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TEMA #1: REKRUTTERING

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 udggr et radikalt forandret arbejdsmarked; et Arbejdsmarked 2.0. | denne
sammenhaeng er seerligt fire vaesentlige trends:

Det er et "kgbers marked”

Med den hgje beskaeftigelsesfrekvens og det store arbejdsudbud er arbejdsmarkedet i dag
et, hvor arbejdstageren ofte sidder med de bedste kort pa handen. Arbejdsgivere eridag i
hgj grad i konkurrence om de gode kandidater og skal derfor bade agere som gode
(ops@gende) "seelgere” i rekrutteringen og "produktudviklere”, der Igbende tilpasser og
kvalitetsudvikler deres stillinger, sa de er attraktive i markedet.

"Jobshopping” er udbredt
Der er stadig stigende mobilitet pa arbejdsmarkedet, hvilket har sammenhaeng med det
nuveerende sakaldte kabers marked. Det kan dog ogsa tilskrives isaer to faktorer:

1. Loyalitet tilleegges ikke laengere seerlig veerdi — tveertimod er udvikling og beveegelse
snarere idealet, og en mangearig ansaettelse pa CV’et kan i det lys naermest fremsta
bagstraeberisk eller suspekt. Selv for arbejdstagere, der er glade for deres job, er det derfor
ikke usaedvanligt at have et gje pa nye muligheder.

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.

Rekrutteringsbranchen gar nye veje
Med et kabers marked har man i rekrutteringsbranchen veeret tvunget til at ga nye veje pa en
reekke omrader:

1. Jobopslag har aendret karakter og har i langt hgjere grad end tidligere fokus pa, hvad
arbejdsgiver kan tilbyde fagligt, strukturelt og kulturelt, end fx krav til arbejdstagers
kvalifikationer og anciennitet.

2. Jobopslag opererer i langt flere formater og kanaler end tidligere. Skriftlige opslag
eksperimenterer i dag mere med sprog og layout, og seerligt video har som nyt format vundet
indpas med fx virksomhedspraesentationer og medarbejderudsagn. Desuden er traditionelle
kanaler suppleret med strategisk brug af fx Facebook og medarbejderambassadgrer. Nye
teknologiske muligheder som fx mobilvideo og brug af sociale medier har i hgj grad
understattet og dannet ramme om denne udvikling.

3. Man har i rekrutteringen i dag generelt en mere proaktiv og opsggende tilgang. For
eksempel opfordrer mange virksomheder kandidater til at sage uopfordret for Igbende at
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kunne plukke gode kandidater, nar ledige stillinger opstar. Headhunting bliver ligeledes en
stadig mere udbredt taktik — dette ogsa af ikke-ledige kandidater ansat hos konkurrenten.

4. Vi ser i dag ogsa en langt mere aben og fleksibel tilgang til rekrutteringen, hvor stillingers
ansvarsomrader, lgn og vilkar i hgjere grad er til forhandling og dermed ogsa i hgjere grad
kan tilpasses arbejdstagers individuelle behov og gnsker.

o Karriereveje er ikke laengere linezere
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 takt 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 teenke 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 hgjere 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 veaerd at fremhaeve i denne forbindelse:

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 benaevnt som ’'The Great
Resignation’.

3. Vi siger mentalt op og leverer kun absolut det, vi er nagdt 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 nedvendighed og feellesskab som beerende 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.
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VORES CENTRALE FAGOMRADER ER KRISERAMTE
Vi oplever i dag, at social- og sundhedsfagenes ry er seerligt udfordrede som folge af de seneste ars

harde politiske forhandlinger og protester i sygeplejefaget mv. Der er klare paralleller fra
sygeplejefaget til SOSU-faget, som sammen med bl.a. lzeger og portgrer ogsa har udtrykt aben
sympati med sygeplejerskernes protester. Selvom den vaerste storm har lagt sig, sa er parterne ikke
for alvor kommet hinanden i mgde endnu.

