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Erfaringer med sma teams i Slagelse Kommunes hjemmepleje

I dette notat er samlet erfaringer fra arbejdet med sma teams fra hjemmeplejens omradeledere.
Omraderne er anonymiseret og derfor betegnet med numre 1-5. Der er 11 omrader i
hjemmeplejen, men ikke alle har erfaringer med sma teams og nogle har inden for den seneste
tid skiftet omradeleder, hvorefter der ikke er aktuelle erfaringer med arbejdet i sma teams.

Status pa arbejdet med sma teams er pt. at nogle omrader fortsat arbejder i sm& teams. Omfanget
og konceptet er forskelligt fra omrdde til omrdde - tilpasset den lokale kontekst. Det skal
bemaerkes, at fokus generelt set i 2023 har veaeret at tilpasse drift til det nye serviceniveau i
hjemmeplejen, herunder nedbringelse af eksterne vikarer. Derudover har der, og er der fortsat,
behov for fokus p& nedbringelse og forebyggelse af sygefraveer hos medarbejderne. Disse forhold
har medfgrt, at det ngdvendige vedvarende fokus pa at f& sm& teams til at fungere i hverdagen
ikke har vaeret optimalt.

Herefter falger omradeledernes erfaringer med sma teams:
1.

Omradet har ca. 69 medarbejdere bestdende af social- og sundhedshjzelpere, social- og
sundhedsassistenter, paadagogiske assistenter, planlaagger, leder, timelgnnede vikarer og oftest
3-6 elever som hver iszer bidrager til at servicere omradets ca. 200 borgere i hhv. dagvagt eller
aftenvagt.

I 2020 var omradet en del af omorganiseringen - "kommune pa ny made”. Omradet valgte at
starte en prgvehandling om sociokrati og arbejdet i mindre teams. Deraf er draget nogle brugbare
erfaringer med arbejdet i sma teams.

Omstrukturering af team:

Vi startede med at inddele dagvagten i 4 teams. De 4 teams blev dannet ud fra geografisk opdeling
af omradet.

I aftenvagten gik vi fra et stort team til to mindre teams. I hvert team blev medarbejderne inddelt
sa der var alle fagligheder og kompetencer repraesenteret.

Hvert team var til opstart samlet for at lave deres grundrul om i vagtplanen s& der altid var det
antal medarbejdere pa arbejde, med de kompetencer, der skulle til at Igse i teamets opgaver.

Nogle medarbejdere fra hvert team, i dagvagten, blev tilkoblet en fast rute og andre blev springere
pa to-tre ruter, sa der altid var et kendt ansigt hos borgeren nar den faste ikke var pa arbejde.

I aftenvagten blev den enkelte medarbejder tilkoblet en fast rute.

Hvert team i bdde dag- og aftenvagt var ogsa med til at tilrette ruteplaner, sa borgernes besgg
blev lagt, ud fra det kendskab de havde til borgers behov.

Ved at lave denne geografiske teamopdeling, blev det tydeligt for medarbejderne hvilke borgere
der hgrte til deres team.

Dette gjorde ogsa at der s&s mere kontinuitet bade for borgere og medarbejdere.

Arbejdsdagen blev for medarbejderne mere forudsigelig og de havde bedre overskud til at holde
fokus pa kerneopgaven og den rgde trdd ude hos borgeren.

Borgerne oplevede at der kom flere kendte medarbejder i hjemmet som vidste hvad opgaven gik
ud pa.
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Planen med aftenvagten er at de, i Igbet af de kommende maneder, skal laeres op i at planlaegge
sa de kan lave deres ruter i grundrullet og pa selve dagen. De ved ofte mest om hvad der giver
bedst mening ift. geografi, borgers behov osv.

Opstart — fokus pa det feelles:

Hvert team fik lavet en maling af psykologisk tryghed bade ved opstart og 6 maneder efter.

Der blev, pa baggrund af det enkelte teams trivselsundersggelse, afholdt et fokusgruppeinterview.
Her fik det nyoprettede team mulighed for at drgfte trivsel; “"Hvor er vi og hvor vil vi gerne hen”.
Vi droftede ligeledes hvad vores kerneopgave er og hvad vi og borgeren vil f& ud af
teamsamarbejde.

Dernaest blev rammen sat for mgdestrukturen og hvilke forventninger der 13 til det enkelte team.
Bade med henblik pd opgavelgsning og samarbejde.

Omstrukturering af interne holdmgder:

Det interne holdmgde blev omlagt til 4 smd teammgder i dagvagten, i stedet for at veere et stort
feelles mgde.

Dette betgd at der i stedet for at veere op til 26 deltagere til et holdmgde, nu kun var 6-10
deltagere fra det enkelte team. Pa dette teammgde skulle vi kun forholde os til teamets borgere
og ikke hele omrédets.

Tidsrammen til holdmgderne var sat til 30 minutter pr. mgde, sa ved at dele det store mgde til 4
teammgder fik vi bedre tid til at kunne fordybe os i de enkelte borgerforigb, da antallet af borgere
var fordelt pa de 4 teams.

