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TEMA #2: FASTHOLDELSE, FRAVZAER OG TRIVSEL

Hvilke generelle trends, tendenser og vilkar praeger temaet?

ARBEJDSMARKED 2.0 ER LANDET
Ser vi pa arbejdsmarkedet som helhed, har der gennem de seneste ar etableret sig en reekke

trends, som til sammen udgear et radikalt forandret arbejdsmarked; et Arbejdsmarked 2.0. | denne
sammenhaeng ses seerligt to vaesentlige trends:

"Jobshopping” er udbredt

Der er stadig stigende mobilitet pa arbejdsmarkedet, og saerligt medarbejdere i omsorgsfeltet
skifter ofte jobbet ud til fordel for et andet, dog indenfor samme felt. Det kan dog ogsa
tilskrives iseer to faktorer:

1. viser, at seerligt arbejdsmiljg og vilkar far dem til at sage nyt arbejde — De
SOSU’er, der taenker pa at skifte job, er saledes mere kritiske i vurderingen af deres
arbejdsplads. De er kritiske over for det psykiske og fysiske arbejdsmiljg, tiden til at na
opgaverne, kvaliteten i arbejdet og i forholdet til ledelsen. Jobskifte bunder dog ofte ogsa i et
gnske om andre arbejdstider, fx et skift fra aften- til dagvagt.

2. Det er i dag ofte nemmere at avancere karrieremaessigt ved at skifte job / arbejdsgiver end
ved at forhandle med arbejdsgiver i sin nuvaerende stilling, hvilket ogsa pa et strukturelt plan
bidrager til starre mobilitet. Det betyder indimellem ogsa en problematisk tendens til at
forfordele nyansatte, hvad angar fx lan, vilkar og ansvarsomrader.

Karriereveije er ikke leengere linesere
Den traditionelle ligning 'uddannelse + job = karriere’ er i forandring. Det er der en reekke
arsager til:

1. Arbejdstagere vil - og har i langt hgjere grad end tidligere behov for at - udvikle sig
igennem hele arbejdslivet og i synergi med jobbet. Der er en klar tendens til, at "just-in-time”
kompetenceudvikling og "on-demand” traening vinder indpas frem for den traditionelle *just-in-
case” tilgang, hvilket skaber meget mere dynamiske karriereveje end tidligere.

2. Vi er blevet bedre til at taenke og anvende kompetencer pa nye mader og i nye
sammenhange, sa paletten af mulige job bliver langt bredere for mange.

3. Det er ikke laengere sa usaedvanligt at sadle helt om midt i karrieren, at tage en stor
lystbetonet omvej undervejs eller at tiekke ind og ud af jobbet med pauser, rejser eller
personlige projekter.

WORK-LIFE BALANCEN TIPPER
Vi ser i disse ar en tendens til, at arbejdstagere i hajere grad stiller krav til at arbejde og

fritidsliv/familieliv heenger sammen og har et gnske om at forskyde balancen. De stiller starre krav til
vilkarene i deres job, ansker mere fritid og frihed og laegger mindre identitet i arbejdet end tidligere.
Seerligt tre trends er veerd at fremhaeve i denne forbindelse:



https://www.vive.dk/da/udgivelser/sosuer-skifter-ofte-job-7912/

1. Vores arbejde star ikke laengere i centrum af vores liv. Vi bestreeber os pa at arbejde mindre
og mere fleksibelt, pauserer karrieren for at realisere personlige projekter eller veelger sagar
(for en periode) at blive hjemmegaende med fx hjemmepasning og -skoling af bgrnene.

2. Visiger op uden videre og uden alternativer pa handen, hvis ikke jobbet kan imgdekomme
vores krav og forventninger. En voksende global trend bengevnt som ’The Great
Resignation’.

3. Visiger mentalt op og leverer kun absolut det, vi er ngdt til pa arbejdspladsen. Dette enten i
protest mod vilkar i jobbet eller mod idealet om at leve for sit arbejde. En tilsvarende global
trend benaevnt 'Quiet Quitting’.

Disse tre trends illustrerer godt, hvordan den ideelle work-life balance i gjeblikket tipper mod
privatlivet og familien. Dog peger forskningen ogsa pa modtrends som ’afpensionering’, hvor folk,
der tidligere har ladet sig pensionere, sgger tilbage til arbejdsmarkedet. Man taler ogsa om ’'The
Great Regret’, hvor folk efter en periode med dyrkelse af forandring og individuel frihed igen indstiller
sig pa ngdvendighed og faellesskab som baerende veerdier. Bade The Great Resignition og Quiet
quitting er tendenser, der ses i USA - hvis arbejdsmarked pa mange mader adskiller sig fra det
danske - og vi har endnu til gode at se, hvordan de slar igennem herhjemme.

MENINGSFULDT ARBEJDE ER GODT ARBEJDE
| den seneste udgave af den store europzeiske veerdiundersagelse ( )

placerer "mening” sig (med en stigning pa 26% fra sidste undersggelse!) pa en absolut fgrsteplads
over faktorer, der har betydning i arbejdet. Dermed er mening for en stor del ogsa vigtigere end lgn.

