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Socialférvaltningen
Sammanstalld atgardsplan for 2015-2016

Bakgrund

Forvaltningsledningen har sett laga och forsamrade varden i medarbetarundersékningen
under de senaste aren pa en del frageomraden och inom stora delar av forvaltningen. Vi har
ocksa haft en hogre personalomsattning @n vanligt inom myndighetsdelarna i forvaltningen
och allt fler signaler om brister i arbetsmiljo och ledning inom vissa verksamheter.

Utifran resultat fran medarbetsrundersékning 2014 valde socialdirektoren och
forvaltningsledningen att gora fordjupade intervjuer med ett antal medarbetare, i januari
2015, for att fa ett gediget underlag infor arbetet med att fa en god arbetsmiljo och att bli en
attraktiv arbetsgivare. | den rapport som togs fram har medarbetare tagit upp ett antal
konkreta forslag pa forbattringsomraden. Sedan dess har olika atgarder vidtagits utifran
forslagen och for att fullfélja tidigare planering. Atgarderna sker enligt samverkansavtal med
fackliga representanter. Denna plan ar en sammanstéllning av de dtgarder som har vidtagits
och som kommer att vidtas.
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Sammanfattning av de viktigaste atgarderna 2015-2016

Forstarkning har skett av grundtjanster med 10 socialsekreterartjanster inom
myndighetsdelarna

5 sakkunnigtjanster tillsatts under hosten 2015 framst for vardagligt metodstod i
utrednings- och uppféljningsarbetet

Forstarkta lonesatsningar och 6kad I6nespridning for socialsekreterare under 2014-
2015

Planering av forstarkt och genomtankt introduktion for "nya socialsekreterare”
Ledningsstrukturen fortydligas sa att alla chefer far fullt mandat utifran
ansvarsomrade, under hosten 2015

Vi ser 6ver hur administrativt stod kopplat till verksamheterna kan oka for avlastning
till bade chefer och medarbetare

Grupputvecklingsprogram for alla ledningsgrupper och arbetsgrupper planeras starta
under hosten 2015. Syftet ar att fa en 6kad samsyn kring ledarskapet och
medarbetarskapet och att darmed skapa férutsattningar for ett effektivare
samarbetsklimat

Forstarkning pa HR-enheten hosten 2015 for att jobba strategiskt med
kompetensforsorjning

Fortsatt och utvecklat arbete med innovationsgrupper och kartlaggning och
forbattring av arendeprocesser/arendeflodet for 6kad klientnytta

Systematisk uppfoljning av personalomsattning, sjukfranvaro, arbetsbelastning och
rekryteringsbehov sker nu varje manad
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Personalomsittning

Att anstalla lampliga medarbetare ar var viktigaste investering, och darfor behover vi arbeta

ansvarsfullt och noggrant med rekrytering. Vi behover ha béttre framférhallning och planera
battre infor behov av rekrytering. Darfor forstarks nu (hdsten 2015) HR-enheten for att kunna
ge cheferna battre stod.

Med Hela chefer kommer varje chef att ha ansvar for farre medarbetare och kan hinna med
rekryteringar battre. HR-enheten ska kontaktas tidigt for att samplanera annonsering till
lediga tjanster.

Nya medarbetare behdver fa en bra introduktion kring det sociala arbetet, och darfor har vart
introduktionsprogram for nyanstallda forbattrats. Med hjalp av de fyra nya tjansterna som
sakkunnig socialsekreterare (startar under hésten/vintern 2015) kommer introduktion till
jobbet och traning i det sociala arbetet att fa mer utrymme.

Vi kommer att satsa pa systematiskt kompetensutvecklingsprogram (kompetenstrappa) for
alla medarbetare. Under hosten kommer vi att tillsatta en sarskild tjanst inom HR-enheten for
att driva pa och ansvara for detta arbete.

HR-enheten gor alla avslutningsintervjuer. Avslutningsintervjuerna gors pa alla som slutar
hos oss, och de gors pa ett likadant och objektivt satt. Dessa intervjuer sammanstélls arligen
och anvands i forvaltningens forbattringsarbete.

