Kartldggning av hemtjansten i Kalix kommun
Hans Nyberg och Lena Eriksson Alamanco AB
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1. Inledning

Hemtjansten i Kalix kommun har under en langre tid haft en anstrangd situation med en
utdkning av brukare samt med stora komplexa insatser som kraver mer resurser. Redan
under 2019 genomférdes en arbetsmiljdinspektion av arbetsmiljéverket i hemtjansten. |
rapporten framkom att atgarder for att minska stress och arbetsbelastning var nédvandig for
att forbattra arbetsmiljon. Atgarder i form av att glesa ut besok, ge tid for forflyttning mellan
brukare samt att raster och pauser skulle vara mojligt att tas patalades. Under det senaste
aret har dessa bekymmer 6kat. Laget beskrivs mycket anstrangt med brister i arbetsmiljon
for chefer och medarbetare. Sociala ndmnden anser att situationen ar mycket alarmerande
och har gett socialchefen i uppdrag att gora en fordjupad analys av laget samt ta fram forslag
till tgarder.

Alamanco AB har erhdllit detta uppdrag att genomféra en fordjupad analys inom
hemtjansten, ordinart boende, med syfte att finna forslag till atgarder for att skapa en god
och hallbar hemtjanst i Kalix kommun. Forslag till handlingsplan skall utarbetas.

2. Syfte

Syftet med denna analys &r att ta fram en handlingsplan med atgarder for att skapa en
hemtjanstorganisation med forutsattningar att bedriva sin verksamhet pa ett for
verksamheten arbetsmiljomassigt och kvalitetsmassigt satt.

3. Metod

For att fa inblick i hur organisationen upplevs fungera sa har 31 personer valts ut att delta i
en djupintervju. De intervjuade var socialchef, omradeschef, enhetschefer, samordnare samt
arbetsplatsombud och fackliga foretradare fran Kommunal och Vision.

Intervjuerna har skett under sekretess. Personerna har valts ut av chefer fran
verksamheterna

De har via zoom fatt svara pa nagra grundlaggande fragor. Fragorna har inte skickats ut i
forvag utan samtalen har skett i dialogform. Metoden bygger pa att fa sa 6ppna svar som
mojligt. Varje intervju har tagit ca 1,5 timme.

Grundlaggande fragor som stalldes under intervjun till medarbetare och fackliga foretradare

- Hur upplever du din arbetssituation just nu?

- Hur fungerar samarbetet i din grupp/andra grupper?
- Vilket stdd har du i ditt arbete?

- Hur fungerar er arbetsplatstraff?

- Vilka starka respektive svaga sidor finns det?

- Vilken &r den storsta utmaningen infor framtiden?

- Hur ser du pa framtiden?



Grundlaggande fragor som stéllts under intervjuer med Chefer

- Hur upplever du din arbetssituation?

- Hur fungerar er ledningsgrupp?

- Hur fungerar samarbetet mellan er chefer respektive arbetslagen?
- Vilket stod far du?

- Vilka starka respektive svaga sidor finns det?

- Vilka utmaningar ser du och vilken ar den storsta utmaningen?

- Hur ser du pa framtiden?

4. Resultat och forslag till atgarder.

4.1 Ledning och styrning

Ledning och styrning upplevs som otydlig ute i organisationen. Fattade ledningsbeslut
andras med kort varsel vilket innebar att det ar svart att veta vilket beslut som géller. Detta
skapar osékerhet i organisationen. Olika information gar ut till arbetslagen.

Vid vissa tillfallen hinner de fackliga organisationerna informera personalen innan deras
chefer hunnit att informera. Detta riskerar att minska tilliten mellan chefer och personal.
Hemtjansten som organisation saknar en tydlig ledning och styrning. Den otydligheten
skapar olika satt att [dsa de problem som uppstar och det blir upp till varje chef att tolka
besluten och att informera kring beslut som fattats. Detta skapar onédig oro och
ryktesspridning bland medarbetarna.

Ledningsméten fungerar idag bade som chefernas APT samt ett ledningsmote som
avhandlar ledningsfragor/verksamhetsfragor. Ledningsmétena upplevs som roriga. Det ar
svart att veta vilka beslut som &r tagna och hur besluten ska verkstéllas. Det blir latt
diskussioner om andra saker an vad som star i métesagendan.

