompetensutvecklingsplanen riktar sig till personal inom
Socialforvaltningen som arbetar med myndighetsutévning, verkstélla insatser av
stddjande eller behandlande karaktér samt personal inom avdelning systemledning.
Den &r indelad i tre faser:

e introduktions- och inskolningsfas ar 1-2 i yrket

o yrkesfordjupningsfas ar 3-5 i yrket

e erfaren minst 5 ar i yrket
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Planen &r &ven indelad i teman som alla i Socialférvaltningen behdver avseende
introduktion och kompetensutveckling och teman som ar malgruppsinriktade beroende
pa om man arbetar med barn och unga, vuxna eller inom avdelning systemledning.

Se bilaga: Handlingsplan for kompetensutveckling for socialsekreterare i myndighets-
utdvande arbete for barn och unga

Forslag och 6nskemal om kompetensutveckling fran medarbetare och
chefer

Pa uppdrag av styrgruppen och for ytterligare 6kad delaktighet for medarbetare
skapades en enkéat som skickades till alla medarbetare och chefer inom barn och unga
myndighet. Svarsperioden var den 15 - 19 oktober 2018. Antal svarande var 23
medarbetare dar majoriteten var medarbetare med langre erfarenhet an 2 ar.

Vilka utbildningar bor finnas for mer erfarna handlaggare utéver det som finns idag?
Exempel pa svar:

e beddmningsinstrument

e juridik

e samtalsmetodik

¢ handledarutbildning

Vilken annan kunskapsutveckling bor finnas for erfarna handlaggare (3-5 ar i yrket)?
Exempel pa svar:

e Mogjlighet att utveckla egna specialomraden/spetskompetens

Utveckla auskultation pa andra enheter, avdelningar

Socialarbetardagen

Fordjupningskurser

Diskussions/reflektions forum for erfarna handlaggare

Vilken annan kunskapsutveckling bor finnas for erfarna handlaggare (5 ar > i yrket)?
Exempel pa svar:

o Familjehemskonferens

Moajlighet till specialisering, mer utbildningar inom sitt valda omrade

Komplexa &renden expertis

Socialarbetardagen, en gemensam konferensdag for samtliga medarbetare
Fordjupningskurser

Diskussions/reflektions-forum for erfarna handlaggare

Vilken kompetens/kunskap kan ni som erfarna handlaggare (5 ar > i yrket) bidra med
till mindre erfarna handlaggare? (intern kompetensutveckling) Exempel pa svar:

e Stdd i samtal, stod i forberedelse i samtal

Barnsamtal

Vara processinriktad/foréndringsinriktad

Bemotande

Juridik

Handledning i arenden, hjalpa till att skriva utredningar, mentorskap

Mata svara foraldrar

Hur hantera stressen som alltid finns inom myndighetsarbetet
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Forslag fran arbetsgruppen var att pa sikt prioritera och lagga till delar i introduktions-
och kompetensutvecklingsplanen som t.ex. samtalsmetodik, utbildningar i
riskbruk/missbruk/beroende och handledarutbildning. Onskvart ar dven att i storre
utstrackning anvanda interna resurser till kompetensutveckling.

En blivande utvecklingsledare kommer att fa ansvara for introduktion och
kompetensutveckling i samrad med ledningsgruppen. Arbetet behover inriktas pa att
successivt fylla pa med onskvarda utbildningar utifran forvaltningens behov.
Kunskapsguidens kunskapsomraden har varit vardefulla under arbetets gang och kan
delvis inkluderas i befintliga delar i planen. Utéver vad som framkommit i enkéten om
kompetensutveckling, finns 6nskemal om ytterligare utbildningar/moment samlade i
bilagan: Onskemal om tillagg i Min introduktions och kompetensutvecklingsplan

Kompetens- och befogenhetstrappa

Arbetsgruppen for introduktion och kompetensutveckling har aven haft i uppdrag att
arbeta fram forslag till en kompetens- och befogenhetstrappa fér myndighetsdelarna
inom forvaltningen. Trappan har diskuterats vid fem av arbetsgruppens moten.
Inspiration har inhamtats fran en kompetens- och befogenhetstrappa fran Socialtjansten
i Gavle kommun. Arbetsgruppens referensgrupp har tittat pa forslag och kommit med
synpunkter pa underlag. Bade styrgrupp och referensgrupp i projektet Kurséndring har
bidragit med sin kunskap och erfarenhet.

Syftet med en kompetens- och befogenhetstrappa ar:

o Att skapa tydlighet kring karridrvagar inom socialsekreteraryrket

e Att skapa tydlighet kring hur lang erfarenhet som kravs for olika arbetsuppgifter,
handlaggningsprocesser etc.

e Att minska personalomséttningen och darmed fa en battre kontinuitet

e Att tydliggora att den individuella I6nesattningen paverkas av ansvarsnivan i
arbetsuppgifterna samt prestationen i forhallande till uppdraget

Kompetens- och befogenhetstrappan innehaller tre nivaer som i sin tur innehaller
tre delar: uppgifter om erfarenhet, [6n samt ansvar och befogenheter. Medarbetarnas
erfarenhet kopplas till faserna i introduktions- och kompetensutvecklingsplanen:
e Erfarenhet: ar 1-2 som socialsekreterare (introduktions- och inskolningsfas ar 1-2 i
yrket)
Erfarenhet: ar 3-5 som socialsekreterare (yrkesfordjupningsfas ar 3-5 i yrket)
e Erfarenhet: 5 ar eller langre som socialsekreterare (erfaren minst 5 ar i yrket)