Et andet studie, publiceret af gkonomerne Milena Nikolova og Femke Cnossen i Labour Economics
viser, at folk, der oplever deres arbejde som meningsfuldt, sjeeldnere melder sig syge, deltager mere
i efteruddannelse pa jobbet og @nsker at ga senere pa pension. De arbejder dermed bade mere og
lzengere. | en tid, hvor mange arbejdspladser hverken har mulighed for at skrue pa Ign eller vilkar i
arbejdet, er oplevelsen af mening altsa noget, man bgr interessere sig for som arbejdsgiver — og
dette bade i et ressource- og et trivselsperspektiv.

Medarbejdere med kortere uddannelser oplever faktisk ofte deres arbejde som mere meningsfuldt.
Mening er imidlertid abstrakt og ofte meget subjektivt oplevet. Hvad er det, og hvordan arbejder man
strategisk med det? Ser vi pa, hvad der ifl. ovennaevnte undersggelser isaer fremmer oplevelsen af
mening i arbejdet, sa er relationen til kollegerne og faglelsen af at blive vaerdsat den allervigtigste
faktor. Den neestvigtigste er autonomi; dvs. at medarbejderen selv kan vaere med til at bestemme
over sine opgaver.

/ALDREOMRADET VIL SLIPPES FRI
Pa politisk niveau har man i arevis talt om at "slippe a&eldreomradet fri” — noget som bl.a. ogsa skulle

veere afspejlet i den nye eeldrelov, som er annonceret, men endnu ikke har manifesteret sig. |
praksis har en sadan bevaegelse imidlertid sveere kar i omsorgsfag, der ofte forudsaetter fysisk
fremmgde og detaljeret organisering af arbejdsopgaver i teamet — og nok ogsa i et sundheds- og
&ldreomrade, der i mange ar har vaeret gennemsyret af relativt stram styring, kontrol og et
compliance-princip. Barrierer knytter sig derfor bade til strukturelle og kulturelle forhold.

Et konkret eksempel er arbejdstiden, hvor naesten halvdelen af FOA-medlemmerne pa social- og
sundhedsomradet i en svarer, at de oplever at have ringe indflydelse pa
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deres arbejdstider. | FOA giver det bekymring for trivslen blandt medlemmerne, og man peger pa
travihed og et presset arbejdsmiljg som faktorer, der pt. giver mindre fleksibilitet i arbejdet. Hos FOA
peger man samtidig pa psykologisk tryghed og steerke arbejdsfaellesskaber som nggleord, nar
fleksibiliteten skal fremmes, fordi man i et arbejdsmiljg med disse faktorer pa plads fx vil have
nemmere ved at tage vigtige samtaler med lederen om ngdvendige prioriteringer og medarbejdernes
forskellige livssituationer.

Tryg ved at
komme med
forslag og
indremme fejl
Forsteerket PSYKOLOGISK @gvr?;;f‘ggt
faellesnorm TRYGHED anerkendt

Alle deler abent
usikkerheder
og idéer

Vi ved fra forskningen, at psykologisk tryghed har stor betydning for fx trivsel, motivation og
arbejdsgleede, men ogsa at de mest effektive og innovative teams er kendetegnet ved en hgj grad af
psykologisk tryghed. Samtidig m@der man blandt konsulenthuse sa som fx og , der
beskaeftiger sig professionelt med psykologisk tryghed, ofte ogsad argumentet om, at en ’kommando-
kontrol tilgang” som den, vi hidtil har praktiseret i sundheds- og aeldreomradet, ikke laengere er en
gangbar ledelsesstrategi i en virkelighed med @get kompleksitet og dermed ogsa et @get behov for
at eksperimentere. Der er derfor flere overbevisende grunde til at interessere sig for begrebet
psykologisk tryghed som en forudsaetning for den frisaettelse af omradet, som mange @nsker og
tiimed peger pa som ngdvendig.

Hvilket billede tegner sig i Vordingborg Kommunes Pleje og
Omsorg?

VI HAR FARRE LEDIGE STILLINGER END TIDLIGERE, MEN VI BGR IKKE LAENE OS TILBAGE
Center for Pleje og Omsorg har fortsat en del ledige stillinger Iabende i plejen trods et paent fald det

seneste halvandet ar. | december 2022 var der saledes 28 ledige stillinger mod 118 aret for.
Seneste opteelling er foretaget i april 2023 og lyder pa 38 ubesatte stillinger. Det starste antal ledige
stillinger er pt. i SOSU-faget, men det er vigtigt at huske, at det er et gjebliksbillede, samt at Center
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for Pleje og Omsorg beskeeftiger langt flere fra SOSU-faget end fra sygeplejerskefaget, hvilket giver
en naturlig skaevvridning i opgarelsen.

Selvom 38 ledige stillinger maske ikke er kritisk i en organisation, der beskeeftiger godt 1.100
medarbejdere i plejen, sa er der i relation til tema #2 tre veesentlige faktorer at tage i betragtning, nar
regnestykket gares op:

1.