Citat:

- Ostrukturerade ledningsmoten maéten. Vi gar fran moétena ofta utan att veta vad som
beslutats om och vad vi har beslutat. Blir s& mycket prat om andra saker sa vi hinner inte
det vi skall avhandla.

- Service gruppen — vi har beskrivit hur man skulle kunna géra men det kom i gang fort
och da far man backa. Det ar snabba beslut, vi reviderar flera ggr, vi testar, snabbt, blir
fel och far géra om.

- Battre planering och mkt &ar oklart- Ibland vet bara en del av oss chefer nagot medan
cheferna i byarna vet inget. Det maste vara klart och tydligt. Grupperna maste fa veta
vem som &r deras chef.

4.2 Forslag pa atgarder

Vi foreslar att man renodlar ledningsmotet till att avhandla fragor som galler ledning och
styrning, strategiska fragor och verksamhetsfragor. Ledningsgruppen bor vara en
kontrollfunktion, dar man bland annat kan f6lja upp hur stédet till de nya cheferna fungerar
och att APT genomfdrs i arbetsgrupperna.

APT-motet skall vara ett separat mote och ha fokus pa enhetschefernas arbetsmiljo. Vidare
foreslar vi att det utarbetas ett arshjul som bidrar till att strukturera ledningsgruppens arbete i
organisationen, med fokus pa organisationens permanenta aktiviteter och aterkommande
uppgifter. Detta kommer att underlatta planeringen for cheferna under aret. Det bor aven
skapas en struktur som sakrar att évergripande information nar anda ut till berérda
medarbetare i ratt tid och att informationen har samma innehall till de olika arbetslagen.



Detta kraver en ledningsfunktion/chef som lagger fokus pa strategiska fragor, skapar struktur
och tydlighet. Arbetet med att strukturera och fokusera pa langsiktiga strategier kommer att
krava en strukturerad ledarprofil som omradeschef i det kommande arbetet. Det kommer att
kravas nytank, struktur och medvetenhet kring processer dar delaktighet fran all personal bor
vara i fokus.

Vidare sa kommer det att kravas en val genomtankt planering infor ett kommande
férandringsarbete. Man kan med férdel anvanda sig av fyra-stegsmetoden PGSA, dar
forkortningen star for Planera-Gor-Studera-agera som anvands inom kvalitetsutveckling.
Syftet ar att ge stdd till kontinuerligt och systematiskt forbattringsarbete, dar genomférande
leder till sma modifieringar av aktiviteter snarare an radikala férandringar av processer.
Modellen kan ses som en cykel i fyra faser som kan féljas om och om igen, varv efter varv.

| den forsta fasen sa har ett problem identifierats i verksamheten och man planerar for en
I6sning till det. N&r detta ar gjort inleds andra fasen dar l6sningen genomfors. | tredje fasen
sa studeras effekterna av den lésningen som man tillampat och i den sista fasen sa agerar
man.

For att skapa forutsattningar for Ledningsgruppen att svara upp mot kommande
utvecklingsarbete och bli en drivande kraft, s& behover gruppen ges mojlighet att jobba ihop
sig och hitta bra samarbetsformer inom gruppen. Vi foreslar handledda utvecklingsdagar
med fokus pa att tydliggora ledningsgruppens funktion och arbetssatt.

4.3 Enhetschefer

Enhetschefernas arbetssituation ar anstrangd. En stor del av chefernas arbetstid bestar idag
av personalrekrytering och bemanning. Det &r olika hur cheferna prioriterar att finnas ute i
arbetslagen. Vissa chefer prioriterar och lagger stor vikt pa att finnas tillganglig for att stétta
sin personal pa plats och via telefon. Var uppfattning &r att i dessa verksamheter klarar man
av att rekrytera vikarier pa ett effektivare satt och personalens stress och oro ar lagre.