Rutin for introduktion

Idag finns en introduktionsplan med checklista till ansvarig chef vid introduktion av
nya medarbetare i Uppsala kommun med t.ex. information om arbetsplats, IT-
utrustning, system, behdrigheter, moéten och utbildningar som den nyanstéllde behover.
Dér ingar aven ett introduktionsschema samt viktig information till den som ar
nyanstalld. Denna plan ar nyligen uppdaterad och kommer att bli en rutin for
introduktion och kompetensutveckling att anvanda. | rutinen kommer den framtagna
introduktions- och kompetensutvecklingsplanen att inga. Rutinen kommer dven hanvisa
till mall for medarbetarsamtal som reviderats for att inkludera den individuella



43 (55)

kompetensutvecklingsplanen som projektet tagit fram. Syftet &r att chefer och
medarbetare ska fa ett tydligare och mer samlat stod for en bra introduktion och
kompetensutveckling.

Samarbete med Uppsala Universitet och Region Uppsala

Samordnare och projektledare har under projekttiden haft samarbete med ansvarig for
socionomprogrammet vid Centrum for socialt arbete, Uppsala Universitet, utifran
fragor om praktikanter/studenter samt kurser och utbildningar. Samarbetet har dven
omfattat FoU — samordnare och regional utvecklingsledare vid Region Uppsala utifran
lansgemensamma fragor. Region Uppsala har under hosten 2018 tillsatt en tjanst i form
av en regional utvecklingsledare som bland annat har till uppgift att arbeta med
kompetensutveckling i lanet. I den regionala utvecklingsplanen BoU 2018 (utifran
regionala mal antagna av Gemensam namnd for kunskapsstyrning) har FoU-S fatt i
uppdrag att borja titta pa ett forslag till en lansgemensam yrkesintroduktion som baseras
pa strategin for stabilitet och kompetensutvecklingsprogram.

7. Projektets ledning och styrning

Projektet har statt under ledning av en partssammansatt styrgrupp, som till sitt stod haft
en beredningsgrupp och en referensgrupp.

Styrgrupp

Projektets styrgrupp har varit sammansatt av delprojektdgarna med tre representanter
fran Akademikerforbundet SSR, tva representanter fran fackférbundet Vision och tre
representanter fran arbetsgivaren. Endast delprojektagarna har varit beslutande i
styrgruppen. Under hésten 2016 diskuterade gruppen vilken beslutsform som skulle
galla och kom fram till att beslut skulle tas i konsensus. | styrgruppen ingick utover
delprojektagarna aven projektledaren, ordféranden i socialndmnden, ett kommunalrad,
ekonom. Under 2018 har dven HR-chef och representanter fran brukarorganisationerna
medverkat. Styrgruppen har haft 11 méten under 2017 och 11 méten under 2018.
Fackforbundet Visions forslag att ha en liten “inre grupp” med representanter fran varje
del&gare och som hade mandat att fatta snabba beslut, fick inget gehdr. Istéllet bildades
en beredningsgrupp som bara forlangde processen da samma fraga skulle na konsensus
tva ganger, forst i beredningsgruppen och sen i styrgruppen.

Beredningsgrupp

Beredningsgruppen har bestatt av en deltagare fran varje delprojektagare samt
projektledaren. Beredningsgruppen har haft nio méten under 2017 och 11 méten under
2018. Gruppens uppdrag har varit att forarbeta underlag till styrgruppen infor beslut.
Syftet har varit att underlatta arbetet for styrgruppen, forbereda fragor samt bereda vissa
dvergripande uppgifter.
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Referensgrupp

Referensgruppen har bestétt av forskare, erfarna pensionerade socialarbetare och
representanter fran brukarorganisationer. Deltagarna har haft mycket synpunkter pa hur
man kan forbéttra arbetet inom barn och ungdom myndighet. Bland annat har gruppen
lyft docent Anna-Lena Lindgvists forskning och rapport "Strategi for stabilitet och
kompetensutveckling”. Gruppen har diskuterat kompetensutveckling, organisations-
fragor samt delgett brukarnas erfarenheter, vilket har utvecklats mer under 2018.
Referensgruppen har haft ett méte under 2016, fyra moten under 2017 och fem méten
under 2018. | november 2018 deltog referensgruppens medlemmar pa styrgruppsmotet
for att aterkoppla sina synpunkter. En sammanfattning av referensgruppens reflektioner
finns i sarskild bilaga: Referensgruppens avslutande synpunkter pa Uppsala kommuns
projekt “Kursandring”

Utvecklingsarbete for styrgruppen

Styrgruppen har till sitt interna arbete haft stod av innovationskonsult Hans Bjérkman.
Han har foljt projektet under hela projekttiden och utgjort ett mycket bra grundstéd till
gruppen. Sammanlagt har Hans Bjorkman genomfort fem processmoten och arbetat
med fragor som strategisk verksamhetsutveckling med diskussion om forvantningar,
malomraden, gransdragningar och forutsattningar. Styrgruppen har diskuterat att vara
tre jambordiga parter med delat ansvar och samarbeta. Gruppen har diskuterat
rekrytering av projektledare, lyft inneb6rden av konsensusbeslut och vilka sarskilda
utmaningar det innebér. Gruppen har &dven arbetat med att utvecklat den interna
kommunikationen och haft ett tillfalle med fokus pa framgangsfaktorer och malbild. |
december 2018 hade styrgruppen en avslutande diskussion dar man arbetade med
styrkor, mojligheter, 6nskemal och resultat.

Projektets styrgrupp har i processarbetet hittat bra arbetsformer och kommit langt i
arbetet med den gemensamma dialogen. Samarbetet och samverkan har fungerat béattre
under 2018 jamfort med starten 2016.

