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SAMMANFATTNING

P& uppdrag av de fortroendevalda revisorerna har revisionskontoret genomfort en
granskning avseende socialsekreterarnas arbetsmiljo.

Var sammanfattande bedomning ar att social- och arbetsmarknadsnamnden har vidtagit
atgarder for att sakerstilla att socialsekreterarna har en tillfredsstdllande arbetssituation
men att dtgirderna inte ar tillrackliga. Granskade enheter har/har haft en hég personal-
omsittning vilket inte enbart kan hanforas till dalig arbetsmilj6 utan dven att konkurren-
ter erbjuder béttre villkor.

Den hoga personalomsittningen har inneburit utmaningar géallande introduktionen av nya
medarbetare da erfarna medarbetare far en hog arbetsbelastning. Namnden har inrattat
tjanster, sakkunniga och administratorer, for att avlasta bAde medarbetare och chefer. Vid
granskningens genomforande var det inte majligt att fullt ut se effekten av dessa atgarder.
Samtidigt ar det viktigt att det ar tydligt vilka uppgifter som de nya funktionerna ska ta
over, otydliga forvantningar skapar i sig ett stressmoment.

En hog arbetsbelastning uppfattas vara acceptabel under perioder men det dr mojlighet-
erna till &terhdmtning som ses som mest begriansade. Forskning betonar dven vikten av
den korta aterhdmtningen under dagen. Det ar darfor viktigt att nimnden sdkerstiller
att det finns rutiner for att bevaka och uppmuntra medarbetarna att prioritera fikaraster,
lunchpromenader etc.

Den fysiska arbetsmiljon bedoms i huvudsak vara tillfredsstillande i nuldget. Medarbe-
tarna ir inte i ndgon storre utstrackning utsatta for hot och vald. Naimnden har séker-
stallt att det finns rutiner for riskbedomning, val sakerhetsanpassade lokaler m.m.

Brister i kommunikationsvagar forekommer framforallt i samarbetet med andra myndig-
heter men till viss del 4ven mellan enheter och team inom forvaltningen. Ansvaret att for-
battra samarbetet med andra myndigheteter kan inte laggas pa enskilda medarbetare utan
detta méaste vara ett ansvar for bade forvaltningsledning och namnden.

Eftersom Ostersunds kommun har en 14g arbetsloshet rader det konkurrens om medarbe-
tarna. Liknande tjanster finns inom statliga myndigheter, regionen och konsultbolag. For
de medarbetare som inte trivs eller anser att arbetsmiljon ar bristfallig finns det goda moj-
ligheter att soka sig vidare till annat arbete. Social- och arbetsmarknadsndmnden maéste
darfor sakerstilla att de kan erbjuda attraktiva tjanster for att behalla medarbetarna.

Vi rekommenderar social- och arbetsmarknadsnamnden att:

- Sdkerstdlla att kompetensutveckling dven for erfarna medarbetare prioriteras.

- Sdkerstdlla att forvdantningarna pd medarbetarna fortydligas. Forutom att det
skapar en trygghet hos medarbetarna kan det dven bidra till att yrkesrollen
renodlas.

- Pa overgripande niva arbeta for att forbdttra samverkan med andra myndig-
heter samt att sdkerstdlla att det finns en fungerande intern samverkan mellan
olika sektorer och enheter.

- Att fortsdtta arbetet med att sdkerstdlla att cheferna ges forutsdttningar att bed-
riva ett ndra ledarskap.

- Se dver behovet av kontinuerliga overgripande uppfoliningar av arbetsmiljon.

- Sdkerstdlla att genomford kartldggning resulterar i en handlingsplan med kon-
kreta atgdrder for att forbdttra arbetsmiljon.
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1 INLEDNING

1.1 BAKGRUND TILL UPPDRAGET

Socialsekreterare har en tuff psykisk arbetsmilj6 i kombination med hog arbetsbelastning.
Risk finns att ansvaret for att hantera obalans mellan krav och resurser decentraliseras till
den enskilde medarbetaren om de inte far tillrackligt stod fran ledningen.

En konsekvens av att erfarna socialsekreterare slutar ar att de ersétts av mindre erfarna
eller nyutexaminerade socionomer med bristande erfarenhet. Arbetsmiljoverket har rap-
porterat att nyanstillda socialsekreterare runt om i landets kommuner far ta sig an kom-
plexa arenden utan introduktion eller vagledning av erfarna.

Brister i arbetsmiljon kan medfora sjukskrivningar och/eller i forlingningen att medarbe-
tarna viljer att lamna sitt uppdrag. En dalig arbetsmilj6 riskerar att spilla over till brister i
kvaliteten pa det sociala arbetet.

Granskningen ingér i den faststillda revisionsplanen for 2023.

1.2 SYFTE OCH REVISIONSFRAGOR

Syftet med granskningen ar att bedoma om social- och arbetsmarknadsnamnden har
vidtagit tillrackliga atgarder for att sdkerstilla att socialsekreterarna har en tillfredsstal-
lande arbetssituation.

Granskningen ska besvara foljande revisionsfragor:
¢ Finns det styrdokument och riktlinjer inom omradet?
¢ Finns det rutiner for introduktion av nyanstéllda medarbetare?
¢ Erbjuds handledning till sdval nyanstillda som erfarna medarbetare?
e Ar arbetsbelastningen rimlig? Har forvintningar tydliggjorts?
e Upplevs den fysiska arbetsmiljon som tillfredsstillande?
e Genomfors aktiviteter for att 6ka trivseln?

e Finns det ett fungerande ledarskap? Erhéller cheferna stod och ges de ratt forut-
sattningar for att bedriva sitt ledarskap?

¢ Finns det bra kommunikationsviagar, mellan medarbetare, fran medarbetare till
berorda chefer?

e Foljs medarbetarnas arbetsmiljo upp?

e Vidtas atgarder for att minska sjukfranvaro, personalomsattning etc? Foljs atgar-
derna upp?

1.3 AVGRANSNING

Granskningen ar avgransad till 2023 och till social- och arbetsmarknadsnamnden. Sektor
Barn och Vuxna samt enheten Forsorjning inom sektor Kompetens Arbete Forsorjning har
ingatt i granskningen.
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1.4 REVISIONSKRITERIER

Vér bedomning har utgatt frén:

¢ Kommunallagen (2017:725)

e Socialtjanstlagen (2001:453)

e Arbetsmiljolagen (1977:1160)

e Projektrapport Socialsekreterares arbetsmiljo, Arbetsmiljoverket 2015/051465

¢ Kommunens interna styrdokument

1.5 ANSVARIG STYRELSE/NAMND

Ansvarig namnd ar social- och arbetsmarknadsndmnden.

1.6 METOD

Granskningen har utforts genom inhamtning och granskning av relevanta dokument och
intervjuer med berorda tjanstepersoner. Foljande personer har intervjuats:

Forvaltningschef social- och arbetsmarknadsforvaltningen

Sektorchef Barn och Vuxna

Sektorchef Kompetens Arbete Forsorjning

Enhetschef samt tvd medarbetare, Enheten for placerade barn
Enhetschef samt tvd medarbetare Team Barn och familj

Enhetschef samt tre medarbetare Sektor kompetens, arbete, forsorjning

Facklig representant SSR

Berorda uppgiftslamnare och verksamhetsansvariga har givits mojlighet att faktagranska
lamnade uppgifter som finns med i revisionsrapporten. En kollegial kvalitetssakring av att
rapporten haller erforderlig kvalitet och standard utifrdn Skyrevs rekommendationer har
genomforts.
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2 BAKGRUNDSBESKRIVNING

2.1 ALLMANT OM ARBETSMILJO FOR SOCIALSEKRETERARE

Av Arbetsmiljoupplysningen.set framgar foljande gillande socialsekreterarnas arbets-
miljo:
Socialsekreterarnas arbetssituation kannetecknas av bland annat hog arbetsbelastning, situat-
ioner med hot och vald och hog personalomséttning.