De flesta cheferna beskriver att de ej hinner med att utbva ett verksamhetsnara ledarskap.
Enhetscheferna har i dag ett administrativt stod i form av samordnare som stddjer cheferna
framst med rekrytering och bemanning. Samordnarrollen fungerar olika i olika omraden i
hemtjansten. | vissa omraden har man tydligt utsedda samordnare medan det saknas i
andra. Vidare saknas det en tydlig beskrivning av vad samordnarrollen innebar.
Samordnarna sjalva ar osékra pa vilka befogenheter de har nar det géller att kalla ut
ordinarie personal vid franvaro. Samtliga enhetschefer uttrycker ett behov av mer
administrativt stod. Chefsgruppen har praglats av manga chefsbyten under de senaste aren
pa grund av sjukfranvaro, omforflyttningar och uppséagningar. Det finns exempel pa arbetslag
som haft fyra olika chefer under ett ar. Flera arbetslag har inte haft APT under de tva senaste
aren. Introduktionen av vikarier &r i manga fall bristfallig i vissa fall sker ingen introduktion
alls. Detta har naturligtvis paverkat hemtjanstorganisationen i hog grad.

Citat:

- Flera chefer sjuka under lang tid vilket paverkar grupperna. Ohallbart att jobba for
varandra.

- Har varit manga chefsbyten. Det paverkar jattemycket. Nagon har haft fyra olika
chefer. Blir oroligare. En av de nya ar min chef. Har traffat henne och bett om
aterkoppling. Hittills fungerat jattebra

- Battre planering och mkt ar oklart- Ibland vet bara en del av oss chefer nagot medan
cheferna i byarna vet inget. Det maste vara klart och tydligt. Grupperna maste fa veta
vem som &r deras chef.



4.4 Forslag pa atgarder

Tydliggdr och renodla samordnarrollen. Analysera vilka administrativa arbetsuppgifter som
samordnaren bor ansvara 6ver. Ta fram en tydlig arbetsbeskrivning av samordnarens
arbetsuppgifter. Anstall en samordnare per enhetschef. Detta for att avlasta cheferna med
visst administrativt stdd och darigenom skap forutsattningar for cheferna att bedriva ett nara
ledarskap.

Det &r av storsta vikt att stodja nytilltradda chefer sa att de vill och orkar fortsatta sin
anstallning. Revidera introduktionsmallen. Mallen maste uppdateras och foljas. Tillférsakra
att de nyrekryterade cheferna far en ordentlig introduktion i bérjan av sin anstallning.
Mentorskapet maste dven det ses Over sa att de nya cheferna far handledning av de mer
erfarna cheferna som med sin kompetens kan vagleda och stddja sina adepter individuellt.

4.5 Servicetjanster

En servicegrupp har tillskapats. Detta som ett forsok att ta tillvara och ratt nyttja olika
kompetenser som kravs for att utféra de uppdrag och behov som finns hos brukarna i
hemtjansten. Tanken ar att renodla stad, inkbp och andra uppgifter som inte kraver
underskaterskeutbildning. Darigenom sékras kvaliteten i de omvardnadsuppgifter som utfors
genom att anvanda USK utbildad personal i omvardnadsarbetet. Varje arbetsgrupp far
arbetskamrater som utfor serviceuppdrag vilket ska bidra till att underlatta bemanning och
kompetensforsorjning.

Idén har uppskattats av alla vi intervjuat. Inférande av servicetjansterna har dock skapat en
del problem. Det har varit otydligt om personerna ska tillhora arbetslagen eller om
servicegruppen ska vara en egen enhet. Vidare sa har samordnarna inte fatt tid och
mojlighet att vara med och planera hur detta praktiskt skulle fungera. Eftersom de flesta
grupper utgar ifrdn omsorgens hus sa behover transportmedel tillskapas vilket inte
tydliggjorts ifran borjan.

Citat

- Servicegruppen, tror att det ar en bra losning. De behover bli flera sé att de tacker
hela biten

- Servicegruppen har spelat stor roll for mina grupper, tva personer som ar guds gava
till Kalix kommun, mkt uppskattat av medarbetarna marks genom att vi far betydligt
mer tid till omvardnad och personlig hjalp.

- Vi har tva servicetjanster. Det funkar bra. De skulle behéva vara flera. Har avlastat
oss otroligt. Bra tjejer.

4.6 Forslag pa atgarder

For att idén med servicetjanster ska fungera sa behover det genomforas en utvardering och
darefter ett omtag i implementeringen. Bland annat behdver antalet personer/arbetslag
utvarderas eftersom olika omraden har olika manga serviceuppdrag/tjanster.

