Bilaga 1) Riskbedomning infor dndringar i verksamheten (8 § AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljoarbete)

Risk= En skadlig héndelse som kan komma att intraffa men inte s&kert gor det inom perspektiven Organisation, Socialt, Psykiskt, Tekniskt, Fysiskt. Arbetsgruppen har har dven
beddmt perspektivet Patient/Invanare/ Samarbetspartners.

Omradet "Andrad organisation — och ledningsstruktur Alt 1 Skellefted och Umea”

Steg 1 2020-02-17 Arbetsgivarrepresentanter= Arbetsgruppen i processen DUGA samt inhdmtade risker fran évriga VC inom Narsjukvard PV Skelleftea & Umea
Steg 2 2020-03-16 Tillagg fran fackliga referensgruppens representanter i form av: Sveriges arbetsterapeuter och Ledarna.
Ovriga fackliga férbund som tillfragats = Kommunal, Vardforbundet, VLF, Sveriges psykologférbund, Vision, Fysioterapeuterna.
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m vasterbotten

Arbetsplats: Narsjukvardsomrade Primarvard Skellefted & Umed

A) Precisera den planerade forandringen

" Vad bestar férandringen av? Var ska férandringarna genomféras? Vilka medarbetare/grupper av medarbetare berérs?
Andrad organisations- och ledningsstruktur Narsjukvardsomrade Primarvard Skelleftea & | forsta hand Halsocentralernas personal inom
Umea narsjukvardsomradena (inkl. Sédra Lappland)
| andra hand 6vriga verksamheter inom Region
Vasterbotten
B1) Riskbedomning C) Handlingsplan
Riskomrade Sannolikhet Konsekvens Riskvérde Atgérder Ansvarig Klart Uppfdlj.
nar? Kontroll-
datum
Patient/Invanare/Samarbetspartner
Inte jamlik vard 1 3 3
Langre resvag for patienter 3 3 9 Tydliggora for patienterna vad galler Respektive VC
majligheten till 6kad tillganglighet. Ex. tlls. med
) ommunikations-
kompetenser/gruppverksamheter finns att stab
tiliga snabbare pa annan HC.
Digitala losningar behover i hogre grad
nyttjas.
Organisatoriskt
Otydliga roller och ansvar (MLA/AC/VC) 3 5 15 Viktigt att tydliggdra roller och ansvar och Chefer pa olika
uppdrag infor organisationsférandringen nivaer
Organisationsforandring utan genomslag i 3 5 15 Viktigt att forslaget genomfors i sin helhet for | Omradeschefer
verksamheten att fa det utfall som dnskas
Brist pa fortroende for ledning (AC) 1 5 5
Brist pa fortroende for ledning (VC) 3 3 9 Viktigt med narvarande chef vid inférande av | VC

forandringen. Tydlig kommunikation vad
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galler férvantningar osv.

Brist pa information/kommunikation 5 15 Viktigt att ha en tydlig plan for Omradeschef
kommunikation och information i en ny Eﬂ%mrﬂgga“ons_
organisation — galler hela organisationen stab

Rekryteringsbrist (AC) 5 S

Rekryteringsbrist (VC) 5 5

Personalflykt 5 10 Tydlig information om syfte med VC/AC
férandringen och vilka forutsattningarna som
galler for en anstallning inom basenheten.

Tydlig och enhetlig riktlinje for resor inom
och mellan basenheterna

Oklar motesstruktur 3 9 Tydligt och klart vilka méten vi ska behalla, | VC
sluta med, bérja med samt syften med
respektive moten

Brist pa introduktion for chefer 5 10 Anvénda de introduktionsprogram som Omradeschefer/
redan &r framtagna. Overrapportering och | VC©
inskolning av avgaende chefer.

