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Hur far vi balans mellan
krav och resurser?

Insatser for minskad arbetsbelastning i socialtjinsten

Vision arbetar for ett hallbart och
manskligt arbetsliv. Ett arbetsliv
dér det finns forutséttningar att
gora ett bra jobb och didr medar-
betarna har mojlighet att utvecklas
och kan paverka sina arbetsvillkor.
Chefer ska ha rimliga forutsétt-
ningar nir det giller resurser och
antalet medarbetare. Ingen ska
behova bli sjuk av sitt jobb.

Socialtjansten har under manga ar préglats av en hog arbetsbelastning och en hog
andel stressrelaterade sjukskrivningar. Det har lett till att Sveriges kommuner har
fatt allt svarare att rekrytera medarbetare. Personalbristen leder bland annat till
okade kostnader nir medarbetare méste hyras in, men ocksé minskad rittsséiikerhet,
uteblivet barnperspektiv och bristande kontinuitet for medborgare som behdver
socialtjanstens stod.

Arbetsmiljoverket genomfor nu en omfattande inspektionssatsning av arbetsmil-
jon i socialtjinsten. Inspektionerna utgar fran Arbetsmiljéverkets nya foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo. Foreskrifterna dr ett gott exempel pa ett
modernt regelverk som &r anpassat efter hur arbetslivet ser ut idag.

I den hér rapporten analyserar Vision 47 av Arbetsmiljoverkets inspektionsmed-
delanden utifran de nya foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo,
med fokus pa arbetsbelastning. Det ir ett unikt material, som bekriftar bilden av
en alarmerande situation. Vad som framtrader, dn tydligare 4n tidigare, 4r att med-
arbetarna i socialtjinsten arbetar under en oacceptabel tidspress. Samt att arbetet
ir starkt psykiskt pafrestande vilket stiller extra krav pa stod.

Vision uppmanar landets kommunledningar att se Arbetsmiljoverkets ambitidsa
inspektioner av socialtjinsten som en vigledning i sitt forbéttringsarbete. Det gér
att vinda trenden genom att skapa en balans mellan krav och resurser. Det gjorde
till exempel Kungsbacka och Nykoping.

Var féorhoppning ér att Visions rapport ska bidra till dialogen om ett ménskligare
arbetsliv.
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Veronica Magnusson Dalia Eid
Forbundsordforande, Vision Ordférande Vision, Nykoping
och ledamot i forbundsstyrelsen



Sammanfattning

Rapporten Hur fdr vi balans mellan krav och resurser ar en del i Visions arbete for ett
minskligt arbetsliv. I rapporten analyseras Arbetsmiljoverkets inspektionsmedde-
lande i syfte att 6ka kunskapen arbetsbelastningen i socialtjansten, hur den paver-
kar medarbetarna samt balansen mellan krav och resurser.

Vision har identifierat 17 faktorer som paverkar medarbetarnas
arbetsbelastning

1. Starkt psykiskt pafrestande

2. Tidspress och deadlines

3. Inflode av drenden och drendemiingd

4. Prioriteringar

5. Uppdraget

6. Bemanning och personalomsiittning

7. Introduktion

8. Fortbildning och tillrickliga kunskaper

9. Professionell handledning

10. Administration, dokumentation och IT-st6d
11. Lokalernas utformning

12. Pdverkan pa hiilsa

13. Arbetsbelastning - chefer

14. Regelbundna moten med nérmaste chef
15. Ansvarsfordelning av arbetsmiljéansvar
16. Chefernas kunskaper om arbetsbelastning
17. Systematiskt arbetsmiljéarbete

Socialtjénsten styrs av krav som foljer av dess uppdrag som samhillets yttersta
skyddsnit. Det géller till exempel antalet personer som soker stod och omfatt-
ningen pa deras behov. Kraven regleras ocksa av nationella regelverk for sekretess,
réttsdkerhet och tidsgrénser.

Utdver dessa har Vision identifierat krav som paverkar de anstéllda och som foljer
av lokala organisatoriska brister och otillrdckliga resurser. Det handlar om att
arbetet blir starkt psykiskt pafrestande, tidspress for savil chefer som medarbetare
samt sarbarheten till f6ljd av en omfattande personalomsittning.

Om dessa brister inte atgiirdas 16per personalen hog risk for ohilsosam
arbetsbelastning.

De lokala och organisatoriska bristerna kan arbetas bort. Med ritt resurser och
stod kan medarbetarna i socialtjansten utfora ett fullt ut professionellt arbete och
leva upp till de krav som foljer av vélfardsuppdraget.

Balansen mellan krav och resurser i socialtjénsten ar ytterst en fraga for landets
tusentals kommunpolitiker. Ledamoéterna i socialndmnderna, eller motsvarande, dr
ansvarig for verksamheten men dven ytterst ansvarig for medarbetarnas arbetsmiljo.



Visions sju forslag till insatser

Vision har 1 Arbetsmiljoverkets inspektionskrav identi-
fierat resurser som socialtjinsten behover garanteras for
att kraven i verksamheten inte ska leda till ohdlsosam
arbetsbelastning.

1. Stabil bemanning

Tillracklig och stabil bemanning 4r en grundldggande forutsittning for att social-
tjansten ska klara att upprétthalla kvalitén till dem som soker socialtjinstens stod.
Verksamheter med en hég personalomsittning bor omgéende vidta atgérder for att
stabilisera situationen. De verksamheter som har en stor andel nyanstéllda behover
stiarka upp med extra stod.

2. Méjlighet till aterhiimtning

Moijlighet till aterhimtning dr avgorande for att klara ett psykiskt pafrestande och
komplext arbete. Efter en period med hogre belastning dr det viktigt att medarbe-
tarna har utrymme for dterhimtning. Medarbetarna behdver bland annat reella
mojligheter att ta ut raster, flextid och overtid.

3. Uppvérderad chefsroll

Chefsuppdraget i socialtjdnsten har skiarpts med de nya foreskrifterna om organi-
satorisk och social arbetsmilj6. Chefen har en avgérande roll for att medarbetarna
ska fa rétt resurser att klara sitt kvalificerade uppdrag. For det behover cheferna
balans i det egna uppdraget genom bland annat ett rimligt antal understéllda, ad-
ministrativt stod och handledning.

4. Regelbundna moéten med niirmaste chef

Medarbetarna i socialtjinsten behover egna och regelbundna moéten med sin
ndrmaste chef. Varje enskild medarbetares arbetsbelastning behover foljas upp.
Oklarheter kring prioriteringar och ansvar behover klaras ut for att for att bland
annat undvika samvetsstress.

5. Stdd i yrkesutdvningen

Professionellt socialt arbete vilar pa att medarbetarna kan uppritthélla och ut-
veckla sin kompetens genom till exempel fortbildning och handledning. Att sakna
tillrackliga kunskaper for arbetsuppgifter 6kar risken for stress och rédslan att géra
fel. Alla nyanstéllda ska garanteras introduktion.

6. Funktionell administration

Socialtjinstens lokaler, IT-system och tekniska stéd méste vara utformade for att
fungera med verksamhetens krav och vardag. Ar dessa funktioner dterkommande
otillrackliga, krangliga eller opalitliga 6kar arbetsbelastningen. Chefer och medar-
betare behover okat inflytande ver stodens utformning.

7. Systematiskt arbete for rimlig arbetsbelastning

Arbetetet med medarbetarnas organisatoriska och sociala arbetsmiljo dr sam-
manldnkat med det systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetsgivarna behover olika
verktyg for fanga olika aspekter av arbetsbelastning. Dessa verktyg behover vara
uppdaterade utifran de nya foreskrifterna.
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Om Visions rapport

Vision har gétt igenom 47 av Arbetsmiljoverkets inspektionsmeddelanden fran 45
kommuner. Inspektionerna dr genomférda inom ramen fér myndighetens sirskilda
satsning pé socialtjinsten. Samtliga meddelanden ér utfirdat efter att foreskrifterna
om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:04) tradde i kraft den 31 mars,
2016 och fram till i bérjan av december samma ar. | inspektionsmeddelandena re-
dovisar Arbetsmiljoverket de brister som de har identifierat och de krav pa atgérder
som de stéller pa verksamheten.

De nya foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmilj6 stiller nya krav pa
arbetsbelastning och hur resurser behover anpassas till kraven i verksamheten.
Genom att analysera Arbetsmiljoverkets inspektionsmeddelanden vill Vision 6ka
kunskaperna om arbetsvillkoren i socialtjiansten. Pa vilka olika sitt arbetsbelastning
kan ta sig uttryck och vad det innebér for medarbetarna? Vi vill dven oka forstael-
sen av vilka krav som stills paA medarbetarna i socialtjédnsten och vilka resurser som
behovs for att arbetsbelastningen inte ska bli ohéilsosam.

I rapporten presenterar Vision 17 faktorer for arbetsbelastning som forbundet har
identifierat utifrdn Arbetsmiljéverkets inspektionsmeddelanden.

Vision har valt att endast analysera de delar i inspektionsmeddelandena som redo-
visas inom ramen for arbetsbelastning och §§ 9-11 i foreskrifterna om organisatorisk
och social arbetsmiljé. Dirmed uteldmnas till exempel forhdllanden kring arbetstid
och krinkande sidrbehandling - férutom nér dessa fragor tas upp i samband med
arbetsbelastning. Ingen person, kommun eller arbetsplats omndamns med namn
eller kan identifieras i rapporten. Samtliga kommuner i studien terges i en tabell i
slutet av rapporten.



Arbetsmiljoverkets inspek-
tioner av landets socialtjéiinst

I april 2015, startade Arbetsmiljoverket en trearig granskning av socialsekreterares
arbetsmiljo. Inspektionen berédknas fortsétta fram till den sista december 2017.
Myndighetens mal &r att inspektera hélften av landets socialtjanstkontor, individ
och familj. Syftet med inspektionerna ér bland annat att 6ka arbetsgivarnas kun-
skap om organisatorisk och social arbetsmiljo, men dven att 6ka balansen mellan
krav och forutséttningar i verksamheten.

Arbetsmiljoverkets inspektioner foljer en rutin dar myndigheten inledningsvis har
méten med olika aktorer inom forvaltningarna, sdsom ansvariga politiker, chefer,
medarbetare, huvudskyddsombud och fackliga foretrddare. Det sker dven grupp-
samtal med socialsekreterare i syfte att fa en tydligare bild av arbetsmiljén och
arbetstagarnas arbetsforhéllanden. Inspektionen avslutas med en aterrapportering
till den inspekterade verksamhetens ledningsgrupp och skyddsombud. De slutliga
bedémningarna redovisar Arbetsmiljéverket i ett inspektionsmeddelande. Dér star
de vilka krav som arbetsgivaren ska vidta.

Regeringen har gett Arbetsmiljoverket i uppdrag att utveckla sin tillsyn genom att
utvérdera insatserna genom effektstudier. Infor starten av inspektionssatsningen av
socialtjansten genomférde myndigheten en omfattande enkat till medarbetarna.
Denna ska f6ljas upp nér satsningen dr avslutad. Studien gav myndigheten mojlig-
het att identifiera de mest angeldgna &mnena att inrikta inspektionerna pa.



