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Forord

Sveriges Kommuner och Landsting (SKL) har fatt signaler fran manga
kommuner att svarigheterna i den sociala barn- och ungdomsvarden blivit allt
mer utmanande i den meningen att personalomséttningen har 6kat och att man
ocksa star infor svarigheter att attrahera, utveckla och behalla personal.

Den t6kade specialiseringen, regleringen och nya uppgifter for verksamheten
staller nya krav pa kompetens, organisation och samverkan med andra aktorer.
Idag pagar olika aktiviteter i kommuner och regioner for att sékra kompetens
och 6ka personalstabiliteten inom den sociala barn och ungdomsvarden. Vi har i
denna skrift valt att lyfta fram fem exempel pa initiativ pa pagaende eller
planerade kompetensutvecklingsprogram fér handldggare inom den sociala
barn- och ungdomsvarden. Vi hoppas att vi med denna skrift kan inspirera
andra kommuner och regioner att hitta lokala/ regionala I6sningar och strukturer
som stodjer kompetensutveckling, men ocksa fa till en mer omfattande nationell
diskussion kring behov av kompetensutvecklingsprogram.

Intervju och textunderlag har skrivits av journalisten Tobias Hammar. For 6vrig

text och textbearbetning ansvarar handldggare Anneli Jaderland och Ylva
Sundholm pa SKL.

Vi vill sarskilt tacka de personer fran kommun/regioner som delat med sig av
sina erfarenheter sa som utvecklingsledare, handlaggare och chefer.

Stockholm i oktober 2014

c/; %/@Q (st Asion_

Asa Furén-Thulin Caroline Olsson

Avdelningen for vard och omsorg Avdelningen for arbetsgivarpolitik
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Initiativ fOr att sakra
kompetens och minska
personalomsattningen

Handlaggare i den sociala barn och ungdomsvarden har ett erfarenhets- och
kunskapsbaserat arbete som hela tiden kréver utveckling. Det saknas idag en
nationell vidareutbildning pa avancerad niva for socialsekreterare, det aligger
darfor kommunerna sjalva att 6verbrygga bade de befintliga kompetensglappen
och samtidigt bygga pa specialistkunskaper. Denna skrift syftar till att beskriva
nagra exempel pa hur detta arbete kan bedrivas. Skriften presenterar pagaende
eller planerade kompetensutvecklingsprogram for handlaggare inom den sociala
barn- och ungdomsvarden i fem olika regioner/kommuner: Géteborg, Halland,
Jonkdping, Stockholm och Uppsala. Programmen har valts ut eftersom de
representerar fem olika sétt att proaktivt ndrma sig problemet med kompetens-
och erfarenhetsbristen i den sociala barn- och ungdomsvarden.

Kartlaggningar har genomforts, bland annat av Sveriges Kommuner och
Landsting (SKL) som visar pa ett behov av en systematisk kompetensutveckling
i den sociala barn- och ungdomsvarden, for att de fardigheter som kravs i det
kvalificerade arbetet att utreda barn och ungas behov av skydd och stdd
langsiktigt ska kunna tryggas.

Organisationsperspektiv pa den anstalldes livscykel: insatser
anpassade efter yrkeserfarenhet

Av naturliga skal skiljer sig kompetenssatsningarnas konkreta utformning i hog
grad at mellan de utvalda kommunerna/regionerna. For att underlatta 6verblick
och jamforelser d&r presentationen av dem uppbyggd kring det
”organisationsperspektiv pa den anstélldes livscykel” som SKL anvénder for att
schematiskt beskriva de olika faserna i en socialsekreterares yrkesutveckling.
Hjulet bygger pa fyra olika distinkta erfarenhetskategorier: ny, van, erfaren och
"supersenior”. Beroende pa i vilken fas socialsekreteraren befinner sig, har
denne olika behov och forutsattningar for sin utveckling och behov av
kompetensutveckling.

| fasen ny &r det inskolning i yrkesrollen som frdmst behdvs — mojlighet att
orientera sig i de forutsattningar och de krav som rader och att med nara och
strukturerat stod fran arbetsledare och kollegor successivt lotsas in i yrket.
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| fasen van har man byggt pa sin akademiska kompetens fran utbildningen med
erfarenhetsbaserad kompetens sa att man ar redo att tillagna sig olika former av
pabyggnad, formell kompetensutveckling till exempel via vidareutbildning pa
avancerad niva och darmed ocksd kunna ta pa sig sjdlvstandiga, mer
kvalificerade arbetsuppgifter. De mer avancerade arbetsuppgifterna forutsatter
tillganglig arbetsledning som bland annat stod i bedémningar.

Efter ytterligare erfarenhet och arbete bor man kunna rdknas som erfaren och
dels kunna specialisera sig ytterligare och dels bidra till stodet till oerfarna
kollegor. Mojlighet till alternativa karridrvagar bor da finnas som alternativ till
att bli arbetsledare eller chef eller byta arbetsplats/arbetsomrade.

Den sista fasen i modellen, "supersenior”, &r en fordjupning av fasen erfaren.
Har &r det viktigt att tdnka pa hur organisationen tar tillvara pa den omfattande
erfarenhet som den anstéllde har och hur denna kan foras dver till dvriga
kollegor pa arbetsplatsen.

Utover dessa fyra erfarenhetskategorier, kommer aven (eventuellt
forekommande) insatser riktade mot chefer och arbetsledare inom den sociala
barn- och ungdomsvarden i de studerade kommunerna/regionerna att lyftas
fram.

Kommunala/regionala strategier och program: en bakgrund

Precis som utformningen av de olika kompetensutvecklingsprogrammen skiljer
sig at mellan de olika kommunerna/regionerna, varierar ocksa upprinnelsen till
hur de kom till. Géteborg lanserade i februari 2011 ett pilotprojekt kallat
Teoretisk och Praktisk Yrkesintroduktion for socionomer i Goteborgs Stad,
TPY. Projektet initierades av sektorcheferna inom socialtjanstens individ- och
familjeomsorg/funktionshinder och aldreomsorg/hemsjukvard, efter att dessa
lange diskuterat hur man skulle kunna forbereda nyutexaminerade socionomer
for arbete med myndighetsutévning inom socialtjéanstens verksamhetsomraden.
Det forslag som vécktes var att fem nyutexaminerade socionomer skulle géra
”AT” under sitt forsta ar efter socionomexamen, vilket innebar att de under
handledning skulle arbeta fyra dagar per vecka inom socialtjanstens
myndighetsutévning, parallellt med magisterstudier i socialt arbete pa halvfart.
Lonen for socionomerna i projektet skulle vara nagot under ingangslonen for en
nyutexaminerad socionom i Goteborgs Stad.

Forutom att "rusta nyutexaminerade socionomer for arbete inom socialtjéanstens
myndighetsutévande delar", angavs féljande mal med TPY -projektet: att ge
nyutexaminerade socionomer en yrkesintroduktion inom funktionshinder,
individ- och familjeomsorg samt dldreomsorg/hemsjukvard; att férdjupa
socionomernas kompetens; att férena teori och praktik; att fa socionomer att
stanna i socialtjansten samt att skapa material som kan anvandas i ett
introduktionsprogram for nyanstéllda socionomer i Goteborgs Stad.

Projektet drevs av en styrgrupp bestaende av nagra av sektorcheferna inom de
berdrda verksamhetsomradena, en representant for Institutionen for socialt
arbete vid Goteborgs universitet samt representanter for den centrala HR-
verksamheten vid Goteborgs Stad. En arbetsgrupp inrattades dessutom,
bestaende av en representant for institutionen for socialt arbete vid Goteborgs
universitet, foretradare for olika sektorer inom nagra av de stadsdelar som
ingick i projektet samt representanter fran HR-avdelningar pa bade stads- och
stadsdelsniva. Urvalet av deltagande socionomer och stadsdelar pagick under
2011, varefter sjélva "AT-tjanstgoringen” fortlopte under 2012. Projektet
utvarderades déarefter av Karin Kullberg, lektor i socialt arbete vid Lunds
universitet. TPY har sedan dess I6pt i totalt tre omgangar. Fran och med hésten
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2014 gor Goteborgs Stad ett ettarigt uppehall i programmet for att uppgradera
innehéllet i en ny satsning.

| Halland paborjades arbetet med att ta fram ett regionalt
kompetensutvecklingsprogram 2013. Da hade regionens arbetsgrupp pa
omradet, bestdende av representanter fran socialtjansten i regionens sex
kommuner samt representanter fran fyra halso- och sjukvardsdelar i lanet
(barnpsykiatrisk klinik, barnkliniken, barnhalsovarden och narsjukvarden),
redan lyft fram kompetensutveckling av socialsekreterare som ett prioriterat
omrade och borjat formulera 6nskemal kring hur denna skulle kunna se ut. Med
inspiration fran bland annat Uppsala och Jonkoping strukturerades programmet
utifran olika faser i socialsekreterarnas yrkesutveckling: utredningskompetens
(upp till tva ar i yrket), klientkompetens (tva till fyra ar i yrket), klientfokus (fyra
till sex ar i yrket) samt specialistkompetens (sex till atta ar i yrket). Kategorierna
ar dock flexibla: programmet &r individuellt anpassat och beror till stor del pa
individens forkunskaper, erfarenheter och personliga intressen.

