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Sammanfattning

Socialtjénsterna runt om i landet har stora problem med personalomséttning vilket
aven drabbat Kiruna kommun. Konsekvenserna blir att personalen inte i tillracklig
utstrackning far stod och hjalp, det uppstar svarigheter att rekrytera och under-
bemanningen medfor att det inte finns utrymme att uppdatera introduktions- och
inskolningsplanerna och att jobba aktivt for stabilitet och kvalitet i verksamheten
till exempel vad géller satsningar pa kompetensutveckling. Syftet med denna rap-
port &r att skapa ett kunskapsunderlag for vidare arbete med introduktionsplan for
nyanstallda och en kompetensutvecklingsplan pa socialtjansten i Kiruna kommun.
Detta har gjorts genom en litteraturstudie och intervjuer med representanter fran tre
kommuner som arbetat med introduktion och kompetensutveckling for personal
inom socialtjansten.

Studien visar att stabilitet i arbetsgrupper ar en forutsattning for service av god kva-
litet samt for att kompetensutveckling skall bli méjlig. Anledningar till att personal
valjer att sluta handlar om for hog arbetsbelastning i kombination med bristande
stod fran chefer/ledning, avsaknad av uppskattning for utfort arbete och sma maj-
ligheter till kontroll i arbetet. Vidare framkommer att nyanstallda behdver gott om
tid for att komma in i yrkesrollen och att bygga upp en forstaelse for vad yrkesrollen
innebdr och vad som férvantas av en. For nyutexaminerade ar det viktigt att ge dem
den specialkompetens som yrket kraver, detta kan inte forvantas att de har med sig
fran socionomutbildningen som ar en generalistutbildning for socialt arbete.

Socialsekreterare verkar under mangskiftande krav och férvantningar som kan leda
till ohalsa eller att socialsekreterare slutar néar kraven ar for hoga i kombination med
bristande stod och sma mojligheter att paverka sin arbetssituation. Darfor &ar det
viktigt for arbetsgivaren att ha god kunskap om hur den psykosociala arbetsmiljon
kan paverka halsan, arbetssituationen och viljan att stanna kvar, och att arbetsgiva-
ren erbjuder atgarder som forebygger ohalsa och personalomséttning. Forebyg-
gande atgarder handlar om tillgang till stéd och hjalp, reflektionstillfallen och ater-
koppling pa utfort arbete. Mojligheter till delaktighet i sddant som ror den egna
arbetsmiljon och kompetensutveckling ar andra atgarder som okar trivseln, moti-
vation, engagemang och hdjer kvaliteten i det vardagliga arbetet.

Vidare ges i studien exempel pd hur kommuner arbetar med introduktion for nya
socialsekreterare och kompetensutveckling for mer erfarna socialsekreterare for att
komma till ratta med svarigheterna att rekrytera och behalla dem. Fran dessa kom-
muner framkommer att deras planer for introduktion och kompetensutveckling
delas in i olika nivaer eller steg med skillnader i ansvar och mojligheter till karriar-
vagar. Bland annat finns det for erfarna socialsekreterare mojlighet att soka specia-
listtjanster eller att fa ett utokat ansvar for introduktion av nyanstallda eller for sam-
verkan. Det finns ocksa kommuner dar nyanstéllda socialsekreterare inte ansvarar
for mer komplexa arenden. Nagra kommuner har dessutom valt att hoja 1énen for
socialsekreterarna nar de nar de olika nivaerna som beslutats om.
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Kapitel 1

Inledning

Detta &r ett projekt finansierat av FoUI Norrbottens Kommuner som arbetar for att
hjalpa kommuner att bredda och fordjupa kunskapsbildning utifran vetenskap och
beprdvad erfarenhet. | detta avsnitt ges en introduktion till rapportens &mne och
dess syfte och mal, metod och urval samt etiska reflektioner.

Socialtjansten i Kiruna Kommun har under de senaste aren, fram tills i borjan pa
2016, haft en hdg personalomséattning. Man har haft stora problem med att rekrytera
ny personal men ocksa att fa personal att stanna kvar. Det har framkommit brister i
introduktion av nyanstéllda samt brister i stdd och handledning till personalen. Det
har Klargjorts flera anledningar till detta. En anledning &r att antalet orosanmal-
ningar och komplexa arenden har 6kat. Orosanmalningarna har néastan fordubblats
i Kiruna fran 347 anmalningar ar 2012 till 677 anmalningar ar 2016.

Att arendena ar komplexa innebdr att de innefattar mangsidig problematik; tidigare
har darendet vanligtvis haft ett karnproblem, exempelvis missbruk, medan det idag
kan handla om en kombination av vald, missbruk, psykisk sjukdom och sjalvska-
debeteende. Antalet orosanmalningar om brott mot barn i form av sexuella éver-
grepp/barnmisshandel/barn som bevittnat vald har dkat fran cirka 1 anmalan varan-
nan manad under 2006 till cirka 1 anmalan per vecka under 2016. Aven pa vuxen-
sidan, pa forsorjningsstod, har det blivit en 6kning av antalet hushall fran 228 hus-
hall ar 2013 till 327 hushall r 2016 som uppbér forsorjningsstod .

Okat drendeinfléde samt arendenas komplexitet innebér ett storre/mer omfattande
stodbehov till klienten, men naturligt ocksa ett 6kat behov av stod och handledning
till handlaggande socialsekreterare da arbetet innebar att hantera dessa komplexa
situationer samt svara bedémningar. Omvaérldssituationen med flyktinginstrom-
ningen har ocksa paverkat genom det dkade antalet ensamkommande barn under
hdsten 2015, vilket blev en stor utmaning att hantera fér kommunen i kombination
med bristande resurser och svarigheter att rekrytera ny personal. Detta gjorde att
det inte fanns tid och resurser till god introduktion och stdd.

En konsekvens av svarigheterna med att rekrytera ny personal ledde till att ingangs-
I6nerna steg. Bland de socialsekreterare som jobbat ldnge inom verksamheten i
Kiruna kommun véckte detta en diskussion om vilka vagar som finns for en social-
sekreterare inom socialtjansten att klattra I6nemassigt, varpa slutsatsen blev att moj-
ligheterna till karridrutveckling & mycket begrénsade fér den som inte kan tanka
sig att bli chef eller att byta jobb. Utifran detta finns saledes ett behov av att under-
soka hur en kompetensutvecklingsmodell skulle kunna se ut, en modell som tillva-



ratar erfarenheter hos den personal som jobbat nagra eller manga ar och som erbju-
der alternativa karriarvagar for dem som inte vill bli chef, arbetsledare eller dver-
vager att byta arbetsplats.

Socialtjansten i Kiruna kommun har trots en period av hog personalomsattning, i
dagslaget en stabil personalgrupp dar en stor del av personalen har arbetat i manga
ar. Av 33 personer har 5 personer (cirka 15 %) arbetat 0-2 ar, 11 personer (cirka
33 %) har arbetat 2-5 ar, 7 personer (cirka 21 %) 7-11 ar, 6 personer (cirka 18 %)
16-21 ar, samt 4 personer (12 %) har arbetat 25-31 ar. Detta betyder att ungefar
hélften jobbat langre an 7 ar i verksamheten, andra halften 5 ar eller farre. PA manga
socialkontor i dvriga landet ar det inte ovanligt att majoriteten saknar mangarig
erfarenhet, detta ar den bild som framkommer genom en sokning pa internet av
artiklar i amnet personalkris+socialtjansten. Och enligt en studie som Tham (2007)
gjorde framkom att 54 % av de socialarbetare som intervjuades hade jobbat i tva ar
eller mindre. Denna situation kan dock ha bdrjat férdndras nu i takt med alla aktiva
atgarder som de olika kommunerna vidtar.

En forklaring till att manga jobbat forhallandevis lange pa socialtjansten i Kiruna
kommun kan ha att géra med det geografiska laget. Kiruna ar en smastad i inlandet
dar arbetsmarknaden inte erbjuder manga vakanta tjanster for utbildade socio-
nomer, och att arbeta i en annan kommun forefaller inte attraktivt da pendlings-
avstandet blir for langt. | andra delar av landet, framforallt i kommuner dar det inte
ar langt till omkringliggande kommuner, &r situationen en annan och det ar inte
ovanligt att socialsekreterare slutar och boérjar jobba i grannkommunen istéllet.
Detta bekraftas bland annat av de intervjuade personerna i denna rapport. Bade i
Krokom och Jonkdping har de erfarenhet av att personal slutat for att istéllet jobba
i grannkommunen.

Négot som ocksa blivit allt vanligare bland socionomer &r att jobba pa bemannings-
foretag da dessa ofta erbjuder bade béattre 16n och anstallningsvillkor (Dagens
Nyheter 160203, Akademikern). En annan forklaring till att manga valt att jobba
kvar pa socialtjansten i Kiruna kan sjalvklart vara att det finns en stark samman-
hallning i grupperna vilket ar en friskfaktor i sig och forklaras narmare senare i
denna rapport.

Det aktuella laget i Kiruna Kommun med fulltalig personalstyrka 6ppnar upp for
utrymme att arbeta aktivt med att 6ka forutsattningarna for att &ven fortsattningsvis
bibehalla stabiliteten i personalgrupperna. Malet med projektet ar att presentera for-
slag pé rimliga atgarder for introduktion och kompetensutveckling. Atgérder som
skall gora socialtjansten i Kiruna kommun till en attraktiv arbetsplats dér kompe-
tens och erfarenhet tas tillvara, dér individens behov av stdd och utveckling till-
godoses, for att skapa en trygg och stabil arbetsplats. En verksamhet med stabil
personalforsérjning och néjd personal ger battre forutsattningar att arbetet utfors
med storre rattssakerhet och &r av god kvalitet.



Syfte och mal

Syftet med projektet ar att skapa ett kunskapsunderlag som kan ligga till grund for
ett vidare arbete i Kiruna kommun med introduktionsplan for nyanstallda och en
kompetensutvecklingsplan. Vidare avser rapporten svara pa foljande fragestall-
ningar:

e Vad ar framgangsfaktorer i arbetet med introduktion, kompetensutveckling
och att behalla personal?

o Vilka faktorer forsvarar/utgor hinder i arbetsmiljon for att socialsekreterare
stannar kvar i yrket?

e Vad ar viktigt for arbetsgivaren att tanka pa for att en god introduktion och
kompetensutveckling skall bli mojlig?

Definition — socialsekreterare

| denna rapport anvands benamningen socialsekreterare, varpa det ar nddvandigt att
fortydliga vad begreppet innebar. Enligt Nationalencyklopedin &r en socialsekrete-
rare en kommunal tjansteman, vanligen socionom, som handlagger olika former av
enskilda socialtjanstarenden (Nationalencyklopedin). | rapporten anvands ocksa
begreppen handlaggare, medarbetare och personal, dven i dessa fall avses social-
sekreterare.

Metod och urval

| det har projektet har jag anvant kvalitativ metod. Den kvalitativa metoden har for
avsikt att skapa en djupare forstaelse av @mnet och utifran sammanhanget skapa en
helhetsforstaelse (Kvale & Brinkmann 2009). Jag har gjort litteraturstudier samt
intervjuer med representanter fran andra kommuner dér de arbetat med att uppda-
tera introduktionsplaner och kompetensplaner. Tyngdpunkten i undersokningen ar
litteraturstudierna eftersom det visade sig finnas mycket material att tillga. Littera-
tur, artiklar, rapporter har hittats genom sokningar pa internet (Google) och vidare
via olika artiklar och rapporter, men ocksa genom tips och forslag fran exempelvis
handledare. Det jag i forsta hand ville undersoka var personalomséttning och hur
det sag ut i resten av landet. Detta ledde vidare till fragan om socialsekreterares
arbetsmiljo, friskfaktorer och riskfaktorer och vad det &r som gor att socialsekrete-
rare valjer att sluta men ocksa att stanna kvar.

Att hitta information var inte svart eftersom det har varit, och fortfarande ar, ett
aktuellt &mne som har uppméarksammats av bland annat forskare, myndigheter och
fackliga organisationer. Nasta steg blev att undersoka vilka atgarder kommuner
hade vidtagit for att komma tillratta med svarigheter att rekrytera och behalla per-
sonal. Vid sokning via internet har jag anvant sokord som personalomsatt-
ning+socialtjanst/socialsekreterare, socialsekreterare/socialtjanst+arbetsmiljo, so-
cialsekreterare+arbetsvillkor, socialsekreterare+stress/ohélsa.



Vad galler valet av teori féll valet pa krav-kontroll-stédmodellen utifran att den pa
ett bra satt forklarar den psykosociala arbetsmiljons utmaningar och svarigheter,
framforallt i en verksamhet som socialtjansten dar kraven ar manga. Féljande
sokord anvéndes till detta: krav+kontroll+teori, och krav+kontroll+stédmodellen

Eftersom det finns mycket skrivet i amnet, bade nyhets- och debattartiklar, studier,
forskning och andra rapporter och undersokningar var en avgransning nédvandig.
For att na syftet med rapporten kandes det relevant att belysa personalomsattning,
varfor det ar viktigt att efterstrava stabilitet, vad den psykosociala arbetsmiljon
innebdr och dess betydelse for medarbetaren.

Vid litteraturstudierna har jag undersokt innehallsforteckningarna i vald litteratur
for att fa en uppfattning om vilka kapitel som kan vara intressanta att titta narmare
pa, for att darefter anteckna, sammanfatta det mest relevanta i &amnet. I nasta steg, i
de fall dar samma &mne berorts i litteraturen, har jag sammanstallt anteckningarna,
kategoriserat innehallet for att belysa det valda amnet i ett bredare perspektiv.

Som ett komplement har jag gjort fyra intervjuer med foretradare fran olika kom-
muner. Urvalet av kommuner som kontaktats har gjorts delvis via litteratur déar den
specifika kommunen lyfts som exempel och delvis via tips och forslag fran kollegor
och verksamhetsledare som varit i kontakt med andra kommuner dar man arbetat
med fradgorna. Som ett stod infér intervjuerna utformades en informationsbrev
(bilaga 1) och en intervjuguide (bilaga 2).

Etiska reflektioner

Enligt Vetenskapsradet (2002) finns fyra forskningsetiska principer man bor félja
vid humanistisk och samhéllsvetenskaplig forskning. Informationskravet innebér
att forskaren informerar intervjupersonen om vad syftet med projektet &r, vilken
uppgift intervjupersonen innehar i undersékningen och att medverkan ar frivillig
och kan narsomhelst avbrytas. Samtyckeskravet innebér att samtycke alltid skall
inhdmtas fran medverkande. Konfidentialitetskravet handlar om att intervjuperso-
nerna skall ges konfidentialitet i storsta mojliga man, och att personuppgifter for-
varas pa sadant vis att ingen kan komma at dessa. Nyttjandekravet innebér att den
information som ges endast anvéands for det &ndamal som angetts. | denna studie
fick intervjupersonerna via mail information om projektet och dess syfte och mal.
De medverkande erholl aven information om samtycke, konfidentialitet samt nytt-
jandekravet. Intervjupersonerna erholl dven ett frageformular innan det inbokade
samtalet, for att fa en uppfattning om vilken information som efterfragas.

Nér intervjuerna genomfordes, fick dessa karaktaren av ett samtal/en dialog snarare
an en intervju, och frdgeguiden utgjorde ett underlag for samtalet. Detta &ar en for-
klaring till att alla fragor inte alltid har ett utforligt svar nar presentation gors av de
olika kommunerna. Eftersom projektet avser att ta fram forslag till atgarder/planer
blev det intressant att fokusera pa de faktiska atgarderna, och diskussion kring
dessa, istéllet for exempelvis vilka hinder de intervjuade upplevt mot politiken i
arbetet med att genomfora atgarderna. Vad géller konfidentialitetskravet har materi-
alet bevarats pa ett sadant satt att obehoriga ej har tilltrade till det och har vidare



presenterats pa ett neutralt satt. Daremot kan det finnas en risk att intervjuperso-
nerna kéanns igen eftersom intervjupersonens roll i den aktuella verksamheten
presenteras.