Vi har en relativt hgj personaleomsaetning

Herunder har vi samlet en raekke nggletal, som illustrerer vores udfordring:

o Det samlede fraveer for ansatte i Vordingborg Kommune ligger pt. pa 16%. Center for
Pleje og Omsorg placerer sig med en samlet personaleomsaetning pa 24,7%
naestgverst blandt kommunens centre og stabe.

o Ser vi udelukkende pa personaleomsaetningen i distrikterne ligger den pa 29%. Det er
dog en vigtig pointe her, at tallet daekker over meget store lokale forskelle (fra 8,1% i
distriktet med den laveste omsaetning til 32,6% i distriktet med den hgjeste)

o Langt starstedelen af de medarbejdere, der fratraeder deres stilling, forlader helt vores
organisation (24,7% ud af 29% i distrikterne).

o Omkring 1/5 har vi som arbejdsgiver selv opsagt, og ca. halvdelen er medarbejdere i
faste stillinger, der selv har forladt os — som oftest for et andet job. Stgrstedelen af de
tilbagevaerende er midlertidigt ansatte og dermed naturlig afgang.

o indikerer, at personaleomsaetningen for social- og
sundhedspersonale i nabokommunerne ligger noget hgjere, men meget forskellige
opgerelsesmetoder skaber dog slar.

Mange af medarbejderne i plejen nsermer sig pensionsalderen

| dag er godt en fijerdedel af medarbejderne over 60 ar, og knap en tredjedel er 50-59 ar. En
forsigtig prognose forteeller os derfor, at vi ma forvente en halvering af arbejdskraften inden
for de neeste 10 ar. Vi har i Center for Pleje og Omsorg af samme arsag et stort gnske om at
blive bedre til specifikt at fastholde seniorer i overgangen til pension. Spgrgsmalet er,
hvordan vi bedst ger det? Interne data indikerer, at de relativt fa medarbejdere, vi har i
deciderede seniorjob, har hgijt fraveer. Det er derfor et vigtigt opmaerksomhedspunkt, hvis vi
vil opskalere ordningen.

Vi har som arbejdsgiver en unik mulighed for at tage dialogen med vores zldre
medarbejdere om den gode overgang til pension. Ser vi pa forskning i persionsovergange,
viser den ikke kun, at overgangen kan gribes meget forskelligt an, men ogsa, at den bade
kan veere en forlgsning og give anledning til livskrise. Vi forestiller os ofte
pensionsovergangen som en brat overgang: Vi arbejder, vi arbejder ikke mere. For en del
seniorer kan en mere glidende eller alternativ overgang til pension imidlertid vaere en langt
bedre lgsning, fordi de ikke oplever pludseligt identitetstab og fraveer af mening og struktur i
tilveerelsen, og det udger et mulighedsrum for os som arbejdsgiver.

til pensionsovergangen kan veere et veerktgj til den dialog men indeholder ogsa
potentielle mal, som vi som arbejdsgiver aktivt kan understgtte i overgangen.

Der er i gjeblikket et relativt stort antal ufagleerte ansat i bade faste og timelgnnede stillinger
Flere af distriktslederne oplever, at det er blevet langt svaerere at rekruttere fagleert
arbejdskraft, og det har i hvert fald tre vaesentlige implikationer i vores organisation:
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1. Man oplever lokalt et stort kompetencetab med et stigende antal ufagleerte i plejen, og
det truer potentielt kvaliteten af bade service og dokumentation mm.

2. Det uddannede personale skal lgfte tungere, da de bade er palagt udvalgte opgaver
lovgivningsmaessigt og skal kompensere for deres kollegers manglende viden og
kompetence. Det slider og kan vaere sveert at na inden for almindelig arbejdstid.

3. Behovet for at uddanne og kompetenceudvikle ansatte i arbejdet stiger. Det opleves som
saerdeles kritisk, at midlerne til uddannelse/elever er truede af besparelser i omradet.

Pa et generelt plan er det lykkedes at fastholde niveauet af ikke-uddannede medarbejdere pa
ca. 20%. Det betyder, at der frem til nu har veeret tilstraekkeligt ufagleert mandskab til at
varetage praktiske opgaver, og at det politisk fastsatte kvalitetsniveau samtidig er blevet
overholdt. Dette daekker dog over store forskelle pa antallet af ufagleerte i distrikterne og kan
meget vel blive en starre udfordring i fremtiden.

MEDARBEJDERTILFREDSHEDEN ER 9GET MED EN RAKKE UNDTAGELSER
Ser vi pa interne data fra 2022, er det generelle billede positivt: Medarbejderne i plejen er blevet

mere tilfredse siden 2019. Fglgende traeder saerligt frem som parametre med en hgij tilfredshed:

Samarbejdet med kolleger — relationerne opleves som gode og niveauet af tillid haijt.
Samarbejdet med neermeste leder falder generelt noget darligere ud - men ikke specifikt
hvad angar den sociale stette. Der er tilfredsheden hgij.