En projektanstallning pa 40 procent etablerades pa Region Halland, med syfte
att arbeta fram innehallet i programmet med utgangspunkt fran de fyra faserna.
Projektledaren hjalpte kommunerna att kartlagga sina kompetensbehov och
aktuella utbildningsnivaer, och borjade darefter formulera idéer pa hur
kommunernas dnskemal skulle kunna tillgodoses inom ramarna for en
regiongemensam satsning. Kartlaggningen resulterade i en "regional
kompetensutvecklingsmodell”, som i sin helhet planeras att starta ar 2015.
Dessforinnan kravs dock ett slutgiltigt beslut om personella resurser for en
regional samordning, samt att regionens kommuner fortsétter att avsatta
ekonomiska resurser for sjalva utbildningen.

Syftet med programmet ar att bista Hallands kommuner att na upp till de mal
som finns inom omradet barn och unga, att uppna en mer stabil
utredningsverksamhet i l&net och att stimulera socialsekreterare till att vilja
stanna kvar och vidareutveckla sig i sina yrken. En arbetsgrupp med
representanter fran lanets samtliga kommuner traffas for narvarande regelbundet
for att folja upp hur arbetet med programmet fortskrider. Malsattningen &r att
kontinuerligt anpassa innehallet till en niva som ar anpassad efter
socialsekreterarnas behov, intresse och formagor.

| JonkOping vaxte beslutet att satsa pa en samordnad regional
kompetensutveckling forst fram i det yrkesnatverk som under manga ar samlat
barn- och ungdomscheferna fran Jonkoépings lans 13 kommuner. Natverket hade
lange diskuterat méjligheterna for lanets relativt sma kommunala organisationer
att samverka for att lattare hitta en stabil struktur for kompetensutvecklingen.
Diskussionerna ledde till slut till uppréttandet av en regional arbetsgrupp, som
fick i uppdrag att ta fram en projektansokan och hitta en lamplig finansiering. |
en enkat till samtliga handlaggare inom den sociala barn- och ungdomsvarden i
lanet kartlades dessutom behov och intresse av olika typer av utbildningar.

Arbetet resulterade i det regionala kompetensutvecklingsprojektet "Néard inte
tard", som genomfardes inom den sociala barn och ungdomsvarden i lanet
under perioden juli 2011 till december 2013. Projektet finansierades med medel
fran Europeiska socialfonden, ESF, och dess aktiviteter planerades utifran en
uppdelning i fyra olika grupper: socialsekreterare under inskolning (upp till tva
ar i yrket); socialsekreterare som arbetat tva till fem ar i yrket; socialsekreterare
med mer &n fem ar i yrket samt arbetsledare. Totalt involverade projektet drygt
300 registrerade deltagare och 122 utbildningsdagar. Dess malsattning var att
verka for en okad kvalitet i varden av de barn och familjer som méter
socialtjansten, att bidra till minskad personalomséttning och Iagre ohalsotal
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inom yrkesgruppen samt att tillvarata erfarenheterna fran olika
utbildningsaktiviteter for att utveckla lansévergripande modeller for
kontinuerlig kompetensutveckling av saval socialsekreterare som arbetsledare.
Utvérderingen av "Nard inte tard" har mynnat ut i en ny, uppdaterad strategi for
fortsatt kompetensutveckling av socialsekreterare inom barn- och
ungdomsvarden i lanet. Den nya modellen ar under planering for narvarande,
men kommer att sjosattas successivt under de kommande aren.

| Stockholm startade under 2012 ett kompetensutvecklingsprojekt inom den
sociala barn- och ungdomsvarden genom medel beviljade fran ESF. Syftet var
att under tva ar utveckla en modell fér kontinuerlig kompetensutveckling for
socialsekreterare som jobbar med barn- och ungdomsvarden i staden som
stodjer en evidensbaserade praktik. Satsningen genomfors i samarbete med
bland annat lanets FoU-miljoer, Socialstyrelsen, fackliga organisationer,
Stockholms universitet och Ersta Skondal Hogskola. Dess syfte ar att skapa
lokal, beprévad erfarenhet inom den sociala barn- och ungdomsvarden, att
minska personalomséattningen genom att bidra till att anstéllda socialsekreterare
i Stockholms Stad ké&nner att de trivs och kan utvecklas i sina yrken samt,
ytterst, att skapa en battre verksamhet for brukarna.

Viktigt att notera ar att Stockholms Stads kompetensutvecklingsprojekt inte ar
uppdelat i olika, tidsbegransade yrkesutvecklingsfaser som é&r fallet i manga
andra kommuner/regioner. Istallet ar projektets insatser foremal for individuella
beddémningar mellan chefer och medarbetare och en mer flexibel kategorisering.
Centrala aktiviteter ar bland annat mdjligheten for medarbetare att bredda och
fordjupa sin kompetens genom olika typer av kurser, foreldsningar och
seminarier. Projektet haller just nu dven pa att utveckla metoder for att starka
det interna handledarskapet med olika typer av satsningar. Man diskuterar ocksa
mojligheten att skapa en hogskoleutbildning for att handleda medarbetare inom
barn- och ungdomsvarden utifran en evidensbaserad praktik.

Kompetensutvecklingsprojektet kommer att utvarderas under hésten 2014. De
slutsatser som utvarderingen ger kommer darefter att utgdra grund for ev.
fortsatta insatser”

En specifik satsning i projektet, vard att ndmna, ar utvecklingen av
"metodutvecklare" - en helt ny yrkesroll inom den sociala barn- och
ungdomsvarden som riktar sig mot medarbetare med nagra ars yrkeserfarenhet.
Under tva ar har en medarbetare i varje stadsdelsforvaltning erbjudits mojlighet
att pa halvtid fordjupa sig i vad det innebér att arbeta utifran en evidensbaserad
praktik i utredningsarbetet. De totalt 15 deltagarna har gatt en hogskolekurs i pa
Karolinska Institutet, samtidigt som de har fatt ta fram fyra goda exempel pa
utredningar inom den sociala barn- och ungdomsvarden. Arbetsprocessen,
liksom sammanvagningen av olika kunskapskallor i en evidensbaserad praktik
for myndighetsutdvningen, har sammanfattats i ett antal rapporter. Dessa har
sedan legat till grund for en forelasnings- och seminarieserie om evidensbaserad
praktik som erbjudits stadens socialsekreterare. Satsningen I6per fram till
hdsten 2014 och ska darefter utvarderas.

En annan aktivitet som ocksa kan kommat att prévas under slutet av 2014 ar att
erbjuda socialsekreterare en fordjupad hdgskoleutbildning i utredningsarbete.
Utbildningen planeras uppga till 15 poéng.

Uppsala lan ndmns ofta som den region i Sverige som var forst ut med en
samlad satsning pa kompetensutveckling for socialsekreterare inom omradet
barn och unga. Satsningen tog form under 2009, da Regionférbundet Uppsala
Ian beviljades medel fran Europeiska socialfonden (ESF) till en forstudie om
hur ett program for l&nets socialsekreterare skulle kunna se ut. Forstudien
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sammanfattades i en rapport forfattad av Anna-Lena Lindquist, docent i socialt
arbete. Dess slutsatser har sedan dess utgjort inspiration for en rad
nérbeslaktade kompetensutvecklingssatsningar runt om i landet.

Med forstudien som underlag paborjades i september 2010 genomforandet av
ett kompetensutvecklingsprogram i projektform. Projektet finansierades av ESF
och involverade regionens samtliga atta kommuner. Malet var att erbjuda ett
strukturerat program som kunde bidra till 6kad stabilitet och minskad
personalomséttning, samtidigt som det lade grunden for en specialisering i
yrket. Personal inom den sociala barnavarden skulle ges forutsattningar att
utvecklas “frén novis till erfaren” pa fem yrkesverksamma ar.

Programmet utformades i fyra olika faser: introduktions- och inskolningsfasen,
for socialsekreterare med upp till tva ar i yrket; yrkesfordjupningsfasen, for
handlaggare med mellan tva och fem ars erfarenhet; erfarna/specialistfasen, for
socialsekreterare med mer &n fem ars erfarenhet, samt arbetsledare narmast
handlaggarna. Projektet avslutades i februari 2012 och utvérderades sedan av
docent Anna-Lena Lindquist.

Utifran resultatet av utvarderingen fortsatte programmet med delvis reviderat
innehall. Regeringens statshidrag for kompetensutveckling inom den sociala
barn- och ungdomsvarden har sedan méjliggjort for Uppsala lan att gora en
ytterligare uppgradering av programmet. Uppgraderingen bygger pa den
inventering av befintlig kompetens och behov av kompetensutveckling som var
en forutsattning for att fa ta del av de statliga medlen.

Den strategiska planeringen och samordningen av programmet handhas av en
utvecklingsledare pa Regionférbundet (50 procent). Referensgruppen for FoU
Barn och Unga, med representanter for lanets samtliga kommuner, fungerar
som programmets styrgrupp.
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Insatser och aktiviteter

Handledning, kurser, universitetsutbildningar och mentorstod - det finns en
mangd olika sétt att ga tillvaga for att bidra till kompetensutvecklingen av
socialsekreterare inom den sociala barn- och ungdomsvarden. Nedan féljer en
presentation av innehallet i de fem utvalda programmen, férdelade 6ver
malgruppens yrkeserfarenhet.