De personer som ska arbeta med servicetjansterna bér tillhdra det arbetslag dar de utfor sina
uppdrag och tillhdra ansvarig chef. Vidare bor de ha ett ndra samarbete med samordnarna i
sitt arbetslag. De bor fa planeringstid tillsammans med samordnaren men aven fritt kunna
planera om uppdrag utifrdn om-och avbokade besok. Samordning bor planeras utifran
transporter kring bland annat inkdp och apoteksbesdk.

Det ar upp till varje chef att skapa forutsattningar for att arbetsgrupperna och
servicepersonalen ska samverka med varandra och bli ett arbetslag.



4.7 Bemanning

Utifran de intervjuer vi gjort s& framkommer bristen pa personal som ett dvergripande
problem och som i sin tur leder till ett antal bister och problem i organisationen

For att en arbetsgrupp ska fungera det vill sdga vara ansvarstagande, flexibel och
kundfokuserad sa kravs att man ar en stabil grupp. Med det menas ett antal manniskor som
far mojlighet att jobba ihop sig och som med stod av narmaste chef kan utvecklas
tillsammans. Detta ger ett lugn som sékerstéller kvalitet. | dagslaget finns inte dessa
forutsattningar. De allra flesta grupper har vakanta rader som ersatts dag for dag vilket ger
en stor personalrdrlighet och ar férodande utifrdn manga perspektiv.

Citat
- Varldens roligaste jobb. Allt har eskalerat. Personalbrist som paverkar vardagen

4.8 Bemanningsperspektiv

4.8.1 Tid

Det laggs mycket tid pa att ringa in vikarier av bade chefer, samordnare och bemanning. Tid
som i dag inte finns. Franvaro rapporteras oftast in pa morgonen vilket skapar stress bade
for personal och samordnare. For samordnarna handlar det om att foérsoka l6sa
personalfranvaron och att planera om dagsturerna.

Citat
- En helg ringde vi till 28 personer for att fa in en vikarie
- Det &r kaos. Det fattas personal att tillsatta.

4.8.2 Oro/stress

Uttrycks en standig oro for att inte fa tag pa ersattare, vilket leder till stress hos alla i
organisationen.

Citat:
- Startar dagen med en klump i magen.
- Nar man kommer sa fattas det folk. Ar pafrestande och jag far ont i magen

4.8.3 Arbetslagen

Utifran vakanta rader och annan franvaro sa vet personalen inte vem som kommer eller om
det kommer nagon ersattare 6verhuvudtaget nar arbetsdagen borjar. Detta forsvarar
planering och framforhallning och skapar onddig stress och oro. Den kortsiktiga I6sningen
nar man inte far in personal har blivit, att plocka bort/prioritera insatser samt att "trycka ihop”
dagplaneringen och da aven restiden mellan brukarna. Tid for dokumentation och
genomférandeplaner finns inte i dagslaget. Det gor ocksa att kontaktmannaskapet inte
fungerar optimalt.



Citat
- Vi behover mera luft i insatsschemat. Det hander sa mycket som det inte finns
utrymmer for. Nar det hander nagot sa blir det en stressig dag
- Ibland kor jag alldeles for fort, men vad gér man?

4.8.4 Kunden

Kontaktmannaskapet fungerar inte och kontinuiteten hos kunderna &r lag. Det & manga olika
personal som besoker varje brukare. Eftersom det manga ganger inte gar att fa tag pa
personal s& avbokas besok som till exempel promenad och stad. | manga av intervjuerna sa
fanns vardtagarperspektivet inte med. Man uttryckte hur besvarligt det ar for personalen men
inte hur detta paverkar de som ar behov av stéd och hjalp.

Citat
- Vardtagarna tanker jag pa — vad far de for hjalp idag?

4.8.5 Kompetens

Det ar svart att bibehalla en god kompetens nar genomstrémning av personal ar hdg. Det ar
ocksa svart att hinna genomfoéra bra introduktioner for vikarier.