Oplevelsen af mening i arbejdet — med den store europaeiske veerdiundersggelse in mente er
det seerdeles positivt og formentligt positivt forsteerket af det gode kollegiale samarbejde.

Pa 4 ud af 24 parametre er der sket en beskeden tilbagegang siden 2019:

1.

Rollekonflikter:
Omhandler forskellige opfattelser af, hvordan en opgave skal leveres, eller hvor

medarbejderen ikke fgler at have de ngdvendige ressourcer eller kompetencer til radighed.
Det kan fare til konflikter med leder/kollegaer, konflikt med egen faglighed eller generel
utilfredshed med sine vilkar i arbejdet.

Ledelse og samarbejde:
Omhandler lederens vilje og evne til at lytte til medarbejderne og inddrage deres viden og

idéer til at forbedre arbejdsgangene pa arbejdspladsen.

Folelsesmaessige krav:
Omhandler de fglelsesmeaessige implikationer, det kan have for medarbejdere, der i kraft af

deres arbejde kommer taet pa personer i vanskelige livssituationer.

Ungdvendige arbejdsopgaver:
Ombhandler medarbejdernes oplevelse af mening i arbejdsopgaver og organisering af

samme.

FRAVZERET ER SVINGENDE OG FORTSAT FOR HGJT
| Center for Pleje og Omsorg har vi et mal om et gennemsnitligt fravaer pa maksimailt 6,8%. | praksis

har fraveeret dog gennem flere ar ligget pa et noget hgjere niveau, og i 2023 ligger det forelgbige
samlede fraveer pa 8,8%. For nogle ar tilbage gennemfgrtes derfor et dedikeret fravaersprojekt med
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det primaere mal at na det fastsatte malniveau pa 6,8%. Som sa mange andre projekter og
indsatser, var indsatser og resultater i projektet praeget negativt af savel coronakrisen som generel
travihed. Ifl. projektevalueringen er det dog tydeligt, at det gav resultater, hvor man lokalt formaede
at holde fast i projektmodellen og -veerktgjerne.

Grafen nedenfor viser udviklingen over aret i 2022 samt de forelgbige tal fra 2023. Ikke
overraskende er fraveeret hgjere i de kolde maneder, og herover sommeren (maj-september) ligger
fraveeret i 2022 faktisk under det fastsatte mal. Selvom fravaeret i 2023 var hgjere i arets farste
maneder end i 2022, sa fglger det forelabig den samme tendens.
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Ser vi pa, hvem der iseer er fraveerende, gor folgende sig geeldende:

e Fraveeret er for hgjt i de fleste aldersgrupper — men isaer kvinder i alderen 20-39 traekker godt
op i det samlede fraveer (9-10%). Generelt har kvinder et hgjere fraveer end maend, hvilket ifl.
KL ogsa er en national tendens.

e Alle distrikter har for hgjt fraveer i de ferste maneder af 2023, men der er alligevel betydelige
forskelle distrikterne imellem fra 7,5% som det laveste til 12,9% som det hgjeste.

o Det erisaer korttidsfraveeret (1-30 dage), der traekker det samlede fraveaer op.

Hvilke udfordringer, dilemmaer og paradokser kunne isaer vaere

relevante at arbejde med?

Pa et overordnet plan rejser ovenstaende diskussionsoplaeg spargsmal om, hvordan vi bedst
nedbringer personaleomsaetning og sygefraveer samt fastholder og evt. styrker tilfredshed og trivsel
blandt vores medarbejdere. Hvor skal vi saette ind, hvornar og med hvem og hvad?

Underspgrgsmal til diskussionsopleegget er:

MEDARBEJDERE DER BLIVER HOS OS
Hvad er det rette mal og benchmark for personaleomsaetningen i en organisation som vores og i en

tid, hvor mobiliteten i arbejdsmarkedet er stigende? Bar vi blive bedre til at arbejde systematisk med
at kortleegge og eliminere arsager til ugnsket afgang?

Hvordan kan vi kultivere vores medarbejderes lyst til at blive hos 0s? Kroge kunne veere:

e Strukturelt i hgjere grad at belgnne loyalitet
¢ Medindflydelse og selvstyring/-tilrettelaeggelse i arbejdet
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e Frihed og fleksibilitet i anseettelser og arbejdsvilkar — generelt eller periodisk efter behov

e Gode, synlige karriereveje og klare mal for faglig udvikling i arbejdet

e Gode kollegiale relationer og steerke arbejdsfeellesskaber som veje til det meningsfulde job

e Psykologisk tryghed som en ve;j til gaget trivsel, motivation og arbejdsgleede - men ogsa mere
effektivitet og innovationsparathed

Begrebsafklaring:

"Psykologisk tryghed” refererer til en kultur, hvor medarbejderne faler sig sikre pé, at de ikke vil blive
nedgjort eller ydmyget, hvis de fremseetter idéer, spargsmal, bekymringer eller papeger fejl. En
kultur, som bade ledelse og medarbejdere har indflydelse pa, men hvor ledere og "gamle” ansatte
spiller en seerlig rolle.