Som jag namnde tidigare finns mycket skrivet om bristande arbetsmiljo pa social-
tjansten och personalomsattning som en konsekvens av detta, och en utmaning har
varit att begransa sig vid insamlandet av information. Insikten om att allting omoj-
ligt kan fangas in i denna rapport infann sig tidigt. Ett sétt att begransa inhdamtningen
av fakta har varit att salla bort aldre studier/undersokningar och att forséka hitta
nyare forskning, d&ven om vissa aldre studier av relevans ocksa redovisas. Ett annat
satt att begransa sig har varit att ha tydligt fokus pa de aspekter som skall belysas
och lyftas fram, for att underlatta sokning av fakta. Vid val av specifika aspekter
betyder det att andra aspekter inte tas med, vilket sjalvklart kan paverka slutsatser
och sammanfattning.

En annan reflektion som gjorts och som &r nédvéndig att lyfta fram, &r att urval av
aspekter/amnen som lyfts fram i projektet kan ha, atminstone delvis, paverkats
omedvetet av mig som forfattare. Detta utifran att jag vanligtvis arbetar i den aktu-
ella verksamheten och har god kdnnedom om de problem, svarigheter men aven
mojligheter som finns i verksamheten. Det innebar ocksa kannedom om dnskemal
och behov som upplevs i personalgrupperna. Malsattningen har dock varit att lyfta
relevanta aspekter utifran projektets syfte och mal, for att begripliggdra svarigheter
som finns i arbetet med att skapa en stabil och hallbar arbetsmiljo, for att vidare
skapa en forstaelse pa vilket satt svarigheterna kan bemétas. Detta har gjorts genom
den litteraturstudie och de intervjuer som jag har gjort.



Kapitel 2

Om socialsekreterarens arbetsmiljo

| kapitlet ges en forstaelse till den kontext som en socialsekreterare arbetar inom,
och vilka olika aspekter som paverkar det vardagliga arbetet.

Human service organisation

En organisation dar man arbetar med manniskovard inom den offentliga sektorn,
till exempel socialtjansten, kallas ocksa for human service organisation. En sadan
organisation, menar Leppanen et al (2006), karakteriseras av ett samspel mellan att
forhalla sig till en sammansatt organisation och ett klientnéra arbete. Detta paverkar
den psykosociala arbetsmiljon pa det satt att arbetet innefattar motséagelser och
moraliska dilemman. En human service organisation tillhor antingen staten, lands-
tinget, kommunen eller regionen. Organisationerna ar politiskt styrda och finansie-
ras med skattemedel vilket innebér att det finns bade personer och organisationer
(intressenter) bakom som har forvantningar, asikter och krav pa hur verksamheten
skall bedrivas.

En intressent ar allméanheten; bade som skattebetalare och som medborgare kan de
ha asikter och synpunkter pa hur verksamheten bedrivs. En annan intressent ar
anvandarna, det vill sdga klienterna, som i allra hdgsta grad ar intresserade av
utformningen av verksamheten da det ar de sjalva som skall ta del av servicen.
Vidare finns bade politiska partier, yrkesutdvarnas egna organisationer (fackliga
organisationer) offentliga organisationer och myndigheter (till exempel Socialsty-
relsen och Arbetsmiljoverket) som kan ha asikter, utéva patryckningar och stélla
krav pa verksamheten pa olika satt. Det finns forskare som pa olika satt paverkar;
antingen genom att kritiskt granska de offentliga verksamheterna eller genom att
utveckla nya metoder. En human service organisation ar ocksa kanslig for omvarl-
dens forandringar, bade vad géller politiken, nya varderingar, migration, gene-
rationsforandringar och samhéllsekonomin i stort. Ddrmed kan man séga att en
sadan verksamhet standigt ar beroende av de forutsattningar och villkor som intres-
senterna stéller upp (Leppénen et al. 2006).

Som handlaggare i en human service organisation kan man ha att forhalla sig till
lagar som ofta &r vagt formulerade for att det skall finnas tolkningsutrymme utifran
att arenden ar olika. Vidare finns malformuleringar som skall styra arbetet at ett
visst hall, men utifran att resurserna ofta utgar ifran hur ekonomin ser ut ar det inte
ovanligt att handldggarna kénner att de inte kan utfora det jobb de hade 6nskat.
Konsekvensen blir att handlaggaren maste anpassa sig efter radande budget och
ibland kanske ocksa franga sina professionella normer for att losa situationen.
Vidare finns krav att arbetet dokumenteras pa ett visst satt och manga ganger ar



upplevelsen att mycket tid laggs pa administrativt arbete istallet for nara klient-
arbete (Leppénen et al 2006). Detta bekraftas i &ven i en enkétstudie av Tham
(2016), dar det framkommer att upplevelsen &r att arbetet blivit alltmer administra-
tivt och att mindre tid finns till klientarbete.

Eftersom verksamheten befinner sig i den offentliga sektorn ar det inte heller klien-
ternas efterfragan som styr utbudet av tjanster, sasom inom den privata sektorn dar
det finns utrymme for en lyhordhet gentemot efterfragan pa ett annat satt. Istéllet
utformas utbudet pa den politiska nivan och vidare inom organisationen. Det finns
darmed en kénsla av kronisk otillracklighet hos handlaggaren, da efterfragan ofta
tenderar att vara nagot hogre an utbudet (Leppénen et al 2006). En annan intressent
ar massmedia som i sin rapportering av socialtjansten ofta ar negativ. Idag mojlig-
gor ocksa dagens lattillgangliga teknik att det finns en risk for handlaggaren att
hangas ut av missndjda klienter vilket ytterligare spéar pa den individuella utsatt-
heten och kan leda till att personal slutar eller forsvarar rekrytering av ny personal
(Lindquist 2012).

En viktig faktor att titta ndrmare pa ar ocksa sjdlva “ravaran” for arbetet som i detta
fall ar klienterna, en rdvara som ar bade komplex och foranderlig. Varje individ har
sin historia, sina upplevelser, kanslor, kunskaper och tolkningar av sig sjalva, sin
omgivning och den varld de lever i. Detta paverkar i sin tur vad de forvantar sig att
fa for hjalp, hur och nar, och vad de sjalva ar beredda att bidra med. Klienterna har
asikter och ar reaktiva, vilket innebér att de lar sig fortlopande om hur organisat-
ionen fungerar och lar sig hur man skall presentera problem for att fa den hjalp de
onskar. Ofta ifragasatter de bedomningar och handlaggarens yrkeskunskaper. Dess-
utom finns det ofta manniskor omkring Kklienterna, anhoriga eller bekanta, som
ocksa bevakar klientens intressen, dessa personer skall handlaggaren ocksa arbeta
upp en bra relation till (Leppénen et al 2006).

Sammantaget ar det en komplex arbetsmiljo for en handlaggare pa socialtjansten
att vistas i. Det forutsétter kunskap om sociala foreteelser och en férmaga till inle-
velse for att vidare kunna skapa goda samtal med olika ménniskor. Detta gor i sin
tur att olika kansloméassiga processer satter igang i handlaggaren, vilket ibland kan
resultera i psykosociala problem (Leppanen et al. 2006).

Psykosocial arbetsmiljo

Arbetsmiljon innefattar bade fysiska, psykologiska och sociala forhallanden
(Arbetsmiljoverket — Arbeta med arbetsmiljon) Av tradition g fokus tidigare
mycket pa den fysiska arbetsmiljon, numera ligger fokus snarare pa de psykiska
och sociala forhallandena och har en avgorande betydelse for “det goda arbetet”.
Det goda arbetet innebdr en balans mellan arbetets krav och individens resurser, att
man har mojligheter till ett stimulerande arbete, personlig utveckling och psykisk
halsa. Det skall finnas majlighet att paverka sin arbetssituation och variation i
arbetet (Wikman 1999). Psykosocial arbetsmiljo kan forklaras som de (psykiska)
krav som ett arbete medfor, vilka resurser som finns tillhanda for att hantera dessa



krav. Det handlar ocksa om sociala relationer, vélbefinnande, halsa, anstallnings-
trygghet, personlig utveckling, delaktighet, arbetsuppgifter, ledarskap, stress, triv-
sel och rattvisa (EKI6f 2016).

Den psykosociala arbetsmiljon ar betydelsefull, inte minst darfor att den handlar
om hur organisationen tar tillvara de anstélldas kunnande, ambitioner och kreativi-
tet (Wikman 1999). Vad géller socialsekreterares psykosociala arbetsmiljo, har
forskning de senaste aren visat att ansvaret att hantera obalansen mellan krav och
resurser alltmer flyttats dver pa den enskilda handlaggaren. En anledning till att det
blivit pa detta vis, kan sparas till i slutet av 80-talet och i borjan av 90-talet, da man
I offentlig sektor allt mer borjade anamma ett styrsystem som préglar den privata
sektorn och varuproduktionen, en ledningsfilosofi som kallas New Public Manage-
ment. Utgangspunkten ar ett marknadstank med fokus pa effektivisering, vinstmar-
ginaler och rationalisering, bestallare och utférare dar klienter betraktas mer som
kunder. Konkret innebar styrsystemet att organisationen vill na béttre resultat utan
extra resurstillskott, att samma prestationer kan utféras med mindre resurser vilket
I sin tur leder till 6kade arbetskrav for de anstallda inom vélfardssektorn. En kon-
sekvens blir att socialsekreterare standigt behdver ta hansyn till de budgetkrav som
finns i verksamheten. Detta begrénsar socialsekreterarnas handlingsutrymme och
bidrar till en kontinuerlig moralisk konflikt dar de tvingas att forhandla med sin
professionalitet och tvingas att hitta olika strategier att hantera de situationer som
uppkommer i arbetet (Arbetsmiljéforskning, Astvik och Melin 2013).

En obalans mellan krav och resurser har visat paverka halsan negativt, och darmed
forstas att den psykosociala arbetsmiljon &ar av stor betydelse for arbetstagarens
hélsa (Arbetsmiljoverket — Krav pa battre arbetsmiljo for socialsekreterare) Om det
foreligger stora brister kan det leda till personalomséttning, sjukfranvaro, vantriv-
sel, mindre effektivitet, konflikter, minskad motivation, vilket i sin tur paverkar
kvalitet och produktivitet pa en arbetsplats (Jeding et al. 1999).

Att komma tillratta med problem i den psykosociala arbetsmiljon ar dock inte alltid
enkelt, da det ocksa handlar om olika individers reaktioner och upplevelser som i
allra hogsta grad ar individuella och varierande. Vilken reaktion det blir hanger
samman med den enskilda méanniskans attityd, forvantningar och krav. Darmed kan
en I6sning pa ett problem fungera optimalt for en person medan den for en annan
har motsatt effekt (Wikman 1999).

Att Arbetsmiljoverket utkom med nya foreskrifter om organisatorisk och social
arbetsmiljé (AFS 2015:4) som tradde i kraft 31 mars 2016, kan uppfattas som ett
tecken pa hur viktigt psykosocial arbetsmiljo verkligen ar. Arbetsmiljoverket for-
klarar ocksa att anledningen till att man tog fram foreskriften var for att man sag ett
behov av en komplettering till arbetsmiljolagen, ett fortydligande av ansvar och
regler inom omradet for att hjalpa arbetsgivare att gora ratt samt dka rattssakerheten
(Arbetsmiljoverket — Fragor och svar om organisatorisk och social arbetsmiljo).

Arbetsmiljoverket (Arbetsmiljoverket — Krav pa battre arbetsmiljo for socialsekre-
terare) har en pagaende granskning av socialsekreterares arbetsmiljo fram till slutet
av 2017, och granskningen har redan kunnat konstatera flera brister. Bland annat



brister stodet fran chefer pa flera satt, det finns bristande beredskap for och atgarder
mot hotfulla och valdsamma situationer, hog arbetsbelastning och tydlig obalans
mellan krav och resurser. Det konstateras att mer stod krévs for att hantera den
tunga psykiska belastningen som arbetet innebér. Arbetsmiljoverkets arbetsskade-
statistik visade ocksa att anmalningar om arbetssjukdomar i yrket okat med 123 %
mellan 2014-2015 (Arbetsmiljoverket — Krav pa battre arbetsmiljo for socialsekre-
terare).

Krav- kontroll- stodmodellen

Nar olika psykosociala arbetsforhallanden kartlaggs &r det vanligt att man tar hjalp
av krav-kontroll-stdd modellen. Modellen introducerades av Robert Karasek for
mer &n 30 ar sedan och teorin har utvecklats och kompletterats sedan dess. Tores
Theorell dversatte modellen till fysiologiska forhallanden och Jeffrey Johnson
utvecklade dimensionen socialt stod (Stressforskningsinstitutet). Modellen forsoker
klargéra sambandet mellan de yttre krav anstallda har i sitt jobb och den kontroll
de upplever att de har dver situationen samt vilket stod man som anstalld far. Kort-
fattat har modellen visat att om man har hog kontroll, exempelvis har ratt att ta de
beslut som behovs, da klarar man ocksa av hogre krav. Dessa tva faktorer i kombi-
nation med ett bra socialt stod fran bade kollegor och chef forebygger ohalsa och
okar trivseln. Om det istéllet rader hoga psykiska krav, 1ag kontroll och lagt socialt
stod har forskning visat pa tydliga samband med ohalsa (Jeding et al. 1999).

Krav

Kraven pa en arbetsplats kan vara av manga olika karaktarer. Det kan vara krav fran
normsystem inom arbetsgrupper, lagar, myndigheter, klienter och deras anhdriga,
media, politiker, yrkesgrupper och inte minst; individens egna krav (Leppénen et
al. 2006). Det finns fysiska krav och psykiska krav. De fysiska kraven innebar till
exempel tunga lyft eller arbete vid extrema temperaturer (Jeding et al. 1999). De
psykiska kraven kan brytas ner i f6ljande begrepp; kvantitativa krav, kognitiva krav,
emotionella krav, rollstress, etisk stress, granslost arbete, ”smutsigt arbete”, tomt
arbete samt beroenden och hinder (EkI6f 2016).

Kvantitativa psykiska krav ar forhallanden som bidrar till tidspress (t.ex. deadlines)
och en arbetsmangd som &r svar att hinna med, vilket vidare gor att den anstallde
kanner sig jaktad, pressad och stressad. For att hinna med arbetsmangden hoppar
man Gver raster och jobbar 6ver (EkIOf 2016).

Kognitiva krav ar krav pa koncentration och uppmarksamhet pa signaler fran
omgivningen, det handlar om tankeférmaga, att bearbeta information, géra bedom-
ningar och fatta beslut under osakerhet och komplexitet. Kraven kan bli ett problem
om individen har svarigheter att hantera dessa krav pa grund av brist pa yttre resur-
ser sasom tid och socialt stod. Kognitiva krav ar dock inte alltid ett problem utan
kan snarare fungera som en friskfaktor om de upplevs stimulerande och ger
utrymme till egna dévervaganden och beslut (EKI6T 2016).



Emotionella (kénslomassiga) krav innebdr att psykiska resurser tas i ansprak. Det
kan handla om att man i sin yrkesroll inte far/bor visa upp sina kanslor utan maste
beharska sig, och upptrada professionellt. Det kan ocksa innebara att i yrkesrollen
ta emot, bara och forsta klientens kanslor (containerfunktion) som hen forsoker ge
uttryck for och hjélpa den enskilde att i sin tur forsta och hantera dessa kanslor. En
konsekvens av att behova forhalla sig till andras personliga problem, kan vara att
det véacker egna kénslor och aktiverar forsvarssystem vilket i sig kréver resurser och
gor att risken for exempelvis felbeddmningar 6kar (EKI6f 2016).