Citat
- Nar vi far in bra vikarier sa ar personalen sa trott sa de tar inte hand om dom pa
basta satt. Vi tappar guldkorn for att det inte finns tid att visa och lara upp dom.
- Vissa grupper ar bra pa att ta emot nya vikarier men ibland sa gar vikarierna intro
men en annan vikarie.

48.6 Ekonomi

En I6sning nar det fattas personal ar att trycka ihop planeringen eller lata befintlig personal
jobba 6vertid/mertid. | bada fallen sa far det konsekvenser pa kort och lang sikt om det
fortgar en langre tid. Den aterhamtning som personalen behover blir paverkad och pa sikt
sliter det ut den personal som finns att tillga.

Citat
- Kommer till jobbet med ont i magen. Oftast ar det folk borta och det blir allas problem.
Innan jag ens kommit ivag sa har min planering andrats.

- Tesen planeringsverktyget. Den kan vara en stressfaktor for manga. Arbetet i
hemtjansten kan inte tidsatta i minuter. Har maste man fa in det egna ansvaret.
Verkligheten stdmmer inte.



4.9 Forslag pa atgarder
4.9.1 Bemanningsanalys

For att fa en helhetsbild av nulaget nar det galler bemanning kopplat till behov s& behdver en
bemanningsanalys genomfdras. Analysen ska ha som syfte att ge underlag till ett effektivare
séatt att anvanda ekonomiska och personella resurser samt att skapa forutsattningar for att fa
stabilare bemanning och battre kontinuitet for brukarna.

Analysen ger svar pa foljande fragestallningar:

- Insamling och analys av bemannings — och ekonomidata
- Hur manga timmar arbetar olika anstallningsformer?

- Hur stor ar franvaron?

- Hur har man lést franvaron?

- Hur ser bemanningsbalansen ut?

- Vad kostar det att taicka bemanningen?

- Kan vi bemanna pa ett smartare satt?

- Ar viratt antal personer utifrdn behovet hos brukarna?

- Analys av befintliga scheman

- Hur anvands vara resurser i dag?

For det fortsatta arbetet sa behover de vakanta rader som finns erséattas med forst och
framst tillsvidareanstalld personal och i andra hand visstidsanstéllda vikarier pa langre
vikariat. Personalkostnader for vikarier samt for 6vertid/mertid bér minskas och i stallet
anvandas till langre och mer permanenta anstallningar for att ge arbetsgrupperna den
stabilitet som kravs for att bedriva en god och hallbar hemtjanst i Kalix.

49.2 Scheman

Utifran bemanningsanalysen sa behover en éversyn paborjas nar det galler scheman. Det
finns inget omrade som vacker sa mycket oro och kanslor som just schemafragor. | dag
arbetar manga i personalen var annan helg, delade turer, morgonpass direkt efter
kvallstjanstgoring samt langa arbetspass. Man pratar i dag om vikten av att infora
halsosamma scheman och det bor finnas med som ett prioriterat omrade. Inte minst utifran
rekrytering av personal dar yngre personer i dag véljer att jobba med andra arbeten dar man
inte behover jobba helger och kvallar. Manga forsok har gjort dar personalen sjalva gor sina
scheman. Var erfarenhet visar att i det lage som hemtjansten i Kalix befinner sig i just nu, sa
skapar det mer oro an néjda medarbetare.

Citat

- Jag tror inte att det ar ratt vag att ga att alla gor sitt eget schema. Det blir pannkaka.
Det borde vara en grupp som gor schemat — jobba bort delade turer. Langre
aterhamtning, en bra skiftgang.

- 7-17 turerna stéller till det. Jag skulle kunna l6sa det direkt. Andra dem til 7-15.45.
Man skulle kunna forlanga kvallsturen. Skulle ga att forkorta kvallarna ocksa.

- Vijobbar var annan helg och delade turer. Vi har inte mkt inflytande. Att géra egna
scheman tror jag inte heller det kommer att finnas tid till.

4.9.3 Introduktion och kompetensforsorjning

For att skapa forutsattningar for att sékerstalla kvalitet i verksamheterna sa behover
introduktionen till vikarier ses 6ver. Det bor finnas ett introduktionsmaterial bade for



handledaren och for den nya medarbetaren. Handledarmaterialet bor innehalla alla de
omraden som bor gas igenom och som vikarien ska beharska. Vikariematerialet bor
innehalla viktig information samt forutséattning att reflektera tillsammans med handledaren
kring arbetsuppgifterna.

