* X %
Datum: Diarienummer 1 (45)
2024-03-19 23-070-S01

*
* *
*

*
* 5k

Medfinansieras av
Europeiska unionen

Ansokan om stod
New recruits, 23-070-501

Utlysning: POA1 Kompetensutveckling for yrkesverksamma i Vastsverige, 23-070

Uppgifter om stodsokanden

Organisationsnamn: GOTEBORGS KOMMUN

Organisationsnummer: 212000-1355

Utdelningsadress: 404 82 GOTEBORG

Kontonummer: 5557-9809

Behorig foretradare med behorighet att signera ansokan om stod: michael ivarson
E-post: michael.ivarson@socialcentrum.goteborg.se

Telefonnummer: +46706696765

Uppgifter om projektet

Namn pa projektet: New recruits

Specifikt mal: A1A

Projektperiod: 2024-09-01 - 2026-08-31

Region: Vastsverige

Antal deltagare: 560, varav 440 kvinnor och 120 man

Planerad forsta dag med deltagare: 2024-09-01

Ansvarig enhet: Avdelning Barn/unga, Socialforvaltningen Centrum
Utdelningsadress:

Besoksadress:

Behorig foretradare med behorighet att signera ansokan om utbetalning: Ritva Gonzalez
E-post: ritva.gonzalez®@socialcentrum.goteborg.se
Telefonnummer: +46725161544

Kontaktpersoner for projektet

Projekt

Namn: Emili Borjesson

E-post: emili.borjesson@socialsydvast.goteborg.se
Telefonnummer: +46725391592

Namn: Louise Stiernstrom

E-post: louise.stiernstrom@socialcentrum.goteborg.se
Telefonnummer: +46702438731

Ekonomi

Namn: Helena Holmquist

E-post: helena.holmquist@socialcentrum.goteborg.se
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Telefonnummer: +46739087781

Problemformulering

Beskriv det problem som projektet vill losa.

Goteborgs stads fyra socialforvaltningars avdelningar for myndighetsutovande barn och unga har gemensamt
identifierat ett antal problem som ligger till grund for den har ansokan:

- Hog personalomsattning - som har flera orsaker sasom ekonomi, arbetsbelastning, mycket svara
klientarenden, otillracklighet infor uppdraget

- Lang startstracka for de som anstalls direkt efter examen

-Ojamn och varierande struktur for introduktion av nyanstallda i de fyra forvaltningarna

- Ingen fungerande samordnad utbildnings-/ kompetensutvecklingsplan

- Svarighet att stdlla om arbetssatt for att anpassa socialtjansten till en féranderlig omvarld

- Utmaningar som ror jamstalldhet i en kvantitativt konssegregerad personalgrupp, vilket inte speglar
klienternas sammansattning

SKR sammanfattar hur socialtjansten i Sverige ar under press fran flera hall (Socialtjansten idag, SKR):

- personal- och kompetens

- anstrangd ekonomi

- utmanande samhallsutveckling

- nya ansvarsomraden

Samtliga av SKR:s identifierade omraden har direkt koppling till vara identifierade problemomraden. Fragan
om langsiktig kompetensforsorjning ar brannhet for alla branscher och inte minst for svensk socialtjanst och
avdelning Barn och unga.

Goteborg stad har sedan 2021 fyra socialndmnder som &r geografiskt indelade i varsitt stadsomrade;
Nordost, Centrum, Hisingen och Sydvast. Dessa motsvarar i storlek fyra mindre kommuner. Till varje namnd
svarar en forvaltning med avdelningar som i stort sett speglar varandra i samtliga fyra stadsomraden. Detta
projekt riktar sig till avdelningarna som arbetar med myndighetsutovande socialtjanst barn- och unga som
sitt huvudsakliga uppdrag. Dessa avdelningar har bland annat ansvar for anmalningar om oro for att barn far
illa, utreda barns behov samt besluta, genomfora och folja upp insatser for barn och familjer. Det ar viktigt
att goteborgarna har tillgang till en likvardig socialtjanst oberoende var man bor i staden. Sedan de nya
regionala socialforvaltningarna bildades for tre ar har tanken om jamlik och gemensam
kompetensutveckling och insatser utmanats. Samtliga rapporterade kompetensforsorjning av
socialsekreterare som en vasentlig avvikelse i sina arsrapporter for 2022 (Stadsrevisionens revisionsrapport
Granskning av kompetensforsorjning inom socialtjansten).

Socialfoérvaltningarna har intentionen att samarbeta kring kompetensforsorjning for att pa ett battre satt
arbeta likartat med rekrytering, introduktion, utveckling samt lonebildning. Som det ser ut nu spretar dock
introduktion och kompetensutveckling. Forvaltningarna bygger upp olika strukturer som inte ar synkade
med varandra eller med centrala insatser. Detta skapar onodiga flaskhalsar, att introduktionskurser blir
fulla, konkurrens om medarbetare och att nyanstallda riskerar att missa vasentliga delar. Det leder i sin tur
till att det tar lang tid innan nyanstallda kan arbeta sjalvstandigt och mer ansvar faller pa de redan
anstallda och erfarna. Resultatet blir en ond cirkel i manga av stadens enheter och problemen ar varst inom
barn- och unga. F6r att namnderna ska kunna vidta ratt atgarder for att komma till ratta med sina
kompetensforsorjningsbehov ar det viktigt att arbetet bedrivs pa ett systematiskt satt. Det finns annars risk
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att de atgarder som vidtas inte far avsedd effekt.
De problem och utmaningar som socialtjansten star infor beskrivs mer utforligt nedan.

Utmaningar med personal- och kompetens pa en konssegregerad arbetsmarknad:

Socialtjansten har stora utmaningar med kompetensforsorjning. Enligt SKRs rapport Unga och
valfardsjobben kommer mer an 50% av alla unga som gar in i yrkeslivet arbeta inom valfarden. Samtidigt
finns signaler fran naringslivet att de behover upp till 70% av den har gruppen. Konkurrensen om arbetskraft
ar och kommer fortsatt vara hard. Ett allt hogre tryck pa socialtjansten, framfor allt pa den sociala barn-
och ungdomsvarden, har gjort att kommunen haft svart att klara kompetensforsorjningen pa senare ar. | en
enkatundersokning som Socialstyrelsen gjort (Individ- och familjeomsorg, Lagesrapport 2023) svarade 62
procent av socialcheferna i landet att de hade brist pa socialsekreterare, jamfort med 40 procent 2020.
Aven tillgdngen pa socionomer med yrkeserfarenhet ar bristfallig: under 2022 svarade 77 procent av
arbetsgivarna att det var brist pa arbetssokande med yrkeserfarenhet.

Socialtjansten inom Goteborgs Stad har pa senare ar haft sarskilt stora problem med bade hog
arbetsbelastning och stor personalomsattning, sarskilt inom Barn och unga. Utifran stadens delars- och
arsrapporter 2023 bedoms det vara stor brist pa socialsekreterare till Barn och unga och att méjligheterna
att bemanna har forsamrats. Rekrytering och introduktion tar mycket resurser och arbetsbelastningen okar
pa dem som ar kvar. For att l6sa situationen Gveranstaller forvaltningar och hyr daven in konsulthandlaggare
vid arbetstoppar, vilket blir mycket kostsamt. Stod och introduktion kan saknas. Oftast beror det pa en hog
arbetsbelastning hos redan anstalld personal och en introduktion med manga nédvandiga moment som blir
utdragen. Nyexaminerade far darfor inte en tillfredsstallande och sammanhangande introduktion for att bli
sakra i sin yrkesutdvning. Detta ar ett problem som aterfinns i Goteborg precis som i manga andra svenska
stader.

Avdelningarna for Barn och unga ar viktiga da tidiga insatser skyddar individer fran att hamna i en allt
svarare social utsatthet senare i livet. Det &r ocksa den del av socialtjansten dar langre erfarenhet och
yrkesmognad ar onskvard. Som det ser ut just nu ar behovet av personal dock storre an antalet som soker
sig till och stannar i yrket varfor avdelningarna ofta tvingas rekrytera nyexaminerade. Agenda 2030s mal 8
om anstandiga arbetsvillkor berdr bland annat jamstalldhet och ojamlika villkor pa arbetsmarknaden. EU:s
sociala pelare baseras pa en socialtjanst och andra valfardssystem som fungerar och ar rattssakra, detta
kraver en socialtjanst som har kapacitet och mojlighet att behalla kompetent och erfaren personal.

Den kompetens de anstallda har behover standigt omformas och fornyas for att mota samhallets alltmer
komplexa krav pa adekvata kunskaper och kompetenser. En bristande kompetensforsérjning kan fa stora
konsekvenser for enskilda nar det galler kontinuitet och rattssakerhet i utredningar och jamlika
forutsattningar i landet, men dven hallbara arbetsvillkor for personal inom socialtjansten.

Konssegregeringen pa arbetsmarknaden far konsekvenser for bade individ och samhélle. Bland annat
paverkar den jamstalldheten och samhallsekonomin negativt. Den konssegregerade arbetsmarknaden utgor
aven ett stort problem for kompetensforsorjningen eftersom den begransar rekryteringsunderlaget till olika
yrken och branscher. Att en del av arbetskraften valjer bort yrken inom valfarden paverkar valfardens
mojlighet att rekrytera personal och forsvarar matchningen pa arbetsmarknaden. Utmaningar med
kompetensforsorjning kommer att fortsatta under kommande ar om inte vi aktivt borjar styra utvecklingen i
de delar som vi kan paverka. Jamstalldhetsarbetet behdver vara langsiktigt nar det giller den kvantitativa
jamstalldheten da de mest erfarna socionomerna vanligtvis idag ar kvinnor.
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Vastra Gotalands utvecklingsstrategi pekar ut olika byggstenar inom malet kring kompetensutveckling,
bland annat att 6ka samverka med larosaten for att 6ppna upp utbildningar for fler. Detta ar viktigt da
socionomprogrammet 6vervagande har kvinnliga studenter, vilket reproducerar strukturen pa
arbetsmarknaden. Pa Goteborgs universitet var det 210 antagna till socionomprogrammet i forsta urvalet ht
2020, varav 41 man och 168 kvinnor. Procentsatsen ar ungefar samma varje ar, cirka 80% kvinnor. Fokus i
strategin ligger ocksa pa att sakra ratt kompetens trots pensionsavgangar och att efterfragad kompetens
finns att tillgd. Tva viktiga mal ar “Bygga kompetens for battre kompetensforsérjning” och “Okad
inkludering". Utifran definierade inriktningar ser vi att det saknas kapacitet att anpassa till nya krav pa
kompetens och att erbjuda tillracklig kompetensomstallning inom yrket, nagot som behdéver mojliggoras
genom larande pa arbetsplatsen.

Arbetsmiljon ar samre i kvinnodominerade yrken, darfor star ocksa konssegregeringen i vagen for jamstalld
halsa. Forsakringskassan konstaterar att risken for sjukfranvaro ar stérre inom yrken som innebar frekvent
kontakt med brukare av olika typer, som till exempel valfardsyrken. Bland forskare beskrivs valfardens
utveckling som en resa fran “friskbransch” till "riskbransch”, vilket skedde framfor allt under 1990-talet
(Jamstalldhetsmyndigheten, Styrning, organisering och vardering av arbete pa en segregerad
arbetsmarknad) Detta drabbar kvinnor anstallda inom stadens socialtjanst och overensstammer med
Lansstyrelsens rapport ‘Hur jamstallda ar arbetsvillkoren i kommuner och regioner?".

| Goteborgs stad finns det 989 socialsekreterare, varav 125 man och 824 kvinnor. | den uppféljning
socialforvaltningarnas HR avdelningar gjort for att kartlagga orsaker till att personer avslutar sin anstallning
inom socialtjansten uppges bland annat att arbetsbelastningen varit sa pass intensiv fran start att trots
intentioner om en bra introduktion sa har detta inte kunnat fullféljas. Man har ocksa uppgett att man
brinner for yrket men att besparingar och brister i organisationen gor att man kanner att man inte racker
till i den omfattning man vill. En stor omorganisation i staden har ocksa paverkat kanslan av stabilitet och
skapat mycket oro och forflyttningar.

Anstrangd ekonomi:

Kommunerna star infor ett tufft ldge ekonomiskt och med svarigheter att hitta personal. Antalet
orosanmalningar om barn som far illa okar och det handlar om fler komplexa arenden, som tar mycket tid
och resurser i ansprak. Pa grund det stora inflodet har dven kostnaderna for inhyrd personal/konsulter varit
hoga under aret. Socialférvaltning Nordost lyfter in sin arsrapport 2023 att Avdelningen Barn och Unga
fortsatt har en hog andel arenden av komplex grad, vilket aterspeglas i form av mycket hdga
dygnskostnader. Det lyfts aven att behovet av socionomkonsulter kvarstar. Det &r en stor utmaning att
parallellt med budgetunderskott klara av att stélla om till nya arbetssétt och en annan organisation utifran
kommande ny socialtjanstlag.

Utmanande samhallsutveckling och otrygga arbetsplatser:

Barn- och unga avdelningarna behdver 6ka sin formaga att anpassa sig till en omvarld och lagstiftning i
snabb forandring. Férekomsten av hot och otillaten paverkan har 6kat och socialtjdnsten i Sverige har varit
utsatt for en global desinformationskampanj vilket paverkar manga av de familjer som behéver stéd och gor
socialtjanstens uppdrag svarare (Forsvarshogskolan, Rapport: Desinformation, konspirationsteorier, och
kopplingarna mellan det inhemska och det internationella i relation till informationspaverkan fran icke-
statliga aktorer). Det finns problem med tillitsbrist vilket skapar samre forutsattningar for barn och unga i
behov av insatser fran socialtjansten. Fler socialsekreterare upplever en kansla av otrygghet pa
arbetsplatsen och i motet med vissa klienter skulle en jamnare konsbalans i personalgruppen kunna vara en
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fordel. Andelen klientarenden som ar komplexa och dar det finns risker kopplat till narmiljon och
gangkriminalitet, sarskilt i bostadsomraden med stora socioekonomiska utmaningar, har ocksa okat.

En undersokning gjord 2023 av Akademikerforbundet SSR bland 474 socialsekreterare som arbetar i utsatta
omraden visar att 66 procent av socialsekreterarna har utsatts for hot i sitt arbete, ndarmare en av fem
hotas aterkommande i sitt arbete. Desinformationskampanjen mot socialtjansten, den sa kallade LVU-
kampanjen, har forvarrat situationen. Hela 36 procent uppger att de kant sig hotade med anledning av LVU-
kampanjen och 20 procent av socialsekreterarna i utsatta omraden har Gvervagt att byta jobb till foljd av
den. Sammantaget finns det manga faktorer som bidrar till en mycket anstrangd arbetssituation och
arbetsmiljo. Detta paverkar bade anstéllda och brukare negativt.

| socialtjanstens uppdrag vilar ett stort ansvar for kvalitet, rattssakerhet, tillit och tillganglighet. | detta
finns sjalvklart invagt att aldrig diskriminera, att arbeta for tillganglighet sa att information och bemdtande
nar fram till alla, samt att sakerstalla att jamstalldhetsperspektivet vags in. Diskrimineringsombudsmannen
lyfter i rapporten "Skillnader som kan utgora risk for diskriminering?" att manga manniskor trots detta
upplever diskriminering i kontakt med socialtjansten. Varje ar tar myndigheten emot cirka 150 anmalningar
som ror diskriminering i verksamhet inom socialtjansten. Den overvagande delen av anmalningarna ror
diskriminering som har samband med funktionsnedsattning och diskriminering som har samband med etnisk
tillhorighet. | rapporten lyfter socialsekreterare tidsbrist som ett avgorande hinder for att kunna gora de
anpassningar som behovdes for att tillgodose de sarskilda behov som kunde finnas, inte minst i relation till
olika utsatta grupper. Tidsbrist och stress ledde till att socialsekreterarens referensramar forskots. Man
papekade ocksa att om man agnade mer tid at ett drende sa togs den tiden fran andra arenden. Flera
papekade aven att hog personalomsattning ar ett hinder for att man ska kunna utveckla gemensamma
synsatt och arbetssatt och darmed kunna starka en jamlik, rattssaker praktik. Nagon onskade fler &ldre,
erfarna kollegor att ga bredvid och ta lardom av men att dessa personer ofta gick vidare till andra roller i
organisationen efter nagra ar. Pa sa satt ar stress och hog personalomsattning ett hinder fér en jamlik
socialtjanst. Forutsattningar for ett mer rattssakert och traffsakert stod, vilket forbattrar kvaliteten for
olika grupper av kvinnor och man, flickor och pojkar samt personer av annan konsidentitet forsamras.

Nar det giller tillganglighetsfragan sa har Goteborgs stad ett langt framskridet arbete med att
tillganglighetsanpassa verksamheten. Bade lokaler, digitala system och verktyg, utformning av information
samt andra faciliteter riktade till personal, besokare och klienter ar av mycket god tillganglighetsstandard
och foljs upp regelbundet. Utmaningen ligger snarare i den upplevda tillgangligheten till socialtjansten,
snarare an den fysiska tillgangligheten. For en del invanare ar det otdnkbart att soka stod och hjalp.

Nya ansvarsomraden:

Under 2022 genomfordes en forstudie finansierad av ESF vid namn Social utveckling- Inventering av
kompetensbehov och organisering for riktningarna forebyggande arbete och tidiga insatser. Den syftade till
att identifiera behov utifran den nya socialtjanstlagen som lagger okat fokus pa tidiga och férebyggande
insatser samt en tillganglig och mer utatriktad socialtjanst. 116 personer deltog i férstudien genom dialog,
mejlfragor eller enkater. Konsférdelningen av de svarande var 103 kvinnor och 13 méan och det ger
fordelningen 89% respektive 11%. Denna forstudie ligger till grund for denna genomférandeansokan. Manga
identifierade problem, behov och forslag pa langsiktiga losningar framkom i forstudien och en av de
tydligaste slutsatserna var vikten av att kunna arbeta mer med forebyggande och framjande atgarder. Det
galler framfor allt inom barn och unga dar socialtjansten kommer i kontakt med familjer med barn och dar
forutsattningarna for medarbetarna att kunna gora ett gott arbete maste starkas. For att kunna stalla om
till den nya socialtjanstlagen kravs insatser pa individniva, organisationsniva och pa strukturell niva.

\, Svenska
"~ ESF-radet



** * **
- ! 6 (45)
*

*
* ok

Medfinansieras av
Europeiska unionen

| framtagandet av projektidén och den har ansokan har det gjorts intervjuer med introduktionssamordnare,
en del enhetschefer, verksamhetsutvecklare, HR specialister samt mentorprogramsamordnare. Det har
gjorts en enkat med de socionomstudenter som gjort sin praktik i socialforvaltningarna for att se vad de
tycker varit bra och vad de saknat samt intresset de skulle ha for att soka studentanstallningar hos oss om
den mojligheten hade getts idag. Den samlade bilden ar att projektet behover utveckla kompetensen och
starka personalen i sin yrkesroll. Det handlar om studentanstallda, juniora medarbetare, seniora
medarbetare och forste socialsekreterare.

De fyra socialforvaltningarna har behov av att samordna sin organisering av introduktion av nyanstallda och
kompetensutvecklingsinsatser som ar nédvandiga for att organisationen ska matcha behoven hos bade
brukare och personal. Det handlar ocksa om att staden som arbetsgivare mer aktivt behdver arbeta med
jamstalldhet mellan kvinnor och man for att locka fler man att vilja arbeta inom avdelningarna barn och
unga. Problemet har koppling till den samhallsstrukturella nivan och att samarbeta med Goteborgs
universitet ar ett satt att pa sikt forsoka vara en paverkansfaktor och fa fler man att soka sig till
valfardssektorn. Det finns stora vinster i att arbeta for att bredda rekryteringsbasen sa att fler ser
socionomyrket som en karriarvag.