Utover processdagarna med styrgruppen har projektledaren haft separata coachande
mdten med innovationskonsult Hans Bjorkman som uppféljning av styrgruppens arbete.

8. Resultat

Bemanningen m.m. inom barn- och ungdom myndighet under
projekttiden

En genomfdrandeplan for projektet uppréttades under 2017 dar den huvudsakliga
redovisningen avser de delar som redovisas inom introduktions- och kompetens-
utvecklingsprogrammet. Projektledaren har ocksa redovisat resultat fran
arbetsgrupperna och fran de aktiviteter som har genomforts under projektets
aktivitetsfas till styrgruppen. Utdver dessa delar ska projektet redovisa resultat i
bemanningsfragor enligt nedanstaende punkter:
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Antal nyrekryterade socionomer inom barn och ungdom myndighetsutdvning
under perioden 2016 — 2018.

2016 — 29 nyrekryterade socialsekreterare (avser aven 6kning i ensamkommande)
2017 — 27 nyrekryterade socialsekreterare
2018 — 20 nyrekryterade socialsekreterare

Att jamfora med dem som sagt upp sig pa egen begéran under 2016 — 2018.
2016 = 26 socialsekreterare
2017 = 29 socialsekreterare
2018 = 16 socialsekreterare

Antal socialsekreterare inom barn och ungdom myndighet och som stannat kvar
langre &n tre ar.
Antal socialsekreterare som stannat kvar langre an tre ar (kalla: personalsystemet
Heroma och turordningslistan raknat den 31 december 2018).
Hela gruppen omfattar 160 anstéllda socialsekreterare (inkluderar narliggande titlar).
Antalet som arbetat kortare tid &n 3 ar ar 71 socialsekreterare, vilket stammer Gverens
med uppgiften pa dem som sagt upp sig pa egen begaran for perioden. Antalet som
arbetat 3 ar och langre ar 89 socialsekreterare.
Forandring av antalet specialisthandlaggare inom barn och ungdom myndighet:

e 2016 - 10 specialisthandlaggare

e 2018 - 22 specialisthandlaggare

Antal vakanser inom barn och ungdom myndighet, matning 2016, 2017, 2018
Forvaltningen har inte haft en systematisk bevakning for denna uppgift och det har varit
svart att fa korrekt angivna siffror for antalet vakanser under perioden.

Bemanningen av socialsekreterare har 6kat med cirka 20 tjanster, vilket gar att utlasa av
arbetad tid (verksamhetssystemet Hypergene) dar foljande resultat ger:

2016 november — 91 socialsekreterare i arbetad tid

2017 november — 89 socialsekreterare i arbetad tid

2018 november — 111 socialsekreterare i arbetad tid

Kostnad for inhyrda konsulter inom barn och ungdom myndighet, 2016-2018
2016: 2 725 tkr

2017: 19 887 tkr

2018: 12 358 tkr

Okning av antal orosanmalningar:

Under projekttiden har antalet orosanmalningar dkat. En véxande befolkning, arbete
med ensamkommande samt skarpt lagstiftning har bland annat legat till grund for
okningen. Kélla: Socialforvaltningens utredning ”Orosanmaélan till socialtjansten i
Uppsala kommun 2007 — 20177, SCN-2018-0470.

Antalet orosanmalningar for Orosanmalningarna for gruppen
barn och ungdom 0- 20 ar har varit: barn 0-12 ar har varit:

2015 5141 2015 2 862

2016 5984 2016 3333

2017 6720 2017 3839

2018 7 256 2018 4 319
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| samband med omradesoversynen den 1 maj 2018 beslutade avdelningscheferna for
barn respektive ungdom att varje enhet skulle bemannas med:

e Barnenhet 2-4: nio handlaggare, tva specialisthandlaggare samt en enhetschef

e Ungdomsenhet 2-4: atta handlaggare, tva specialisthandlaggare samt en enhetschef
e Barn- och ungdomsenheterna i Gottsunda fick en handlaggare mindre per enhet

Sammanfattningsvis har Socialférvaltningen inom barn och ungdom myndighet
minskat kostnaderna for inhyrda konsulter, 6kat bemanningen med socialsekreterare
nagot och Okat andelen specialisthandlaggare. Det finns en svag tendens till en battre
personalsituation. Samtidigt har orosanmalningarna 6ka kraftigt, vilket gor att
arbetsbelastningen fortfarande ar alltfor hog.

En handlingsplan for behérighetskomplettering for icke socionomer anstéllda som
socialsekreterare inom barn och unga myndighetsutévning.

Projektet har lutat sig mot det arbete som genomforts av SKL och kommunerna och
som nu ligger hos Socialstyrelsen. Det nationella arbetet har fatt vara vagledande for
hur Uppsala kommun ska hantera fragan fortsattningsvis. HR-chefen och en
avdelningschef har ingétt i arbetsgruppen pa SKL. Projektet har under ledning av
forvaltningens HR-chef haft méten med den arbetsgrupp som arbetat med
behorighetsfragan. Gruppen har diskuterat vilka forutsattningar Uppsala kommun som
arbetsgivare kan ge de socialsekreterare som behtdver komplettera till behorig examen.
Forvaltningen invantar svar fran Socialstyrelsen innan man kan ta beslut i fragan.