Arbetet med att kartldgga och forbattra arendeprocesser/arendeflodet har fallit val ut pa
vuxen och kommer att fortsdtta dven i de andra verksamheterna.

Att kdmpa for att behalla ambitiésa och erfarna medarbetare &r av yttersta vikt for en
kvalitativ verksamhet. Det gor vi genom att tillsammans skapa en attraktiv arbetsplats dar vi
har tid for vara klienter, bra utvecklingsmojligheter, gott ledarskap och ett bra arbetsklimat.

Vi ska se till individens férutsattningar — autonomi och kompetens.

Egenkontrollerna som fanns inom BUF har upphort efter den kritik som kommit fram. Vi ska
fortsatta att utveckla och dra nytta av de lex Sarah-utredningar som gérs som en larande
process pa en strukturell niva utan pekpinnar och utpekande. Har har vi ett arbete att gora
dar medarbetare som ar berérda av en sadan utredning far sina chefers stod att tillsammans
med kollegor reflektera 6ver det som héant. Utifran det far vi mojlighet att forbattra vart
interna samarbete kring familjerna.

Vi kommer ocksa att anvanda var interna kontroll for att objektivt granska var verksamhet.
Hittills har fokus for intern kontroll i stort varit pa ekonomi och administration.

Vi ska ha ett marknadsmassigt I6neldge och arets utfall gav ett ordentligt I6nelyft for
socialsekreterare som grupp. Vi kommer fortsatta denna utveckling utifran det utrymme som
finns.

Flexibla arbetstider och semestertider vill vi gdrna ha men det ska ske utifran verksamhetens
behov och klienternas basta och enligt de arbetstidsavtal som finns. Infor sommarsemestrar
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maste planering goras for att sakerstélla att tillrackligt manga ordinarie &r i tjanst, for att
underlatta planering har olika semesterperioder inforts.

Schyst feedback av alla slag ar valkommet for oss alla. Sjalvklart ska chefer bekrafta och
uppmarksamma goda initiativ och gott arbete men ocksa ge tydlig feedback pa det som inte
blivit s& bra. Aven chefer behover arlig feedback. Genom feedback som ges pé ett
respektfullt satt utvecklas vi. Vi behdver trana pa feedback.

Eget ansvar, fortroende fran ledningen och tydligt mandat far vi genom att fortydliga
uppdrag, mal, ansvar och mandat, roller. En tydlig och genomarbetad struktur ar viktig att ha i
alla delar av forvaltningen.
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Halsa och stress

Vi ar olika och reagerar ocksa olika i pressade situationer. Darfor maste ocksa chefer vara
bra pa att situationsanpassa sitt ledarskap och ge varje medarbetare stod utifran behov och
formaga men ocksa arbeta for att gora alla delaktiga i att skapa ett gott arbetsklimat.

En av intentionerna med de nya sakkunniga ar att bidra till att sénka pressen som radslan att
gora fel kan skapa.

Inom vissa delar i férvaltningen har arbetsbelastningen lange varit hog och beslut om
forstarkt bemanning har tagits. Problem med hog personalomsattning gor dock att vi inte
fatt full effekt annu. Ett exempel (augusti 2015) &r att om alla varit pa plats och
introducerade sa hade snittet pa aktuella d&renden/socialsekreterare pa BUF U/U varit ca 10
utredningar.