Arbetsbelastning 1 social-
tjinsten - 1y faktorer som
paverkar

1. Starkt psykiskt pafrestande

Medarbetarna i socialtjinsten moter dagligen ménniskor i utsatta situationer.
Socialsekreterare och bistandshandléiggare ska utreda och félja upp personliga
forhallanden som sedan ligger till grund for beslut som kan vara stora ingrepp i
manniskors liv. Den egna personen och samtalet dr redskap i arbetet. Empati och
forstaelse dr visentligt samtidigt som griansdragningar och tydlighet krévs. Arbetet
kréver stort engagemang och kunskap och innebir méanga génger starkt pafrestande
handelser och upplevelser.

Vardagen for medarbetarna i socialtjansten beskrivs &terkommande av Arbetsmil-
joverket som psykiskt pafrestande. Arbetet priglas av stort ansvar i kombination
med hog arbetsbelastning och tidspress. Medarbetarna har manga och komplexa
arbetsuppgifter som varje dag medfér manga och ofta snabba avgoranden. Flera
perspektiv ska beaktas kring varje beslut och socialtjinstens insatser kan innebéra
stora ingrepp i minniskors liv.

Medarbetarna beskriver under Arbetsmiljoverkets inspektionsarbete att arbetet
upplevs som tungt nér de stéar infor svara beddmningar och snabba beslut. Till ex-
empel beskrivs att kidnslan over att inte ricka till infinner sig nér inte alla parter ar
nojda over fattade beslut. Det ir starkt péfrestande att hiirbirgera och viéxla fokus
mellan klienternas olika situationer, samtidigt som man &r tidspressad av utred-
ningsuppgifter, stora dokumentationskrav och andra uppgifter.

Det kan upplevas som jobbigt att inte kunna mota de hjilpbehov som finns hos
klienten men som inte alltid ryms inom uppdraget. Likasa medfor avsaknad av
mandat eller 16sningar pa de behov som de ser hos klienterna frustration och kéns-
la av otillridcklighet. Samvetsstress beskrivs dterkommande.

Medarbetarna stills infor stindiga omstéllningar fran att tréffa ledsna personer till
mycket arga och frustrerade klienter. Bortprioriterade arbetstuppgifter kan dven
leda till frustration hos klienter och deras anhdriga, vilket i sin tur kan medfora
obehagliga eller hotfulla situationer. Risk for vald och hot om véld &r ytterligare
komponenter som forekommer i socialtjdnstens vardag.

Ett inspektionsmeddelande beskriver att det forekommer glapord, kénsord och hot
var och varannan dag, men att personalen bara anmaler tillbud om det dr négot ex-
ceptionellt. Medarbetarna menar, att de till viss del har blivit sa avtrubbadeav alla
skrik, glapord och hot som de dr med om i sin vardag, att de lart sig att stinga av
kénslorna och inte lingre reagerar pa denna typ av hindelser. Exemplet beskriver
ocksd att det finns en tendens till att forklara det som sker med klientens tillstdnd
med den situation som klienten befann sig. Det forekommer att medarbetare blir
avtrubbade och att det blir en individuell bedomning kring hur mycket en anstélld
ska téla, en icke uttalad norm kring vad som kan tyckas ingé i jobbet.



2. Tidspress och deadlines

Arbetstid dr en av flera parametrar nér riskerna for ohélsa hos arbetstagare ska
bedomas. Arbetsmiljéverket beskriver att det tillhor vardagen i méanga socialtjanst-
verksamheter att arbeta under tidspress, vilket &r stressande for medarbetarna.

De har svart att hinna med arbetet pa ordinarie arbetstid, till exempel lagstadgade
utredningstider, lokala tidsmél och deadlines.

Obalansen mellan krav och resurser kan bland annat leda till att arbetstagarna
forsoker kompensera bristerna pé ett osunt sitt. Det innebér att medarbetarna

kan "tdja sig” i bemirkelsen att jobba hart och linge. Medarbetarna kompenserar
tidsbristen genom att arbeta lingre 4n ordinarie arbetstid. Det forekommer dven att
personalen viljer genvdgar som kan medfora fysiska och psykiska sékerhetsrisker.

I flera inspektionsmeddelanden beskriver Arbetsmiljoverket att medarbetarna sak-
nar mojligheter att ta ut lunchraster och pauser under arbetsdagen. Detta kan vara
regelmassigt eller variera dver tid.

Arbetsmiljoverket beskriver aterkommande att medarbetarna har hogt flexsaldo
och i viss man svart att ta ut detta i ledighet. I ett exempel papekar myndigheten att
verksamheten saknar rutiner for hur medarbetarna ska ta ut flextid. Verket pekar
dven pa att verksamheten foérlorar nodvindiga personalresurser nir dessa tar ut
ledighet, flextid samt oplanerad ledighet.

3. Inflode av drenden och drendemiangd

Ett hogt inflode av drenden och den bristande méjligheten att paverka detta kan
leda till frustration och stress. Medarbetarna upplever att de aldrig "kommer
ikapp”. Det gar i princip inte att paverka antalet ménniskor som séker stod.

Medarbetarna i socialtjénsten har ofta manga utredningar, alternativt att det &r
for fa personaler, i forhéllande till antalet drenden. Arbetsméngden beskrivs av
Arbetsmiljoverket som en av de storsta riskerna for ohélsa. Det dr dock inte alltid
antalet drenden som utgor stress, utan kringarbetet och komplexiteten (tyngden) i
ett drende. I flera exempel patalar medarbetarna att arbetsplatsen saknar riktmér-
ken for hur manga och hur omfattande drenden en medarbetare kan ha.

Arbetsmiljoverket om verktyg for att méita
arbetsbelastning/arbetstyngd

Manga arbetsplatser arbetar med matinstrument for att kartlagga arbetsméangd/arbetstyngd
for respektive handlaggare. Dessa verktyg ar underlag for chefen i diskussion med medarbe-
taren kring deras arbetsbelastning och arbetsuppgifter. En bedémningsmetod behdver vikta
omfattningen i arenden, vad som kravs i tid, komplexitet och emotionellt. Det behdver ocksa ta
hansyn till medarbetarens férutsattningar att hantera dessa situationer. Férutsattningarnai ett
arende kan aven forandras snabbt vilket gor att den totala arbetsbérdan blir annorlunda fran nar
arendet fordelades. Att enbart méta antalet drenden sager inget om omfattningen av arbetsbe-
lastningen och kan, enligt Arbetsmiljoverket, inte kan betraktas som tillrackligt for att undersdka
och riskbedéma arbetsbelastning.



4.Prioriteringar

Inom socialt arbete ar det mycket vanligt att akuta situationer dyker upp. De akuta
situationerna medfor ofta ytterligare arbetsuppgifter. Medarbetarnas individuella
planering av arbetet forsvéras och de behgver till exempel avbryta, planera och
prioritera om sitt arbete. Annat arbete blir liggande.

Arbetsuppgifter som prioriteras ned kan skapa skuldkédnslor hos medarbetarna. De
upplever att klienterna drabbas da viktiga méten prioriteras bort, eller att fragor
faller mellan stolarna. Det forebyggande arbetet uteblir, vilket pé sikt riskerar att
generera ytterligare merarbete.

Det kan forekomma oklarheter pa en arbetsplats kring vilka arbetsuppgifter med-
arbetarna ska prioritera vid arbetsanhopning. Det kan till exempel vara otydligt hur
mycket medarbetare forvantas hinna med och nér det ar ratt att sldppa ett drende.
Uttrycket “good enough” aterkommer som problematiskt i synnerhet i samband
med prioritering. Det forekommer olika tolkningar av vad som ér tillrackligt bra i
arbetet. Medarbetarna kan éven fa olika signaler fran ledningen om vad som ér en
lagom niva. Eller sa kan beddmningen om vad som &r/borde ha varit good enough
andras i efterhand.

Medarbetarna efterfrigar bland annat stod fran nirmaste chef kring fragan nar
det #r “good enough”. Ar stodet otillrickligt grundat kan det upplevas som kon-
traproduktivt da arbetsuppgifterna likvil kvarstar, eller forvirras efter att férst ha
prioriterats bort.

Arbetsmiljoverket om stod vid prioritering

» Rutiner och riktlinjer for prioriteringar efterfragas i flera inspektionsmeddelanden.

» En arbetsplats har infort en prioriteringsordning - i vilken ordning medarbetarna ska hand-
lagga drenden vid hég arbetsbelastning.

> Inrattandet av 1:e socialsekreterare beskrevs i flera underlag som ett bra stéd fér prioriteringar.

5. Uppdraget

Det kan vara oklart fér medarbetarna i socialtjdnsten om vad som ingér i deras
uppdrag - vilka arbetsuppgifter som ska utforas och vem som utfor vilka arbetsupp-
gifter. Det kan handla bdde om arbetsuppgifter inom det egna ansvarsomrédet och
om oklarheter med andra kollegors eller sektioners ansvarsomraden. Medarbeta-
re kan dven fa olika besked om arbetets innehall beroende pa vem de fragar. Ett
exempel som namns dr oklarheter i atskillnad kring ansvar for 1:e socialsekreterare
respektive andra medarbetare.

Medarbetarna kan behova utféra uppgifter som egentligen inte ingér i deras upp-
drag. Bland annat till f6ljd av personalbrist eller bristande resurser inom andra
verksamheter. ”Dessa uppgifter uppfattas som nodvindiga att utfora, for att det
som ligger i det egna uppdraget att forandra klienternas situation inte ska hindras
utan kunna gé vidare”.

(1)



Det kan dven forekomma otydliga granser i ansvar mellan olika samhaéllsfunktioner.
Socialtjinstens medarbetare kan till exempel behova utfora arbetsuppgifter som
egentligen skulle goras av personalen pa boenden men som dessa inte hinner med.
Det kan exempelvis handla om att kéra barn till ny placering eller till sjukvarden.
Oklarheter kring vilka arbetsuppgifter som ska utforas, hur det ska utforas samt hur
arbetsuppgifter ska prioriteras, dr en grogrund for oro och stress hos medarbetarna.
Arbetsmiljoverket kriaver da att arbetsgivarna ska ga igenom och fortydliga mélen
for varje enskild arbetstagare och vilka arbetsuppgifter som ska utforas. Enligt myn-
digheten riskerar olika uppfattningar av arbetsinnehallet dven att leda till konflikter
och samarbetsproblem pa arbetsplatsen.

6. Bemanning och personalomsiittning

[ anmérkningsvért manga inspektionsmeddelanden, pétalar Arbetsmiljéverket att
personalomsittningen har varit hog under de senaste aren. Det forekommer att
arbetsgrupper i praktiken aldrig ar fulltaliga, eftersom folk slutar eller blir sjuk-
skrivna och arbetsgivaren hinner inte rekrytera i takt med det. Samtidigt &r manga
arbetsgivare vil medvetna om den utmanande personalsituationen och arbetar for
god framforhallning. Trots att de bedriver ett aktivt rekryteringsarbete ar det svart
att virva socionomer. Andra arbetsplatser konkurrerar om arbetskraften. Vissa
arbetsgivare forstarker arbetsgrupper med konsulter eller med administrator.

Arbetsmiljoverket beskriver att hog personalomsittning far flera och
genomgripande konsekvenser for arbetsplatsen:

> Arbetsbelastningen dkar for de som stannar kvar. De féar bland annat verta
andras drenden samtidigt som de har kvar alla sina egna.

» Oron okar bland arbetstagarna for hur den egna arbetsbérdan péverkas nér
kollegor férsvinner, ibland utan att nagon ny personal tillkommer.