Fas 1: Insatser fOr nya socialsekreterare
Goteborg

Pilotprojektet Teoretisk och Praktisk Yrkesintroduktion for socionomer i
Goteborgs stad, TPY, syftade till att "rusta nyutexaminerade socionomer for
arbete inom alla av socialtjanstens myndighetsutévande delar". De fem
socionomer som, efter intervjuer, valdes ut till projektet fick arbeta tre manader
vardera inom saval individ- och familjeomsorgen som &ldreomsorgen och
funktionshinder. Nagon sarskild fokus pa den sociala barn- och ungdomsvarden
fanns med andra ord inte. Tva av de deltagande socionomerna kom dock att
forlagga delar av sin arbetstid dar. Arbetet under denna tid gick dels ut pa att
handha ett antal egna arenden, dels pa att agera medhandlaggare till andras
arenden. Deltagarna fick hela tiden egen handledning av en erfaren medarbetare
pa respektive avdelning. De ingick aven i en stodgrupp som traffades
regelbundet for att diskutera projektets praktiska moment tillsammans med en
HR-representant fran Goteborgs stad och en larare fran universitetet.

Som en del av pilotprojektet avsatte socionomerna en dag i veckan till en
magisterutbildning i socialt arbete vid Goéteborgs universitet. En del av
socionomerna  erbjods aven att ga utbildningar i  exempelvis
dokumentationssystemet, Barns Behov i Centrum, BBIC. Nagon central
planering for sadana fortbildningsinsatser fanns dock inte. Istallet avgjordes all
eventuell medverkan av respektive stadsdel.

Utvarderaren konstaterade i sina slutsatser att utfallet av pilotprojektet 6verlag
blev bra. Socionomerna var néjda med att ha lart sig mer om socialt arbete, och
de uppskattade det mjukare intrdde i yrkeslivet som projektets reducerade
handlaggaransvar medfdrde. Samtidigt upplevde flera av deltagarna stora
svarigheter vid projektstarten. Nagra av de berdrda arbetsplatserna hade inte
informerats om projektets mal och syften, vilket gjorde att individuella
handlingsplaner for de nyanlédnda socionomerna ofta saknades. Dessutom visade
det sig svart att kombinera, och framfor allt integrera, teori och praktik inom
ramarna for projektet. Deltagarna kande sig ofta stressade av att bade jobba,
studera och skriva uppsats parallellt, ndgot som inte minst visade sig i att bara
en enda uppsats hade hunnit bli klar &nnu ett halvar efter att projektet avslutats.
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Halland

Halland har skapat en regional kompetensutvecklingsmodell for sina sex
kommuner som berdknas vara helt i bruk ar 2015. Dess forsta fas kallas
utredningskompetens och omfattar socialsekreterare med farre &n tva ar i yrket.
Under denna fas forvantas den anstéllde ta pa sig enklare arbetsuppgifter med
ett begrédnsat, men gradvis védxande ansvar och dartill tillhérande
utredningsarbete. Den viktigaste kompetensutvecklingsinsatsen utgors av ett
introduktionsprogram som omfattar samtliga nyanstéllda i regionen under deras
tre forsta anstallningsméanader. Introduktionsprogrammet innehéller en
detaljerad plan for hur en kommun ska ta emot nyanstalld personal och
introducera denna for arbetsplatsen och organisationen och samverkansparterna
i syfte att skapa storsta mojliga trivsel och stimulans i det nya arbetet. |
programmet ingar bland annat tillgang till introduktor, méjlighet till externa och
interna studiebesok (auskultation) samt en genomgang av datasystem,
dokumentationsprogram och dvergripande utredningskunskap.

Till fortbildningsinsatserna hor &ven en basutbildning i BBIC, samt kurser i
bland annat handlédggning och dokumentation, delaktighet och inflytande,
samarbete/samverkan, skrivkunskap, barnkonventionen och forhallningssatt och
bematande. Kurserna har medvetet utformats for att vara bade relativt korta och
konkreta, eftersom medarbetare i denna fas antas ha fullt upp med att sétta sig in
i de krav och rutiner som det nya jobbet medfér. Samtliga utbildningar anordnas
internt och leds av erfarna medarbetare fran regionkontoret eller de berdrda
kommunerna.

Jonkoping

Jonkdpings kompetensutvecklingsprojekt "Nérd inte tard" samlade drygt 300
deltagare och genomférdes mellan juli 2011 och december 2013. Deltagare med
farre an tva ars arbetslivserfarenhet ansags vara under inskolning, och fick
darfor utbildningsinsatser med huvudsakligen praktisk tillampning i fokus.
Denna grupp var den enskilt storsta i projektet och uppgick till mellan 80 och
100 personer.

En central del av inskolningsfasen utgjordes av en introduktionsutbildning pa
totalt fem dagar, som varvade BBIC med en utbildning i handlaggning och
dokumentation samt allméanna tips och rad om det praktiska handlaggararbetet.
Inskolningsfasen inneholl aven "reflektionsdagar”, da deltagarna delades in i
mindre grupper, med blandade deltagare fran samtliga lanets kommuner, som
under totalt tre dagar fick ta del av interaktiva seminarier om
socialsekreterarrollen, om etik, prestige och makt i socialt arbete samt om hur
man skapar goda vanor for att snabbt komma in i administrativa rutiner. Bade
introduktionsutbildningen och reflektionsdagarna anordnades internt, med
forelasare och seminarieledare fran de deltagande kommunerna. De var mycket
uppskattade av deltagarna.

Kompetensutvecklingsprojektet — inneholl  darutover dven  tva  storre
utbildningsinsatser, som erbjods till samtliga socialsekreterare oavsett
yrkeserfarenhet. Dessa insatser utgjordes av en grundutbildning i barnsamtal pa
totalt tre dagar, samt en tvadagarskurs i "klarsprak™ - att skriva begripliga texter
inom ramarna for socialtjanstens barn- och ungdomsvardande arbete.

Med stod av den utvérdering som projektet utmynnade i, har Jonkopings lan
nyligen beslutat om en ny modell for fortsatt kompetensutveckling inom
regionens barnavardande verksamhet. Modellen bygger vidare pa lardomar som
dragits fran "Nard inte tard", bland annat vikten av att deltagarna kanner
delaktighet och motivation, att de ges ordentligt med tidsutrymme for larande
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och att chefer och arbetsledare far Okade kunskaper om larande och
implementering.

Den nya modellen siktar pa att inte Gverlasta nyanstallda med utbildning i ett
skede da de har fullt upp med att komma in i sina nya arbetsrutiner.
Inskolningsfasen innehéller nu en &tta dagar lang grundutbildning, dar
introduktionsutbildningen och reflektionsdagarnas temamoment varvas med
varandra i en process som foljer handlaggarnas arendeprocess och &nnu mer
fokuserar pa praktisk kunskap - som till exempel hur man konkret planerar en
utredning for att slippa bli sittande med alltfor mycket arbete pa slutet.
Dérutdver erbjuds dven en kortare utbildning i motiverande samtal, MI.

Stockholm

Stockholms stad har i sitt projekt "Kompetensutveckling for en evidensbaserad
praktik inom den sociala barn- och ungdomsvarden" valt att inte dela in
socialsekreterarna i kategorier baserade pa antal anstéllningsar. Istallet bygger
man deltagandet i olika insatser pa individuella bedémningar mellan chefer och
berérda medarbetare.

En viktig del av projektet utgdrs av ett praktik- och traineeprogram for
socionomstudenter vid Stockholms universitet och Ersta Skondal hogskola, vars
syfte ar att underlatta 6vergangen mellan studier och arbetslivet. Programmet ar
inspirerat av "Huddingemodellen™, och innebdr att socionomstudenterna under
sitt sista studiedr arbetar 20 procent i en verksamhet i nagon av Stockholm stads
stadsdelsforvaltningar, samtidigt som de erhaller stod, utbildning och I6pande
handledning. Projektet har i samverkan med stadsdelsforvaltningarna tagit fram
programbeskrivningar for vilka kunskaper och fardigheter en trainee behdver
utveckla och 6va pa under sin anstallning for att kunna maéta upp till de krav
som stélls inom socialtjansten och arbetet utifran en evidensbaserad praktik.
Utifrdn dessa programbeskrivningar har individuella planer for traineen
utformats mellan traineen och traineehandledaren. Redan verksamma
socialsekreterare erbjuds att inom ramarna for programmet fa bli
traineehandledare for socionomstudenterna, och far darigenom en mojlighet att
utveckla en ny roll i sitt yrke. Som stod far handledarna ett par dagars
handledarutbildning vid Karolinska Institutet.

Traineeprogrammet omfattar tre omgangar under projekttiden och hittills har
det slutforts en omgang med totalt 14 studenter. En formell utvérdering ska
goras under hosten 2014, men prelimindra resultat visar att de flesta deltagare
har varit mycket néjda med sin medverkan.

En annan del i Stockholms stads kompetensutvecklingsprojekt utgérs av ett
introduktionsprogram som just nu haller pa att ta form fér nyanstallda.
Programmet ska véagleda introduktionen av nyanstallda och ange vilken typ av
stod och utbildning dessa ska fa. Insatser som erbjuds i introduktionsfasen ar
bland annat grundutbildningar i lagstiftning, stadens riktlinjer samt
dokumentation och handlaggning. | introduktionen ingar dven handledar- och
mentorskap som en viktig del. Introduktionsprogrammet &r ett forslag fran den
centrala socialforvaltningens sida, och ar alltsa frivilliga att anvanda for de olika
stadsdelsforvaltningarna.

Uppsala

Uppsala lans pagdende kompetensutvecklingsprogram &ar en uppgradering av
det projekt som I6pte mellan aren 2010 och 2012 och som var tidigt ute med att
adressera kompetens- och arbetsmiljéproblemen inom den sociala barn- och
ungdomsvarden. Programmet bygger pa en individuell, flexibel planering, dar
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personalansvarig chef i utvecklings- eller medarbetarsamtal klargor var en
handlaggare befinner sig i sin arbetslivserfarenhet.