Bl.a. som en konsekvens af ovenstaende ser vi i dag et fald pa op mod 40% i s@gningen til social-
og sundhedsuddannelserne, hvilket betyder et fald i antallet af elever og fremtidige kandidater. Vi
ser dog ogsa en tendens til, at faerdiguddannede fra social- og sundhedsuddannelserne helt forlader
faget eller den offentlige sektor. Dette svaekker dermed ogsa den nuveerende pulje af kandidater og
ager konkurrencen om de gode kandidater mellem primeer og sekundeer sektor samt mellem
offentlig og privat sektor.

De seneste ars coronakrise har i den grad praeget social- og sundhedsfagenes virkelighed. Pa den
ene side har krisen medfart bred (tiltreengt) anerkendelse af fagene som baerende piller i samfundet
og af de ansattes enorme individuelle bidrag og selvopofrelse. Pa den anden side har det store
vedvarende pres og kriseberedskab under coronakrisen kun fgjet til fagkrisens frustrationer og
desperation. Coronakrisen har samtidig gjort det sveert at handle pa situationen for alle parter og har
dermed bidraget til den aktuelle fastfrysning af konflikten.

Ovennaevnte krise bidrager negativt til et omrade, der i forvejen er stigmatiseret og har lav status.

Hvilket billede tegner sig i Vordingborg Kommunes Pleje og
Omsorg?

VI OPLEVER, AT REKRUTTERINGSPROCESSEN KALDER PA NYE VEJE, MERE FZALLES
RETNING OG FLERE KRAFTER
Rekrutteringen af det sundhedsfaglige personale er i Pleje og Omsorg overvejende decentralt

organiseret, sa den lokale ledelse i distrikterne selv star for at opsla stillinger samt vurdere og
ansaette kandidater i SOSU- og sygeplejerskestillinger. | praksis beseettes stillingerne ofte vha.
skriftlige opslag samt mund til mund blandt medarbejderne. Vi oplever indimellem begraenset eller
ingen respons pa stillingsopslag i traditionelle kanaler sa som Jobindex, og der er ofte mange
stillingsopslag opslaet samtidig. Selvom vi i Center for Pleje og Omsorg de senere ar bl.a. har
fors@gt os lidt med brug af fx Facebook som kanal, sa har vi fortsat en relativt traditionel tilgang til
rekruttering. Den skriftlige metode kan ift. sektorens mange ordblinde kan veere udfordrende.

Vi ser betydelige lokale forskelle ift. rekrutteringspotentialet pga. simple geografiske faktorer (fx
Jstmen vs. Vordingborg), men det er ogsa en generel udfordring i rekrutteringen, at vi er en
udkantskommune med store afstande. Fordi der pt. er s& mange ledige stillinger i sektoren generelt,
er incitamentet til at pendle ganske enkelt lavt. Dette afspejler sig direkte i medarbejdernes
bosaetningsmenster: 78% af kommunens medarbejdere i plejen bor i Vordingborg Kommune, mens
blot 10% pendler fra Guldborgsund Kommune, 7% fra Neestved Kommune og 3% fra Faxe
Kommune.

Der er stor forskel pa Center for Pleje og Omsorgs muligheder for at rekruttere elever til Social og
Sundhedsuddannelserne. Der ses dog en fremgang i foraret 2023. Eleverne gennemfgrer deres
praktik ude i distrikterne. Distrikt Rosenvang uddanner mange elever via deres 'Studieenhed. Andre
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distrikter uddanner faerre, bl.a. fordi deres mulighed for praktikpladser er mere begraenset. Der er
ligeledes stor forskel pa, hvor mange af eleverne, der fastholdes i distrikterne efter endt uddannelse,
og dermed ogsa pa hvor betydelig en rekrutteringskanal, eleverne senere hen udger til faste
stillinger i plejen.

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

seneste halvandet ar. | december 2022 var der séledes 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
for Pleje og Omsorg beskeeftiger langt flere fra SOSU-faget end fra sygeplejerskefaget, hvilket giver
en naturlig skeevvridning i opggrelsen.