Mgdestrukturen blev afviklet efter den sociokratiske mgdestruktur, hvor hver enkelt medarbejder
far taletid omkring borgeren, ogsd selv om de ikke er primaere medarbejder pd borgeren. Dette
viste en markant ggning af den psykologiske tryghed i gruppen. Medarbejderne turde &bne sig og
ytre sig frit, udveksle ideer og bekymringer.

Der var medarbejdere som normalt ikke bgd ind pa de store holdmgder, som nu kom med deres
faglige input. Kollegaerne blev opmaerksomme pa hvordan de hver isaer havde noget at byde pa
og hvor fagligt dygtige de var hver isaer. De blev gode til at rose hinanden og anerkende de faglige
input.

Omradelederen oplevede at der kom mere fokus p& kerneopgaven og det fzelles der skal Igses.
Det blev naturligt for medarbejderne at de privatiserer sin praksis og arbejdet hos den enkelte
borger blev en fzlles ting. Teamet var sammen om at finde bedst mulige Igsning for borgeren, og
der kom nogle meget mere kvalificerede og velfunderede lgsninger i brug.

Medarbejderne gik fra mgdet med samme mal og plan for borgeren og der sds en mere ens
udfgrelse af arbejdet samt et stgrre engagement.

Ferieplan og helligdage:

Medarbejderne gennemgar fortsat selv feriegnsker i det enkelte team og byder ind for at fa
ferieplanen til at ga op.

Opsummering af omradets erfaringer med arbejde i sma teams:

Omradet kgrer stadig med de faste teams og det fungerer i nogen udstraekning.

Omradelederen oplevede i de sma teams en "holdénd” - alle var her for at Igse noget sammen og
dette ggede fzellesskabsfglelsen. Samtidig var det et gget fokus pa kerneopgaven.

Medarbejderne fortalte i et fokusgruppe-interview at de, i arbejdet i de mindre teams, gik glade
hjem fra arbejde, med selvtillid over hvad de havde Igftet sammen.
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De fortalte at de fglte at deres kollegaer troede mere pa dem og de fglte sig fagligt anerkendte.

De sagde at de var blevet bedre til at se hinandens faglighed og kompetencer og bedre til at rose
hinanden

Man oplevede stgrre kontinuitet og tag om “den rgde trad”. Deraf mere tilfredse borgere og faerre
borgerklager.

Glade medarbejder giver mere overskud hos den enkelte, og overskud til at lgfte i flok. Det
overskud og glaede smitter ogsa af i hjemmene.

Dette er mere pa de blgde vaerdier, men foler medarbejderne sig anerkendt personlig og fagligt
og oplever at de er en del af noget stgrre s3 foler de ogsa at de lykkedes i deres arbejde.

Alt i alt har omradet oplevet at arbejdet med sma teams har givet bedre borgervelfaerd, gget
arbejdsfeellesskab og gget arbejdsglaede.

Hvad der skal til:

Det som omradelederen ser at der bl.a. skal til i arbejdet med sm& teams, er ressourcer til
implementering og rammesaetning.

Der var gode erfaringer med at man i de nyetablerede teams, fik snakket ind i hvorfor sma teams
og hvad medarbejdere og borger far ud at af arbejde pd denne made. Ligeledes at fa et feelles
fodslag fra start og fa talt om udfordringer og kerneopgave.

Dertil ogsa tid til teammgader, hvor man kan mgdes i de sma teams og have mulighed for at drgfte
de konkrete borgerforlgb. Og en tidsramme som giver mulighed for faglig sparring og refleksion.
Ligeledes mulighed for opfalgning pa tidligere drgftede forlgb.

2.

Omradet har, i det omfang det har veeret muligt, kert i mindre teams. Og det giver rigtig god
mening. Der er mere stabilitet for bade borgere og personale. Og et kendskab og samarbejde i
mindre teams.

Men omradet er udfordret af sygdom, og vaeret ngdt til at personalet kgrer pa tveers af teams, for
at Igse kerneopgaven. Yderligere, er det svaert, ndr det primaere fokus i gjeblikket er drift at fa de
"sma teams” op at kgre optimalt.

Det giver rigtig god mening, ndr hvert team har de ressourcer og kompetencer, der er ngdvendige.

3.

Hjemmeplejeomradet indfgrte i 2019 geografisk afgreensede teams, som opleves harmoniske i
forhold til antal borgere og kompleksitet.

Det er teams med 4-6 faste medarbejdere, hvilket betyder at ndr der er en "ny” aflgser eller vikar,
sa ved den nye aflgser, at der altid er en fast medarbejder fra teamet, som kender borgere, rutiner
mv. og dermed kan veere sparringspartner.

Det betyder ogsa meget i forhold til udviklingen af elever og deres kompetencer, at der er faste
medarbejdere i teamet.
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Med denne struktur kan man trygt, kompetent og med kendskab til den enkelte borger have
konkrete faglige drgftelser og evt. inddrage leder, nar der er udfordringer med en borger i det
enkelte team.

Det opleves at sparring nar et andet niveau, ogsa i forhold til struktur og ensartethed, nar det
foregdr i sma teams.