Projektet ska utifran ovan namnde problem arbeta for att skapa hallbara och konkurrenskraftiga
arbetsplatser i socialtjanstens avdelningar for barn och unga. Bade nyanstallda och de mer seniora
medarbetarna behover starkas i sina yrkesroller. De som ar nya i yrket ska kanna sig tryggare och sakrare i
sin roll sa att de véaljer att stanna kvar och de mer erfarna medarbetarna ska vara rustade att ta sig an
exempelvis digitala verktyg och den viktiga rollen som mentorer. Det skulle kunna ge fler incitament att
stanna langre vilket behovs. Den sneda kénsfordelningen i vara verksamheter bidrar till samre arbetsmiljo,
halsa och samre loneutveckling. Det ar en arbetsplats som ar kvinnodominerad med de problem som
beskrivs i utlysningen med chefer med stora grupper och med hoga sjukskrivningstal. For att aktivt arbeta
for att attrahera fler man till yrket behéver vi utveckla vart samarbete med universitetet da det redan i
rekryteringen till socionomprogrammet finns en sned konsfordelning.

Beskriv de huvudsakliga orsakerna till problemet.

Problemen som projektet ska ta sig an har rotter pa flera nivaer. Problemen aterfinns pa individniva utifran
arbetsbelastning och kort arbetslivserfarenhet i relation till komplexitet i uppdraget. Pa organisationsniva
da problemen finns i samtliga avdelningar Barn och unga i staden och darmed kan kopplas till arbetsmiljon,
bristfallig introduktion och komplexiteten i uppdraget. Nar anstallda valjer att rora pa sig allt for frekvent
blir det konkurrens om medarbetarna, inom organisationen. Medarbetare valjer att byta jobb inom stadens
socialforvaltningar. Orsaken finns ocksa pa strukturniva da konkurrensen om socionomer ar hog i landet och
(6nesattning skiljer sig at. Socialtjansten ar inte heller jamstalld eller representativ. Det saknas till viss del
mangfald och interkulturell kompetens i de verksamheter projektet beror. Detta kan kopplas till att det
saknas ett rekryteringsunderlag med utbildade socionomer som ar representativt for den befolkning som
socialtjansten moter. | SKRs kunskapsoversikt Jamstalld socialtjanst beskrivs hur en avsaknad av
jamstalldhet forsamrar mojligheterna att ge ett rattssakert och traffsakert stod, vilket forsamrar kvaliteten
for olika grupper av kvinnor och man, flickor och pojkar samt personer av annan konsidentitet. |
forlangningen bidrar det aven till minskad kostnadseffektivitet. En ojamlik och ojamstalld socialtjanst
utmanar mojligheterna att bygga tillit och fortroende hos socialtjanstens malgrupper, vilket ar en central
del av att sakra verksamhetens kvalitet och lyckas med socialtjanstens uppdrag.

Idag saknas enhetlig och jamlik introduktion i staden for nyanstallda socialsekreterare, pa samma satt som
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struktur for mentorskapsprogram och annan kompetensutveckling. De fyra socialforvaltningarna har var och
en for sig byggt upp sin introduktion for nyanstallda, vilket inte blir effektivt eller sakrar samma
grundlaggande kompetens Gver staden. Vi behover bygga en mindre sarbar organisation, som haller
langsiktigt och som kan attrahera och behalla personal.

Orsaker pa individniva:

-Nyanstallda saknar ratt kompetens, praktisk erfarenhet och forstaelse for uppdraget

- Nyanstallda saknar kunskap om en rad digitala verktyg och metoder som behovs for att kunna arbeta
sjalvstandigt.

- Startstrackan for nyanstallda som kommer direkt fran utbildning ar lang och belastar befintlig personal
som ska introducera samtidigt som antal arenden okar.

- Avsaknad av trygghet i rollen som myndighetsutovare

- Hog sjukfranvaro bland personal, bade kort och langvarig, vilket skapar instabila arbetsplatser och
avsaknad av mentorer

- Otydliga karriarvagar for seniora medarbetare

Samtliga dessa orsaker kan projektet arbeta med genom att skapa ett traineeprogram, oka samverkan med
universitetet samt tydliggora introduktionen och stotta redan anstallda medarbetare med ratt
kompetensutveckling. Personal lamnar idag yrket i fortid och orsakerna till detta &r manga. Det &r ett yrke
dar man utsatts for en hel del belastningar, inklusive hot och vald samt otillaten paverkan. Det ar
utmanande arbetsuppgifter och manga socialsekreterare méts av svara situationer man inte ar rustad for.
Den omfattande desinformationskampanjen har ocksa gjort det mer utmanande att arbeta inom
myndighetsutovande socialtjanst, med ansvar att bland annat omhanderta och placera barn.

Orsaker pa organisationsniva - organisatoriska forutsattningar:

Den senaste omorganisationen i Goteborgs stad ledde till att det nu finns fyra stadsomraden och fyra
socialnamnder. Det &r fyra stadsomraden med olika forutsattningar och storlek. Grundtanken ar en jamlik
stad dar alla invanare ska erbjudas likvardig service, oavsett stadsomrade. Fordelningsnyckeln som anvands
innebar dock att socialférvaltningarna far olika budgetramar. En konsekvens av detta ar en ojamlik
fordelning av resurser och olika mdjlighet att satsa pa till exempel kompetensutveckling eller
l6neutveckling. | dagslaget ar l6nebilden for socialsekreterare bade olika for olika grupper i de fyra
socialforvaltningarna och samtidigt lagre an stadens lonepolitiska malbild. Det &r stor risk att enskilda
medarbetare har bytt forvaltning med syfte att hoja lonen (Socialférvaltning Hisingens arsrapport 2023).
Det ar fyra olika socialforvaltningar som efter en stor omorganisation utarbetat egna rutiner och satt att
arbeta. Detta har lett till en icke samordnad introduktion for nyanstallda vilket skapar otrygghet i
yrkesrollen och myndighetsutovningen. Det saknas av samma skal aven av enhetlig struktur for
vidareutbildning och upparbetade mentorskapsprogram dar erfarna socialsekreterares kompetens kan tas
tillvara.

Sveriges kommuner star infor en omstallning mot ny socialtjanstlag. Den nya lagen, som forvantas trada
ikraft i mitten av 2025, kommer innehalla ett forstarkt fokus pa tidiga och forebyggande insatser samt 6kad
tillganglighet till socialtjansten. Detta kraver viss omstallning av socialtjanstens arbete vilket kommer krava
tid och pengar. Omstallningen bedoms dock ligga i linje med projektets ambitioner och de identifierade
problem som finns. Socialtjansten ar starkt paverkad av desinformationskampanjen och avsaknad av tillit
till socialtjansten. Detta gor att svensk socialtjanst star infér utmaningar och omstallningskrav, vilket
paverkar vara malgrupper pa olika satt. En rod trad i omstallningen ar att socialtjansten behGver 6ppna upp
for nya arbetssatt och metoder. Med tillgangliga insatser menas att framjande och forebyggande insatser
ska vara mindre reglerade till plats sasom socialkontor och mer tillgdangliga i avseende tid och arena. Har
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handlar det dels om att vara tillganglig pa olika arenor sasom lokalt i bostadsomradet och den digitala
arenan, dels om att vara tillganglig utanfor kontorstid.

-Organisationen har svarigheter att rekrytera och behalla erfarna socialsekreterare

- Konkurrens mellan socialforvaltningarna om personal.

- Organisationen ar stressad och pressad, med hoga sjuktal och kostnader for konsulter.

- Belastade forste socialsekreterare och enhetschefer som saknar goda forutsattningar for att leda arbetet
- Kvinnodominerad arbetsplats inom valfardssektorn med problembild som beskrivits tidigare

En viktig del av projektet handlar om att arbeta med dessa organisatoriska orsaker till problemet. For att
na en langsiktig forandring kan vi inte enbart rikta in projektet pa att kompetensutveckla individer, nar
dessa individer befinner sig i en kontext som inte mojliggér en hallbar arbetsmiljo. Nar rorlighet hos
socialsekreterare beror pa att man finner uppdraget for svart eller att omstandigheterna kring
arbetsplatsen gor att man inte maktar med maste arbetsgivaren se Gver samt atgarda problemen.

Orsaker pa strukturniva:

- Desinformationskampanjer riktade mot svensk socialtjanst, vilket har orsakat en tillitsbrist och misstro

- Stor konkurrens om yrkesgruppen och flera andra arbetsgivare an kommunen. Det ar idag manga olika
verksamheter i samhallet som soker socionomer och darmed ar konkurrensen om kompetensen hard.

- Omvarlden och det samhalle som socialtjansten ar en del av forandras snabbt och kompetens och kunskap
behodver standigt uppdateras och fylla pa.

- Rekryteringen till hogskolans socionomprogram speglar inte behoven av jamstalldhet mellan kvinnor och
man utan reproducerar den konssegregerade arbetsmarknaden.

Projektet kommer ha utmaningar kopplat till att paverka orsakerna pa strukturniva. Pa strukturniva utgor
bade lagstiftning och handelser i omvarlden viktiga delar av det som haft stor effekt pa yrkesverksamma
och pa de som funderar 6ver en karriar som socialsekreterare. Dessa ar faktorer som projektet inte kan
paverka, men som &r viktiga for att forsta bade situationen och behoven. Ett starkt och mer aktivt
samarbete med Goteborgs universitet ar dock en del av projektet dar vi pa sikt kan paverka bade
utformning av utbildningen och rekryteringsunderlag samt fordelning mellan konen.

Beskriv konsekvenserna av problemet.

Hog personalomsattning skapar en instabil, ineffektiv och kostsam organisation. Nar manga som anstalls ar
unga och utan arbetslivserfarenhet paverkar det den redan anstallda personalen. Allt mer tid laggs pa
introduktion till yrket och till olika forvaltningars rutiner. Ur ett HR-perspektiv bedoms den hoga
personalomsattningen inom uppdrag med myndighetsutdvning gora det svart for verksamheterna att utfora
grunduppdraget. Befintliga medarbetares arbetsbelastning okar och mojlighet att infora halsoframjande
arbetsmetoder paverkas negativt. Trots manga kreativa idéer och flera nya aktiviteter med syfte att bade
attrahera och introducera nya medarbetare ar det fortsatt svart att rekrytera socialsekreterare med
erfarenhet av utredningsarbete (Arsrapport Socialnamnd Centrum 2023). En organisation som hela tiden
‘slacker brander’ kan inte utvecklas i den takt som samhallet kraver och att na malet med en jamlik
socialtjanst i Goteborg ar svart.

Konsekvenserna av att det inte finns en samordnad introduktion eller utbildnings-/
kompetensutvecklingsplan gor att vissa kurser och insatser drojer for lange for vissa medarbetare, att det
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blir konkurrens om platserna och att vi far en ineffektiv kompetensutveckling som missgynnar bade
anstallda och de vi ar till for. Vi har utmaningar som ror jamstalldhet i en kvantitativt konssegregerad
personalgrupp som inte speglar klienternas sammansattning och det ar nagot som vi ar medvetna om
paverkar var arbetsmiljo negativt. En konsekvens ar ocksa att riskerna for rattsosakerhet och diskriminering
okar i en stressad miljé med hog personalomsattning. Detta far i sin tur negativa konsekvenser for den tillit
som socialtjansten behover. Diskrimineringsombudsmannen lyfter i rapporten "Skillnader som kan utgora
risk for diskriminering?” att socialsekreterares och chefers bristande kompetens kan bidra till en
diskriminerande praktik, oavsett organisatoriska och externa forutsattningar. For att motverka
diskriminering tycks det darfor vara nodvandigt med kunskapsutveckling inom socionomutbildningen och
inom introduktionsutbildningar. Den kompetens, de resurser och de forhallningssatt som finns bade hos de
enskilda socialsekreterarna och i organisationen kan gynna vissa grupper och missgynna andra. Tid behover
finnas for att synliggora normer och forestallningar samt motverka skillnader i levnadsvillkor.

Konsekvenser for invanare:

-Felaktiga myndighetsbeslut vilket kan ge negativa konsekvenser for barn, unga och familjer

- Barn och unga far inte ratt stéd fran socialtjansten och riskerar utanférskap, till exempel genom psykisk
ohalsa, kriminalitet, missbruksproblematik eller langtidsarbetsloshet. Lyckas socialtjansten inte arbeta med
dessa inom barn och unga skapas storre problem och hoga kostnader langre fram.

- Avsaknad av tillit till socialtjansten

- Kontakt med manga olika socialsekreterare vilket ar kravande for individer som redan &r i utsatta
situationer

- Forsamrad kvalitét och forsamrat bemotande. Okade risker for diskriminering och stereotypa bedémningar
samt att socialtjansten ar otillganglig for vissa malgrupper

Ekonomiska konsekvenser:

- Dyra anstallningar for socionomkonsulter och sjukfranvaro vilket leder till standiga budgetunderskott och
besparingskrav. Kostnaderna for socionomkonsulter lag under 2023 pa mellan 100 000 kr och 150 000 kr i
manaden i socialférvaltningarna. Det ar stora summor som gar till personal som sedan inte stannar pa
arbetsplatserna.

- Handlaggning av arenden tar langre tid att utfora for oerfarna socialsekreterare och en nyexaminerad
socionom har inte mojlighet att hantera samma arendemangd som en erfaren socialsekreterare. Detta
bedoms vara den huvudsakliga orsaken till att utredningar blir forsenade och inte utreds inom lagstadgat
tidsspann.

- Hog arbetsbelastning leder ofta till att kostnaderna for placeringar och andra kopta insatser 6kar da tid
saknas for att planera och f6lja upp insatser. Detta ger 6kade samhallskostnader pa sikt.

- Hog personalomsattning ger stora kostnader for rekrytering och introduktion. Socialforvaltningar
rekryterar 150-200 socialsekreterare per ar. Ekonomen Anders Johrén har i sitt arbete med
personalekonomi utvecklat en modell for att berakna kostnader for personalomsattning. Vid rekrytering
uppstar en direkt kostnad for annonsering av tjansten och en indirekt for den tid som chefer, HR-avdelning
och andra medarbetare lagger pa rekryteringen. Efter rekrytering kommer introduktionskostnader vilket
innebar arbetsgivarens planerade aktiviteter och utbildningar samt handledning fran chefer och andra
medarbetare som behovs for att den nyanstallde ska kunna genomfora sina arbetsuppgifter. Kostnaderna for
inskolning skiljer sig fran de mer direkta kostnader som uppstar vid introduktionen i arbetet. Har handlar
det om de negativa konsekvenser vad galler arbetsinsatsen som uppstar nar en trygg och erfaren
medarbetare ersatts av en oerfaren. En ny medarbetare ar ocksa i ett storre behov av kollegialt stod under
en langre period an en erfaren medarbetare. Inskolningsperioden for en ny medarbetare medfor kostnader
for arbetsgivaren som inte skulle ha uppstatt om den tidigare medarbetaren stannat kvar pa jobbet. Utifran
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berakningar som fackfoérbundet Vision gjort utifran den ekonomiska modellen uppstar kostnader
motsvarande 380 000 kronor i samband med en nyrekrytering. En hog personalomsattning &r alltsa dyrt och
manga kommuner, landsting och regioner har hamnat i en negativ spiral dar medarbetare slutar, redan
innan de har hunnit bli erfarna.

Konsekvenser for arbetsmiljo och organisation:

- Instabila arbetsplatser och personalgrupper. Minskad stabilitet i verksamheterna med lag grad av
erfarenhet.

- Nyexaminerade och nyanstallda far inte det psykologiska stod de behover for att klara av yrkets komplexa
och kanslosamma delar

- Sjukskrivningar (bade kort-och langtidsfranvaro) och arbetsmiljoproblem som t.ex. att inte vara rustad att
hantera hot- och valdssituationer. Otrygg arbetsmiljo

- Hog personalomsattning och hdg arbetsbelastning gor att samverkan ar svarare att fa till, bade internt i
staden och externt. Det paverkar aven tillit mellan enheter och verksamheter och férsvarar det
gemensamma arbetet for barnens och de ungas basta.

- Svarighet att attrahera erfarna socialsekreterare och anstaller istéllet nyutbildade och mindre erfarna
socialsekreterare. Risk att obalans mellan oerfarna och erfarna socialsekreterare forstarks pa sikt.

- Svart att bade rekrytera och behalla handlaggare.

- Ineffektiv socialtjanst som ej ar rattssaker och dar handlaggning tar langre tid. Det riskerar att bryta mot
lagstiftning nar tidsfrister loper ut eller om felaktiga beslut tas.

- Oformaga att gora en omstallning utifran en ny socialtjanstlag och for att méta vaxande utmaningar
kopplade till samhallsutvecklingen.

- Avbruten eller utdragen introduktion av nyexaminerade och nyanstallda

- Hog arbetsbelastning pa medarbetare och 1:ar

- Erfarenhetsgap mellan senior och junior kompetens

Beskriv vilka tidigare insatser som gjorts for att hantera eller 6sa problemet.

Stockholms stad genomforde ESF projektet "Kompetensutveckling mot en evidensbaserad praktik” for cirka
tio ar sedan. Det gick ut pa att korta ner vagen in i yrket for socionomer genom att erbjuda en anstallning
pa 20 % den sista terminen pa socionomprogrammet. Projektet har fungerat som inspiration till den del
som ror studentanstallningar och vi har tittat pa de resultat, rekommendationer och slutsatser de dragit
fran sina insatser. Till exempel har man haft en kortare resa in i yrket genom att ta in studenter pa sista
terminen pa socionomprogrammet.

Idag ser omvarlden annorlunda ut an vad den gjorde for 10-12 ar sedan och vi har bade andra mdjligheter
och nya problem att utga ifran men kan anda se att introduktionen for fardigutbildade socionomer behover
forfinas i flera olika delar for att man ska klara dvergangen fran studier till fullt fungerande i yrkeslivet. Vi
kan nyttja fler digitala verktyg och samtidigt sa har kraven pa dokumentation héjts. Vi kommer snart att ha
en ny socialtjanstlag som kommer att ta sitt avstamp i bade jamlikhet och jamstalldhet varfor projektet
kan forega och anpassa sig till de nya krav som kommer.

Som tidigare namnts har det gjorts olika insatser och forsok att hitta losningar, dock utan tillracklig effekt
och med resultatet att det skiljer sig vasentligt mellan forvaltningarna. Det behovs darfor ett storre tag om
alla fyra avdelningar i vara fyra stora socialforvaltningar for att vrida utvecklingen at ratt hall. En
stadengemensam kompetensforsorjningsplan kommer forhoppningsvis antas politiskt under forsta halvan av
2024. Planen beddéms kunna underlatta for projektets genomférande och implementering da projektets
insatser ligger tydligt i linje med kompetensférsorjningsplanen. Den ar indelad i 5 fokusomraden:
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« Utveckling verksamhet
Omradet omfattar inriktning att 6ka anvandandet och utnyttjandet av digitala l6sningar och att anvanda
arbetssatt som framjar innovation, utveckling och nytankande.

« Tillvarata och attrahera kompetens pa arbetsmarknaden
Omradet omfattar 6kad rekryteringsbas samt att 6ka och forbattra mottagandet av studerande pa
arbetsplatsen.

» Utveckla kompetens inom organisationen

Omradet omfattar fragor som att 6ka mojligheten till en verksamhetsnara larmiljo, att starka
organisationens samlade digitala kompetens och formaga samt utveckla stadens chefs- och
ledarskapsutveckling

« Hallbart arbetsliv
Omradet omfattar att uppna friska och halsosamma arbetsplatser utifran krav och resurser, samt
mojligheterna att forlanga arbetslivet.

» Konkurrenskraftiga arbetsvillkor
Omradet omfattar fragor som lonebildning och l6neférmaner, arbetsvillkor och samverkan.

En forstudie med ESF medel genomfordes under 2022, Social utveckling, Inventering av kompetensbehov
och organisering for riktningarna forebyggande arbete och tidiga insatser. Den syftade till att identifiera
olika utvecklingsomraden som var viktiga for de fyra nya socialforvaltningarna. Yrkesomradet Barn och unga
utkristalliseras i forstudien som prioriterat och dar ett genomférandeprojekt sags vara en vag framat. Bland
annat ar vikten av tidiga insatser identifierade som grunden for alla andra insatser inom socialtjansten
varfor utveckling och stabilitet pa avdelningarna ar en viktig parameter for att komma till bukt med de
stora sociala utmaningar staden har att hantera. Férstudien bygger pa nya socialtjanstlagen samt
forvaltningarnas gemensamma malbild: "En likvardig och effektiv socialtjanst med fokus pa tidiga insatser
for en mer jamlik stad".