GODE PENSIONSOVERGANGE FOR VORES MEDARBEJDERE
Hvordan kan vi hjeelpe vores medarbejdere til den bedst mulige pensionsovergang? Hvordan og

hvornar tager vi dialogen op? Hvilke rammer og vilkar skal til for at sikre det gode seniorarbejdsliv?
Kan vi bruge som led i dialogen med vores medarbejdere:

1. Forbered dig — ikke kun gkonomisk

2. Treef et aktivt valg

3. Markér overgangen

4. Skab gode vaner

5. Veer aktiv

6. Gar noget meningsfuldt

7. Fadig en hverdagsrytme

8. Husk de sociale relationer

9. Leeg forestillingerne om seniorer pa hylden
10. Skab plads til at have fri

Hvordan far vi vores seniormedarbejdere til at blive lsengere? Kan vi skabe bedre overgangsjob eller
koble os pa trenden med "afpensionering” og fa pensionerede medarbejdere til at vende tilbage for
en periode eller pa andre vilkar?

Er medarbejdere i sékaldte "seniorjob” en saerligt udsat gruppe? Hvad kan vi specifikt ggre for at
nedbringe det fravaeret blandt medarbejdere i seniorjob?

Begrebsafklaring:

Et "seniorjob” kraever, at man er ledig, medlem af en a-kasse, betaler til efterlansordningen og hajst
har 5 ar til efterlgn. Et seniorjob er en ansaettelse i bopselskommunen pa overenskomstmeessige
vilkar. Jobbet tilretteleegges ud fra interesser og kvalifikationer, og man har mulighed for at beholde
det indtil efterlennen.

MEDARBEJDERE DER M@DER PA ARBEJDE
Hvad er det rette mal for fraveeret i plejen? Kunne vi arbejde med mere dynamiske mal eller pa

anden made mere tage hgjde for arets naturlige udsving? Bar vi overveje delmal for korttids- og
langtidsfraveer?

Hvad kan vi konkret ggre for at nedbringe vores fraveer til 6,8%, som i dag er malet? Er der behov
for at "genhandle” fravaersnormen efter coronakrisen? Burde vi lave dedikerede indsatser i udsatte
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malgrupper eller distrikter? Ber vi genoptage de gode vaerktgjer og modeller, som havde en vis
effekt i fravaersprojektet?

KL peger specifikt pa felgende som effektive greb, nar fravaeret skal nedbringes:

e Systematiseret samarbejde mellem kommunens HR-ansvarlige for aeldreplejen og
jobcentrets sygedagpengeafsnit

En fremrykket indsats for sygemeldte i aeldreplejen

Brug af gradvis tilbagevenden

Forebyggende tiltag

Vedvarende lederfokus

Datadrevne indsatser

Samarbejde med TRIO

Lokal tilpasning og forankring

Sikre kvaliteten af sygefraveerssamtaler

Begrebsafklaring:

"Korttidsfraveer” defineres i Vordingborg Kommune som fravaer p& 1-30 dage, mens langtidsfravaer
er fraveer derover. | KL er korttidsfraveer defineret som 1-14 dage, hvilket derfor er et vigtigt
opmaerksomhedspunkt, nar man sammenligner data pa tveers af kommuner.

MEDARBEJDERE DER ER TILFREDSE OG TRIVES
Hvordan fastholder og styrker vi den gode udvikling, som vi har set i

medarbejdertilfredshedsundersggelserne fra 2019 til 20227 Hvordan fastholder og styrker vi evt.
tilfredsheden pa de 4 specifikke omrader, der er gaet en smule tilbage i samme periode? Dvs:

1. Rollekonflikter:
Omhandler forskellige opfattelser af, hvordan en opgave skal leveres, eller hvor

medarbejderen ikke fgler at have de ngdvendige ressourcer eller kompetencer til radighed.
Det kan fare til konflikter med leder/kollegaer, konflikt med egen faglighed eller generel
utilffredshed med sine vilkar i arbejdet.

2. Ledelse og samarbejde:
Omhandler lederens vilje og evne til at lytte til medarbejderne og inddrage deres viden og

idéer til at forbedre arbejdsgangene pa arbejdspladsen.

3. Folelsesmaessige krav:
Omhandler de fglelsesmeessige implikationer, det kan have for medarbejdere, der i kraft af

deres arbejde kommer taet pa personer i vanskelige livssituationer.

4. Ungdvendige arbejdsopgaver:
Omhandler medarbejdernes oplevelse af mening i arbejdsopgaver og organisering af

samme.

Hvad ber vi ellers have fokus pa i arbejdet med at gge medarbejdernes tilfredshed og trivsel?




Hvilke forelobige anbefalinger er udviklet pa baggrund af

temaworkshoppen?

Pa baggrund af diskussion og idéudvikling pa temaworkshoppen om fastholdelse, fravaer og trivsel,
er der sammenfattet 5 overordnede idéer, som kvalificeres og prioriteres pa det afsluttende seminar i
Opgaveudvalget sammen med idéer fra de gvrige temaer. Output af det afsluttende seminar udger
(udkastet til) Opgaveudvalgets endelige anbefalinger.

