IOI’I Riskbeddémning infér &ndringar i verksamheten (8 § AFS 2001:1 Systematiskt arbetsmiljdarbete)
vasterbotten

Berorda arbetsplatser: Hilsocentraler inom Narsjukvardsomradena Skelleftea & Umea

Arbetet med riskbedomningen har skett i foljande steg:

Steqg 1 2020-02-17

Arbetsgruppen i processen DUGA (Carola Degerman, Christina Viderlund, Helena Jonsson, Karina Salomonsson, Laila Alevik, Marina Bogvist, Ronny Lestander samt Ulrika
Westman Yttergren. Maud Sjoberg och Marjo Bodén var deltagare i arbetsgruppen i del av uppdraget, men fére riskbedémningen gjordes i steg 1)

samt inhdmtade risker fran 6vriga VC vid halsocentraler inom Narsjukvardsomradena Skelleftea & Umea

Steg 2 Facklig referensgrupp

Kommunal - Karin Svedlert

VLF - Thomas Ek

Vardférbundet - Mattias Weibull

Sveriges psykologférbund - Linda Sundqvist

Fysioterapeuterna - Ing-Marie Rinsén

Vision - Elisabeth Karjalainen

Sveriges - Arbetsterapeuter - Maria Larsson

Ledarna - Gunnela Ornberg

2020-03-16 gjordes tillagg fran fackliga referensgruppens representanter i form av: Sveriges arbetsterapeuter och Ledarna.

Steg 3 2020-04-14 och 2020-04-15

Karin kopparmalms Vardférbundet huvudskyddsombud, Linda Sundqvist Psykologférbundet skyddsombud, Ing-Marie Rosén Fysioterapeuterna, Gunnela Ornberg Ledarna,
Camilla Andersson OC Nsjv Skelleftea, Maria Larsson Sveriges Arbetsterapeuter, Karin Svedlert Kommunal skyddsombud, Kajsa Hedin SACO huvudskyddsombud, Jennie
Liling Stahl OC Nsjv Umea samt Ewelina Ogenblad HR-strateg

Malbild med DUGA-processen

Sakerstalla att invanarna i kommunerna har tillgang till primarvard som kan erbjuda en god och jamlik vard samt fortsatt ha goda resultat i den Nationella patientenkéaten.
Skapa ett hallbart ledarskap med battre ledningskraft och ett nara ledarskap som i sin tur ger forutsattningar for medarbetarna att kunna genomféra och utveckla arbetet
pa ett framgdngsrikt sitt. Oka majligheterna for alla hdlsocentraler i Skellefted och Ume3 att fa sa bra forutsattningar som det gar bade vad géller bemanning och uppdrag i
samverkan for patienters, medarbetares och organisationens skull och dar goda exempel far spridas i en standigt battre-anda.



A) Precisera den planerade férandringen

Vad bestar férandringen av?

Var ska forandringarna genomforas?

Vilka medarbetare/grupper av medarbetare berérs?

Andrad organisations- och ledningsstruktur

Halsocentraler inom Narsjukvardsomradena i Chefer och medarbetare vid berdrda halsocentraler
Skelleftea och Umea

(inkl. Sédra Lappland) samt 6vriga samverkande
verksamheter inom Region Vasterbotten