Rollstress uppkommer nar man utsatts for oférenliga forvantningar fran olika hall
(fran sig sjalv, klienter och deras anhoriga, chefer, Socialstyrelsen och sa vidare?).
Om vissa forvantningar uppfylls innebér det automatiskt att andra forvéntningar
inte blir uppfyllda — kénslan av ”hur man dn gor blir det fel” (rollkonflikt). Roll-
stress uppkommer ocksa nar det inte ar klart vad som forvantas av en i yrkesrollen
och hur man férvantas agera for att nd malen i en verksamhet (rolloklarhet). EKIGf
(2016) hanvisar till olika forskningsstudier dar det framkommit att rollstress har
samband med negativa attityder till arbetet, tecken pa utbrandhet, minskat engage-
mang, stressymptom och depression.

Etisk, eller moralisk stress handlar om att man som professionell tvingas gora pri-
oriteringar som gar emot ens egna varderingar, att det finns en kansla av vad som
vore ratt att géra men som ej gar att genomfora pa grund av olika férhallanden,
exempelvis begransade resurser, i verksamheten.

Smutsigt arbete innebéar arbetsuppgifter som utifran betraktas som &dckliga, obehag-
liga, fornedrande eller omoraliska vilket vidare riskerar att stigmatisera den som
utfor arbetet. Smutsen man i arbetet kommer i kontakt med kan vara fysisk (till
exempel giftiga &mnen, doda kroppar) eller social (kriminella, psykiskt sjuka, miss-
brukare) vilket ar vanliga malgrupper for socialtjansten.

Attingd i en yrkesgrupp dar det finns smutsiga arbetsuppgifter kan medféra psykisk
pafrestning pa den personliga identiteten, bade fran arbetet i sig men ocksa den
sociala stigmatiseringen som jobbrollen medfor. Eftersom detta forbrukar psykiska
resurser kan det leda till obalans mellan krav och tillgangar vilket i sin tur kan leda
till oh&lsa. Forskning har dock visat att personer med smutsigt arbetet ofta &r stolta
och engagerade i sitt arbete.

Tomt arbete och uttrakning innebéar helt enkelt att det inte finns ndgot att gora eller
arbetsuppgifter som upplevs som meningsldsa, enformiga, trista eller onddiga. Det
kan upplevas stressande att inte ha nagra krav nar man har en vilja att prestera.

Beroenden och hinder handlar om att en individ i sin yrkesroll oftast inte kan agera
helt sjalvstandigt med egenkontroll, utan har att forhalla sig till ett natverk av bero-
enden och hinder som finns i (och ocksa utanfor) en organisation. Det kan handla
om att man inte kan utfora sitt arbete pa grund av tekniska hinder (till exempel

! Las vidare under avsnittet "Human service organisation”.
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dataprogram som inte fungerar) eller att man &r beroende av andras funktionsniva,
prestationer och formaga att ge socialt stod.

Som anstélld inom socialtjansten ar man beroende av fungerande samarbete och
samverkan, av resurstillgangar och sa vidare. Beroenden kan ocksa innebéra att det
inte gar att paverka andras beslut som vidare far konsekvenser i det egna arbetet.
En individ i sin yrkesroll kan ocksa vara beroende av omvarldsforhallanden som
paverkar verksamheter. | regel innebér en storre och mer komplex organisation
ocksa storre och komplexa beroenden och hinder. Vidare; ju fler beroenden desto
mindre egenkontroll for individen, vilket kan leda till ohélsa i form av stress, irri-
tation och “burnout” (EkI6f 2016).

Kontroll

Dimensionen kontroll handlar om vilket inflytande, handlingsutrymme och vilka
paverkansmojligheter den anstéllde har i sitt arbete (egenkontroll) bade vad galler
det egna arbetet men ocksa fragor som berdr hela gruppen/enheten och andra
gemensamma angelagenheter (EkI6f 2016). Egenkontroll innebar att det finns moj-
lighet att sjalv planera sin arbetsdag, att kunna paverka vilka arbetsuppgifter man
ska gora, nar och hur och i vilken ordning. Kontroll handlar ocksa om att ha infly-
tande i arbetsforhallanden, exempelvis arbetstider, att vara delaktig i bade kortsiktig
och langsiktig forandrings- och utvecklingsarbete, i beslut samt att vara med att
formulera mal for det egna arbetet.

En ytterligare dimension pa kontroll handlar om att den anstéllde har mojligheter
till larande och utveckling, férvantas ha kompetens och kreativitet och far anvand-
ning for dessa i sitt arbete; att kompetensen tas tillvara pa korrekt satt (Jeding et al,
1999). Ett arbete som stimulerar individen till att l&ra sig mer, gor att arbetet upp-
levs bade intressant och omvaxlande (EkI6f 2016). Kontroll handlar om kontroll pa
individniva, men dven pa gruppniva. Pa gruppnivan handlar det om kollektiv kon-
troll vilket har en sarskild effekt, ndmligen att den dkar solidariteten mellan de
anstallda. Att ta ett gemensamt ansvar for arbetet, att tillsammans vara delaktiga
och paverka arbetsforhallandena o6kar kanslan av socialt stod vilket vidare har
positiv inverkan pa arbetet (Jeding et al. 1999).

Karazek har pa senare ar vidareutvecklat teorin ytterligare och funnit att 1ag kontroll
paverkar halsan negativt i storre grad an vad t.ex. for hdga krav gor, genom att
exempelvis ha en fortsatt negativ effekt nar individen gatt hem fran jobbet. Lag
yttre kontroll har visat sig ha samband med lag inre kontroll i kroppen (Suntarbets-
liv — Sa orsakar lag kontroll pa jobbet sjukdom). Hoga kontrolimajligheter har visat
sig, enligt forskning, ha effekter som hdgre arbetstillfredsstallelse, héjd arbetspre-
station, hogre motivation, hdgre engagemang och trivsel pa arbetet, lagre personal-
omsattning och franvaro, lagre sjukfranvaro, mindre risk for symptom pa depress-
ion, béattre psykisk hélsa, mindre utbrédndhet, minskad risk for hjart-kérlsjukdomar
samt mindre risk for smértproblem i rygg, axlar-nacke och armar (EkI6f 2016,
Jeding et al. 1999).
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Socialt stod

Socialt stod handlar om relationer och samarbete ménniskor emellan. Det innefattar
socialt hjalpsamt stod som individen upplever fran personer i sin omgivning, bade
pa arbetsplatsen och utanfor, fran familj och vanner. Pa arbetet innefattas stod fran
dverordnade och stod fran arbetskamrater. Nar effekter av stod pa arbetstrivsel och
arbetsrelaterade ohalsosymtom undersékts menar Jeding et al (2006) att stod fran
overordnade spelar storre roll an stod fran kollegor, troligtvis for att stodet fran
éverordnade helt enkelt har storre paverkan pa arbetsrelaterad ohalsa. Darmed har
stod fran ledare en stor betydelse for de anstalldas trivsel och halsa. En bra ledare
har forstaelse for att en anstalld har en dalig dag ibland, lyssnar pa anstéllda som
upplever problem i sitt arbete och hjalper sin personal att ta sig igenom svarigheter
som de upplever i sitt jobb (Jeding et al. 1999).

Stod fran kollegor &r dock inte mindre viktigt utan fyller en viktig funktion; om det
rader goda relationer, 6msesidig forstaelse och positiv stamning dkar detta trivseln
pa arbetet, engagemang i organisation och i det egna arbetet, motivation och det blir
béttre prestationer och lagre sjukfranvaro (EkI6f 2016). Bra relationer med och stod
fran arbetsgruppen leder till en kansla av hogre kontroll och att individen kan han-
tera stress pa ett battre satt exempelvis vid hog arbetsbelastning (Karasek & Theo-
rell 1990).

Arbetsrelaterat stod fran bade ledning och kollegor ar av stor betydelse pa det séttet
att det kan fungera skyddande gentemot eventuella skadeverkningar nar det rader
obalans mellan krav och kontroll (héga krav-lag kontroll) (Karasek & Theorell
1990).

James S. House utvecklade aspekten socialt stod och delade upp denna i de olika
typer av stod som finns pa arbetsplatser: instrumentellt stod handlar om att ha till-
gang till praktisk hjalp. Emotionellt stéd handlar om empati, lyssnade, omtanke. Att
tillsammans med andra personer pa arbetet kunna bearbeta kansloméssiga pafrest-
ningar. Informationsstod innebdr att ha tillgang till rad, stod och information exem-
pelvis vid beslutsfattande. Varderande stod handlar om att fa aterkoppling, feed-
back, bekraftande pa sitt arbete och sina insatser, viktigt i samband med beslut och
prioriteringar (EKIOf 2016).
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Kapitel 3

Personalomsattning

| detta kapitel presenteras tidigare forskning kring @mnet personalomsattning, dess
orsaker och konsekvenser, och vidare en kort redovisning av vilka forutsattningar
som kravs for stabilitet i organisationen.

Personalomsattning

De flesta studier som gjorts om personalomsattning pa socialtjansten fokuserar pa
socialsekreterare inom barn- och ungdomsvarden, utifran att det ar dar som proble-
men med personalomsattning varit storst. Hog personalomsattning ar inget unikt
for Kiruna kommun utan relativt vanligt forekommande pa mer eller mindre alla
socialkontor i landet, men &ven i andra lander sasom England och Italien (Hojer &
Kullberg 2017) och USA (Suntarbetsliv — Var finns friskfaktorerna i socialtjanstens
arbete?). Problemet ar uppmarksammat pa flera hall, av bade pa SKL och Social-
styrelsen men ocksa i olika kommuner dar man jobbar aktivt med forebyggande
atgarder.

Personalomséattning som fenomen &r nagonting som alltid funnits, men enligt en
rapport fran SKL (Lindquist 2013) forklaras att strukturen avseende rorligheten i
arbetsgrupper har andrats pa senare ar. Tidigare infoll omsattningen av personal vid
vissa perioder, exempelvis i samband med generationsvaxlingar (pensions-
avgangar) for att darefter stabiliseras igen for en tid. Anda fram tills i borjan pa 90-
talet var yrket som handlaggare inom den sociala barnavarden ett statusfyllt karriar-
syrke som socionom. Det var har man landade, full av relativt mycket erfarenhet
efter att ha arbetat pa olika stallen.

Trots att intresset for omradet barn och ungdom pa utbildningen fortfarande &r stort,
ar yrket dock numera ett ingangs- och genomgangsyrke (Lindquist 2012). Vad ar
orsaken till detta? En forklaring tros vara att arbetet idag innebar ett mer omfattande
utredningsarbete, mer komplicerade arenden, bedémningar och insatser. Dessa
insatser forutsatter ofta ett gott samarbete och god samverkan med andra aktorer,
nagot som sallan fungerar optimalt pd grund av att dessa aktorer i sin tur &r beroende
av egna budgetar och agendor som begréansar deras forutsattningar att samarbeta.
Detta innebéar forsvarade arbetsforhallanden och en upplevelse av att hela ansvaret
ligger pa den enskilde handlaggaren (Lindquist 2012).

Vissa kommuner har en standig pagaende personalomséttning, vilket i sin tur skapar
stress for bade chefer och i arbetsgrupperna. Personalomséattningen har manga
orsaker, en ar att manga som anstélls idag ar yngre och tillhér en yngre och rérligare
generation (Lindquist 2013, Tham 2017). Manga som tar examen idag ar yngre an
for 10-20 ar sedan, vilket innebar att de ocksa ar mer livs-oerfarna och det ger darfor
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ytterligare en dimension pa problematiken (Lindquist 2012). Socionomutbild-
ningen ar en generalistutbildning for socialt arbete och inte en specialistutbildning
for arbete pa socialtjansten, varpa en god introduktion &r en forutsattning for att ge
den anstéllde den specialistkompetens som kravs (Foreningen Sveriges Social-
chefer, Lindquist 2013). Andra anledningar till rorligheten forklaras av hog arbets-
belastning som leder till stress och oro, hog forandringstakt, tidsbrist, dalig 16n,
bristande stod, oklart uppdrag, hot och vald, bristande kontroll, brist pa erkén-
nande/uppskattning av utfort arbete, avsaknad av en ndrvarande och stddjande
arbetsledare, lag status samt kravande och slitsamt arbete (Hojer & Kullberg 2017,
Kajevic & Zetterberg 2014, Lindquist 2012).

I en undersékning av Lindquist (2010) om arbetsmiljon bland personal som arbe-
tade med barnavardsutredningar framgar att det inte ar arbetsuppgifterna det ar fel
pa utan arbetsforhallandena som gor arbetet omajligt. Arbetsuppgifterna uppfatta-
des daremot som bade intressanta och utvecklande. Detta visar dven Thams (2007,
2008) forskning dar det framhalls att det inte var svara arbetsuppgifter eller hdga
krav som hade storst betydelse for om socialsekreterare var pa vég att soka nytt
arbete, utan missnéje med hur den organisation de arbetade i fungerade, framst
avseende i vilken man de bel6nades for ett val utfort arbete, upplevde sig val om-
handertagna och i vilken utstrackning ledningen intresserade sig for de anstalldas
hélsa och valbefinnande (Tham 2007, 2008).

En viss personalomsattning, forutom pensionsavgangar, far arbetsgivare dock rakna
med. Som nyanstalld, framférallt om man dessutom &r yngre, ar det svart att i forvag
veta vad arbetet innebar i praktiken. | vissa fall kan detta naturligt leda till att man
efter ett tag i yrket k&nner att det inte passar, och darfor soker sig vidare till andra
verksamheter. Ett sétt att forsoka undvika denna form av personalomséttning kan
vara att arbetsgivaren redan vid utannonsering lyckas locka manga kvalificerade
sokande, har ett bra verktyg for urval och erbjuder god introduktion och gott stod
under den forsta tiden (Lindquist 2010).

Den okade personalomséattningen pa socialtjansterna har gjort att kommunerna har
svart att attrahera, utveckla och behalla personal. Detta blir problematiskt nar en
forutsattning for ett arbete av god kvalitet och en evidensbaserad praktik &r langva-
riga och hallbara strukturer for stabilitet och kompetens. Vid en kartlaggning som
Lindquist (2013) gjort for SKL om hur det ser ut avseende stabilitet och kompetens
i den sociala barn- och ungdomsvarden konstateras bland annat att arbetsgivare ofta
har ambitioner att ge oerfarna handlaggare en god inskolning, men att man manga
ganger misslyckas med det malet.

Kartlaggningen visar att det ar viktigt att jobba vidare med arbetsmiljofragor, att
det finns mojligheter till utveckling i yrkesrollen och goda forutsattningar for gott
ledarskap. Dessutom &r det viktigt att fylla gapet mellan socionomutbildning till att
bli yrkeskompetent. Eftersom socionomutbildningen &r en generalistutbildning for
socialt arbete sa ar det viktigt att ge nyutexaminerade den specialistkompetens som
kravs for att hantera yrkesrollen, sa att de vill stanna kvar.
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Utifran resultaten av kartlaggningen anser SKL (Lindquist 2013) att foljande
omraden bor uppmarksammas och utvecklas narmare:

e Fran nyutexaminerad till yrkeskompetent. Har handlar det om att se Gver
introduktionen och inskolningsperioden for att ge den nyanstéllde en god
forberedelse for vad arbetet innebar. Eftersom kommuner har svart att
rekrytera personal med tidigare erfarenhet &r det viktigt att hjalpa den
nyutexaminerade att pa ett bra satt komma in i yrkesrollen.

o Mojlighet till alternativa karridrvagar. Detta innebdr att ge erfaren personal
majligheter till yrkesutveckling, fordjupning och specialisering. Det skall
finnas mojligheter till att avancera i yrket utan att bli chef.

e FOrstarkt ledarskapsutveckling. For att arbetsledare skall kunna axla den
viktiga uppgiften att stodja och utveckla handlaggarna &r det sjalvklart att
de sjélva behdver ges forutsattningar for detta, till exempel genom ledar-
utvecklingsprogram.

| studien, som ligger till grund for vidare arbete i omradet, tydliggdrs att kompe-
tensutveckling ej behdver handla om att enbart ga utbildning utan det ar en “kom-
plex sammanséttning av bland annat kunskap fran utbildning, kompetens genom
yrkesutévning och goda forutsattningar pa arbetsplatsen med stod av arbetsledare
och kollegor. Kompetensutveckling behdver nivaanpassas utifran var den anstallde
befinner sig i sin yrkesutveckling” (Lindquist 2013, s.61).