Den forsta fasen &r en introduktions- och inskolningsfas som riktar sig till
nyanstallda och handldggare med upp till tva ar i yrket. Fasen ar praktiskt
orienterad och innehaller inga hogskolestudier, en medveten anpassning i
forhallande till ursprungsprojektet. Utvarderingen visade att de flesta anstéllda
varken har férmaga eller behov av att ta till sig hogre studier sapass tidigt in i
sitt yrkesliv.

Under inskolningsfasen deltar handlaggarna i ett introduktionsprogram som
stracker sig 6ver tva ar och bygger pa tre delar: en skriven introduktionsplan,
som visar vilka insatser handlaggaren kommer att fa ta del av; en introduktor,
som introducerar den nyanstallde pa arbetsplatsen under schemalagd tid (4
tim/vecka under &r ett, 2 tim/vecka under ar tva); samt auskultation internt och
externt, alternativt introduktions- och temadagar.

Utover introduktionsprogrammet innehaller fasen aven "Yrkeshandledning for
nyanstallda”. Insatsen erbjuds efter sex manader i yrket och innebar en
mojlighet for socialsekreterarna att métas i mindre grupper for att diskutera och
reflektera kring sin yrkesroll och arbetets forutsattningar. Grupperna traffas en
gang i manaden under ett ar och leds av externa handledare med egen erfarenhet
av social barnavard. Syftet med yrkeshandledningen &r att ge nyanstéllda
handlaggare hjalp att bygga upp en yrkesidentitet, fa forstaelse for de forsta
arens svarigheter och mojligheter samt mojlighet att dela erfarenheter med
kollegor fran andra arbetsenheter/kommuner. Insatsen har genomforts i flera
omgangar och ar mycket uppskattad av socialsekreterarna. Utvarderingen visar
att en stor del av deltagarna anser att yrkeshandledningen paverkar deras
forutsattningar att vara kvar i yrket.

Sammanfattning fas 1

Samtliga insatser under fas 1 i de berérda programmen syftar i nagon man till
att "sdnka trosklarna" for nyanstdllda att komma in i rollen som
socialsekreterare. Stockholm och Géteborg lagger sin tonvikt pa Gvergangen
mellan studier och arbetsliv, medan évriga kommuner och regioner fokuserar pa
introduktionsprogram i vilka handlaggaren fasas in i arbetet med hjalp av
handledning, auskultation och/eller introducerande kurser och utbildningar.
Gemensamt for samtliga program &r att de betonar vikten av att skynda
langsamt nar det galler att belasta nyanstallda med ansvar och arbetsuppgifter.
De utbildningsinsatser som genomfors ar genomgaende praktiskt orienterade,
med syfte att snarare ge konkreta tips och rad infor det nya arbetet an att
reflektera dver yrkesrollen med hjélp av akademiska teorier och begrepp.
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Fas 2: Insatser for vana socialsekreterare

Halland

Hallands andra erfarenhetskategori kallas for klientkompetens, och infaller
under ar tva till fyra i socialsekreterarens yrkesutveckling. Har véntas den
anstallde ha en god kunskap om socialtjansten och en férméga att integrera
teoretisk kunskap med praktisk erfarenhet. Arbetet innebar successivt mer
sjalvstandiga uppgifter, med gradvis 6kande ansvar och svarighetsgrad.

Insatserna i programmet domineras av en utbildning i barnjuridik. Utbildningen
I6per under totalt fem heldagar och tar upp den angrénsande juridik som omger
barn- och ungdomsvarden, exempelvis LVU och LVM, skollagen,
foraldrabalken samt halso- och sjukvardslagen. Den dr till stora delar praktiskt
orienterad, och eftersom den har hallits sedan 2011 har den upprepade ganger
hunnit utvarderas och anpassas efter malgruppens behov och uthildningsniva.
Den &r darfor mycket uppskattad.

Andra aktiviteter under klientkompetensfasen utgérs av en rad baskurser i bland
annat missbruk, utvecklingspsykologi, vald i nara relationer, funktionshinder,
evidensbaserad praktik samt motiverande samtal (MI).

Jonkdping

Fas tva i Jonkopings lans kompetensutvecklingsprojekt "Nard inte tard" riktades
mot socialsekreterare med mellan tvd och fem &rs arbetslivserfarenhet, som
normalt kan antas vara i behov av fordjupad fackkunskap och
reflektionsutrymme for att kunna utveckla en hogre grad av sjalvkansla och
trygghet i sin yrkesutévning.

Utover de utbildningar i barnsamtal och skrivande som gavs till samtliga
deltagare i projektet (se under "Fas 1" ovan), innehdll fordjupningsfasen &ven en
tvadagarskurs i LVU. Syftet med kursen var att gora socialsekreterarna sékrare
pa sin myndighetsutdvande roll, eftersom det ofta &r den som skapar osakerhet
efter nagra ar i yrket. Deltagarna fick dven ga en 7,5 poangs hogskolekurs i
utvecklingspsykologi pa kvartsfart, med majlighet till examination for de som
sa Onskade, samt en tva dagar lang kurs i samverkansteori och
samverkansmetoder. Samtliga insatser var upphandlade kurser, med externa
foreldsare och seminarieledare, som o&verlag var mycket uppskattade av
deltagarna.

Stockholm

| Stockholms stads kompetensutvecklingsprojekt ingar mojligheten for mer
erfarna medarbetare att bredda och fordjupa sin kompetens genom olika typer
av kurser, foreldsningar och seminarier. Insatserna planlaggs efter individuella
bedomningar fran cheferna och baserar sig pa vad den enskilde bedéms behova
for att bli battre pa sin yrkesutévning.

En specifik satsning i projektet, riktad mot medarbetare med nagra ars
yrkeserfarenhet, ar utvecklingen av en helt ny yrkesroll inom den sociala barn-
och ungdomsvarden kallad "metodutvecklare". Under tva ar har en medarbetare
i varje stadsdelsforvaltning erbjudits mojlighet att pa halvtid fordjupa sig i vad
det innebdr att arbeta utifran en evidensbaserad praktik i utredningsarbetet. De
totalt 15 deltagarna har gatt en hogskolekurs i metodutveckling pa Karolinska
Institutet, samtidigt som de har fatt ta fram fyra goda exempel pa utredningar
inom den sociala barn- och ungdomsvarden.
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Arbetsprocessen, liksom sammanvéagningen av olika kunskapskéllor i en
evidenshaserad praktik fér myndighetsutévningen, har sammanfattats i ett antal
rapporter. Dessa har sedan legat till grund for en foreldsnings- och
seminarieserie  om  evidensbaserad praktik som erbjudits stadens
socialsekreterare. Satsningen l6per fram till hosten 2014 och ska déarefter
utvérderas.

En annan aktivitet som ocksa ska provas under hosten 2014 &r att erbjuda
erfarna socialsekreterare tva nya fordjupade utbildningar i myndighetsutdvning.
Syftet med dem d&r att forena praktik, teori och ny forskning kring
myndighetsutévning for att astadkomma en "spets” for personer som kanner att
de redan behérskar grunderna i utredningsarbetet.

Uppsala

Fas tvda i Uppsala lans  kompetensutvecklingsprogram  kallas
Yrkesfordjupningsfasen och infaller efter tva ar i yrket. Under denna fas tar
socialsekreterarna pa sig svarare arbetsuppgifter och en hogre grad av ansvar,
bland annat genom att vara informatorer for mer oerfarna kollegor.

Fordjupningsfasen innebér ocksa en majlighet att ta del av hogskolestudier pa
avancerad niva. Uppdragsutbildningar finansierade av de deltagande
kommunerna genomfors, men kurser kan ocksa sokas pa hogskolan i det
ordinarie utbudet. De valjs da ut i samrad med personalansvarig chef med
utgangspunkt fran om de ar adekvata for handlaggarens arbetsuppgifter. 1
programmet foreslas kurser pa sammanlagt 30 hogskolepoéng, och de kan vid
behov stracka sig 6ver fas 3.

En uppskattad insats under fordjupningsfasen ar det mentorstdd som ges till
handlaggarna. Stodets syfte ar att ge mer erfarna medarbetare en mojlighet att
stanna upp och orientera sig i sin yrkesroll genom att reflektera éver den egna
utvecklingen som yrkesperson och vad som behdvs foér att komma vidare i
yrket. | programmet betonas att tilldelningen av en mentor &r ett led i en
karriarutveckling och ska ses som en satsning fran arbetsgivarens sida.

Mentorerna rekryteras fran gruppen erfarna socialsekreterare. Mentorn ska vara
anstalld i en annan enhet, helst i en annan kommun. Mentorn och adepten
traffas en gang i manaden under 8-10 manader.

Fas 2 kan betraktas som en kritisk fas, dd manga socialsekreterare lamnar yrket.
Det finns dérfor ett nytt forslag i programmet om att erbjuda sa kallade "FoU-
cirklar" med syfte att inspirera och ge mdjlighet till kunskapsutveckling utan
krav pa hogskolestudier, som kan upplevas som alltfor betungande. Cirklarna
innebér att socialsekreterare traffas 1 grupper om cirka tio deltagare for
att arbeta med ett tema, kopplat till aktuell forskning, tillsammans med en
cirkelledare och en verksam forskare. Exempel pd just nu pégaende
cirklar dr "Barn som brukare" och "Sammanbrott/oplanerade avslut i
placeringar".