B1) Riskbedomning

C) Handlingsplan

Datum
. ° ° uppfolj-
Riskomrade - ARBETSMILIORISK Sannolikhet | Konsekvens | Riskvirde Atgarder Ansvarig | Klart nar? ning
1 Samvetsstress kan uppsta om/nar medarbetare 1 3 3
upplever att jamlik vard inte erbjuds inom lanet.
Folja beslutad chefsstruktur och halla en
Otydliga roller och ansvar (MLA/AC/VC) som kan leda tydligt tidsplan for rekryteringsprocesser av Okt
2 | till 6kad stress och arbetsbelastning for chefer och 3 3 9 nya chefsroller. Tydliggéra och kommunicera oc/vC 2020
medarbetare. ut roller/ ansvar/uppdrag till berérda
verksamheter och dess medarbetare.
Organisationsforandring genomfoérs utan att det far Viktigt att forslaget genomfors i sin helhet for
3 genomslag i verksamheten pa grund av att férslaget 3 3 9 fatt fa det utfall som 6nskas. Ansvariga oc Dec Dec
inte ar tillrdckligt forankrat hos berérda medarbetarna omradeschefer bor sakerstalla transparens 2021 2020
vilket kan leda till fortroendetapp for ledning. och god kommunikation i processen.
N o o OC bor tydligt kommunicera bakgrund till
Risk for att stor oro uppstar pa grund av att . ..y.. & . .. g
. . varfor férandringen boér genomféras trots . .
arbetsgivaren fortgar med DUGA-processen trots . I . Maj Maj
4 . . o o . . 5 3 15 nulaget. En kommunikationsplan som sjosatts (o]
pafrestningen som pagaende pandemi har pa . 2020 2020
efter beslut tas fram i samarbete med
verksamheten. I
kommunikationsstaben.
Kvalitetssakrade rekryteringsprocesser med
. o . . tydliga kravprofiler. Tydligt kommunicerad
Risk att det kommer vara svarigheter att rekrytera till y & - P . ydig Maj Maj
5 . 3 3 9 tidsplan for rekrytering. oc/ve
chefsrollerna vid de nyskapade basenheterna. L S 2020 2020
Bred marknadsforing och kommunikation
kring rollerna.
Tydlig information om syftet med férandringen
Risk for 6kad arbetsbelastning fér kvarvarande samt vilka férutsattningarna ar for en anstallning oc/vC/ Dec Dec
6 | yrkeskategorier om organisationsforandringen leder 3 3 9 som kréver resor i tjansten. Likahantering och AC 2021 2020
till 6kad personalomsittning. efterlevnad av regionévergripande riktlinjer vad
galler resor i tjansten.




Sakerstalla att hog delaktighet och

2 Upplevelse av oklar métesstruktur och oro for 9 valfungerande APT, VSG samt andra relevanta | VC/AC/ Dec Dec
forsamrad tillgang pa information i arbetsgrupperna arbets-/utvecklingsgrupper. Tydliga och klara MLA 2021 2020
syften med de mdten som beslutas.
Anvédnda redan utarbetad utvarderingsmetod
- . L som anvants vid utvardering av bildandet av
Ingen utvardering/uppfoljning av ., . o
N e . ndrsjukvardsomrade Umea. Dec Dec
8 | organisationsférandringen genomfors vilket kan leda 9 .. . - . ocC
o Utvdrdering ska nedbrytas dven pa 2021 2020
till fortroendetapp bland medarbetare och chefer A -
basenhetsniva med tillhérande
riskbedémning. Aterrapportering FSG for HSF.
Oro bland medarbetare att bildandet av nya God kommunikation. ledning och stvrnin b b
9 | basenheter ska innebara att personal ska bli foremal 15 . - & yrning oc/vC ec e¢
.. . N fran basenhetens ledning. 2021 2020
for oplanerad rotation mellan hélsocentraler
Bibehalla det som fungerar i sa hog
Vélfungerande arbetssatt och samarbeten riskerar att utstrackning som mojligt for att inte ga miste
P . - N - N . Dec Dec
10 | foérsvinna i den nya organisationen som forsamrar 9 om det som &r vélfungerande. Géller dven VC/AC 2021 2020
upparbetade rutiner. arbetssatt och samarbeten i nya
konstellationer. Lyhort chefskap.
. . . Starka avdelningschefens roll med tydligt
Oro att det uppstar en distansering mellan VC och . & valig
mandat for verksamhet, personal och oc/vc/ Dec Dec
11 | medarbetare. Avser de grupper/medarbetare som 15 . . .. .
idag har VC som sin narmaste chef ekonomi. Tydlig rollférdelning mellan VC och - AC 2021 2020
& ) AC. Folja regionens beslutade chefsstruktur.
Sakerstélla det verksamhetsstod (bl.a. HR,
Anstrangd arbetssituation for ledningsfunktionen nar Ekonomi) och stod fran 6verordnad chef for b 5
12 | hédlsocentraler som idag har en utmaning vad géller 15 att hantera de utmaningar som basenheten oc/veC 20ezc1 2062%
ekonomi, bemanning etcetera samlas i en basenhet. har. Annat tillfalligt ledningsstdd kan bli
aktuellt.
Risk att uppdragen fér AC inom primérvard blir
13 spretiga, framforallt for de som arbetar inom basenhet 9 Tydlig rollbeskrivning for AC, tillse ratt Ve Dec Dec
med tillaggsuppdrag. Variation pa storlek och uppdrag stodresurser. Att utvardering genomfors. 2021 2020
inom basenheterna generellt.
Risk for anstrangd arbetssituation for AC da den nya . Lo . -
. g . N . ¥ Tydlig rollbeskrivning for AC, tillse ratt Dec Dec
14 | organisationen innebar ett utokat ansvar for fler 9 .. . . .. \ue
stodresurser. Att utvardering genomfors. 2021 2020