Selvom 38 ledige stillinger maske ikke er kritisk i en organisation, der beskeeftiger godt 1.100
medarbejdere i plejen, sa er der to vaesentlige faktorer at veere tage i betragtning, nar regnestykket
gares op:

e Mange af medarbejderne i plejen naermer sig pensionsalderen
Godt en fierdedel af medarbejderne er 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
indenfor de nzeste 10 ar.

e Der eri gjeblikket et relativt stort antal ufaglaerte ansat i bade faste og timelgnnede stillinger
Flere af distriktslederne oplever, at det er blevet langt svaerere at rekruttere fagleert
arbejdskraft, og det har tre vaesentlige implikationer i vores organisation:

1. Man oplever lokalt et stort kompetencetab med et stigende antal ufaglaerte i plejen, og det
truer potentielt kvaliteten af bade service og dokumentation mm.

2. Det uddannede personale skal Igfte 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
seerdeles 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.

VI MODER EN NY GENERATION AF KANDIDATER, SOM KRAVER MERE
Vi oplever generelt en lille men ogsa aendret pulje af kandidater til plejen. Vi mgder i dag saledes

langt flere med seerlige krav, forventninger, behov og udfordringer, som vi er ngdt til at rumme.

Dette kommer til udtryk pa to overordnede mader:




1. Med en mindre pulje af kandidater er vi i hgjere grad end tidligere fokuseret pa at tilpasse
uddannelse og arbejdsopgaver til den enkelte medarbejder. Dette bade ift. faglighed,
anciennitet og personlige kompetencer. Vi oplever flere kandidater, som har psykosociale
udfordringer, er ordblinde osv.

2. De gode kandidater er meget mere bevidste om egne behov og stiller krav om fleksibilitet,
uddannelse, szerlige arbejdstider og saerlige opgaver, som vi er ngdt til at forsgge at
imadekomme for ikke at tabe konkurrencen om kvalificeret arbejdskraft.

Sektoren er bade i ansaettelsesprocessen og arbejdstilrettelzeggelsen kendetegnet ved et hyper
struktureret system, som i hgj grad udfordres med den nye virkelighed og nye pulje af kandidater.

VI TROEDE, AT FULD TID VAR LOSNINGEN...
Bade KL og FOA peger pa eksisterende medarbejdere som en del af Iasningen pa omradets

rekrutteringsudfordringer, og nyere analyser giver da ogsa anledning til en vis optimisme. For selvom
det er en udbredt norm i sektoren at arbejde deltid, sa viser tallene, at en del medarbejdere er abne
for at ga op i tid — men ogsa at mange allerede er gaet op i tid. Sidstneevnte tilskrives bl.a. det
tveergaende projekt , som drives af Viden Pa Tveers. Selvom holdningen fra de
to organisationer er, at Igsningen ikke kan sta alene, sa forventer man, at det kan lukke en del af det
bemandingshul, som kendetegner sldreomradet i alle landets kommuner.

Samme udgangspunkt havde Center for Pleje og Omsorg i Vordingborg Kommune i slutningen af
2021, hvor vi derfor besluttede at gennemfare en intern undersogelse blandt medarbejderne for at
afdaekke det reelle potentiale. Undersgagelsen viste, at storstedelen af medarbejderne ikke
eftersparger muligheden for at ga op i tid. Det kan skyldes, at muligheden i ringe grad er blevet
italesat lokalt. De fleste medarbejdere angav selv at have gnsket deltid ved ansaettelsen og fortsat at
veere glade for det. Omvendt har stagrstedelen heller ikke nogen interesse i at ga yderligere ned i tid.
De vil med andre ord gerne bevare status quo.

Begrundelser for valg af deltid handler iseer om at prioritere familie og fritid, men en del angiver ogsa
fx helbred, arbejdsmiljg og overskud i arbejdet som vaesentlige begrundelser. Adspurgt om, hvad der
evt. alligevel kunne motivere til at ga op i tid, svarer mange bedre arbejdsmiljg, mere tid til omsorg
og pleje af borgerne samt mere i lgn. Endvidere vaegtes bedre udviklings- og
uddannelsesmuligheder i jobbet samt indflydelse pa placeringen af de ekstra timer hgit.
Konklusionen pa den interne undersggelse var, at potentialet for at lukke bemandingshullet ved at fa
medarbejderne til at ga op i tid var meget begraenset.