Hog arbetsbelastning ar ett vanligt problem inom socialtjansten, vilket kan upplevas pafres-
tande for de anstéllda. Prioriteringar kan vara en svar uppgift da verksamheten till stor del
styrs av olika regler som ska féljas. Stod fran erfarna socialsekreterare i svara fall ar ett satt att
minska stressen, liksom handledning fér dem som ar nya i yrket.

Socialsekreterare jobbar ofta i kontorsmiljo som kan vara utformad pa olika satt. Pa kontor
ar belastningsskador vanligt forekommande. For att férebygga belastningsskador ar det viktigt
att man varierar arbetsstéllning och har ratt och anpassad kontorsutrustning.

Trakasserier och hot ar ett vanligt arbetsmiljéproblem for socialsekreterare. De har en utsatt
situation och &r ofta ensamma med klienter. Det hander att klienterna ar drog- eller alkoholpa-
verkade. Det ar darfor viktigt att det finns rutiner och beredskap for hot- och valdssituationer,
bade pa arbetsplatsen, vid resor och vid hembesok. Att se till att socialkontoren ar valplane-
rade ur ett sakerhetsperspektiv ar arbetsgivarens ansvar.

Arbetsmiljoverket genomforde en inspektion av arbetsmiljon for socialsekreterare 2018 i
145 av landets kommuner och samtliga fick krav pa sig att forbattra arbetsmiljon2. De van-
ligaste kraven pa atgarder som Arbetsmiljoverket stillde handlade om balans mellan krav
och resurser vad giller arbetsbelastning, minska risken for hot och trakasserier samt 6kad
kunskap hos chefer och arbetsledare om organisatorisk och social arbetsmiljo.

Vidare konstaterar Arbetsmiljoverket att socialkontoren har stora problem med hot och
vald. Mer dn var tredje socialsekreterare har utsatts for vald eller hot om vald. Det framgar
dven att socialsekreterarna drar sig for att rapportera om hiandelserna av radsla for att
gora sina egna tillkortakommanden synliga; ”Lite ska man tala — det ingér i arbetet”. Ar-
betsmiljoverket menar att rutiner nar det giller att undersoka, riskbedoma och atgarda
risker i arbetet maste bli battre.

Av Psykosocial Arbetsmiljos framgar ett antal olika typer av krav och stress;

e Kwvantitativa psykiska krav ar forhallande som bidrar till tidspress och en arbets-
mangd som ar svar att hinna med.

e Kognitiva krav, ar krav pa koncentration och uppmairksamhet pa signaler fran om-
givningen, att bearbeta information, gora bedomningar och fatta beslut under osa-
kerhet och komplexitet.

e Emotionella (kinslomassiga krav) kan handla om att man i sin yrkesroll inte
far/bor visa upp sina kinslor utan méste beharska sig och upptriada professionellt.

e Rollstress, uppkommer niar man utsitts for oférenliga forvantningar fran olika
hall, kdanslan av “hur jag dn gor blir det fel”. Rollstress uppkommer ocksa nar det ar
inte ar klart vad som forvintas av en i yrkesrollen.

e FEtisk eller moralisk stress handlar om att man som professionell tvingas gora prio-
riteringar som gar emot ens egna viarderingar.

1 Socialsekreterare - Arbetsmiljoupplysningen (arbetsmiljoupplysningen.se)
2 projektrapport socialsekreterares arbetsmiljo, Arbetsmiljéverket 2015/051465 8§+

3 EKIBf M (2016) Psykosocial Arbetsmiljs, Studentlitteratur AB, Lund


https://www.arbetsmiljoupplysningen.se/Amnen/Hot-och-vald/
https://www.arbetsmiljoupplysningen.se/Amnen/Oppet-kontorslandskap/
https://www.arbetsmiljoupplysningen.se/Amnen/Ont-i-kroppen/
https://www.arbetsmiljoupplysningen.se/Amnen/Hot-och-vald/
https://www.arbetsmiljoupplysningen.se/Yrken/Socialsekreterare/
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2.2 SITUATIONEN | OSTERSUNDS KOMMUN

2.2.1 Organisation

Social- och arbetsmarknadsforvaltningen ar organiserad i tre sektorer dar tva av sek-
torerna har ingatt i granskningen; Sektor Barn och vuxna samt Sektor Kompetens Arbete
Forsorjning.

Sektor Barn och vuxna

Sektor Barn och Vuxna bestar av sex enheter dir enheten for barn och familj samt enheten
for placerade barn har ingatt i granskningen. Under sektorchefen aterfinns sju enhetsche-
fer och for narvarande 68 socialsekreterare. Varje enhetschef ansvarar foljaktligen for ca
tio medarbetare. Inom sektorn finns dven en verksamhetsutvecklare och tva tillfalliga sak-
kunniga som ar projektfinansierade.

Enheten Barn och Familj bestar av tre enhetschefer och 30 medarbetare. Enheten for pla-
cerade barn bestar av 1,5 chefstjanst som ansvarar for 14 medarbetare.

Enhetscheferna inom de olika enheterna arbetar tétt tillsammans, exempelvis delar vissa
av dem tjansterum.

Sektor Kompetens Arbete Forsorjning

Sektorn bestar av fyra enheter dir enheten Forsorjning har ingétt i granskningen. Enheten
leds av tva enhetschefer och det finns totalt ca 30 socialsekreterare/budget och skuldrad-
givare. En av enhetscheferna ansvarar for 13 medarbetare och den andra for 14-15 medar-
betare.

2.2.2 Kompetens

Kompetensnivin i Ostersunds kommun

Statistik frn Kolada visar pa att andelen handlaggare som har socionomutbildning med
minst tre ars erfarenhet av barnutredningar uppgar till 84,2 % i Ostersunds kommun jam-
fort med 72,4 % i liknande kommuner och 71,8 % i kommuner med 50 000-99 999 invé-
nare. Nar det giller handldggare som har minst fem &rs erfarenhet ligger Ostersund i niva
med lika stora kommuner, 52,6 % jamfort med 52,3 % men nagot lagre dn liknande kom-
muner, 56,4 %. Samtliga uppgifter avser 2022.

Jamforelsen visar pa att Ostersund har en relativt hog andel handliggare med adekvat ut-
bildning men att de har kortare erfarenhet 4n i 6vriga kommuner i jaimforelsen.

Kompetensutveckling

Sveriges kommuner och Regioner och kommunerna arbetar gemensamt med nationell
kunskapsstyrning for att socialtjansten ska bli jamlik, jamstalld och kunskapsbaserad. En
del i detta arbete ar Yrkesresan som ar ett koncept for introduktion och kompetensut-
veckling for socialtjinstens medarbetare. Malet med Yrkesresan ar att starka kompetens
och yrkesstolthet for bdde medarbetare och chefer inom socialtjansten genom att erbjuda
basta tillgdngliga kunskap pa ett samlat och pedagogiskt sitt.

Yrkesresan ar en nationell satsning med ett regionalt genomforande for lokal kompetens.
Ostersunds kommun ansvarar for det regionala genomférandet i Jamtland och haller kon-
takten med 6vriga kommuner i ldnet. Utbildningar genomfors bade digitalt och pa plats.