Det behovs en perspektivforskjutning for att i hogre grad forebygga sociala problem och social
utestangning. For att klara det kravs en viss organisatorisk omstallning av socialtjanstens arbete framover. |
forstudien beskrivs dven att tidiga insatser ar ett aktuellt begrepp som aterfinns i flera sammanhang. De
tidiga insatserna kan ses som en forutsattning for att samhallet samlat ska kunna ra pa vissa typer av social
problematik. Tidiga insatser kan skapa mer effekt per krona genom att de ofta ar billigare an de 'sena
insatserna’ som samhallet kan bli tvingat att satta in. | forslaget till ny Socialtjanstlag trycker utredningen
pa behovet av starkt forebyggande arbete och fler tidiga insatser.

Forstudien lyfter att det kravs nya satt for kunskaps- och kompetensutveckling for att mota det forandrade
samhallsklimatet och den Gkade risken att utsattas for hot och otillaten paverkan inom klientnéra yrken
samtidigt som det rader hég arbetsbelastning och hdg personalomsattning. Kompetensutvecklingsinsatser
bor dels riktas till de personalgrupper och enheter dar akuta insatser ar en del av vardagen och dar
personalomsattningen ar som hogst. Dessa enheter ar hart ansatta och tid for traditionell
kompetensutveckling saknas. Det behovs darfor ges mojlighet att testa nya metoder och arbetssatt for att
overfora erfarenhet fran seniora medarbetare till juniora medarbetare. Verktyg att hantera otrygghet och
kompetens att forsta och hantera otillaten paverkan behdvs ocksa. Kompetensinsatser behover vara flexibla
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och anpassas efter verksamhetens forutsattningar och behov. Forstudien lyfter aven specifika
kompetensbehov hos medarbetare, bland annat i hot och vald, om kriminalitet, interkulturell kompetens,
vald i néra relation och hedersrelaterat arbete. Férstudiens resultat integreras i denna
genomforandeansokan och bidrar till en forankrad och grundad planering.

Yrkesresan anordnas av GR och har bland annat en sarskild inriktning pa Barn och unga myndighetsutévning.
Bakgrunden till Yrkesresan ar att personalomsattningen i socialtjansten i manga kommuner var hog, vilket
gjorde att introduktion och kompetensutveckling tog mycket tid. De 13 kommunerna i Goteborgsregionen
valde att ta sig an denna utmaning tillsammans och GR fick i uppdrag att ta fram hur. Resultatet blev
Yrkesresan som startade 2017. Yrkesresan Barn och unga presenteras pa en larplattform dar varje
anvandare har ett eget konto. Resan inleds med tre olika resvaskor, som motsvarar tre faser i
yrkesutvecklingen:

Ny: 0-2 ar i yret

Van: 2-5 ar i yrket

Erfaren: mer an 5 ar i yrket

Yrkesresan ar valanvant och ses som en naturlig del av introduktionen. Det bidrar till att rusta
socialsekreterare. Dock visar det sig att den har planering som inte alltid ligger i fas, handlaggare borjar
arbeta med saker tidigare och far plats pa Yrkesresan for sent. Det ar kursstart tre ganger per termin och
kan bli fullt. En effekt av detta ar till exempel att socialforvaltning Nordost skapade ett eget komplement
for att undvika att behdva vanta in Yrkesresans moment. Praktiska moment uppfattas ocksa saknas i
Yrkesresan, precis som det mer lokala. Det betraktas som valdigt bra nar Yrkesresan hanger ihop med den
lokala introduktionen och samarbete mellan kommande ESF-projekt och Yrkesresan ar relevant.

Pilotprojektet Tidigt och aktivt: Detta projekt har ett mer avgransat syfte vilket ar att genom tidiga
insatser sanka den langa sjukfranvaron. Socialférvaltningen Sydvast ska arbeta systematiskt med den
upprepade korttidsfranvaron samt tidiga tecken pa ohdlsa. Forskning visar pa att de som har en upprepad
korttidsfranvaro har stérre risk att ga in i en langtidssjukskrivning. Férutom att det paverkar medarbetaren
som ar sjuk, sa kan det dven paverka 6vriga arbetsgruppen genom att de t.ex. kan fa en 6kad belastning.
Det finns dven en risk att kvalitén pa arbetet sjunker vilket drabbar de vi ar till for. Erfarenheter fran
projektet ar viktigt att tillvarata i kommande ESF-projekt.

En idé till mentorskapsprogram for forste socialsekreterare har funnits men lagts pa is. Férhoppningen med
mentorskapsprogrammet riktat specifikt till forste socialsekreterare var att fler ska vaga ta sig an uppdrag
som forste socialsekreterare och stanna kvar dver tid. Mentorskap kan vara aktuellt for flera malgrupper
men i dagslaget saknar staden ett gemensamt tank och strukturerad planering for denna typ av
mentorskapsprogram, det ar darfor en viktig del av projektet.

Ett program inom staden anordnat tillsammans med GR heter Morgondagens Forste socialsekreterare, likt
morgondagens chef, for socialsekreterare som vill rusta sig att ta nasta steg och oka attraktiviteten for
yrkesrollen. Det har funnits en stor efterfragan pa aktiviteter riktade till just forste socialsekreterare.
Syftet ar att oka intresset for att soka sadana tjanster, samtidigt som vi genom kompetensutvecklingen ska
sakra en likvardig kompetensforsdrjning for malgruppen 6ver hela staden.

Central introduktion for nyanstallda: Bakgrunden till den centrala introduktionen har sitt ursprung i den
kommission staden tillsatte 2012-13 for att analysera problemen kring arbetsmiljo och personalomsattning
inom myndighetsutévningen inom stadens socialtjdnstverksamheter. En atgard som kom ur detta arbete var
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att inratta en introduktion for att bade ge medarbetarna battre forutsattningar att forsta arbetet i en
politiskt styrd organisation och att forhoppningsvis vara en del i ett battre omhandertagande, att bli en mer
attraktiv arbetsgivare. Malgruppen for introduktionen ar saledes nyanstallda socialsekreterare i de fyra IFO-
férvaltningarna, FFS samt AVO. Den centrala introduktionen &r tva heldagar vid tva olika tillfallen. Eftersom
den har en valdigt bred malgrupp och ocksa innehallet pa en évergripande niva.

Lokala initiativ i de olika socialforvaltningarna

Introduktionssamordnarrollen kom till som ett fackligt initiativ med Stadsledningskontoret och arbetsledare
om socialsekreterares arbetssituation, 2014-2015. Da slutade manga medarbetare inom férsta aret och i
avslutssamtal angav flera att de fick ta hand om sig sjdlva, utbilda sig sjalva och hitta stéd sjalva. Utifran
det behdvdes nagot strukturerat for att bibehalla personal, trygga socialsekreterarnas arbetsmiljo utifran
olika slags stress (mycket att gora och stress over att man inte vet hur man ska gora) samt for att avlasta 1e
socialsekreterares arbetssituation. Idag menar manga att det ar absolut nddvandigt att ha
introduktionssamordnare som komplement till 1e, som annars har omojligt att hinna med. |
Socialférvaltningen Nordost har man i flera ar haft introduktionssamordnare som varit ett extra stod till
forste sekreterare och enhetschef for att de nyanstallda ska landa val in i yrket och i sin forvaltning. Den
modellen har man i olika varianter i 6vriga forvaltningar och utvecklingen av denna modell kommer att bli
en viktig del i projektet.

| Socialforvaltning Sydvast erbjuder Avdelningen Barn och unga extra utbildning vid introduktion, utover
Stadens gemensamma utbildningar, i syfte att behalla och utveckla medarbetare. Det ar bland annat
grupputvecklingssamtal och halvarsutbildning i Lagen om vard av unga (LVU). Det &r viktigt for att starka
nyexaminerade socionomer i sin yrkesroll for att kunna utféra komplexa arbetsuppgifter och bibehalla god
arbetsmiljo. Barn och unga avdelningen i sydvast, har aven ett eget "traineeprogram” for socialsekreterare
som vill bli forste socialsekreterare. Socialsekreterare som har som sin huvudsakliga arbetsuppgift att
introducera och guida nya oerfarna socialsekreterarna sa att de snabbare kan komma in i arbetet och bli
mer sjalvstandiga har anstallts. Det har aven anstallts socialadministratorer som skall avlasta
socialsekreterarna med vissa administrativa arbetsuppgifter sasom bland annat utlamnande av handlingar,
en arbetsuppgift som ar tidskravande och har dkat i omfattning de senaste aren.

| vissa socialforvaltningar har man aven haft sarskilda avsluts/avgangssamtal med socialsekreterare for att
fa en béttre bild av anledningarna till att man valjer att avsluta sin anstallning. Samtalen visar att det ar
den hoga arbetsbelastningen som ar det primara. Man ar manga nya och oerfarna och personalomsattningen
gor att man har en uppforsbacke i att komma in i arbetet och fa stottning av erfarna medarbetare. Detta
leder ocksa till att introduktionen kan komma att bli lidande da arbetsbelastningen gor att man behover
prioritera drenden och introduktionen far komma i andra hand. Omorganiseringen har ocksa varit
bidragande, det tar ofta lang tid innan en sa stor omorganisering satter sig vilket tyvarr fatt paverkan pa
flera olika stallen.

| samarbete med BRA (Brottsférebyggande radet) och stadsledningskontoret genomférs utbildningar kring
otillaten paverkan riktad till medarbetare, for att forsoka trygga medarbetare i denna fraga. Detta ar
viktiga fragor som paverkar det dagliga arbetet och som staden langsiktigt behdver trygga och starka
medarbetare i.

Beskriv projektets malgrupp. Beskriv om och i sa fall hur malgruppen har varit involverad i
framtagandet av projektidén. Beskriv hur projektansokan ligger i linje med deras behov.
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En majoritet av de som arbetar pa avdelningarna for barn och unga ar utbildade socionomer och har en
relevant akademisk grundkompetens for att utfora sitt arbete. Det finns 989 socialsekreterare i staden,
inklusive forste socialsekreterare. Forste socialsekreterare har som framsta ansvarsomrade att stotta sina
kollegor med arbetsledning och beslutsstod samt vara processbarare mellan olika enheter. Forste
socialsekreterare stottar bade nya och erfarna socialsekreterare och fungerar som ett lattillgangligt stod i
det dagliga arbetet. Det &r en malgrupp som har stora krav pa sig. Det finns 47 enhetschefer, 39 kvinnor
och 8 man.

Stadens socialsekreterare bestar av 864 kvinnor och 125 man. Det &r alltsa ur det kvantitativa
jamstalldhetsperspektivet en stor majoritet kvinnor som arbetar i vara verksamheter. Det har forstas
paverkan pa flera satt bade for personalen och for de som vi ar till for och nagot som vi aktivt vill arbeta
med att férandra och synliggéra konsekvenserna av i vara verksamheter. Stress, arbetstrivsel och arbetstid
ar exempel pa faktorer som paverkar ekonomi och halsa. Viktiga slutsatser i Lansstyrelsens rapport Hur
jamstallda ar arbetsvillkoren i regioner och kommuner &r att sjukfranvaron ar hogre i kvinnodominerade
yrkesgrupper, vilket indikerar bristande jamstalldhet bade vad galler arbetsmiljo och vad galler det
obetalda hem- och omsorgsarbetet. Antalet medarbetare per chef ar klart hogre i kvinnodominerade
yrkesgrupper trots att de emotionella kraven ar hogre och férutsagbarheten ar lagre jamfort med
mansdominerade yrkesgrupper. Den kvinnodominerade yrkesgruppen i samtliga organisationer tillfragade i
Lansstyrelsens undersokning arbetar med manniskor. Korttidsfranvaron ar hégre i den kvinnodominerade
yrkesgruppen. Aven Forsikringskassan pekar pa att det inom vard, omsorg och sociala tjanster finns hog
grad av psykosociala arbetsmiljobelastningar, men dven fysiska belastningar samt hot och vald.

Flest socialsekreterare ar anstallda i den storsta socialforvaltningen Nordost, sen Hisingen, Centrum och
Sydvast. Konsfordelningen ser liknande ut i samtliga och bekraftar den konssegregerade bransch som detta
ar. Sjukfranvaron ligger pa mellan 5 och 7% och varierar mellan enheter.

Aldersférdelningen bland de anstillda socionomerna inom barn och unga avdelningarna ar féljande; 27% &r
under 34 ar gamla och flest i denna grupp har sin anstallning i Socialférvaltning Nordost. Det ar alltsa en
stor grupp som ar mellan 23-33 ar gamla och darmed har fa ar i yrket efter sin universitetsexamen. Nordost
ar ocksa det omrade med storst inflode och manga komplexa drenden. Det &r ocksa det enda omrade som
har sarskilt utsatta omraden, enligt polisens klassificering. | dvriga finns sa kallade utsatta omraden och
riskomraden.

13% av de anstéllda ar seniora, alltsa Gver 50 ar, flest inom denna grupp har sin anstéllning i
Socialférvaltning Centrum. Gruppen seniora mellan 51-66 ar alltsa ett storre spann ar an den yngsta
gruppen men utgdr trots det en mindre del av personalstyrkan. Siffrorna tyder ocksa pa att personal
tenderar att ju aldre man blir soka sig till de centrala delarna av staden dar malgrupper och problematik
ser annorlunda ut an i exempelvis Nordost och pa Hisingen dar man aterfinner en del av stadens utsatta
omraden. Ovriga 60% &r spridda mellan forvaltningarna och aldersgrupperna mellan 34-50 ar.

Antal nyanstallda i Socialforvaltning Nordost var 55 stycken socialsekreterare 2022 och 62 stycken 2023. |
Socialforvaltning Sydvast var motsvarande siffra 30 ar 2022 och 36 ar 2023. | Centrum nyanstalldes 48
socialsekreterare 2022 och 58 stycken 2023. Av siffrorna kan vi utlasa att det ar en relativt hog andel av de
nyanstallda i Centrum och Sydvast som kommer fran andra socialférvaltningar men valt att byta tjanst till
de mindre socialkontoren som ocksa kan vara mindre belastade. Det visar att det ar en relativt stor
rorlighet mellan socialférvaltningar och att det ror sig om runt 200 nyanstallda socialsekreterare per ar. Det
ar personer som rekryteras, introduceras och ska lara sig arbetet. Kan denna siffra stabiliseras och sjunka
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sparas mycket resurser, bade ekonomiska och manskliga.

Socionomprogrammet har cirka 200 studenter per arskurs, 80% av dessa ar kvinnor. Av dessa kommer ca 30
per termin kunna soka studentanstallning. Merparten av dessa kommer lasa fordjupningskurs i
Myndighetsutovning.

Forstudien Social utveckling ar en av de undersokningar som gjorts infor den har projektansokan och dar
deltog 116 personer genom att svara pa fragor via mejl och via enkat. Av dem var det 103 kvinnor (89%) och
13 man (11%). Utover det sa var det ett antal dialogmoten som var basen for det som forstudien
presenterade som sitt resultat. Forstudien pekar bland annat pa att det krévs mer ‘luft i systemet’ och
mindre antal arenden per handlaggare for att kunna stalla om till den nya socialtjanstlagen dar mer fokus
laggs pa forebyggande arbete. Forstudien pekar ocksa pa behovet att bygga tillit for att pa sikt spara
resurser.

En annan forutsattning for de myndighetsutévande delarna som lyfts av manga respondenter ar
medborgarnas villighet att ha kontakt med socialtjansten. Flera respondenter lyfter sarskilt att det finns ett
problem med lag tillit till socialtjdnsten, och att det forsvarar mojligheten att ha tidig kontakt med
enskilda i behov av insatser. En socialsekreterare skriver: "I mitt arbete med placerade barn blir det tydligt
att manniskorna vi moter ofta ar utanfor samhallet och har lite tilltro for staten och myndigheter, manga
kanner sig bortglomda eller diskriminerade. Detta behdver vi arbeta mer aktivt med att forandra. Om vi far
storre tilltro fran manniskor blir det ocksa lattare att férebygga psykosocial problematik, kriminalitet osv.
Det 6kar ocksa chansen for att manniskor soker hjalp i ett tidigt skede, vilket i sin tur minskar behovet av
att anvanda tvangsinsatser. Om manniskor frivilligt tar emot stod ser vi ocksa generellt battre resultat av
insatserna.”

Flera respondenter inom de myndighetsutovande verksamheterna lyfter ett behov av att ha battre
kannedom om vilka andra verksamheter som finns tillgangliga i staden. Nagra ser det som en viktig del av
att inga i samverkan medan nagra lyfter det som ett sarskilt behov. En socialsekreterare pa Hisingen
skriver: "... staden erbjuder jattemanga insatser och aktiviteter som vi handlaggare inte har en aning om att
de finns."”

Och en verksamhetsutvecklare i Centrum skriver: "Samverkan! Verksamheter maste kanna till varandra for
att hjalpa individer till ratt stod. Dock ar samverkan ofta det som stryks forst nar resurserna ar
begransade.”

Vi ser alltsa ett behov av att samordna och synliggéra kompetensutveckling och stodjande verksamheter
genom att arbeta pa en gemensam stadendvergripande struktur i projektet.

Flera respondenter beror pa olika satt fragor om medarbetarnas forutsattningar i det dagliga arbetet
relaterat till en omstallning till mer forebyggande och tidiga insatser. Ett flertal respondenter inom de
myndighetsutévande delarna ser till exempel det férebyggande arbetet som nagot som prioriteras bort nar
arbetssituationen ar anstrangd. Darfor kravs det att det finns "luft i systemet”, eller att arendeantalen ar
lagre, for att de ska ha utrymmet att arbeta aven med de mindre akuta problemen som klienterna har. En
socialsekreterare pa Hisingen skriver: "Att man har tid och majlighet till att arbeta forebyggande samt ha
en tat kontakt med sina klienter. Detta innebar laga arendeantal sa att man har mojlighet att fanga upp
personer.”
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Projektet i sin nuvarande form ar framtaget genom att involvera verksamhetsutvecklare,
introduktionssamordnare och enhetschefer som fatt bidra med sina viktiga idéer och tankar for att skapa
ett kompetensutvecklingspaket som bidrar till en starkt kompetens i vara enheter pa barn- och unga
avdelningarna. Fokus har legat pa hur vi ska 6verbrygga de problem som finns dar nyutexaminerade fran
socialhogskolan kommer med en bred generell akademisk utbildning men saknar praktisk erfarenhet av
yrket.

Vi har darfor aven latit praktiserande studenter i vara verksamheter svara pa en enkét kring vad de ansett
varit vardefullast under praktiken inom Barn och unga avdelningarna, vad de skulle onskat mer av, samt om
de skulle kunna tanka sig att soka 20%-tjanster for att bredda kunskaperna i mer praktisk yrkesutovning
innan utbildningen ar slut. Samtliga svarar att de hade sokt traineetjanster om det hade funnits. De
beskriver det vardefulla i att fa del av erfarna socialsekreterares kompetens och forsta komplexiteten i
yrket. En respondent svarar att det som varit mest vardefullt ar:

“Bemotande. Att forsta de olika momenten i utredningsprocessen da det ar mer en socialsekreterare gor an
jag trodde innan. Fordel att fatt ldra sig Treserva som Goteborgs Stad anvander. Mycket fokus pa barns
delaktighet.”

En annan beskriver:

“Svart att namna en sak, men skulle nog saga att det som jag kommer ha nytta av framat ar att ha fatt
testa pa yrket och satta teori i praktik. Jag har lart mig mycket av att observera mina kollegor i deras
yrkesroller och aven av att sjalv fa halla i samtal, ha egna arenden osv."

Samtal med ansvariga for socionomprogrammet har tillsammans med studenternas svar legat till grund for
hur vi lagt upp de delar av projektet som ror traineeprogram. Utifran samtal med introduktionssamordnare
har malgruppen och malgruppens behov tydliggjorts och detta tillsammans med forstudien samt ett flertal
arsrapporter, delarsrapporter och utredningar kring socialtjanstens utmaningar har lett fram till
projektansokan.