Nar bade KL og FOA nu peger pa et nationalt potentiale, sa giver det imidlertid naturligt anledning til
overvejelser om, hvorvidt der kan veere sket en positiv udvikling i indstillingen til at ga op i tid fra
2021 og frem til nu (fx som fglge af den hgje inflation)?

Hvilke udfordringer, dilemmaer og paradokser kunne isazer vaere

relevante at arbejde med?

Pa et overordnet plan rejser ovenstaende diskussionsoplaeg spgrgsmal om, hvordan vi bedst
optimerer vores rekrutteringsproces i lyset af de mange nye tendenser, udfordringer og muligheder,
som vi i gjeblikket ser. Hvor skal vi seette ind, hvornar og med hvem og hvad?
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Underspgargsmal til diskussionsopleegget:

DET FLEKSIBLE ARBEJDSMARKED
Hvilke hovedoverskrifter kan vi arbejde videre med i vores rekrutteringsstrategi? Hvordan kan vi i

hgjere grad imgdekomme den nye generation af kandidater med individualiserede krav,
forventninger og behov? Skal vi som arbejdsgiver veere bedre til at imgdekomme den stigende
efterspargsel pa fleksibilitet i ansaettelser og vagtplanlaegning? Kan vi arbejde med "job carving” og
”job design” som interessante begreber?

Begrebsafklaring:

*Job carving” eller “job design” kan bade handle om at udvikle seerlige specialistjob, at udvikle job sa
den enkeltes individuelle kompetencer kommer bedst muligt i spil, og at udvikle job sa de rummer en
kandidat med seerlige krav eller behov - maske endda et handicap.

KOMPETENCEUDVIKLING OG NYE LARINGSMILJGER
Hvordan sikrer vi kontinuerligt de rette kompetencer i et foranderligt felt? Hvordan styrker vi en

"leeringskultur” pa arbejdspladsen? Kan vi arbejde med begreber som "on demand traening” og "just-
in-time laering”? Kan vi udvikle egentlige programmer eller modeller til selv at uddanne den
arbejdskraft, vi mangler i dag, og som vil mangle i fremtiden? Hvordan kunne det evt. udmegnte sig
for hhv. elever, ufagleerte, fagleerte og -specialister? Er der grundlag for at arbejde dedikeret med at
udvikle og promovere nye karriereveje, der allerede er formelt eller uformelt til stede i
organisationen?

Begrebsafklaring:

“On demand treening” og ’just-in-time leering” handler om som organisation at have evnen til at
kompetenceudvikle medarbejderne efter individuelle eller organisatoriske behov, og nar behovet
opstar.

FAGETS OG ORGANISATIONENS OMDGMME
Hvad er et godt omdgmme? Hvilke temaer kan vi brande os pa? Hvordan kan omdgmme veere

anvendelig i rekruttering af medarbejdere? Hvordan vil en indsats konkret se ud? Kan "employer
branding” og "medarbejderambassadarskab” veere interessante begreber at arbejde med pa
kommunalt niveau og / eller pa distriktsniveau?

Begrebsafklaring:

"Employer branding” handler om at profilere en organisation strategisk som en attraktiv
arbejdsplads. | denne sammenhaeng kunne det bade vaere Vordingborg Kommune, et givent distrikt,
et givent plejecenter eller hiemmeplejen, der som arbejdsgiver fx skulle kendes for nogle bestemte
veerdier, arbejdsmetoder eller fokusomrader. Brandet skal gerne gennemsyre alt, hvad den
specifikke arbejdsplads gar og kommunikerer om sig selv og kan bl.a. veere med til at differentiere
arbejdsgiveren positivt i konkurrencen om de bedste kandidater. Et “employer brand” er den reelle
opfattelse af organisationen som arbejdsplads — bade blandt eksisterende og potentielle
medarbejdere.