Stabilitetsvillkor

For att forebygga personalomsattning och bygga stabilitet ar en forutsattning att
personal vill stanna kvar. Stabilitet &r ocksa en forutsattning for att kompetensut-
veckling skall bli mgjlig. I en studie av Lindquist (2010) framkommer att forutsatt-
ningar for att vilja stanna kvar handlar om att det finns tillracklig bemanning for att
hinna med sina arbetsuppgifter, hinna och orka ge stod och hjalp till nyanstéllda,
att sjalv kunna ta emot stdd och for att hinna utfora arbete av god kvalitet. Andra
viktiga faktorer ar en tillganglig och stédjande arbetsledning, att det fanns en god
introduktion och inskolning for att val forberedas for det jobb som véantar samt en
stabil organisation (Lindquist 2010). Studien visar ocksa att det inte racker enbart
med att forsoka atgarda de konkreta problemen for att forbattra arbetsférhallandena
utan att det ocksa kravs kompetenssatsningar, dessa skall vidare vara av langsiktig
karaktar.

Lindquist (2012) har dven gjort ett forsok att kartlagga bemanning pa socialtjansten,
och undersokt vad den utgar ifran. | studien framkommer att antalet tjanster pa
socialtjansten sallan grundas pa arbetstyngd utan har att géra med historiska beslut
om hur manga tjanster en verksamhet skall ha. Samma medvetenhet avseende per-
sonaltathet som inom skola och barnomsorg dér man standigt talar om l&rare per
elev eller forskolepersonal per barn, finns dérmed inte inom socialt arbete
(Lindquist 2012).
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I en farsk undersokning som Framtidens Karriar — Socionom 2017, nr 1 gjorde 13-
17 januari 2017, anges att de tre 6verlagset viktigaste faktorerna for att socionomer
skall stanna kvar hos sina arbetsgivare inom socialt arbete var: rimlig arbetsbelast-
ning, ett bra ledarskap/ledning samt bra I6n. Ledarskapets betydelse, att narmaste
chefen ger ett bra stdd, lyfts ofta fram som en viktig faktor for att personal valjer
att stanna kvar (Lindquist 2012, Tham 2007, 2008, 2016).

Konsekvenser av personalomsattning

Personalomséttning motverkar stabiliteten i en arbetsenhet vilket i sin tur ger kon-
sekvenser. Rekrytering och inskolning tar alltfér mycket resurser fran kvalitets-
arbete, att exempelvis jobba med hur socialtjansten pa bésta satt kan ge stod och
hjalp pa olika satt (Lindquist 2012) och darfor kravs en viss grad av stabilitet och
kontinuitet i personalgrupper for att utrymme skall ges till att utveckla arbetsme-
toder (Socialstyrelsen 2007) och for att sakerstalla ett bra stdd till nyanstéllda. Det
blir problematiskt om personalomséattningen beror pa bristande stod, da ett standigt
rekryteringsarbete riskerar att verksamheten inte hinner arbeta med att uppréatta
goda rutiner kring inskolning (Lindquist 2013). Standig rorelse motverkar ocksa
enligt Healy, Meager & Cullin (Lindquist 2012) att en erfarenhetsbas byggs upp i
verksamheten vilket enbart kan uppnas genom mangarigt yrkesutévande. Erfaren-
het ar en forutsattning for att 6ppna upp for en formaga att betrakta ett arende ur ett
storre perspektiv, och ha flera synvinklar pa densamma, vilket ar viktigt i det sociala
barnavardsarbetet. (Lindquist 2012).

En annan aspekt pa detta, som i allra hogsta grad torde vara intressant for arbetsgi-
varen i fraga om att férebygga personalomséttning ar att erfaren personal ocksa
kostar mindre. Eftersom det tar tid att bygga sitt professionella natverk, att lara
kéanna kommunen och se &renden i ett storre perspektiv har en erfaren personal lat-
tare att se vilka mojligheter som skulle passa individen bist, att sy thop” 16sningar.
Det foreligger storre risk att en oerfaren socialsekreterare gor fel beddmningar som
i varsta fall kan leda till ogynnsam utveckling hos, exempelvis en ungdom, dn om
en erfaren handlaggare ansvarar for &rendet. Har spelar det sjalvklart in vilket stod
den nyanstallde har i sitt arbete. Om det rader en situation dar personalen standigt
skall skola in nya medarbetare paverkar detta arbetskvaliteten i hela gruppen i
varsta fall, och forsatter alla i ett tillstand av att finnas pa nybérjarstadiet. Har bor
dock papekas igen, att stor betydelse for detta har vilket stod den nya har och om
det ar frdga om flera inskolningar pa samma gang (Lindquist 2010).

Ytterligare en viktig aspekt ar frdgan om vad personalomsattning kostar, bade pa
kort och Iang sikt. Den kortsiktiga handlar om kostnader avseende rekrytering (for-
beredelser, annonser, intervjuer, dverlaggningar) introduktion och inskolning (den
nyanstéllde presterar inte motsvarande en ordinarie heltidsanstalld under en tid) Pa
langre sikt kan det handla om kostnader i ett vidare samhallsperspektiv. Risken for
felbedémningar och fel insatser kan 6ka vid personalomséttning samt om handlag-
gare ar oerfarna och att istallet for att klienten far ett adekvat stod som leder till en
normal utveckling kanske den fortsatter pa en negativ bana som kan leda till fortsatt
kriminalitet och missbruk (Lindquist 2010).
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En ytterligare risk med personalomséttning &r att det kan forsatta verksamheten i
ett lage dar relativt ny personal blir de som har mest erfarenhet och far ta ett storre
ansvar med fler och svarare arbetsuppgifter som de egentligen inte har kapacitet
for. Detta i sin tur gor att det blir en belastningsfaktor for dessa personer och att de
far bara en alltfor stor borda som de inte vet hur de skall hantera. Detta kan vidare
leda till att dessa handléggare véljer att lamna yrket (Lindquist 2012).
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Kapitel 4

Modeller for introduktion och kompetensutveckling

Kapitlet redovisar en definition pa kompetens samt vilka villkor som bér uppfyllas
for att en kompetensutveckling skall kunna ske. Vidare presenteras vilket behov av
kompetensutveckling som kan vara aktuell for en socialsekreterare utifran antal ar
i yrket. Kapitlet innehaller ocksa exempel fran olika kommuner i Sverige dar man
arbetat med introduktions- och kompetensutvecklingsplaner/program.

Kompetens och kompetensutveckling

Det finns manga definitioner pa kompetens. Illeris (2013) menar att det handlar om
att ha en formaga att hantera olika typer av praktiska utmaningar som man kan mota
i olika sammanhang. Dessa sammanhang, menar llleris, forandras djupgaende
under hela livet och i forhallande till de olika situationerna och kontexterna som
man befinner sig i och forvéntas hantera. Kompetens ar, enligt Lindquist (2012) och
i likhet med Illeris (2013) definition saval mangdimensionellt som dynamiskt och
kontextberoende. Mangdimensionellt innefattar att ha vetskap, att kunna och vara
motiverad samt att handla. Dynamiskt handlar om att olika utvecklingskrav finns i
de olika faserna av yrkesutvecklingen. Att kompetens ar kontextberoende ska
betraktas i forhallande till vilka arbetsforutséttningar som rader (Lindquist 2012).
Vidare kan kompetensutveckling ségas vara en form av larande som har en sarskilt
kvalificerad struktur och som pagar under hela livsloppet och i alla mojliga sam-
manhang (llleris 2013).

For att skapa och framja en miljo for larande och kompetensutveckling menar Illeris
(2013) att vissa villkor maste uppfyllas. llleris har darmed kommit fram till en for-
mel som grund for detta: Engagemang - Praktik - Reflexion. De olika delarna
hanger ihop och &r nodvandiga for att kompetensutvecklingen skall bli langsiktig
och hallbar. Kortfattat innebar det att kompetensutvecklingen konkretiseras pa det
individuella planet for att skapa engagemang och att det klargors pa vilket satt kom-
petensen forvantas komma till anvandning i arbetet.

Engagemang: Ett positivt engagemang ar en grundforutsattning for larande och for
att det 6ver huvud taget skall fa karaktaren av kompetensutveckling. Néagra viktiga
forutsattningar for positivt engagemang ér att det som skall laras in upplevs som
relevant och intressant, att det konkretiseras (hur ska det anvéndas i praktiken), att
socialsekreteraren ar delaktig nar malet med larandet formuleras (vad skall kompe-
tensutvecklingen resultera i?) och att processen innefattar praktiska évningar och
problemldsningar. Vidare ar det viktigt att fa mojlighet att relatera och diskutera
innehallet utifran sina egna intressen och perspektiv och att fa konstruktiv feedback.
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En ytterligare viktig faktor ar att den som handleder eller undervisar ocksa ar enga-
gerad. Illeris (2013) menar att man visserligen kan lara sig utan desto stdrre enga-
gemang, men att larandet i det fallet knappast kan kallas fér kompetensutveckling
och att larandet snarare blir av tillfallig karaktér (Illeris 2013).

Praktik: Om syftet med kompetensutvecklingen é&r att utveckla kompetenser pa ett
bestamt omrade, ar det viktigt att processen innefattar praktik pa det bestamda
omradet. Darmed innebar kompetensutveckling pa en arbetsplats att det naturligt
ger forutsattningar for att det som skall laras in kan omsattas i det avsedda samman-
hanget, att det blir relevant och kan styras mot ett specifikt mal. Det blir en naturlig
vaxelverkan mellan arbetsplats (praktikmiljo) och utbildningsmiljo (llleris 2013).

Reflexion: Under hela larandeprocessen ér det nddvéndigt att tid ges till reflexion
(reflektion) for att oka forutsattningarna for att kompetensutvecklingen skall bli
bestaende. Oftast sker reflexion bade medvetet och omedvetet, men det ar viktigt
att tid avsatts och inplaneras for strukturerad reflexion for att fa en dverblick av vad
socialsekreterare? ar och varit involverade i, bade individuellt och kollektivt. Det ar
genom reflexion som kunskap bearbetas och medvetandegors sa att den blir konkret
och anvandbar i det omradet den &r avsedd att anvandas i. Genom reflexion for-
starks kompetensutvecklingen (llleris 2013).

Kompetensutveckling i olika faser

Lindquist (2012) har genom erfarenheter via ett projekt (som omfattade atta kom-
muner i Uppsala l&n) om vad som kan goéras for att komma tillratta med personal-
omsattning forsokt beskriva en socialsekreterares behov av kompetensutveckling
utifran de olika faser som en socialsekreterare kan befinna sig i, utifran antal ar i
yrket. De olika faserna ar introduktion/inskolning 0-2 ar, yrkesfordjupningsfasen 2-
5 ar och erfaren 5 ar och uppat.

Introduktion ar nagot alla behdver nar man kommer som ny till en arbetsplats, oav-
sett om man ar nyutexaminerad eller har tidigare erfarenhet. Denna forsta fas som
Lindquist (2012) beskriver géller de tre forsta manaderna. Har handlar det om att
fa grepp om de praktiska arbetsplatsforhallandena, bland annat att fa en nyckel,
I6senord, information om vem som har hand om sjukanmélan, ledighetsansdkan
samt inskolning i dataprogram. Vidare handlar det om att halsa pa chefer och kol-
legor och att lara kanna lokalerna. Onskvart ar ocksa att under denna tid & en bra
Overforing av klientdrenden.

Efter denna period kommer socialsekreteraren vidare in i nasta fas vilket ar en
langre inskolningsfas som kan stracka sig upp emot 2 ar. Har borjar socialsekrete-
raren utveckla en forstaelse for vad rollen som till exempel barnavardshandlaggare
innebar, vilka resurser som finns att tillga och satta sig in i rutiner pa arbetsplatsen.
Det handlar &ven om att borja utveckla sitt egna professionella nétverk, det vill sdga
att bygga upp sina kontakter inom organisationen likval som utanfér med olika
samverkansparter. Hjélp skall ges med att hantera de arbetsuppgifter som kommer

2 1lleris anvander begreppet deltagare, men i den hér studien géller det socialsekreterare.
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in, att sortera, prioritera och kunna gora upp en realistisk tidsplanering av sina
arbetsdagar. Vidare kan det vara nodvandigt att fa stod i att bedéma vad som &r akut
och inte ar akut, och vad som skall prioriteras. Under denna fas ingar ocksa vissa
utbildningar sasom exempelvis BBIC och andra arbetsinstrument som anvands pa
arbetsplatsen, kort och gott handlar det om att sakta men sékert l&ra sig yrkets alla
delar (Lindquist 2012) I denna tidiga fas finns varken behov eller formaga att ta sig
an hogre studier (SKL 2014).

Lindquist (2010) ger forslag pa vad inskolning och introduktionen skall innehalla
for att bli bra. Forslaget innefattar bland annat att det skall finnas en skriven intro-
duktionsplan, det skall vara tydligt vem som ansvarar for vad och att varje punkt
skall foljas upp. Vidare skall det finnas en mentor/introduktor, férslagsvis en seni-
orhandlaggare med god erfarenhet, som finns till for den nyanstéllde under hela
inskolningsperioden. Denne skall, tillsammans med arbetsledaren, stotta, svara pa
fragor och reflektera dver olika fragor (Lindquist 2010).

I rapporten "Hur gor vi med introduktionen” (Johanson 2015) presenteras olika
exempel pa framgangsfaktorer vad galler introduktion utifran intervjuer med nagra
utvalda kommuner. En framgangsfaktor ar att det finns en grundstruktur med moj-
lighet att individanpassa till den enskilda tjansten. En annan &r att det finns en
mentor som den nyanstallde har tillgang till under 6-12 manader. Vidare har det
upplevts positivt att det funnits en ansvarig person for introduktionsprogrammet,
att de nyanstallda vetat vem de kan vanda sig till vid fragor, funderingar och syn-
punkter. Lopande utvérdering &r nédvandigt, liksom dialog och delaktighet — att i
dialog med en ansvarig kunna paverka sin introduktion och innehallet i den utefter
egna behov. Andra delar som upplevts positivt ar studiebesok, utbildningar (exem-
pelvis BBIC) och bra arbetsgrupp som har varit latt att komma in i (Johanson 2015).

Nér rutiner satt sig och arbetsuppgiften klarnat, kommer socialsekreteraren oftast
in en ifragasattande fas, en period som Lindquist (2012) kallar for yrkesfordjup-
ningsfasen. Yrkesfordjupningen berdknas ta atminstone 3 ar. Denna ifrdgasattande
fas innebdr att socialsekreteraren allt mer borjar analysera yrkesrollen och har ett
okat behov att utveckla en djupare forstaelse for vad den innebar. Det ar vanligt att
ifragasatta sig sjalv i rollen som handlaggare; det kan finnas en upplevelse att det
man forvantade sig kunna utfora i sin yrkesroll inte 6verensstimmer med det som
faktiskt & mojligt och som forvantas av en i rollen som myndighetsutdvande utre-
dare. Det kan finnas tvivel pa insatsernas mojligheter och om man sjalv duger, van-
liga funderingar som kan komma ndr socialsekreterare har att géra med de mest
utsatta i samhéllet. Darfor ar det viktigt att tid finns for reflektion och méjligheter
att bearbeta sina upplevelser, tankar och kanslor (Lindquist 2012).

