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Oversynen har samverkats datum: 2021-09-28
Bifoga del av samverkansprotokoll géllande denna punkt.

Fakta

Totalt antal enhetschefer inom hemtjénst: 4

Enhet:

Hemtjanst
Banérgatan

Enhet:

Hemtjanst
Linnégatan

Enhet:

Hemtjanst
Sandelsgatan

Enhet:

Hemtjanst Rio

Antal medarbetare
per chef

41 tillsv. anstallda
inkl administrator,
2 vikarier samt 36
timavlonade

29 tillsv. anstallda
inkl administrator,
1 vikarier samt 37
timavlonade

41 tillsv. anstallda
inkl administrator,
1 vikarier samt 36
timavlonade

24 tillsv. anstallda
inkl administrator,
samt 17
timavlonade

Antal brukare/pass
per enhet

| genomsnitt
Dag: 6 kunder
(totalt 8 besok
under en dag)
Kvall: 7 kunder
(totalt 13 besok
under en kvall)

| genomsnitt
Dag: 5 kunder
(totalt 9 besok
under en dag)
Kvall: 9 kunder
(totalt 16 besok
under en kvall)

| genomsnitt
Dag: 4 kunder
(totalt 9 besok
under en dag)
Kvall: 5 kunder
(totalt 10 besok
under en kvall)

| genomsnitt

Dag: 4 kunder
(totalt 7 besok
under en dag)
Kvall: 4 kunder
(totalt 7 besok
under en kvall)

Lokalt skyddsombud
finns pa enheten

Nej

Ja

Ja

Nej

Beskriv nedan kortfattat hemtjénstens organisation:

Ostermalms sdf genomforde en omorganisation 2020-01-01 med
syftet att tydliggora uppdraget for chefer pa alla nivaer i
dldreomsorgen samt skapa béttre forutsittningar for chefer att
utfora ett narvarande och tillitsbaserat ledarskap. Hemtjansten har
idag fyra enheter med en enhetschef pa varje enhet. Tidigare var
hemtjansten organiserad i tva storre enheter med en enhetschef
samt en bitrddande enhetschef. Varje enhet har idag en
administrator anstélld diar dven dennes arbetsuppgifter har
tydliggjorts for att pd bista sitt ge enhetschef stod.
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Enhetscheferna i hemtjénsten samt pa vard- och omsorgsboende
har en omradeschef for utforarverksamheten som narmaste chef.
Just nu utvdrderar forvaltningen organisationen utifran den
organisationsforandring som gjordes for drygt 1,5 &r sedan.
Utvérderingen har blivit forsenad utifran pandemin, vilket d&ven
forankrats 1 samverkan med de fackliga representanterna.

Systematiskt arbetsmiljoarbete:

1. Genomfors skyddsronder/arbetsmiljoronder med bade
fysiska, organisatoriska och sociala fradgor? Beskriv hur de
genomfors och vilka som deltar.

Fysisk skyddsrond genomf6r varje enhetschef arligen pa sin enhet
tillsammans med skyddsombud. Om inget lokalt skyddsombud
finns sd involveras huvudskyddsombudet. Olika mallar anvinds,
fran Prevent eller Suntarbetsliv dir ldnk finns pa intranitet. Aven
chefens fysiska arbetsmiljo ingér i denna skyddsrond.

En av enheterna har inte landat i en lokal och ny flytt &r planerad
sa darfor dr inte en skyddsrond genomford men arbete med
riskbedomningar pagar.

Organisatorisk och social skyddsrond genomfors pd en enhet och
dér anvands mallen frin Prevent.

Forutom regelrétta skyddsronder” handlar mycket om att ha
”Orat mot rilsen” och hantera det som kommer upp l6pande. Det
kommer dven upp saker att jobba med i medarbetarenkéten och
vid medarbetarsamtalet eller andra enskilda samtal. P& APT och
andra ’gruppmoten” tas dven arbetsmiljofragor upp.
Forvaltningen har ett arshjul med &mnen/tema som chefer kan ta
upp pa APT.