yrkeskategorier samt utokat ansvar for rekrytering.




Tydlig kommunikation/information i ratt tid.

15 Organisationsforandringen innebar hog niva av 15 En kommunikationsplan som sjosatts efter OC/VC Maj Maj
oro/radsla bland medarbetare/chefer. beslut, tas fram i samarbete med 2020 2020
kommunikationsstaben.
Sakerstalla att organisationsforandringen
e e e PR enomfors i sin helhet. Att kommunikationen
Risk for forsamrad arbetsmiljé vid och infér inférandet & . . .. -
- T . . och informationen sker |6pande. Oversyn vad . .
— dvs forsamrad arbetsmiljo inledningsvis innan saker .. o oc/vc/ Maj Maj
16 ) . 9 géller ev. utbildningsbehov hos nya VC/AC
blir tydligare med en upplevd . L . AC 2020 2020
arbetsmiljoférandring/risk for ohalsa som inte tidigare har haft ansvar for
verksamhet, medarbetare och ekonomi fullt
ut. Tidsatt uppfdljning.
Oro for egen situation for de som idag ar chefer och . . ..
17 | vars befaftnin kommer uoohdra i degn va 15 Information och dialog med éverordnad chef. oc Dec Okt
. & PP ¥ Plan for chefsvaxling i de fall det ar aktuellt. 2020 2020
organisationen.
Risk nar ej anpassade lokaler blir féremal for att ta . . o s
18 | emot fler patienter (ex. grupper) eller fler 9 Se bver lokalerna, trangboddhet pa manga oc/veC Dec Dec
P - Brupp hall redan idag. Tas med i utvardering. 2021 2020

medarbetare som ska samarbeta inom ny basenhet.




D) Vilka positiva effekter kan forandringen leda till?

Patient/invdnare/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 vardmoten skapar narhet, Samordning inom basenheter kan ge patienter mojlighet att
delta vid ex. gruppaktiviteter med annan frekvens an enbart vid den nuvarande Halsocentralen

Organisatoriskt/Socialt/Psykiskt

Likriktning vad galler organisation- och ledarskap inom PV Umed/Skelleftea, Mer hallbart for organisationen, Tydligare férdelning av arbetsuppgifter, Effektivitets- och
samordningsvinster, Tydligare mojligheter till samarbete ex. inom basenheter, VC inte ndrmast 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, Fértydligande av uppdrag for olika basenheter da tillaggsuppdrag pa lansniva
samlas, Uppdragen blir mer renodlade bade for halsocentraler och delar av tillaggsuppdragen nar de bildar egen basenhet, Battre anvand kompetens pa alla nivaer (ratt
anvind kompetens), Mer stimulerande uppdrag fér VC/AC/MLA, Okar chansen fér enhetliga arbetssatt och rutiner etc. Vi far ett stérre tink 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 stamma) battre forberedda och palasta, Mindre sarbarhet vid ex. sjukfrdnvaro om basenheten hjalps at, Tydligare
administrativt stdd inom basenheten/mellan basenheterna vilket 16sgdr arbetstid for flera, Okade méjligheter att halla ihop de medicinska fragorna (arbetssatt, 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
overgripande och mer tid att leda avdelningscheferna, Mer vard for pengarna, samordning av lokaler etc. Mer narvarande chefer, Stérre ledningsgrupp — mer kraft/idéer