Aven under denna fas bor det finnas tillgang till en mentor, gdrna fran en annan
verksamhet, dar fokus bor ligga pa utvecklingen av sin yrkesperson (Lindquist
2010). Under denna period behdvs kompetensutvecklingen ses 6ver for att fordjupa
socialsekreterares erfarenheter och kunskapsbas. Om handlaggare i denna fas (ar 2-
5i yrket) far for mycket ansvar som de inte egentligen har kapacitet for, exempelvis
vid hdg personalomséttning, ar det inte ovanligt att de lamnar tjénsten (Lindquist
2012).
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Efter yrkesfordjupning, det vill sdga efter 5 ar i yrket, har man som handlaggare
kommit in i nésta fas, dar man ses som en erfaren handléggare. Detta betyder inte
pa nagot satt att behovet av vidareutveckling stannar av hér, utan fortsatter naturligt
eftersom omvarldsférhallanden, variationen av klienter och samverkanspartners
staller krav pa kontinuerligt larande. Har kan det ocksa handla om att fa uppdrag
som mentor/introduktor, att genomga relevanta utbildningar for andamalet for att
vidare skola in nyanstallda. Att ha mojlighet till nagon form av specialisttjanst kan
vara aktuellt i denna fas (Lindquist 2010, 2012).

Exempel fran kommuner i Sverige

Krokom
(Invanare: 14 500)

| samtal med en enhetschef pa barn och ungdom pa socialtjansten i Krokom besk-
rivs att i arbetet med rekryteringsplanen inleddes pa grund av turbulens orsakad av
hog personalomsattning, bland annat fanns svarigheter med att rekrytera ny perso-
nal. Detta ledde till att de borjade titta ndrmare pa vad de kunde géra for att locka
personal och fa dem att ocksa stanna kvar. De beslutade att se dver befintliga 1oner
och att jobba aktivt med I6nespridning, samt att undersoka narmare vad personal-
omséttning och sjukskrivningar kostar och jamfora detta med vad det skulle kosta
att hoja lIonerna. Déarefter presenterades resultaten for socialndamnd. Eftersom resul-
tatet tydligt visade pa vinsterna med att satsa pa loneforhéjningar blev processen
relativt snabb och deras forslag antogs. Beslutet som sjdsattes i januari 2016 ska
galla 3 ar i taget, och darefter lyfts fragan igen till socialnamnd. Forslaget omfattar
hela myndighetsdelen och innefattar bland annat ett traineesystem. Systemet kan
ses som en forman, ett alternativ till karriarvag dar socialsekreterarna har majlig-
heter till utveckling. Systemet innefattar olika nivaer; socionomstudenter, junior,
medior, medior+, medior++ och senior, och vid varje ny niva sker det ett l6ne-
paslag.

Junior: Nyutbildad eller ny i verksamheten med olika grader av erfarenhet. | denna
fas ingar ingen utbildning eller handledning de forsta 6 manaderna. Fokus ligger pa
att lara sig vad uppdraget som socialsekreterare innebédr. Under denna period
paborjas ett sa kallat basutbildningspaket som &r adekvat for den verksamhet soci-
alsekreteraren jobbar i. Denna fas pagar i cirka 2 ar, eventuellt kortare eller langre,
eftersom hansyn tas till tidigare erfarenhet, inlarningstid, tjanstledighet eller annan
franvaro. Chefen bestammer nar handlaggaren &r redo for nasta niva.

Medior: I denna fas borjar man ses som en professionell medarbetare. Socialsekre-
teraren forvantas ha goda baskunskaper, agera professionellt i sin yrkesroll och ha
god insikt i lagar och riktlinjer. Handlaggaren samverkar och samarbetar pa ett till-
fredsstéllande sétt. | denna fas finns behov av utbildning och utveckling och i sam-
rad mellan medarbetaren och chefen kommer de 6verens om vilken utbildnings-
insats som kan vara aktuell.
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Medior +: Néar socialsekreteraren kommit till denna fas ses denne som en kunnig
och professionell handlaggare, ar sjalvgaende, hanterar alla former av samverkan
och forvantas bidra till verksamhetens utveckling. | denna fas genomgar handléag-
garen antingen bas- eller specialistutbildning. Socialsekreterare som jobbat minst
3 ari yrket far ta del av extern handledning i 2-4 terminer.

Medior ++: Hér finns de erfarna, kunniga och professionella medarbetarna. Nu har
socialsekreteraren natt en mycket hog grad av professionalitet och sjalvstandighet i
arbetet. De &r trygga och professionella i alla former av samverkan och bidrar i hog
grad till verksamhetens utveckling. Har ingar mentorskap. Adekvata utbildningar
har genomgatts, likasa extern handledning i 4-6 terminer. Har finns majligheter att
eventuellt paborja specialistutbildning.

Senior: Har jobbat minst 5 ar i yrket och &r valutbildad inom verksamhetsomradet.
Socialsekreteraren har bidragit till verksamhetens utbildning pa olika satt, till
exempel genom mentorskap och handledning. Har finns mojlighet att valja olika
karriarvagar inom socialforvaltningen beroende pa verksamheternas behov. Det
kan handla om handledning, projektledning, specialistsocionom, utbildningsansvar,
chef, verksamhetsutvecklare och samverkansexpert.

Socionomstudenter som studerar pa termin 6 och 7 erbjuds timanstallning for att
fa prova pa yrket och forberedas for att vidare ga in i en junioranstallning.

En mojlighet, avseende kompetensutveckling, kan handla om att handlaggare
exempelvis undervisar pa socionomutbildningen (i Ostersund) och forelaser om vad
arbetet innebdr i praktiken, och hur exempelvis det juridiska praktiseras i det dag-
liga arbetet. For att bli en attraktiv arbetsplats och locka personal erbjuder verksam-
heten inte bara traineesystem med individuell kompetensplan. Om handléggaren
arbetar heltid har denne méjlighet att exempelvis ta ut en “reflektions-/aterhamt-
ningsdag” med bibehdllen 16n, en dag i manaden. Detta gors i dialog med chefen,
tillsammans kommer man 6verens om nér denna dag skall tas ut och vad den skall
innehalla: studier, fordjupning i nagot amne, eller aterhamtning i form av fjallvand-
ring. Dagen kan inte sparas till efterféljande manad.

Vad galler handledning/mentorskap vill de i Krokom kunna I6sa detta inom verk-
samheten, att det blir mer formaliserat att en erfaren handlaggare tar pa sig att skola
in nya. Men for att kunna vara handledare/mentor krévs att de har arbetat nagra ar
och att de &r i en fas dar de &r sjalvstandiga i sitt arbete. Detta ar malsattningen, men
det ar svart att tillhandahalla i dagslaget eftersom personalgruppen fortfarande &r
relativt ny. Under tiden forsoker de losa detta internt pa basta satt.

En utvérdering av rekryteringsprogrammet har ej &nnu gjorts. Upplevelsen ar dock
att den gett lyckosamt resultat utifran att alla tjanster ar tillsatta, malet att inte
behova ta in konsulter har uppfyllts och antalet sjukskrivningar har gatt ner. Ett
ytterligare kvitto pa att verksamheten ar pa vag at ratt hall ar att personal som tidi-
gare slutat nu sokt sig tillbaka. VVad galler grundbemanning har den utékats med en
tjdnst. Dessutom har de anstillt en administratdr, en “socialassistent” som gor
administrativa arbetsuppgifter som inte kraver myndighetsutovning; skriver kon-
trakt, samordnar resor, utreder kontaktfamiljer/personer och sa vidare.
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Avslutningsvis konstaterar de i Krokom att stabilitet och kompetens &r efterstra-
vansvart utifran att rutinerad personal kostar mindre pa grund av att de ar mer ruti-
nerade, har formagan att se drendena i ett storre perspektiv och ser fler mojligheter
till atgarder medan mer orutinerad personal naturligt ej hunnit utveckla denna
formaga och kompetens.

Jonkoping
(Invanare: 135 297)

Awven i Jonkoping var hog personalomsittning anledningen till att de 2011 tillsatte
en person pa en heltidstjanst for att arbeta fram en introduktionsplan, detta berattar
utvecklingsledaren pa IFO barn och unga pa socialtjansten i Jonkoping. Malet var
att genom en god introduktion rusta de nyanstallda val for det arbete som véntar,
att skapa stabilitet, minska sarbarheten i arbetsgrupperna och att effektivisera arbe-
tet. FOr att fa en uppfattning om orsaker till att socialsekreterare slutat (riskfaktorer)
intervjuades personal som lamnat arbetsplatsen men intervjuer gjordes ocksa med
personal som fortfarande jobbade kvar, for att kartlagga friskfaktorer.

Under 2014 skapades en arbetsgrupp som kallas utbildnings- och kompetens-
forsorjningsgruppen och personen som boérjade att arbeta med introduktionsplanen
flyttas darmed Over till denna grupp. Gruppens arbetsuppgifter innebér att kontinu-
erligt utveckla verksamheten och kartldgga behov av kompetens. | samtal med en
person som arbetar i gruppen beskrivs att gruppen bland annat producerar webb-
utbildningar pa cirka 10 minuter som de sedan lagger upp pa utbildningssidan pa
kommunens intranat. Varje medarbetare kan sedan logga in pa sin sida i utbild-
ningskatalogen (Viacometens) for att komma &t de utbildningar som ar aktuella for
personen ifraga. Gruppen arbetar mot hela Individ- och familjeomsorgen, som i
Jonkdping ar en stor forvaltning, cirka 5000 personer jobbar hér och férvaltningen
innefattar aven &ldreomsorgen.

Forsta introduktionsprogrammet, som framst riktades till dem som arbetar inom
barn- och ungdomsvarden, kordes redan i slutet pa april 2011. Modellen har revi-
derats nagra ganger sedan dess, dels efter utvardering och dels efter att de sett att
behovet finns. Alla socialsekreterare som anstélls pa barn och ungdom skall ga
introduktionsprogrammet. Om det &r oerfarna socialsekreterare skall de genomga
hela programmet medan de som har erfarenhet deltar i vissa delar — vilka delar
bestams i samrad med ansvarig chef. Grundtanken &r att den nyanstallde skall fa en
god och genomtankt introduktion med temautbildningar (som genomférs gemen-
samt i lanet) sasom BBIC och Signs of Safety. Det finns en tydlig checklista infor
mottagandet, forsta dagen samt for vidare planering for introduktionsschemat och
vem som ansvarar for varje punkt. Introduktionen innefattar ocksa kontinuerligt
stod med reflektionstillfallen. Efter introduktionen skall de nyanstallda ha en god
forstaelse for vad arbetet innebr.

Idag innefattar introduktionen en 10 dagars utbildning, denna startar en gang varje
termin och malsattningen &r att utvardering skall goras efter varje utbildningstill-
falle. Det fungerar dock inte som 6nskvart da det i dagslaget ej alltid finns tid till
att utfora utvarderingen. Introduktionen pagar under det forsta aret, och under de
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forsta 6 manaderna forvantas en oerfaren socionom inte utfora arbete motsvarande
heltidstjanst. Det innebar lattare arbetsuppgifter, kontinuerligt stéd av en mentor
som kan vara en erfaren kollega och/eller en administrator. Ofta har administrato-
rerna jobbat lange i verksamheten och har god kunskap om det mesta som har med
det praktiska och konkreta arbetet att gora, och pa detta satt kommer dven deras
kompetens till anvandning. En oerfaren socionom har rétt till medhandlaggare i alla
sina drenden och att inte vara huvudhandl&ggare i mer komplexa &renden. Inskol-
ningsperioden stracker sig uppemot 2 ar.

Jonkoping tillampar I6nepaslag (2 000 kr) for socialsekreterare som arbetar i barn-
och familjegruppen. Ledningen har dock upplevelsen av att 16nen inte alltid &r det
viktigaste utan det som visat sig vaga tyngst ar en bra arbetsmiljo, ett bra stod fran
chef och att den anstallde erbjuds utvecklingsmgjligheter/alternativa karriarvagar.
Det finns mojligheter till en individuell kompetensutvecklingsplan i kommunen.
Denna gar ut pa att chefen i samrad med socialsekreteraren kartlagger vilka utbild-
ningar, bade internt och externt, handlaggaren redan har, och dven vilken 6vrig
kompetens denne besitter. Detta for att klargora behovet av vidareutveckling eller
fordjupning som &r aktuellt och 6nskvart, bade pa kort och lang sikt. Konkreta upp-
drag som socialsekreteraren kan ange som onskemal handlar exempelvis om att
agera som handledare till kollegor och/eller studenter, utbildare, projektledare,
mentor eller chef. Nagot som ligger pa planeringsstadiet i dagslaget &r att de under-
soker mojligheter att, som en del i kompetensutvecklingen, arbeta 80 % och reste-
rande 20 % &gna sig at studier, fordjupning och utveckling.

| en rapport fran SKL (2014) framgar att Jonkoping mellan juli 2011 och december
2013 ingick i ett samordnat regionalt kompetensutvecklingsprojekt som finansiera-
des med medel fran Europeiska specialfonden, ESF. Projektet som hette "Nird inte
tdrd” genomfordes inom den sociala barn- och ungdomsvarden i lanet och malet var
att 6ka kvaliteten i varden av barn, unga och deras familjer, minska personalom-
sattning samt sjukskrivningar. Projektet riktade sig till nyanstallda upp till 2 ar,
socialsekreterare som arbetat 2-5 ar och langre an 5 ar samt arbetsledare. | samver-
kan kommunerna emellan genomfordes utbildningar, seminarier, féreldsningar och
reflektionstraffar. Utbildningsinsatser gjordes for samtliga socialsekreterare, vissa
utbildningar (till exempel barnsamtal, journalforing) gavs till samtliga som deltog i
projektet, andra anpassades for grupperna oerfarna respektive erfarna.

De oerfarna fick ta del av utbildningar som hade fokus pa praktisk tillampning
(praktiskt handlaggararbete, vad socialsekreterarrollen innebar) medan de med
langre erfarenhet fick mojligheter till fordjupning/utveckling for att bli tryggare i
sin yrkesutévning. De erfarna (2-5 ar i yrket) fick studera 7,5 poangs hogskolekurs
i utvecklingspsykologi pa kvartsfart med mojlighet till examination, samt en tva-
dagars kurs i samverkansteori och samverkansmetoder. Kurserna var upphandlade
med externa foreldsare och mycket uppskattade. Projektet hade dven for avsikt att
utveckla ett spar for socialsekreterare med mer an 10 ars erfarenhet, for att ha moj-
ligheter att utveckla en spets/specialistkompetens. Detta gick dock inte att genom-
fora eftersom det inte fanns nagra specialiserade utbildningar att tillgad for denna
grupp. Istéllet valde de i Jonkoping att fokusera pa socialsekreterare med mer an
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5 ar i yrket och uthildningsinsatsen sarskilt for denna grupp var att fa lasa en hog-
skolekurs pa 7,5 poang i barnmisshandel och sexuella évergrepp (SKL 2014).

| samtal med representant fran socialtjansten i Jonkdping, forklaras att arbetet med
kompetenssatsningen i Jonkdping som paborjades 2011, l6pte parallellt med det
regionala samarbetsprojektet. Trots att kompetens- och utvecklingsgruppen foku-
serar framst pa utvecklingsarbete i Jonkopings kommun, har de fortfarande ett lans-
samarbete exempelvis vid utbildningstillfallen. En erfarenhet som de gjort ar att
forlagga utbildningstillfallen pa halvdagar och inte heldagar eftersom det da oftast
blir for mycket information. Cheferna bor ocksa maéjliggora for personal att med-
verka vid utbildningar/forelasningar genom att géra dessa obligatoriska, pa sa satt
vet handléggaren att det &r okej att prioritera utbildningen. Slutligen &r en viktig
lardom att vaga halla ut i processen, da ett arbete av denna sort kraver bade tid och
langsiktigt tank.