Bemaerk at dette tema komplementerer det ferste om rekruttering, og at de to derfor bar leeses i
sammenhaeng. Enkelte input fra tema #2 er skrevet ind i de forelgbige anbefalinger for tema #1,
fordi det havde direkte sammenheeng.

#1 Vi vil skabe mere bzeredygtige rammer for vores medarbejdere

Vi vil veere bedre til at tage hand om de risikofaktorer, som allerede er kendte. Pa et overordnet plan
handler det lige nu bl.a. om, at vores medarbejdere skal have hjaelp til at handtere det igangveerende
paradigmeskift, hvor bade serviceniveau og ydelsesdesign genforhandles og genteenkes. Der er en
oplevelse af, at der er et stort gab fra det politiske og ledelsesmaessige niveau, hvor beslutningerne
traeffes, til medarbejderniveau, hvor beslutningerne leveres og konsekvenserne deraf handteres i
mgdet med borgeren og de pargrende. | den forbindelse er det vigtigt med opmeerksomhed pa, hvad
det er for en persona, vi som organisation skal lede. Vi oplever medarbejdere med staerke
omsorgsgen og dermed ogsa et vist indre pres ift. den leverede service. Vi skal hjzelpe dem med at
navigere i rammer og andringer, de ikke har indflydelse pa, men personligt meerker konsekvenserne
af og maske gnsker var anderledes.

| omsorgsarbejde bruger man sig selv som medium i arbejdet, men medarbejdere er ogsa
mennesker, og intet menneske er en uudtemmelig ressource. Saerligt arbejdet med komplekse og
udadreagerende borgere opleves at kreeve mere ledelsesmaessig og kollegial stgtte samt en
opprioritering af det tveerfaglige samarbejde, hvis det ikke skal slide for meget pa den enkelte
medarbejder. Lige sa vigtigt er det imidlertid Isbende at sikre pauser og restitution for vores
medarbejdere. Det vil vi gerne vaere mere bevidste om og indarbejde mere systematisk i fx
arbejdstilrettelaeggelsen, samarbejder og stotte.

Strategiske pejlemaerker: Baeredygtig organisation, stette og ledelse af omsorgsarbejde,
forandringsledelse, tveerfagligt samarbejde, genopladning.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

¢ "Sammen om min vej’-tilgang udbredes til andre komplekse borgere

¢ Medarbejdere fra Pleje og Omsorg deltager i Psykiatriens KIP-mgder

o Blive bedre til at bruge de veerktgjer, vi allerede har; fx supervision (hvor det er
implementeret), Falck Healthcare, Pensam og interne kurser

e Yde supervision specifikt ift. udfordrende borgere og opgaver, fglelsesmaessige krav i
arbejdet samt ift. at passe pa sig selv

e Taenke varierende belastning ind i karelister, sa de garvede medarbejdere fx ikke far alle de
mest komplekse eller vanskelige borgere

e At vioplyser borgere om beslutninger, der tages pa ledelsesmaessigt eller politisk niveau, nar
der er a&ndring i borgerens ydelse. Eksempel fra Vintersbglle, hvor det er besluttet, at leder
eller disponent fremover ringer ud og oplyser borger om udsaettelser eller aflysninger.
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o Styrke stgtten til medarbejderne ved §85 og §99 borgere samt demente og udadreagerende
borgere, som kan veere seerligt sveere at handtere — og ikke mindst de nyansatte.

#2 Vi vil arbejde i retning af sma, selvstyrende teams

Vi tror pa, at mindre, faste teams, hvor medarbejderne gives en stor grad af medbestemmelse, har
potentiale for at Igse en raekke af de udfordringer, vi oplever i gjeblikket. Erfaringer bade internt (fx i
distrikt Vintersbeglle og Rosenvang) og i andre kommuners aeldreomrader viser bl.a., at de skaber
bedre forudsaetninger for teet og lebende dialog (medarbejder-medarbejder og medarbejder-
borger/pargrende), og at de kultiverer personlige relationer og dermed ogsa giver bedre forstaelse,
rummelighed og samarbejde i teamet. Derudover ser vi mindre, faste teams som et godt
udgangspunkt for at arbejde med psykologisk tryghed - med de gevinster for trivslen, effektiviteten
og innovationsparatheden, som det naturligt indebeerer.

Generelt skal vi som organisation turde straekke os leengere med individuelle tilpasninger og sterre
frihed i arbejdstilretteleeggelsen og i den bevaegelse bl.a. se pa medarbejderens personlige og
faglige styrker og svagheder samt gnsker og behov. Vi gnsker samtidig at give plads til, at vores
medarbejdere i samarbejde med borgerne far langt stgrre indflydelse pa den konkrete
opgavelgsning. Begge dele repraesenterer en forskydning af balancen fra i dag. Det er et kulturelt og
ledelsesmeessigt paradigmeskift, som kraever omstilling, omtanke og tid, hvilket erfaringer fra andre
kommuner ogsa viser.