I omradet er der tvaergdende ngglepersoner, som alle gvrige ved kan bidrage ved udfordringer
indenfor det enkelte omrade, fx dokumentation, forflytning etc.

I hvert team er kompetencer kortlagt indenfor forskellige diagnoser hos borgerne som demens,
ernzering, diabetes etc., for at sikre et hgjt fagligt sparringsniveau.

Det betyder meget at have en naervaerende leder, szerligt i komplicerede borgersager eller nar
konflikter/splitting opstar hos den enkelte borger.

Er der ekstra observationer og/eller opgaver foregdr der mundtlig overlevering og opgaveglidning
imellem medarbejderne i det enkelte team, sa der er kontinuitet hen over ugens dage.

Medarbejderne i hvert team aftaler fridage, ferier, FO-dage og anden frihed indbyrdes ligesom
vagtplanen er tilrettelagt i hvert team, for at sikre et stabilt fremmgde i det enkelte team.
Bemandingen i de enkelte teams bestdr af faste medarbejdere samt "flyvere”, der kgrer de
forskellige ruter i teamet. Faste medarbejdere har fast rute.

Ledelsens opgave er derfra at sikre stabilt fremmgde pa tveers og seette aflgsere ind.

Medarbejderne arbejder ikke klassisk i dagvagt og aftenvagt. Siden 2022 arbejder de i begge
vagtlag og aftenvagt er ikke et hold, der er i fremmgde samme dag, men derimod kontinuerligt
tilpasset fremmgdet i de sma teams.

Omradet kgrer fortsat med sma teams - det virker. Der er stor fleksibilitet i arbejdstids-
tilrettelaeggelsen tilpasset medarbejdernes gnsker.

4.

Omradet daekker et geografisk meget stort omrade i landdistrikter og har ind-mgde pd to
forskellige lokationer. P& den ene lokation er gruppen opdelt i 4 teams. Stgrrelsen pa de 4 teams
varierer fra 4 til 10 medarbejdere. Det er kun i dagvagten, at det har vaeret muligt at inddele
omradet i teams.

Aftenvagten som pa de to ind-mgdesteder tilsammen daekker 6-7 ruter, kgrer pa tvaers af de sma
teams.

De sma teams sidder sammen ved de enkelte borde i grupperummet for at skabe bedre mulighed
for sparring og kommunikation i teamet. Hver morgen skal SSA’erne fordele sig ved de enkelte
teams. Da SSA’erne daekker meget pa tvaers af de sma teams, er de endnu ikke fordelt fast i
teams.

Vagtplanen er i samarbejde i trioen lavet s3 alle teams, har de medarbejdere pa arbejde, som der
er ruter til. Der er dog dage og perioder hvor der "lanes” pd tveers af teams for at sikre
sammenhaeng og optimal udnyttelse af ressourcer. Fra kl. 13 er der faerre medarbejdere pa
arbejde, og der kgrer de enkelte medarbejdere mere pa tvaers.
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I trioen er der udarbejdet en “dagsorden” som alle teams skal fglge pa morgenmgderne. Den er
dog ikke fuldt implementeret.

Tanken er, at de sma teams selv skal lave deres sommerferieplan med bistand fra leder. Der er
sat nogle rammer for planlaagningen.

Som omradeleder med to lokationer er det svaert at fglge implementeringen og hvordan det gar
med eks. morgenmgderne i de sma teams.

5.

I omrddet har man i mange ar arbejdet med selvledelse. Det betyder at medarbejderne har
indflydelse pa alt hvad der er muligt.

De har indflydelse pa vagtplaner - laver selv grundrul, nar dette er ngdvendigt. Det er suveraent
medarbejderne der bestemmer hvem deres nye kollega skal veere. Det er medarbejderne der
laver dagsorden for personalemgder. I vanskelige hjem er det ogsa medarbejderne der sammen
Igser problematikkerne.

Derfor var det nemt for medarbejderne at opdele omradet i 3 teams. I udgangspunkt er der faste
SSA til omraderne og faste medarbejdere ca. 4 pr. team. 2 i aftenvagt pr. team. I en verden hvor
man skal kunne omstille sig med kort varsel er erkendelsen, at det kan blive ngdvendigt at rykke
rundt pa ressourcerne. Derfor er det meget vigtigt at have mange springere til radighed. Springere
er medarbejdere som kan kgre i alle teams. S8 der er faste medarbejdere der kender borgerne,
men ogsa springere der kender lidt til alle borgere. Det er omradelederens erfaring, at springernes
observationer er meget veardifulde, idet de til tider observerer forandringer i hjemmene, som
bliver overset af de faste medarbejdere. Her kan der bade veere tale om forandringer i borges
tilstand, men ogsa om besgget er ngdvendigt lengere.

Omradet har visualiseret teams med billeder af alle medarbejdere, dette ogsa ud fra
medarbejdernes eget gnske.

Det kan ikke dokumenteres, at det ngdvendigvis er teamtanken der ggr at omradet har et
sygefravaer pa 4 procent og et meget lavt vikarforbrug, men det er bestemt en medvirkende
drsag. Teams giver gladere medarbejdere, der tager ansvar.
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