» Situationen blir mentalt jobbig for den befintliga personalen som férlorar manga
kollegor pa kort tid.

» Enheten tappar erfarenhet. Manga ganger blir det klienten som fér informera
den nya utredaren om vésentliga delar i drendet.

» Det blir glapp i bemanningen nér tjdnster ska tillsittas. Vid glapp i anstéllningar
och bristande rutiner for 6verlamning av drenden, forloras kunskap som gor
hanteringen rattsoséker eller skapar merarbete for den nya handldggaren.

» Nyrekryterade slutar inom kort tid till f61jd av den hoga arbetsbelastningen och
den roriga situationen.

» Andra avdelningar paverkas negativt nir det dr stor personalomsittning i en
verksamhet. De far ticka upp med arbetsuppgifter som riskerar att inte bli
utforda eller att bistd med personal. Ar det hog personalomsittning pd en enhet
sd smittar det létt av sig pa andra.



7. Introduktion

Otillrdcklig introduktion tillhor de vanligaste papekanden som myndigheten gor i
de undersokta inspektionsmeddelandena. Papekanden om bristande introduktion
tas upp i 37 av 47 inspektionsmeddelanden. Vision kommer att redovisa det omfat-
tande materialet om introduktion i en separat rapport.

En stor andel nyanstillda ér en vanlig forutsittning i socialtjinsten. Det paverkar ar-
betsvillkoren pd manga séitt. Ménga nyanstillda som far en otillricklig introduktion
upplever en osikerhet infor sina bedomningar och kédnner sig ensamma i det arbetet.

Arbetsmiljoverket hidnvisar till foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete och
till arbetsmiljélagen nér de gor papekande om otillricklig introduktion. Enligt dessa
ska arbetsplatserna ha rutiner, som innebér att nyanstéllda medarbetare och chefer,
vikarier, och medarbetare som aterkommer efter en lidngre franvaro eller har fatt nya
arbetsuppgifter, far den introduktion och de kunskaper som &r nodvindiga for att
klara sitt arbete, utan att riskera att drabbas av ohélsa eller olycksfall i arbetet.

Introduktionen ska anpassas efter arbetstagarens forutsiattningar och sikerstilla

att berord arbetstagare far tillrdckliga kunskaper for att kunna utfora sina arbets-
uppgifter. Den ska ta upp risker i arbetet och vilka rutiner och instruktioner som
giiller i verksamheten for att forebygga ohilsa och olycksfall. Av rutinerna ska ocksé
framgé vem som ska gora vad i introduktionens olika delar och nir. Rutinen ska
dartill dokumenteras skriftligt och goras kénd for arbetstagarna.

Arbetsmiljoverket om medhandlaggare

Medhandléggare i klientdrenden kan underlatta arbetsbelastningen. Nar fler &r insatta i ett
arende blir bade kontakten med klienten och handlaggningen mindre sarbar vid franvaro. Att
organisera arbetet med medhandlaggare férutsatter att medarbetarna far tid att satta sigin i
flera arenden och att delta pa fler méten. Rutiner kring medhandléggarskapet behéver vara
tydliga och kénda. Att enskilda medarbetare sjalva ber kollegor att vara medhandlaggare riske-
rar att medféra snedvriden arbetsbelastning.

8. Fortbildning och tillrickliga kunskaper
Medarbetarna i socialtjansten behover tillridckliga kunskaper for att hantera kom-
plexa eller pa annat sitt svarhanterliga situationer. Arbetsmiljoverket menar att
otillrickliga kunskaper &r en orsak till stress och en osékerhetsfaktor i medarbetarna
arbetsmiljo.

Medarbetarna i socialtjinsten arbetar inom manga olika samhéllsomraden, vilket
stiller hoga krav pd omfattande kunskaper. Medarbetare kan #dven fa nya arbets-
uppgifter, men inte utbildning eller introduktion om hur dessa ska utféras. Som
exempel nimns nya riktlinjer for dokumentation i BBIC, att utreda kontaktperso-
ner, arbetet kring kvinnofrid och vald i nira relationer. Det finns dven behov av
utbildning kring “séllan-uppgifter”. Nar dessa vil intréiffar maste de hanteras med
omfattande kunskap och sikra rutiner. Arbetsmiljoverket beskriver dven virdet av
gemensamma utbildningar i de fall personalen arbetar 6ver sektionsgranserna.
Handlingsplaner for utbildning kan finnas pa arbetsplatsen men det ér inte alltid
de foljs upp. Det kan vara hog efterfragan pé utbildningar och alla som behover far
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inte plats. Det finns dven exempel pa utbildningar som stélls in for att medarbetar-
na har en for hog arbetsbelastning och saknar mojlighet att delta.

Rapportering av tillbud, ir ett exempel pa bristande kunskaper. Det giller tillbud
for bade arbetsmilj6 och klientarbetet. Det kan vara oklart for arbetstagarna vilka
tillbud eller situationer som ska rapporteras till arbetsgivaren, pa vilket sétt och
vilka rutiner som géller. Arbetsmiljoverket menar att det forekommer att medarbe-
tarna inte rapporterar tillbud som skulle kunna ses som allvarliga riskférhallanden.

9. Professionell handledning

Arbetsmiljoverket menar att arbetet i socialtjdnsten dr krdvande med stéindigt kom-
plexa arbetsuppgifter som att méta ménniskor i krissituationer. Dessa pafrestningar
kan péverka medarbetarnas psykiska viillbefinnande. Tillgang till god professionell
handledning kan vara avgorande om socialsekreterare ska kunna orka med sitt arbete.

Genom handledning fir medarbetarna stod i hur de ska hantera olika drenden och
situationer. Att fa professionell handledning &r ocksa nédvindigt for att medarbetarna
ska kunna 6ka sin medvetenhet och gora sig mer férberedda infor yrkets olika péafres-
tande arbetsuppgifter. Handledning okar vidare den personliga utvecklingen och ska-
par en insikt i hur man som yrkesutgvande i socialt arbete paverkas kénslomaéssigt av
klienter. Handledaren ska ha dokumenterad erfarenhet och kompetens for uppgiften.

10. Administration, dokumentation
och I'T-stod

Administration och dokumentation 4r betydande arbetsuppgifter och 6kar dirmed
arbetsbelastningen inom socialtjénsten. Nagon av de medarbetare som Arbetsmiljo-
verket har triffat beskriver att det 4r administration kopplat till "allt” som kommer in.

Att inte hinna med att dokumentera i tid ar en orsak till stress. Bilden som formed-
las i inspektionsmeddelandena &r att kraven pd dokumentation har 6kat. Anteck-
ningar blir liggandes i hogar i vintan pa att medarbetare ska fé tid att fora in dem.
Pa grund av hog drendeméngd maste personalen dven boka klientbesok och externa
mdéten pa tider som egentligen var avsedda fér dokumentation.

Andra forsvarande faktorer kring dokumentation ir till exempel att dokumen-
tationsprogrammen upplevs delvis ologiska och svaranvinda. Medarbetarna kan
sakna tillrdckliga kunskaper i det administrativa I'T-systemet, vilket leder till fel

i samband med dokumentation. "Man gissar manga ganger, det tar tid, man blir
stressad”. Det forekommer dven att de administrativa systemen ligger nere under
arbetstid och administrationen samlas dé pa hog. Detta innebér en extraarbets-
belastning da medarbetarna forst maste gora anteckningar fér hand for att sedan
administrera pa ritt stille.

I ett exempel hade medarbetare fatt barbara datorer for att underlitta dokumenta-
tion vid klientmé&ten utanfor huset. Det upplevdes som bra, men underléttade inte i
praktiken da servern inte gick att komma &t utanfér kommunhuset.

Det finns administrativa arbetsuppgifter som inte maste goras av en socialsekre-
terare eller av chefer, utan som med foérdel kan utforas av till exempel en adminis-
trator. Det géller till exempel arbetet med fakturor. Flera kommuner uppger att de
(nyligen) har anstéllt administratorer for att underlitta och avlasta annan personal.
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11. Lokalernas utformning

Arbetsmiljoverkets papekanden om att lokalernas utformning okar arbetsbelast-
ningen, sker framst i fall dar medarbetarna sitter i kontorslandskap. Landskap ger
inte den avskildhet som personalen behover for att utféora komplexa utredningsupp-
gifter som omfattas av sekretess. Det kan till exempel handla om:

> Svarigheter att fokusera, fa arbetsro och koncentrera sig pa arbetsuppgifterna da
medarbetarna hela tiden har kollegor runt omkring sig.

» Stindigt bli avbruten, eftersom det dr ldttare att ta ndgon i ansprak jaimfort med
om medarbetarna arbetar i eget kontor dir de kan stinga dorren om sig.

> Varje gdng en person blir avbruten tar det en stund innan de kommer tillbaka till
utgangspunkten.

» En stor arbetsuppgift ér att prata i telefon. Overhdrningen 6kar arbetsbelastningen
och minskar rittsikerheten.

Det kan rada brist pa rum nér medarbetare behover prata eller ringa ostort. Det
upplevs dven som krangligt och ineffektivt att flytta med sig materiel till tysta rum
eller besoksrum. Det skapar onodigt spring i lokalerna. De tysta rummen kan dven
vara undermaligt utrustade. I ett par olika exempel beskriver Arbetsmiljoverket att
medarbetarna i socialtjansten anvénder toaletten for att ringa utgdende samtal.

Da medarbetarna har deadlines for olika typer av bedomningar och utredningar,
kan for f& motesrum bli en forsvarande omstiandighet i arbetet. Om medarbetarna
chansar och tar ett rum som star tomt kan det komma nagon som bokat rummet
och dé méste motet avbrytas. Det kan krivas lang framforhéllning for att kunna
boka ett rum. De tekniska 16sningarna kring rumsbokningen kan vara bristfilliga,
bland annat kan sjuka medarbetares bokningar inte tas bort av ndgon annan.

Minga klientméten maste bokas med kort varsel vilket leder till stress, men ocksa till
riskfyllda 16sningar nér tillging saknas till indamalsenliga beséksrum. Som exempel
nidmns besdk med paverkade klienter i vanliga besdksrum utan retréttvigar, med
inatgdende dorrar eller ensamarbete utan nagon fysisk barriér. Tillgéingligheten till
rummen med retréttvigar kan forsdmras av att de dr 6ppna for bokning for interna
moten eller for andra forvaltningar. Ett annat exempel som ndmns dr att medarbetare
har behovt boka méten med klienter i form av promenader eller pa café.

12. Paverkan pa hélsa

Arbetsbelastningen péverkar dven medarbetarnas privatliv. Det ar svirt att slippa
pressen och stressen efter arbetsdagens slut - den foljer med hem. Aven tvivel om de
har gjort riitt i enskilda drenden foljer med. Sémnsvérigheter och sémnstdrningar
beskrivs ofta. Till exempel att medarbetare vaknar for att de téinker pa arbetet, att
de gér upp for att skriva "kom ihdg-lappar” till sig sjélv. Det forekommer att medar-
betare i socialtjéinsten inte orkar vara sociala eller aktiva pa sin lediga tid.