Beskriv projektets aktorer. Beskriv hur dessa aktorer har varit involverade i framtagandet av
projektidén. Beskriv hur projektansokan ligger i linje med deras behov.

Goteborgs stads fyra socialforvaltningar - projektagare

De fyra socialférvaltningarna ansvarar for att stotta familjer och individer sa att alla kan leva ett tryggt och
sjalvstandigt liv. Forvaltningarna erbjuder ocksa aktiviteter och métesplatser som bidrar till att barn och
ungdomar far en meningsfull fritid. Samtliga har myndighetsutévande socialtjanst Barn och unga och
Socialforvaltning Nordost har norra Europas storsta socialkontor. Att vara fyra olika socialnamnder har bade
for- och nackdelar. Staden ska erbjuda likvardig och jamlik service oavsett var man bor, samtidigt som
socialnamnderna har olika budgetramar och olika utmaningar. Det &r fyra stadsomraden med olika
forutsattningar och storlek. Grundtanken ar en jamlik stad dar alla invanare ska erbjudas likvardig service,
oavsett stadsomrade. Tre ar efter en stor omorganisation kvarstar en del utmaningar, varav
kompetensforsorjning ar en av de storre. Avdelningscheferna for barn och unga har tillsammans med HR-
chefer och specialister provat ett flertal idéer, bade for arbetsmiljorelaterade skal och av budgetskal.
Tillsammans har de nu arbetat for denna projektidé och utgjort styrgrupp under perioden fram till ansokan.
De har ansvarat for forankring i sina respektive chefsled och stadenovergripande natverk. Till grund ligger
den ESF-finansierade forstudie som Avdelningscheferna bestallt, delarsrapporter, arsrapporter samt
uttryckta uppdrag kring samverkan i fragor som rér kompetensforsorjning. Projektansokan ar i linje med de
stora behov som uttrycks och de uppmaningar som Stadsrevisionen kommit med i fraga om effektivitet och
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samverkan.
Formella projektagarskapet kommer att finnas i Socialforvaltning Centrum.

Samarbetspart Goteborg universitet:

Nar det galler samverkan mellan socialforvaltningarna och institutionen fér socialt arbete sa finns en
dverenskommelse om samverkan (sedan november 2022). Samverkansradet traffas ett par ganger per
termin. Har kan forvaltningarna initiera fragor. Har kommer vi ocksa att fora dialog om det nya
socionomprogrammet, som planeras starta HT 26. Detsamma galler en ny kurs pa masterniva som ska
startas. Dar ser universitetet att det ar mycket viktigt att ta del av stadens behov och erfarenheter. De
flesta studenter pa termin sju jobbar redan och flera i fér hog utstrackning varpa studierna blir lidande.
Goteborgs universitet vill samverka med Goteborgs stad for sarskilda tjanster for studenter pa termin sju
utifran grundtanken att studenterna enbart ska jobba 20 procent och samtidigt kunna klarar av studierna.
Detta ar av vikt for staden som arbetsgivare da det behdvs personer med examen. Termin sju bestar av
valbara kurser varav en ar Myndighetsutovning i socialt arbete - forutsattningar och konsekvenser, 25
hogskolepoang. Denna kurs ar mest relevant for projektet och de studenter som laser den kommer vara
aktuella for traineeprogrammet.

Samarbetspart Goteborgsregionens kommunalforbund (GR) som ansvarar for Yrkesresan tillsammans med
SKR:

Yrkesresan ar en viktig komponent i stadens kompetensutveckling for socialsekreterare inom avdelning Barn
och unga. Sedan SKR tog Gver dgarskapet for Yrkesresan finns mindre paverkansmajligheter lokalt/regionalt
men medarbetare pa GR menar att Yrkesresan blir bast nar det ar kopplat till socialférvaltningarna och det
finns en lokal forankring, till exempel genom tat samverkan med socialforvaltningarnas
introduktionssamordnare. Infor ansokan har det varit viktigt att fa del av lardomar och utvecklingsbehov
som GR ser och hur Yrkesresan bast kan nyttjas for stadens medarbetare. Det finns, utover Yrkesresan,
mojlighet att skraddarsy och bestalla utbildningar som stadens medarbetare har behov av, till exempel
inom mentorskap och ledning.

Deltagande aktorer
Stodmottagare (samverkansparter)
Deltagande organisationer i komptensutveckling

Medfinansiarer

Projektmal

Beskriv vad projektet ska uppna. Satt projektmal utifran de problem som ni identifierat i avsnittet
Problemformulering. Beskriv pa vilket satt projektmalen svarar mot utlysningens forvantade resultat.
Projektets malsattningar vantas pa lang sikt bidra till ett flertal europeiska och nationella malsattningar
och atgarder:

-Agenda 2030s mal 8 om anstédndiga arbetsvillkor vilket berér bland annat jamstalldhet och ojamlika villkor
pa arbetsmarknaden. Mal 5 om jamstalldhet likasa.

-Europeiska pelaren for sociala rattigheter dar en socialtjanst och andra valfardssystem som fungerar och ar
rattssakra ar en viktig del, detta kraver en socialtjanst som har kapacitet och mojlighet att behalla
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kompetens och erfaren personal.

-Sveriges jamstalldhetspolitiska mal; lika rattigheter och méjligheter att utéva makt och inflytande. Lika
villkor gallande betalt arbete och ekonomisk sjalvstandighet samt samma mojligheter till utbildning,
studieval och personlig utveckling. Lika forutsattningar for god halsa.

-Sverige arbetsmarknadspolitiska malsattning om att skapa trygghet och majlighet till omstallning pa
arbetsmarknaden

-Pa nationell niva betonar SKR att en god arbetsmiljé och goda arbetsvillkor ar viktiga forutsattningar for
att astadkomma en hog kvalitet inom socialtjansten.

-Atgirder for att anpassa socialtjansten utifran den nya socialtjanstlagen dar mer fokus ligger pa
forebyggande och forsta linjens socialtjanst.

-Vastra Gotalandsregionens utvecklingsstrategis langsiktiga prioriteringar om att Bygga kompetens for
bittre kompetensforsorjning och livslangt larande samt att Oka inkluderingen for tillit och sammanhallning.

RROJEKTS SYFTE, MALSATTNINGAR OCH FORVANTADE EFFEKTER

Projektets avsikt ar att bygga en stabil struktur for introduktion av nya medarbetare inom Avdelning Barn
och unga samt att anstalld personal far relevant kompetensforsorjning for att stanna langre i arbetslivet
och vara battre rustade for omstallningar som forandrad lagstiftning och forandrad omvarld standigt kraver.
Anstallda ska ocksa fa stod for att kunna fungera som mentorer till nyanstallda och 6verfora kompetens.
Detta ska ge staden battre forutsattningar att tillhandahalla en rattssaker och effektiv socialtjanst, samt
attrahera den kompetens som behovs. Ett extra fokus ska ligga pa den konssegregerade yrkesrollen och de
konsekvenser det for med sig, tillganglighet samt risken for diskriminering inom en socialtjanst som ar
pressad.

Projektmal 1: Projektet tar fram och genomfdr ett traineeprogram for studenter pa socionomprogrammet.
Efterstravansvart ar att traineeprogrammets deltagare har en jamnare konsfordelning an nuvarande

yrkesaktiva. Formen kan sedan appliceras pa andra yrkesgrupper och i andra forvaltningar.

Projektmal 2: Genom projektet har former for mentorskapsprogram och handledarutbildning tagits fram och
genomforts for forste socialsekreterare samt seniora medarbetare.

Projektmal 3: Projektet har byggt en langsiktig och enhetlig struktur for introduktion av nyanstallda.
Projektmal 4: Projektet har bidragit till kompetensh6jning kring normer och diskrimineringsgrunder som
paverkar arbetsmiljon och motet med klienter. Med sarskilt fokus pa konstereotypa strukturer inom

branschen samt tillganglighet till socialtjansten.

Projektmal 5: Projektet ska ha byggt en enhetlig utbildningsstruktur fér barn och unga avdelningarna som
inkluderar bade digitala verktyg och Yrkesresan.

Forvantade resultat:
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Projektets forvantade resultat bedoms ligga i linje med utlysningens forvantade resultat att:

- framja livslangt larande och erbjuda flexiblare méjligheter till kompetenshojning

Genom att fran nyexaminerad till pension ha en tydlig struktur for kompetensutveckling framjas det
livslanga larandet. | brukarnara verksamheter behover det vara enkelt att bade planera och att delta i
kompetensutveckling. For socialsekreterare finns idag bade en mangd utbildningar som &ar obligatoriska och
helt nédvandiga for att kunna genomféra arbetet men det finns ocksa ett stort antal utbildningar for att
fordjupa kompetensen. Fran ledning behover det vara tydligt vilka olika delar som ska genomféras nar och
vilka stodstrukturer som finns, i form av till exempel mentorskapsprogram och introduktionssamordnare.
Detta ska projektet bidra till. Genom att se Gver befintliga utbildningar och skapa nya former utifran behov
som finns hos personalgrupper blir det bade tydligare och flexiblare. Man ska kunna ga pa ratt utbildning i
ratt tid samt kanna till det digitala utbud som finns.

- rusta individer, i detta fall socialsekreterare och organisationen, i detta fall Goteborg stads fyra
socialforvaltningar, infor forandringar.

En stabil organisation med bra balans mellan erfarna medarbetare och nyare medarbetare har battre
forutsattningar att hantera forandringar och stalla om. Inom socialtjansten handlar det ofta om andrad
lagstiftning som stéller nya krav pa kompetens och insatser samt handelser i omvéarlden som paverkar
personal och invanare. En tydligare struktur for kompetensforsorjning dar insatserna planeras utifran
omvarld och lagstiftning bidrar till detta. Det kan t.ex. handla om kompetens om nya malgrupper som
riskerar att diskrimineras, bemotas fel eller falla mellan stolarna om kompetens inte finns.
Mentorskapsprogram bidrar till en viktig kompetensoverforing som rustar yngre medarbetare for kommande
forandringar. Pa samma satt rustar traineeprogram studenter for anpassningar som kommer kravas.

Det bedéms aven ligga i linje med flera av de prioriterade insatserna bade pa individ- och organisationsniva.

Forvantade effekter pa individniva:

- Fler medarbetare kanner sig tryggare i sin yrkesutévning och har kunskap om hot och vald samt hantering
av komplexa arenden

- Medarbetare har en starkt stallning pa arbetsmarknaden genom fler kdanda karriarvagar och majligheter
till utveckling inom myndighetsutovande socialtjanst

- Upplevd val fungerande arbetsmiljo som praglas av kollegialt stod

- Studenter ar rustade for arbetslivet och uppstartstiden har forkortats

- Chefer och forste socialsekreterare har goda forutsattningar for att leda personalen

- Fler valjer att stanna kvar langre pa samma arbetsplats

- Medvetenhet om otillaten paverkan och hur det bor hanteras har 6kat

Forvantade effekter for organisationen:

- Minskad personalomsattning

- Staden ar en attraktiv och ansvarstagande arbetsgivare vilket gor att fler soker tjanster

- Minskad konkurrens om socialsekreterare mellan stadens socialforvaltningar

- Kostnadseffektivare socialtjanst dar medarbetare kan genomfora utredningar inom uppsatta tidsgranser
och utvardera insatser.

- Minskade kostnader for socionomkonsulter.

- Minskad sjukfranvaro, bade kort- och langtidsfranvaro.

- En stabil struktur for introduktion av nyanstallda
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- En enklare 6vergang till anpassningar till nya socialtjanstlagen

- Okad kunskap om hur jamstalldhetsintegrering &r en del av att forbattra bade arbetsmiljo och bemétandet
fran organisationen gentemot goteborgarna.

- Battre kunskap om tillganglighet i socialtjansten bade nar det galler personal och klienter. Sarskilt vid
utvecklandet av nya digitala verktyg och i lokaler som anvands av socialtjansten.

Langsiktiga effekter:

Projektet ska leda till att fler individer far kompetens som méter socialtjanstens behov och bidra till ett
mer hallbart arbetsliv for de anstéllda. Anstallda valjer att arbeta langre och stanna kvar pa sin arbetsplats.
Langtidsfranvaron gar ner. Projektet ska leda till att staden erbjuder strukturerad kompetensutveckling till
fler och att staden har en starkt omstallningsformaga. En starkt samverkan mellan ldrosate och kommun
bidrar till mer rustade studenter som examineras. Kompetensen om monster vad galler konsstereotypa
utbildningsval och arbetsplatser har dkat och arbetas med pa ett strukturerat satt. Stabilare arbetsplatser
med hog kompetens och bra balans mellan nyexaminerade och erfarna minskar risken for diskriminering i
bemotande och beslut.

Beskriv hur ni planerar att folja upp projektet. Ange de indikatorer ni kommer att anvanda for att mata
projektmalen.

UPPFOLJNING PROJEKTMAL

Projektmalen foljas upp genom ett antal indikatorer. De kvantitativa indikatorerna syftar till att dels méata
antal studenter som genomfor traineeanstallning, dels antal redan anstallda som deltar i olika former av
utbildningsinsatser. Det ska ocksa visa pa konsfordelning da detta &r en fraga av stor vikt for branschen och
projektet. De syftar ocksa till att mata framtagande av strukturer och rutiner for utbildning, for projektets
fortlevande behover dessa finnas nedskriva och antagna.

Fokus for projektets uppfoljning ar att bedoma i vilken utstrackning olika personalgrupper deltar i
kompetensutvecklingsinsatser och huruvida ett traineeprogram har effekt pa verksamhetens mojlighet att
korta introduktionen av nyanstallda.

Projektets kvalitativa mal som avser dkad kunskap och formaga kommer att féljas upp genom enkater.
Detta gors terminsvis och inom ramen for projektets utvardering. Traineeprogrammet foljs upp sarskilt
genom terminsvisa utvarderingar med studenter och introduktionssamordnare. De studenter som genomgatt
traineeprogrammet och som sedan borjar arbeta inom en av stadens socialforvaltningar kommer foljas
sarskilt, med fokus pa att bedoma om traineeprogrammet lett till forandrade behov av introduktion.

Nedan presenteras indikatorer for respektive projektmal. Notera att under projekttiden kan indikatorerna
nedan komma att preciseras, revideras, alternativt nya laggs till eller tas bort i samarbete med projektets
utvarderare samt inom ramen for projektet styrgruppsarbete pa de olika nivaerna.

Projektmal 1: Projektet tar fram och genomfdr ett traineeprogram for studenter pa socionomprogrammet.
Formen kan appliceras pa andra yrkesgrupper och i andra forvaltningar.

Indikator 1.1: 30 antal studentanstallningar per termin (cirka 10 fran SF Hisingen, 10 fran SF Nordost, 5 fran
SF Sydvast, 5 SF Centrum) 120 personer under projektet
Indikator 1.2: Minst 30% manliga sokande till traineeprogrammet.
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Indikator 1.3: En struktur for traineeprogram finns som ar applicerbart i flera av stadens avdelningar, t.ex.
Vuxen och forsorjningsstod.

Indikator 1.4: 90% av de studenter som genomfort sin traineeutbildning kan tanka sig att soka arbete i
Goteborg stads socialforvaltningar efter examen

Projektmal 2: Genom projektet har former for mentorskapsprogram och handledarutbildning tagits fram och
genomforts for forste socialsekreterare samt seniora medarbetare.

Indikator 2.1: Tva mentorskapsprogram finns framtagna, varav minst ett har pilotats under projekttiden.
Indikator 2.2: Handledarutbildning har tagits fram och genomférts tva ganger under projekttiden.

Indikator 2.3: Minst 40 medarbetare har deltagit i handledarutbildning, uppdelat pa forste socialsekreterare
och socialsekreterare

Indikator 2.4: Minst 560 medarbetare har deltagit i annan kompetensutveckling.

Projektmal 3: Projektet har tagit fram en struktur for introduktion av nyanstallda gallande i alla fyra
forvaltningarna.

Indikator 3.1: En dokumenterad struktur finns som ar antagen av strategiska styrgruppen

Projektmal 4: Projektet har bidragit till kompetensh6jning kring normer och diskrimineringsgrunder som
paverkar arbetsmiljon och moétet med klienter. Med sarskilt fokus pa konstereotypa strukturer inom
branschen samt tillganglighet och diskriminering.

Indikator 4.1: Kunskapen kring jamstalldhet har okat hos minst 70 % av deltagarna
Indikator 4.2: Forstaelsen for tillganglighetsintegrering ska ha 6kat hos minst 70 % av deltagarna

Projektmal 5: Projektet ska ha byggt en enhetlig utbildningsstruktur fér barn och unga avdelningarna som
inkluderar bade digitala verktyg och Yrkesresan.

Indikator 5.1: En dokumenterad struktur finns som ar antagen av strategiska styrgruppen

Beskriv hur projektet ska utvarderas.

Det kommer vara l6pande/larande utvardering utifran bade organisationsperspektiv och deltagarperspektiv.
Fokus kommer inte vara pa att utvardera hela projektorganisationen utan specifikt pa traineeprogrammet,
introduktionen och en effektiv struktur for kompetensforsorjning. Fokus ska vara pa vad som gor skillnad for
individ och organisation samt pa likvardighet 6ver staden.

En fraga av sarskild vikt ar om det ar kostnadseffektivt med traineeprogram. Detta utvarderas genom att
folja de studenter som genomgatt traineeprogrammet och sedan bérjar arbeta i en av stadens
socialforvaltningar. Utvarderaren ska titta pa om och hur behovet av introduktion férandrats tack vare
traineeprogrammet. For detta syfte kommer en extern utvarderare upphandlas. Det kommer stallas hoga
krav pa dennes kompetens och erfarenhet. Det ar viktigt att uppdragstagaren har kompetens inom de
horisontella principerna, i synnerhet avseende jamstalldhetsfragor samt att utvarderaren antar ett
intersektionellt angreppsatt i utvarderingen for att synliggora hur normer och varderingar samverkar.
Utvarderingen ska ocksa belysa om projektet bidrar till att sakra effektivare atgarder for att komma till
ratta med de utmaningar som barn och unga avdelningarna star infor samt om det bidrar till en mer jamlik
socialtjanst. Den kan aven belysa huruvida samverkan med Goteborgs universitet bidrar positivt till att
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belysa den konssegregerade strukturen pa arbetsmarknaden.

Utvarderaren kommer ocksa gora intervjuer med enhetschefer, introduktionssamordnare och forste
socialsekreterare utifran det nya arbetssattet och kunna pavisa om det underlattar introduktionen och
arbetet for nyanstallda.

Utvarderaren bor leverera en halvtidsrapport och slutrapport. | samband med detta ska styrgrupper och
projektledning fa feedback och aterkoppling. Detta kan genomforas i form av en workshop. Planeringen
konkretiseras i samrad mellan projektledare och upphandlad utvarderare och stams av med styrgruppen.
Eventuella justeringar i detta upplagg gors i samrad med upphandlad utvarderare.

Under projektet kommer personalen aven genomfora egna insatser som syftar till att utvardera, forandra
och forbattra. | samrad med HR kommer samtliga studenter som far anstallningar gora en enkéat nar de
borjar och en enkat nar de slutar i projektet. Enkaten syftar till att lopande kunna forbattra arbetet med
introduktionen och traineeprogrammet. Det kommer utformas i borjan av projektet for att redan vid forsta
traineeperioden vara i fas med den lopande utvarderingsmodellen.

| utvarderingen ingar en ekonomisk del dar syftet ar att mojliggora implementering av projektets delar i
ordinarie verksamhet. Det innebar att styrgrupper ska fa kunskap om hur mycket det kommer att kosta

respektive forvaltning per ar att uppratthalla bade traineeprogram, mentorsprogram och kurspaket som
innehaller Yrkesresan och andra tillkommande kurser.

Resultatet av utvarderingarna anvands for att l6pande forbattra arbetet under projekttiden. Utifran ett
terminstank kan projektledningen infor varje ny termin skruva pa arbetet och tillvarata utvarderingens
resultat.

Vi har avsatt 500 000 kronor i budget till en extern utvarderare under tva ar.

Beskriv vilka som ar mottagare av projektets tankta resultat.