Sammanfattning fas 2

Insatserna under fas tvd i de aktuella programmen har alla riggats utifrdn
insikten att denna yrkesfas dr relativt kénslig: rorligheten under denna fas
ar relativt stor bland socialsekreterarna. Vikten av att skapa utrymme for
handldggarna att problematisera och reflektera Gver sin yrkessituation
anses darfor hdr vara stor. Flera program erbjuder maélgruppen
mojligheten att fordjupa sina fackkunskaper genom avancerade studier 1
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exempelvis juridik, utvecklingspsykologi eller myndighetsutovning.
Manga betonar behovet hos handlidggare att fi dela sina praktiska
erfarenheter och sporsmal med andra kolleger med hjilp av
gruppseminarier, handledning och mentorstdd.
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Fas 3: Insatser for erfarna socialsekreterare

Halland

Den tredje fasen i Hallands kompetensutvecklingsprogram kallas klientfokus,
och infaller mellan ar fyra och sex i socialsekreterarens yrkesutveckling. Fas tre
praglas av en ett ar lang utbildning i barnsamtal, i vilken socialsekreterarna
tranas i att samtala med barn och ungdomar i olika aldrar och livssituationer.
Utbildningen bygger bade pa en forelasningsdel och en fordjupningsdel, i vilken
deltagarna delas in i grupper och genomfér olika fordjupningsspar som ar
anpassade efter socialsekreterarnas arbetssituation. En poang med
fordjupningsdelen &r att deltagarna dar arbetar med sina egna &renden under
I6pande handledning av mer erfarna medarbetare, nagot som bidrar till att gora
utbildningen bade konkret och uppskattad.

Utover barnsamtal innehaller denna yrkesfas dven en fordjupad utbildning i MI.
Under saval klientkompetens- som klientfokusfasen erbjuds socialsekreterarna
ocksa tillgang till en egen mentor. De olika kurserna och utbildningarna under
dessa faser genomfors av saval interna som upphandlade foreldsare och
seminarieledare.

Jonkdping

En ursprunglig tanke med Jonkopings lans kompetensutvecklingsprojekt "Nérd
inte tard" var att erfarna socialsekreterare, med mer an tio ar i yrket, skulle
erbjudas ett "specialistspar" med fordjupningsutbildningar som kunde ge
deltagarna den spets som kravs for att utveckla specialistkompetens inom nagon
av barn- och ungdomsvardens verksamhetsgrenar. Nagot sadant spar gick dock
inte att utveckla inom ramarna for projektet, eftersom specialiserade
utbildningar pa den hér nivan inte existerar ute pa marknaden. Istéllet skapades
en kategori for socialsekreterare med fem ars yrkeserfarenhet eller mer. Dessa
deltagare fick g samma kurser i barnsamtal, skrivande och samverkan som
socialsekreterarna i andra erfarenhetsfaser, men ocksa en hdogskolekurs i
barnmisshandel och sexuella 6vergrepp. Kursen var pa 7,5 hogskolepoéng, och
tamligen manga av deltagarna (50 procent) valde att ocksa examinera sig efter
utbildningens slut.

I den nya modellen fér kompetensutveckling som Jonkdping initierat efter
projektutvarderingen, har socialsekreterare med mellan tvd och tio ars
arbetslivserfarenhet samlats i en gemensam kategori. Deltagarna i denna grupp
erbjuds atta olika kurser, som de sjalva far vélja i vilken ordning och takt de vill
slutféra. Tanken ar att varje medarbetare regelbundet ska stdmma av sitt
kompetensutvecklingsbehov med sin chef, sa att vidareutbildningen anpassas
efter individens specifika arbets- och livssituation. De atta kurserna har tagits
fram utifrin enkéater, dar medarbetare inom den sociala barn- och
ungdomsvarden i Jonkopings lan fatt svara pa vilka typer av utbildningar de
helst skulle vilja se i sin kompetensutveckling. Kurserna haller for narvarande
pa att planeras och handlas upp. Dessa &r:

- Fordjupad och tillampad réattskunskap for social barn- och ungdomsvard, en
kurs dér juridiken kring handldggaryrket knyts till praktiska dilemman som kan
uppsta i vardagen;

- Svara samtal, kris och trauma, en kurs om att hantera svara samtal och andra
méanniskors kriser och trauman, saval som de sekundira trauman som kan
uppsta for dem som arbetar i den har typen av verksamhet;
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- Att mota och delaktiggdra barn, en fordjupningskurs om hur man méter,
inkluderar och samtalar med barn inom socialtjansten;

- Natverksarbete, motesteknik, samverkansteori och metod, en kurs om teorier
och metoder for att samverka och lagga upp konstruktiva moten;

- Riskbruk/missbruk, en kurs om att kunna forstd och hantera sdval vuxna som
unga med olika typer av missbruksproblem;

- Barnmisshandel och sexuella dvergrepp;
-LVvU
- Utvecklingspsykologi.

Uppsala

Den tredje fasen i Uppsala lans trappstegsmodell kallas  for
erfarna/specialistfasen, och ar inriktad mot socialsekreterare med minst fem ar i
yrket. | denna fas gar handlaggarna in som mentorer i det mentorstodsprogram
som erbjuds mindre erfarna socialsekreterare. De blivande mentorerna far en
grundutbildning i mentorskap. De ingar dven i ett natverk och far handledning i
sina mentorsuppdrag. Mentorskapet kan ses som en del i en alternativ
karriarvag.

Medarbetare pa denna niva fortsatter, vid behov och i samrdd med sin
arbetsgivare, med studier pa hogskoleniva och kan aven ges majlighet att ga en
mer omfattande vidareutbildning.

Sammanfattning fas 3

Efter cirka fem, sex ar i yrket ar det vanligt att manga socialsekreterare hunnit
utveckla nagon form av expertkunskap eller specialintresse som de vill férdjupa
vidare i sin yrkesutdvning. Fas tre i de studerade programmen &r d&rfor till stor
del fokuserade pa att tillgodose behovet av en mer nischad yrkeskarriar. Flera
program erbjuder deltagarna olika typer av spets- och specialistutbildningar,
ofta enligt utbildningsplaner som specifikt anpassats efter individens sérskilda
forutsattningar. Under fas tre borjar ocksa vissa regioner/kommuner att bereda
handlaggare mojligheten att anta nagon form av arbetsledande eller
handledande roll.
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Fas 4: insatser for "superseniora" socialsekreterare

Sa gott som alla av kompetensutvecklingsprogrammen i de studerade
kommunerna/regionerna innehaller insatser riktade mot riktigt erfarna
socialsekreterare, med flera ars erfarenhet av yrket och en solid kunskap om den
sociala barn- och ungdomsvarden olika verksamhetsgrenar. Enbart ett av
programmen - Hallands lans - har dock en specifik, fjarde aktivitetsfas riktad
mot denna kategori. | Hallands trappmodell gar den under namnet
specialistkompetens. Fasen haller annu pa att hitta sin slutliga form, men tanken
ar att den ska infalla ndgon gang efter ar sex i socialsekreterarnas
yrkesutveckling och méjliggora for deltagarna att specialisera sig inom nagot
omrade dar de har sarskild kompetens eller ett uttalat personligt intresse. Ett
krav for att avancera till specialist &r att man som anstalld tar ansvar for
verksamheten som helhet och bidrar genom av utvérderingar eller i form av
metod- och verksamhetsutveckling. Socialsekreterarna uppmuntras har ocksa att
ga in och ta rollen som introduktor, mentor eller utbildare pa nagon av de kurser
och utbildningar som erbjuds under programmets tidigare faser. Det ar aven
mojligt under denna fas att ta del av en hdégre utbildning, till exempel en
magister- eller en handledarutbildning vid hogskola eller universitet.
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Stdd och insatser till chefer
och arbetsledare

Joénkoping

Jonkdpings 1ans kompetensutvecklingsmodell "Nard inte tard" inneholl en
sarskild yrkeskategori riktad mot arbetsledare i forsta linjen. Dessa arbetsledare
gavs dels en arbetsledarutbildning pa sammanlagt sju dagar, dels majlighet att
valja fritt ur programmets Ovriga kursutbud (en mojlighet som dock fa
arbetsledare, av tidsskal, valde att utnyttja).

Arbetsledarutbildningen planlades med utgangspunkt fran en dialog med
samtliga 27 deltagare, under vilken gruppen sjalv fick resonera sig fram till
vilken slags utbildning man ansag sig vara i storst behov av. Darefter
upphandlades en kurs skraddarsydd just efter dessa 6nskemal. Utbildningen
kom att handla om personligt ledarskap, ledarskapsteori samt gruppsykologi,
och var mycket uppskattad av deltagarna.

Modellen att lata fokusgrupper ur malgruppen sjalva styra innehdllet i sina
utbildningar ansags i sjdlva verket sa framgangsrikt i att vicka deltagarnas
intresse och engagemang att den kommer att ligga till grund for kursplaneringen
i Jonkdpings kommande kompetensutvecklingsprogram. | det nya programmet
bendmns den "spegelsidan™ - alla de aktiviteter for arbetsledare och chefer som
syftar till att stirka och tydliggtra ledarskap, att absorbera och implementera ny
kunskap pa arbetsplatsen for att, darigenom, medverka till framvaxten av
larande organisationer.

Stockholm

Stockholms stad har sedan flera ar tilloaka ett stadsovergripande
ledarutvecklingsprogram som I6per kontinuerligt inom organisationen.
Programmet innehaller en rad kompetensutvecklingsinsatser riktade mot stadens
samtliga  chefer och arbetsledare, bland annat "chefskorkort",
utvecklingsgrupper, ledarskapsseminarier och sérskilda ledarutvecklings-
program.