2.2.3 Utredningstid

Nar det giller utredningar om socialnamnden behover ingripa till barns skydd eller stod
ska utredningen bedrivas skyndsamt och vara slutférd senast inom fyra manader (11 kap.
2 § andra stycket SoL). Finns det sirskilda skil far socialnamnden besluta att forlanga ut-
redningen for viss tid.
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Beslut att inleda eller inte inleda utredning ska, om det inte finns synnerliga skal, fattas
inom 14 dagar efter det att anmaélan har inkommit (11 kap. 1 a § andra stycket SoL)). Om
det under en forhandsbedomning framkommer uppgifter om att ett barn kan ha utsatts
for vald eller andra 6vergrepp av en narstdende eller bevittnat vald eller andra 6vergrepp
av eller mot en narstaende ska en utredning om barnets behov av stod inledas utan drojs-
mal.

Statistik frn Kolada visar att utredningstiden i antal dagar frin pdborjad utredning till av-
slutad utredning inom barn och ungdom 0-20 ar uppgar till 85 dagar (medelvarde) i Os-
tersunds kommun vilket héller sig inom den lagstadgade tiden pa ca 120 dagar (4 méana-
der. Medelvirdet uppgér till 99 dagar i lika stora kommuner och 112 dagar i liknande
kommuner individ- och familjeomsorg vilket innebar att Ostersund har kortare handlagg-
ningstiden an ovriga i jamforelsen. Uppgifterna avser 2022.

2.2.4 Personalomsaéttning

Under 2022 slutade totalt 17 socialsekreterare inom sektorn Barn och Vuxna vilket mots-
varar en personalomsittning pa 29 %. Storst omséttning forekom inom enheten Placerade
barn dir personalomsittningen uppgick till 35 %. Vid intervjuer har framkommit att de
vanligaste konkurrenterna om medarbetarna ar konsultforetag, Forsakringskassan, Ar-
betsformedlingen och Barn och ungdomspsykiatrin, BUP. Den héga arbetsbelastningen
och att yrket ar psykiskt pafrestande ar en anledning till att medarbetare viljer att sluta
men konkurrenterna erbjuder dven hogre 16n och andra ersiattningar samt bittre arbets-
tidsvillkor. Det kan dven vara medarbetare som har arbetat lange som vill prova annat ar-
bete.

Inom omrade Forsorjning slutade ett storre antal medarbetare under 2020 och 2021. For-
valtningen tillsatte en extern utredning som, forutom att Ionenivaerna var laga jamfort
med konkurrenter, bl.a. visade pé att arendemangden var snedférdelad och att chefernas
arbetssituation och majlighet att bedriva ett nara ledarskap behovde ses 6ver. Ett antal at-
garder vidtogs. Det senaste dret har personalstyrkan varit stabil inom enheten.

Eftersom Ostersunds kommun har en 14g arbetsloshet rader det konkurrens om medarbe-
tarna. Liknande tjanster finns inom statliga myndigheter, regionen och konsultbolag. For
de medarbetare som inte trivs eller anser att arbetsmiljon ar bristfallig finns det goda maj-
ligheter att hitta annat arbete. Social- och arbetsmarknadsndmnden maste darfor saker-
stilla att de kan erbjuda attraktiva tjanster for att medarbetarna ska stanna kvar.

2.2.5 Kartlaggning av kompetensforsorjning

Omrade HR har, utifrdn SKR:s 9 strategier, tagit fram material och en metod for att stodja
namnderna i arbetet med att analysera kompetensforsorjningsbehoven och ta fram moj-
liga atgarder for att mota utmaningarna. For att lansera metoden genomférde omrade HR
workshop med samtliga férvaltningsledningar.

Social- och arbetsmarknadsndmnden har anvint metodstédet for att kartlagga behov och
atgiarder inom Sektor barn och vuxna samt enheten férsorjning, se analysunderlag i bilaga
1. Ett antal utmaningar har identifierats och till dessa har det kopplats ett antal utveckl-
ingsaktiviteter.

Social- och arbetsmarknadsforvaltningen lyfter vikten av att arbetet leder till forandringar
eftersom det skapat forvantningar bland de anstéllda. Det ar dock fortfarande oklart vad
som kravs for att arbetet ska leda till forandring men forvaltningen forvéantar sig stod fran
HR i det arbetet.
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2.3 RESULTAT AV GRANSKNINGEN
2.3.1 Styrdokument

Revisionsfraga: Finns det styrdokument och riktlinjer gallande arbetsmil-
jon?

Styrdokument gillande arbetsmiljo finns bade p4 kommunovergripande niva i Chefs-
handboken och pa forvaltningsovergripande niva. Forvaltningens 6vergripande styrdo-
kument avser bl.a. ledningssystem for systematiskt arbetsmiljoarbete med tillhérande
dokument, rutiner for hot och vald, larm och sikerhet pa social- och arbetsmarknadsfor-
valtningen m.m.

Socialndmnden antog ledningssystem for systematisk kvalitetsarbete 20134. Forvalt-
ningen planerar och dokumenterar det 16pande arbetsmiljoarbetet samt riskanalyser i
Stratsys. Rutiner for riskanalyser och egenkontroll beskrivs pa Insidan. Vid intervjuer
har framforts att endast enhetscheferna har tillgang till Stratsys och att de maste skriva
ut rapporter for att medarbetarna ska kunna ta del av materialet.

Vi har endast 6versiktligt granskat att det finns rutiner for det systematiska arbetsmiljoar-
betet men inte om alla delar efterfol;s.

Bedomning
Vi bedomer att det finns styrdokument och riktlinjer géallande arbetsmiljon.
2.3.2 Introduktion och handledning

Revisionsfragor: Finns det rutiner for introduktion av nyanstdillda medanr-
betare? Erbjuds handledning till saval nyanstillda som erfarna medarbe-
tare?

Socionomutbildningen ar en generalistutbildning for socialt arbete och inte en specialist-
utbildning for arbete inom socialtjansten, varfor en god introduktion ar en forutsiattning
for att ge den anstéllde den specialistkompetens som kravss. Av arbetsmiljoverkets rap-
port framgar att det ar ett ként problem att det finns ett stort glapp mellan utbildning
och verklighet for nyutexaminerade socionomer.

Introduktion och handledning ar kopplade till kognitiva krav, avsnitt 2.1.1. som avser att
gora bedomningar och fatta beslut under osdkerhet och komplexitet.

Aven Socialstyrelsen belyser att nya socialsekreterare inom den sociala barn- och ung-
domsvarden forvantas hantera komplexa och svara bedomningar som socionomutbild-
ningen fullt ut inte kan forbereda dem f6r. Socialstyrelsen har darfor tagit fram ett web-
baserat stod for att introducera socialsekreterare till socialtjdnstens barn- och ungdoms-
vard.

Den nationella satsningen gillande kompetensutveckling, Yrkesresan ar ett koncept som
omfattar bade introduktion och kompetensutveckling for erfarna medarbetare. Forvalt-
ningen deltar i satsningen och samordnar dven utbildningen for 6vriga kommuner i la-
net. Motsvarande utbildning saknas for medarbetare inom Forsorjningsstod.

Iakttagelser:
Social- och arbetsmarknadsforvaltningens rutiner for introduktion aterfinns i dokumen-
tet “Introduktion av nyanstilld personal” som bestér av en omfattande checklista.

