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Indledning

Dette notat er resultatet af et arbejde, der er blevet lavet af udvalgte medarbejdere og teamledere
m.fl. fra pensionsomradet i en arbejdsgruppe med overskriften: "Rekruttering og fastholdelse —
attraktiv arbejdsplads og nye jobprofiler” i regi af projektet "Pension i Kebenhavn — optimering og
udvikling”.

Arbejdsgruppens medlemmer:

Annette Laugesen — sagsbehandler Jsterbro
Carina N. Ludvigsen — sagsbehandler IKV

Dorte Solberg — sagsbehandler Amager

Tina Steinlein — sagsbehandler Bispebjerg/Narrebro
Grethe Kristiansen — sagsbehandler Valby

Lillian Fabricius — sagsbehandler VBH

Lone Paulsen — teamleder Bispebjerg/Narrebro
Maja Aller — teamleder IKV

Pia Hagensen — teamleder Jsterbro

Hanne Lindstrem — PO chef Osterbro

Eva Borg — Konsulent HR staben

Ibenmaj Liv Jensen — Feellestillidsrepraesentant
Pernille Uhrenholdt — tovholder og skriver for arbejdsgruppen

Arbejdsgruppens opdrag lgd i opleegget som falger: "Kortlaegning og identificering af de nuveerende
udfordringer med hensyn til fastholdelse og rekruttering. Idekatalog over tiltag der kan skabe mere
attraktive arbejdspladser evt. koncept for den attraktive arbejdsplads.”

Der er blevet afholdt 5 workshops og gennemfgrt en spagrgeskemaundersggelse i Iabet af en intensiv
periode pa 7 uger. Pa de enkelte workshops har arbejdsgruppen draftet forskellige problemstillinger
og lgsningsmuligheder — disse vil blive preesenteret i naerveerende notat.

Summary

Notatet viser, bl.a. pa baggrund af spergeskemaundersggelsen, at der er en reekke udfordringer der
vedrarer:
- Fastholdelse — ca. 50% af alle medarbejdere kan forventes at ga pa pension indenfor de
neeste 12 ar.
- Fastholdelse — ca. 28 % af medarbejderne har sggt eller overvejer at sege andet arbejde, der
er dermed en gruppe pa ca. “4 af medarbejderne der potentielt er pa vej vaek.
- Fastholdelse — nogle af de forhold der vaegtes af medarbejderne nar de skal vurdere om de
vil blive i jobbet — oplever de ikke som veerende tilstede pa arbejdspladsen (Ian, fryns, nedsat
arbejdstid med lgnkompensation mv.). 62% har ikke veeret pa efter- eller videreuddannelse.
- Rekruttering — det er sveert at fa medarbejdere med rette uddannelse eller pensionserfaring.
Dette medfarer en stor opgave i form af intern oplaering og behov for intern uddannelse.
- Rekruttering — arbejdsstyrkens starrelse betyder at det ma forventes at rekrutteringen bliver
yderligere svaer i de kommende ar.
- Rekruttering — de nuvaerende jobannoncer kan ikke profilere omradet eller szelge
arbejdspladsen/jobindholdet.

Der er udarbejdet et idekatalog over mulige indsatser der kan adressere disse udfordringer -
eksempelvis:
- Systematisk ledelsesudvikling med henblik pa bedre ledelse
- Strategisk rekruttering — der understgttes af en central taskforce
- Len —undersggelse af den Ignmaessige konkurrence med omegnskommunerne — etablering
af en Ignpolitik med bedre muligheder for lgntillaeg
- Bedre stillingsopslag og annoncer — der bl.a. muligger profilering af de blede vaerdier
- Uddannelse af kommende medarbejdere — flere elever og intern uddannelse af nye
medarbejdere
- Kompetenceudvikling — seerligt forankring af "Grundskole i pension” samt etablering af pulje
til kompetenceudvikling af administrative medarbejdere.
- Lokale tiltag bruges som inspiration pa tveers af byen — eksempelvis mentorordninger, lokal



seniorpolitik, lokal livsfasepolitik ol.
- Steerkere seniorpolitik med flere muligheder — eksempelvis Ignkompensation.

Der er endvidere udpeget nogle forskellige muligheder i forhold til en eller flere fremtidige jobprofiler.

1. Pensionsomradet i dag

Pensionsomradet er anno 2008 organiseret i 6 pensionsteams med lokalisering pa 6 forskellige PO
kontorer spredt ud over Kgbenhavn. Der er ca. 100 pensionsmedarbejdere. De 6 pensionsteams
varetager en lang reekke administrations- og sagsbehandlingsopgaver i forhold til Kebenhavns zldre
borgere.

1.1 Analyse af rekruttering og fastholdelse

Arbejdsgruppen iveerksatte som det fgrste en spgrgeskemaundersg@gelse blandt
pensionsmedarbejderne, med henblik pa at afdeekke karakteristika ved medarbejderne mht. alder,
uddannelse mv. samt afdeekke fastholdelsesmuligheder.

Spgrgeskemaet blev udsendt til 99 medarbejdere og 59 pct. svarede — dvs. 58 medarbejdere. Det
betyder at der i forhold til de faktuelle oplysninger skal tages forbehold for, at det ikke afspejler alle
medarbejdere. Med hensyn til alder, er der suppleret med data fra det centrale Ignsystem.

Baggrundsoplysninger
Ikke overraskende viser undersggelsen at kvinderne er i overtal pa pensionsomradet.