Inom ramarna for kompetensutvecklingsprojektet finns dartill dven ett eget,
ettdrigt ledningsprogram for anstallda inom den sociala barn- och
ungdomsvarden. Utbildningen syftar till att etablera lokala "forbattringsteam”,
bestdende av chefer, controllers, metodutvecklare och andra centrala
stodfunktioner ute pa arbetsplatserna. Teamen far traning och utbildning i att
bedriva ett forbattringsarbete som ligger i linje med bade resultatstyrning och en
evidensbaserad praktik. En central del av ledningsprogrammet &r att
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astadkomma ett rikt och praktiskt inriktat erfarenhetsutbyte mellan chefer inom
olika stadsdelsforvaltningar. Programmet ar utformat efter Sveriges Kommuner
och Landstings kurs "Att leda for resultat”, och leds av samma processledare.

Uppsala

Under projekttiden genomfordes en hdgskoleutbildning for arbetsledare och
erfarna socialsekreterare i mentorskap och coachning. Kursen foljdes upp
med extern handledning. | det reviderade programmet kommer arbetsledarna
att erbjudas en uthildning med fokus pa ledarskap och grupprocesser samt
handledning, om det finns behov.

Sammanfattning: chefer och arbetsledare

| jamforelse med socialsekreterare ar utbudet av insatser riktade mot chefer
och arbetsledare relativt tunnsatt, vilket mojligen vittnar om att denna
yrkesgrupp inte alltid ses som en integrerad del av socialsekreterarnas
arbetsmiljo och utvecklingsmojligheter. Enbart tre av de fem utvalda
kompetensutvecklingsprogrammen innehaller nagon slags aktivitet till denna
malgrupp. | huvudsak utgors dessa av utbildningar och kurser i ledarskap
och arbetsledning. Flera av de berérda kommunerna och regionerna uppger
dock att det pagar diskussioner om att satsa mer pa kompetensutvecklingen
av chefer och arbetsledare framover.
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Soclalsekreterarnas
arbetsforutsattningar

Att arbetsuppgifterna anpassas efter socialsekreterarnas yrkeserfarenhet ar en
fraga som ofta lyfts fram som central for att astadkomma en bra introduktion
och en trygg arbetsmiljo for oerfarna handlaggare. Undersokningar visar att
nyanstallda ofta alltfor tidigt kastas in i krdvande, ansvarsfulla arbetsuppgifter,
vilket Okar risken for att de snabbt "branns ut" och tappar lust och engagemang
for att stanna kvar i yrket.

Inom samtliga av de berérda kommunerna/regionerna finns ocksa en tanke och
en medvetenhet om att arbetsbelastningen bér anpassas efter de anstélldas
yrkeserfarenhet. Flera regioner Gverlater fragan at sina medlemskommuner.
Samtidigt vittnar de flesta intervjupersoner om att det ofta &r ytterst svart att
efterleva en sadan ambition i praktiken. Underbemanning och
rekryteringsproblem gor att nyanstallda ofta far finna sig i att tidigt ta ansvar for
uppgifter som de i manga fall saknar reell kompetens for.

Av de fem studerade kompetensutvecklingsprogrammen i denna genomgang, &r
det tva som explicit innehaller en plan for en gradvis anpassning av
socialsekreterarnas arbetsuppgifter. Inom Goteborgs TPY-projekt fattade de
medverkande socionomstudenterna inga egna myndighetsbeslut under
projektperioden, utan hanterade alla beslutsprocesser med stéd av sina
handledare. Och i Hallands regionala utvecklingsprogram finns en ambition,
om &n inte i alla lagen en fullstandigt efterlevd sadan, om att lata oerfarna
socialsekreterare borja med enklare arbetsuppgifter, for att sedan successivt ta
pa sig uppgifter med okad sjalvstandighets- och svarighetsgrad.

Skallkrav och kopplingen till 16ner och incitament

Ska kompetensutveckling vara frivillig eller obligatorisk? Och hur ska man
koppla deltagandet i den till 16ner och incitament? Kompetensutvecklings-
programmen beror dessa fragor pa delvis lite olika satt. Inget av dem innehaller
en explicit koppling mellan insatser och incitament/Iéneutveckling, &ven om det
pa flera hall finns tankar och resonemang som gar at det hallet. Ofta dverlamnas
fragan till personalansvariga pa berérda kommuner eller stadsdelsférvaltningar.

Bland de berdrda kommunerna/regionerna ar det bara Jonkopings 1&n som har
gjort deltagande i programmet till ett uttryckligt obligatorium. Férklaringen till
det ar att det ar lattare for en anstalld att motivera sig till att Iamna en ofta hart
arbetshelastad vardag for att ga pa en kurs, om denne helt enkelt inte ges nagot
annat val. Ovriga kommuner/regioner ser deltagandet mer som ett erbjudande
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for den enskilde att ta stallning till i samrad med sin chef, &ven om manga ocksa
gor Klart att det "bor" ligga i den enskildes intresse att vilja vidareutveckla sig i
sitt yrke. Inom flera projekt &r fragan om krav och incitament foremal for
aterkommande diskussioner, vilket gor att andrade planer och nya beslut pa
omradet sannolikt kan komma att dyka upp framover.
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Lardomar och nytta -
kompetensutveckling fran
chefens perspektiv

Lena Séljo, sektorchef, individ- och familjeomsorgen
funktionshinder, Véstra Hisingen, Goteborg

Ser ni nagra effekter av kompetensutvecklingsprogrammet och dess
insatser - vilka i sa fall?

- Pa vissa omraden ser vi tydliga effekter, pa andra omraden ser vi ingenting. En
sak vi ser ar att sd gott som alla deltagare i TPY-programmet har fortsatt att
arbeta inom myndighetsutdvning. Vi marker dven att manga har sokt sig till
funktionshinder, vilket var ett av malen med programmet. Ytterligare ett resultat
ar att flera av vara studenter, som ju roterat mellan tre omraden inom
socialtjansten, har blivit "kulturbarare” pa sina arbetsplatser. De har kunnat
forklara och béara med sig kulturer och arbetssatt mellan olika arbetsplatser,
vilket har varit vardefullt for bade dem sjalva och arbetsplatserna.

- Sedan ar det en del som inte har fungerat. Manga studenter har klagat éver att
programmet har gett for lite tid till de akademiska studierna. Vi har forsokt
forklara att hela upplagget handlar om att komma in i arbete, samtidigt som man
inte slapper taget om universitetet. Det innebar ett hart slit. Men av totalt tio
fardiga studenter, har annu bara tva blivit klara med sina uppsatser. Det &r
naturligtvis inte OK. Sa sett har projektet inte gett en bra integration mellan
teori och praktik.

Vilka forutsattningar behover finnas 1 organisationen for att
kompetensutvecklingen ska ge maximal nytta?

- Nar vi startade TPY-projektet hade vi valdigt brattom. Vi hade en akut
situation som vi ville andra pa. Det medférde att vi inte hann forbereda
arbetsplatserna sa mycket som vi borde. Den har laxan larde vi oss visserligen
infor efterkommande omgangar, men en viktig lardom &r att det kravs ordentligt
med tid och arbete for att forbereda stadsdelarna pa att ta emot TPY-
studenterna.

- Pa samma sétt ar det viktigt att aven forbereda studenterna pa hur mycket som
kommer att krévas av dem. Idén med att ta en master samtidigt som man jobbar
ar bra, men da maste studenterna veta att det kravs hart arbete for att lyckas.
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Man maste "tydlig-tydlig-tydliggora", sa att det inte &r forhandlingsbart nar val
projektet ar igang. D& har man sd mycket annat att gora.

Hur bér man rusta sig som chef for att kunna bidra till ett sadant har
program?

- Det &r viktigt att ha en enhetschef som kan ansvara for de har personerna
under hela programtiden. For att fa kontinuitet kravs en engagerad chef som star
for all samordning, som ser till att allting fungerar och som kan vara
huvudhandledare for varje student. Annars fungerar det inte.

- Det vi gor nu &r att samla alla chefer med huvudansvar, och gar igenom med
dem vad de ska tdnka pa innan ett nytt program startar. Vi forankrar idén att
TPY innebér att man ska fa prova de har olika omradena och att det &r viktigt
att studenterna blir val mottagna pa varje stalle de kommer till, sa att de far en
chans att praktiskt prova olika yrkesomraden inom socialtjansten.

Vilka lardomar har du dragit 6vergripande som du skulle vilja dela med
dig av?

- Overlag tycker jag att projektet har varit oerhort larorikt. Nar vi nu ska skapa
ett nytt, tvadrigt introduktionsprogram i  myndighetsutévning  for
socialsekreterare kommer vi att hamta mycket harifran. En av de viktigaste
lardomarna &r att gora det i samarbete med universitetet, sa att man knyter
programmet sa nara forskningen som majligt.

- Det vi ocksa maste inse ar att det nu kommer ut en ny, duktig och hogt
kvalificerad generation socialarbetare. Nar de kommer ut i arbetslivet lar vi dem
att misslyckas med en gang - och det &r de inte vana vid. Det &r nagonting som
vi maste hjalpa dem med. Samtidigt behover vi fundera 6ver hur vi far yngre
nyanstallda att inse att arbetsplatserna i férsta hand ar till for andra ménniskor.
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Inga-Stina Johansson, avdelningschef pa socialkontoret,
Laholm

Ser ni nagra effekter av kompetensutvecklingsprogrammet och dess
insatser - vilka i sa fall?