Vi foljer nu systematiskt upp foljande manadsvis och redovisar till ndmnd:

e Sjukfranvaro, bade den korta och langa
e Personalomsattning per verksamhet och i forvaltningen
e Rekryteringsbehov

Fokus for chefer ska ligga pa tidiga signaler sdsom upprepad korttidsfranvaro eller
stressymptom. Stdd for chefen finns att hamta fran HR enheten och foretagshalsovarden.
Planeringen ar ocksa att genomfdra ett grupputvecklingsprogram for alla arbetsgrupper.
Syftet ar att gynna samspelet i gruppen mot gemensamt uppdrag och mal dar alla ar
inriktade pa att ta tillvara hela teamets kvaliteter och kompetens - och tillsammans blir battre
an vad de individuella prestationerna ar.
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Matning och mal

Vi ar en politiskt styrd myndighet och vi omgardas av regler, lagar, riktlinjer och krav pa god
uppfoljning av resultat. IVO, stadsrevision med mera ar tillsynsmyndighet och har till uppdrag
att granska oss. Allt detta finns for att sékra kvalitet, rattsakerhet och ge det basta till vara
klienter.

Som medarbetare och chef ska vi gora allt for att férenkla och forbéattra vart arbetssétt
genom att ha en larande organisation. Det 6vergripande malet &r att ge begriplig, hanterbar
och meningsfull socialtjanst som ger resultatet att jag som klient blir val bemétt, far ett
battre liv och klarar mig sjalv i samhallet. Manualer och uppféljningsinstrument ar
nodvandiga och underléttar om vi anvander dem rétt, men far aldrig ersatta empati,
individanpassat stdd och vikten av att skapa goda maéten.

Vi masta standigt stélla oss fragorna:

e Vad ar det vi sager att vi gor?
e GOr videt vi sager?
e Ger det vi gor, positivt resultat for de vi ar till for?

Systematiska uppfoljningar, granskningar och analyser samt gemensamma mal som leder
till utveckling och standiga forbattringar kravs for att klara vart uppdrag. Alla maste ta ansvar
for att detta sker. Politiker och chefer har ett vergripande ansvar for att skapa ratt
forutsattningar.

Forum for larande kan vara till exempel verksamhetsmoten, reflektionsgrupper, Lex Sarah
seminarier, workshops och andra larprocesser. Det far inte forekomma att enskilda personer
hangs ut eller att kontroller sker utan delaktighet och dialog med de som berérs. Daremot
maste vi alla vara 6ppna for att synliggora forbattringsomraden hos oss sjdlva och vara
strukturer. Som myndighet har vi en maktposition som kraver 6dmjukhet och det vi gor
maste kunna tala granskning och ifrdgasattande.

Nar media granskar ar det chefer alternativt politiker som har ansvar for att uttala sig och
star som ansvariga for sin verksamhet. Varje medarbetare har sjalvklart ett eget ansvar for
att utfora arbete val och enligt de regler som galler enligt anstéllningsavtalet. Som enskild
medarbetare eller chef har du réatt att fa stod for att klara ditt uppdrag.
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Samarbete

Alla medarbetare och chefer i forvaltningen har ett ansvar for att utveckla och uppratthalla
ett gott samarbete inom verksamheten och mellan verksamheter.

Ett satt att gora det ar att forbattra kunskap om varandra, kommunikation och dialog. Tank
alltid: vem mer an jag ar viktig for den har personen och kan bidra till forandring och vad kan
jag gora for att hjalpa till.

Det finns idag 6vergripande 6verenskommelser och handlingsplaner om samverkan med
vara viktigaste samarbetspartner: SFF, VOF, AMF och regionen. Vi har flera pagaende
arbetssatt (t.ex. CM, SRI, HUB, Reagera) som ska stddja god samverkan och behdver
fortsatta att utveckla bra samarbetsformer.
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Moten

Vi ska ha effektiva méten dar ett klart syfte, métesordning, tydliga roller och
beslutsprocesser finns.

HR-konsult Eva Carlsson Nagy ar (hésten 2015) med pa verksamheternas arbetsplatstraffar
(APT) for att informera och ge stdd i vad chef och medarbetare behdver gora for att
arbetsplatstraffarna ska fungera enligt samverkansavtalet.

En ny ledningsstruktur med "hela chefer” kommer ocksa att medféra att arbetsplatstraffarna
sker i mindre grupper vilket underlattar dialog.
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Arbetsklimat

Var kommunikation maste bygga pa respekt, omtanke och tydliga budskap. Fokus ska vara
vart gemensamma uppdrag mot invanare i staden och vi ska folja stadens medarbetar- och
ledarpolicy.