Ingen utvardering/uppféljning av férandringen 5 5

Organisationsforandringen gors inte 5+ 15+ Viktigt att forslaget genomfors i sin helhet for | Omradeschefer

fullstandigt att fa det utfall som 6nskas

Samnyttjande av personal 3 6

Vélfungerande arbetssatt och samarbeten 5 15 Bibehalla det som fungerar i sa hdg e

riskerar att forsvinna i den nya organisationen utstrackning som majligt for att inte ga miste
om det som ar valfungerande. Galler
arbetssatt och samarbeten i nya
konstellationer

Tappar fokus pa huvuduppdraget 5 5

Distansering mellan VC och medarbetare 2 10 Stérka avdelningschefens roll. Hitta e
arbetssatt for VC att skapa fortroende.

Kompetensutmaning/kompetenstapp bland 3 9 Tillvarata kompetens hos cheferna samt On;raieschefer

0oC

cheferna

chefsstod for de chefer som behover
forandra arbetssatt osv. Individuella planer
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Minskad ledningskraft i primarvarden 6
Anstrangd arbetssituation for VC om/néar 15 Stod fran dverordnad chef, kollegor och Omrédeschef,
Halsocentraler som ar i "kris” samlas i andra lampliga kompetenser. Ve
basenhet
Litet eller inte tillrackligt stort stod av HR, 15+ Kontinuitet pa HR och controller for att fa
Controller, aterkommande byten av tillrackligt stod och for AC och VC,
stodfunktioner stodfunktioner som ar insatta i
verksamheterna. Ej mer kontrollerande an
uppdraget kraver
Socialt
Brist pa samarbete (inom BE), svart att fa 15 Arbeta for att fa till en samsyn i Ve
med "alla” ledningsgruppen (avdelningschefer/MLA)
vilket 6kar méjligheterna att fa ut samma
budskap till alla
Psykiskt
Storlek pa uppdrag fér AC, for litet stod for 10 Starka avdelningschefen, fa ratt stodresurser | VC, HR,
vissa (ex. HR, controller, administrativt stod, Controller
chefsstod)
-utbkat ansvar for fler yrkeskategorier och 15 Kontinuerlig uppfdljning av chefernas 0C
utdkat ansvar for rekrytering arbetsmiljo
Okad arbetsbelastning for VC med stora och 15 Kontinuerlig uppfdljning av chefernas 0C
fler HC och minskat antal VC arbetsmiljo
Oro/radsla infor férandringen bland 15 Tydlig kommunikation/information i ratt tid OC/VCIAC fills.
medarbetare/chefer med o
stab
Forsémrad arbetsmiljo vid inférande 9 Sékerstalla att organisationsforandringen OCNC

gors i helhet. Att kommunikationen och
informationen sker Idpande. Oversyn vad
galler ev. utbildningsbehov hos nya
chefer/chefer som inte forut har haft alla
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ansvarsomraden. Regelbunden uppf6ljning

Oro (kring egen situation) /motstand hos 5 3 15 Information om vad som galler, plan fér dem | OC

nuvarande chefer som inte blir aktuella for chefsjobb

Chefer som blir "dver”. Kan innebéra stora 3 3 9 Information redan i inférandefasen till alla HR

konsekvenser for individer chefer vilken plan man har fran ledningen
gallande detta

Fysiskt

Ej anpassade lokaler for att ta emot fler 3 5 15 Se dver lokalerna, trangboddhet pa manga | OC

patienter eller fler medarbetare och nya hall redan idag

arbetssatt

Tekniskt

Brist pa tekniska l6sningar 5 5 25 Inkdp av IT-utrustning maste prioriteras sa oC

att distansarbete kan utforas

B2) Innehall i Riskomrade (Risker, post-it-lappar)

Patient/Invanare/Samarbetspartners:

Inte jamlik vard — Den jamlika primérvarden dver lanet blir olika

Langre resvég for patienter — Langre resvag for patienter, Avstand till den hélsocentral som patienten far sin fasta lak kontakt gor att det blir sdmre for patienten med resor. Inte Nara vard. Svart
att motivera patienter att aka mellan olika HC

Organisatoriskt:

Roller och ansvar (MLA/AC/VC) - Otydlighet i roller och ansvar, Oklara forvéantningar pa varandra, MLA — kan bli svart med att det blir ett delat uppdrag pa flera HC/sma enheter kan inte ha
nagon plats som idag, Otydlighet i mandat och ansvar for VC/AC