Umead
(Invanare 122 892)

| dokumentation fran Umea kommun star det att Umea har haft stora problem med
personalomsattning, under 2014 slutade 18 av 38 socialsekreterare pa kort tid, och
den avdelning som drabbades hardast var den dar socialsekreterarna arbetar med
barnavardsutredningar och placeringar pa specialistniva. Vidare fanns problem med
rekrytering och sjukskrivningar vilket sammantaget gjorde att det blev svart att
uppnd béade lagstiftningens kvalitetskrav och de personalpolitiska malen. Atgérder
for att komma tillratta med problemen &r bland annat att arbetsuppgifter har omfor-
delats, ledarskapet forstarkts, introduktionsprogrammet och kompetenstrappan har
reviderats for att i mojligaste man férsoka méta upp de behov som finns. Det resul-
terar i en kompetenstrappa som syftar till att férebygga personalomséttning, att
behalla personal samt ge dem utvecklingsmojligheter for att 6ka kvaliteten. Via
mailvaxling med enhetschef pa utredningsenheten meddelas att introduktionspro-
grammet galler for alla som arbetar pa IFO. Kompetenstrappan galler daremot end-
ast for de som arbetar med utredningar barn/unga-18 ar pa specialistniva IFO samt
for de som arbetar i placeringsgruppen. Nagon kompetenstrappa for vuxen/forsorj-
ningsstod/oppenvard finns i dagslaget inte. Aven i Umed innehaller kompetenstrap-
pan olika nivaer men med lonepaslag for respektive niva.

Niva 1 — nyanstalld: Denna fas &r obligatorisk, oavsett om handlaggaren har tidi-
gare erfarenhet eller ej. Daremot, om de har mer erfarenhet kan det innebéra att de
gar igenom nivan i snabbare takt. | denna niva far handlaggaren introduktion om
vad en anstallning i Umea kommun innebar generellt, information om de olika
enheterna, vem handlaggaren kan vanda sig till for stod och vid fragor. Introdukt-
ionen skall ocksa ge handlaggaren en forstaelse for vad yrkesrollen innebar mer
specifikt, samt mojlighet for handl&dggare att borja bygga upp sitt professionella
nétverk. Socialsekreterare har eget drendeansvar men under tat och néra handled-
ning av introduktionsansvarig. Introduktionsprogrammet ar fordelat pa fyra halv-
dagar med foljande teman: Overgripande om verksamheten, barn, unga och vuxna.
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Programmet ges I6pande varje termin. Sa lange man befinner sig pa niva 1 har finns
ett forordnande pa ett I6nepaslag 1000 kr, dock hogst under 1 ar.

Niva 2 — efter avklarad introduktion: Introduktionsansvarig och ansvarig chef
bedomer i dialog med socialsekreterare nar det ar dags for niva 2. Denna niva inne-
bar mer sjalvstandigt arbete och handlaggning som huvud- och medhandlaggare.
Vid komplexa &renden har socialsekreteraren rétt till handlaggarstod. Medverkan i
samverkansforum och arbetsgrupper med fokus pa utvecklingsarbete kan vara
aktuellt, likasd mojlighet att ga ett ettdrigt mentor- och adeptprogram. Aven har
ingar forordnande kopplat till ett I6nepaslag pa 1 000 kr. Niva 2 har ingen 6vre
tidsgrans men for att ga vidare till nasta niva bor socialsekreteraren ha minst 5 ars
yrkeserfarenhet, beddmning gors i dialog mellan chef och den enskilde medarbeta-
ren.

Niva 3 — minst 5 ars yrkeserfarenhet: Denna niva innebéar att socialsekreteraren
Klarar av sjalvstandigt handlaggande av alla &rendetyper, d&ven komplexa &renden.
Medhandlaggning och stéd vid komplexa arenden till mindre erfarna kollegor. Spe-
cialuppdrag ingar, liksom att vara handledare at praktikanter fran socionomutbild-
ningen. Deltagande i samverkansforum och uppdrag i arbetsgrupper ingar ocksa.
Nivan har inte nagon 6vre tidsgrans, men innefattar en hog kompetensniva som
forutsatter fortsatt arbete med nya metoder och fokus pa utveckling. Forordnandet
i niva 3 innefattar ett I6nepaslag pa 1 500 kr.

Niva 4 — minst 7 ars yrkeserfarenhet: nar socialsekreteraren kommit till niva 4,
innebar det majlighet att soka en specialisttjanst nar det uppstar vakans. Specialist-
tjansterna med titeln ’specialistsocionom” &r fyra till antalet och innefattar speciella
arbetsuppgifter Forordnandet pa denna niva och tjanst galler i 2 ar med majlighet
till forlangning. Chefen skall i dialog med socialsekreteraren senast fyra manader
innan forordnandet upphor besluta om forordnandet skall forlangas eller avslutas.
Lonepaslaget ar 1 500 kr.

Specialistsocionomernas uppgifter ar uppdelade pa foljande satt: tva specialist-
socionomer har ansvaret for introduktionen av nyanstallda, att leda, handleda och
fordela arbetet i denna grupp. Introduktionsansvarig ser till att den nyanstallde far
introduktion enligt checklista, men ocksa en individuell introduktionsplanering sa
att socialsekreteraren pa basta satt forbereds for det som forvantas i yrkesrollen.
Introduktionsansvarig har inga egna drenden men kan vara medhandlaggare for
socialsekreterare i niva 1. Vidare ar introduktionsansvarige med och bedémer nar
den anstallde ar redo for niva 2.

De tva 6vriga specialistsocionomerna skall dela upp de 6vriga uppdragen som ingar
i tjansten. Det handlar om att ansvara for att samordna och planera moéten kring
bistandsarenden/insatser som kan krava gemensamt betalningsansvar, dven samver-
kan och samplanering med landstinget ingar i uppdraget. Samordningsansvariga har
inga egna &renden men kan vara medhandl&ggare vid behov. Ett ytterligare uppdrag
som ingar handlar om att vara forhandlingshandlaggare i LV U-arenden. Detta for-
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utsatter goda kunskaper om LVU-lagen samt forhandlingssituationer. Aven med-
handlaggning och att stotta, vagleda och agera rattssakert i alla delar som rér LVU-
vard tills arendet fatt ett domslut ingar.

Vidare innefattas tjansten som samordningsansvarig av 50 % samordning av Barna-
hus (=samlade stodinsatser, dar olika myndigheter samarbetar i utredningar om
barn som utsatts for vald i nara relation och/eller allvarliga brott) och 50 % BBIC-
och Signs of safety-ansvarig. Uppdraget géllande Barnahus innebér bland annat att
arbeta for att verksamhetens uppsatta mal sa langt som majligt uppnas och att ¢ka
forutsattningarna for en god samverkan mellan de olika myndigheterna och deras
insatser. Samordningsansvarig for Barnahus skall ha dvergripande kunskap om
verksamheten, vara delaktig i verksamhetsplanering och rapportera om verksam-
heten regelbundet till styrgrupp. Ansvaret kring BBIC och Signs of safety handlar
om att planera utbildningar, uppféljningar och handledningstillfallen. Personen
skall vid behov stotta socialsekreterare i hela utredningsprocessen tills utredningen
ar kommunicerad och avslutad.

| en artikel i Dagens Nyheter framkommer ytterligare atgarder som Umea vidtagit
for att skapa en arbetsmiljo som far personal att stanna och som verksamheten
infort. Atgirderna handlar om en “forsta linje” som handligger littare irenden,
avlastar utredningsenheten med bl.a. radgivning, rutinmassiga anmélningar och lat-
tare utredningar. Aven en ny utredningsmodell har inforts dar de mindre erfarna
handlaggarna har tillgang till stod fran mer erfarna kollegor. Utredningsmodellen
har medfort att utredningstiderna kan forkortas (Dagens Nyheter 170409).

Uppsala
(Invanare 214 559)

| Uppsala har de sedan 2009 jobbat aktivt med fragor kring introduktion och kom-
petensutveckling for socialsekreterare som arbetar med barn och unga. Europeiska
socialfonden (ESF) beviljade da regionforbundet Uppsala medel till en forstudie for
att undersoka hur en modell foér kompetensutveckling skulle kunna se ut. Studien
resulterade i rapporten ”Att bygga kompetens for kvalificerade utredningar av barn
och unga” som vidare legat till grund och som inspiration for vidare utveckling i
lanet men ocksa i andra kommuners arbete vad galler kompetenssatsningar
(Lindquist 2010, SKL 2014).

Denna rapport utgjorde underlag till nasta studie som avsag att mer konkret presen-
tera ett strukturerat program for att minska personalomséttning och skapa stabilitet,
men aven att ha mojlighet till specialisering. Faserna som presenterades var intro-
duktions- och inskolningsfasen 0-2 ar, yrkesfordjupningsfasen 2-5 ar, erfar-
na/specialistfasen 5 ar och uppat (SKL 2014). De faser som Lindquist (2012)
presenterar i studien ar de nivaer som Uppsala numera tillampar. Vad de innefattar
redovisas ndrmare i tidigare avsnitt i denna rapport, se avsnitt under ”Kompetens-
utveckling i olika faser”.

Utgangspunkten &r att komptensprogrammet skall vara en individuell och flexibel
planering som klargors i dialog med chef. Nar socialsekreterare befinner sig i fasen
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introduktion och inskolning deltar denne i ett introduktionsprogram som bestar av
tre delar: skriftlig introduktionsplan dar det framgar vilka insatser som ingar, till-
gang till en introduktor som introducerar den nyanstéllde pa arbetsplatsen under
schemalagd tid (ar 1: 4 timmar/vecka, ar 2: 2 timmar/vecka) och interna/externa
studiebesok alternativt introduktions- och temadagar. Dessutom erbjuds de efter
6 manader att delta 1 ”yrkeshandledning for nyanstédllda” Detta innebér att social-
sekreterarna har méjlighet att under 1 ar, 1 gang i manaden, traffas i mindre grupper,
for att diskutera och reflektera éver yrkesrollen och vad arbetet som socialsekrete-
rare innebar. Syftet ar att hjdlpa nyanstéllda att bygga upp sin yrkesidentitet och fa
en forstaelse for vilka svarigheter och mojligheter som foreligger i borjan av yrkes-
karriaren (SKL 2014).

| yrkesfordjupningsfasen borjar handlaggaren fa svarare uppgifter, storre ansvar
och far hjalpa till att handleda mer oerfarna kollegor. | denna fas finns majligheter
till hogskolestudier pa avancerad niva och/eller uppdragsutbildningar som de del-
tagande kommunerna finansierar. Vilka utbildningar som kan komma i fraga klar-
gors i samrad med chef, men grundtanken &r att utbildningen pa nagot satt ar rele-
vant for arbetsuppgifterna. En annan satsning i denna fas &r att handlaggaren har
rétt till mentorstod, vilket innebar en mojlighet till djupare reflektion av sin yrkes-
person och utveckling for att klargora nésta steg i yrket. Mentorn skall vara en
erfaren socialsekreterare fran en annan enhet, garna fran en annan kommun.
Traffarna sker 1 gang/manaden under 8-10 manader. | erfarna/specialistfasen far
handlaggare ga en grundutbildning i mentorskap, dven studier pa hogskoleniva ar
mojligt. Behovet av vidareutbildning klargérs med chef (SKL 2014).

Via samtal med en avdelningschef pa socialtjansten i Uppsala framkommer att aven
Uppsala haft problem med hdg personalomséttning och att detta var en anledning
till att de borjade arbeta med introduktionsplan och kompetensutveckling. HR-
avdelningen intervjuade de som hade avslutat sin anstéllning for att klargora varfor
de lamnat arbetsplatsen. De huvudsakliga anledningarna handlade om bristande
introduktion samt bristande stod. Ett resultat av arbetet var att de kunde anstélla 8
stycken specialisthandlaggare, till dessa tjanster sokte bade personer som arbetade
i verksamheten men &ven personer utifran. Blandningen av personer med olika
erfarenheter har upplevts som positivt. Arbetsuppgifterna handlar om att stodja
nyanstallda, vara medhandldggare i drenden, daven handha egna, mer komplexa,
arenden samt samordna tema-traffar for de nyanstallda (0-2 ar i yrket) dar dessa har
mojlighet att reflektera och diskutera relevanta &mnen. Specialisthandlaggare har
aven hogre delegation. Uppsala har ingen I6netrappa men de haller pa att undersoka
hur en sadan hade kunnat se ut.
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Kapitel 5

Sammanfattande diskussion

Syftet med denna rapport har varit att skapa ett kunskapsunderlag som kan ligga till
grund for ett vidare arbete i Kiruna kommun med introduktionsplan fér nyanstallda
och med en kompetensutvecklingsplan. Vidare har projektet avsett att undersdka
framgangsfaktorer for en lyckad introduktion och en lyckosam kompetensutveckl-
ing sa att socialsekreterare vill stanna kvar pa sin arbetsplats. For att fa en forstaelse
for detta har det varit angelaget att se narmare pa vad frisk- och riskfaktorerna ar i
den psykosociala arbetsmiljén, samt vad det & som gor att personalen véljer att
antingen arbeta kvar eller att sluta. Att ha vetskap om frisk- och riskfaktorer ar av
storsta vikt i stravan efter malet att bli en attraktiv arbetsplats dar personalen vill
jobba kvar i, och dar personalen trivs och mar bra.

Genom detta projekt framkommer att socialtjansterna runtom i landet under en
langre tid haft problem med att behalla personal, och att anledningar till det ofta
handlar om bristande introduktion, hog arbetsbelastning och bristande stod. En
naturlig konsekvens av hog personalomsittning, dar rekryteringarna & manga och
tar mycket tid i ansprak, ar att stabiliteten i personalgrupperna rubbas, arbetsbelast-
ningen 6kar for den befintliga personalen och det blir svart att hitta utrymme till
utveckling av arbetsrutiner och kvalitet i arbetet. Fackliga organisationer, social-
sekreterare och media har under lang tid signalerat om den kris som socialtjansterna
befinner sig i. Hog arbetsbelastning, for lite klienttid, dalig introduktion och bris-
tande stod leder till att socialsekreterare valjer att sluta, vilket innebar férsamrad
arbetsmiljo for dem som &r kvar och sdmre kvalitet i arbetet som gor att klienter
drabbas. Att problemen uppmarksammats har lett till att atgarder tagits fram pa
regeringsniva de senaste aren, som ett forsok att komma tillratta med problemen.
Aven méanga kommuner arbetar med introduktion och kompetensutveckling for
socialsekreterare.