Ett gott arbetsklimat leder till minskad personalomsattning, farre sjukskrivningar och battre
verksamhet.

Inom vissa delar av forvaltningen har vi problem med arbetsklimatet som vi arbetar med att
forbattra genom att:

e Ge ratt forutsattningar genom forstarkt bemanning.

e Infdra en ny ledningsstruktur med kompetensutveckling och stod for chefer.

e Arbeta utifran en tydlig struktur med: hur vi ska ta oss an den politiska inriktningen
genom malarbetet, beslutsprocesser, verksamhetsanalys, verksamhetsplanering,
uppdrag, uppfdéljning och kvalitetsarbete.

e Lata alla ledningsgrupper och arbetsgrupper ga grupputvecklingsprogram. Syftet ar
att starka relationer och fa gruppen att lyckas med sitt uppdrag samt att uppskatta
och dra nytta av varandras olikhet.

e Ha ett stort fokus pa kommunikation, sarskilt genom att jobba fér en 6kad
moteskvalitet pa vara arbetsplatstraffar. Vi ska ocksa jobba for att information, idéer
och synpunkter nar fram mellan olika nivaer.

e Satsa pa innovationsgrupper dar bade ledare, medarbetare och klienter &r aktiva i att
utveckla klientnyttan i vart arbete.
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Ledarskap och chefskap

Socialtjansten i hela Sverige star infor stora utmaningar som kraver mycket av oss alla. |
pressade situationer visar vi inte alltid vara basta sidor. Det kan leda till att vi angriper

varandra, blir forsvarsinstallda nar vi far kritik, inte maktar med att ge det stod som vi vill, inte

hinner stanna upp och ta en dialog eller att lyssna fardigt, glommer att ge aterkoppling och
skapa delaktighet infor beslut.

Att ha ett gott ledarskap men ocksa gott medarbetarskap i var organisation ar en
framgangsfaktor. Darfor maste ratt forutsattningar ges. Det handlar om tillrdckliga resurser
tydlig ansvarsfordelning, mandat och befogenheter, tydlig struktur och standig
kompetensutveckling som kontinuerligt ges for att klara de uppdrag vi har mot medborgare

Medarbetarnas forslag till forbattringar handlar i stort om bemdétande, fortroendeskapande,
god aterkoppling och uppskattning. Basala och avgorande mellanmanskliga behov.

Ny ledningsstruktur, sakkunnigtjanster, forstarkt bemanning, mer administrativt stod syftar
till att ge ratt forutsattningar for att fortroendet mellan medarbetare och ledare ska oka.

’
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Makt, allianser och relationer

| den béasta av varldar ar vanskapsrelationer och goda arbetsrelationer nagot gott och
fruktbart. Nar nara relationer upplevs som utestangande och fortryckande mot andra ar det
inga sunda relationer.

Pa var arbetsplats ska vi framja respekt, omtanke om varandra, mod att sta upp for sin asikt
och lojalitet med det uppdrag vi har att utféra. Cheferna i forvaltningen har ett stort ansvar att
forega med gott exempel.

Vi kommer att satsa pa grupputveckling for alla lednings- och arbetsgrupper ocksa for att
medvetandegora vilken effekt olika forhallningssatt har pa gruppen.
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Strategi och struktur

Det har blivit mycket tydligt for oss alla att flera beslutsprocesser, budskap och syften med
forandringar och kommunikationen mellan chefer och mellan chef och medarbetare inte har
fungerat val. Viktiga budskap har forvanskats pa vdagen och missforstand har skett.

Hela foérvaltningsledningen har arbetat med denna fraga och arbetat fram en tydlig struktur
och planeringsmodell f6r att atgédrda denna brist.

Vi har fortsatt ett arbete att gora for att denna struktur och kommunikationen ska fungera
genom alla led.
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