Organisationsférandring utan genomslag i verksamheten— Foréndringen sker bara i "forsta ordningen” (pa ytan/i organisationsskisser, i dvrigt ar allt som vanligt), Flyttar vaggarna fran HC till
basenheter, Revirtank (gamla kulturer svara att &ndra), Kultur — och varderingsarbete tappas bort, Ingen strategisk planering fér inférande av ny organisation

Fortroende for ledning (AC/VC) -- Medarbetarnas fértroende for ledningen med VC langt till verksamheterna (hur effekterna av beslut paverkar medarbetarna), Fortroendetapp for ledning bland
medarbetare om de inte leder och nérvarar

Brist pa information och kommunikation — Kommunikationsbrist, Informationsbrist

Rekryteringsbrist — Chefsbrist AC/VC, Svart att rekrytera VC/AC om basenheten blir for stor

Personalflykt — Personalflykt p.g.a. anstéllning inom basenhet och att ibland arbeta pé halsocentraler inom hela basenheten

Oklar matesstruktur — Otydlighet vad géller syften med ex. nya métesformer

Brist pa introduktion for chefer — Att inte fa goda férutséttningar i det nya (introduktion, information osv)

| Ingen utvérdering/uppfdljning av féréndringen — Organisationsforéndringen utvarderas intefinte kontinuerligt (vad ska vi uppnd? hur gér det?)




111115 5

Organisationsférandringen gors inte fullstandigt — Om endast vissa delar av organisationsforslaget genomfors, Uppdraget for VC blir for stort om man inte kan arbeta pa ett annat satt an
idag, ett maste att arbetet blir mer strategiskt och inte daglig drift

Samnyttjande av personal — Att bygga in samnyttjande av personal, Kan samnyttjandet innebara att ex. arbetsterapeuter far aka runt mellan HC?

Vilfungerande arbetssétt och samarbeten riskerar att férsvinna i den nya organisationen - "Gréna éar” forsvinner, Fungerande arbetssétt och konstellationer riskerar att férsvinna

Tappar fokus pa huvuduppdraget — Organisationen har fullt upp med internt arbete

Distansering mellan VC och medarbetare — VVC hamnar for langt fran verksamheten (fysiskt och mentalt), Uppdraget for VC blir att man inte kan vara narvarande & synlig for att skapa tillit och
trygghet bland medarbetarna, VC far samre koll pa detaljer, VC far ej mdjlighet att kdnna verksamheterna, Langre till VC- svarare att paverka beslut

Brist pa stod HR/Controller - Ingen kontinuitet pa stddfunktioner, HR/controller som inte &r insatta i verksamheten

Kompetensutmaning/kompetenstapp bland cheferna — Andrade uppygifter fér AC/VC (l4ra nytt, &ndra egna rutiner/8nskemal, enas med andra), Kompetenstapp nér personal med
ledningsansvar inte fortsétter i sin roll (ex. VC/MLA...)

Minskad ledningskraft primarvarden - Farre VC ska representera PV i ledningsmdten, Ledningskraften blir mindre om férre VC ex. i Skellefted med 3 VC

Anstrangd arbetssituation for VC om/nér Halsocentraler som &r i "kris” samlas i basenhet — Skapar basenheter av flera HC i "kris”

Socialt:

Brist pa samarbete (inom BE), svart att fa med “alla” - Far inte samarbetet att fungera (inom, mellan HC och dvriga), Att inte fa hela Basenheten att k&nna ett vi, Samverkan kan vara svart att
fa till i BE — kulturen sitter i vaggarna och tar tid att fordndra

Psykiskt:

Storlek pa uppdrag, for litet stod for vissa AC - for stort uppdrag for AC, Inte tillréckligt stod till AC, VC ej méjligt att stétta AC da uppdraget inte méjliggér detta, Flera hemsjukvardsomraden
inom Basenheten som VC och AC ska samverka med, dven om det 8r samma kommun s blir det ett stort uppdrag