De kommuner som férekommer som exempel i denna studie har arbetat med fra-
gorna i ett par ar till manga ar, och det &r ett langsiktigt och kontinuerligt arbete
som kraver mycket tid och tdlamod. Samtliga har dock kunnat se att arbetet ar
modan val vart da det gett positiva resultat redan efter kort tid, vilket ocksa blir en
bekréftelse pa att verksamheten &r pa vag at ratt hall. Det gor ledningen annu mera
motiverade att jobba vidare med dessa fragor. Detta blir ocksa en bekréaftelse pa att
atgarder for att skapa en battre arbetsmiljo for socialsekreterare ar viktiga och ofran-
komliga; eftersom problemen har lyfts av sa pass manga och under sa pass lang tid
ar det tydligt att arbetsgivare har mycket att vinna pa att investera tid i dessa fragor.
En personal som far det stod den behover, far anvandning for sin kompetens och
far ocksa utrymme att utvecklas. Detta skapar en gynnsam arbetsmiljo vilket i det
langa loppet innebar hogre kvalitet i det vardagliga arbetet och béttre forutsattningar
for adekvat service ut till klienten.
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En anledning till att personal véljer att sluta handlar manga ganger om en upplevelse
av att arbetsbelastningen ar orimligt hdg, en kontinuerlig kénsla av otillracklighet
och bristande stod fran chefer, vilket inte séllan resulterar i ohalsa av nagon form.
Arbetsbelastning handlar inte bara om antal &renden en socialsekreterare ansvarar
for, utan det har en vidare innebord vilket forstas vid en narmare analys av de krav
som verksamheten verkar under. Att en verksamhet har férvantningar och krav pa
sig ar i sig inget konstigt, men det som &r intressant med Human service organisat-
ioner och i synnerhet socialtjansten &r att det finns manga dimensioner av krav i
arbetet. Socialtjanstens uppdrag och skyldigheter ar tydligt nedskrivna i lagen, och
det &r kommunen som bér det yttersta ansvaret for att stotta och hjalpa méanniskor i
utsatta situationer. Andra myndigheter kan avséga sig ansvar och hénvisa till soci-
altjansten, vilket gor att socialsekreterare kan uppleva att klientens dde ligger i deras
hander nar ingen annan tar ansvar. Nar dessutom resurserna snavas at samtidigt som
behoven av hjélp dkar, blir en kansla av otillracklighet hos socialsekreteraren ofran-
komlig.

Arbetet inom den offentliga sektorn praglas sedan cirka 30 ar tillbaka allt mer av
New Public Management. Det &r en ledningsfilosofi som kommer fran den privata
sektorn och som innebér en 6kad styrning och kontroll av verksamheterna. Denna
utveckling innebar att storre fokus ligger pa budget och resultat och att na samma
mal med farre resurser. Att standigt behova forhalla sig till budget och att inte ris-
kera att hamna utanfér de ekonomiska ramarna leder till att verksamheter tvingas
att prioritera pa nagot satt. Det kan handla om att halla nere personalkostnader eller
begransa utbudet av hjalp vilket leder till att vissa manniskor hamnar utanfor och
inte far den hjalp de behdver. Detta géller inte bara socialtjansten utan manga andra
manniskovardande verksamheter. Vinst-tanket later motsagelsefullt i en verksam-
het vars uppgift ar att stotta och hjalpa manniskor i svara situationer; vilken hjalp
personen skall fa bor utga fran det individuella behovet och inte budget. Mojligtvis
kan en langsiktig och kostsam satsning i slutandan leda till en stabilare verksamhet
som utfor arbete av hog kvalitet, och dar kostnaderna avseende exempelvis nyre-
kryteringar pafrestar budget bara till en liten del, vilket kan ses som en vinst i sig.
Konsekvenser av att inte kunna utfora ett arbete som kravs, pa grund av begransade
resurser, eller att inte kunna uppfylla de forvantningar som socialsekreteraren
utsatts for fran olika hall, leder till rollstress.

Forutom kvantitativa krav (forhallanden som bidrar till tidspress, som hog arbets-
belastning) ingar aven de kognitiva och emotionella kraven i en socialsekreterares
arbetsvardag. | en nyligen (170522) publicerad artikel pa Arbetarskydd.se konsta-
terar Torbjorn Akerstedt, stress- och sémnforskare p& Karolinska Institutet och
Stockholm universitet, att anledningen till att personal som arbetar i sa kallade kon-
taktyrken ofta gar in i vaggen beror pd att det &r ett arbete med méanga och néra
klientkontakter, vilket ar pafrestande. Det handlar inte enbart om att kanna empati
med en klient utan dven att vara narvarande bade med kropp och hjarna. Att standigt
vara lyhord och beredd pa vad den andra manniskan sager tar mycket energi, och
for att kunna hantera dessa anstrangningar ar det darfor viktigt med aterhamtning
(Arbetarskydd).
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En socialsekreterare skall dagligen pa ett professionellt satt hantera klienternas pro-
blem, inte alltid en latt uppgift eftersom det i sin tur kan satta igang processer i
socialsekreteraren sjalv. Klienten har dessutom ofta forvantningar som socialsekre-
teraren inte kan uppfylla men denne forsoker trots allt gora sa gott det gar. Nar
handlingen inte nar upp till individens forvantningar blir klienten besviken och
resultatet blir en negativ kénsla, en kénsla av otillracklighet. Beroenden och hinder
ar nagonting som ocksa ar vanligt forekommande. Manga ganger ar en samverkan
med andra parter/instanser/myndigheter ett maste for att klienten skall fa ratt hjalp
men eftersom andra instanser ocksa har sina budgetar och organisationer att forhalla
sig till kan det dra ut pa tiden innan samverkan blir av. Samtidigt avgransar manga
aktorer sitt arbetsomrade vilket forsvarar samverkan ytterligare. Detta kan gora att
klienten blir lidande och hamnar mellan stolarna”.

Ett annat krav en socialsekreterare har att forhalla sig till &r den sociala stigmatise-
ringen av yrkesrollen, vilket delvis paverkas av media som manga ganger framstal-
ler socialtjansten i negativa sammanhang. Negativ social stigmatisering kan ocksa
skapas utifran impopulara beslut och/eller bristande resurser vilket vidare kan leda
till missndjda klienter som i sin tur sprider sitt missndje 6ver socialtjansten. Har kan
kraven bli mangsidiga; socialsekreteraren maste hantera svikna forvantningar fran
klient men ocksa sina egna professionella forvantningar pa sitt arbete. Kanske &r
socialsekreteraren tvungen att ta ett beslut som inte k&nns helt ratt men dar lagen
eller resurser i verksamheten begransar andra mojligheter.

En undersokning av Johansson & Kivisrand (2013) visar att 9 av 10 socialsekrete-
rare ofta eller alltid kande skam nar de beréattade att de arbetade pa socialtjansten.
Detta grundade sig troligtvis i de mangsidiga kraven och forvantningarna. Kénslan
av att inte kunna sta upp for det jobb man utfor kan bero pa att de ar tvungna att ge
avkall pa sina egna professionella forvantningar pa sig sjalv, pa grund av hog
arbetsbelastning och begransade resurser. En av deras respondenter uttryckte: "Med
en normal arbetsbelastning vore detta en valdigt bra arbetsplats och tjansten hur bra
som helst” (Johansson & Kivisrand 2013, s.51) vilket kan tolkas som att myndig-
heten och tjansten som sadan i grunden &r bra, men att arbetsbelastningen paverkar
arbetsmiljon i sa pass grad att det paverkar socialsekreterarnas halsa.

Ett arbete pa socialtjansten innefattar standiga moraliska dilemman som socialsek-
reterare dagligen maste hantera. Det forutsatter darfor en arbetsmiljo som tillater
och mojliggdr utrymme for att bearbeta olika former av mentala krav, for att kraven
inte skall bli 6vermaktiga och resultera i till exempel ohélsa. Ett sétt att férebygga
ohalsa pa grund av for hoga krav ar kontroll och delaktighet. En socialsekreterare
har forhallandevis goda mojligheter att planera sin arbetsdag med moten, besok,
skrivtid, nar och hur det skall goras. Men, om arbetsbelastningen &r for hog ar risken
stor att kontrollen forloras. Exempelvis kan méten och besok ta for mycket tid sa
att dokumentationen blir lidande vilket skapar stress. Att 0ka socialsekreterares del-
aktighet, att de skall kunna ha inflytande i arbetsforhallanden och forandrings- och
utvecklingsarbete bade pa kort och lang sikt 6kar kontrollen, motverkar stress och
Okar motivation.
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Delaktighet vacker ocksa engagemang vilket vidare ar en forutsattning for lycko-
sam kompetensutveckling. Kompetensutveckling &r dessutom ett satt att uppna en
form av kontroll da en utveckling av kunskapsbasen kan ge verktyg att hantera olika
situationer med efterféljande krav. Ett exempel pa det ar socialsekreterare som job-
bat lange inom verksamheten och som med tiden byggt upp en erfarenhets- och
kompetensbas med bland annat goda kunskaper i lagstiftning. Detta leder naturligt
till 6kad trygghet i yrkesrollen vilket vidare blir en skyddsfaktor mot ohélsa orsakad
av for hoga krav, da en erfaren medarbetare har en mer omfattande verktygslada att
utga ifran. En erfaren personal kan ocksa ha ett storre handlingsutrymme i sitt arbete
och stérre mojligheter att arbeta pa ett sadant satt som for individen kanns bade
rattssakert och idealt. Denna slutsats gor &ven Johansson & Kivisrand (2013) i sin
C-uppsats som undersokte socialsekreterares arbetssituation. Detta &r en anledning
god nog att strava efter stabilitet och att bygga pa erfarenhetsbasen i en verksamhet.

Ett ytterligare satt att hantera mentala krav &r att medarbetarna ges mojligheter till
kontinuerlig reflektion. Att tillsammans med kollegor i mindre grupp bearbeta
kanslomassiga pafrestningar ar en form av socialt stod pa arbetsplatsen, och har i
forskning visat sig vara betydelsefullt pa manga satt. Bland annat skapar det 6mse-
sidig forstaelse och forutsattningar for goda relationer vilket vidare kan 6ka kanslan
av kontroll. Reflektionstillfallen ar ocksa viktiga for nyanstallda, att de fortlépande
far reflektera dver intryck och de tankar och funderingar som naturligt uppstar nar
man &r ny pa en arbetsplats.

Orsakerna till att socialsekreterare ofta lamnar sin anstéllning inom ett par ar ligger
i bristande introduktion, for hdga krav som de inte &r rustade for i kombination med
bristande stod. Ett satt att forebygga detta ar att arbetsledningen har kontinuerliga
samtal med nyanstéllda for att fanga upp dem innan tankar pa att lamna arbetsplat-
sen borjar gro. Detta forutsatter en viss lyhordhet och finkanslighet fran chefen eller
inskolningsansvarig. En nyanstélld vill sjalvfallet visa upp sin bésta sida och sina
béasta ambitioner pa nya arbetsplatsen, och att framfara eventuell kritik eller att man
inte klarar av en arbetsuppgift passar darmed inte in i bilden. Darfor ar det angelaget
att chefen eller inskolningsansvarige tar initiativet till att lata den nyanstéllde
skynda langsamt fram trots att den nyanstallde patalar att denne har kontroll pa laget
och kan ta pa sig mer ansvar. Naturligtvis &r det hogst individuellt hur fort man blir
“varm i kliderna” utifrén tidigare erfarenhet och sa vidare, men utgangspunkten bor
vara skynda langsamt och att ha fingertoppskéansla.

Eftersom det finns faktorer som ligger utanfor den enskilda socialsekreterares kon-
troll, sdsom minskade resurser i verksamheten, personalomséttning och dkat aren-
deinflode, &ar det viktigt att det finns en ledning som forstar pa vilket satt detta kan
drabba personalen och darfor forsoker hjélpa, stotta och avlasta pa basta satt. Manga
studier visar betydelsen av en stottande och forstaende ledning/chef, och att det kan
vara avgorande i fraga om att stanna eller lamna sin anstéllning nar kraven och
arbetsbelastningen upplevs for hoga och nar kontrollen 6ver arbetet ar for lag. Det
kollegiala stodet &r viktigt men det kollegiala stodet kan inte kompensera ett bris-
tande ledarskap. Eftersom arbetet & komplext och staller manga olika krav pa
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socialsekreteraren, ar det av storsta vikt att ha en forstaende och stabil ledning
bakom sig.

Mojlighet till en god introduktion och kompetensutveckling

Att skapa en stabil och hallbar arbetsplats borde innebéara att ge nyanstallda, bade
oerfarna och med tidigare erfarenhet, en god introduktion och en efterfdljande
langre inskolningsperiod dar socialsekreteraren sakta men sakert far komma in i
yrkesrollen, att skapa en egen forstaelse for vad rollen innebar och vad som férvan-
tas av en. Detta forutsétter att tid ges till kontinuerlig reflektion, stod i handlaggning
och tydlighet i vem att vanda sig till vid fragor och funderingar.

Det skall ocksa vara tydligt vem som ansvarar for respektive del i introduktion- och
inskolningsplanen, detta skapar trygghet for alla parter. En person bor ocksa ha ett
overgripande ansvar att folja upp att den nyanstéllde inte riskerar att exempelvis
belastas med for stort ansvar for tidigt. Nar nyanstallda inte far en god introduktion
foreligger stor risk for rollstress vilket kan leda till att de véljer att lamna sin
anstallning.

Vidare bor socialsekreterare som jobbat nagra/manga ar ges mojligheter till
utveckling, fordjupning eller specialisering. Behovet av kompetensutveckling ar
kontinuerligt genom hela livet men eftersom behovet ar hogst individuellt skall
varje socialsekreterare ha mojlighet till en individuell kompetensutvecklingsplan
vilken utarbetas i samrad med ansvarig chef. | denna plan bor det ocksa framga vad
som ar syftet med kompetensutvecklingen och pa vilket satt som den nya kunskapen
forvantas komma till anvandning i arbetet. Kompetensutveckling kan handla om att
pa ett strukturerat satt (t.ex. forelasning, seminarium) dela med sig av sin kompe-
tens, att ha majlighet till studier, fordjupning i ett amne/omrade, att arbeta i projekt
och att delta vid utbildningar. Att ha mojlighet till tjanstledighet ar ett annat satt att
fa mojlighet att utvecklas och bredda sin kunskapsbas.

Forslag pa vidare arbete pa socialtjansten i Kiruna kommun

I inledning redovisades att mer &n 50 % av personalen inom socialtjansten i Kiruna
arbetat langre an 7 ar. | praktiken innebar det att verksamheten besitter valdigt
mycket kompetens i olika former. Ett sétt att borja arbeta med kompetensutveckling
kan vara att béttre ta tillvara befintlig kompetens och att skapa en miljo dar detta
blir mojligt. Att ge medarbetare en mojlighet, ett ansvar att uppdatera sig pa ett
redan valkant kunskapsomrade som sedan formedlar det till arbetsgrup-
pen/arbetsgrupper ar utvecklande. I nésta steg handlar det om att se 6ver mojligheter
till ytterligare fordjupning, studier, projekt eller specialisering i ndgot relevant amne
for att utvecklas vidare i yrkesrollen. Ett steg i ratt riktning for att mojliggéra mer
projektarbete ar att verksamheten blir battre pa att se 6ver vilka projektmedel som
finns att soka. Detta kraver att tid far avsattas for andamalet, forslagsvis kan det
inga som uppgift for socialsekreterare som befinner sig pa niva 3-4 i kompetens-
utvecklingsplanen (se bilaga 3).
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Att inneha en specialistroll (exempelvis specialistsocionom), att ha ett utokat ansvar
(exempelvis mentorskap) eller ndr andra anstrdngningar gjorts i syfte att
utveckla/utoka kompetens vacker det fragan om det ocksa skall belénas, och i sa
fall, pa vilket satt. | exempel fran kommunerna finns beléningssystem i form av
l6nepaslag hos vissa, men inte hos alla. Att ges méjligheter till kompetensutveckl-
ing innebér ett tillfalle att skifta fokus och att fa géra nagonting annat under en tid,
vilket i sig kan kénnas som en beldning, men fragan ar om det réacker i langden. En
extra anstrangning kan alltid lyftas fram i ett Ionesamtal men ger ingen garanti for
ett hogt extrapaslag. Darfor kan det vara viktigt, i det fortsatta arbetet att se dver
hur en modell med nagon form av I6nepaslag skulle kunna se ut och gora en kalkyl
vad det skulle kosta. Parallellt skulle det vara intressant att undersoka vad personal-
omséttning kostar och sedan jamfdra denna kostnad med en kompetensmodell med
|6nepaslag.