2. Hur genomfor vi riskbedémningar? Vilka deltar?

Risk- och konsekvensanalys genomfors vid flytt och andra
fordndringar tillsammans med skyddsombud. Den mall som
forvaltningen tagit fram som finns pa intranitet anvéands.
Lopande riskbedomningar har gjorts géllande Covid.

En risk som identifierats pa en hemtjinstenhet dr konflikter och
utmaningar i kommunikationen. Manga pratade sitt hemsprak i
lokalen och det paverkade arbetsmiljon med missforstand
exkludering osv. Genom att ha dialog pa APT samt tydlig
klargdra att pa arbetet pratar vi svenska, med upprepade
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paminnelser bade individuellt och i grupp, har en stor forbéttring
skett.

Riskbedémningar genomfors alltid hos ny kund utifran fysisk,
organisatorisk och social arbetsmiljo. Kontaktpersonen genomfor
den utifran en mall. Enhetschefen tar del av den och atgérder
samt rutiner tas fram vid identifierade risker Enheterna anvinder
olika mallar. En enhet anvdnder bade en “’light” modell (vid ex
insatser med enbart inkdp) och en utdkad som anvénds vid fler
insatser.

3. Hur f6ljer vi upp atgirder som har genomforts — sd att det
blir som vi tdnkt oss?

Atgirder som framkommit vid skyddsronder och
riskbedomningar och som har dokumenterats i1 en handlingsplan
foljs upp pd APT. Pa en enhet gors en uppfoljning av
skyddsronderna efter ett halvar enligt dennes arsplanering.

4. Hur genomfor vi skyddsronder med chefens arbetsmiljo i
fokus? T.ex. chefens arbetsbelastning, vilka stodresurser
har chefer, vilka krav finns pé chefens tillgénglighet
utanfor sin arbetstid och hur hanteras akuta situationer dar
behov av beslutande chef uppstar pa kvéllar, nétter och
helger da ordinarie chef inte ar i tjénst.

Chefers fysiska arbetsmiljo inkluderas i den fysiska
skyddsronden pé enheten. Ingen strukturerad skyddsrond
genomfors av enhetschefernas organisatoriska och sociala
arbetsmiljo.

Omradeschef traffar enhetschef individuellt 1 ggr/man dar man
pratar om vad som é&r aktuellt. Arbetsbelastningen har lyfts och
hur den paverkats av Covid, franvaro, flytt och stora
rekryteringsbehov som exempel. Arbetsgivaren har atgirdat med
extra stod pa olika sétt.

Niér det géller tillgénglighet pa kvillar, nétter och helger sa finns
ett beslut och rutin, att det dr Trygghetsjouren som arbetsleder
under dessa tider och detta dr vil kidnt hos medarbetare. Trots
detta upplever sirskilt en enhetschef att hen forvintas vara
tillgénglig for medarbetare som jobbar 7-22 mén till son som inte
gar ihop riktigt.
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5. Vilket stdd behovs 1 chefsrollen? Nu och 1 framtiden?

Tre av fyra enhetschefer lyfter att de behdver tydlig info om
vem/vilken stédenhet enhetschefen kan kontakta i olika fragor.
Dessa enhetschefer upplever att de dr ’nere och grottar” i
praktiska saker som de forvéntas kunna och dessutom saknar de
nagon att fraga. Det dr omojligt att kunna allt och det skapar en
frustation hos enhetscheferna att inte klara av det. Enhetscheferna
efterfragar tydlighet i vem de kan fraga och vem som besitter
kunskap om saker i forvaltningen och staden tex géllande
telefoner och Paraga.

Enhetscheferna far manga uppmaningar, forfrdgningar och
uppfoljningar fran olika hall som ska in men saknar ofta
kontaktperson som de kan fraga.

Enhetscheferna behover stod i arbetsrétt samt ekonomi.
Enhetscheferna behover stod frin kollegor, att bolla med och
prata av sig.