Vid intervjuer har framforts att den hoga personalomséttningen inom Barn och vuxna
innebar att 6vriga medarbetare far hog arbetsbelastning och darmed svart att hjalpa till

4 Socialndmnden 2013-08-28 § 100
5 Féreningen Sverige Socialchefer, Lindquist 2013
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med introduktionen. En situation uppstéar latt dar de erfarna kanner sig otillrackliga me-
dan de nyanstillda kanner att de stor nar de behover fraga. Det finns heller inte négot ut-
talat uppdrag eller ansvar gillande introduktionen. Forvaltningen arbetar till viss del
med mentorskap. Vid bade intervjuer och genomford kartlaggning har det framkommit
onskemal om att det bor finnas en specifik mentor for varje nyanstalld.

Vidare framfors att det inte har funnits en bra struktur f6r introduktionen och att den i
hogre grad borde omfatta grunduppdraget. En bittre forstaelse for grunduppdraget kan
underlatta mojligheterna att sedan sjalv soka information om enskilda rutiner. Enklare
checklistor for olika rutiner skulle innebira att de nya medarbetarna kianner sig tryggare
att de inte missar nagot moment, speciellt om de tar 6ver ett pagdende arende.

Under 2023 har tva tillfalliga tjanster som sakkunniga inom Sektor Barn och vuxna till-
satts som framforallt ska ansvara for introduktion men dven kunna stotta bade nya och
mer erfarna kollegor i olika arenden. De sakkunniga finansieras via projektmedel och har
utsetts inom den befintliga personalgruppen. Tjansterna hade tillsatts kort innan gransk-
ningens genomforande vilket innebar att dess effekter inte kan utviarderas dnnu.

Social- och arbetsmarknadsforvaltningen har ett samarbete med Mittuniversitet och tar
arligen emot ett antal praktikanter. For de praktikanter som sedan erbjuds anstéllning
inom samma omrade blir praktikperioden ett sitt att 6verbrygga “glappet mellan utbild-
ning och verklighet” och underlattar darmed introduktionen. Vid intervjuer har fram-
kommit att det dr betydligt svirare att komma in i arbetet om praktiken har gjorts inom
andra yrkesomraden. Det har dven framkommit tankar om att ha en introduktionstid for
nya medarbetare dir de far prova pa olika omraden inom forvaltningen.

Kompetensutveckling ar viktig aven for erfarna medarbetare, bade for att de ska kunna
halla sig ajour men aven for att de ska kunna utvecklas inom yrket. Vid intervjuer fram-
kommer att malgrupperna har blivit mer komplexa och det kravs att socialsekreterarna
ar uppdaterade inom en rad olika omraden, exempelvis nya droger. En hog personalom-
sattning kan dock innebira att kompetensutvecklingen blir dsidosatt.

Samtliga medarbetare erbjuds handledning. Upphandling av handledning gors inom ra-
men for LOU (Lagen om offentlig upphandling). Mgjligheterna att vilja handledare som
passar bést utifran enhetens eller medarbetarnas behov ar till viss del begransad och i
vissa fall innebar det att vald handledare endast ar tillgdnglig digitalt.

Vid intervjuer framkommer en varierad bild av vilket stod medarbetarna upplever att de
far av handledningen.

Kollegialt samarbete

Varje team har drendegenomgangar med enhetschefen varje vecka. Vid intervjuer fram-
kommer en varierad bild av vilket stod dessa ger. Tiden uppfattas inte racka till for att
dra alla 6nskade drenden och det blir latt att enskilda medarbetare inte tar upp sitt
arende for att de inte tror att det ar tillrackligt komplicerat.

Medarbetarna inom teamen arbetar tatt tillsammans och vid intervjuer framfors att det
finns ett bra samarbete mellan medarbetarna och att de kanner fortroende for varandra.
De kéanner att de kan “prata av sig” nar de har haft ndgot besvirligt drende och darmed
lattare kan sldppa arbetet nar de gér hem.

Bedomning

Vi bedomer att det finns rutiner for introduktion av nyanstallda men att den inte funge-
rar helt tillfredsstallande. Forutom att medarbetare som redan har hog arbetsbelastning
far ytterligare arbetsborda har dven ansvaret for introduktionen varit otydligt. Vi vill
aven poangtera att det ar viktigt att dven erfarna medarbetare far moéjlighet till kompe-
tensutveckling bade for att de ska hélla sig ajour och att utvecklas inom sin yrkesroll.
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Forvaltningen har vidtagit atgarder genom att tillsitta resurser i form av sakkunniga som
ska ansvara for introduktionen. Detta skapar forutsattningar for en mer likartad intro-
duktion nar den koncentreras till ett farre antal erfarna medarbetare som dessutom har
tid och utrymme f6r att prioritera de nya medarbetarna.

Vi bedomer att samtliga medarbetare erbjuds handledning men, utifran vad som fram-
kommit i granskningen, menar vi att det kan finnas behov av att se 6ver syfte och former
for handledningen.

Vi rekommenderar ndmnden att sdkerstdlla att kompetensutveckling dven for erfarna
medarbetare prioriteras.

2.3.3 Arbetssituation

Av Arbetsmiljoverkets projektrapport framgar:

Kravet i arbetet som socialsekreterare bestér framst av en hog och stidndigt vixande
arendemingd. Arendena uppges bli alltmer komplicerade och ofta rader tidsbrist. Admi-
nistrationen har kommit att bli mer avancerad och tidsédande. Det stills h6ga krav i ar-
betet pa att fatta viktiga livsavgorande beslut. I arbetet ingar ofta psykiskt pafrestande
moten med kriavande klienter, anhoriga m.fl. I dessa moten kan inga hotfulla och trakas-
serande situationer som maste hanteras.

En viktig faktor for att kinna trygghet och tillhorighet i saval arbetsgruppen som i sitt ar-
betsuppdrag ar det sociala stodet mellan kollegor.

Otydligt innehall i arbetsinnehallet riskerar att leda till samarbetsproblem. Det forekom-
mer exempelvis nér ett drende behover arbetas med gréansoverskridande mellan avdel-
ningar. Aven samverkan med andra samhallsfunktioner och myndigheter omnamns om
ofta omstandliga och tidsodande.

Med rollen som socialsekreterare foljer ett stort socialt engagemang och det kan bli svart
att forhélla sig professionell i situationer da man blir osidker pa vad som forvantas. Vart
gar gransen for det sociala arbetet? Det kan finnas ett glapp mellan vad den enskilda so-
cialsekreteraren onskar eller forsoker dstadkomma och det som forvintas i tjansten som
socialsekreterare.

Forskning visar pa vikten av aterhimtning utanfor arbetet men dven kortare aterhamt-
ning under arbetstiden. Det ar viktigt att kunna variera tempo och uppgifter, att kdnna
gemenskap med kollegor samt att ha kontroll 6ver arbetssituationen och paverkansmoj-
ligheter &

Arbetsmiljoverket foreskrifter (AFS 2015:4) ar inriktade pa den psykosociala arbetsmil-
jon och har ett sarskilda avsnitt om arbetsbelastning. Av dessa framgar det att arbetsgi-
varen ska se till att de arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas arbetstagarna inte
ger upphov till ohdlsosam arbetsbelastning. Det innebar att resurserna ska anpassas till
kraven i arbetet. I de allminna raden till foreskrifterna klargors det att ’Genom att bed-
riva ett ledarskap som mojliggor regelbunden dialog med arbetstagarna kan tecken och
signaler pa ohalsosam arbetsbelastning uppméarksammas och obalanser rattas till”.