Oro/radsla infor fordndringen bland medarbetare/chefer - Oro for forandringen, Oro/radsla infér férandringen bland medarbetare/chefer. Oro att liten yrkeskar (arbetsterapeut)férsvinner i den
nya organisationen

Férsamrad arbetsmiljo vid inférande - Forsdmrad arbetsmiljé inledningsvis innan saker blir tydligare, Upplevd arbetsmiljéférandring/risk fér ohalsa & stor personalomséttning inom alla
kategorier, Fler arbetsplatser ar stressigt & risk for ohélsa fér all personal dven AC/VC

Oro (kring egen situation) /motstand hos nuvarande chefer- Motstand hos nuvarande chefer, Ovilja att férandra arbetssétt hos VC

Fysiskt:

Lokaler - Ej anpassade lokaler for att ta emot fler patienter eller fler medarbetare, Lokalbrist vid utékad gruppverksamhet- hur ska det l6sas?

Tekniskt:

Brist pa tekniska losningar — Inte tillréckligt med system for att ex. ha méten pa distans
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D) Vilka positiva effekter kan forandringen leda till?

Patient/invanare/ /samarbetsparters:

Tydligare organisation utifran samverkan med andra (internt/externt), Mer hallbart for patienter da roller, uppdrag och samarbeten fortydligas, Starkare i samarbetet med andra
aktorer, Battre mojligheter for vara patienter att fa en fast vardkontakt, Digitala vardméten skapar narhet, Samordning inom basenheter kan ge patienter méjlighet att delta vid
ex. gruppaktiviteter med annan frekvens &n enbart vid den nuvarande Halsocentralen

Organisatoriskt/Socialt/Psykiskt

Likriktning vad géller organisation- och ledarskap inom PV Umeéa/Skelleftea, Mer hallbart for organisationen, Tydligare fordelning av arbetsuppgifter, Effektivitets- och
samordningsvinster, Tydligare mdjligheter till samarbete ex. inom basenheter, VC inte narmast verksamheten -lattare att fatta obekvama beslut, Samnyttjande av kompetens
och resurser, Lattare att rekrytera yrkeskategorier pa heltidstjanster och samordna dessa pa ett effektivare satt, Sma yrkesgrupper kan bilda team, Tydligare gemensam
ledningsstruktur for alla inom & utom PV, Mindre splittrat uppdrag for ledningsfunktioner, Fortydligande av uppdrag for olika basenheter da tillaggsuppdrag pa lansniva samlas,
Uppdragen blir mer renodlade bade for halsocentraler och delar av tilldggsuppdragen nér de bildar egen basenhet, Béttre anvand kompetens pa alla nivéer (ratt anvand
kompetens), Mer stimulerande uppdrag for VC/AC/MLA, Okar chansen for enhetliga arbetssatt och rutiner etc. Vi far ett storre tank pa totalekonomi och inte enhetens,
Samordningsvinster — sma yrkesgrupper, svarrekryterade grupper, storre ekonomi, Starkare ledningsstruktur, Okad ledningskraft i Narsjukvardsomradets ledningsgrupp (farre
VC har lattare att tala med en stdmma) béttre férberedda och palasta, Mindre sarbarhet vid ex. sjukfranvaro om basenheten hjélps at, Tydligare administrativt stéd inom
basenheten/mellan basenheterna vilket [6sgér arbetstid for flera, Okade méjligheter att halla ihop de medicinska fragoma (arbetssétt, utveckling m.m.) om samlad/e MLA,
Starkare nara ledarskap, Mer hallbart fér medarbetare och ledare, Rimligare uppdrag for cheferna, VC far battre mojligheter att kunna arbeta évergripande och mer tid att leda
avdelningscheferna, Mer vard for pengarna, samordning av lokaler etc. Mer nérvarande chefer, Storre ledningsgrupp — mer kraft/idéer

Tekniskt:

Vi blir battre pa att nyttja tekniska I6sningar for att vi maste,

E) Falj upp

Uppféljning av atgard Resultat Resultat Ny/fortsatt atgard Ansvarig Klart nar? Uppfdljning
Tillrécklig Inte tillrécklig kontroll
atgard atgard datum