"Medarbejderambassadgrskab” er udtryk for organisationens evne til at fa sine medarbejdere til
aktivt at promovere sig indad og udadtil. Den gode ambassadgr er bl.a. stolt, begejstret og har faglig
tyngde og troveaerdighed. Han/hun skaber positiv opmaerksomhed omkring organisationen, omtaler
den i trad med brandet, anbefaler den som arbejdsplads og agerer som en form for talsperson. Vi
mennesker stoler ofte mere pa, hvad en medarbejder siger om en given organisation, end hvad
organisationen forteeller om sig selv. Derfor kan et dedikeret arbejde med at skabe
medarbejderambassadgrer ogsa veere et rigtig steerkt veerktgj.

NYE VEJE | REKRUTTERINGEN
Hvilke nye mader at rekruttere pa kan vi evt. anvende fra rekrutteringsbranchen og i Arbejdsmarked

2.0? Hvordan skal vi i fremtiden annoncere, i hvilket omfang og i hvilke kanaler? Kan vi arbejde med
"headhunting” som et interessant begreb? Kan vi taenke i nye eller styrkede samarbejder?

Begrebsafklaring:

"Headhunting” er ofte associeret med at identificere og aktivt opsage kvalificerede kandidater til en
hajt placeret post i en virksomhed, men princippet kan anvendes til at besaette en hvilken som helst
stilling. Grundleeggende handler det om, at arbejdsgiveren indtager en langt mere proaktiv rolle og
malrettet handplukker personer, hvis profiler opleves at matche en given stilling. Det behaver ikke at
veere aktivt segende kandidater og kan derfor kreeve en vis diskretion.

Hvilke forelobige anbefalinger er udviklet pa baggrund af

temaworkshoppen?

Pa baggrund af diskussion og idéudvikling pa temaworkshoppen om rekruttering er der
sammenfattet 8 overordnede idéer, som kvalificeres og prioriteres pa det afsluttende seminar i
Opgaveudvalget sammen med idéer fra de gvrige temaer. Output af det afsluttende seminar udgear
(udkastet til) Opgaveudvalgets endelige anbefalinger.

#1 Vi vil arbejde struktureret og kontinuerligt med alternativ lzering

| fremtiden vil vi ikke i samme udstraekning som tidligere kunne k@be konceptualiserede
uddannelsesforlgb ind pa arbejdspladserne eller sende medarbejdere ud af huset pa kursus.
Samtidig taler nye trends i uddannelsesomradet for, at leering i dag i hgjere grad ber ske i kontekst
(dvs. pa stedet og i situationen) og efter behov (snarere end for en sikkerheds skyld og efter et
universelt princip). Vi gnsker som modsvar selv at udvikle lokale laeringsmiljger og en laeringskultur,
hvor lzering sker struktureret, kontinuerligt og integreret som en naturlig del af arbejdet.

Alternativ laering handler dog ogsa om at udvikle, anerkende og udnytte alternative kompetencer.
Det kunne veere:

o Personlige kompetencer som "den gode holdspiller”, "den exceptionelle lytter” eller
"hurtigleberen”, der skal spottes, anerkendes og aktiveres bedst muligt i arbejdet

o Faglige kompetencer, der har et potentiale i arbejdet, men ligger uden for den traditionelle
ramme - herunder fx hos vores brancheskiftere fra bogholderiet, administrationen, politiet
eller faengslet




o Traditionelle faglige kompetencer, som vi (saerligt blandt SOSU-Hjeelpere) ikke er bevidste
nok om i dag og derfor heller ikke har et godt sprog for

Krav om udvikling skal vaere motiverende og ikke fales som et pres. Medarbejderne skal selv veere
med til at forme deres vej, og leering skal veere dialogisk og individuelt tilpasset til den pagaeldende
medarbejders forudsaetninger og ensker samt det pageeldende teams behov for at age specifikke
kompetencer i teamets samlede pulje.