Det bor finnas nagra lampliga personer i arbetslaget som har ansvar for introduktionen.

Citat
- Ibland ar det vikarier som introducerar nya vikarier
- Nar vi far in bra vikarier sa ar personalen sa trétt sa de tar inte hand om dom pa
basta satt. Vi tappar guldkorn for att det inte finns tid att visa och lara upp dom.

4.10 Organisationsforandring

Allt fler kommuner forandrar sina hemtjanstorganisationer fran en minut -och insatsstyrd
verksamhet till att ha fokus pa relationen med brukarna och ge dem mégjlighet till att vara
delaktiga i hur deras behov av stdd skall utformas. Det vill sdga man forandrar
organisationen fran en detalj- och minutsstyrd verksambhet till ett 6kat brukar- och
personalinflytande. | dagens planering av hemtjanstinsatserna i Kalix pusslas insatserna ihop
av en TES-planerare i vilket personalen inte ar delaktig och kan inte paverka planeringen.
Risken med detta &r bland annat att man som personal fokuserar pa att jaga tid i stéllet for
att ha fokus pa den omsorg man skall utféra hos den enskilde. Det blir mer diskussion kring
tiden, att hinna med insatserna stad, tvatt, och dusch och mindre fokus pa brukaren. Det
pratas mer om vad som inte skall utféras an om vad som boér goras. Eftersom insatserna ar
detaljstyrda finns risk for konflikter mellan personalen om nagon gor nagot extra hos en
brukare.

Vid IT-kraschen hosten 2021 sa tvingades hemtjansten forandra sitt arbetssatt eftersom
samtliga datasystem var ur funktion. Detta innebar att de planerade insatserna i hemtjansten
fick planeras manuellt. Personalen fick ta ett storre ansvar. Dokumentationen skrevs med
penna och papper i stallet for att dokumentera i datorn. Personalens delaktighet i
planeringen upplevdes som positivt. Trots att det borde ha varit kaos sa upplevde personalen
denna tid som lugnare och det var roligare att arbeta. Man upplevde att man var mer
involverad i arbetet.

Citat:

- IT-kraschen: Den var hemsk. Vi rodde hem det och vi hade ingen avvikelse. Vi
behdvde inte “jaga "tiden utan uppdragen stod pa lappen men inga tider. Ingen
dokumentation. Tidspressen forsvann men att planera med papper och penna var
inte sa roligt.

- IT-kraschen: Fattar inte att vi lyckades fa det att ga runt. Da funkade samarbetet. Da
fick de ett papper med uppdrag men ingen tid kopplat. Personalen tyckte att det var
battre &n att vara tidsstyrda. FOor mig sa var det som om alla skarpte sig och alla
samarbetade. Vi maste fixa det har. Storre forstaelse fran personalen 6ver laget.

- Mindre grupper, mindre risk fér konflikter, man stéller upp for varandra. Det &r |attare
for vikarierna med farre brukare att lara kdnna samt farre adresser att hitta fill.



4.10.1 Forslag pa atgarder

Starta ett projekt/forandringsarbete dar ett eller ett par arbetslag ingar med syftet att skapa
mindre sjalvstyrande arbetsgrupper. Arbetsgrupper med farre personal innebar att man ar
ungefar 4—6 personal per grupp. Personalen traffas varje morgon och planerar dagens
arbete utifrdn brukarnas behov. Arbetslagen ansvarar 6ver ett mindre omrade med farre
brukare att serva. Det innebar en stdrre flexibilitet att svara upp mot brukarnas behov, och
mer fokus pa relationerna med brukarna och att géra dem delaktiga i hur det personliga
stodet ska utformas. Brukaren ges mdjlighet att tilsammans med personalen forfoga éver sin
beviljade tid, det vill sdga, planera nar och hur den ska nyttjas.

Manga kommuner i Sverige har startat upp férsék med mindre arbetsgrupper. Man har
skapat grupperna oftast utifrdn en geografisk indelning dar restid och praktiska
forutsattningar tas i beaktan.