- Det yttersta resultat som vi efterstravar med programmet ar att fa fler
socialsekreterare inom barn och unga att stanna kvar i yrket. Det ar &nnu for
tidigt att saga. For att uppnd det kravs betydligt mer &n bara
kompetenssatsningar: vi pratar om rimliga arbetsvillkor, en god arbetsmiljé och
insatser pa valdigt manga olika plan.

- Det vi déremot kan se ar att programmet har skapat bra kontakter mellan
socialsekreterare i lanets olika kommuner som inte fanns innan. Vi har fatt till
ett konstruktivt utbyte inom regionen. Tidigare kanske socialsekreterarna fran
Halmstad akte till Goteborg for att utbilda sig, medan de fran Laholm akte till
Malmd. Nu har vi knutit ihop det hela, sa att det blir mer lokalt. Det har medfort
bade lagre kostnader, en ¢kad tillganglighet och att alla vara socialsekreterare
kunnat fa samma kunskaper, kontakter och erfarenheter.

Ser ni nagra effekter i form av hogre kvalitet i métet med brukarna?

- Vi har inte gjort nagra formella kvalitetsmatningar, utan bara utvarderat
programmet utifran hur néjda deltagarna har varit. Men jag ar évertygad om att
var barnsamtalsutbildning, till exempel, har gjort att handladggarna nu kan utfora
sitt arbete pa ett mer kvalificerat sétt. Vi har alltid haft goda intentioner, men
kanske inte alltid sa bra medvetenhet om vad exakt jobbet kraver av oss. Nu har
vi verkligen satt brukarna i fokus, samtidigt som vi fatt fler redskap for att
kunna prata med barn och ungdomar i de har sammanhangen.

Vilka forutsattningar behover finnas i organisationen for att
kompetensutvecklingen ska ge maximal nytta?

- En 6vergripande strategi ar oerhort viktig. Kompetensutveckling far inte bara
bli "tomtebloss" som ger upphov till olika punktinsatser har och dér. Det galler
att halla ihop det centralt - och se till att strategin blir langsiktig. Det tycker jag
att vi ar pa god vag att lyckas med. Ar det ndgon som vill ga en utbildning hos
oss, kan vi ha bra samtal kring varfor man kanske inte ska gora det nu utan
hellre vanta och ta nagonting annat forst.

- Det hér &r viktigt inte minst for den anstéllde. Som ny i yrket kan man ibland
bli alldeles Gvervéldigad av allt det &r man maste kunna. Manga uppfattar det
som att de maste klara av allt genast. Har man da en chef som kan forklara vad
som é&r viktigast under det forsta aret och vad som kommer sedan, blir det en
betydligt lugnare resa foér den anstallde.

Hur ser ni pa kostnaden for ett sddant har program - ar det vart det?

- Hela programmet kostar 40 000 kronor per deltagare, vilket i sammanhanget
inte ar sarskilt mycket eftersom kostnaden ar beraknad for en relativt lang
tidsperiod. Ska kommunerna ha kvar sin personal maste de satsa pa
kompetensutveckling, och da &r den har kostnaden betydligt lagre é&n
alternativen. Skickar man ivag personalen pa kurs nagonstans langt bort, maste
man lagga in resor och dvernattningar - och da blir kringkostnaderna betydligt
ofta hogre an sjalva kursavgiften. Nu far vi dessutom statligt stod som tacker
upp den har satsningen, sa utbildningskostnaderna ar i dagslaget inget storre
bekymmer.
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Angelica Florin, omradeschef familjesektionen, Nassjo
kommun

Ser ni nagra effekter av kompetensutvecklingsprogrammet och dess
strategier - vilka i s& fall?

- Det &r svart att se effekter pa sa kort tid. Det vi kan se &r att finns en antydan
till bade positiva och negativa resultat. Till de positiva hor att alla
socialsekreterare i lanet har erbjudits samma typ av kompetensutveckling.
Kurserna som getts har varit lika for alla erfarenhetskategorier. Och i de
medarbetarenkater for 2014 som vi precis har gatt igenom kan vi se att vara
medarbetare idag i betydligt hogre grad tycker att man har tillracklig kompetens
for att leva upp till brukarnas krav. Svaren pa den frdgan har hojts med 25
procent sedan 2013.

- Det vi maste tanka pa framover ar hur vi ska gora for att tydligare forankra
utbildningarna pa de lokala arbetsplatserna. Vi maste bli battre pa att gora
cheferna mer delaktiga, sa att de vet vad det & som ges och vad de sjalva
behdver vara bra pd for att kunna stimulera till vidareutveckling av
arbetsplatsen. Det har &r en av de viktigaste delar som vi behover férdndra
framover for att fa ut mer av kompetenssatsningarna. Vi har ocksa pratat
mycket om det har med larande organisationer: hur gor man 6verlag for att ta
tillvara de olika kompetenssatsningar man gor?

Ser ni nagra effekter i form av oOkad kompetens och stabilitet i
organisationen?

- Jag vet inte, det har gatt for kort tid efter projektet for att kunna bedéma. Vart
mal med satsningen var att stabilisera hela lanet, sa att kommunerna blir mindre
sarbara nar handlaggare emellanat hoppar mellan olika arbetsgivare och
kommuner. En pataglig, negativ effekt som vi har sett ar att arbetsbelastningen
pa deltagarna har okat under programmet. | Nassjo har vi inte tagit in vikarier
for kursdeltagarna. Manga har kant sig stressade dver att det vanliga jobbet bara
ligger och vantar nar man kommer tillbaka. Men som sagt, nagon kvantitativ
beddmning har vi inte hunnit géra pa vare sig lokal eller regional niva.

- Ska man gora en sadan har satsning ar det darfor viktigt att se Over sitt
bemanningsbehov ocksa. Att ga en utbildning tar tid. Ska man dessutom hinna
implementera sina nya kunskaper, tar det ocksa tid och kraft i ansprak.

Vilka forutsattningar behover finnas i organisationen for att
kompetensutvecklingen ska ge maximal nytta?

- Det ar viktigt att involvera berdrda pa alla nivaer. Saval chefer och
arbetsledare som enskilda medarbetare behdver vara inkluderade - om an utifran
sina respektive uppdrag. Chefen behdver se till att skapa mojligheter for
implementering av satsningen. Och handldggarna behover vara forberedda pa
att de ska ta med sig kunskap och insikter tillbaka till sin arbetsplats i syfte att
kunna forbattra den. Det &r viktigt att man gar in i ett sadant har program med
en medvetenhet om att man faktiskt ska kritiskt granska sin egen organisation.
Dérutéver ar det ocksa bra ha insikt om att det tar tid att implementera ny
kunskap. Kanske ska man bara satsa pa ett enskilt utvecklingsomrade varje
termin, sa att man enbart kan fokusera pa det.

Hur bor man rusta sig som chef for att konstruktivt kunna bidra till ett
sadant har program?

- Forst och framst maste man forstd att man sjalv behéver vara engagerad.
Chefens instéllining spelar stor roll for hur utfallet blir. Utbildningar och andra
insatser kanske blir av, men som chef &r det viktigt att vara engagerad for att de
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ska komma verksamheten tillgodo. Man maste jobba verksamhetsnara och
verkligen forstd handlaggarnas vardag. Ar det mojligt att 6ka p& bemanningen
med vikarier under utbildningssatsningarna, ger det ocksa battre forutsattningar
for att de ska lyckas.

- Slutligen &r det viktigt i en sddan har stor satsning att man som chef
kommunicerar att det ar ett maste-krav att delta. Annars far man inte den
generella kompetenshojningen som man vill uppnd. Det handlar om att
engagera medarbetarna - sa att man tydligt signalerar att det har & nagonting
viktigt for hela organisationen.
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Cecilia Wassén, chef for utredningsenheten barn och ungdom,
Skarpnécks stadsdelsforvaltning, Stockholm

Har ni sett nagra konkreta effekter av Stockholms stads
kompetensutvecklingsprogram?

- Absolut! Vi kan se en okad medvetenhet och kunskapsnivd hos vara
handlaggare. Huruvida den har ckade medvetenheten sedan slar fullt ut igenom
i nya verktyg och arbetssatt & dock en annan fraga. Har ar ofta resurserna och
arbetshordan det stora hindret. Som socialsekreterare har man i regel s mycket
att gora och sapass begransade resurser for sitt arbete, att det ofta blir svart
omsétta den teoretiska kunskapen rent praktiskt. Det kan innebdra en risk.

Vad menar du med risk?

- Sa lange man inte kanner till allt gott man skulle kunna gora, kan arbetet rulla
pa ganska bra. Men nar man vet att man, till exempel, skulle kunna gora ett mer
kvalificerat utredningsarbete om man bara hade mer tid, kan effekten bli den
rakt omvanda. Okade kunskap och kompetens kan latt leda till att frustrationen
vaxer pa en arbetsplats. Det har ar nagonting vi ser och forsoker prata om
dagligen hos oss. Vara handlaggare ger en ganska samstammig bild av
svarigheterna med att systematiskt omsatta teori i praktisk handling.

Ser ni nagra effekter pa kvaliteten i insatserna gentemot era brukare?

- Inte sa att vi redan har matt och kvantifierat dem, vilket vi har som ambition
framover, men vi ser det i de sma steg som vi upplever att vi anda tar. Vara
genomforandeplaner har blivit betydligt béttre pa senare ar, och vi satter mal
idag som ar mer tydligt definierade utifran barnets och ungdomens perspektiv
an tidigare. Men det ar en lang bit kvar att ga for att komma dit vi vill.