Flera av cheferna onskar en struktur eller ett drshjul for de olika
aktiviteterna under aret.

Digitala system for en helhetslosning.

Uppdaterade rutiner.

En administrator.

6. Vilka dr de storsta utmaningarna att vara chef inom
hemtjénsten idag?

Tre av de fyra enhetscheferna anser att det ar oklart vad som
ingdr 1 uppdraget och vilket ansvar chefen har nér det géller till
exempel telefoni och Paragd, De upplever att de saknar
kunskapen och stdd for att klara dessa uppgifter.

Spréakkunskapen hos medarbetarna ér lag vilket paverkar
enhetschefens arbetssituation som bland annat behover ge extra
mycket stod bade inom och utanfor arbete (tex hur gér man
adressdndring). Utifran identifierat behov har forvaltningen
anstéllt en Sfi-larare. Hen har paborjat en kartliggning av behovet
pa varje enhet for att i nésta steg arbeta med att stirka
sprakkunskaperna arbetsplatsnéra.

Flera av enhetscheferna lyfter att det saknas intresse, tid och/eller
kompetens 1 manga fall hos medarbetarna pa enheterna att ta pa
sig olika ansvarsomraden/extra uppgifter som tex rekvisitioner.
Da skapas dubbel frustration hos cheferna. Resurserna tillater inte
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detta och de flesta av medarbetarna vill inte, utan dr néjda med
sitt kundrelaterade arbete.

Information om beslutade insatser fran bistandshandlédggarna
kommer pa eftermiddagen och forvintas utforas fran och med
morgonen efter.

Kundkretsen r fordndrad och mer komplex vilket stdll nya och
ibland hogre krav pad medarbetarna.

En av enhetscheferna utrycker att det efter en helg ar oerhort
mycket som maste foljas upp som till exempel vad som hént, &r
alla arbetspass inne i Paragd, vilka saknas och att utreda varfor.
Kvalitet blir lidande. Aven om det ir firre medarbetare sa kan de
ha stora behov av arbetsledning.

En enhetschef lyfter dven att det 4r ménga kontakter som
enhetschefen forvintas ha med till exempel nattpatrullen,
anhoriga, kunder och i 6vriga extremt mycket kontakter héar och
nu.

Nagra enhetschefer lyfter att deras kontakt med kunderna inte
hinns med som tidigare.

Att hitta nya medarbetare upplevs av nagra enhetschefer som
utmanande.

Hoja status och samhéllets syn pa det viktiga arbetet inom
hemtjénsten. Géller 4ven delvis medarbetarnas syn pa sig sjédlva
som “’bara jobbar inom hemtjénsten”.

Kunskaper:

a) Genomfors kontinuerliga
forflyttningstekniksutbildningar?
Forvaltningen har anstillt en fysioterapeut utifran kartlagt behov
inom dldreomsorgen gillande forflyttningsteknik, ergonomi och
fallprevention. Nu genomfors en fordjupad kartldggning av varje
enhets behov genom triffar med varje enhetschef.
Tidigare har forflyttningsteknik ingdtt 1 introduktionen genom att
medarbetare lirt varandra. Det finns ndgra som &r speciellt bra pa
forflyttningsteknik som har nyttjats till att handleda kollegorna.

1. b) Genomfors de dven for medarbetare som har arbetat
en tid?

Se ovan

Oversyn av arbetsmiljé i hemtjinsten
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2. Hur foljer vi upp introduktionsutbildningen? Och vilket
resultat har vi fatt?

En medarbetare gar som regel dubbelt med en annan medarbetare
1 tre dagar och dérefter foljer enhetschefen upp hur det har gétt
och vilka fragor och funderingar som finns. De foljer en
checklista som gas igenom. En av chefer har dven checkpunkter
efter tva manader. Alla chefer foljer I6pande den nya
medarbetaren och uppmanar dem att vinda sig till chefen om de
har fragor eller funderingar.

3. Hur genomfors utbildningar/kompetensutveckling
gillande t.ex. demenssjukdomar, hot och vald?

Enheterna har genomfort en kompetensinventering.