Det viktigaste for Kiruna i dagsléget ar att borja anvanda en kompetensutvecklings-
modell da det kan ta tid att fa till en som fungerar just i den specifika verksamheten.
Personen som arbetade i kompetensforsorjningsgruppen i Jonkoping upprepade
manga ganger att det &r ett arbete som ar tidskravande men om man orkar halla ut i
arbetet kommer det att ge goda resultat. | ndsta steg kan det vara nédvéndigt att
undersoka hur en 16sning med eventuell 16nepaslag skulle kunna se ut. For, som
sagt, om tanken med en kompetensutvecklingsmodell &r att det ocksa erbjuder en
alternativ karriarvag for den som inte vill bli chef eller vill byta arbete, sa ar det
viktigt att uppmarksamma I6neaspekten i fragan.

Parallellt med detta projekt har en forsta version av introduktionsplan utarbetats,
och en skiss pa en kompetensutvecklingsplan. Sa langt det arbetet kommit redovisas
i bilaga 3. Vad géller introduktionsprogram har denna redan borjat anvéndas i verk-
samheten. Programmet &r inte fardigstallt i dagslaget men fran att inte ha nagot
tydligt introduktionsmaterial tidigare till det program som finns idag ar det ett
positivt framsteg som verkar lovande for de nyanstéllda. Har ar det viktigt att
materialet halls levande, uppdateras och kompletteras kontinuerligt av ansvarig
chef.

Dock ar en kompetensutvecklingsplan for mer erfarna socialsekreterare en viktig
del for att behalla redan anstéllda socialsekreterare och inte minst eftersom de ar sa
pass manga socialsekreterare i Kiruna med lang erfarenhet. | dagslaget innehaller
kompetensutvecklingsplanen 4 nivaer, vilka bygger pa hur andra kommuner utfor-
mat sina planer. Forslaget innefattar dven tva specialistsocionomer men for att
kunna tillsatta dessa tjanster behdvs en vidare utredning bland annat av de ekono-
miska forutsattningarna. Ett ytterligare forslag pa vidare arbete ar att se 6ver moj-
ligheter till Gverbemanning, vilket bland annat Umeda anvander. Det innebar en
béttre arbetsmiljo for socialsekreterare da det minskar sarbarheten i verksamheten,
minskar arbetsbelastning och ger storre forutsattningar for ett arbete med hogre
kvalitet.

Sammantaget &r min upplevelse efter denna fordjupning att det &r hogaktuellt idag
att aktivt arbeta med introduktionsplaner/program och kompetensutvecklingsplaner
for socialsekreterare, vilket ar gladjande och mycket positivt for denna yrkeskar.
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Det visar pa en forstaelse for arbetets svara karaktar men ocksa en okad forstaelse
for vikten av att behalla och vidareutveckla befintlig kompetens och erfarenhet. Det
ar en forutsattning for att kunna erbjuda service av god kvalitet och att folja de

lagkrav som verksamheten verkar under.
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Bilaga: 1 Forfragan om att delta i ett projekt

Den har forfragan riktar sig till socialtjansten i kommuner som arbetat aktivt med
att forbattra/uppdatera introduktionsplan for nyanstallda och/eller har arbetat aktivt
med kompetensutvecklingsplan och som éven implementerats i verksamheten. Ni
ar en av de kommuner som tillfragas om att delta i projektet. Projektet, som kallas
att skapa en stabil och hallbar arbetsplats for kommunens socialsekreterare
genomfors av socialtjansten i Kiruna Kommun genom finansiellt stod via stipen-
dium av FoUl, Norrbottens Kommuner. Slutrapporten kommer att finnas tillhanda
pa FoUl:s hemsida.

Syftet &r att i Kiruna Kommun uppdatera introduktionsplanen for nyanstallda samt
undersdka modeller fér kompetensutveckling for socialsekreterare. Projektidén
vaxte fram efter en tid av hog personalomsattning och svarigheter att rekrytera ny
personal. Samtidigt framfordes behov av mdjligheter till utveckling/fordjup-
ning/avancemang for socialsekreterare som arbetat nagra/manga ar, en kompetens-
utvecklingsplan som erbjuder alternativa karriarvagar som alternativ till att bli chef
eller att byta jobb. Projektet avser att dels via litteraturstudier och teori klargora
vilka faktorer man bor ta i beaktande och dels att ta del av andra kommuners erfa-
renheter. Resultatet skall vidare utgora underlag till introduktionsplan och kompe-
tensutvecklingsplan.

Alla uppgifter som jag far ta del av behandlas konfidentiellt. Uppgifterna kommer
att forvaras sa att obehoriga inte kan ta del av dem. Det ar frivilligt for dig att delta
och du kan nar som helst avbryta din medverkan.

Om du har fragor om projektet &r du valkommen att hora av dig till Tuija Nehrman,
projektledare, tel: 0980-701 27 e-post: tuija.nehrman@kommun.kiruna.se.
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Bilaga 2: Intervjuguide

1.

9.

10.
11.

12.

Vad var anledningen till att ni bérjade se dver detta med introduktionsplan
och/eller kompetensutvecklingsplan?

Beskriv hur ni gick tillvaga nar ni arbetade fram planen. Vem ansvarade for
att ta fram planen? (i respektive grupp, cheferna, alla tillsammans, en sarskilt
tillsatt grupp, verksamhetsutvecklare, projekt?)

Finns det beslut pa att planen/-erna ska anvéandas?

- Vem har tagit det beslutet? Pa vilken niva? (Politiska nivan, forvaltnings-
chefsniva, annan niva/av andra chefer)

- Finns det inskrivet i era styrdokument? Kan du skicka styrdokumenten?

- Vem ansvarar for att se till att planen anvands/foljs?

Beratta om introduktions- och kompetensplanens innehall och utformning.

Anvands planen/planerna?
-l vilken utstrackning/eller for vem?
- Vilka verksamheter (yrkesgrupper)?

Vem ansvarar for att underhalla/félja upp planen/-erna?

- Gors uppféljning?

- Hur ofta gors en uppféljning?

- Aren mer omfattande utvardering gjord, och hur gjordes utvarderingen?

- Vilka erfarenheter gjorde ni av uppfoljningen/utvarderingen av planen/-
erna?

Har ni behovt revidera planen?
- Vilka andringar gjorde ni da?
- Vad var anledningen till att ni reviderade planen?

Vilka svarigheter har ni stétt pa

- Vid utformandet av planen/-erna?

Vid forankringen (pa politisk, chefs- och personalniva)

Vid anvéndandet?

Nar ni kom pa att planen/-erna beh6vde uppdateras/revideras?

Vilka erfarenheter har ni av att anvanda planen/-erna
Finns material som jag kan fa ta del av?

Har du nagot tips pa andra kommuner som jag kan kontakta eller personer
som vet mer om planen/-erna som ni arbetar med?

Har du nagot du vill tillagga eller fortydliga?
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Bilaga 3: Introduktions- och kompetensutvecklings-
modell for socialtjansten i Kiruna kommun

Har presenteras en modell for introduktion respektive kompetensutveckling som
utarbetats i Kiruna. Den utgar fran det material som presenterats i denna rapport.
Anpassning har gjorts till den aktuella verksamheten. Forslaget ar tankt som ett
forsta utkast, ett underlag for vidare arbete, da modeller av detta slag skall ses som
dynamiska och levande.

En forutsattning for att socialtjansten i Kiruna Kommun skall bli en attraktiv arbets-
plats, locka personal och bibehalla kompetens och erfarenhet, ar det av storsta vikt
att arbetsgivaren kan erbjuda en god introduktion och inskolning till nyanstallda,
men ocksa erbjuda majligheter till kompetensutveckling for erfarna handlaggare.

Enligt Socialtjanstlagen 3 kap 38 skall insatser inom socialtjanstlagen vara av god
kvalitet. For utforande av uppgifter inom socialtjansten ska det finnas personal med
lamplig utbildning och erfarenhet. Kvaliteten i verksamheten ska systematiskt och
fortlopande utvecklas och sakras. Lag (2009:596).

Introduktionsplan

En god introduktion och inskolning skall ses som en investering, bade pa kort sikt
men framforallt pa Iang sikt. Forskning och olika studier har pavisat att brister vid
introduktion och inskolning 6kar personalomsattningen och motverkar stabilitet
som ar en grundforutsattning for att en verksamhet skall kunna erbjuda service av
god kvalitét. En ny introduktions- och inskolningsplan har darmed uppréttats, och
innefattar foljande delar:

Ett genomtankt emottagande dar den nya far ett introduktionshafte med Gvergri-
pande information om det viktigaste man bor veta nar man pabarjar sin anstéllning
pa Individ- och familjeomsorgen i Kiruna kommun. Den nyanstéllde kommer ocksa
att fa en egen parm som innehaller, forutom introduktions-haftet, mer djupga-
ende information samt nddvandiga blanketter, handlingar, telefonnummer osv. som
man kan komma att behdva i sitt dagliga arbete. Vidare innefattar introduktionen
en checklista dar det framgar hur lang tid olika delar beraknas ta och vem som
ansvara for respektive del. Introduktionen kommer att delas in i olika faser som
skall méta behoven hos den nyanstéllde under de tva forsta arens yrkesutveckling.

Vecka 1-4 ar den period som den anstéllde i huvudsak orienterar sig pa arbetsplat-
sen och tillagnar sig en Gvergripande insikt i organisationen, vad uppdraget innebar
och teknikstod.

Vecka 2-18 (1-4 manader) ar den period som den anstéllde successivt tar sig in i
arendehandlaggningen med individuellt anpassat stod fran arbetsledare och men-
tor/introduktor. Under denna fas ska den anstallde erhalla kunskap i det som beror
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myndighetsrollen, att arbeta med i en politiskt styrd organisation, vardegrunder,
policys och riktlinjer.

Fran 5 manader till 2 ar fordjupar den anstallde sin kunskap och sina fardigheter
genom en kombination av nya kunskaper, praktiskt 6vande och feedback fran
arbetsledningen. Under denna fas ska gemensamma utbildningar som berér fordju-
pande moment i handl&dggningen erbjudas den anstéllde. Anstéllda i barn- och
familjegruppen ska under denna period ha tagit del av Socialstyrelsens och SKL:s
webbstéd pa kunskapsguiden.se och tillhérande dokumentation.

Den nyanstéllde skall ha tillgang till en mentor for kontinuerligt stod och hjalp
under introduktions- och inskolningsperioden. Den nyanstillde skall ocksa ha
inbokade tillfallen for reflektion 2ggr/manaden de forsta 4 manaderna, darefter 1
gang i manaden sa lange som behovet finns, dock langst 1 ar. Darefter kommer
socialsekreteraren att ingd i de reflektionsgrupper som finns for de dvriga social-
sekreterare.

Kompetensutvecklingsplan

Myndighetsutdvande Socialsekreterare i Kiruna kommun skall ha mgjlighet till en
individuell kompetensutvecklingsplan. En Kkartlaggning skall goéras av tidigare
utbildningar och annan kompetens, for att vidare klargora vilket behov av vidareut-
veckling/fordjupning som skulle kunna vara aktuell, bade kort- men &ven langsik-
tigt. Chefen ansvarar for detta, och kartlaggning och planering gors i dialog med
socialsekreteraren.

Foljande nivaer kan fungera som ett verktyg i kartlaggning av vilka kompetens-
utvecklings-mojligheter som kan vara aktuella. Nivaerna ar utformade efter en
undersokning av vad andra kommuner har gjort, litteraturstudier och forsk-
ning/teori. Nivaerna kan fungera ocksa som en végledning till den anstéllda, vad
som kan forvantas av socialsekreteraren nar den befinner sig pa en viss niva.

Nival: nyanstalld 0-2 ar. Introduktions- och inskolningsperioden stracker sig upp
till 2 ar, och ar obligatorisk for samtliga som borjar en anstéllning pa IFO. Tanken
ar att inskolningen skall vara individuell och flexibel och dd&rmed kan detta innebéra
att exempelvis personer med tidigare erfarenhet i yrket gar igenom denna niva
snabbare. | denna niva skall socialsekreteraren sakta men sakert inskolas i sin
yrkesroll och borja bygga upp en forstaelse for vad den innebér och vad som for-
vantas av en. Framforallt for nyutexaminerade &r det viktigt att forsoka fylla gapet
mellan studierna och yrkesliv, att borja bygga pa den specialistkompetens som
kravs for att hantera yrkesrollen. Grundtanken &r att en god och val genomténkt
introduktion och inskolning dér man ”skyndar langsamt” skall ses som en langvarig
investering for verksamheten, da detta har visat sig oka chanserna for att behalla
personal och kompetens. For narmare beskrivning av denna niva, se beskrivning av
“introduktionsplan”. I denna niva forviantas den nyanstillde att deltaga vid ut-
bildningar som &r relevanta for den praktiska handlaggningen sasom journalforing,
BBIC, Signs of Safety och motiverande samtal t.ex. | handl&ggning av arenden skall
den nyanstéllde sa langt som mgjligt inte ansvara for komplexa drenden och ha
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mojlighet till kontinuerligt stéd. Under de tva forsta aren handlar det om att komma
in i yrkesrollen pa ett bra satt. Den nyanstéllde forvantas inte deltaga vid fordjupade
utbildningar eller medverka i samverkansgrupper.

Niva 2: 3-5 ar. Pa denna niva skall handldggaren borja ta svarare arenden, storre
ansvar samt inga i samverkansgrupp/er. | dialog med chef, i samband med medar-
betarsamtal, klargors eventuella behov av kompetensutveckling som kan vara aktu-
ell pa denna niva. Det kan handla om férdjupade kunskaper i barnsamtal eller hand-
laggning av forsérjningsstod. Medhandlaggare till kollegor pa niva 1 kan vara
aktuellt. Att ha mojlighet till reflektionstréaffar for att diskutera yrket, reflektera éver
olika amnen/teman i syfte att utveckla sin yrkesroll skall inga i denna niva.

Niva 3: 5 ar i yrket. Pa denna niva skall mojligheter finnas till fordjup-
ning/specialisering i ndgot relevant &mne. Aven majlighet att jobba i projekt; att se
over om det finns projektmedel att soka for att fokusera pa projektarbete heltid eller
delvis. Ytterligare som en del i kompetensutveckling kan vara att forbereda och
vidare halla i en forelasning/fortutbildning for kollegor. | samband med medarbe-
tarsamtal kartlaggs vilka utbildningar och annan kompetens som handléggaren har
for att se vad som skulle vara mojligt att forbereda en forelasning/fortutbildning
kring. Aven att halla i reflektionstraffar for handléggare pé niva 2.

Niva 4: minst 7 ar i yrket. Mgjlighet att soka specialistsocionom nar vakans av
tjanst uppstar. | dagslaget existerar inte dessa tjanster men forslaget ar enligt fol-
jande. Tva stycken specialistsocionomer som anstalls tva ar i taget, med mojlighet
till forlangning efter konsultation med ansvarig chef. Specialistsocionomerna har
inga egna drenden men kan vara medhandlaggare i komplexa drenden, dock ingen
dokumentation. Specialistsocionomerna ingar inte i ledningsgrupp. | tjansten ingar
aven:

- mentorskap

- arendegenomgang 1 gang/manaden

- arendehandledning, kontinuerligt

- verksamhetsutveckling/omvérldsbevakning

- bevakning/sdkning av projektmedel

- halla i reflektionstraffar

- Overgripande ansvar for introduktion/inskolning (dock ej ansvariga for alla
delar i checklista)

Specialistsocionomerna har en kontinuerlig dialog med verksamhetsledare for att
héalla dem uppdaterade pa exempelvis drendemangd/tyngd for varje socialsekrete-
rare.
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