Malsattningen ar att i olika natverk, pa olika plattformar och i olika kanaler sprida projektets erfarenheter
och resultat. Projektets kommunikationsplan ar ett centralt verktyg for detta arbete och projektets
slutrapport ett viktigt underlag for detta. Syftet med spridningsaktiviteter ar att beskriva projektets
tillvagagangssatt samt de utmaningar och lardomar projektpersonal och styrgrupp gjort.

Socialforvaltningarnas HR-chefer och Avdelningschefer ar bestallare av projektet och aven agare. De utgor
aven en vasentlig del av styrgruppen. Delar av denna grupp var aven agare till den ESF-finansierade
forstudie som genomfordes 2022, Social utveckling. Forstudien har lett fram till den har ansokan och ligger
till grund for planering och aktivt agarskap. Dessa rapporterar direkt till socialforvaltningarnas
forvaltningsdirektorer som i sin tur rapporterar till varje politisk namnd. Detta gor att projektagarna har
strategiskt viktiga funktioner och moéjlighet att implementera lyckade arbetssatt. HR-cheferna och
Avdelningscheferna for Barn och unga ansvarar for olika delar i processen och behovs alla for att
implementering ska vara mojligt. De har tagit fram projektidén och har stort intresse av att inforliva
resultaten. De &r dven ansvariga for att rapportera i arsrapporter och delarsrapporter samt ta sig an
politiska uppdrag inom omradet. Stadsrevisionens rapport om kompetensforsérjning inom socialtjansten gor
ocksa att atgarder behdvs. Avdelningscheferna behdver dven sakra forankring hos enhetschefer och till den
operativa styrningen av projektet. For en mojlig och lyckad implementering kommer styrgrupperna prata
om implementering fran start av projektet och en plan fér implementering av projektets olika delar
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kommer goras under forsta halvaret. Implementeringsplanen ska beskriva forutsattningar for
implementering i form av resurser, samarbeten, rutiner och kunskap. Implementeringsplanen utformas och
revideras lOpande under hela projekttiden av projektledaren. Vasentliga delar ska kunna implementeras
och for att stétta detta kommer utvarderingen dven besta av en ekonomisk analys med syftet att tydliggora
vad en bibehallen gemensam struktur for introduktion, kompetensutveckling samt mentorskap kostar.

Goteborgs universitet och specifikt Institutionen for socialt arbete ar ytterligare en mottagare av
resultatet. De ar mycket intresserade av resultatet och har varit behjalpliga med information och idéer
under ansokningsprocessen. Det finns redan ett etablerat samverkansforum mellan universitetet och
socialforvaltningarna dar det ar naturligt att lyfta projektet och de delar som ar viktiga for universitetet att
arbeta med.

Stadsledningskontoret (SLK) har genom aren drivit flera processer, projekt och tillsatt kommissioner for att
forsoka atgarda problemet med socialtjanstens kompetensforsorjning och arbetsbelastning. HR centralt pa
Stadsledningskontoret ar en viktig mottagare da de paverkar arbetet lokalt. Dialog behover ske mellan HR-
cheferna i socialférvaltningarna och HR pa Stadsledningskontoret. | Stadsrevisionens revisionsrapport
“Granskning av kompetensforsorjning inom socialtjansten” (2023-09-01) beskrivs att flera verksamheter har
lyft fram att SLK:s roll i framfor allt det strategiska och langsiktiga kompetensforsorjningsarbetet kan
fortydligas. Denna lucka kan projektet ha en roll i att tydliggora.

Goteborgsregionens kommunalforbund ar en stor aktor i och med Yrkesresan. De har varit behjalpliga under
ansokningsprocessen och har stort intresse av projektets resultat och kopplingar det kommer ha till
Yrkesresan. Under projektet kommer projektledningen identifiera forum dar representanter for Yrkesresan
och projektet kan motas. GR samordnar dessutom ett socialchefsnatverk vilket ar intressant ur
spridningssynpunkt samt har stora mojligheter att skraddarsy utbildningar utifran definierade behov.

Genom Goteborgs stads medlemskap i Eurocities, kan vi féresla och arrangera ett spridningsevent som
antingen kan hallas pa ett Eurocities arliga Social Affairs Forum eller ett digitalt event for arbetsgruppen.

Metod och tillvagagangssatt

Beskriv de metoder eller tillvagagangssatt som projektet kommer att anvanda for att l6sa det problem
som ni identifierat i avsnittet Problemformulering, samt mota de projektmal som ni formulerat i
avsnittet Projektmal.

Forskare fran Goteborgs universitet tog 2021 fram rapporten Arbete och pensionering, uppfattningar bland
anstallda i Goteborgs stad. | den fanns ett antal rekommendationer till Goteborg stad. En av dem var “Stark
medarbetares kapabilitet med proaktiva strategier” och en annan var “Kompetensutveckling och
kompetensanvandning har betydelse och bor beaktas”, ytterligare en rekommendation var “Fortsatt arbetet
med arbetets varde och meningsfullhet - attraktivitet.”

Dessa delar har fortsatt stor baring pa arbetet med traineeprogram, mentorskapsprogram och struktur for
kompetensutveckling.

Tillvagagangssattet utgar ocksa fran stadens riktlinje for arbetsmiljo, medarbetarskap och chefskap dar det
framgar att kompetensférsorjning handlar om att "férsérja verksamheten med den kompetens som kravs for
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att klara grunduppdraget utifran radande forutsattningar” och att "Verksamhetens formaga att attrahera,
rekrytera, introducera, utveckla och behalla medarbetare och samtidigt anpassa arbetsorganisation och
arbetssatt ar avgorande for var formaga att anvanda kompetensen andamalsenligt.” ARUBA ar en allmant
vedertagen modell som beskriver de olika delarna i kompetensforsorjningscykeln. ARUBA star for Attrahera,
Rekrytera, Utbilda, Behalla och Avveckla. Projektet kommer framst fokusera pa Attrahera och Utveckla:

Attrahera - handlar om att locka till sig ratt kandidater till organisationen
Utveckla - utveckla organisationens personal genom traning, utbildning och utvecklingsprogram

Den staden gemensamma kompetensforsorjningsplan som vantas antas politiskt under forsta halvan av 2024
ligger ocksa till grund for projektets tillvagagangssatt. Det &r viktigt att kompetensférsorjningsplanen och
projektets insatser harmoniserar, for att underlatta genomforande och implementering. Detta ar sarskilt
viktigt i en sa pass belastad och utsatt verksamhet som myndighetsutdvande barn och unga. Projektets
insatser ligger pa sa satt i linje med ett antal av kompetensforsorjningsplanens fokusomraden:

« Tillvarata och attrahera kompetens pa arbetsmarknaden

Omradet omfattar 6kad rekryteringsbas samt att 6ka och forbattra mottagandet av studerande pa
arbetsplatsen. Till detta fokusomrade hor projektets arbete med traineeprogram och samarbete med
Goteborgs universitet. Aven att forsoka paverka kdnsstrukturen.

« Utveckla kompetens inom organisationen

Omradet omfattar fragor som att 6ka mojligheten till en verksamhetsnara larmiljo, att starka
organisationens samlade digitala kompetens och formaga samt utveckla stadens chefs- och
ledarskapsutveckling. Till detta fokusomrade hor projektets arbete med mentorskaps- och
ledarskapsutbildning.

« Hallbart arbetsliv

Omradet omfattar att uppna friska och halsosamma arbetsplatser utifran krav och resurser, samt
mojligheterna att forlanga arbetslivet. Till detta fokusomrade hor projektets arbete med struktur for
introduktion av nyanstallda socialsekreterare samt mentorskapsprogram for seniora medarbetare.

« Konkurrenskraftiga arbetsvillkor

Omradet omfattar fragor som lonebildning och l6neférmaner, arbetsvillkor och samverkan. Till detta
fokusomrade hor projektets arbete med jamstalldhet och jamlikhet samt socialférvaltningarnas ambition
att bli arbetsplatser dar socialsekreterare vill arbeta samt stanna kvar.

Projektets arbetssatt utgar fran foljande delar:

- Traineeprogram for studenter

- Mentorskap (kompetenshdjning for befintlig personal dar fokus ar pa ledarskap och handledning)
- Strukturerad introduktion och yrkesresa

Traineeprogram:

Att implementera ett traineeprogram inom socialtjansten ar en strategi for att introducera nya

medarbetare. Det finns ett antal fordelar med traineeprogram inom den bransch dar projektet verkar.

Professionell Utveckling: Traineeprogram erbjuder praktisk erfarenhet och en slags mentorskap och
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specialiserad kunskap. Detta bor paskynda den professionella utvecklingen for de deltagande studenterna.

Natverksbyggande: Genom traineeprogrammet far studenterna mojlighet att skapa ett professionellt
natverk. De interagerar med kollegor, handledare och andra nyckelpersoner inom socialtjansten, vilket kan
vara av stor betydelse for deras framtida arbetssituation.

Breddad Kompetens: Traineeprogrammet ger studenterna mojlighet att prova pa olika arbetsuppgifter och
omraden inom socialtjansten. Detta ger dem en grundlaggande forstaelse for verksamheten och den
kommunala strukturen. De kan ocksa bygga en bred kompetens genom att fa satta sig in i olika funktioners
arbete.

Handledning och Kunskapsdelning: Traineeprogrammet ger studenterna en kollega som coachar, agerar som
bollplank och delar med sig av kunskap. Det underlattar inlarning och anpassning till arbetsmiljon.

Studenterna far bade professionell och personlig utveckling och bor korta den faktiska introduktionstiden
vid framtida anstéllning och darmed minska belastningen pa redan anstélld personal. En traineeperiod som
foljs av anstallning ger en god grund for trygghet i arbetsuppgifter och skapar kontinuitet pa
arbetsplatserna. Det &r en vinst bade for studenter och for arbetsgivaren. Det bidrar ocksa till starkt
samverkan med universitetet och att de som anstalls ar battre rustade for arbetsplatsens krav.

Till traineeprogrammet kan vi om projektledning och styrgrupp finner det lampligt arbeta med
malmedveten rekrytering och aktivt soka efter kandidater av bada kénen. Detta kan inkludera att
annonsera tjanster pa olika plattformar och i olika sammanhang samt att synliggéra socialsekreterare av
bada kgnen.

Mentorskap och ledarskap:

Mentorskap dr inom manga branscher en beprovad och individanpassad metod som syftar till att starka
overforing av kunskaper och erfarenheter. Det skapar moten for utveckling och larande och bidrar till
samverkan och erfarenhetsutbyte mellan organisationer/enheter/avdelningar. Mentorskap ersatter inom
socialtjansten inte handledning, chefens eller forste socialsekreterarens roll. Socialforvaltningarna behover
arbeta for att starka introduktionen och ta om hand nya medarbetare. Detta innebar att befintlig personal
behover vara rustad for sin roll i det och utifran sina olika roller kunna fungera som mentor eller
handledare. Ett mentorskapsprogram provas i skrivande stund for seniora medarbetare i mindre skala och
erfarenheterna fran det kommer tillvaratas i projektet.

Mentorskap ar en metod for bland annat 6verforing av den tysta kunskapen men ocksa for att starka
yrkesstoltheten. Malet ar att den som handleds far battre forutsattningar att hantera sin karriar och
yrkesinriktning. Det &r ett satt att ta vara pa den viktiga kunskap och erfarenhet mentorerna har. Mentorer
far pa samma satt under mentorskapet nya idéer och tankar. Mentorskapet styrs av adeptens fragor,
intressen och mal. For att vara en bra mentor och handledare beh6vs kompetensutveckling i hur man leder
utan att vara chef och hur man stimulerar adepten till att sjalv komma pa losningar i olika situationer.
Larandet sker genom dialog och diskussion som ar inriktad pa dmsesidig forstaelse och larande. Manga
vittnar om att det &r en vardefull erfarenhet att vara saval mentor som adept.

Mentorskapsprogram syftar till att minska personalomsattningen bland socialsekreterare och sakerstalla
kompetensoverforing. For juniora medarbetare skapar mentorprogrammet en okad trygghet i yrkesrollen
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vilket gor att man trivs och vill stanna i yrket. For seniora medarbetare erbjuder mentorprogrammet delvis
nya och varierade arbetsuppgifter dar kompetensen tillvaratas och synliggérs. Det handlar om att behalla
yngre medarbetare genom att skapa hallbart arbetsliv, behalla erfarna medarbetare, bade for de som
narmar sig pension men ocksa for de som av arbetsrelaterade orsaker funderar pa att sdga upp sig samt
skapa flexibilitet och tillvarata kompetens.

Forste socialsekreterare ar en funktion med ett stort ansvar for all myndighetsutévning i vara avdelningar
for Barn- och unga. Da deras framsta ansvarsomrade ar att stétta sina kollegor med arbetsledning och
beslutsstod ar det viktigt att de har kompetens i just de arbetsledande delarna. De ska stotta bade nya och
erfarna socialsekreterare och ska fungera som ett lattillgangligt stod i det dagliga arbetet. | manga
forvaltningar ar denna yrkeskategori hart belastad och kan till exempel inte ldgga den tid som kravs pa
introduktion for nya medarbetare eller daglig arbetsledning. For detta ar bade enhetschef och forste
socialsekreterare beroende av en fungerande struktur med introduktionssamordnare. Som tidigare namnts
finns idag "Morgondagens forste” i samarbete med GR. Det innebér tva inspirationsdagar for
socialsekreterare som ar intresserade av att veta mer om vad det innebar att arbeta som forste
socialsekreterare. Nar man val borjat arbeta som forste socialsekreterare behovs dock mer fordjupad
kompetens inom delar som grupputvecklingsprocesser, att leda utan att vara chef och Ml-baserad coaching.
For att fylla detta behov kan ett mentorskapsprogram for forste socialsekreterare vara relevant. Syftet ar
att stodja forste socialsekreterare att hitta ratt i sin nya roll. Ytterligare ett syfte ar att ge erfarna forste
socialsekreterare nya utmaningar genom att dela sina erfarenheter.

Strukturerad introduktion och yrkesresa (organisation och struktur):

Projektets tillvagagangssatt innehaller ocksa ett forandringsarbete pa organisationsniva, inom ramen for
hallbart arbetsliv. Projektet ska arbeta fram en gemensam struktur for introduktion av nyanstallda samt en
struktur for karriarutveckling, vilket kan liknas vid en kompetenstrappa. Det ska tydliggoras for olika
yrkesgrupper hur de kan utvecklas professionellt och finnas ett flode fran att man som nyanstalld skolas in i
ett val fungerande introduktionsprogram for att senare nar man ar mer erfaren sjalv kunna ta en
mentorsroll och pa sa satt vara en dynamisk del av organisationens larande och utveckling.

Strukturen for introduktion kommer utga fran befintliga arbetssatt men forstarker nuvarande introduktion
gallande struktur och samverkan. Pa liknande satt kommer en gemensam struktur for fortsatt
kompetensutveckling tas fram. Fokus kommer vara pa tydlighet, mojlighet att planera i god tid, att
utbildningarna ar uppbyggda i den ordning som lampar sig bast samt att de tillgangliggors utifran den
enskildes behov vilket gynnar organisationen och dessa arbetsplatser.

Beskriv de huvudsakliga aktiviteter som projektet ska genomfora och hur dessa forvantas bidra till att
uppfylla projektets angivna mal.

Projektet kommer att ha l6pande utbildningsinsatser och inriktningarna kommer att variera beroende pa
malgrupp. Det viktiga i detta projekt ar att starka individens kompetens och stallning samt att det gynnar
organisationens mojlighet till omstallning och nya krav. Upplagget kommer vara terminsvis for de
studentanstéllda och utifran arshjul for 6vriga deltagare. En struktur kommer att byggas for att
utbildningsprogram efter projektets slut ska integreras i avdelningarnas kompetensforsorjningsplaner.

Studentanstillda trainees arbetar en dag i veckan i 20 veckor per intag/termin. Atta timmar per student
och vecka.
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Mentorsprogrammet (6per under 6 manader med utbildningsinsatser riktade till bade adepter och mentorer,
ca tre - fyra traffar. Mentorer och adepter fortsatter sedan sina utbyten under ytterligare sex manader dar
man mats inom projektet nagon enstaka gang. Utbildning “Att leda genom mentorskap” kommer att ges till
mentorerna for att skickliggora dem i rollen.

Yrkesresan ar ett utbildningspaket som kops in och som kommer att riktas till bade befintlig personal och
till trainees. Utbildningarna kommer att aterkomma upprepade ganger under projektets gang och anpassas.
Viktigt ar att utbildningarna genom projektet tillgangliggérs pa ett nytt och effektivare satt. | snitt sker
nagon eller nagra utbildningar varje till varannan vecka.

Ledarskapsprogram

Kommer att ges och skraddarsys for olika grupper behov. Framst kan det handla om att leda utan att vara
chef eller att leda genom mentorskap. Flera kurstillfallen per termin for att kunna tillhandahalla relevanta
kurser for varje grupp.

Projektmal 1: Projektet tar fram och genomfdr ett traineeprogram for studenter pa socionomprogrammet.
Efterstravansvart ar att traineeprogrammets deltagare har en jamnare konsfordelning an nuvarande
yrkesaktiva. Formen kan sedan appliceras pa andra yrkesgrupper och i andra forvaltningar.

Aktiviteter for att uppna projektmal 1:

Tillsammans med introduktionssamordnare tar projektledning fram ramarna for traineeprogrammet. Detta
utgar fran det forarbete som gjorts mellan beviljande av projekt och projektstart. Att férarbeta ar en
forutsattning for att kunna rekrytera i tid och paborja aktiviteten i samband med terminstart. HR-
specialister bistar med kunskap om rekrytering och annonsering. Goteborgs universitet bidrar med kunskap
om studenterna och relevanta arenor for marknadsforing. Styrgrupper godkanner formatet och beaktar
sarskilt konsfordelningen pa traineetjansterna.

De studentanstallda rekryteras terminsvis genom att soka utlysta tjanster och komma pa intervju pa
respektive enhet. De borjar med en gemensam introduktion och slutar samtidigt med gemensam
avslutsaktivitet och utvardering. Studenterna far en timanstallning med majlighet att arbeta 20 % av heltid,
vilket motsvarar arbete en dag per vecka. Hansyn tas till studier och tentaperioder da det &r av storsta vikt
att studenten fullgor sina studier och kan ta ut examen. Under traineeperioden kommer studenterna mota
manniskor som befinner sig i svara situationer, fa den kunskap och de verktyg de behdver for att kdnna sig
trygg infér kommande arbete inom socialtjansten och fa kunskap om hur lagstiftningen skall hanteras i
praktiken.

Under traineeperioden deltar de i utbildningar och introduktionsmoment i grupp, enskilt och digitalt. En
del moment ar inom ordinarie introduktionsupplagg for nyanstallda i respektive forvaltning och andra
skraddarsys for studentanstallda. Vissa moment kan goras gemensamt for alla studentanstallda samtidigt,
t.ex. forelasning och utbildningsmoment. Aktiviteterna utgors av handledda grupptraffar, studiebesok i
andra verksamheter, utbildningsdagar och att vara i verksamheten.

Det kommer genomforas terminsvis utvardering med studenter och introduktionssamordnare och justering
av upplagg utifran resultatet. Traineetiden innebar en flexibel anstallning med fokus pa inlarningsprocess
och fordjupad utveckling i yrkesrollen. Efter avslutad traineeanstallning tar studenterna examen och
uppmuntras till att soka ordinarie tjanster i socialforvaltningarna. Dessa aktiviteter bedoms bidra till att
uppfylla projektmalet. De som borjar arbeta i socialférvaltningarna kommer foljas sarskilt av utvarderaren.
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Projektmal 2: Genom projektet har former for mentorskapsprogram och handledarutbildning tagits fram och
genomforts for forste socialsekreterare samt seniora medarbetare.

Aktiviteter for att uppna projektmal 2: Projektledningen ansvarar tillsammans med mentorskapssamordnare
for att arbeta fram formerna for mentorskapsprogram. Samordnare kommer att dels administrera mentorer
och adepter, vara behjalplig vid matchning och planera inspirationstillfallen for mentorer samt
erfarenhetsutbyte mellan mentorer en gang /termin. Formerna ska inkludera tidsramar, frekvens och
forvantningar pa bade mentorer och adepter. En form fér mentorskap for seniora medarbetare kommer
vidareutvecklas inom projektet.