Revisionsfraga: Ar arbetsbelastningen rimlig?

Arbetsbelastningen uppfattas i grunden vara hog och den hoga personalomsittningen
medfor att den blir annu hogre for de medarbetare som ar kvar. Enhetscheferna fordelar
arendena mellan medarbetarna. Vid intervjuer framfors att det i forvag ar svart att be-

6 Sunt arbetsliv; s& f&r du dterhdmning p& jobbet
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doma hur komplext ett arende ar och att det inte ar mgjligt att endast fordela enkla aren-
den till de nyanstallda. Vissa arenden fordelas pa tva medarbetare, dar en mer oerfaren
medarbetare kan fi stottning av en erfaren kollega.

Enhetscheferna tar ut drendelistor dar de kan folja arendemangden per medarbetare och
de har en enskild genomgang av drendelistan med respektive medarbetare halvérsvis.
Arendegenomgangar med teamet genomfors varje vecka och enhetscheferna har da méj-
lighet att fanga signaler om hog arbetsbelastning.

For medarbetarna inom Barn och vuxna ar dven arbetstiderna ett problem och dven en
av anledningarna till att medarbetare slutar. Akuta situationer kan uppsta i slutet av da-
gen vilket innebar att det ar svart att gd hem vid planerad tid. For de medarbetare som
reser i tjansten innebar det att de ar borta flera kvallar/natter per ménad. Bdda exemp-
len ar situationer som kan vara svara att kombinera med fritid och familjeliv.

Inga vikarier satts in vid kortare frdnvaro vilket innebar att medarbetarna maste ta igen
den forlorade tiden nir de ar tillbaka igen.

Ett antal forslag till formaner och flexiblare arbetstider finns med i genomford kartlagg-
ning, exempelvis mojligheter till deltidsarbete utan lagstadgad ratt, reseavtal for berorda
mojligheter till bade friskvardsbidrag och friskvardstimme m.fl. Vi noterar att flera av
dessa forslag inte kan beslutas av férvaltningen ensamt utan att de behover lyftas till HR
och kommunstyrelsen.

En hog arbetsbelastning uppfattas vara acceptabel under perioder men det dr mojlighet-
erna till &terhdmtning som ses som mest begransade. Medarbetarna uppmanas exempel-
vis att planera in mer dokumentation och mindre besok pa fredagar for att det ska vara
enklare att varva ner infor helgen.

Kommunen tillaimpar arsarbetstid vilket innebar att det finns mojlighet att ta ut uppar-
betad flextid i ledighet. En hog arbetsbelastning innebar dock att det kan vara svart att
vara ledig och att flextiden bara byggs pa. Att inte kunna ta ut flextiden kan i sig medfora
ett stressmoment. Medarbetarna upplever dven att de latt far daligt samvete om de gar
hem tidigare eftersom deras klienter behdver hjalp dygnet runt.

Forvaltningen ar restriktiv med overtid och all 6vertid ska vara beordrad.

Bedomning

Vi menar att det ar svart att bedoma om arbetsbelastningen ar rimlig. Att gora nagon be-
domning utifran antal drenden blir felaktig da enskilda drenden varierar bade i omfatt-
ning och komplexitet. Bide chefers och medarbetares uppfattning ar dock att arbetsbe-
lastningen ar hog. I nulidget kan arbetsbelastningen inom Sektor Barn och Vuxna till stor
del aven hinforas till den hoga personalomsittningen. Att majligheterna till aterhamt-
ning uppfattas som begransade ar allvarligt och vi menar att nimnden maste sikerstalla
att det finns rutiner for att stodja medarbetarna sa att de ges magjlighet att prioritera
aterhadmtning, bade i form av dagliga enklare aktiviteter som att kunna ta ut upparbetad
flextid.

Handliggningstiden i Ostersunds kommun &r ligre 4n i 6vriga kommuner, inom ramen
for granskningen har vi inte gjord nagon vidare analys av om detta beror att farre hand-
laggare gor mer eller att det finns fler handldggare att tillga.

Revisionsfraga: Har forvantningar tydliggjorts?

Forvdantningar

I den genomforda kartlaggningen ar en av utvecklingsaktiviteterna att fortydliga vad re-
dan befintliga stodfunktioner har i sina uppdrag, exempelvis socialassistenter, sakkun-
niga, chefsadministrator, kommunikatorer, kommunjurister, verksamhetsutvecklare,
systemforvaltare etc. Detta kan ses som ett sitt att renodla rollen som socialsekreterare
och dven att fortydliga kraven i yrkesrollen.
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Sektor Barn och Vuxna har infort modellen Signs of Safety som ar en erfarenhetsbaserad
riskbedomningsmodell som blivit ett av de vanligaste forhallningssatten som anvands i
barn- och ungdomsutredningar i Sverige. Implementeringen anses inte ha fungerat helt
tillfredsstéllande och maél och syfte ar fortfarande oklart.

Tydliga former och forvantningar gillande dokumentationen ar effektivt samtidigt som
forvantningarna pa enskilda medarbetare fortydligas. Vid intervjuer framfors att det ar
lite upp till varje enskild medarbetare att hitta sin egen modell. Det framkommer dven att
det ar oklart hur olika handlingar ska hanteras och arkiveras. Vi noterar att férvaltningen
har en faststilld informationshanteringsplan, men den innehéller inte alla typer av doku-
ment och den har inte heller hunnit kommuniceras fullt ut.

Vid genomford kartlaggning har det aven framkommit att mojligheter och forutsattningar
gallande distansarbete dr oklara.

Kommunikation/informationsvdagar

En viktig forutsattning for medarbetarna ar att det finns tydliga rutinbeskrivningar att
tillgd. Rutinbeskrivningar for respektive sektor finns pa Insidan eller i Teamsgrupper.
Manualer finns dven i verksamhetssystemet VIVA.

Vid intervjuer framfors att det saknas rutiner och lathundar inom vissa omraden. Doku-
menten aterfinns pa olika digitala plattformar och det kan dven vara svart att hitta doku-
menten eller veta vilket som ar aktuellt. Istillet for att sjdlva soka informationen anses
det ofta vara lattare att fradga nagon kollega om hjalp.

Ett arbete pagar med att samla alla rutinbeskrivningar i Canea. Varje enhet ansvarar for
sina respektive dokument och 6nskemal har framforts om en funktion som samordnar
och stottar i arbetet.

Lonepolitik

Genomforda intervjuer, kartliggning m.m. visar pa att det finns synpunkter pa lonepoli-
tiken. Externa konkurrenter erbjuder hogre loner samtidigt som det uppfattas finnas
orattvisa loneskillnader internt. Forvaltningen har dock haft flera dialoger med medar-
betarna kring kommunens lonepolitik och forvaltningsledningen har gjort en gemensam
skrivning tillsammans med de fackliga representanterna om vilka forutsattningar som
giller kring lonenivaerna. Under 2023 har det gjorts en sirskild satsning for de medar-
betare som arbetar med tvangsvardslagstiftning.

Bedomning

Vi bedomer att forvintningarna pa medarbetarna delvis har tydliggjorts. Det finns vissa
oklarheter kring vad befintliga stodfunktioner kan erbjuda for avlastning vilket dven har
uppmarksammats i genomford kartlaggning. Svarigheter att hitta dokument innebér i sig
ett stressmoment som forstirks vid en hog arbetsbelastning. Vidare menar vi att otydlig-
heter vid implementering av nya arbetssatt och system skapar en osidkerhet hos medar-
betarna.