Hela Ostermalms hemtjénst &r Stjirnmérkt dér nigra medarbetare
utbildats till instruktorer som finns till hands for utbildning
fortlopande.

Utbildning 1 hot och véld genomf6rdes for tva ar sedan av ett
utbildningsforetag.

Aven utbildning i basala hygienrutiner har alla genomgatt i
samband med Covid-19.

Utbildning av reflektionshandledare i verksamheten har skjutits
upp men ska genomforas digitalt inom kort.

Det finns utbildade palliativa ombud som ingér i ett nitverk.
Utbildning i psykisk ohilsa 3 p genomfors digitalt. Finns dock en
utmaning dér flera av medarbetarna har svart att hantera
digitalisering och svért dven for de som é&r spraksvaga.

4. Hur och pa vilket sétt far cheferna kunskaper 1
arbetsmilj6? Hur f6ljs detta upp?

Forvaltningen genomfor en arbetsmiljoutbildning for chefer och
skyddsombud tva génger om &ret och flera frukostseminarier med
olika tema. Alla har gétt den grundldggande
arbetsmiljéutbildningen.

Ingen strukturerad uppfoljning genomfors idag.

Forslag fran forvaltningen att strukturerat f6lja upp de fordelade
arbetsmiljouppgifterna arligen vid medarbetarsamtalet for att
sékerstélla att kunskap finns alternativt identifiera behov av
pafyllnad av kompetens.
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5. Hur arbetar ni med fragorna géllande individuella
utvecklingsplaner?

De individuella utvecklingsplanerna f6ljs upp 16pande da
enhetscheferna anser att de har koll pa innehallet i deras
medarbetares planer. Varje medarbetare har ocksa ett eget ansvar
att folja/utfora det som ér dverenskommet i den individuella
utvecklingsplanen och vid behov prata med sin chef.

Organisatorisk och social arbetsmiljo:

1. Planeras bemanning utifran behov i syfte att forebygga
ohdlsosam arbetsbelastning? Beskriv
planeringsforfarandet

Planeringen utgar frén bestdllningar, midngden och innehallet 1
dessa samt var kunderna finns geografiskt. I planeringen laggs tid
in for forflyttning samt raster.

Vid forekomsten av psykiskt arbetsintensiv kund planeras mycket
langre tid efterat for att kunna reflektera och aterhdamta sig. Vid
dessa kundbesok dr man alltid tva, dubbelbemanning.

Dessutom roterar man i planeringen med de mer utmanande
kunderna.

Ibland kan omsténdigheter gora att medarbetare far ett mer
utmanande schema. DA stottar enhetschefen genom att séga till
medarbetaren att de kan paborja arbeta enligt schemat och ringa
till chefen direkt om du inte hinner med. Ingen har vid dessa
tillfallen ringt eller behovt arbeta dvertid.

2. Pévilket sitt ser vi som arbetsgivare till att medarbetare
har kunskap om:

a. Vilka arbetsuppgifter som de ska utfora

Redan vid intervjutillfillet pratar de om arbetsuppgifterna och
sakerstdller kompetens samt utbildning. Vid introduktionen ingér
genomgang av arbetsuppgifterna da de gér bredvid i tre
arbetsdagar. Enhetschefen uppméarksammar och har ”’stora 6ron”
och féljer upp individuellt.
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b. Vilka resultat som ska uppnas med arbetet

Aven detta pratar men om vid intervjun och vid introduktionen.
P& APT pratar man om ocksd om vilket resultat som ska uppnas i
arbetet.

Ibland tas fragan upp nér kunder ringer eller andra synpunkter
inkommer.

c. Om det finns sérskilda sitt pa hur arbetet ska utforas och 1
sa fall hur.

Vid introduktionen gis genomforandeplaner igenom. Information
ges lopande.
d. Vilka arbetsuppgifter som ska prioriteras nédr den
tillgdngliga tiden inte riacker till for alla arbetsuppgifter
som ska utforas.