Forskningsresultat

e Arbetsmiljoenkat genomférdes mars 2017 och november 2018
e Forskningsresultatet fran Ersta Skondal Bracke hogskola

Arbetsmiljéenkat — arbetslivsforskare Wanja Astvik

Projektets styrgrupp kontaktade arbetslivsforskare Wanja Astvik under hésten 2016.
Hon var intresserad av att félja projektet utifran den féljeforskning hon planerade for
kommande ar. Tva seminarier genomfordes och Wanja Astvik hjalpte projektet att ta
fram underlag och fragestallningar till en enkat som dels genomfordes inledningsvis
forsta tiden i projektet och dels genomférdes i avslutningsfasen. Eftersom det drojde
med projektledare och uppstart av projektet var det inte mojligt for Wanja Astvik att ta
med Uppsala kommun i sin forskning. Styrgruppen uttryckte att det var oklart i syftet
med en foljeforskning och hur den skulle genomfaras.

Arbetsmiljéenkaten genomfdrdes perioden vecka 11 till vecka 15 under 2017. Syftet
var att fa en bild av arbetsmiljdsituationen for socialsekreterarna i ett inledningsskede
av projekttiden. Den forsta enkaten gick ut till 314 medarbetare. Den uppfdljande
enkaten genomfdrdes i november 2018 och gick ut till 334 medarbetare. Den innehéll
samma fragestallningar som den forsta. Enkéaten ar utformad av Wanja Astvik, forskare
vid Stockholms universitet och Mélardalen hogskola och genomférd via foretaget
Enkéatfabriken.
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Analys av forskare Pia Tham

Nedan foljer en sammanfattning och analys av de enkétsvar som sammanstallts av
foretaget Enkatfabriken. Inledningsvis fortydligas hur data bor tolkas utifran bortfall
och datas sammanséttning. Darefter fors ett resonemang kring hur de upplevda
arbetsvillkoren utvecklats under projekttiden i de fem grupperna som ingatt i studien.

Sammanfattningsvis kan konstateras att utvecklingen, utifran de enkéater som besvarats i
de olika grupperna, ser ut att variera en hel del mellan grupperna. Av de grupper dar
svarsfrekvensen nar upp till drygt 50 % ar 2018 (dvs. barn myndighet, ungdom
myndighet samt ensamkommande) ser arbetsvillkoren ut att ha forbéattrats inom tva av
dem; ensamkommande samt barn myndighet, som ocksa utgér den i sérklass storsta
gruppen med néstan halften av det totala antalet svarande. Déremot ser arbetsvillkoren
ut att ha forsamrats i flera avseenden inom ungdom myndighet. Da svarsfrekvensen ar
valdigt 1ag 2018 (32-39%) och data darmed mycket osakra i de bada egen regi
grupperna diskuteras inte utvecklingen i dessa tva grupper.

Avslutningsvis belyses de skillnader som framtrader i hur arbetsvillkoren upplevs i de
myndighetsutévande grupperna i relation till de dvriga grupperna. Detta gors utifran
svaren 2017, dar svarsfrekvensen var pd ungefar samma niva (dvs. runt 50 %) i alla de
fem grupperna. Har blir det tydligt att egen regi grupperna - i stort sett genomgaende -
beskriver battre arbetsvillkor an myndighetsgrupperna. Inte séllan ar skillnaderna stora.

Sammanfattningsvis blir det tydligt att det &r i de bada myndighetsgrupperna barn och
ungdom som det stdrsta behovet av en satsning pa att forbattra arbetsvillkoren finns.
Att gora dessa arbetsplatser mer attraktiva och skapa forutsattningar for stabilitet,
arbetstillfredsstéllelse och 6kad kvalitet i arbetet framstar som angeléaget. En
uppfoljande matning i april 2019 skulle vara en bra utgangspunkt for att mer specifikt
kunna identifiera hur behoven ser ut. Efter en férnyad matning, eventuellt kompletterad
med fragor kring utvecklingsbehov och énskemal, satsa pa verksamhetsutvecklande och
kvalitetshojande insatser i de tva myndighetsgrupperna vore darfor mot bakgrund av
den foreliggande enkatunderstkningens resultat befogad. Se bilagor: Forskningsanalys
Pia Tham och Enkatfabriken - huvudrapport

Forskningsstudie — Ersta Skondal Bracke hdgskola

En forskningsstudie pa projektet Kursandring genomfordes under hosten 2018.
Fragestallning var framtagen och forskningen genomfordes med fokusgrupper dels for
socialsekreterare som arbetat kort respektive lang tid och dels for enhetschefer.
Uppdraget var att se om delaktighet och 6ppenhet bidrar till att man stannar kvar i
arbetet.

En summering av forskningsresultatet — citat ur sammandraget fran ESB

| april 2018 gavs Ersta Skondal Bracke hogskola uppdraget att & projektledningens
vagnar genomfora en extern utvardering och uppféljning av utvecklingsprojektet med
sarskilt fokus pa medarbetarnas uppfattning om inflytande och delaktighet pa
arbetsplatsen. Under hosten 2018 utékades uppdraget till att &ven innefatta en
undersoékning av trepartssamarbetet mellan projektdeldgarna.
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e Hur uppfattar medarbetare och chefer delaktighet och inflytande i sin
arbetssituation?

o Vilka effekter kan utvecklingsprojektet ha gett i arbetsmiljon?

e Hur uppfattar projektdeldgarna samarbetet inom utvecklingsprojektets styrgrupp?

Totalt sex fokusgruppsintervjuer med medarbetare och chefer mellan 10 september och
18 oktober genomfdrdes.