Nar det giller lonepolitiken anser vi att nimnden har vidtagit dtgarder da en sarskild
satsning har gjorts under 2023. Forvaltningsledningen har &ven kommunicerat 16nepoli-
tiken till medarbetarna vid flera tillfallen. Daremot indikerar genomforda intervjuer be-
tydelsen av att det finns en tydlig 16nepolitik inom forvaltningen som ar kommunicerad
och accepterad av medarbetarna.

Vi rekommenderar namnden att sdkerstdlla att forvdntningarna pd@ medarbetarna for-
tydligas. Forutom att det skapar en trygghet hos medarbetarna kan det dven bidra till
att yrkesrollen renodlas.
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Revisionsfraga: Genomfors aktiviteter for att oka trivseln?

Mittuniversitet betalar en mindre ersattning for praktikanterna som arbetsgrupperna
har mgjlighet att anvanda till gemensamma aktiviteter. Vissa team har gemensamt fre-
dagsfika medan andra fikar tillsammans varje dag. Mindre aktiviteter som quiz anordnas
i samband med fika. Varje team har mojlighet att ta ut tva halvdagar eller en heldag ge-
mensam friskvard. Synpunkter har framkommit om att friskvardstimman och aven ge-
mensamma fikapauser prioriteras bort nir arbetsbelastningen ar hog.

Bedomning

Vi bedomer att det genomfors aktiviteter for att 6ka trivseln. Det ar dock viktigt att
namnden sakerstaller att medarbetarna har mojlighet att delta i de aktiviteter som er-
bjuds.

Revisionsfraga: Upplevs den fysiska arbetsmiljon som tillfredsstdillande?

Teknik

Verksamhetssystem som inte ar anviandarvanliga eller anpassade till verksamhetens be-
hov och/eller i kombination med att den tekniska utrustningen inte fungerar riskerar att
skapa stressmoment for medarbetarna. Vid intervjuer har framforts att verksamhetssy-
stemet i sig fungerar bra men att det i samband med uppdateringar kan bli en del pro-
blem da medarbetarna inte har dtkomst till systemet utan att de maste vinta eller doku-
mentera pa papper till dess att systemet fungerar igen.

Medarbetarna upplever att de forviantas arbeta i och hélla sig uppdaterade pad manga
olika IT-system.

P& kommunens hemsida finns en e-tjanst for att klienterna ska kunna ansoka om forsorj-
ningsstod digitalt. E-tjansten ar ett forsta steg i att digitalisera ansokningsprocessen och
effektivisera rutinerna. Funktionaliteten har dock brustit under en langre tid vilket inne-
bar att klienterna har fatt ansoka manuellt, ménga klienter har tréttnat och anvander
inte tjansten alls langre.

Hot och vald

Revisorerna genomforde en granskning av hot och vald 2022 som visade pa att forvalt-
ningen har riktlinjer och rutiner, att tillbud och hiandelser rapporteras, att frdgor kring

hot och véld lyfts pa APT och att riskbedomningar gors fére besok pa boende eller hem-
besok. Vidare framkommer att det finns rutiner for ensamarbete, tillgang till larm och

utbildningar i samtalsmetodik m.m.

Vid intervjuer framfors att forekomsten av allvarligare situationer med fysiskt vald inte
ar vanligt forekommande. Lokalerna pa Nejonogat ar val siakerhetsanpassade och det
finns larm att ta med sig vid hembesok. I vissa situationer har medarbetarna tagit med
sig larm hem och négon tillfallig atgard har vidtagits for enskilda medarbetare.

Vi har inte fatt ndgra indikationer pa att medarbetare kianner sig radda eller hotade pa
fritiden. Det forekommer inte heller ndgra omfattande trakasserier eller liknande pé so-
ciala medier.

Lokaler

Nuvarande lokaler i Nejonogat uppfattas vara val anpassade till forvaltningens behov,
béade gillande sekretess och sidkerhet. Bade vid intervjuer och i den genomférda kartlagg-
ningen har det lyfts farhagor kring flytten till det nya kommunhuset. Medarbetarna ar
oroliga for hur det ska fungera att dela arbetsplats med andra, att teamkénslan forloras
och att arbetsmiljon forsamras. Det finns ocksa en oro kring hur sekretessen ska kunna
hanteras. Vid intervjuer har det ifragasatts om genomforda riskbedomningar infor flyt-
ten har varit heltackande.
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Bedomning

Vi bedomer att den fysiska arbetsmiljon i huvudsak ar tillfredsstéllande i nuliget. Be-
domningen grundar sig pa att nuvarande lokaler bedoms som dndamaélsenliga, diremot
paverkas arbetsmiljon till viss del av olika problem med IT-miljon.

Medarbetarna ar inte i nagon storre utstrackning utsatta for hot och vald. Namnden har
sakerstallt att det finns rutiner for riskbedomning, val sakerhetsanpassade lokaler m.m.
Det ar dock viktigt att nAmnden sikerstiller att medarbetarna kianner sig trygga i loka-
lerna i det nya kommunhuset.

2.3.4 Sammanfattande analys avseende arbetssituationen

Under avsnitt 2.1.1 finns en beskrivning olika typer av krav och stress som beror social-
sekreterarnas arbetsmiljo. Det dr inte enbart en hog arbetsbelastning (kvantitativa psy-
kiska krav) som péaverkar socialsekreterarnas arbetssituation utan stress/krav uppstar
aven vid oklara forvantningar (rollstress) och, framforallt for nya medarbetare, att fatta
beslut under osidkerhet och komplexitet (kognitiva krav). Utover dessa tillkommer emot-
ionella krav i form av att hela tiden upptriada professionellt och etisk/moralisk stress, dvs
att tvingas fatta beslut som gar emot ens egna varderingar.

En hog arbetsbelastning uppfattas vara acceptabel under perioder men det dr mojlighet-
erna till &terhdmtning som ses som mest begriansade. Forskning betonar dven vikten av
den korta aterhdmtningen under dagen. Vi menar att det ar viktigt att enhetscheferna
bevakar och uppmuntrar medarbetarna att prioritera fikaraster, att ta lunchpromenader
etc.

2.3.5 Ledarskap

Revisionsfraga: Finns det ett fungerande ledarskap? Erhaller cheferna
stod och ges de rdatt forutsdattningar for att bedriva sitt ledarskap?

Av Arbetsmiljoverkets projektrapport framgar:

Bade stodet till medarbetarna fran forsta linjens chef samt fran andra linjens chef till
forsta linjens chef har generellt inte varit tillrackligt. Chefen 6ver forsta linjens chef har
dock ofta bra insikt och vetskap om hur situationen ser ut och hur hart anstrangda forsta
linjens chefer ar. Men, man “héaller tummarna” och hoppas att det ska vara OK och att
chefen ska racka till. Alla ar lojala mot jobbet, mot varandra och gor allt de kan for att
klara uppdraget. Det saknas ofta rutiner for att systematiskt och kontinuerligt undersoka
och folja upp arbetsbelastning for forsta linjens chef. Antal medarbetare for forsta linjens
chef har varierat beroende pa kommunens storlek och organisation inom socialtjans-
ten/socialférvaltningen.

De arbetsstillen dar man har bra stod fran sin chef utgor en oerhort stor motvikt mot
stress. Men dar ledarskapet inte fungerar blir det istéllet en extra belastning. Flertalet so-
cialsekreterare forsvarar sin narmaste chef da man ser att chefen ocksa har en orimlig ar-
betssituation och man beskriver det som att chefen inte har ndgon mdjlighet att gora na-
got at de forhallanden som rader.