- Det finns egentligen goda forutséttningar idag for barn- och ungdomsvarden
att ta rejdla kliv framat. Vi har byggt upp en sadan hég kompetensniva inom
omradet, att vi verkligen skulle kunna skapa en hogkvalitativ verksamhet for
vara brukare. En utmaning ar den hoga arbetsmangden per handldggare. Det
maste vi losa.

Vilka forutsattningar behover finnas 1 organisationen for att
kompetensutvecklingen ska ge maximal nytta?

- Ett stort problem med sadana héar program é&r att de ofta bara blir enskilda
punktinsatser. De kan vara bra i sig, men de riskerar ofta att bli dagslandor som
inte fastnar i organisationen och verkligen leder till en forbattrad kvalitet.

- Det kravs en sammanhallen, langsiktig och Overgripande strategi for
kompetensutvecklingen, som i den béasta av varldar involverar s manga
samarbetspartners som mojligt. Myndighetsutévning ar ju en verksamhet som
berdr och ar beroende av véldigt manga olika instanser. Ju fler man kan fa med
sig i en sammanhallen satsning, desto battre. Att kunna ta ett helhetsgrepp for
en hel kommun skulle naturligtvis ge maximal effekt.

Hur bor man rusta sig som chef for att bidra till framgangen for ett sddant
h&ar program?

- Som chef maste man vara ordentligt rustad i forbattringskunskap, alltsa hur
man leder och driver en verksamhet mot standig forbéattring. 1 Stockholms stad
har man satsat pa ledningsprogrammet "Leda for resultat”, och den typen av
insats tror jag ar helt ratt. Vi ar mitt i programmet just nu, och det ar uppenbart
att det har &r en kunskap som chefer behdver. Och inte bara chefer, forresten:
alla aktdrer inom socialtjansten behéver ha kunskap om att inféra ny kunskap i
syfte att kontinuerligt driva ett effektivt utvecklings- och forbattringsarbete.
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Lena Orlov-Hellstrom, verksamhetschef inom individ- och
familjeomsorgen, Heby kommun

Ser ni nagra effekter av kompetensutvecklingsprogrammet och dess
insatser - vilka i s fall?

- De effekter vi har sett &r att de flesta deltagare har varit valdigt n6jda med sina
utbildningar. Vi har bland annat haft en kurs i utvecklingspsykologi som har
fungerat valdigt vél. Det har varit ett bra stod i utredningar och beddmningar att
kunna hanga upp arbetet pa aktuell teori och forskning.

- Jag har ocksa haft tva anstédllda som har gatt en mentorsutbildning. De
vardesatte mojligheten att traffa kolleger fran regionen och fa mer verktyg i sina
yrkesroller. Darutover har jag haft tre anstallda som genomfort steg tva i
programmet. De tyckte att det var mycket som var bra, bland annat mojligheten
att lasa in sig pa teori, att traffa kollegor fran andra delar av lanet och att fa med
sig kunskap som kunde tas med i det dagliga arbetet. Manga var kritiska till att
studietakten ibland var for hég, och det ar nagonting vi planerar att justera for
framtiden.

Ser ni nagra effekter i form av Okad kompetens och stabilitet i
organisationen?

- Ja. Vi saknar tyvarr resurser for att méta och kvantifiera effekterna, men jag
har haft enskilda méten med alla mina programdeltagare och jag kan se att det
har gett positiva resultat. Nastan alla sager att de har fatt med sig teorier och
redskap som de kan anvanda praktiskt i arbetet. Sedan maste man naturligtvis
jobba ett tag for att nya arbetsmetoder ska satta sig - det gér man inte pa en
vecka.

- Jag kan dven se att de handledningsinsatser vi har haft har varit vardefulla.
Bade mentorshandledningen och handledningen av arbetsledare har gett
positiva resultat gentemot saval klienter som medarbetare.

Vilka forutsattningar behover finnas i organisationen for att
kompetensutvecklingen ska ge maximal nytta?

- Noggrann planering och lang framférhallning ar en nyckel i ett sadant har
program. Forst och framst maste det finnas tid - tid for att bade lasa litteratur,
skriva uppsatser och att forbereda sig for tentor och uppgifter. Sedan maste man
se till att ndgon annan tar anmalningar och drenden, sa att inte jobb lagras pa
hog under tiden. Man kan inte heller lagga ut lika manga arenden pa
handl&ggarna under utbildningen. Vi hade till exempel en konsult som tog hand
om delar av handlaggarnas arbete medan de var pa utbildning, och det
fungerade bra.

- En annan nddvandig forutsattning ar att ha en bra uppféljning: har
utbildningen varit till nytta? Vad kan appliceras i verksamheten? Att ha en
dialog om det ar oerhort centralt, annars ar det latt kunskaperna gléms bort.
Kompetensutveckling blir viktig om man som arbetsledare anstranger sig for att
visa att det ar viktigt.

Hur bér man rusta sig som chef for att kunna bidra till ett sadant har
program?

- Som chef &r det viktigt att man leder, driver och gar fére. Man maste hjalpa till
genom att skapa forutsattningar, stalla fragor, vara nyfiken och intresserad. |
stort handlar det om att "majliggora" for andra genom att sanka stressnivan och
stotta och peppa sa mycket som majligt. Det ar ocksa viktigt att man ser till att
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alla arbetsledare och chefer drar at samma hall och har samma prioriteringar
ihop med sina grupper, sa att alla vet att "nu &r det s har vi ska jobba".

- Sedan &r det naturligtvis bra om cheferna kan fa information om de insatser
som pagar. Ibland kan man fa specialvisningar eller sarskilda féredragningar om
nya teorier eller metoder som ska inforas. Det ar alltid bra, sa att man som chef
vet vad de handlar om i stora drag.
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Sammanfattning: lardomar och erfarenheter fran chefernas
perspektiv

En viktig erfarenhet ar upplevelsen fran berérda chefer och arbetsledare att
effekterna av &ven de mest konkretiserade kompetensutvecklingsprogrammen ar
svara att mata. Ingen av de tillfrdgade kommunerna/regionerna har sett nagra
kvantifierbara  konsekvenser for vare sig personalomséttning eller
verksamhetskvalitet efter de genomférda programmen. Samtliga uppger att
insatserna har lett till 6nskvarda, positiva resultat. De ser bland annat mer ndjda
medarbetare, att nya praktiska kunskaper och arbetsmetoder kommit
verksamheten tillgodo samt att nya kontaktytor har kunnat skapas mellan
socialsekreterare i olika stadsdelar eller kommuner. Alla chefer anser darfor att
kostnaderna for programmen har varit vél investerade pengar.

Nér det galler vilka forutsattningar som anses vara viktiga for att sakerstélla ett
bra program hor tveklost tiden till den allra framsta. Samtliga tillfragade chefer
framhaller att kvaliteten pa en kompetensutvecklingssatsning ar direkt beroende
av hur mycket tid och energi som laggs pa att planera, forbereda och
implementera programmets insatser och metoder. Att deltagare ges ordentligt
med tid for studier och uppsatsskrivande ar ocksa nagonting som ofta
aterkommer.

Néra kopplat till tiden &r ocksa vikten av att noggrant forankra ett program hos
alla som berors av det. Chefer och arbetsledare behdver sdttas in i hur de kan
bidra till implementeringen av nya kunskaper och arbetssétt, precis som
enskilda deltagare behover forberedas pa att kompetensutveckling kraver bade
hart arbete och en villighet att ta med sig nya insikter och metoder tillbaks till
sin arbetsplats.

Att chefer och arbetsledare inser sin egna betydelse for att ett
kompetensutvecklingsprogram ska bli framgangsrikt &r nagonting som manga
intervjupersoner lyfter fram. Hur chefen kommunicerar ett program utévar ofta
ett stort inflytande Gver hur angelaget programmet framstar hos medarbetarna.
En satsning blir ocksa mer effektiv om berorda chefer har satt sig in i
programmets olika innehall och ser till att stétta, engagera och, om mdjligt,
aven avlasta de medarbetare som tar del i det.
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Initiativ for att sakra kompetens och minska
personalomsattningen - fem exempel

Kompetensutveckling inom den sociala barn- och
ungdomsvarden

Den har skriften presenterar fem exempel pa initiativ for att sakra kompetens
och minska personalomsattningen inom den sociala barn- och ungdomsvarden.
Initiativen har sin bas i kompetensutveckling.

Handlaggare i den sociala barn och ungdomsvarden har ett erfarenhets- och
kunskapsbaserat arbete som hela tiden kraver utveckling. Rérligheten bland
socialsekreterare inom den sociala barn och ungdomsvardens
myndighetsutévande del har under en langre period varit htg. Det saknas idag
en nationell vidareutbildning pa avancerad niva for socialsekreterare, det aligger
darfor kommunerna sjélva att overbrygga bade de befintliga kompetensglappen
och samtidigt bygga pa specialistkunskaper.

Denna skrift syftar till att beskriva nagra exempel pa hur detta arbete kan
bedrivas. Skriften presenterar pagaende eller planerade kompetensutvecklings-
program for handlaggare inom den sociala barn- och ungdomsvarden i fem
olika regioner/kommuner: Goteborg, Halland, Jénk&ping, Stockholm och
Uppsala. Programmen har valts ut eftersom de representerar fem olika satt att
proaktivt ndrma sig problemet med kompetens- och erfarenhetsbristen i den
sociala barn- och ungdomsvarden.
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