En handledarutbildning for forste socialsekreterare ska ihop med GR skraddarsys for projektet.
Handledarutbildningen for forste socialsekreterare fokuserar pa att leda utan att vara chef och
ledarskapsrollen. Det fokuserar ocksa pa utmaningen att leda nara sin chef samt att ta sig an en ny roll i en
befintlig arbetsgrupp. Projektet ska ateruppta processen med ett mentorskapsprogram for forste
socialsekreterare. Som beskrivits under tidigare erfarenheter pausades det i samband med inforandet av
mentorskapsprogram for seniora medarbetare. Projektet ska undersoka efterfragan och behovet av ett
sadant.

Seniora medarbetares kompetensutveckling fokuserar pa mentorskap. | det ligger ocksa att tydliggora rollen
som senior medarbetare och mentor jamfort med forste socialsekreterare. Definitioner av begrepp inklusive
gransdragning i forhallande till andra funktioner och roller ska tas fram. Det handlar ocksa om stéttning i
rollen som mentor och vad det innebar bade for en sjélv och for adepten. Mentorskapsprogram innehaller
en introduktion som tar upp vad det innebar att vara en bra mentor. Det innefattar att ha insikt gallande
sina styrkor och svagheter och kunna beskriva sina tankar och erfarenheter for andra. En mentor bor bland
annat vara bra pa att lyssna, intresserad av adepten, fértroendeingivande, prestigelds, stodjande och villig
att lagga ner sin tid pa mentorskapet. | mentorskapsprogrammen ingar ocksa kick-off, gemensamma traffar
och en grundstruktur. Mentorskapsprogrammen har en struktur som varar i ett ar, med tatare frekvens
under det forsta halvaret.

Dessa aktiviteter bedoms bidra till att uppfylla projektmalet genom att ta tillvara pa tidigare erfarenheter
och uttryckta behov for specifika personalgrupper inom socialtjansten.

Projektmal 3: Projektet har byggt en hallbar och enhetlig struktur for introduktion av nyanstallda

Aktiviteter for att uppna projektmal 3:

Introduktionsansvariga och motsvarande funktioner ansvariga for introduktion i de fyra socialforvaltningarna
ska tillsammans spegla varandras upplagg och ta fram en overgripande struktur som sakrar att alla
nyanstallda far samma moment och kunskap genom introduktionen. | detta ingar att forbereda moment som
stottar infor omstallning till den nya socialtjanstlagen och bygga upp en gemensam mall som
socialforvaltningarna utgar fran nar nya medarbetare bérjar. Detta underlattar ocksa nar medarbetare
byter arbete mellan de olika socialforvaltningarna.

| aktiviteterna ingar att se 6ver befintliga moment, studiebesok, den 2-dagars stadengemensamma
introduktion som finns och Yrkesresan for nya (0-2 ar i yrket). For bast effekt ska introduktionen besta av
en kombination av utbildning och praktiskt arbete. Vikten av en fullgjord introduktion ska ocksa tydliggéras,
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da det lyfts att nyanstallda ibland far hoppa dver introduktionsmoment da arbetsbelastningen direkt blir for
hog.

Lokala anpassningar kan géras men en stadendvergripande struktur ska finnas. Arbetet halls ihop av
projektkoordinator och pagar under projekttiden.

Dessa aktiviteter baseras pa introduktionssamordnarnas kunskaper, erfarenheter och arbete.

For en effektiv introduktion och jamlik socialtjanst behover introduktionen vara likartad och aktiviteterna
bedoms bidra till att uppfylla projektmalet.

Projektmal 4: Projektet har bidragit till kompetenshdjning kring normer och diskrimineringsgrunder som
paverkar arbetsmiljon och motet med klienter. Med sarskilt fokus pa konstereotypa strukturer inom
branschen, diskriminering samt tillganglighet till socialtjansten.

Aktiviteter for att uppna projektmal 4: Utbildning/workshop kommer att genomféras i jamstélldhet och de
konsstereotypa normer som praglar samhallet. Att motverka alla former av diskriminering genom att
utmana och forsta sina egna fordomar och de strukturer som formar oss alla ar en viktig del i det som ska
laras ut. Kunskapen kommer att ges till flera av projektets malgrupper da det ar av vikt att detta
genomsyrar vara verksamheter och att kunskaperna férnyas och omsatts i praktiken.

| traineeurvalet kommer vi att arbeta tillsammans med Goteborgs universitet for att forsoka paverka sa att
fler man soker traineetjanster inom Barn och unga. Férhoppningen ar att alla insatser som gors pa sikt kan
fa fler man att vilja arbeta som socionomer.

Digital forelasning om tillganglighet kommer att ges genom projektet. Goteborgs stad har en egen
Funktionshindersombudsman pa Stadsledningskontoret som kan bidra med kunskap om hur vi kan arbeta for
att alltid ha tillganglighetsglasgon pa oss i utférande och uppbyggnad av vara tjanster.

| en s& pass konssegregerad bransch ar dessa aktiviteter av stor vikt for att bade férandra normer i motet
med brukare men ocksa for att paverka rekryteringsunderlaget. Planerade aktiviteter bedoéms bidra till att
uppfylla projektmalet.

Projektmal 5: Projektet har byggt en Gvergripande, gemensam utbildningsstruktur for barn och unga, som
inkluderar bade digitala verktyg och Yrkesresan.

Aktiviteter for att uppna projektmal 5:

For att na langsiktig effekt och hallbarhet inom socialtjansten ar en viktig del av projektet att samordna
och strukturera kompetensforsorjningen inom avdelning barn och unga. Stadsrevisionens revisionsrapport
om kompetensforsorjning i socialtjansten lyfter just risken med att insatser och atgarder som
verksamheterna gor annars blir ineffektiva.

For att lyckas med detta behdver projektledningen kartlagga befintliga utbildningsinsatser, bade centralt,
digitalt och i de fyra socialforvaltningarna. Projektledare och projektkoordinator ska tydliggora hur de olika
delarna hanger ihop samt i vilken ordning insatserna prioriteras. Detta ska goras i form av en processkarta,
kompetenstrappa eller motsvarande. | dessa aktiviteter ar projektets samarbetspartner viktiga.
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| detta moment ingar inte introduktionen av nyanstallda.

Dessa aktiviteter bidrar till att uppfylla projektmalet genom att tydliggéra att en form for
kompetensutveckling behdver finnas, som gor det tydligt for de olika malgrupperna vilka moment som finns
att delta i och att det i god tid gar att planera for det.

Samverkansaktiviteter: stor vikt kommer att ldggas pa samverkan mellan vara fyra socialforvaltningar,
framforallt mellan avdelningarna Barn och Unga och mellan HR-avdelningarna. Det kommer ske bade i
styrgrupperna men aven i andra ordinarie forum. Samverkan kommer ocksa ske med Goteborgsregionens
kommunalforbund, med Stadsledningskontoret i Goteborgs stad och Goteborgs universitet, institutionen for
socialt arbete.

« En kommunikationsplan tas fram i borjan av projektet. Planen innehaller en intressentanalys och kanaler
for spridning samt forslag pa olika verktyg for informationsspridning.

« Styrgruppsarbete: Styrgruppsmoten kommer att hallas cirka 4 ganger per ar. Projektledaren ansvarar for
att information och férankringen av delresultat fors upp pa dagordningen.

« Transnationellt samarbete: utifran Eurocities Social Affairs Forum och Goéteborgs stads Brysselkontor
identifiera lampliga samarbetspartners och planera passande form for kunskapsutbyte.

« Spridning av projektets resultat och erfarenheter: Slutrapporten, som ar en sammanstallning och analys
av projektets kvalitativa och kvantitativa data och svara pa hur vl projektet uppnatt mal samt
forutsattningar att uppna forvantade effekterna. Rapporten redogdr aven resultaten av samarbetet mellan
projektets samarbetspartners.

Aktiviteter riktade till projektets personal:

For att oka chanserna att lyckas med projektets mal och syfte behéver personalen ha ratt kompetens.
Aktiviteter riktade till projektets personal handlar darfor framst om kompetensutveckling. Identifierade
behov finns beskrivna i fragan om Kompetens och under projektets inledande fas kommer
kompetensutvecklingsplanen tas fram.

Beskriv de aktiviteter som behover genomforas i projektets inledande fas for att starta upp och rigga
projektet.

Under projektets inledande fas laggs grunden for projektet. Da ska styrgrupp formas, ekonomihantering
klargoras, administrativa rutiner upprattas, kommunikationsplan goras och rutiner for rekrytering tas fram.
Strukturen for traineeprogrammet och rekryteringsforfarande behover tas fram i samband med beviljande
for att kunna starta hostterminen 2024.

Aktivitetsplan inledande fas (sep t.o.m. okt 2024)

« Tillsattning/rekrytering av projektledare och projektgrupp. Tillsattningen av personal kommer att
pabérjas vid ett positivt besked (juni 2024) for att sakerstalla att projektledare och 6vrig personal &r pa
plats vid projektstart. Projektteamet kommer vara nara kopplat till introduktionssamordnarna i de olika
forvaltningarna.

« Tillsattning av styrgruppens medlemmar. Den strategiska styrgruppens medlemmarna ska ha mandat att
representera sin organisation i strategiska samarbeten samt mandat att ta projektrelaterade beslut. Vid
behov kan ett avtal tas fram for att tydliggéra ramverket for styrgruppens uppdrag. Malet ar att ha ett
forsta styrgruppsmote inom forsta kvartalet.
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« Paborja upphandlingen av projektutvarderare. Malet ar att ha en utvarderare pa plats sa fort som mojligt
i samband med projektstart.

« Projektledare och projektteam paborjar konkretiseringen av projektets aktivitetsplan. Planen kommer
l6pande foljas upp och anpassas i samklang med projektets metodutveckling.

- Satta ramarna for mentorskapsprogram och samverka med projektledare for pagaende
mentorskapsprogram

« Utse stodfunktioner i form av ekonom, HR-specialist, kommunikator, utvecklingsledare EU. Malet ar att:
- Projektledaren tillsammans med ekonom tar fram rutiner for budgetuppféljning och redovisning.

- Projektledaren med stod av kommunikator tar fram en kommunikationsplan.

- Projektledaren med stod av utvecklingsledare tar fram en plan for det transnationella samarbetet.

- Projektledare med stod av utvecklingsledare tar fram plan for spridning

- Projektledare med stod av HR-specialist tar fram rutiner for annonsering och rekrytering av
studentanstallda

« Lopande rutiner. Projektledaren tar fram rutiner for tidrapporteringen av personal och deltagare samt
rutiner for datainsamling och deltagaruppfoljningen. Forutsattningarna ska vara tydliga kring vilka underlag
som behover samlas in, hur underlagen forvaras och sparas samt nar i tid de olika underlag ska vara

insamlade.

» Kartlagga projektteamets behov av kompletterade utbildningsinsatser kring jamstalldhet, HBTQI,
likabehandling och tillganglighet for att sakerstalla att projektpersonalen har adekvat kompetens.

«Ta fram tids- och aktivitetsplan (arsplan). Den ska innehalla planering och genomforande av projektets
centrala aktiviteter sasom styrgruppsarbete, uppféljning, utvardering, transnationellt samarbete samt

informations- och spridningsaktiviteter.

Beskriv deltagarnas planerade vag genom projektet.
Projektet kommer ha olika malgrupper:

Malgrupp 1: Studentanstallda, trainees

Malgrupp 2: Mentorer - seniora erfarna medarbetare

Malgrupp 3: Adepter - juniora mindre erfarna medarbetare

Malgrupp 4: Forste socialsekreterare

Studentanstallda, trainees:

Formellt &r varje termin pa universitetet 20 veckor. Studenterna kommer att projektanstallas under dessa
20 veckor och forvantas att vara pa plats for projektets kompetensutvecklingsinsatser motsvarande 1 dag

per vecka, det vill saga 20 dagars heltid per studentanstallning.

Termin 7 for HT-24 startar v.36 2024 (2 - 6 september) och vi kommer att ha lopande kontakt med

31 (45)

\, Svenska
7\“ ESF-radet



* X %
: i 32 (45)
*

*
* ok

Medfinansieras av
Europeiska unionen

Goteborgs Universitet och kursansvarig for Socionomprogrammets kurs Myndighetsutovning som vi tror
kommer att vara den inriktning som passar verksamheten bast. Studenter kommer soka dessa anstallningar
pa samma satt som man soker andra utlysta tjanster.

Forsta gruppen studentanstallda i projektet avslutar vecka 3 2025 (13-17 februari), studenterna tar darmed
sin examen och kan soka tillsvidareanstallningar i forvaltningarna.

Nya studentanstallningar for studenter som gar termin 7 VT-25 paboérjas vecka 4 2025 (20 - 24 februari) och
pagar i 20 veckor fram till vecka 23 (2 - 6 juni). Dessa studenter har dven de nu tagit sin examen och kan
soka sig till tillsvidare anstallningar i vara férvaltningar.

Sommaren 2025 kommer vara viktig da vi dar kommer att planera for andra aret i projektet och gora
justeringar om det behdvs utifran vara l6pande utvarderingar.

Under projektet ar det tankt att de fyra socialforvaltningarna tar emot studentanstallningar enligt samma
rutin och upplégg. Enligt terminsmodellen ovan innebér det cirka 30 studenter/termin utifran férdelningen;
10 fran SF Hisingen, 10 fran SF Nordost, 5 fran SF Sydvast, 5 SF Centrum. Totalt under projektets tva ar
innebar det minst 120 studentanstallningar. Skillnaden i antal studentanstallningar beror pa
forvaltningarnas storlek och antal enheter inom Barn och unga. Bedomer forvaltningarna att det fungerar
bra kan antal trainees oka.

Studenterna borjar samtidigt for att fa en gruppkansla och stéd av varandra, vilket utifran tidigare
erfarenheter betraktas som en framgangsfaktor. Under terminen kommer det bade vara gemensamma
moment i grupp och enskilt arbete. Grupp kan har besta av alla studentanstéllda men ocksa av de studenter
som har anstallning i samma forvaltning. Syftet ar att delar av introduktionen ska genomforas under denna
termin, for att vid en ordinarie anstallning kunna komma in i jobb snabbare. Detta rustar studenterna for
arbetet inom Barn och unga samt avlastar redan anstalld personal. Ju mer av de formella momenten som ar
avklarade desto mer fokus kan ligga pa kollegialt stod, stéd i arenden, komplexa fragor och bemétande.
Detaljplanering av detta kommer goras av projektpersonal och ordinarie introduktionssamordnare. Dar det
gar kommer studenterna delta i ordinarie introduktionsmoment tillsammans med nyanstallda.

Studenterna kommer under sina dagar vara pa plats pa respektive socialkontor men ocksa fa kompetens i:
Verksamhetssystem

Jamstalldhet

Utredningsprocessen

Insatser och uppfoljning inom barn och unga

Barnsamtal

Brott mot barn

Nar barn begar brott

Mini Marias verksamhet (inklusive studiebesok)

Barnahus verksamhet (inklusive studiebesok)

Vald i nara relationer i familjer med barn. Grundkurs genom Kompetenscenter.

Bojens verksamhet inklusive studiebesok (forening for barn och unga som upplevt vald i hemmet)
Socialjourens verksamhet inklusive studiebesok

BBIC - Barns behov i centrum

Sekretess

Diskrimineringsgrunderna
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Familjerattens roll
Politikens roll
Ga prioriterade digitala utbildningar, till exempel Basprogram om vald mot barn och Webbkurs heder.

Ett traineesystem gynnar bade verksamheten och de som deltar.

Ovriga malgrupper &r redan ordinarie personal i stadens socialférvaltningar. Projektet berdknas paga i tva
ar och under dessa tva ar ska cirka 500-600 medarbetare/deltagare vilket utgér av ca 60% vara socionomer
inom avdelningarna barn och unga att ha fatt tagit del av kompetensstarkande insatser genom projektets
aktiviteter.

Vagen genom projektet kommer att se olika ut beroende pa personalkategori. Grunden &r att samtliga ska
fa tva dagar, dvs en halvdag per termin under fyra terminer med kompetensutveckling. Detta utgor
basblocket i projektet.

Mentorer - seniora erfarna medarbetare:

Fokus for denna personalkategori ar kompetensutveckling i ledarskap och mentorskap. Dessa har en viktig
roll i kompetensoverforing och psykologiskt stod till nya medarbetare. Hur blir man en bra mentor och hur
bygger vi in mentorskap i vara insatser for att starka arbetsplatserna ar nagra av de saker som mentorerna
kommer att fa utbildning i. Detta arbetssatt starker bade nya medarbetare och de seniora mentorerna.

Mentorskapssamordnare ansvarar for rekrytering och matchning i mentorskapsprogrammet. Intresserade
mentorer och adepter far anmala sig till programmet. Utifran tidigare erfarenheter kan 10 mentorer och 10
adepter at gangen vara lagom. | samband med anmalan finns tydligt beskrivet vilka forvantningar och
tidsatgang som mentorskapsprogrammet innebar. Bade mentorns roll och adeptens roll finns tydligt
beskrivna.

Mentorskapssamordnare ansvarar for strukturen vilket innehaller kick-off, traffar i storgrupp, stod i hur
moten/traffar mellan mentor och adept kan se ut samt forslag pa egna traffar mellan mentor och adept.
Mentorerna kommer inom projektet traffa sina adepter tva-tre ganger per termin i storgrupp for att
workshopa och fa tillgang till relevant erfarenhet och kunskap. Mentorerna kommer utover det att fa egna
utbildningstillfallen i att leda som mentor. Varje ‘kull’ kommer aven ha avslutstillfalle dar de efterat kan
fortsatta traffas pa egen hand.

Mentorer bedoms delta i kompetensutveckling i minst 16 timmar per termin.

Adepter - juniora mindre erfarna/nya medarbetare:

De som tillhor denna malgrupp ar anstallda som gatt klart introduktionen men som inte arbetat mer an tva
ar. De adepter som matchas med mentorer kommer delta pa samma tillfallen som mentorerna och folja det
upplagget. De kan aven erbjudas kompletterande kurser i t.ex. barnsamtal eller vald i néra relationer om
det bedoms saknas. Adepter bedoms delta i kompetensutveckling minst 20 timmar per termin.

Nyanstallda:

Dessa medarbetares vag genom projektet innebar deltagande i de introduktionsdelar som erbjuds. Det
handlar dels om de lokala delarna i respektive socialférvaltning samt en tvadagars gemensam introduktion
over staden. Det ingar dven deltagande i den Yrkesresa som galler for de som arbetat 0-2 ar i yrket. De
kommer ocksa ta del av erfarenhetséverférande insatser dar dldre erfarna kollegor agerar utbildare for ett
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team av yngre kollegor. Aven utbildning i relevanta dataprogram som anvinds i yrket kommer att ges
genom projektet. Da en del av projektet innebar att se 6ver introduktionen och 6ka samordningen kan vissa
delar paverkas.

Ett mojligt upplagg for introduktion baseras pa att introduktionssamordnarna har traffar ca 1 gang/vecka i
ca 6- 8 veckor med de nyanstallda. Samtidigt har de nyanstéllda ett fatal drenden att arbeta med och stéd i
det. | introduktionen ingar en handlaggarskola pa cirka 5 tillfallen. Det sker i grupp, med olika teman som
metoder och lagar. Det ingar aven en rad studiebesok, bade lokalt i stadsomradet men ocksa centralt i
staden. Introduktionssamordnarna hjalper till att administrera anmalan till externa utbildningar.

Efter cirka 8 veckor traffas introduktionssamordnare och arbetsledning for att prata om hur det gar och den
nyanstallde far fortsatta hora av sig vid behov. Som helhet kan den lokala introduktionen paga i cirka ett
halvar.

Antal nyanstallda ror sig om cirka 200 per ar, fordelade i de olika socialforvaltningarna. Malgruppen kan
komma fran annan extern arbetsplats, fran annan socialférvaltning i staden eller fran en annan enhet i
samma socialforvaltning. De behover trots detta en introduktion och uppskattas delta i cirka 40-60 timmar
per termin, beroende pa behov och forvaltning.