Tekniskt:

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

E) Folj upp

Uppfoljning av atgard Resultat Resultat Ny/fortsatt atgard Ansvari Klart Uppfdljning
Tillracklig Inte g nar? kontroll
atgard tillrécklig datum

atgard




Noteringar fran forarbetena till riskbedomningen

Patient/Invanare/Samarbetspartners:

Inte jamlik vard — Den jamlika primarvarden 6ver lanet blir olika

Lingre resvag for patienter — Langre resvag for patienter, Avstand till den halsocentral som patienten far sin fasta ldk kontakt gér att det blir samre for patienten med resor.
Inte Nara vard. Svart att motivera patienter att dka mellan olika HC

Organisatoriskt:

Roller och ansvar (MLA/AC/VC) — Otydlighet i roller och ansvar, Oklara férvantningar 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 fér VC/AC

Organisationsférandring utan genomslag i verksamheten— Forandringen sker bara i ”forsta ordningen” (pa ytan/i organisationsskisser, i 6vrigt ar allt som vanligt), Flyttar
vaggarna fran HC till basenheter, Revirtdank (gamla kulturer svara att dndra), Kultur — och varderingsarbete tappas bort, Ingen strategisk planering for inférande av ny
organisation

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

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. anstallning inom basenhet och att ibland arbeta pa héalsocentraler inom hela basenheten

Oklar motesstruktur — Otydlighet vad galler syften med ex. nya motesformer

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

Ingen utvérdering/uppféljning av fordndringen — Organisationsférandringen utvarderas inte/inte kontinuerligt (vad ska vi uppna? hur gar det?)

Organisationsforandringen gors inte fullstindigt — Om endast vissa delar av organisationsforslaget genomfoérs, 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 arbetssatt och samarbeten riskerar att forsvinna i den nya organisationen — ”Grona 6ar” forsvinner, Fungerande arbetssatt och konstellationer riskerar att
forsvinna

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

Distansering mellan VC och medarbetare — VC 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 mojlighet att kdnna verksamheterna, Langre till VC- svarare att paverka beslut

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




Kompetensutmaning/kompetenstapp bland cheferna — Andrade uppgifter fér AC/VC (Iira nytt, dndra egna rutiner/&nskemal, enas med andra), Kompetenstapp nar personal
med ledningsansvar inte fortsatter i sin roll (ex. VC/MLA...)

Minskad ledningskraft primdrvarden — Farre VC ska representera PV i ledningsmoéten, Ledningskraften blir mindre om farre VC ex. i Skelleftea med 3 VC

Anstriangd arbetssituation for VC om/néar Halsocentraler som dr 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 6vriga), Att inte fa hela Basenheten att kdnna ett vi, Samverkan
kan vara svart att fa till i BE — kulturen sitter i vaggarna och tar tid att férdandra

Psykiskt:

Storlek pa uppdrag, for litet stod for vissa AC — for stort uppdrag for AC, Inte tillrdckligt stod till AC, VC ej mojligt att stotta AC da uppdraget inte mojliggér detta, Flera
hemsjukvardsomraden inom Basenheten som VC och AC ska samverka med, aven om det ar samma kommun sa blir det ett stort uppdrag

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

Forsamrad arbetsmiljé vid inforande — Forsamrad arbetsmilj6 inledningsvis innan saker blir tydligare, Upplevd arbetsmiljoférandring/risk for ohdlsa & stor
personalomséttning inom alla kategorier, Fler arbetsplatser ar stressigt & risk for ohélsa for all personal dven AC/VC

Oro (kring egen situation) /motstand hos nuvarande chefer - motstand hos nuvarande chefer, ovilja att forandra 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 Iosningar — Inte tillrackligt med system for att ex. ha moten pa distans