Sma, selvstyrende teams er i nogen udstraekning udtryk for et opger med den stramme styring, som
i mange ar har kendetegnet aeldreomradet. Vi oplever, at der i dette opger fortsat er behov for at
afklare, hvor meget og hvordan balancen konkret bar forskydes (Hvilken indflydelse er god
indflydelse? Hvad er baeredygtigt og meningsfuldt for alle parter? Hvor kunne man konkret starte
med at ege indflydelsen og hvordan?), samt for at tegne medarbejdernes mulighedsrum helt klart op
(Hvad er faste rammer og bundne opgaver? Hvor er der handlerum, og hvad er konkret til
forhandling?). | praksis har de kommuner, som har afprgvet konceptet, praktiseret det meget
forskelligt. Der er derfor ogsa en del leering, vi kan tage i betragtning og laegge til grund for den
videre proces og udvikling.

Strategiske pejlemaerker: Medbestemmelse, dialog, downsizing, forenkling, kontinuitet, naerhed,
relation, psykologisk tryghed.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e Fjerne tid pa kgrelister (for dem der gnsker det)

e Genoverveje BOM-model, som ikke umiddelbart understgtter det gnskede paradigmeskift

e Medarbejderne udarbejder (med stotte fra ledelsen) selv vagtplanen

e Arbejdet tilpasses den enkelte medarbejder, alt efter hvor denne er i livet, hvilken arbejdstid
denne gnsker sig, og hvornar pa dagen denne gnsker at arbejde.
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#3 Vi vil bygge en solid vaerktojskasse til vores ledere

Vi ser det som en feelles opgave at sikre medarbejdere, der bliver hos os, mader pa arbejde og
trives. Selvom distriktsledelsen star med den daglige handtering af dette, sa er bade udfordringer og
muligheder ofte de samme pa tvaers af omradet, og vi ansker derfor at rykke taettere sammen om
opgaven. Vi vil som svar pa dette bl.a. statte den lokale ledelse fra centralt hold med en feelles
veerktajskasse, der skaber:

o Feelles forstaelse og sprog — alle skal kunne forsta, hvad vi taler om

e Fealles mal og retning — vi skal veere enige om, hvor vi skal hen

o En faelles ramme og tilgang — vi skal bruge de samme veerktgjer og sparre med hinanden i
arbejdet

o Felles, styrket datagrundlag — vi skal kunne male pa indsatser og evaluere kvalificeret og
kontinuerligt pa mal for fx personaleomseetning, fraveer og tilfredshed, sa vi er sikre pa, at det
er forbedringer og ikke bare forandringer, vi knokler for

Specifikt for arbejdet med at nedbringe fraveer er det nzerliggende at genaktivere (dele af)
fraveersprojektet, der dels havde en datadrevet tilgang, dels tilbagd en raekke konkrete veerktajer og
dels ogsa kunne fremvise konkrete resultater ved evalueringen. Det er dog vigtigt, at tilgang og
veerktgjer fra projektet harmonerer med det gnskede paradigmeskift, som er beskrevet i #2.

| tilleeg til dette ser vi et behov for:

e at have et bredere perspektiv pa fravaer og en mere proaktiv, omsorgsfuld tilgang

e at give plads til en mere individualiseret tilgang til medarbejderen, nar situationen kalder pa
det

e at huske fokus pa de af vores medarbejdere, der faktisk fremmgder pa arbejde

e at genforhandle den sygemeldingsnorm, der har etableret sig med coronakrisen

Strategiske pejlemaerker: Centraliserede datadrevne udviklingsveerktgjer, feelles ansvar og retning,
individualiserede medarbejderforigb, statte og omsorg, proaktivitet og forebyggelse.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

o Sikre at medarbejdere, der fremmgader stabilt, ikke bliver belastet af andres sygemeldinger

e Belgnne vores medarbejderes erfaring og loyalitet

e Lave best case analyser i omradet: Hvem lykkedes godt og hvorfor? Hvad kan vi leere, og
hvad kan vi konkret udbrede?

e Trivselssamtaler og omsorgssamtaler far fraveerssamtaler. Indkaldelser skal afspejle den
handsraekning og tilbud om hjeelp og statte, som det er (ikke kontrol og advarsler).

e Afstemme rammer og muligheder med MED-udvalg og TRIO; fx omkring hvornar noget hhv.
kraever / ikke kraever en sygemelding, hvilke alternativer der kan veaere til en
fuldtidssygemelding eller muligheder for individuel tilpasning af et medarbejderforlab

o Kortleegge og eliminere frafalds- og fraveersarsager systematisk — bedre datakvalitet end i
dag

o Huske hygiejnen efter coronakrisen

e Sikre delmal for korttids- og langtidsfraveer, som er veesensforskellige bade ift. arsager og
handlemuligheder

—
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o Arbejde med systematisk med at skabe den adfaerd, vi gnsker, og forhindre den adfeerd, vi
ikke gnsker hos vores medarbejdere; fx gennem personlige samtaler, spil om
gruppedynamikker o. lign.