Forste socialsekreterare - medarbetare med storre ansvar men som ej ar formella chefer:

Denna malgrupp kommer fa specifik kunskap utifran sin roll som innebar att leda utan att vara chef. Har ar
tanken att de som ar eller vill bli forste sekreterare ska fa kompetensutveckling i fragor som har baring pa
rollen. Ett antal forste socialsekreterare kommer inga i en referensgrupp som aterupptar arbetet med att ta
fram ett mentorskapsprogram for forste socialsekreterare. For merparten av forste socialsocialsekreterare
erbjuds mer fordjupad kompetens inom delar som grupputvecklingsprocesser, att leda utan att vara chef
och MI-baserad coaching.

Projektet kommer sakra att kursutbudet riktat till vara avdelningar utvecklas och breddas utifran forstaelse
for en rad fragor sasom digitalisering, jamstalldhet, tillganglighet, desinformation, hot och vald med mera.
For att anpassa oss till de krav som stalls pa en modern socialtjanst.

Beskriv hur ni sakerstaller att projektet kommer att na planerat antal deltagare och vilka atgarder som
kommer vidtas om svarigheter uppstar kopplat till detta.

En risk ar att studenter inte soker studentanstallningar. Detta kommer forebyggas genom att i god tid
marknadsfoéra mojligheten tillsammans med Goteborgs universitet. Det kommer marknadsféras pa portaler,
massor och kurser som universitet rekommenderar. Genom att ha god koll pa nar studenter antas, nar
kurser borjar och hur de ar upplagda kan tajmingen bli ratt och projektet kan na de studenter som behover
nas. Projektet kommer sarskild inriktas pa kursen som ror Myndighetsutévning och marker vi att det inte
finns tillrackligt underlag dar kan ansokningar vidgas till att omfatta aven de andra kurserna. Eftersom de
flesta studenter, enligt universitet, vill arbeta under termin 7 bedomer vi att risken for ett for litet antal
deltagare ar mycket liten.

Medarbetare som ska fa del av utbildning och insatser for att starkas i sin yrkesroll samt delta i
mentorskapsprogram finns redan i de forvaltningar och enheter som ar med i projektet. Risken i denna
avdelning ar tidsbrist och akuta toppar i arbetsbelastning som kan vara svara att planera for. En avdelning
som barn och unga maste ha beredskap for t.ex. okat antal orosanmalningar. Denna tidsbrist ar paradoxalt
nog det som ocksa gor det svart att arbeta med utvecklingsarbete med hallbara forbattringar. Mycket
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handlar om att slacka brander och perspektiven blir korta for att losa de problem som ar storst for tillfallet.
For att forebygga detta ar det viktigt att i god tid planera for projektets aktiviteter, det mojliggor for
enheterna att kunna bemanna projektet. | detta har projektets styrgrupper en viktig roll.
Avdelningscheferna behéver tydliggéra mandat och prioritering sa att enhetscheferna i sin tur kan frigéra
den tid som behdvs for medarbetare. Uppstar det trots detta svarigheter behdver avdelningscheferna
tydligt markera vikten av arbetet och att det nu satsas pa detta.

Om ni avser att arbeta transnationellt i projektet, beskriv hur det arbetet ska genomforas.

Projektet har for avsikt att genom befintliga europeiska natverk som Socialforvaltningarna ar
representanter i soka samarbete med motsvarande socialtjanst barn och unga i andra europeiska stader.
Projektet kommer specifikt anvanda Eurocities natverket Social Affairs Forum. Inom Eurocities har vi
kontakter med andra storre stader i Europa som arbetar med liknande uppdrag och ser samma utmaningar.
Goteborgs stads Brysselkontor ar ocksa en part som stottar i att identifiera relevanta samarbetspartners
som vi kan komma att anvanda oss av, precis som GR och Vastra Goétalandsregionens kontor pa plats.

Genom dessa natverk kommer projektet fordjupa kompetensen och forstaelsen for olika satt att ta sig an
utmaningen kring generationsgapet, tillit till offentliga aktorer och gemensamma
kompetensforsorjningsfragor i EU. Fragor som &r intressanta att titta pa i ett internationellt sammanhang
ar: kompetensforsorjning, otillaten paverkan, tystnadskultur, konsfordelning i branschen och insatser som
gors for att forandra detta.

Kapacitet och kompetens

Beskriv hur ni sakerstaller att det finns personal i projektet vid projektstart och vilka atgarder som
kommer vidtas om det uppstar svarigheter kopplat till detta.

Projektet kommer att bemannas fran start och befintlig personal kommer att lanas ut tillfalligt om vi inte
hittar ratt projektledare och projektkoordinator fran forsta borjan. Det finns god forankring och befintlig
personal som kan arbeta under uppstartstiden. For att projektet ska kunna komma i gang enligt plan sa
kommer mycket av nodvandiga forberedelser att goras av HR nar det galler studentanstallningar,
introduktionssamordnare nar det galler planering av introduktion over samtliga fyra socialforvaltningar och
av utvecklingsledare EU nar det galler kontakter med Goteborgs universitet och Goteborgsregionens
kommunalforbund.

En stor del av detta projekt handlar om att samordna och koordinera kompetensutvecklingsinsatser for de
olika malgrupperna och da handlar det i mangt och mycket om att fa till en struktur sa att utbildningarna
kommer i ratt ordning, inte krockar och kan genomforas enligt plan.

PROJEKTTEAM
Under projektutvecklingsfasen och forankringen av projektets idéskiss har resurserplanering diskuterats
med flera parter. Sa snart som projektet beviljats kommer rekrytering och férberedelser inledas.

Projektledare uppdraget som projektledare kommer att tillsattas av Avdelning Barn och Unga,
Socialforvaltning Centrum. Projektledaren ansvarar tillsammans med projektekonom for den l6pande
hanteringen av projektekonomi och rapportering till strategisk styrgrupp. | detta ingar deltagarredovisning
och vissa inkop (via kommunens upphandlingssystem).

Projektkoordinator/utbildningskoordinator arbetar med kontakter gentemot Goteborgs universitet, GR och
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andra utforare av utbildningar, bade externt och internt. Projektkoordinator har mycket kontakt med
forvaltningarnas introduktionssamordnare, enhetschefer och forstesekreterare. Projektkoordinator har
ansvar for att rapportera till den operativa styrgruppen.

Mentorsprogramssamordnare ansvarar for att mentorer och adepter paras samman, for att
kompetensutvecklingsinsatser ges bade till mentorer for sig och tillsammans med adepter. Att ett program
for mentorskap utvecklas och faststalls genom projektet.

Introduktionssamordnare ar en viktig roll i socialforvaltningarna. For projektets del kommer de bli
avgorande for att samordning av insatser for nyanstallda ordinarie personal saval som de trainees som
kommer att fa en 20 % anstallning under sista terminen.

Ekonom fran avdelningen externfinansiering, Socialférvaltningen Centrum ansvarar for den évergripande
hanteringen av projektekonomin, det vill saga redovisning och uppfoljning i stadens ekonomisystem. Hen
har tidigare erfarenhet av ESF-projekt.

Kommunikator till projektet kommer fran Socialférvaltningen Centrum och kommer att arbeta brett for
projektet bland annat pa stadens digitala nav sa att nyheter kring projektet sprids i alla berérda
forvaltningar. Kommunikatoren kommer aven att stotta projektledningen med att gora bra kommunikativa
underlag i motet med alla de grupper medarbetare som berors. Vikt kommer att laggas vid att man ska
kanna igen att detta ar ett EU finansierat projekt med tydliga mal.

Projektstod (ej med i projektbudget)
Utvecklingsledare som har lang erfarenhet av ESF-finansierad utvecklingsarbete kommer att bista
projektledare och ekonom under uppstartsfasen och finns till hands som stod genom hela projekttiden.

RISKHANTERING

Projektledaren och projektpersonal ska lopande dokumentera projekts arbetssatt och rutiner som finns
samlat pa verksamhetens gemensamma SharePoint. For att minska risken att projektverksamheten stannar
av vid ett eventuellt bortfall av projektmedarbetare eller projektledare kommer roll- och
uppdragsbeskrivningar samt dokumenterade rutiner att upprattas for att underlatta overlamning och
introduktion av ny medarbetare.

Beskriv vilka kompetenser som kravs for att arbeta med vald metod och tillvagagangssatt.

For att arbeta i projektteamet behovs en kombination av kompetenser. Erfarenhet av att projektleda storre
projekt dar samverkan, kommunikation och strategiskt arbete utgor viktiga delar av projektledarens
kompetens. Fordel &r om personen har erfarenhet av arbete inom socialtjansten, pa strategisk eller
operativ niva. Liknande kompetenser galler for projekt/utbildningskoordinator som ska halla samman
kontakterna mellan aktorer som tillhandahaller utbildningar i staden och i GR framst. Erfarenhet av arbetet
inom socialtjansten och/eller HR &r en fordel. Med den erfarenheten finns en storre forstaelse for
projektets utmaningar och kontext.

Projektledning behover ha kompetens i att leda inom socialtjansten, framforallt kompetens liknande ‘att
leda utan att vara chef’, Utvecklande ledarskap eller motsvarande. Till detta kommer mer specifik
kompetens om mentorskap som metod och att arbeta mer strategiskt med socialtjanstens ansikte utat och
employer branding. Kompetens inom otillaten paverkan, hot- och valdsplaner och tystnadskultur ar ocksa
viktigt. Viktigt &r ocksa kompetens inom jamstalldhet for att aktivt kunna arbeta for att paverka framtida
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konsfordelning samt kring tillganglighet for olika malgrupper. Stéd av stadens funktionshinderombudsman
kan tas for att sakra kompetens i dessa fragor.

Medarbetare kommer behdva forstaelse for att arbeta i EU-projekt. Detta kommer tillhandahallas av
Utvecklingsledare EU/extern finansiering i Socialforvaltningarna.

Projektet ar framtaget tillsammans med HR och de resultat som projektet vantas ge ska resultera i
forandringar i hur HR erbjuder kompetensutveckling och introduktion for nyanstallda.
Introduktionssamordnare finns redan som roll inom Barn och unga och dessa medarbetare kommer vara
viktiga medarbetare i projektorganisationen med en lang erfarenhet kring hur man pa basta satt stottar
nyanstallda i att hitta ratt i sin nya roll.

Vi bedomer att den kompetensutveckling som behovs kan anordnas internt i staden innan projektet startar
och fortga under projektidén. Genom nara samverkan med HR och andra stodfunktioner sakras ocksa ratt
kompetens.

Ekonomi - Finansiering
Kostnad per deltagare: 32 330 kr

Beskriv hur kostnaden per deltagare ar motiverad utifran presenterad problemformulering, projektmal
samt metod och tillvdagagangssatt.

Kostnaden pa 32330 ar pa hela projektet. Vi beraknar en snittkostnad per deltagare pa cirka 15600 kronor
per ar och i den summan inkluderas kostanden for studentanstallningar.

Kostnaden per deltagare motiveras av att arbetet med projektet ar pa bade individniva, organisationsniva
och pa strukturell niva. Var kostnadsutvardering nar projektet ar slut ska peka pa att vi kan genomfora en
hel del av det vi gor i projektet till en lagre kostnad nar strukturen for hur vi hanterar
kompetensutveckling, mentorsprogram och introduktion implementerats. Mentorskapsprogram ar en
forhallandevis billig metod for kompetensoverforing da det ar ordinarie personal som ger av sin tid. Det &r
ett mycket kostnadseffektivt satt att arbeta pa.

Projektets budget inkluderar aven de kostnader som avser utvecklingen av en ny gemensam modell for
introduktion av nyanstallda samt kompetensutvecklingsplan specifikt for barn och unga avdelningarna i
Goteborgs stad.

Snittkostnad preliminart 15 600 kronor per anstalld deltagare/ar inklusive studentanstallda

Under projekttiden ska foljande grupper fa kompetensutveckling:
120 studenter

40 mentorer

40 adepter

200 nyanstallda under projektperioden

80 forste sekreterare

80 ovriga socionomer

KOSTNADSJAMFORELSE
Gallande kostnader for extern utbildning sasom Yrkesresan och ledarskapsutbildning har vi utgatt fran
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siffror vi fatt fran SKR och GR, dessa ar alltsa faktiska kostnader uppraknade med ett lagt raknat index.

Kostnader for socionomkonsulter ar hoga i forvaltningarna. | snitt betalar socialforvaltningarna 100 000 -150
000 kr i manaden f6r socionomkonsulter. Detta blir cirka 6 miljoner kronor per ar for de fyra
socialforvaltningarna. Dessa pengar finansierar kortsiktiga tjanster och personal som inte bidrar till den
langsiktiga kompetensforsorjningen. En minskning av konsulter har ett stor varde bade ekonomiskt och
kompetensmassigt.

SAMHALLSEKONOMISK RELEVANS

De insatser som myndighetsutovande barn- och unga enheter arbetar med riktade till barn, unga och
familjer, ar resurskravande. Malgruppen socialsekreterare maoter har oftare en mer komplex problematik i
form av otrygga uppvaxtforhallanden, vald, problematisk skolgang, missbruksproblematik, psykisk ohalsa
etc. Faktorer som ocksa forsvarar framtida etablering i samhallet och i arbetslivet. En socialtjanst som inte
fungerar leder till bristande stod riktat till barn, unga och familjer, vilket i sin tur riskerar att vara kostsamt
for samhallet i form av langtidsarbetsloshet, aterkommande vardinsatser, langtidssjukskrivning, missbruk
och kriminalitet. Dessa personer riskerar ocksa att aterkomma till stadens socialtjanst men da inom
vuxenenheterna och forsorjningsstod. Detta har bland annat nationalekonom Ingvar Nilsson forskat pa och
beskriver i flera rapporter hur man genom att investera i socialtjansten och framjande arbete kan minska
kostnaderna for utanforskap. Detta gynnar inte bara individen utan aven samhallet som helhet. Kommuner
och myndigheter bor darfor fokusera pa att forsta bade kostnaderna for att driva verksamheter och
kostnaderna for att misslyckas.

De interna kostnaderna for Socialférvaltningarnas avdelningar barn och unga ar redan hoga pa grund av
anstallda konsulter vid arbetstoppar, standig rekrytering och introduktion samt myndighetsbeslut som inte
hinner foljas upp och darfor kan blir mer kostsamma an de hade behovt vara. Anvandning av externa
konsulter innebar ofta hogre kostnader an att anvanda intern personal., samt att kompetensen standigt
tappas. Genom att ha en stabil intern arbetsstyrka kan socialtjansten bygga upp och behalla kompetens
inom organisationen. Detta mojliggor kunskapsoverforing och kontinuitet i arbetet. Ordinarie medarbetare
har ofta en djupare férstaelse for organisationens specifika behov och arbetsprocesser. Genom att anvanda
intern personal kan socialtjansten effektivisera arbetet och undvika onddig tidsférdréjning som kan uppsta
vid dverlamning till externa konsulter. Att investera i intern kompetens ar en langsiktig strategi. Genom att
utbilda och kompetensutveckla interna medarbetare kan socialtjansten skapa en stabil grund for framtiden
och minska beroendet av externa resurser.

Sammanfattningsvis kan en minskning av konsultanvandning vara en socioekonomiskt fordelaktig atgard for
socialtjansten, bade ekonomiskt och organisatoriskt. En effektivare organisering sparar bade kostnader i det
interna arbetet samt nar personalgruppen ar stabil och erfaren sparas kostnader i arbetet med brukare. |
fragan om konsekvenser av identifierade problem beskrivs de hoga kostnaderna for rekrytering och att en
stor personalomsattning ar dyrt. De som har fatt en bra introduktion pa sitt nya arbete stannar langre an de
som inte har fatt det och de trivs battre med sina jobb. Att satsa pa introduktion, mentorskap, handledning
och en tydlig struktur for kompetensutveckling skapar battre mojligheter att behalla personal och minska
personalomsattningen.

Med tanke pa projektets omfattande helhetsgrepp 6ver fyra forvaltningar sa anser vi inte att kostnaden per
deltagare ar hog.

Beskriv eventuella atgarder om projektet far svarigheter att na planerad medfinansiering.
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Medfinansieringen garanteras av att Goteborgs stads fyra socialforvaltningar sjalva medfinansierar
projektet. Vi har gjort en férdelningsnyckel mellan de fyra forvaltningarna och projektekonomen har gatt
igenom hur projektet ska medfinansieras. Da vi inte ar beroende av andra aktérer an oss sjalva ser vi inget
problem med att kunna verifiera medfinansieringen.

Har annan finansiering i form av offentligt stod/EU-stod, utover det som redovisas i ansokan, mottagits
eller kommer att mottas for detta projekts ansokta kostnader? Om Ja, vanligen specificera nedan?

Nej

Ekonomi - Ovrigt

Har stodmottagarna (stodsokande och eventuella samverkansparterna) i detta projekt, vilken/vilka
bedriver ekonomisk verksamhet, mottagit statsstod i enlighet med artiklarna 107-109 i EUF-fordraget
eller stod av mindre betydelse under innevarande och de tva narmast farekommande beskattningsaren?

Nej

Beskriv kortfattat era rutiner kring redovisning och rapportering av ert projekt.

Projektet kommer att organisatoriskt finnas pa Socialférvaltning centrum och ekonomen som knutits till
projektet har tidigare erfarenhet av EU projekt. Projektledaren och ekonomen kommer att ha avstamningar
kring redovisning regelbundet pa manadsbasis for att balansera projektbudgeten. Inledningsvis kommer
utvecklingsledarna for EU fragor tillsamman med ekonomen i projektet, 6vriga ekonomer inom barn och
unga i de fyra forvaltningarna samt projektledaren och projektkoordinatorn att ha en inledande tat kontakt
med flera moten for att rutinerna ska satta sig.

Erfarenheten kring att arbeta med férdelning av externa medel finns sedan tidigare sa det som tillkommer i
rutinen har ar att allt ska bokféras pa projektkoden och att man maste balansera medfinansieringen enligt
en fordelningsnyckel.

Projektledaren har tillsammans med utbildningskoordinatorn uppdraget att tillse att rapporteringen till SCB
sker. En enkel lathund kommer att tas fram for att forenkla for deltagare att rapportera.

Beskriv vilken extern personal som kravs for genomfora projektet.
Upphandlad extern utvarderare fran ramavtal.

Beskriv hur ni kommer att konkurrensutsatta externa kostnader.
INKOP OCH UPPHANDLING AV EXTERN PERSONALRESURSER

Projektet lyder under kommunens regler for inkop och upphandling i enlighet med Goteborg Stads riktlinje
for inkop och upphandling (Dnr 0145/22 (0044/22) och i enlighet med lag (2016:1145) om offentlig
upphandling (LOU). | forsta hand kommer tjanster och resurser upphandlas i enlighet med Goteborgs
ramavtal. Om avtal saknas eller inte motsvarar projektets alternativ ESF-radets krav och tjanstebeskrivning
(utvarderare) kommer projektet att folja kommunens riktlinjer och process for direktupphandling.

Projektledare och projektekonom ansvarar for upphandling och inkop av externa tjanster och resurser samt
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att sakerstalla att alla inkop gors enligt Goteborg Stads riktlinjer for inkop och upphandling och LOU.

Goteborg stads, forvaltning for inkop och upphandling, kan vid behov vara ett konsultativt stod vid inkop
utanfor ramavtal.

Beskriv er ekonomiska formaga.

Enligt Goteborg Stads foreskrifter for ekonomihantering och redovisning av EU-stod ska samtliga
forvaltningar och bolag folja gallande lagar och regler utifran kommunallagen (KL), Lagen om kommunal
bokféring och redovisning (LKBR), rekommendationer fran Radet for Kommunal Redovisning (RKR) och
uppratta kontrakt/avtal for det enskilda stodet.

SARREDOVISNING OCH PROJEKTKOD

For att sakerstalla krav pa sarredovisning ska alla EU-finansierade projekt anvanda en central projektkod
for EU-projekt. Projektkoden tillgodoser EU:s krav pa sarredovisning av projekt gentemot ordinarie
verksamhet. | de fall flera forvaltningar ingar i EU-projektet ska samtliga enheter anvanda den for projektet
tilldelade centrala EU-projektkoden.