Det finns en skriftlig rutin for prioriteringsordning pa flera av
enheterna. Detta informeras om vid introduktionen och pa APT.
Det finns en skriftlig rutin for prioritering for de som arbetar pa
kviéllar och helger.

e. Vem de ska vinda sig till for att fa hjélp och stod for att
utfora arbetet pa kvillar, helger och nétter.

Det ar tydligt och klart och medarbetarna vet att de ska vinda sig
till Trygghetsjouren pa kvéllar och helger.

3. Hur har vi som arbetsgivare klargjort att krdnkande
sdarbehandling inte accepteras?

Flera av enhetscheferna har tagit upp rutin géllande krankande
sarbehandling samt Personalpolicyn pd APT. De tar dven tag i
situationer som uppstar och agerar.

4. Hur arbetas det med reflektionstid?

En géng per vecka finns inplanerad tid for reflektion pa
gruppmdéte. Enhetschef deltar varannan gang. Andra enhetschefer
arbetar med reflektion pa APT, till exempelt genom att fraga
”laget runt”.

Oversyn av arbetsmiljé i hemtjinsten
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Ovriga omraden:

1. Hur arbetar vi med strukturerad informationsdverforing?

P& APT, via gruppmail eller genom att ta upp olika saker pa
uppfoljningar i grupp eller enskilt. PAminner och “lar”
medarbetare att regelbundet ldsa sin arbetsmail. Mycket
information sétts dven upp pa enhetens informationstavlor.
Information géllande kunder sker digitalt vi stadens system.

2. Hur schemalidgger ni for ett kontaktmannaskap med rimlig
stracka for forflyttning?

Avstand berédknas alltid oberoende om det ar kontaktmannaskap
eller ej. Man utgar fran adresser och forflyttningstid och tar alltid
hansyn till detta. Grundtes - arbetsrimliga scheman.

3. Hur utvirderas om tiden é&r tillrdcklig for ett schema?

Det mits dagligen utifran ett riktmérke som enhetscheferna
forhéller sig till och justerar utefter det. Kontinuerlig dialog
mellan planerar/chef och medarbetare. Om flera medarbetare
testar ett schema sd kan man {4 bittre aterkoppling. Tiden finns
dven att se 1 Paraga.

4. P4 vilket sitt paverkar bistdndsbesluten arbetsmiljon?
Positivt och andra aspekter.

Vilskrivna beslut underlattar vid planering och utférande av
insatser. Akuta bestéllningar pdverkar arbetsmiljon negativt for
oss alla inom verksamheten, pga tidpress.

Att fir en “klumpsumma” med tid som léttare fordelas i samrad
med kunden. Men om kunden kraver extremt mycket tid och vi
inte far den genom beslut sa blir det en frustration i gruppen.

5. Hur arbetar ni med ramtiden och schemaldggning?

Forsoker schemaldgga utifrdn ramtiden 1 bdsta mén i samrad med
kunden.

Oversyn av arbetsmiljé i hemtjinsten
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6. Vad far centrala beslut for konsekvenser i verksamheten
utifran arbetsmiljon? Positiva och andra aspekter?

Vil genomténkta och informerade beslut underlittar och sparar
tid, energi etc.

Om de inte dr forankrade med hemtjénstens verklighet kan det
drabbas negativt.

7. Vilka framgéngsfaktorer och goda exempel finns 1 vér
verksamhet?

Férre medarbetare per chef ses som en framgangsfaktor.

Bra personalkontinuitet skapar kundndjdhet.

Forvaltningen har anstillt en Sfi-ldrare som arbetar for att 6ka
sprakkunskaperna badde inom dldreomsorgen och forskolan. Det
blir ett individanpassat arbetsplatsnéra larande.

Forvaltningen har dven anstillt en fysioterapeut som kommer att
arbeta med forflyttningsteknik, ergonomi och fallprevention
utifran en kartlaggning av behov for varje enskild enhet.

Oversyn av arbetsmiljé i hemtjinsten
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