Iakttagelse:

Den externa utredning som genomfordes inom Forsorjningsstod visade pa att chefernas
arbetssituation och mgjlighet att bedriva ett nara ledarskap behovde ses 6ver. For att av-
lasta cheferna har ett administrativt stod tillsatts som bl.a. hanterar de l6pande rutinerna
kring loner, fakturor m.m. Sektorcheferna gor aven merparten av arbetet med tertialrap-
porter. Dessutom har tjanster som sakkunniga inom Sektor Barn och Vuxna tillsatts dar
ett av syftena ar att frigora tid for cheferna att arbeta med arbetsmilj6 och utvecklingsfra-
gor.
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Enhetscheferna har i nuliget ett lampligt antal understéllda for att kunna bedriva ett nara
ledarskap. Samtidigt fungerar de som 1:e socialsekreterare vilket innebar de att belastas
med arbetsuppgifter som tar tid fran ledarskapet.

Vid intervjuer framfors att en varierad bild av hur medarbetarna uppfattar chefernas till-
ganglighet. Vissa anser att cheferna ar tillgdngliga och att de snabbt kan svara pa akuta
fragor medan andra anser att cheferna ar hart belastade med andra arbetsuppgifter.

Merparten av enhetscheferna har 1ang erfarenhet bade inom yrket och som enhetschefer.
Detta innebar att det upplevs finnas en stabil grund i organisationen trots att personalom-
sattningen periodvis har varit hog.

Tidigare har chefernas egen arbetsmiljo inte prioriterats och det har inte funnits négot fo-
rum for att lyfta chefernas arbetsmiljo. Inom Sektor Barn och Vuxna genomfors APT dven
for cheferna.

Bedomning

Vi bedomer att vidtagna atgarder har inneburit att cheferna har fatt battre forutsattningar
for att bedriva ett fungerande ledarskap. Fortfarande belastas de av verksamhetsfragor
som tar tid fran ledarskapet. I nulaget har inte inférandet av sakkunniga och administra-
tivt stod hunnit ge full effekt.

Vi rekommenderar ndamnden att fortsdtta arbetet med att sikerstdlla att cheferna ges
forutsdttningar att bedriva ett ndra ledarskap.

2.3.6 Kommunikationsvagar

Revisionsfraga: Finns det bra kommunikationsvagar, mellan medarbe-
tare, fran medarbetare till berorda chefer?

For att en organisation ska upplevas som tydlig och transparent ar det viktigt att det finns
bra kommunikationsvagar. Detta inbegriper exempelvis att medarbetare och chefer inte
hoppar over led i linjeorganisationen, exempelvis att de vander sig till chefer hogre upp
och att hogre chefer inte gar forbi understéllda chefer i sin kommunikation ner i organi-
sationen.

Vi har inte fatt uppfattningen att denna typ av problem ar speciellt vanligt inom de grans-
kade enheterna. Daremot ar kommunikationen mellan enheter och sektorer mer otydlig
och det finns inga forum for samverkan. Vid intervjuer lyfts brister i samarbetet/samver-
kan med elevhilsan inom barn- och utbildningsndmnden kring barn med sérskilda behov.

Samarbetet med externa aktorer som exempelvis Forsakringskassan, Arbetsformedlingen
och Barn- och ungdomspsykiatrin m.fl. lyfts som ett stérre problem. Det anses bade vara
svart att fa kontakt med berérda handlaggare och att samla flera aktorer i gemensamma
arenden vilket skapar frustration och stress for medarbetarna.

Bedomning

Vi bedomer att det finns brister i kommunikationsvagar framforallt i samarbetet med
andra myndigheter men till viss del 4ven mellan enheter och team inom forvaltningen.
Problemen med samverkan har bl.a. lyfts i revisorernas granskning av samverkan kring
barn med psykisk ohilsa’. Vi menar att ansvaret att forbattra samarbetet med andra myn-
digheteter inte kan laggas pa enskilda medarbetare utan att detta ar ett ansvar for bade
forvaltningsledning och nimnden.

Vi rekommenderar ndmnden att pd en 6vergripande niva arbeta for att forbdttra sam-
verkan med andra myndigheter samt att scikerstdlla att det finns en fungerande intern
samverkan mellan olika sektorer och enheter.

7 Granskning av samverkan géllande barn och unga med psykisk ohélsa, REV/00004/2021
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2.3.7 Uppfoéljning
Revisionsfraga: Foljs medarbetarnas arbetsmiljo upp?

Arbetsmiljon f6ljs upp pa APT och genom l6pande kontakter mellan chef och medarbe-
tare. Mer strukturerade uppfoljningar som sammanstills pa enhets-, sektor- eller for-
valtningsniva genomfors avseende sjukfranvaro men inte kring specifika arbetsmiljorela-
terade fragor. Till viss del har genomford kartliggning dven identifierat arbetsmiljofra-
gor.

Bedomning

Vi bedomer att det finns rutiner for att f6lja upp medarbetarnas arbetsmiljo. Genomford
kartlaggning innehaller aven en mer strukturerad uppfoljning av arbetsmiljon. Det kan
dock finnas anledning att kontinuerligt se 6ver behovet av aggregerade uppfoljningar i
syfte att i tidigt skede fanga signaler.

Vi rekommenderar ndmnden att se 6ver behovet av kontinuerliga 6vergripande upp-
foliningar av arbetsmiljon.

2.3.8 Vidtagna atgarder

Revisionsfraga: Vidtas atgarder for att minska sjukfranvaro, personalom-
sdattning ete? Foljs atgarderna upp?

Sjukfranvaro

Av social- och arbetsmarknadsnamndens tertialrapport per april 2023 framgar att den
totala sjukfranvaron i forvaltningen har okat fran 6,7% i T1 2022 till 9,5% samma period
2023. Korttidsfranvaron for perioden har minskat fran 3,4% 2022 till 2,5% 2023 och den
har minskat i alla sektorer. Det ar langtidsfranvaron och franvaron i sjukfranvarodag 15-
59 som bidrar till 6kningen av den totala frdnvaron. Inom enheten Forsorjning har dock
langtidssjukfranvaron minskat under motsvarande period medan flertalet langtidssjuk-
skrivningar inom Barn och Vuxna inte ar relaterade till arbetsmiljon utan bestar av olika
somatiska sjukdomar. Av tertialrapporten framgéar dven att Sektor Barn Vuxen har vidta-
git flera atgarder for att forbattra arbetsmiljon inom sektorn da arbetssituationen ar an-
strangd utifran hog personalomsittning.

Personalomsdttning

Atgirder har vidtagits inom Forsorjningsstod utifran den externa utredning som genom-
fordes efter att medarbetare slutade under 2020-2021. Ett arbete paborjades med att kart-
lagga forvaltningens kompetensforsorjning pa enhetsniva under 2022. Enskilda enheter
har tagit fram handlingsplaner och aktiviteter bade for att atgarda brister och for att tanka
nytt, hdllbart och 1angsiktigt. Under varen 2023 har en sammanstéllning gjorts som har
visat pa ett antal mer 6vergripande aktiviteter och forbattringsatgarder. En handlingsplan
for att sdkerstilla att aktiviteterna genomfors ska vara klar under hosten 2023. Stratsys
kommer att anvindas for uppf6ljning av aktiviteterna.