Udviklingen ber samtidig sta pa ryggen af tiltag og modeller, som allerede er implementerede;
herunder fx Forbedringsmodellen og veerktgjer herfra, de lokale kvalitetsteams, lokale leeringscaféer
mv. For elevernes vedkommende bl.a. ogsa Studieenheden pa Rosenvang.

Strategiske pejlemaerker: Pa stedet, i situationen, efter behov, integration, feedback, bredt blik pa
kompetencer, bygge ovenpa.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e Leerings- / uddannelsescaféer
e Supervision

¢ Rollemodeller — parre hinanden
e "Skills” pa arbejdspladsen

#2 Vi vil samarbejde bredt om nye mader at tilretteleegge arbejdet pa

Nar vi som i dag mangler bade arbejdskraft og kompetencer i plejen, skal vi ikke kun se pa, hvordan
vi evt. tilfgrer ressourcer - men ogsa pa, hvordan vi udnytter de ressourcer, vi allerede har.

Vi vil gerne have flere medarbejdere op i tid. KL's case, hvor mange medarbejdere gar ganske lidt
op i tid, viser med al tydelighed, hvor stor en forskel det potentielt kunne gere. Samtidig viser
konkrete erfaringer fra kommuner, der har arbejdet dedikeret med netop dette, at medarbejderne
trods indledende forbehold ender med at blive glade for I@asningen, der fx opleves at give mere tid,
stabilitet og fleksibilitet i opgavelgsningen og teamsamarbejdet (jfr. )- Vi vil derfor
genbesgge idéen, og denne gang vil vi gerne gare det sammen med vores medarbejderne, der som
holdspillere i processen skal tilbydes langt mere indflydelse pa bl.a. vagtplaner og konkret
planlaegning og udfgrelse af arbejdsopgaver. Ledelsen skal i processen turde afgive kontrol og
arbejde mere tillidsbaseret samt bedrive mere ledelse til selvledelse.

Intet distrikt, center eller vagtlag er en @, og vi vil i fremtiden gerne vaere bedre til at dele
medarbejdere ved behov. Det kunne vaere i akutte situationer, ved langtidssygemeldinger eller
ferieafvikling. Det kunne vaere medarbejdere, som gerne ville tjene lidt ekstra, eller som gerne ville
have en mere flydende rolle eller placering. Udover en mere effektiv udnyttelse af organisationens
ressourcer ser vi ogsa et potentiale for bedre integration af omradet og mere tveergaende laering, nar
vores medarbejdere gennem mere flydende arbejde automatisk far bergring med starre dele af
organisationen.

Vi gnsker stgrre frihed til at arbejde med individuelt "job design” for dermed at kunne skabe mere
attraktive stillinger og imgdekommende specifikke gnsker og behov hos bade kandidater og
eksisterende medarbejdere. Det kan bade veere faste og periodiske aftaler, som afviger fra normen.
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Vi vil gerne udfordre de standardiserede stillingsopslag og dermed potentielt ogsa lovgivning og
lokalaftaler, lanrammer og forhandlingsmuligheder, hvor vi oplever ofte at placere os darligere end
nabokommuner og dermed let at tabe konkurrencen om de gode medarbejdere. Stgrre frihed og
mere individuelt tilpassede anseettelser kreever styrket dialog og samarbejde med det politiske
niveau samt relevante faglige organisationer - men ogsa med de medarbejdere og den lokale
ledelse, som det involverer.

Strategiske pejlemaerker: Medindflydelse, holdspillermentalitet, tvaergdende samarbejder,
fleksibilitet, individuel tilpasning, ledelse til selvledelse.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e Flereopitid
o Korps af flydende medarbejdere

#3 Vi vil fastholde og styrke fokus pa elever i "fodekaden”

Vi oplever elever som en helt afggrende rekrutteringsfaktor i den samlede "fgdekaede”. Eleverne er
en vigtig ressource under uddannelsen, men de er ogsa fremtidens arbejdskraft. Nar puljen af
kandidater er lille i dag, ma vi som arbejdsgiver og indflydelsesrig aktar i omradet tage medansvar
for at styrke den i morgen. For os giver det derfor anledning til bekymring, at de aktuelle besparelser
bl.a. pavirker mulighederne for anseettelse af elever. Center for Pleje og Omsorg har frem til nu
satset massivt pa at styrke samarbejdet med SOSU-skolerne og indsatsen omkring anseettelse af
elever med et centralt placeret, dedikeret Uddannelsesteam. Det er vores holdning, at vi skal
fastholde den satsning - og maske endda styrke den yderligere.