#4 Vi vil hjeelpe vores ledere ind i et nyt ledelsesparadigme

En god leder i en stor organisation som vores er en tiarmet blaeksprutte. Ledere pa et vist niveau har
altid skullet balancere flere opgaver, fx i ledelse af drift, gkonomi og personale, men vores ledere
skal i dag navigere i en langt mere foranderlig og kompleks virkelighed med mange Igbende
projekter og udviklingskrav. Vi har i dag brug for ledere, der mestrer fx strategiudvikling,
innovationsledelse, procesdesign og proces- og projektledelse. Det opleves at kreeve et generelt
kompetencelgft i ledelsen at forankre vores organisation bedre ind i den virkelighed, der allerede har
etableret sig.

Diskussionen om god ledelse kredsede i temaworkshoppen meget om evnen til at veere
naerveerende, synlig og tilgeengelig (fysisk og digitalt / telefonisk), men i dag er den gode leder i hgj
grad ogsa bade guide, coach og facilitator. Ledelse til selvledelse er vejen at ga — men vores ledere
har brug for nogen at ga den med i overgangen fra et mere traditionelt ledelsesregime.

Der er ikke kun brug for nye kompetencer i ledelsen. Den tiarmede bleeksprutte skal overfor sine
medarbejdere ogsa tydeliggere og veksle bevidst mellem ledelsespositioner, sa det er klart for alle,
hvornar man arbejder i hvilket rum.

Strategiske pejlemaerker: Ledelsespositionering, kompetencelgft, strategiudvikling,
innovationsledelse, proces- og projektledelse, ledelse til selvledelse.

#5 Vi vil udvikle en P&0O-model for fastholdelse af vores seniorer

En stor andel af vores medarbejdere neermer sig pensionsalderen, men vi har brug for dem og
gnsker at iveerksaette en reekke tiltag, der giver dem mod pa at blive laengere eller alternativt at
veelge en mere glidende overgang til pensionen.

Med udgangspunkt i en ser vi iseer fglgende som centrale parametre i
fastholdelsen af vores seniorer:

1. Mulighed for at ga ned i tid

2. Flere seniordage

3. Arbejdstid efter behov

4. Leengere ferier

5. Bedre gkonomi

6. Mindre fysisk anstrengende opgaver

7. Mindre psykisk anstrengende opgaver

8. Onske fra ledelsens side om at fastholde den pageeldende medarbejder
9. (Starre) veerdseettelse af medarbejderens arbejde

10. Stgrre indflydelse pa arbejdstilretteleeggelsen
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https://www.seniorarbejdsliv.dk/wp-content/uploads/Lars-L-Andersen_2023_SAL-rapport_Tidsudvikling-2018-2022.pdf

Vi tror desuden pa, at tidlig og lgbende dialog mellem seniormedarbejderen og dennes naermeste
leder er helt afgagrende, og vi ensker at skabe nogle kvalificerende rammer for, hvordan og hvornar
denne dialog bgr udfolde sig.

Strateqgiske pejlemaerker: Proaktivitet, dialog, fleksibilitet, individuel tilpasning,
medarbejderindflydelse, glidende pensionsovergang.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

o Saette penge af til seniorordninger / overgangsjob

e Arbejde for at fremme landspolitiske tiltag, fx vedragrende lgnnen, da fastholdelse af seldre
medarbejdere er en national udfordring, der derfor ikke kun kan Igses lokalt

¢ Brobygning mellem yngre og aeldre medarbejdere — en styrkebaseret tilgang hvor vi hjeelper
medarbejderne til at mades i fagligheden frem for at skilles i personlige forskelligheder

o Et standardiseret forlgb for seniorsamtaler, der opstartes, far det bliver problematisk

o Bruge til tidlig dialog med de zeldre
medarbejdere om fx medarbejderne om, hvor de befinder sig i deres arbejdsliv, hvilke
faktorer der pavirker deres muligheder for tilbagetreekning, om de overhovedet har lyst til
tilbagetraekning samt hvordan vi sammen kan sikre et sundt seniorarbejdsliv for dem.

Push refererer til mekanismer, der skubber personen ud af
Frivillig arbejdsmarkedet fer tid, og som giver en tidlig og ufrivillig
tilbagetreekning - eksempelvis darligt helbred, for hardt arbejde eller
aldersdiskrimination.

Pull handler om de incitamenter, der traekker seniorer tidligt men
frivilligt ud af arbejdsmarkedet, fx efterlen. Jump refererer til
mekanismer, der fremmer valget om at forlade arbejdsmarkedet
(frivilligt) far tid, fx et snske om mere fritid og bruge livet pa noget
andet end arbejde; fritidsinteresserer, rejser, barnebgrn mv.

Stay refererer til mekanismer, der fremmer valget om at blive lasnge
pé arbejdsmarkedet, fx gode relationer til kolleger og speendende og
meningsfyldt arbejde.

Stuck refererer til mekanismer, der fastlaser folk pa
arbejdsmarkedet i lsengere tid, end de selv ensker eller fgler, at de
er i stand til, fx nedslidning uden muligheden for at forlade
Ufrivillig arbejdsmarkedet far folkepensionsalderen pga. af gkonomi.
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