Arbetsmiljoverkets beskriver olika besvir kopplat till radande arbetssituation.
Frén ett flertal arbetsplatser rapporteras att en majoritet av medarbetarna lidit av
symtom under det senaste halvaret. Vanligast beskrivs huvudvirk, migrén, trétt-
het, minnesforluster, yrsel, nackbesvir, oro, irritation, koncentrationssvarigheter.
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Vid ett par tillfillen tar myndigheten upp att medarbetare dr ledsna och grater pa
jobbet, vilket upplevs som vildigt tungt dven for kollegorna.

Arbetsmiljoverket beskriver dven fysiska symptom kopplade till arbetet som hogt
blodtryck, magproblem, hjartklappning och dkad infektionskanslighet forekommer.

I inspektionsmeddelandena beskriver myndigheten personalgrupper dér stora de-

lar, rentav samtliga, har varit sjukskrivna pa grund av arbetsrelaterad ohélsa (stress
och hog arbetsbelastning). Sambandet mellan sjukskrivning och h6g personalom-
sdttning dterkommer.

Det kan forekomma brister i hur arbetsgivaren skoter sitt rehabiliteringsansvar.
Enskilda anstéllda kan behova ta ett for stort eget ansvar for att komma vidare i sin
rehabilitering. Ett ansvar som dven ankommer pé arbetsgivaren.

Arbetsmiljoverket om medarbetarenkit

Vissa arbetsplatser genomfor en medarbetarenkat varje ar, andra vartannat ar. Enligt Arbets-
miljéverket ger en medarbetarundersékning en fingervisning om vilka omraden som behéver
undersdkas ndrmare och bakomliggande orsaker som behdver analyseras och riskbedémas
innan atgarder vidtas. | ndgot exempel identifierar arbetsplatsen tvé eller tre fragor som de
sedan arbetar vidare med och gér handlingsplan kring. Myndigheten patalar att resultatet av
medarbetarenkaten inte alltid nar ut till den enskilde arbetstagaren, vilket det bér géra.

13. Arbetsbelastning for chefer

Arbetsmiljoverket patalar risken for att chefernas hoga arbetsbelastning leder till
ohilsa. Cheferna kan sakna forutséttningar att leda och fordela arbetet samt for att
erbjuda det stdd som medarbetarna behdver. Aven huvudskyddsombud och med-
arbetare formedlar, i samband med myndighetens besok, oro 6ver enhetschefernas
arbetssituation.

Medarbetarna pétalar dterkommande att cheferna har bade kunskap och vilja att
stodja personalen men att de saknar tid. I flera inspektionsmeddelanden skriver
myndigheten att medarbetarna avstar frin att aktivt efterfraga stod eller vigled-
ning, eftersom de nirmaste cheferna beskrivs ha en mycket hog arbetsbelastning; de
vill inte belasta cheferna ytterligare.

Nagra orsaker till att chefer har 6kad arbetsbelastning, kan vara fler uppdrag
kring budget, rekrytering och utbildningar. I inspektionerna framkommer flera
exempel dir cheferna har egna drenden, till f6ljd av medarbetarnas hoga arbets-
belastning. Det minskar ytterligare tiden for de arbetsuppgifter som egentligen
ligger pé chefen. Mycket av chefernas arbetstid gar ocksa at till de ménga fasta
forum de deltar i.



14. Regelbundna moéten med néirmaste chef

Maénga verksamheter och medarbetare saknar regelbundna méten om arbetsbe-
lastning med nérmaste chef. Det dr vanligt att moten i detta syfte sker i for stora
grupper, for séllan, utan struktur eller uteblir helt. Det dr ocksa vanligt att mdten
enbart har fokus pa klientarbetet och inte pé arbetsbelastning och arbetsvillkor.
Dirmed finns risk for att signaler om f6r stora pafrestningar inte nar fram till
niarmaste chef, att de inte analyseras pa en overgripande niva och att nédvindiga
atgérder inte vidtas.

Flera av Arbetsmiljoverkets inspektionsmeddelanden framhaller att medarbe-
tarna kinner ett bra och tillrickligt stod fran chefen. Ett positivt exempel som
namns dr en arbetsgrupp som har enskilda méten med chefen var tredje vecka for
att stimma av hur var och en ligger till.

Frekvensen av samtal med nidrmaste chef varierar inom arbetsplatsen, ibland inom
samma arbetsgrupp. Arbetsbelastning, savil chefernas som medarbetarnas, nimns
som en orsak till att moten sker oregelbundet, stills in eller helt uteblir. En annan
orsak till otillrackligt stod och otydligheter kring stdd i arbetet, ar délig kontinuitet
i ledarskapet - att verksamheten har skiftat chefer ofta och pa kort tid.

Inspektionerna beskriver dterkommande att medarbetare uppfattar sin enhetschef
som stressad och att de inte vill stora eller belasta hen dnnu mer; de drar sig for att
be om hjilp. I flera fall uppgavs det ligga pa den enskilde medarbetaren att ta initi-
ativ och boka in samtal eller att sjilva uppmérksamma chefen p4 sitt behov av stod.

Chefsstodet kan bli otydligt da ordinarie chef dr franvarande (semester, deltid,
sjukdom, vakanser, m.m.). De vet inte alltid vem de ska vénda sig till for fragor
och hjilp i arbetet, avvikelser eller vid tillbud vid dessa tillfallen. Stallféretradan-
de chef anses inte heller alltid kunna ge den hjilp som medarbetarna behover till
foljd av bristande kunskaper om verksamheten.

Sa kallade mellanfunktioner kan skapa oklarheter. Ett exempel &r att 1:e social-
sekreterare har metodhandledaransvar, men saknar mandat att fatta beslut. Ett
annat ar ndr samordnaren eller gruppledare har samma befogenheter som 6vriga
medarbetare och det blir oklart vad rollen egentligen bestér i -alla beslut méste
inda ga genom enhetschefen.

Ibland beskrivs grupperna som helt chefslosa och att kollegorna dr hédnvisade till
varandra. Det kollegiala stédet ir stort inom socialtjédnsten och virdet av stédet fran
kollegorna understryks &rkommande av Arbetsmiljoverket. Samtidigt beskrivs ofta att
medarbetarna inte hinner med att ge varandra sd mycket stod som de behéver i arbetet.

Arbetsmiljoverket om arbetsplatstrifiar

Arbetsplatstraffar (APT) &r ett forum for dialog mellan chef och medarbetare samt en del i sam-
verkanssystemet. Ofta sker de varje manad och arbetsmiljé ar en stdende punkt pa dagordning-
en. Underlaget visar dock att det inte alltid pratas om arbetssituationen pa APT eller att medar-

betarna upplever att det inte sker nagon férandring, &ven om brister lyfts.

Arbetsmiljoverket understryker vikten av APT men patalar dven att dessa eller gruppméten ar allt-
for stora forum for att chefer ska fa en tillracklig bild av enskilda medarbetarnas arbetsbelastning.

©



15. Ansvarsfordelning av arbetsmiljoansvar

Det kan forekomma oklarheter om vem som har ansvar for medarbetarnas arbets-
miljo. Det géller oftast olika chefsnivaer, men kan dven avse ansvarsfordelning
mellan till exempel chef och 1:e socialsekreterare. Ytterst ansvarig for medarbetar-
nas arbetsmiljo dr dock arbetsgivaren i form av en styrelse eller ndmnd av valda
politiker. De fordelar sedan arbetsmiljouppgifter till hogsta chef, som i sin tur
fordelar arbetsmiljouppgifterna vidare i organisationen. De delegerade arbetsmil-
jouppgifterna ska atfoljas av resurser och befogenheter.

Enligt Arbetsmiljoverket behdver arbetsmiljouppgifterna fordelas pa bestimda
personer eller befattningar. Det bor vid varje tillfille st klart for alla berérda
arbetstagare vem som skall gora vad. Uppgift far inte falla mellan stolarna eller
glommas bort, inte heller far samma uppgift ldggas pé flera personer. Det ir ocksé
viktigt att bestimma vad som skall gilla vid sjukfranvaro och semester. Uppgifterna
bor beskrivas sa tydligt som mojligt, sdrskilt nér verksamheten ér rorlig eller bedrivs
pa olika platser.

Av fordelningen av arbetsmiljoansvar ska det klart framga vem som fatt i uppgift att:

» Undersoka arbetsforhéllandena, gillande fysisk, organisatorisk och social
arbetsmiljo

» Bedoma riskerna for ohélsa och olycksfall
» Vidta atgérder for att forebygga ohilsa och olycksfall
» Genomfora kontroller av att vidtagna atgirder medfort avsett resultat

» Gora fordelningen kénd for samtliga arbetstagare

Vid flera tillfillen beskriver myndigheten att ansvaret f6r arbetsmiljouppgifter lig-
ger pa en hogre chefsniva dn ndrmaste chefen, men att den hogre chefsnivan saknar
inblick i hur medarbetarnas arbetsbelastning ser ut. Det ér inte heller den hogre
chefsnivan med arbetsmiljobefogenheter som dr den nirmaste chefen som paverkar
medarbetarnas arbetsbelastning genom att fordela drenden och vigleda i arbetet.
Arbetsmiljoverket menar att om ansvarig person inte utgor det ndrmsta chefsledet,
med insyn i medarbetarnas dagliga arbete, sd behover den ansvariga regelbunden
information om hur arbetsbelastningen ir, samt eventuella signaler pa ohélsosymp-
tom hos medarbetare.

Det forekommer bland annat att arbetsmiljouppgifter skriftligen tilldelats en hog chef
men sedan inte fordelats vidare i organisationen. I ett drende skriver myndigheten

till exempel, "Ni har skriftligen férdelat arbetsmiljouppgifter i nedstigande led fran
ndamnd ner till avdelningschef, men énnu inte vidare till enhetschefer som i dagsliget
uppges ha personalansvar och arbetsmiljouppgifter for socialsekreterarna”.



16. Chefernas kunskaper om
arbetsbelastning

Arbetsmiljoverket pétalar vikten av att chefer aterkommande far uppdatera sina
kunskaper om arbetsmiljorisker och att de far kunskaper lagar och foreskrifter. Att
chefer ska ha kunskaper om arbetsmiljoarbetet slés fast i § 6 AFS 2015:04 samt i
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete.

Chefernas kunskaper ska minst omfatta:

» Hur en undersokning av krav och resurser ska genomforas kontinuerligt.

» Hur en tilldelning av arbetsuppgifter till arbetstagarna ska genomforas sé att krav
som stills pa arbetstagarna dr rimliga i forhallande till befintliga resurser.

» Hur fordndring av krav eller fordndring i tillgéingliga resurser ska hanteras.

Vidare slas fast att arbetsledare och chefer ska ha forutsittningar att omsitta kun-
skaperna enligt krav ovan i praktiken.

Om verksamheten saknar kunskaper, maste arbetsgivaren anlita extern hjélp for att
atgirda de brister som finns. Det kan vara foretagshilsovérden eller annan obero-
ende sakkunnig. I ndgot fall patalar myndigheten vikten av att detta st6d maste
betraktas som oberoende och sakkunnigt av samtliga parter pa arbetsplatsen.

17. Systematiskt arbetsmiljoarbete

Arbetsgivaren ska stdndigt striva efter att forbéttra och férnya det systematiska
arbetsmiljoarbetet. Myndigheten menar att dven om arbetsmiljoarbete forvisso
tar tid fran annat viktigt som ska goras, dr det en naturlig del i den dagliga verk-
samheten - det ska hallas rullande. Cheferna maste fa kunskaper och den tid de
behover for att kunna leda ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

[ anmérkningsvért manga inspektionsmeddelanden patalar Arbetsmiljéverket
brister i hela eller i nagot led i det systematiska arbetsmiljoarbetet kring medarbe-
tarnas arbetsbelastning. Det kan handla om rutiner, undersokning, riskbedomning
och atgirder med eventuell handlingsplan. Det dr ocksa vanligt forekommande att
myndigheten papekar att huvudskyddsombud eller medarbetare inte har medverkat
i arbetet kring dessa delar.