Strategiske pejlemaerker: Rettig omhu, konsolidere og styrke samarbejder, styrke indsatser der
virker.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e Jge samarbejdet med SOSU- og ungdomsskoler

e Besgge Folkeskoler

e Studieenheder flere steder i kommunen (model fra Rosenvang)
e Struktur pa introduktion til elever med fast program

e Mentori 14 dage til alle elever

o Forberede medarbejderne pa at modtage elever

#4 Vi vil arbejde malrettet med karriereveje og -fremme

Center for Pleje og Omsorg skal vaere kendt som en ambitigs arbejdsplads, hvor man som
medarbejder Igbende kan udvikle sig og avancere karrieremaessigt i synergi med bade individuelle
og organisatoriske behov og gnsker.

Vi vil synligggre og aktivt kommunikere de formelle karriereveje, der er allerede i dag, og vi vil
samtidig blive bedre til at dyrke og brande os pa de mange spandende uformelle karriereveje (fx
faglig specialisering og saerlige ansvarsomrader), som Center for Pleje og Omsorg ogsa rummer
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potentiale for. Et arbejde, der bade skal malrettes eksisterende medarbejdere og kandidater samt
fremtidens arbejdskraft.

Strategiske pejlemaerker: Employer branding, dialogbaserede udviklingsmal, synlige karriereveje og
-muligheder.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e Sparge aktivt til karrieremal og -gnsker, fx ved MUS- og GRUS-samtaler

e Stoette op om kontinuerlig udvikling af medarbejderne, fx kan man blive Digit-specialist,
forflytningsvejleder eller andet

e Udvikle kompetenceprofiler pa medarbejder- og teamplan

o Aktivt brande og kommunikere udviklingsmuligheder internt og eksternt

#5 Vi vil udbrede spirekonceptet til andre medarbejdergrupper

Vi har i dag en sakaldt 'spireordning’, hvor unge ansaettes pa plejecentre fx mhp. at understgtte
sociale aktiviteter. Den unge giver de zeldre oplevelser og aflaster det faste personale men kan
samtidig opna indsigt i og personligt afprgve savel arbejdsplads som fagomrade. Spireordningen har
pa den made et dobbeltformal. Vi mener, at ordningen med fordel kan opskaleres og inspirere i
andre malgrupper. Vi tror, der er et potentiale i en form for "karriere-grooming”, hvor udvalgte
medarbejdere bliver inviteret ind i spireprogrammer sa som "fra menig medarbejder til leder”, "fra
ufagleert til faglaert”, "fra menig medarbejder til specialistist”, "fra hjaelper til assistent” osv.

Spireprogrammerne kan give medarbejderne et keerligt skub og mulighed for at afprave en ny rolle
eller opgave. Pa den made kan de hjeelpe medarbejderne med at indfri et potentiale - men ogsa
organisationen med at sikre de rette kompetencer, hvis en ellers god kandidat ikke har det ved
anseettelsen, eller at sikre den rette pulje af kompetencer i et ellers godt team. Vi er i gjeblikket i en
situation, hvor vi som arbejdsgiver ma tage et starre ansvar for at skabe de gode kandidater, vi
savner, og bygge de gode teams, som vi har s& meget brug for.