Sammanfattade observationer av delaktighet

Den 6vergripande bilden som ges i intervjuerna med medarbetare inom barn och
ungdom myndighet i Uppsala kommun &r att forvaltningen vid tidpunkten for
utvarderingen uppfattas av medarbetare vara hart drabbad av en bristande
personalstabilitet och en hdg arbetsbelastning. Medarbetare upplevde aven att chefer i
stor utstrackning forsoker vara tillgangliga for att ge stod i arbetet men att de inte har
forutsattningar for det. De hanfor i intervjuerna till en uppfattning om att orsakerna ar
en for hog arbetsbelastningen och administrativ borda. Det framgar dven att struktur
och rollforandringar for enhetschefer lett till att de flyttas langre ifran enhetens dagliga
verksamhet, vilket i sig &r en forutsattning for att kunna stodja medarbetare. Stora krav
stalls idag pa kollegor att handleda och stddja varandra men med den héga personal-
omsattningen saknas det medarbetare med tillracklig erfarenhet och kompetens for att
mota det behov som finns hos de kollegor som ar nyare till yrket. Det férekommer en
kollektiv uppfattning om att ett nara samarbete och stod fran kollegor i flera fall &r
viktigare an ett aktivt stod fran chefer, tonvikt laggs pa att trivas i gruppen for att orka
med en svar arbetssituation. En uppfattning som férekommit i intervjuerna &r att det
kravs ytterligare arbete for att starka grupperna och bygga upp arbetsgrupper genom
teambuilding. En av de observationer som framforallt bor lyftas fram &r den stress som
personalomsattningen leder till relaterat till att medarbetarna upplever oro da de inte vet
vem deras nya kollega kommer att bli.

Sammanfattade observationen om inflytande

Inflytande 6ver den egna arbetssituationen handlar om férutsattningar och méjlighet att
kunna paverka den egna arbetssituationen, dvergripande beslut och forandringar som
beror den egna arbetssituationen och kunna inkomma med kritik och fa aterkoppling pa
den. Det framgar av utvarderingen att socialsekreterare ofta kan paverka den egna
arbetssituationen, detta &r dock beroende av arbetsbelastning inom respektive enhet.
Det finns en uppfattning hos socialsekreterarna och &ven hos enhetschefer, att det
forekommer toppstyrning. | vissa fall en direkt toppstyrning i andra fall genom att
beslut informellt &r fattade och medarbetare inbjuds att inkomma med synpunkter i ett
for sent skede. Vad som kan utlasas fran intervjuerna ar aven att det forekommer en
slags tillatande miljo for toppstyrning. Detta delvis pa grund av att det i vissa fall
férekommer en uppfattning om att medarbetare inte alltid behéver engageras, men dven
att medarbetare 7sjdlva” franséger sig inflytande till foljd av en hog arbetsbelastning. |
utvérderingen framkommer det dven att det finns brister i rutiner for hantering av kritik.
Vad som &ven observerats i utvarderingen &r att det finns medarbetare som undviker att
inkomma med kritik for att de inte vill framsta som gnalliga.

Sammanfattningsvis uttalas bland de intervjuade socialsekreterarna, men dven av
enhetschefer, en uppfattning om att utvecklingsprojektet ar en bra borjan, men att det
aterstar ett stort arbete. De beskriver i samband med detta en oro infér vad som kommer
h&nda med arbetet efter att utvecklingsprojektet avslutas. Samtidigt formedlas i
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intervjuer av andra intervjupersoner att de ar osakra pa om forandringarna som skett ar
kopplat till just Kursandring eller om de beror pa andra processer i forvaltningen.

”Projektet i sig blev den storsta utmaningen”

Utvecklingsprojekt Kursandring initierades med avsikten att samtliga projektdelagare
skulle vara jambordiga. Av enkaten framgar att detta varit en av de storsta
utmaningarna. Att jambordigheten upplevts ha satts ur spel framgar bland annat av en
kénsla av att samtliga projektdel&gare inte blivit hérsammade i samma utstrackning.
Ut6ver detta framkommer en uppfattning hos nagra av representanterna i styrgruppen
att det som sa har langt genomforts inom ramen for Kursandring skiljer sig at fran den
projektplan som fran allra forsta borjan uppréattades. Sarskilt uttrycks att det fanns en
uttalad idé (fran idé till verkstad) om att préva konkreta forslag fran medarbetare som
sedan skulle utvarderas, vilket enligt uppgift uteblivit. De fackliga foretradarna relaterar
detta till att de inte har haft vanan inne av projektdeldgaransvar och att de i relation till
andra delagare, som till exempel arbetsgivaren, blev en utmaning att ’sta pa sig” nér
idéer bromsades. A andra sidan &r mahénda inte heller arbetsgivaren van att vara
jambaordig med representanter fran fackférbunden.

Vad har fungerat?

Samtidigt som samtalsklimat och kommunikation férmedlats ha varit utmanande och
talamodsprovande i styrgruppen framkommer att det &r just sadana saker som
forbattrats i och med samarbetet i Kursandring, samt att den tiden har behovts for att na
dit.

Till sist om delaktighet och inflytande i slutskedet av projektet

I relation till fragan om vad som ska handa nar utvecklingsprojekt Kursandring
avslutats och relationen mellan medarbetares delaktighet och inflytande torde ansvariga
for fortsatt utvecklingsarbete arbeta for att pa nagot vis fortsatta det arbete som
paborjats. Flertalet medarbetare har nu blivit tillfragade, pa flera olika satt och i olika
perioder, om vad de verkligen tycker och uppfattar kring sin delaktighet och sitt
inflytande. Med respekt for just det borde arbetet med att forbéattra arbetsmiljon vid den
myndighetsutévande barn- och ungdomsvarden i Uppsala kommun fortsatta utvecklas
till det béattre.” Se bilaga: Sammandrag ESB rapport Kursandring 190114

Overlamning - Hur resultatet ska anvandas i den normala
verksamheten efter projektet

Projektet Kursandring har arbetat med en rad olika fragor och omraden. Nedan anges
var ansvaret for de olika omradena bor ligga i det fortsatta arbetet i verksamheten.
Den 19 december 2018 genomforde projektets styrgrupp en éverlamning till
forvaltningsledningen. Foljande omraden har projektet arbetat med och de 6verlamnas
h&rmed till Socialfrvaltningen som huvudansvarig.