Rutiner

Rutiner, det vill séiga i forvig bestimda tillvigagangssitt, syftar till att fa systematik
i arbetsmiljoarbetet. Detta kan forhindra att felaktiga beslut fattas. Enligt Arbets-
miljoverket bor rutinerna ge besked om néir, hur och av vem det systematiska
arbetsmiljoarbetet skall genomforas, samt vilka som ska medverka. Rutinerna
behover inte vara omfattande.

Enligt Arbetsmiljoverket ska rutinerna bland annat vara:
» Regelbundna

> Skriftliga

» Kénda bland medarbetarna

» Beslutade i behorig ordning

> Avsedda for riitt niva i verksamheten

» Tydliga kring ansvar och aktiviteter

» Arligen uppdaterade, dvs. aktuella

» Reviderade efter forandringar i verksamheten
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Undersoka

Arbetsgivarna ska fortlopande undersoka medarbetarnas organisatoriska och
sociala arbetsforhallanden som kan leda till hog arbetsbelastning i verksamheten.
Verksamheten ska ha verktyg som gor det mojligt att fortlopande undersdka och
bedodma arbetstagares arbetsbelastning.

Det ar vanligt att undersokningar saknas helt, att de inte tillrackligt uppfyller
arbetsgivarens undersokningsskyldighet eller inte dokumenterats skriftligt. Det
forekommer dven att de verktyg som anvénds for att underséka arbetsforhéllanden
endast omfattar vissa medarbetare pa arbetsplatsen. Det kan till exempel gélla
arbetstyngdsmaétningar.

Olika undersokningsmetoder kan anvindas pa olika sitt i syfte att fanga upp risk
for ohilsa. Vissa dr mer omfattande, medan andra ska ses som fingervisningar eller
komplement. Dér pafrestningarna ér stora ricker inte alltid vanliga verktyg for att
uppfylla arbetsgivarens undersokningsskyldighet utan maste kompletteras med till
exempel arbete som involverar foretagshélsovarden. Det ér viktigt att arbetstagaren
ar medveten om sin arbetssituation, att denna vill och 4r beredd att synliggéra till
exempel arbetsbelastning infor arbetsgruppen.

Aven inhyrd arbetskraft ska omfattas av det systematiska arbetsmiljoarbetet (3
kap 12 § 2 st. Arbetsmiljolagen). Den som anlitar inhyrd arbetskraft har framforallt
ansvar for sadant som ér direkt knutet till det aktuella arbetet.

Exempel undersokningsmetoder som nimns i
Arbetsmiljoverkets inspektionsmeddelanden

> Arbetsplatstraffar

» Medarbetarenkat

» Gruppmdten

» Medarbetarsamtal

> Verktyg for att méata arbetsbelastning/arbetstyngd
» Psykosocialenkat

» Checklistor, mallar och skriftliga rutiner

> Halsoprofilsbedémning via foretagshalsovarden
> Kartlaggning av IFO-chefens arbetsmiljo

> Arshjul/ arbetsmiljskalendarium

» Skyddsronder

» Individuella avstdmningar

» Djupintervjuer

> En kartlaggning, riskbedémning och handlingsplan med hjalp av foretagshalsovarden

» Gemensam mall med fasta fradgor som dar medarbetarna skattar arbetsbelastning
» Temperaturméatningar som varje vecka mater arbetsgléadje, kontroll samt néjdhet med arbetsinsats



Riskbedoma

Det ar vanligt att undersokningar genomfors men att arbetsgivaren dérefter inte gor
nagon riskbedémning utifrdn den information som har framkommit. Det ir till
exempel dterkommande i samband med medarbetarenkiiter. Likasa att arbetsgivaren
gor en riskbeddmning for verksamheten men att den inte omfattar eller géller
arbetssituationen for vissa medarbetare.

Riskbedémningen ska omfatta arbete som arbetstagarna utfor savél i som utanfor
lokalerna. I riskbedomningen ska anges vilka risker som finns och om de ér allvarliga
eller inte. Vidare ska arbetsgivare se till att arbetstagarna far kunskaper om:

> Att de ska rapportera tillbud, ohélsa och olycksfall i arbetet till arbetsgivaren
» Vad de ska rapportera som tillbud, ohélsa och olycksfall

» Hur de ska rapportera

» Hur dterkoppling av atgird efter tillbud ska ske

Atg:’«irda

Dir riskerna bedoms allvarliga ska dtgirder genast vidtas. Atgirder som inte ge-
nomfors omedelbart ska foras in i en skriftlig handlingsplan. Atgirderna ska vara
konkreta och uppfoljningsbara sa att det kan kontrolleras att de far avsedd effekt.
Om inte atgédrderna lett till forvintade effekter ska férnyade atgérder genomforas.

Av handlingsplanen ska framgé att angivna étgéiirder ér beslutade pa den beslutsniva
inom organisationen som har befogenheter att tillféra resurser eller att minska eller
ta bort arbetsuppgifter. Av handlingsplanen ska ocksé framga:

> Nir atgirderna ska vara genomforda
» Vem inom organisationen som ansvarar for att atgirderna genomfors
» Tidpunkt for kontroll att atgirderna fatt avsedd effekt

Exempel pa arbetsvillkor som kan undersokas
enligt Arbetsmiljoverket

» Om arbetsmangd och bemanning ar anpassat till de arbetsuppgifter som medarbetarna
ska utféra

> Mojlighet att leva upp till de uppsatta méalen i verksamheten

> Kraven i arbetet for socialsekreterarna respektive chefer och arbetsledare

> Om forvantat arbetsresultat och prioritering av arbetsuppgifter ar ként fér arbetstagarna
> Om arbetstagarna kanner till vilka arbetsuppgifter de ska utféra

> Om arbetstagarna kanner vilket resultat som ska uppnas med arbetet

» Om det finns sarskilda satt som arbetet ska utféras pa och i sa fall hur

> Mojligheten att sjalv paverka sin arbetssituation



Kommunikation och samarbete mellan medarbetare och mellan medarbetare och
narmaste chef

Om det klart och tydligt vad som ska prioriteras vid hég arbetsbelastning

Om det finns beredskap inom organisationen att hantera arbetsuppgifter som véljs bort pa
grund av att tillganglig tid for socialsekreterare inte racker till fér alla uppgifter

Hur akuta situationer ska hanteras sd att belastningen pa varje enskild medarbetare blir
rimlig

Om kunskaper och st6d for arbetsuppgifter i a&renden som anses vara komplexa eller svar-
hanterliga ar tillrackliga

Om det finns arbetsuppgifter och arbetssituationer som ar starkt psykiskt pafrestande

Personalomsattningens och nyrekryteringens paverkan pa socialsekreterarnas arbetsbe-
lastning

Om det finns faktorer som kan ge upphov till krénkande sarbehandling

Tid till forekommande arbetsuppgifter, inkl. administrativa uppgifter
Majligheterna till administrativt och tekniskt resursstdd i arbetet

Om det det tekniska stddet fungerar och dess funktionalitet i arbetet
Férekomsten av 6vertidsarbete, stor méngd upparbetad flextid

Mojligheterna att kunna ta ut raster och pauser i arbetet

Om arbetstidens férlaggning kan leda till ohalsa

Mojligheterna att ta ut ledighet som kompensation fér upparbetad 6vertid/flextid
Forekomst av risk for hot och vald som kan paverka arbetstyngden.

Vem medarbetarna kan vanda sig till for att fa hjalp och stod for att utfora arbetet

Om rutinerna ar tillrackliga nar det géller att kontakta chef for konsultation vid bradskande
arenden

Chefernas arbetsbelastning, tillrédckliga befogenheter, en rimlig arbetsbelastning och stod i
rollen som chef eller arbetsledare

Om chefers och gruppledares arbetsbelastning paverkar medarbetarnas arbetsbelastning

Tid att utveckla och férbattra verksamheten



Krav och ohiilsosam arbets-
belastning i socialtjéinsten

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo definieras
krav i arbetet som delar av arbetet som fordrar upprepade anstréngningar. I de
allménna raden till § 9 i foreskrifterna beskrivs krav som av en viss arbetsméngd
eller svarighetsgrad i arbetet som behover vigas upp med resurser. Utifran inspek-
tionsmeddelandena har Vision identifierat krav som i hog grad paverkar arbets-
belastningen for medarbetarna i socialtjansten.

Socialtjinsten ska vara samhillets yttersta skyddsnét for médnniskor i utsatta situ-
ationer. Detta vilfirdsuppdrag paverkar i hég grad arbetstagarnas arbetsvillkor.
Det handlar till exempel om faktorer som inflode av drenden, akuta hindelser och
komplexa situationer, samt samverkan med berérda myndigheter och instanser.

Arbetssituationen i verksamheten paverkas ocksa av krav som regleras av till exempel
regering eller myndigheter. Det giller till exempel som lagstadgade tider och dead-
lines. Det handlar ocksa om krav kring dokumentation, réttsikerhet och sekretess.

Utifran Arbetsmiljoverkets underlag har Vision édven identifiera krav som inte
naturligt kommer av verksamhetens uppdrag eller samhéllsfunktion. Det handlar
snarare om krav som uppstar till foljd av lokala organisatoriska brister eller otill-
rickliga resurser i verksamheten. Dessa krav kan bli hanterbara eller kan étgiirdas
helt genom tillrickliga resurser och ett systematiskt arbetsmiljoarbete.

Starkt psykiskt pafrestande

Socialt arbetet dr psykiskt kridvande. Det ligger i medarbetarnas profession och
kompetens att klara av att méta ménniskor i svéra situationer, att fatta svara beslut
och hantera etiska dilemman under tidspress, samt att prioritera bland arbets-
uppgifter. Saknas ratt forutsittningar, till exempel stod samt méjlighet till ater-
hamtning, ar risken att arbetet snabbt dvergar till vara starkt psykiskt pafrestande
och leder till ohélsa hos arbetstagarna. Enligt foreskrifternas § 11 dr arbetsgivaren
skyldig att vidta atgidrder som motverkar en sadan utveckling.

Konstant tidspress

Arbetsmiljéverket papekar ofta att tidspress tillhor vardagen for medarbetarna i soci-
altjénsten. Uttrycken &r étskilliga men kan sammanfattas till att tiden inte réicker for
alla arbetsuppgifter. Nér ordinarie arbetstid inte racker ar det vanligt att medarbetare
kompenserar tidsbristen genom att arbeta snabbare eller avsta raster och fritid. Det
ir dven vanligt att medarbetarna maste ldgga uppgifter at sidan som egentligen inte
borde prioriteras bort. Det kan gilla bade klientarbetet och stod till kollegor.