Strategiske pejlemaerker: Afpravning, "karriere-grooming”, karrieredesign, medansvar.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e Malrettede spireprogrammer
e Afprgvningspraktik

#6 Vi vil dyrke ambassadeorer i flere malgrupper

Vi har masser af gode historier fra praksis og vil gerne forteelle vidt og bredt om vores ambitioner og
visioner, men ingen forteeller lige sa autentisk og troveerdigt som den tidligere pargrende til den
kommende pargrende eller som den eksisterende medarbejder til den potentielle osv. Vi vil derfor
arbejde strategisk og struktureret med ambassadarskab blandt frivillige, borgere, pararende, spirer,
elever, medarbejdere, kvalitetsteams, rad og paneler mv.
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Det handler om at dyrke vores ry, faglige stolthed og kunnen - men lige sa meget om at dele peer-to-
peer erfaringer og at skabe relaterbare fortzellinger, fortalt af mennesker til mennesker.

Glade og dygtige medarbejdere er gode medarbejderambassadarer og bar have en seerlig hgj
prioritet i arbejdet med at skabe gode ambassadgrer.

Strategiske pejlemeerker: Ambassaderskab, peer-to-peer, branding, kommunikation, radgivning.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e Ungekorps skal tiltreekke andre unge

#7 Vi vil opprioritere og skaerpe vores kommunikation

Vi gnsker at udvikle en kommunikations- og kanalstrategi (SoMe), som kan lgfte vores
kommunikation op pa et helt andet niveau end i dag. Medierne har veeret harde ved aeldreomradet
de senere ar, og samtidig er det oplevelsen, at de darlige historier modsat de gode ofte spreder sig
helt af sig selv, hvilket er med til at tegne et langt mere dystert billede af omradet og udviklingen, end
hvad rimeligt er.

Vi vil flytte os fra reaktiv ad hoc kommunikation til proaktiv strategisk kommunikation. Vi vil give de
gode historier "fgdselshjzelp” og de darlige velfortjent konkurrence. Vi vil aflive myter og fordomme
om bade eeldreomradet, fagomraderne i plejen og vores organisationen (omdgmme). Vi vil aktivt og
strategisk opbygge et godt image som arbejdsplads (employer brand), serviceyder og
samarbejdspartner.

Det kraever dedikeret tid og de rette kompetencer, men det gode image starter ogsa med vores egne
medarbejdere. Det er fx vigtigt at veere gode rollemodeller, ikke at acceptere forraelse samt at ga
glade, dedikerede og fagligt stolte pa arbejde. Dermed er der en naer sammenhaeng med bl.a.
medarbejderambassadarskab.

Strategiske pejlemaerker: Proaktivitet, strategisk kommunikation, imagepleje, (employer) branding,
ambassadgrskab.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

e /Eldre borgere og / eller medarbejdere pa Facebook, evt. med inspiration fra Fanefjord
Plejecenter

e Arbejde med feedback — feedforward

¢ Inspiration fra Verdens Bedste Nyheder

o Kleede Jobcenteret pa med vores forteelling og forventningsafstemning med kandidater

e Udekgrende omdemmekorps

e Profilere vores distrikter individuelt pa deres hjemmesider (fra information til forteelling)

#8 Vi vil give ALLE medarbejdere en god start

Vi vil arbejde mere dedikeret, professionelt og centralt organiseret med onboarding af vores nye
medarbejdere. Alle fortjener en god start, og det koster dyrt for bade vores organisation og den nye y
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medarbejder, nar travlhed, praksischok og uigennemtaenkte og uplanlagte forlgb overskygger
forventningens glaede eller lige frem presser den nye ansatte ud af jobbet.

Vi ensker at udvikle en model, som:

o Giver stgtte og struktur til at laere vores organisation og medarbejderens nye team,
arbejdsopgaver og borgere at kende

e Giver plads til at lave fejl og leere i processen som noget helt naturligt

e Giver tid til at lzere i et tempo, som er trygt og tilpasset den enkeltes forudseetninger

e Giver rum til at veere den, man er — socialt og fagligt

Strateqgiske pejlemaerker: Central organisering, lokal forankring, stgtte, struktur, plads, tid,
rummelighed.

Konkrete idéer, der blev bragt op under workshoppen:

o Planlaeggere / disponenter har ansvar for oplaering
e Mentorer / buddies star til radighed fagligt og socialt den farste tid
e Standardiserede introprogrammer sikrer konsistens pa tveers af omradet
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