Forvaltningsledning och fackliga parter
Att med respekt och ansvar fortsatta utvecklingen av ett gott samarbete i
socialférvaltningens samverkansgrupp.
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Forvaltningsledningen tillsammans med enhetschefer och HR

Att arbeta for en god arbetsmiljo for bade medarbetare och chefer

Att verka for att medarbetarna ska ha en rimlig arbetsbelastning och se dver att
grundbemanningen ar ratt for att 6ka mojligheterna for en attraktiv arbetsplats

Att frimja medarbetarmedverkan, delaktighet och 6ppenhet i arbetsgrupperna,
utveckla arbetsplatstraffarna och verka for ett 6kat medarbetarinflytande

Att fortsatta skapa dialogdagar och arbeta for en battre kommunikation uppat och
nedat i forvaltningen

Att fortsédtta med konceptet “frukost for medarbetare” i den andan projektet haft
Att fortsatta utveckla det administrativa stodet till socialsekreterare i linje med den
forandring som pagar

Att arbeta systematiskt for ett forbattrat I0neldge inom barn och ungdom myndighet
Att fortsatta att se dver forutsattningar for 6:2 timmars arbetsdag/aterhamtning

Att ansvara for att introduktions- och kompetensutvecklingsprogrammet behalls
och utvecklas samt fortsétta arbetet for att implementera kompetens- och
befogenhetstrappan

Att samordna och utveckla kontakter med Socionomprogrammet pa Uppsala
universitet och med Region Uppsala

Att fortsatta arbetet med att skapa rimliga forutsattningar i behorighetsfragan

Att fortsatta utveckla samarbetet med brukarorganisationerna och skapa méjligheter
for battre brukarmedverkan

Att uppdra &t gruppen ”Utvecklingsgrupp socionomer” att dverta ansvaret for
frukostmingel for socionomstudenter for att Uppsala kommun ska vara en attraktiv
arbetsgivare

Medskick

Utvecklingsprojektet Kursandring har haft ett mycket annorlunda upplagg jamfért med
manga andra projekt. Den storsta skillnaden har legat i konstruktionen av ledning och
styrning dar de olika parterna enligt projektplanen har haft lika ansvar och varit
jambordiga. Parter som i vanliga fall har skilda utgangspunkter och bevakar sina fragor
fran olika hall. Projektets styrgrupp har dessutom tagit beslut i koncensus, vilket
forlangt processen fran forslag till beslut. Langre ner star att lasa om parternas olika
reflektioner. Styrgruppen vill gemensamt gora ett medskick till andra kommuner eller
organisationer som tanker sig att genomfora likande projekt och upplagg.

e Att gemensamt gora ett grundligt forarbete dar alla &r ense om ansvar, roller,
mandat m.m.

o Att tydliggtra vad beslut i konsensus innebér i praktiken

e Att dokumentera villkor och forutséttningar sa att nytillkomna medlemmar,
parter kan forsta utgangspunkt, inriktning och regler for projektet

e Att skapa mojligheter for processtod under arbetets gang
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9. Parternas, projektledarens samt referensgruppens
reflektioner.

Akademikerforbundet SSR

I slutet av projekttiden i december 2018 &r personalsituationen sett till antal vakanser
och sjukskrivningar jamforbar med da projektansokan skrevs varen 2016. Under
projekttiden har vi alltsa inte 16st kompetensforsorjningen langsiktigt eller kunnat
stoppa den negativa trenden. | projektanstkan angavs att utvecklingsprojektet skulle ha
en hog delaktighet fran medarbetarna genom arbetsgrupperna. Det skulle méjliggéras
for socialsekreterare och arbetsledare att delta i projektet. De signaler vi fatt ar att detta
inte fungerat pa grund av arbetsbelastningen och bemanningssituationen. Styrgruppens
gemensamma stravan fran borjan var en organisation pa tvaren i forhallande till
linjeorganisationen. Var uppfattning ar att det mesta trots vara intentioner har skett i
den traditionella linjen/stupréren. Nér projektet summeras kan vi konstatera att det i
projektets inledning fanns en férhoppning om att fler férslag och idéer fran
medarbetarna skulle ha konkretiserats och testats for utvéardering an vad som gjorts. Vi
drev att det var viktigt att ha en balans mellan fack och arbetsgivare i styrgruppen. De
beslut som fattades, skulle fattas utifran konsensus. Var upplevelse ar att arbetsgivaren
vid nagra tillfallen lyfte ut fragor som vi tyckte tillhérde projektet. Fragan ar vilken
“kursindring” projektet 4stadkommit och i vilken utstrickning det inverkar positivt pa
majligheten att behalla och rekrytera socialsekreterare. FOr mer utforliga reflektioner
fran Akademikerforbundet SSR, se bilaga: Reflektioner fran Akademikerforbundet SSR.

Ett stort tack till alla som varit involverade i projektet, framforallt till de medarbetare
som engagerade sig i arbetsgrupperna.