Hog personalomsiittning underminerar
verksamheten

Hog personalomséttning och en stor andel nyanstillda medarbetare dr numera en
vanlig situation inom manga verksambheter i socialtjinsten. Vid omséttning maste
andra ta ett storre ansvar att ticka upp glapp i bemanningen, forlorad kunskap

och kontinuitet gentemot klienter. Pressen kar pa chefer, kollegor men édven pé
angrinsande verksamheter. Verksamheter dir personalomséttningen dr hég och dér
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en stor andel medarbetare dr nyanstéllda har storre utmaningar — en helt annan krav-
struktur - jimfort med arbetsplatser med en stabil och erfaren bemanning. Situatio-
nen maste motas med specifika atgérder for att dterga till stabilitet och kontinuitet.

Otydligt uppdrag

Det ar orovickande vanligt att medarbetarna, i synnerhet nyanstillda, formedlar
till Arbetsmiljoverket att det finns oklarheter kring uppdrag och ansvar i verksam-
heten. Otydlighet &r i sig en orsak till stress och risken okar for sévil dubbelarbete
eller att saker faller mellan stolarna. Oklarheter kan vara en grogrund for konflikter
mellan kollegor och mellan olika avdelningar. I virsta fall kan det leda till mobb-
ning och krinkande behandling.

I foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (§ 10) regleras vad arbets-
tagaren ska kédnna till om bland annat arbetsuppgifter och prioriteringar. I de
allménna raden understryks behovet av att arbetsplatsen fortlopande arbetar
med innehallet i paragrafen for att forebygga onoddiga krav och belastningar pa
arbetstagarna.

Hog arbetsbelastning for chefer

Manga chefer i socialtjinsten har en utsatt och tidspressad situation. Det fram-
kommer av Arbetsmiljoverkets underlag men dven av Visions studier, till exempel
socialchefsrapport 2016. Till exempel kan cheferna ha ett alltfor stort antal under-
stillda eller behdva ligga en stor del av sin arbetstid pa att hantera en omfattande
personalomsittning. Det forekommer dven att chefer tar egna drenden for att avlasta
sina medarbetare. Manga medarbetare dr dven mana om sina chefer och viljer att
inte ytterligare belasta dem med fragor eller problem.

Nar chefernas situation dr 6verméktig kan de inte ldngre vara tillrackligt tillgéangliga
for sin personal. Medarbetarna riskerar da att bli vergivna i savil yrkesutovandet
som i ansvar och arbetsméngd.

En chefstjanst i socialtjansten innebér hoga krav. Chefen har en avgorande funk-
tion i medarbetarnas mojligheter att klara ett och psykiskt tungt och kvalificerat
arbete. Sedan foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmilj6 inférdes, har
de hogre krav pa sig att siikerstilla goda arbetsvillkor for personalen.




Resurser for ett ménskligare
arbetsliv

Arbetsbelastningen har lédnge varit hog inom socialtjansten, vilket Vision med flera
har pavisat i flera tidigare studier. Foljden av den tuffa arbetssituationen blir stor
personalomséttning och hoga sjuktal - i synnerhet till foljd av stress. Utvecklingen
blir en negativ spiral som kan vara svar att bryta utan sirskilda insatser.

Enskilda medarbetare riskerar att bli de stora forlorarna i denna negativa spiral.
Problemen riskerar att individualiseras istéllet for att betraktas som strukturella
och organisatoriska. Sjukskrivningar, paférande och upplevelse av skuld, samt
kénslan av otillracklighet dr exempel pa det. Det ir oacceptabelt att enskilda
medarbetare och chefer far bira konsekvenserna eller blir belagda med skuld, nér
skalen till bristerna bottnar i obalans mellan krav och resurser.

I foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo definieras ohélsosam
arbetsbelastning som nér kraven i arbetet mer 4n tillfalligt 6verskrider resurserna.
Denna obalans blir ohdlsosam om den ir langvarig och mojligheterna till aterhamt-
ning ar otillrickliga. I rapporten Sjukt stressigt (2016) presenterar Vision uppgifter
om sjukskrivningsstatistik som Forsékringskassan tog fram for forbundets rédkning.
Socialsekreterare tillhor den grupp som har hogst andel startade sjukdomsfall till
foljd av stress. Sedan 2010 har antalet nya sjukskrivningar till f61jd av stress bland
socialsekreterare 6kat med néstan 70 procent. Sjukskrivningar och hog persona-
lomsittning dr dyrt, bade for enskilda arbetstagare och for arbetsgivare.

Aven de ménniskor som soker stod hos socialtjinsten drabbas. Socialtjéinstens med-
arbetare kéinner oro for att enskilda personer och rittsikerhet paverkas negativt nir
tiden inte ricker till. Vi vet ocksa att stindig bortprioritering av klienter och deras
behov kan medféra en stark psykisk pafrestning och samvetsstress for medarbetarna
som vet vilka foljder det kan fa for méanniskor som sokt socialtjénstens stod.

Vision menar att varje verksamhet inom vilféirden ska ha tillrdckliga resurser for att kla-
ra kraven som foljer av samhéllsuppdraget. Medarbetarna behover tillréckliga profes-
sionella forutsittningar och resurser sa att ménniskor som viinder sig till socialtjinsten
far riitt och tillrickligt stod. Medarbetare som arbetat inom vilfirden ska ocksé kunna
utvecklas och trivas i sitt arbete. Ingen medarbetare ska bli sjuk av stress.

Utifran Arbetsmiljoverkets inspektionsmeddelanden har Vision identifierat flera
resurser som &r viktiga for att medarbetarna ska klara att mota kraven i socialtjans-
ten. De ar grundldggande forutséttningar for att verksamheten — arbetsgivarna -
darmed uppfyller kraven i foreskriften om social och organisatorisk arbetsmiljo.

Stabil bemanning

Tillrdcklig och stabil bemanning 4r en grundldggande forutsittning for att verksam-
heten ska klara att uppritthalla kvalitén gentemot dem som soker socialtjianstens stod.
Motsatsen, en turbulent personalsituation, paverkar hela verksamheten negativt.

Den permanenta bemanningen maste vara tillricklig for att klara tillfilliga ar-
betstoppar och vakanser. Arbetsgivare som har en hog personalomséttning bor om-
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gaende vidta atgérder for att stabilisera situationen. Bland annat ska alla vakanser, édven
tillfilliga pa grund av sjukdom eller forildraledighet, tillséttas med tillsvidareanstillda.
Det gor tjidnsterna mer attraktiva och 6kar chanserna att personalen stannar kvar.

Att byta arbetsplats eller bli konsult far aldrig bli den enda végen till en skiilig 16ne-
utveckling, det driver pa personalomsittningen. Kunnig och erfaren personal ska
sjdlvklart ha de hogsta lonerna. Vision anser att kommunerna behéver gora langsik-
tiga satsningar for att uppna en rimlig 16nebild och uppvirdera yrket for personalen i
socialtjansten.

Majlighet till aterhimtning

Mojlighet till aterhimtning dr avgorande for att klara arbetsbelastningen i ett
psykiskt péfrestande och komplext arbete. I synnerhet om det sker under tidspress.
Det ar oacceptabelt att medarbetarna kompenserar underbemanning och tidspress
genom att pressa sig hardare och avsta raster och ledigheter.

Efter en period med hogre belastning ér det viktigt att medarbetarna har utrymme
for aterhamtning i form av bade vila och mindre arbetsméngd. Medarbetarena i
socialtjinsten maste ocksa ha marginaler i sitt arbete som gor det mojligt hantera
akuta hiandelser utan att tvingas arbeta ikapp eller efter ordinarie arbetstid.

Mojligheterna till d&terhimtning maste garanteras genom att medarbetarna far:
> Reella mojligheter att ta ut intjinad overtid, flextid, raster och luncher

» Okat inflytande 6ver arbetstidens forliggning

> Mojlighet att véxla in semesterersidttning mot motsvarande ledighet i tid

» Okade mojligheter till forkortad arbetstid

> Riitt till friskvardstimme och mojlighet att faktiskt ta ut den

Uppvirderad chefsroll

Chefsuppdraget inom socialtjénsten har skirpts efter inforandet av foreskrifterna
om organisatorisk och social arbetsmiljo. Verksamheten dr komplex och utsatt. Det
kraver ett omfattande och kompetent ledningsarbete kring medarbetarnas behov
men ocksa for leda och utveckla verksamheten organisatoriskt.

Med de nya foreskrifterna kommer krav pa att cheferna ska ha tillrickliga kunska-
per for att forebygga och hantera ohilsosam arbetsbelastning. Det finns dven krav
pa att arbetsgivarna ska se till att chefer far g utbildningar men av Arbetsmiljéver-
kets underlag framkommer att alla chefer &nnu inte har fatt mojlighet till det.

Arbetsmiljéansvaret far inte falla mellan stolarna. Varje chefs ansvar maste vara
tydligt. Det ska édven vara klarlagt vem som tréider in nir denna &r franvarande.

For att kunna forebygga och hantera problem eller brister i verksamheten maste
cheferna som har ansvaret ocksd ha mandat och resurser. Med andra ord - cheferna
maste ha reella mojligheter att leva upp till sitt ansvar. I annat fall ska inte organi-
sationen delegera arbetsmiljofragorna vidare.

Mellanfunktioner, till exempel 1:e socialsekreterare, gruppledare och mentorer,

ar bra stod for chefer och for medarbetarna i deras yrkesutdvande. Av materialet
framkommer flera exempel pa risken for att dessa funktioners uppdrag blir otydligt,
bade fér dem sjélva och for kollegorna. Har en mellanfunktion ett uttalat arbetsmil-
joansvar bor det istéllet vara en chefstjanst med erforderligt mandat och resurser.
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Hela foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo inkluderar chefer.
Cheferna har ritt till balans mellan krav och resurser samt ett tydligt uppdrag. De
behover dven:

» Egna arbetsplatstraffar (APT) for chefsgruppen

» Administrativt stod och service fran andra forvaltningar inom till exempel HR,
IT och fastighet

> Ett rimligt antal understillda, firre om andelen oerfaren personal &r stor
» Handledning av extern expert
» Inflytande 6ver upphandlingsunderlag fér verksamhetsstod, till exempel inom IT

Regelbundna moéten med néiirmaste chef

Uppfoljningen av medarbetarnas arbetsbelastning kan och bor goras kontinuerligt
och pa olika sitt. I § 11, foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljé slas
fast att arbetsgivaren ska vidta atgiarder for att motverka att arbetsuppgifter och
arbetssituationer som ér starkt psykiskt péfrestande leder till ohélsa hos medarbe-
tarna. I de allménna réden till denna paragraf star att signaler pé ohilsosam arbets-
belastning kan uppméirksammas och obalanser rittas till, genom ett ledarskap som
mojliggor regelbunden dialog med arbetstagarna. Samtidigt papekar Arbetsmiljo-
verket i flera inspektioner att gruppmoten kan vara ett alltfor stort forum for att
fora en dialog om arbetsbelastning.

Vision menar att enskilda och regelbundna méten med narmaste chef dr en for-
utséttning for att bland annat uppfylla § 10, foreskrifterna om organisatorisk och
social arbetsmilj6. Bade chef och medarbetare inom socialtjénsten behover en
kontinuerlig dialog kring uppdrag, ansvar, prioriteringar och tydlighet mm.

Cheferna dr de som frimst kan skapa goda grundforutséttningar, balans mellan
krav och resurser, och ge varje medarbetare stod for att kunna ta utveckla sin fulla
kapacitet. I det enskilda motet har chefen mojlighet att ta hinsyn till medarbetares
olika forutsittningar och behov kring arbetssituationen. Obalans mellan krav och
resurser méste och dirmed ohélsosam arbetsbelastning méste bedomas i varje en-
skilt fall. Till exempel mé intentionen i det vanligt férekommande uttrycket “good-
enough” vara god men kréaver individuell hantering for att vara vigledande och inte
medfora samvetsstress.