Avgangssamtal erbjuds samtliga medarbetare och intervjuade enhetschefer anser att det
ar positivt att genomfora dessa samtal. Resultaten sammanstills inte péa ett strukturerat
satt men cheferna menar att de dnda far de en bra 6verblick 6ver varfér medarbetarna val-
jer att sluta. Det forekommer dock att arbetsgrupperna har fatt andra forklaringar till att
medarbetare slutar 4n vad som har framforts till enhetscheferna.

Bedomning

Vi bedomer att det har vidtagits atgarder i syfte att minska bade sjukfrdnvaro och perso-
nalomsittningen. Det ar dock viktigt att den kartliggning som har gjorts omsatts till kon-
kreta atgirder och att det tydliggors vilken instans som ska besluta om vilka atgarder. Vi
anser att det ar positivt att avgangssamtal genomfors men att det kan finnas behov av en
mer strukturerad uppfoljning av dessa.
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2.4 SAMLAD BEDOMNING OCH REKOMMENDATIONER

Syftet med granskningen har varit att bedoma om social- och arbetsmarknadsnamnden
har vidtagit tillrackliga atgarder for att sdkerstilla att socialsekreterarna har en tillfreds-
stillande arbetssituation.

Var sammanfattande bedomning ar att social- och arbetsmarknadsnamnden har vidtagit
atgarder for att sikerstilla att socialsekreterarnas har en tillfredsstillande arbetssituation
men att dtgirderna inte ar tillrackliga. Granskade enheter har/har haft en hég personal-
omsittning vilket inte enbart kan hanforas till dalig arbetsmilj6 utan dven att konkurren-
ter erbjuder battre villkor.

2.4.1 Svar parevisionsfragorna
Den sammanfattande bedomningen grundar sig pa foljande underliggande bedomningar:

Revisionsfraga Svar Kommentar

Finns det styrdokument och riktlin- Vi bedémer att det finns styrdokument och riktlin-
jer gallande arbetsmilj6? jer gallande arbetsmiljén.

Finns det rutiner for introduktion Delvis | Det finns dokumenterade rutiner for introduktion
av nyanstéllda medarbetare? av nyanstallda men rutinerna fungerar inte helt
tillfredsstallande. Forutom att medarbetare som
redan har hog arbetsbelastning far ytterligare
arbetsborda har aven ansvaret for introdukt-
ionen varit otydligt.

Forvaltningen har vidtagit atgarder genom att
tillsatta resurser i form av sakkunniga som ska
ansvara for introduktionen.

Erbjuds handledning till s&val ny- | hu- Vi bedémer att samtliga medarbetare erbjuds
anstéallda som erfarna medarbe- vud- handledning men att det kan finnas behov av
tare? sak att se over syfte och former for handledningen.
Ar arbetsbelastningen rimlig? Delvis | Det ar svart att bedéma om arbetsbelastningen

ar rimlig. Att géra ndgon bedémning utifran an-
tal arenden blir felaktig da enskilda drenden va-
rierar bade i omfattning och komplexitet.

Bade chefer och medarbetares uppfattning ar
dock att arbetsbelastningen ar hog. Till viss del
kan arbetsbelastningen inom Sektor Barn och
Vuxna hénféras till hdg personalomséttning.
Har forvantningar tydliggjorts? Delvis | Forvantningarna pa medarbetarna har delvis
tydliggjorts. Det finns vissa oklarheter kring vad
befintliga stodfunktioner kan erbjuda for avlast-
ning. Svarigheter att hitta dokument innebér i
sig ett stressmoment som forstéarks vid en hog
arbetsbelastning. Otydligheter vid implemente-
ring av nya arbetssatt och system skapar en
osékerhet hos medarbetarna.

Namnden har vidtagit vissa atgarder gallande
I6nepolitiken da en sarskild satsning har gjorts
under 2023. Forvaltningsledningen har aven
kommunicerat |6nepolitiken till medarbetarna
vid flera tillfallen.

Upplevs den fysiska arbetsmiljon | hu- Den fysiska arbetsmiljon ar i huvudsak tillfreds-
som tillfredsstéllande? vud- stéllande i nulaget. Beddmningen grundar sig
sak pa att nuvarande lokaler bedéms som anda-

malsenliga, daremot paverkas arbetsmiljon till
viss del av olika problem med IT-miljon.
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Medarbetarna ar inte i ndgon storre utstrack-
ning utsatta for hot och vald. Namnden har sa-
kerstallt att det finns rutiner for riskbedémning,
val sékerhetsanpassade lokaler m.m.

gar, mellan medarbetare, frén
medarbetare till berérda chefer?

Fo6ljs medarbetarnas arbetsmiljo
upp?

Genomfdrs aktiviteter for att oka | hu- Olika aktiviteter genomfors. Det ar dock viktigt
trivseln? vud- att ndAmnden sékerstéller att medarbetarna har
sak mojlighet att delta i de aktiviteter som erbjuds.
Finns det ett fungerande ledar- | hu- Vidtagna atgarder har inneburit att cheferna har
skap? Erhaller cheferna stod och vud- fatt battre forutsattningar for att bedriva ett funge-
ges de rétt forutsattningar for att sak rande ledarskap. Fortfarande belastas de av
bedriva sitt ledarskap? verksamhetsfragor som tar tid fran ledarskapet. |
nulaget har inte inférandet av sakkunniga och
administrativt stod hunnit ge full effekt.
Finns det bra kommunikationsva- Delvis | Det finns brister i kommunikationsvagar framfor-

allt i samarbetet med andra myndigheter men till
viss del aven mellan enheter och team inom for-
valtningen.

Ansvaret att forbattra samarbetet med andra
myndigheteter inte kan laggas pa enskilda med-
arbetare utan att detta ar ett ansvar for bade for-
valtningsledning och ndmnden.

Vidtas atgarder for att minska
sjukfranvaro, personalomsattning
etc? Foljs atgarderna upp?

Det finns rutiner for att félja upp medarbetarnas
arbetsmiljo. Genomférd kartlaggning innehaller
till viss del &ven en uppfdljning av arbetsmiljén.
Det kan dock finnas anledning att kontinuerligt

se Over behovet av aggregerade uppfoljningar i
syfte att i tidigt skede fanga signaler.

vud-
sak

Det har vidtagits atgarder i syfte att minska bade
sjukfranvaro och personalomsattningen. Det ar
dock viktigt att den kartlaggning som har gjorts
omsatts till konkreta atgarder och att det tydlig-
gors vilken instans som ska besluta om vilka at-
garder. Vi anser att det ar positivt att avgangs-
samtal genomfors men att det kan finnas behov
av en mer strukturerad uppféljning av dessa.

Vi rekommenderar social- och arbetsmarknadsnamnden att:

- Sdkerstdalla att kompetensutveckling dven for erfarna medarbetare prioriteras.

- Sdkerstdalla att forvantningarna pd@ medarbetarna fortydligas. Forutom att det
skapar en trygghet hos medarbetarna kan det dven bidra till att yrkesrollen

renodlas.

- Pa overgripande niva arbeta for att forbdttra samverkan med andra myndig-
heter samt att sdkerstdlla att det finns en fungerande intern samverkan mellan

olika sektorer och enheter.

- Att fortsdtta arbetet med att sdkerstdlla att cheferna ges forutsdttningar att bed-

riva ett ndra ledarskap.

- Se over behovet av kontinuerliga 6vergripande uppfoljningar av arbetsmiljon.

- Sdkerstalla att genomford kartliggning resulterar i en handlingsplan med kon-
kreta atgdrder for att forbdttra arbetsmiljon.