Fackforbundet Vision

Vision har under projektets gang initierat RAK, ratt anvand kompetens. Det
administrativa stodet till socialsekreterare och chefer har dkat vilket vi tycker &r bra.
Moduladministratorerna har fatt tillsvidareanstéllningar och chefernas arbetssituation
har blivit battre. Specialisthandlaggare finns ndrmare verksamheten och har blivit flera.
Dessa har underlattat bade i det dagliga arbetet som socialsekreterare och som chef.
Att medarbetare under projektet kant sig mer lyssnade pa och kunnat gora skillnad
tycker sig Vision markt. Kommunikationen har skett mer brett an i stupror vilket varit
en vérdefull forbattring. Foreldsningar och workshops for medarbetarna har varit
positiva inslag i det vardagliga arbetet och bidragit till en positiv stimning. Aven
frukostmaten med olika teman och sommarlunch pa projektets initiativ och bekostnad
har uppskattats. En ny enhetsindelning har kommit till stdnd vilket lett till en jamnare
arendefordelning.

Vision har haft svart med att fa feedback och kontinuerlig kontakt med
socialsekreterare inom avdelning barn/unga. Av Visions representanter som ingatt i
projektet (Askar Andersson, Lena Florén och Jennie Eriksson) arbetar ingen av 0ss
inom avdelningen. Vi har f& medlemmar och ombud pa plats vilket lett till att vi inte har
haft den insyn eller dialog som vi velat.
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Aven om projektet i borjan tog lite tid pa sig for att komma igang pa grund av avsaknad
av projektledare sa kanner Vision att projektet inte hade varit detsamma utan
projektledare Marie Bergqvist. Marie har varit involverande, inspirerande och
omhandertagande mot alla inblandade. Hon har ett hjarta som bankar hart for
socialtjansten och har varit navet i hela projektet. Se bilaga: Socialtjansten Uppsala -
slutrapport Vision

Arbetsgivaren

Arbetsgivaren representeras har av en enhetschef fran en av de fyra ungdomsenheterna
inom myndighetsutévande socialtjanst samt avdelningschef fér avdelning Ungdom,
Socialférvaltningen. Enhetschefen har deltagit i projektet sedan starten 2016 medan
avdelningschefen startade i januari 2017. Bada har deltagit kontinuerligt i projektets
styrgrupp. Avdelningschefen har &ven medverkat i projektets beredningsgrupp dar
bland annat dagordningen for kommande styrgruppsmote har forberetts.

Vi ar bada eniga om att projektet pa manga satt varit larorikt och utokat vara
erfarenheter av konkret samverkan mellan arbetsgivaren och fackliga representanter.
Projektet har byggt pa att konsensus ska rada mellan parterna i beslut som fattas, vilket
paverkat projektet och arbetet i styrgruppen. Aven politisk- och brukarrepresentation
har funnits med i styrgruppen vilket ocksa har paverkat arbetet. Deltagare i styrgruppen
har bytts ut under projektaren. Vid en tillbakablick ser vi att nya deltagare ingaende
borde ha informerats om grunderna med projekt Kursandring. Styrgruppens alla
medlemmar har darfor inte haft en samstammig instalining till sin medverkan.

Projektledaren och medarbetare fran de fem arbetsgrupperna i projektet har varit en
viktig del av innehallet i Kursandring. Arbetsgruppernas forslag pa
arbetsmiljoforbattringar har projektledaren tagit vidare till styrgruppen. Manga av dessa
fragor har funnits med inom Socialforvaltningen som forbattringsforslag sedan ett
flertal ar tillbaka men har fatt fornyad aktualitet genom projektet. Vissa enskilda
forbattringstorslag har i sin tur lett till att nya arbetsgrupper startats vilket bidragit till
en metodutveckling i forandringsarbete dar medarbetarrepresentation ingatt. Likval
maste vissa fragor forankras pa ledningsniva som pa enheternas APT.

Det har funnits parallellprocesser kring fragor som diskuterats bade inom projektets
styrgrupp och pa annat hall inom forvaltningen vilket kan skapa forvirring och
otydlighet.

Forandringsarbete tar tid och kraver en stor portion talamod. Hur vander man en
negativ utveckling sa att det blir synligt? Att utoka antalet medarbetare,
socialsekreterare och administratorer ar inte tillrackligt. Arbetsmiljon ska vara sa bra
som mojligt att medarbetare vill stanna kvar, utvecklas och bidra till att verksamheterna
utvecklas. Projektet ar en borjan till ndgot nytt dar medskapande &r ett viktigt ord att
forvalta. Lokala arbetsmiljogrupper finns och borde kunna vara en del i detta arbete. Att
anvénda befintliga strukturer & bra men inte tillrackliga.

Slutligen vill vi tacka alla medarbetare som deltagare i arbetsgrupperna, deltagarna i
styrgruppen och sist men inte minst ett stort tack till projektledaren Marie.
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Projektledaren

Projektledare borjade sitt uppdrag 1 mars 2017 och fick omgaende starta arbetet med
projektets fem arbetsgrupper och bérja lyssna pa medarbetarnas synpunkter. Manga
socialsekreterare var skeptiska och misstrodde att projektet skulle ge resultat, allt annat
man gjort tidigare i andra arbetsgrupper och férandringsinsatser hade inte lett fram till
nagra synliga resultat. Projektledarens uppgift blev att forsoka skapa tillit och
forhoppning.