FORMAGA OCH ERFARENHET ATT HANTERA OCH DRIVA EUPROJEKTET

Socialférvaltningarna har lang erfarenhet av att driva EU-finansierat utvecklingsarbete. Forvaltningarna
foljer stadens riktlinjer fér hantering av EU-medel som finns i kommunens ekonomihandbok. Kravet pa
sarredovisning hanteras genom att projekten far en centralt tilldelad projektkod i ekonomisystemet vilket
gor att alla ekonomiska transaktioner och all ekonomisk aktivitet sarredovisas och kan foljas. Dartill har
projektekonomen avstamningar med projektagaren kring eventuella medel som finns pa balansrakningen
och boka 6ver dessa till resultatet nar medel har anvants. Goteborgs Stad har god betalningsférmaga och
likviditet att hantera projektets kostnader fram till utbetalningarna fran ESF. Projekts ekonomiska
hantering och uppfoljning placeras inom projektagarens verksamhetsansvar. Projektekonomen ansvarar for
att sakerstalla att inbetalningar fran ESF konterats pa ratt satt samt att projektkostnader (och endast
projektkostnader) har konterats pa projektkoden. Personalresurser kan dven kopplas till projektkoden via
Stadens personalsystem Personec.

Projektagare och styrgrupp ansvarar och fattar beslut om eventuella budgetandringar som medfor en
forandring eller paverkan pa projektresultat. Projektledaren ansvarar for rapportering till ESF-radet och
avstammer forslag pa eventuella dndringar med ESF-radets handlaggare.

Beskriv vilken typ av intakter som projektet kommer att generera.

Har moms inkluderats i de faktiska kostnaderna i budget?

(gdller ej projekt med 40%-modellen)
Nej

Forankring

Beskriv hur projektansokan ar forankrad hos stodsokande och hos ovriga aktorer som medverkar i
projektansokan.
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Uppdraget och problemformuleringen kommer fran de fyra HR-cheferna och de fyra Avdelningscheferna for
Barn och unga i stadens socialforvaltningar. De har tillsammans identifierat dessa utmaningar och behov av
ett mer langsiktigt, enhetligt och strukturerat satt att arbeta med kompetensforsorjning och arbetsmiljo
inom avdelningen. Under processen med att ta fram ansokan utsag den gruppen tva HR-chefer och tva
Avdelningschefer Barn och Unga till representanter och tillfallig styrgrupp, med mandat att representera de
fyra forvaltningarna. Flera underlag (arsrapporter, delrapporter, tidigare tillsatta kommissioner och
utredningar) pekar pa att det &r just inom denna avdelning dar problemet &r som stérst. Till grund ligger
ocksa forslaget pa gemensam kompetensforsorjningsplan som ska antas under varen 2024. | den tydliggors
viktiga fokusomraden som projektet utgar fran. Att arbeta i samklang med den ar viktigt for
implementering.

Projektet bygger ocksa pa den ESF-finansierade forstudie som genomfdrts och dar det ocksa blir tydligt att
barn och unga ar en avdelning av avgérande betydelse for arbetet med manga av de problem var stad star
infor. Avdelningscheferna har férankrat detta hos sina respektive enhetschefer som ar beredda pa att delta
i traineeprogram och andra aktiviteter i projektet. Introduktionssamordnare i de fyra forvaltningarna
kommer vara viktiga under hela projektet och de har varit mycket viktiga i framtagandet av ansokan. Dessa
professioner kommer under projektet vara nara projektledningen. HR-cheferna har utsett kontaktpersoner
(HR-specialister) som har i sitt uppdrag att arbeta mot Barn och unga. Dessa har god kannedom om
forhallanden inom sina respektive forvaltningar och ar viktigt for projektets genomfdrande och de delar som
specifikt ror arbetsmiljo och utbildningar. Vi ett beviljande kommer Avdelningscheferna forma den
strategiska styrgruppen och introduktionssamordnare och enhetschefer utgora en mer operativ styrning for
projektledningen. Socialforvaltningens Centrum kommer vara formell projektagare och ansvarig for
rekrytering och tillsattning av stodresurser.

Stadsledningskontoret ansvarar for en del stadenovergripande insatser gallande kompetensutveckling och
kompetensforsorjning. Kontaktperson for detta har bidragit i ansokningsprocessen och ar viktig
samarbetspart for projektledning vid ett genomforande. De ansvarar aven for overgripande
kompetensplaner och utbildningar. Ett behov ar att tydliggora roller och ansvar for Stadsledningskontoret
och socialférvaltningarna i dessa fragor och detta kan projektet arbeta for. Ytterligare en
stadenovergripande funktion/enhet ar Enheten for kvalitet. Den arbetar for alla fyra socialforvaltningar
med gemensamma utvecklingsfragor, rutiner och processer. Det &r en enhet viktig for projektets
genomforande och mojlighet till likvardighet over staden. Enheten ar ny och projektet kommer under
uppstartsfas tydliggora samarbetet och rollerna.

GR har deltagit i framtagandet av ansokan genom att delgett gedigen information om Yrkesresan och
mojliga vagar framat. De har bidragit med viktiga synpunkter och idéer kring kvalitet och utmaningar for
branschen. Har finns skrivna avtal for samverkan, bade generellt och vad galler Yrkesresan specifikt.
Kontaktpersoner for Yrkesresan ar en viktig samarbetspart for projektledningen. GR samordnar aven ett
socialchefsnatverk som ar en bra arena for projektets spridning. Vid ett beviljande kommer GR folja
projektet och Yrkesresan samt behov av andra skraddarsydda utbildningar kan bli aktuella.

Goteborgs universitet, institutionen for socialt arbete har redan upparbetat samarbete med staden genom
ett samverkansforum dar avtal finns skrivna. | detta sitter verksamhetsutvecklare fran socialforvaltningarna
med. Dessa ar inforstadda med projektet och sin roll i forumet. Vid behov kan projektledning delta.
Universitet har hela tiden varit positiva till projektet och till att samarbeta. De har gett vardefull input
kring struktur, mojligheter och behov hos studenterna samt konkretiserat gemensamma utvecklingsfragor
framat. Det finns ett stort varde i samband med den nya socialtjanstlagen och att socionomutbildningen
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gors om. De ska aven starta ett nytt mastersprogram med fokus pa bedémning och beslut, dar input fran
socialforvaltningarna behovs. Projektet ligger ratt i tiden och kommer bidra till starkt samverkan som
kommer fortsatta efter projektavslut.

Det har under projektets framtagande gjorts ett stort arbete for att gora planeringen kand och valdigt
manga funktioner inom organisationen har involverats. Detta ar avgorande da projektet berér en avdelning
som ar hart belastad och pressad. For att projektet ska na framgang behéver det ligga nara verksamheten
och docka an till pagaende processer. Avdelningschefer, enhetschefer, forste socialsekreterare,
introduktionssamordnare och HR-specialister ar nyckelfunktioner i detta och de som gor projektet
genomforbart i praktiken. Vid ett eventuellt beviljande kommer dessa funktioner involveras direkt och
representeras i strategisk och operativ styrgrupp.

Som stdd i arbetet utformas en plan for implementering av projektets olika delar under forsta halvaret.
Implementeringsplanen ska beskriva forutsattningar for implementering i form av resurser, samarbeten,
rutiner och kunskap. Implementeringsplanen utformas och revideras l0pande under hela projekttiden av
projektledaren och styrgrupp. | den tydliggors aktorernas olika roller och ansvar i implementeringen. Detta
forstarker arbetet med att tillvarata resultaten.

Beskriv hur projektets styrgrupp kommer att sattas samman. Beskriv hur styrgruppens aktorer ar
relevanta for att tillvarata projektets intressen och resultat.

Strategisk styrgrupp

Den strategiska styrgruppens sammansattning foljer en rod trad utifran hur det fungerat under projektets
framtagande. For en likvardighet och jamlikhet Gver staden kommer styrgruppen besta av en avdelningschef
per socialforvaltningen. Det kommer se ut som under ansokningsperioden; 2 HR-chefer och 2
avdelningschefer Barn och unga. Dessa har mandat att paverka sina egna organisationer och projektets
styrning. Avdelningschefer har ansvar att paverka organisationen bade utifran sina avdelningschefsnatverk
over staden samt i egna forvaltningen dar de ansvarar for avdelningens enhetschefer. Avdelningschefer
sitter ocksa med i sin forvaltningsledning och har dar en direktkontakt med forvaltningarnas direktorer.
Dessa fyra funktioner ar de avgjort viktigaste for projektets styrning och méjlighet till langsiktig paverkan,
bade utifran struktur men ocksa budget. En val fungerande socialtjanst sparar otroligt mycket pengar om
man beaktar att dessa avdelningar ar de som ofta gar back ekonomiskt, det sparar i tid och det sparar i
arbetsmiljofragor.

Strategiska styrgruppens funktion och mandat:

Styrgruppens sammansattning ar viktigt for att na férvantade resultat och stéd i utvecklingsarbetet.
Styrgruppsmedlemmarna ska ha mandat att fatta relevanta beslut samt ha intresse och tid att engagera sig i
projektets utvecklingsarbete. Denna grupp fokuserar pa dvergripande strategiska beslut och bestar av hégre
chefer med mandat att fatta langsiktiga beslut. De ser till att projektet ar i linje med organisationens
overgripande mal och strategier. Medlemmarna &r tillfragade och engagerade i fragan. De representerar de
fyra socialforvaltningarna. De har uppdrag och mandat att forankra projekterfarenheter inom sina
respektive organisationer samt sprida projektresultaten inom olika tvargaende samverkansforum.
Styrgruppen ar bestallare av utvarderingen och de huvudsakliga mottagarna av resultatet, samt forvaltande
av det.

Samverkan med Goteborgs universitet kommer fortsatt skotas i det samverkansforum som redan finns samt
vid behov kommer Goteborgs universitet ha en representant i styrgruppen.
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Samarbete med GR sker ocksa i flera forum och chef for Yrkesresan kan vid behov vara med i den
strategiska styrgruppen.

Operativ styrning

Denna grupp hanterar den dagliga driften av projektet. Den bestar av personer som ar mer involverade i
projektets praktiska genomforande. De tar beslut som ar narmare verksamheterna och som kan rora till
exempel tidsplanering och lopande aktiviteter. | denna grupp kommer introduktionssamordnare, HR-
specialist, enhetschef och forste socialsekreterare sitta. | denna grupp ar kompetens om verksamhetens
nara behov och utmaningar viktig aspekt. Aven denna grupp ska ta del av utvirdering och anvinda
resultatet i den dagliga driften av projektet.

Detta ar ett projekt som genomfors i en valdigt operativ verksamhet varfor en operativ grupp bedoms vara
ett viktigt komplement till den strategiska styrgruppen. For att stodja forandringsarbetet och tydliggora
ansvarsfordelningen ar det fordelaktigt, sarskilt i en sa stor kommun som Goéteborg dar de fyra
socialforvaltningarna i storlek ar som fyra mindre kommuner. Genom att separera strategiska och operativa
beslut ka styrgrupperna fokusera pa sina specifika ansvarsomraden. Detta minskar risken for att
beslutsprocessen blir fordréjd. | och med storleken har staden ocksa manga utmaningar kopplat till
kommunikation och att na ut till ratt personer. Styrgrupperna fungerar som lankar mellan olika delar av
organisationen. Genom att ha tva styrgrupper kan vi forbattra kommunikationen mellan strategiska och
operativa nivaer. Av vikt ar att den strategiska styrgruppen tydligt kommunicerar ut organisationens
overgripande vision och mal till den operativa styrgruppen, som i sin tur kan implementera dessa direkt i
projektet. Den operativa styrgruppen kan snabbare anpassa sig till forandrade omstandigheter och ta
nodvindiga operativa beslut. Aven detta ar en fordel i en stor kommun med flera chefsled, som verkar i en
omvarld i snabb forandring och dar anpassningar standigt behovs. Utover ovan namnda skal ar ytterligare en
mycket viktig aspekt att det leder till 6kat engagemang och agarskap, pa flera nivaer. De olika
styrgrupperna kan representera olika intressenter och se till att deras behov beaktas. Detta ska leda till
battre samarbete och en starkare kansla av ansvar for projektets framgang. De tva olika styrgrupperna ger
en balans mellan strategiskt tankande och operativt genomférande. Genom att anvanda bada kan projektet
dra nytta av olika perspektiv, snabbare beslutsfattande och battre kommunikation.

Plan for implementering

Kompetensutveckling inom socialtjansten ar avgorande da utveckling, lagstiftning och forskning gor att
forutsattningarna forandras. Till det kommer digitaliseringen som gor att sattet att hantera information och
sekretess ideligen utvecklas.

Tanken med projektet ar att strukturen for hur vi introducerar nya medarbetare samt kompetensutvecklar
personal ska bli likriktat 6ver vara fyra forvaltningars avdelningar for barn och unga. Vi ska leverera en
jamlik och rattvis socialtjanst till hela Goteborg.

Det nya arbetssattet bedoms ligga i linje med intentionerna i den nya socialtjanstlagen dar malet ar en mer
tillganglig socialtjanst och dar arbetssattet och insatser gar mer mot det férebyggande. Tanken med den
ekonomiska utvarderingen av projektet ar att det ska bli tydligt vilka resurser som behovs for att
uppratthalla en stabil och rattssaker socialtjanst inom barn och unga kopplad till att vi férvantar oss
resultat som starker vara avdelningar.

Den strategiska styrgruppen har ansvaret for implementering av de strukturella insatserna som galler hela
staden. De har i uppdrag att bevaka att projektet hela tiden ligger i linje med ordinarie mal och
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prioriteringar. Utifran detta ska de fatta strategiska beslut och hantera risker som kan hindra
implementering. Projektet bygger upp en struktur som bedoms kunna vara kostnadseffektiv och detta ska
foljas sarskilt under projektets genomforande.

Sammanfattning

Pa svenska

Projektet ‘New Recruits’ bygger pa ett identifierat kompetensbehov inom Géteborgs stads fyra
socialforvaltningars avdelningar for Barn och unga. Problemet &r en hog personalomsattning, manga
anstallda som ar nyutexaminerade och hog arbetsbelastning. Till det kommer dven svarigheterna att hitta
en fungerande struktur for introduktion, kompetensutveckling och mentorskap. Ratt
kompetensutvecklingsinsats vid ratt tillfalle ar en viktig forutsattning for att kunna utfora arbetet i
praktiken.

Socialforvaltningarna ar en traditionellt kvinnodominerad arbetsplats och vi ser ett behov av att arbeta mer
med jamstalldhetsintegrering. Det behdver goras tillsammans med universitetet da intaget till
socionomutbildningarna speglar den kvantitativa fordelning som vi har i socialtjansten. En annan viktig
fraga ar att arbeta mot all form av diskriminering vilket sjalvfallet ar en del av den lagstiftning som vi lyder
under dock finns det alltid behov av att arbeta mer med fragan. | projektet kommer alla anstallda i vara
avdelningar att kunna delta vilket ar en viktig forutsattning. Det ar individernas kompetensbehov som
kommer att styra vilka insatser i projektet som erbjuds.

For att korta vagarna in i yrket har vi tillsammans med Goteborgs universitet oppnat upp for att studenter
som gar socionomprogrammets sjunde och sista termin ska kunna soka tjanster i vara barn och unga
avdelningar pa 20%. Da har vi en mojlighet att ge dem utbildningar i programvaror, svara samtal och andra
specialkompetenser som kommer att behovas for att man ska kunna arbeta sjalvstandigt som socionom.

Projektet kommer framst att starka individerna, var organisation géllande hur vi strukturerar och
organiserar kompetensutvecklingsinsatser och introduktion av nyanstallda samt strukturellt kring samverkan
mellan vara forvaltningar och med externa aktorer som Goteborgs regionens kommunalférbund (GR) och
Goteborgs universitet (GU).

Pa engelska

The 'New Recruits' project is based on an identified skills need within the City of Gothenburg's four social
administration departments for children and young people. The problem is a high staff turnover, many
employees who are recent graduates and a high workload. Added to that are the difficulties of finding a
functioning structure for competence development and mentoring where the right courses come at the
right time and that we can channel staff through to the competence-enhancing efforts that are an
important part of being able to carry out the work in practice.

We have a traditionally one gender dominated workplace within the social administrations in general and
we see a need to work more with gender equality integration, but we can’t do that without the university,
as the intake for their sociology courses reflects the quantitative gender problem that we have in the social
services. Another important issue for us is to work against all forms of discrimination, which is of course
part of the legislation that we are subject to, however, there is always a need to work more on the issue. In
the project, all employees in our departments will be able to participate, which is an important
prerequisite. Instead, it is the individuals' competence needs that will govern which efforts in the project
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are offered.

In order to shorten the paths into the profession, together with the University of Gothenburg, we have
opened work for students who are in the seventh and last semester of the sociology program to be able to
apply for positions in our children and youth departments of 20%. Then we have an opportunity to give
them training in software, difficult conversations and other special skills that will be needed to be able to
work independently as a sociologist.

The project will primarily strengthen the individuals, our organization regarding how we structure and
organize competence development efforts and the introduction of new employees, as well as structurally
regarding cooperation between our administrations and with external organisations such as the Gothenburg
Region and the Gothenburg University.

Ekonomi - Budiet
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Kostnader socialfond 18 104 939 kr

18 104 939 kr

Direkta kostnader

Personal 12 394 939 kr
Kostnadsbarare Funktion/Titel Beskrivning av Enhetskostnad Tjanstgoringsgrad Antal manader Summa
arbetsuppgifter i projekt
GOTEBORGS KOMMUN Projektledare Projektledare 4 100 24 2183 712 kr
GOTEBORGS KOMMUN Projektkoordinator Koordinerar 4 100 24 2183 712 kr
utbildningsinsatser och ar
kontakten med
utbildningsanordnare
GOTEBORGS KOMMUN Projektekonom Ekonomistod till 5 20 24 492 126 kr
projektledaren
GOTEBORGS KOMMUN HR HR Expert 5 40 24 984 253 kr
GOTEBORGS KOMMUN Mentorsprogramledare Mentorsdelen av projektet 4 60 24 1310 227 kr
GOTEBORGS KOMMUN Introduktionssamordnare Introduktionsanordnare for 4 60 24 1310 227 kr
nyanstallda
GOTEBORGS KOMMUN Introduktionssamordnare Introduktionssamordnare 4 60 24 1310 227 kr
GOTEBORGS KOMMUN Introduktionssamordnare Introduktionssamordnare 4 40 24 873 485 kr
GOTEBORGS KOMMUN Introduktionssamordnare Introduktionssamordnare 4 40 24 873 485 kr
GOTEBORGS KOMMUN Kommunikator Kommunkator 4 40 24 873 485 kr
Externa tjanster 5280 000 kr
Kostnadsbdrare Beskrivning Belopp
GOTEBORGS KOMMUN SKR Yrkesresan for Bou fyra forvaltningar 2 ar 680 000 kr
GOTEBORGS KOMMUN GR Yrkesresan for Bou fyra forvaltningar 3 300 000 kr
GOTEBORGS KOMMUN Anpassad ledarskapsutbildning 800 000 kr
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GOTEBORGS KOMMUN

Resor och logi
Kostnadsbarare
GOTEBORGS KOMMUN

GOTEBORGS KOMMUN

Utrustning och materiel
och deltagarlokaler

Kostnadsbarare
GOTEBORGS KOMMUN

GOTEBORGS KOMMUN

Offentlig medfinansiering

Ovrig offentlig medfinansiering

Bilaga:
Budgetspecifikation

Datum:
2024-03-19

Extern utvaderare

Beskrivning

Transnationellt utbyte genom Eurocities Social AF

Konferenslokaler for projektet

Beskrivning

Utbildningsbocker fran Socialstyrelsen

Utbildningsmaterial speciellt for deltagare i projektet

Diarienummer 2(2)
23-070-S01

500 000 kr

350 000 kr
Belopp
150 000 kr

200 000 kr
80 000 kr
Belopp

50 000 kr

30 000 kr

8 250 000 kr
8 250 000 kr

Projektagare - andel av kostnader
Kostnadsbarare
GOTEBORGS KOMMUN

8 250 000 kr
Belopp
8 250 000 kr
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