Det som framkommit under arbetets gang ar att personalen, genom att de sjélva planerarar
insatserna, blivit mer ansvarstagande och haft storre fokus pa brukarnas behov. Utifran att
kanslan av att "jaga tiden” forsvunnit, sa har den upplevda stressen och det hdga tempot
minskat, vilket lett till att sjukfranvaron sjunkit. Arbetet har upplevts som meningsfullt,
hanterbart och roligt.

Mindre grupper har ocksa inneburit stérre trygghet for brukarna. De vet vem som kommer
och vad som ar planerat. De vet ocksa vem som ar kontaktperson vilket ocksa ger trygghet
for anhdériga. Tid planeras in for genomférande planer som gors tillsammans med brukaren.

For personalen innebar forandringen farre kunder att fokusera pa, farre saker att halla i
minnet. Det har ocksa visat sig bli lattare att fa vikarier att vilja stanna och jobba i grupperna.
Den troliga orsaken till detta &r nog att det for vikarien blir farre brukare att lara kdnna och att
hitta till samt att inskolningen blir mer effektiv och kvalitativ. Detta leder till att vikarien kanner
sig tryggare i arbetet med aldre.

Chefernas roll férandras nar grupperna blir mer sjalvgadende. Den svara biten ar att vaga
slappa kontrollen och lita pa sin personal att de tar de basta besluten. Chefsrollen blir mer
coachande och ledande an styrande.

Ekonomiskt sa har férandringen till mindre grupper visat sig ge positiva effekter. Eftersom
grupperna sjalva klarar av en mindre kortfrAnvaro genom att sjélva "planera om” s ar
gruppen inte lika sarbar nar det galler bemanning. Det har minskat stressen och darigenom
minskade sjukfranvaron vilket leder till ekonomiska fordelar.

Denna organisationsforandring kraver delaktighet fran alla i organisationen. Underskéterskor,
samordnare, bistandshandlaggare och chefer bor tillsammans ta ett gemensamt ansvar i
férandringsarbetet. Det kravs att man tillsammans jobba fram riktlinjer, regler och planer. Det
ar en process 6ver tid dar man forslagsvis startar upp forandringsarbetet i ett eller ett par
arbetslag i projektform for att lara sig och utvardera.
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5. Sammanfattning

Under vara intervjuer sa har vi uppfattat att det finns en stor och varm kéansla for att jobba i
hemtjansten. De allra flesta uttrycker att de trivs pa jobbet, trivs med det som utfors i sjalva
jobbet och att det ar det basta arbetet man kan ha. Daremot sé trivs man inte med hur
arbetet ar organiserat och den standiga oron och stressen for att det inte finns vikarier att
tillga vid franvaro.

Det standiga flodet av olika vikarier gor att arbetet med att utveckla grupperna och aven
arbetsinnehallet har stagnerat. Detta leder till en minskad tro pa framtiden och att situationen
som rader nagonsin ska losas.

Manga ger upp. De orkar inte med stressen med eventuella sjukskrivningar som foljd. Flera
ser sig om efter annat arbete, medan andra kampar pa och satter stor tilltro till andra
schemal6sningar.

Det viktigaste just nu ar att skapa arbetsro genom att tillskapa tillsvidare tjanster pa alla
vakanta rader, samt att se 6ver arbetsorganisationen. Vidare anser vi att ett arbete med att
forandra hemtjanstorganisationen och infora mindre sjalvstyrande arbetsgrupper bor starta i
ett par grupper snarast. For att genomféra detta kravs det en ledningsgrupp som ser till
helheten, har samsyn, samverkar kring helheten och tar tydliga beslut. Ledningsgruppen
behdver ha en stark ledare som stegvis kan lagga upp arbetet eftersom det kommer att
paverka alla yrkesgrupper i organisationen.

Kalix situation i hemtjansten ar inte unik. Manga kommuner i landet brottas med liknande
utmaningar och problem. Arbetet med att skapa en god och hallbar hemtjanst i Kalix kraver
en samsyn bade i den politiska organisationen och i tianstemannaorganisationen. Det
innebar ett forandringsarbete som kommer att ta tid. Att involvera medarbetarna tidigt och att
gora dem delaktiga i férandringsprocessen ar viktigt for att skapa en forstaelse och samsyn
om en gemensam vag framat.
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