Att projektledaren, samordnaren och projektet i sin helhet statt under ledning av en
styrgrupp bestaende av tre olika och jambdrdiga parter har inte varit helt l4tt.
Beslutsprocesserna har tagit tid och otydlighet i roller och mandat har paverkat.
Projektet har pa satt och vis varit tudelat, dar den ena delen har handlat om aktiviteter
for att paborja en forandringsprocess och den andra delen handlat om det interna arbetet
i styrgruppen. Det enkla i projektet har varit att planera och genomfora sjélva
aktiviteterna. Det mer komplicerade har varit att arbeta under ledning av styrgruppen
med de olika parterna. Under projekttiden har respekt och forstaelse for varandras roller
utvecklats positivt. Samarbetet mellan projektets styrgrupp och HR har ocksa forbattrats
under projekttiden.

| ett samarbetsprojekt med jambordigt ansvar och med krav pa beslut i konsensus
samtidigt som det finns maktrelationer som paverkas av den organisatoriska strukturen
ar det mycket viktigt att det finns en tydlighet i ansvar och befogenheter. Medlemmar i
styrgruppen har bytts ut under projekttiden, vilket har paverkat styrningen av projektet.
Arbetsgivaren har levt i sin ledarroll och de fackliga parterna har levt kvar i sina
fackliga roller.

Projektplanen for Utvecklingsprojektet Kursandring har stora och évergripande mal,
vilket gor det svart att mata resultat. Parallellt med projektet har barn och unga
myndighet fatt en stor 6kning av antalet anmalda drenden samtidigt som bemanningen
av socialsekreterare legat kvar pa ungefar samma niva, vilket paverkat maojligheterna att
se forandringar och forbattringar. Forandringsprocesser har startat, men medarbetarna
har &nnu inte kunnat se konkreta resultat.

Avslutningsvis vill projektledaren framfora ett stor tack alla som deltagit i alla
arbetsgrupper, alla insatser och de som varit involverade i projektet.

Samordnaren for introduktions- och
kompetensutvecklingsprogrammet

Samordnaren for delprojektet har deltagit i projektet Kursandring sedan den 26 februari
2018 och har medverkat kontinuerligt i projektets styrgrupp och referensgrupp samt ett
par tillfallen i beredningsgruppen. Samordnare och HR-chef har ansvarat for
arbetsgruppen for introduktion och kompetensutveckling samt for referensgruppen som
varit kopplad till arbetet.

Delprojektet pagick mellan mars och december 2018 (10 manader) vilket var en kort tid
for ett omfattande uppdrag. Inledningsvis var det relativt oklart vilka av alla
forvantningar/6nskemal fran medarbetare som framkommit i projektet Kursandrings
arbetsgrupper som skulle genomfdéras men det blev klarare med tiden. Under
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projekttiden har beslutsprocesserna ibland tagit tid och arbetet har emellanat paverkats
av otydlighet i uppdrag, roller och mandat. Projektet Kursandring och delprojektet har
varit i olika faser eftersom delprojektet pabdrjades mycket senare.

Det &r av stor vikt att det finns tid och forutséttningar for medarbetarna att delta i de
olika delarna i introduktions- och kompetensutvecklingsplanen samt att de far mojlighet
till olika karriarvagar. Det maste finnas resurser och en beredskap att avlasta
medarbetare som deltar i aktiviteterna i planen. Personalstabilitet och god
personalbemanning ar en forutsattning for detta. Medarbetare som arbetar med insatser
avseende barn och unga skulle framledes alltmer kunna bidra med sin erfarenhet
exempelvis genom att ansvara for utbildningar/moment och stétta myndighetssidan
géllande kompetensutveckling. Detta kommer att bli lattare nar HR-personal &r fardig
med den pagaende kartldggningen av dessa medarbetares kompetens.

Sammanfattningsvis har projektet varit spannande, utvecklande och larorikt pA manga
sétt. Samarbetet med Kvalitetsenheten, HR personal och kommunens
kommunikationsstrateg har varit av betydelse for arbetet. Det kdnns hoppfullt att
ledningen beslutat att en utvecklingsledare ska arbeta vidare med introduktion,
kompetensutveckling samt utvecklingsfragor i Socialforvaltningen. Medarbetar- och
brukarperspektivet samt medskapandet ar viktigt att forvalta.

Slutligen ett stort tack till alla som varit involverade och engagerade i projektet.

Ekonomisk redovisning

Utvecklingsprojektet Kursandring har totalt haft 3 miljoner kronor per ar 2016 — 2018
att disponera. Forsta aret, 2016, var ett upptaktsar med fa aktiviteter. Under det andra
aret 2017 bekostades projektledaren och de aktiviteter projektet kom igang med.

Det sista och avslutande aret 2018 hade projektet kostnader for projektledaren,
samordnaren samt for en rad olika aktiviteter. Kvarvarande medel har aterbetalats till
Socialdepartementet. Se bilaga: Ekonomisk redovisning

Medel Socialdepartementet | Medel Uppsala kommun | Totala kostnader

2016 1 500 000 1 500 000 395 706

2017 1500 000 1500 000 1845 341

2018 1500 000 1500 000 3000 000
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Bilagor

Tabell fordelning 6:2

Studiebesok Enkdping

Dialogdagen — tabellen

Kartlaggning av kompetens hos socialsekreterare inom barn och unga myndighet

Handlingsplan for kompetensutveckling for socialsekreterare i myndighetsutévande

arbete for barn och unga

Onskemal om tillagg i Min introduktions- och kompetensutvecklingsplan

Forskningsanalys Pia Tham — Enkatfabriken

Enkatfabriken - resultatrapport

Sammandrag ESB (Ersta Skondal Brécke hogskola) rapport Kurséandring 190114

0. Referensgruppens avslutande synpunkter pa Uppsala kommuns projekt
”Kursandring”

11. Akademikerforbundet SSR reflektioner

12. Fackférbundet Vision reflektioner

13. Ekonomisk redovisning
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