Méten om arbetsbelastning ska ske pa chefens initiativ och ska prioriteras av bada parter.

Stod 1 yrkesutdovningen

Socialt arbete stiller stora krav pa medarbetarnas kompetens och professionalitet.
Arbetet priglas av tuffa prioriteringar, tvira kast och oklarheter i uppdraget. For
att kraven inte ska leda till ohélsosam arbetsbelastning behdvs garanterat och konti-
nuerligt stéd i yrkesutdvandet.

Tillrdackliga kunskaper

Medarbetarna i socialtjénsten har en bred variation av arbetsomréden och situatio-
ner vilket stiller hoga krav pa olika kunskaper. Till exempel innebir vélfardsfunk-
tionen som ytterska skyddsnit, att medarbetarna behover breda samhéllskunskaper
som stod i att identifiera vad som ir deras uppdrag och vad som dligger en annan
samhiéllsinstans. Arbetsmiljoverket menar att otillrdckliga kunskaper for att han-
tera komplexa eller pa annat sétt svarhanterliga drenden ar en orsak till osiikerhet
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och stress. Inom socialtjinsten ar en betydande andel medarbetare nya i yrket och
stélls ofta infor arbetsuppgifter som de saknar erfarenhet av.

> Ett professionellt socialt arbete innebér att medarbetarna har mojlighet att
uppritthélla och utveckla sin kompetens for att kraven i arbetet inte ska leda till

ohélsosam arbetsbelastning.

» Med nya arbetsuppgifter och uppdrag f6ljer ritten till fortbildning.

» Sillanuppgifter kriaver kontinuerlig utbildning for att medarbetarna ska kunna
uppratthalla kompetens och sikra rutiner.

Riitt till handledning

Medarbetare inom socialtjédnsten behover och har ritt till handledning eller re-
gelbundet samtalsstod. Bade for att klara sitt yrkesutdvande och de péfrestningar
som det medfor. Medarbetarnas behov av regelbunden handledning star uttalat

i allménna rad, § 11 i foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo. Ar-
betsmiljoverket hédnvisar dven till foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbetet
(2001:01) och arbetsmiljélagen nér de uppmirksammar att personal saknar tillgdng
till handledning.

Garanterad introduktion

En god introduktion ldgger grunden till ett professionellt arbete och for att klara
utmanande situationer. Alla nyexaminerade som anstills i socialtjédnsten behover
garanteras minst ett ars planlagd introduktion som ska innehalla bade yrkes- och
arbetsplatsintroduktion. Aven nyanstillda med méanga ars yrkeserfarenhet behdver
introduktion nir de kommer nya till en arbetsplats eller far nya arbetsuppgifter.
Introduktion ska ocksd garanteras dem som kommer tillbaka fran en lingre tids
franvaro, till exempel foraldraledighet.

Administrativa stodfunktioner

Lokaler, IT-system, dokumentation och administrativt stod méste vara anpas-

sat till forutsittningarna i socialtjdnstens uppdrag. Brister i de administrativa
forutsittningarna skapar stress for medarbetarna. Ar dessa funktioner aterkom-
mande otillrickliga eller opalitliga ir risken stor fér ohélsosam arbetsbelastning.
Faktorer som sekretess, risk for hot och vald, akuta situationer, behov av arbetsro
tillhor arbetets vardag och medarbetarnas och verksamhetens behov maste vara
utgangspunkt nir olika stédfunktioner utformas. Chefer och medarbetare beho-
ver ocksa okat inflytande dver stodens utformning och i upphandlingar kring dem.

Systematiskt arbete for rimlig
arbetsbelastning

Arbete for att nd och uppritthélla en rimlig arbetsbelastning, balans mellan krav
och resurser, 4r sammanléinkat med det systematiska arbetsmiljoarbetet. Arbetet
med foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmilj6 och det systematiska
arbetsmiljbarbetet 4r samma process och inte tva separata uppdrag.

I verksamheter med hogt arbetstryck, stor arbetsmédngd och komplexa arbetsupp-
gifter ar det viktigt att det systematiska arbetsmiljoarbetet fungerar. Rutinerna stot-
tar verksamheten i tidigt fainga upp brister i arbetsmiljon sa tidigt att dessa brister
inte riskerar skapa ohilsa eller olycksfall. Detta sétt att forebygga risker skapar ofta
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arbetsplatser med personal som trivs och mér béttre. Risk finns att atgérder annars
uteblir helt eller sétts in forsent.

Det ar viktigt att atgérder som gors for att skapa balans mellan krav och resurser
inte i sin tur medfor risker for att andra arbetstagare utsétts for ohélsa. Resurserna
ska vara tillrickliga i hela verksamheten och obalansen fér inte flyttas runt mellan
kollegor eller enheter.

Uppf6ljningarna av arbetssituationen behdver goras pé olika sétt. Olika verktyg
fingar olika aspekter i medarbetarnas arbetsmiljo. Arbetstagarna behgver dven
mojligheter att framf6ra synpunkter anonymt.

Vision ser tydliga fordelar av att arbetsplatser samverkar kring vil genomarbetade
verktyg for att till exempel f6lja upp arbetsbelastning. Det ir ocksé angeliget att
parterna utformar dessa tillsammans och ar eniga om kvalitet och nytta.

Medarbetarnas skyldighet i
arbetsmiljoarbetet

Medarbetare har ansvar for sin arbetssituation och ska medverka i det systematiska
arbetsmiljoarbetet, for att arbetsgivaren ska kunna folja upp faktorer som till exem-
pel arbetsbelastning. Det forutsitter att arbetstagaren bryr sig om och dr medveten
om sin arbetssituation.

Vissa medarbetare kan kéinna obehag av att diskutera sin arbetssituation i grupp,
de kan ha arbetsmiljoproblem som de upplever som kénsliga eller inte vill framfora
kritiska synpunkter i arbetsgivarens ndrvaro. Anonyma undersokningar kan istéllet
ske via arbetsmiljo- och skyddsombudet, eller via enkiter.




Balans mellan krav och resurser
- socialnimndernas ansvar

Socialtjinsten dr samhillets yttersta skyddsnit. Det kommer alltid att préglas av
ett inflode av ménniskor som speglar samhéllsutvecklingen samt lagar, regler och
politiska ambitioner. Det kommer ocksa alltid till sin karaktir att vara psykiskt pa-
frestande, da det handlar om att mdta méinniskor i svara situationer. Arbetet maste
dédremot inte priglas av tidspress, otydlighet och en turbulent personalsituation.
Detta ir exempel pa brister - krav - som paverkar hela verksamheten negativt men
som gér att géra nagot at med hjilp av medvetna satsningar. Det uppdraget gar till
politikerna i landets socialnimnder.

Runt om i Sverige har tusentals personer valt att visa sitt engagemang for vélfards-
fragor, genom att vara ledamot i en kommunal socialnimnd eller motsvarande.
Néamndpolitikerna dr ytterst ansvariga for nimndens verksamhet och for medarbe-
tarnas arbetsmiljo.

Landets socialndmnder ér ocksé ansvariga for att verksamheten har tillrickliga
resurser for att kunna fungera - for att mota de krav som finns i verksamheten. Om
det saknas resurser, for att till exempel uppfylla regelverk, ska nimnden vénda sig
till fullméktige. Det ar svart, ofta orimligt, att ticka grundliggande brister i kvalitet
eller arbetsvillkor inom ramen f6r samma ndmnd. Visions férhoppning ér att denna
rapport ska kunna verka som stéd for ledaméterna i landets socialndmnder nér de
patalar behov av resursforstiarkningar for att klara balans mellan krav och resurser i
verksamheterna.

I samtliga kommuner har politiska representanter funnits med i processen kring
Arbetsmiljoverkets inspektioner. Detta vilkomnar Vision. Vi ser att de kommuner
som ingdr i Arbetsmiljéverkets inspektionssatsning har en fordel, ett stod i for-
bittringsarbetet, jimfort med kommuner som inte fir denna gedigna genomgéng.
Néamnderna har nu chansen att f6lja upp det forbéttringsarbete som myndigheten
har paborjat.

Den andra hilften av landets kommuner, de som géar miste om planerade besok
fran Arbetsmiljoverket, har ocksa en chans dra lirdom av alla erfarenheter och
framgéngsfaktorer som kommer av inspektionerna. Vision menar att dessa kommu-
ner, omkring 150 stycken, bor ta initiativ till en egen uppfoljning av verksamheten.
Startskottet kan istéllet ske som i det goda exemplet Nykoping, ddr man genom
en lokal dialog dér alla parters olika perspektiv kommer fram och l6sningar kan
identifieras.

Vision menar att hog personalomsittning i socialtjansten och en omfattande sjuk-
skrivning &r indikatorer pa att krav och resurser inte gar ihop. Nimnden behéver
folja upp detta. Bland annat genom att fora upp arbetsmiljofragor pa dagordningen
till varje mote. Till exempel kan de be om rapporter for samtliga de undersdkningar
som gors i verksamheten kring arbetsmiljé. Ménga nimnder behover ocksa utoka
sina kunskaper om arbetsmiljéfragor genom utbildning.

I inspektionsmeddelandena aterkommer resonemang om att arbetsgivare, politiker

och hogsta ledningen, ldnge har varit medvetna om att det rader obalans mellan
krav och resurser men inte har vidtagit nagra - eller otillrickliga atgirder. Det ska-

®



par misstro och uppgivenhet bland personalen. Det finns dven exempel pé att med-
arbetarna har slutat att patala brister i verksamheten och egna behov da de upplever
att synpunkterna édnda inte leder till fordndring. I forldngningen driver misstron pa
medarbetarnas intentioner att byta jobb. Vision menar att det 4r en mycket olycklig
utveckling som samtliga parter forlorar pa. Politikerna har nu alla mojligheter att
vinda denna olyckliga utveckling genom vilja, mandat och tillridckliga resurser.



Inspekterade kommuner som
omfattas av Visions rapport

Arjeplog
Arvidsjaur
Arvika
Bollnis
Borgholm
Eslov
Gullspang
Goteborg, Stadsdelsforvaltningarna Ostra och Lundby
Habo

. Heby

. Helsingborg

. Hudiksvall

. Abo

. Jarfalla

. Karlstad

. Katrineholm

Kristinehamn

. Koping

. Ljungby

. Ludvika

. Lund

. Mellerud

. Mora

. Nykvarn

. Pajala

. Ronneby

. Rattvik

. Salem

. Sjobo

. Sollefted

. Sollentuna

. Stockholm, Stadsdelsnimnderna Bromma och Alvsjo

. Stromsund
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. Sundsvall
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. Soderhamn
. Tierp
. Trosa
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. Umea

. Upplands Visby
. Vilhelmina

. Vingéker

. Vairmdo

. Vistervik

. Amal

. Overkalix
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Foreskrifter om organisato-
risk och social arbetsmiljo

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS
2015:04) tridde i kraft den 31 mars 2016. Foreskrifterna syftar till att frimja god
arbetsmilj6 och forebygga risk for ohélsa pa grund av organisatoriska och sociala
forhallanden i arbetsmiljén. Arbetsgivaren har ansvaret for att foreskrifterna foljs.

Definitioner
I § 4 definieras avgorande begrepp.

Krav i arbetet De delar av arbetet som fordrar upprepade anstrdngningar. Kraven
kan exempelvis omfatta arbetsméngd, svarighetsgrad, tidsgréns, fysiska och sociala
forhallanden. Kraven kan vara av kognitiv, emotionell och fysisk natur.

Krinkande siirbehandling - Handlingar som riktas mot en eller flera arbetstagare
pa ett kriinkande sitt och som kan leda till ohélsa eller att dessa stéills utanfor
arbetsplatsens gemenskap.

Ohiilsosam arbetsbelastning - Nér kraven i arbetet mer én tillfalligt 6verskrider
resurserna. Denna obalans blir ohilsosam om den &r langvarig och méjligheterna
till aterhdmtning ar otillrackliga.

Organisatorisk arbetsmiljo - Villkor och forutsittningar for arbetet som inkluderar
ledning och styrning,

kommunikation,

delaktighet, handlingsutrymme,

fordelning av arbetsuppgifter och

krav, resurser och ansvar.

D h oy -

Resurser for arbetet - Det i arbetet som bidrar till att
I. uppnd mal for arbetet, eller
2. hantera krav i arbetet

Resurser kan vara: arbetsmetoder och arbetsredskap, kompetens och bemanning,
rimliga och tydliga mal, terkoppling pa arbetsinsats, mojligheter till kontroll i
arbetet, socialt stod fran chefer och kollegor och méjligheter till dterhimtning.

Social arbetsmiljo - Villkor och forutsittningar for arbetet som inkluderar socialt
samspel, samarbete och socialt stdd fran chefer och kollegor.

Regleringen kring arbetsbelastning i forskrifterna om organisatorisk och social
arbetsmiljo omfattas av det systematiska arbetsmiljoarbetet, vilket regleras i § s.
Alla Arbetsmiljoverkets foreskrifter omsiitts till praktiskt arbetsmiljoarbete via den
modell som beskrivs i foreskriften om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1).
Det innebdr att arbetsgivaren regelbundet bland annat ska undersoka och bedéma
risker samt vidta atgirder mot ohélsosam arbetsbelastning - sd som den regleras i
foreskriften om organisatorisk och social arbetsmiljo.

Foreskrifterna kring arbetsbelastning regleras i §§ 9- 11. De aterges nedan i sin hel-
het inklusive allménna rad om tillimpningen av foreskrifterna



Arbetsbelastning

9 § Arbetsgivaren ska se till att de arbetsuppgifter och befogenheter som tilldelas
arbetstagarna inte ger upphov till ohélsosam arbetsbelastning.

Det innebir att resurserna ska anpassas till kraven i arbetet.

Allménna rad:

Tilldelning av arbetsuppgifter innebir krav i form av en viss arbetsméngd och sva-
righetsgrad som behover vigas upp med resurser. Arbetsgivaren bor ta hénsyn till
tecken och signaler pa ohélsosam arbetsbelastning vid tilldelningen.

Att minska arbetsméngd, dndra prioriteringsordning, variera arbetsuppgifterna, ge
mojligheter till &terhdmtning, tillimpa andra arbetssitt, 6ka bemanning eller tillfo-
ra kunskaper dr exempel pa atgéirder for att forebygga ohilsosam arbetsbelastning.

Arbetsgivaren bor dven forsikra sig om att den teknik som anvénds édr utformad
och anpassad till det arbete som ska utforas.

Arbetsgivarens skyldigheter att forebygga ohilsosam arbetsbelastning omfattar
savil chefer och arbetsledare som andra arbetstagare.

Det dr viktigt att arbetsgivaren skapar forutsittningar for arbetstagarna att upp-
mérksamma arbetsgivaren pa hoga krav och bristande resurser.

Genom att bedriva ett ledarskap som mojliggor regelbunden dialog med arbetsta-
garna kan tecken och signaler pa ohilsosam arbetsbelastning uppmérksammas och
obalanser réttas till.

Det ar viktigt att arbetsgivaren inom ramen for sitt arbetsmiljoarbete undersoker
och atgirdar risker kopplade till arbetsbelastning.

Arbetsgivaren behdver motverka att arbetsbelastning leder till sjukdomar och
olyckor. Det dr vésentligt att identifiera orsakerna bakom arbetsbelastningen for att
atgirderna ska ha effekt. Fragor som rér atgirder kan dven behdva hanteras pa en
annan niva eller i en annan del av organisationen. Utéver den organisatoriska och
sociala arbetsmiljén kan fysiska, kognitiva och ergonomiska forhallanden bidra till
arbetsbelastningen.

10 § Arbetsgivaren ska se till att arbetstagarna kénner till

1. vilka arbetsuppgifter de ska utfora,

vilket resultat som ska uppnas med arbetet,

om det finns sirskilda sitt som arbetet ska utféras pa och i sa fall hur,

vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nér tillginglig tid inte rédcker till for
alla arbetsuppgifter som ska utforas, och

5. vem de kan viinda sig till for att fa hjélp och stdd for att utfora arbetet.

TS

Arbetsgivaren ska dédrutdver sikerstilla att arbetstagarna kinner till vilka befogen-
heter de har enligt punkterna 1-5.

Allménna rad:

Genom att fortlépande gé igenom punkterna 1-5 blir det méjligt att forebygga
onddiga krav och belastningar pa arbetstagarna. Det kan vara lampligt att kom-
municera punkterna gemensamt till arbetstagare som delar ansvar och arbetsupp-




gifter for att pé sé vis underlitta samarbete. Arbetsgivaren bér skapa mojligheter
for arbetstagarna att uppmérksamma arbetsgivaren pa eventuella oklarheter som
ror punkterna. Det dr viktigt att arbetsgivaren tar hénsyn till arbetstagarnas olika
forutsittningar nir det géller att kommunicera.

I arbeten dir stod och hjilp fran kollegor inte gar att ordna bor arbetsgivaren se till
att chefer, arbetsledare eller annan utsedd person ér tillgéngliga for hjalp och stod.

11 § Arbetsgivaren ska vidta dtgirder for att motverka att arbetsuppgifter och
arbetssituationer som dr starkt psykiskt pafrestande leder till ohilsa hos arbetsta-
garna.

Allménna rad:

Exempel pa arbetsuppgifter och arbetssituationer som kan vara starkt psykiskt
pafrestande ir att bemdta ménniskor i svara situationer, utsittas for trauman, 16sa
konflikter, fatta svara beslut under press dér ocksa etiska dilemman ingar.

Exempel pa atgérder som bor dvervigas vid starkt psykiskt pafrestande arbete,
utéver de som framgér av raden till 9 §, ar

regelbundet stod av handledare eller tillgang till annan expert inom omrédet,
sarskilda informations- och utbildningsinsatser,

hjélp och stéd fran andra arbetstagare, och

rutiner for att hantera kriavande situationer i kontakter med kunder, klienter
med flera.

SN

Det ar viktigt att arbetsgivaren skapar forutséttningar for arbetstagarna att upp-
mirksamma arbetsgivaren pa sérskilt pafrestande arbetsforhéallanden.

Vilka atgérder som bér véljas beror pa vilka forhéllanden som gor arbetet starkt
psykiskt pafrestande.



Verktyg och Linkar
- stod i arbetsmiljoarbetet

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete 2001:01
https:/www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/systematiskt-arbetsmiljoar-

bete-foreskrifter-afs2001-1.pdf

Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk och social arbetsbelastning
2015:04
https:/www.av.se/globalassets/filer/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-ar-

betsmiljo-foreskrifter-afs2015_4.pdf

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon — viktiga pusselbitar i en god
arbetsmiljo vigledning till Arbetsmiljoverkets foreskrifter om organisatorisk
och social arbetsmiljo, AFS 2015:4

https:/www.av.se/globalassets/filer/publikationer/bocker/den-organisatoriska-och-socia-

la-arbetsmiljon-viktiga-pusselbitar-i-en-god-arbetsmiljo-vagledning-h457.pdf

Vigen till en god arbetsmiljo, TCO-forbundens végledning till Arbetsmiljo-
verkets foreskrifter AFS 2015:4 om organisatorisk och social arbetsmiljo
http:/tco.se/globalassets/rapporter/2016/vagen-till-en-god-arbetsmiljo_w_1.1.pdf

Sveriges Kommuner och Landsting: Rad vid kontakter med Arbetsmiljoverket
https://skl.se/download/18.2625f9e6145ac763d076847c/1400143123339/rad-kontakter-ar-

betsmiljoverket.pdf

Sveriges Kommuner och Landsting: Sa klarar du arbetsmiljoansvaret, Fortro-
endevaldas arbetsgivarroll i kommuner, landsting och regioner
https:/skl.se/download/18.6102f03014b309118f22123f/1422955491275/Arbetsmiljoan-

svar-web-141204.pdf

OSA-kompassen- Vigar till god organisatorisk och social arbetsmiljo

https:/www.suntarbetsliv.se/verktyg/osa-kompassen/checklistor-for-osa/

Lotta Dellve och Andrea Eriksson, (arbetsmaterial for ett) Hallbart och
hilsofrimjande ledarskap i vardag och férdndring
https://www.hb.se/PageFiles/236033/Ha%CC%8Allbart%200ch%20h%C3%A4lsofr%C3%A4m-
jande%20ledarskap%20i%20vardag%200ch%20f%C3%B6r%C3%A4ndring.pdf

Vision: Stresskollen
https://vision.se/Din-trygghet/Arbetsmiljo/stresskollen/




Vision: Arbetsgivarens arbetsmiljoansvar och chefens arbetsmiljouppgifter
https://vision.se/globalassets/trygghet/arbetsmiljo/arbetsmiljo_chef.pdf
Sa vande Kungsbacka den negativa trenden i socialtjansten

https://vision.se/nyheter/2016/september/sa-vande-kungsbacka-den-negativa-tren-

den-i-socialtjansten/

Politisk dialog och forbattringsarbetet i Nykoping

https://vision.se/Yrken/Socialt-arbete/framtidenssocialtjanst/berattelserna/dalia/







Hur far vi balans mellan

krav och resurser?

Insatser for minskad arbetsbelastning i socialtjéinsten

For fragor om rapporten, kontakta:

Kristina Folkesson

Socialpolitisk strateg

Mail: kristina.folkesson@vision.se
Tel: 08 789 63 83

Carola Lofstrand

Ombudsman med ansvar for arbetsmiljofragor
Mail: carola.lofstrand@vision.se

Tel: 08 789 63 99

Veronica Magnusson

Visions forbundsordférande

Mail: veronica.magnusson(@vision.se
Tel: 08 789 63 19

Dalia Eid

Ordférande Vision, Nykoping
och ledamot i forbundsstyrelsen
Mail: dalia.eid@vision.se

Tel: 070 83570 76

Visions medlemmar leder, utvecklar och administrerar valfarden och jobbar i
privata foretag, kommuner, landsting eller kyrkan. M&nga &r ocksa studenter
med siktet installt pa arbete inom vélfarden.Vara 190 000 medlemmar finns
inom tusentals olika yrken och bildar tillsammans ett vardefullt natverk.

Vi ar partipoliskt obundna och ingér i TCO.

Presskontakter

Maria Martinsson
Pressekreterare

Mail: maria.martinsson@vision.se
Tel: 070 655 50 48
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