Total
Kon Procent Antal
Kvinde 86% 50
Mand 14% 8

Aldersfordelingen i diagrammet nedenfor viser, at lidt over halvdelen af medarbejderne er over 50 ar.
Hvis alle disse medarbejdere vaelger at ga pa efterlen, nar de er 62 — vil omradet over de kommende
12 &r skulle udskifte ca. halvdelen af medarbejderne alene pga. alder — dertil skal laegges den gvrige
personaleomseaetning.
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Nedenstaende diagram viser alder i forhold til anseettelsestidspunkt: Den peger overordnet pa tre
grupper — a) en gruppe &ldre medarbejdere, der har vaeret ansat meget laenge pa pensionsomradet
b) en gruppe af midaldrende og eeldre medarbejdere, der har vaeret ansat siden 80 — 90’erne c) en



gruppe der ansat inden for de sidste 8 ar - som er meget spredt aldersmeessigt. Den store aldersspredning i den

sidste gruppe, kan illustrere at rekrutteringen er blevet sveaerere, idet man rekrutterer medarbejdere
med meget hgj alder — og med en stor sandsynlighed for at man kun har glaede af deres erfaring i en

kortere arreekke.

Ansattelsestidspunkt i forhold til alder
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Ser man pa medarbejdernes uddannelsesbaggrund, viser tallene at stgrstedelen har faglig relevant
uddannelse — ca. 1/3 er uddannet pa magistratskole/fagskole.

Total
Oprindelig uddannelsesbaggrund Procent Antal
Kontorassistent 19% 11
Magistratskole/fagskole 33% 19
Kommunom 9% 5
Socialformidler 17% 10
Socialradgiver 10% 6
Andet 12% 7
Total 100% 58

Skemaet pa neeste side viser efter- og videreuddannelsesaktiviteten blandt pensionsmedarbejderne.
Der er 64 % blandt svarpersonerne der ikke har veaeret pa efter- eller videreuddannelse. De der har

veeret pa efteruddannelse, naevner eksempelvis:
- Diplom i skonomi
- Leder uddannelse — leder 1 eller diplom

- Diverse kurser — kortere med ajourfgring af fagomradet/Niels Brock/

- Merkonom i regnskab
- Salgsassistent

- Socialformidler (flere)
- Kommunom (flere)

- Den sociale diplomuddannelse med fokus pa tvaerfagligt samarbejde

- Jura og gkonomi

Total

Efteruddannelse eller videreuddannelse

Procent

Antal




Diplom modul 0% 0
Hel diplomuddannelse 10% 6
Anden kompetencegivende efteruddannelse 26% 15
Ingen efteruddannelse 64% 37
Total 100% 58

Fastholdelse — hvad er vigtigt nar medarbejderne vurderer om de vil blive i jobbet

Som det fremgar af nedenstaende sgjlediagram, tilliegges anerkendelse, gode kollegaer, samarbejde
og ledelse stor vigtighed af stort set alle! Dernaest falger mulighed for henholdsvis udvikling og bedre
lan. | de uddybende kommentarer neevnes der gnsker om en mere fornuftig balance mellem
ressourcer og opgaver og mere ro til behandling af komplicerede sager.

Hvor vigtige er falgende elementer, nar du skal vurdere om du vil blive i jobbet?
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I hvor hgj grad oplever du, at felgende muligheder og goder er tilstede pa
arbejdspladsen i dag?
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Ser man pa hvordan medarbejderne vurderer mulighederne som der er i dag pa arbejdspladsen, sa
tegner der sig et billede af at medarbejderne vurderer at kollegaer og samarbejde fungerer godt.
Medens forhold vedr. Ian og andre anseettelsesvilkar ikke synes at veere tilstede i samme grad.

| spergeskemaet var der muligheder for at beskrive hvad man synes er godt ved arbejdspladsen — de
centrale temaer hos besvarelserne er:

- Gode kollegaer og ledere

- Godt samarbejde

- Glaede over arbejdet — der er interessant, afvekslende og hvor man mgde mennesker

- Gleede over at arbejdet er selvstaendigt

Nogle naevner at de er glade for at arbejde cpr. nr. opdelt - andre at de er glade for at arbejde med
lean.

Nar der bliver svaret pa hvad der kunne vaere bedre pa arbejdspladsen er Ian den helt store
topscorer. Derudover naevnes ledelsen — bade den overordnede og den neere, lokaleforhold og
indeklima, mere tid til de daglige opgaver og bedre samarbejde.

Pa vej vaek?

| undersggelsen blev medarbejderne endvidere spurgt om de har s@gt eller overvejer at sgge andre
jobs. Svarene viser, at 28% har s@gt andet job inden for det sidste ar, og at 29% overvejer at skifte
job inden for det kommende ar.

Har du segt andre jobs inden for det sidste ar? Procent Antal

Ja 28% 16
Nej 72% 42
Total 100% 58




Overvejer du at skifte job inden for det naeste ar? | Procent Antal

Ja 29% 17
Nej 71% 41
Total 100% 58

Medarbejdere ansat inden for de sidste to ar

Arsagen til at der er sat szerskilt fokus p& de medarbejdere der er forholdsvis nyansatte, er at deres
holdninger til arbejdspladsen, kan vise om der er aktuelle eller potentielle fastholdelsesproblemer. 14
har besvaret spgrgsmalene for medarbejdere ansat inden for de sidste to ar.

Pa forespgrgslen om hvorfor de nye medarbejdere har sagt job pa pensionsomréadet, lyder svarene
fra en del, at de tidligere har arbejdet med pension og boligstatte eller sagsbehandling bredt — det har
de veeret glade for og har gnsket at vende tilbage til. Nogle har gnsket at arbejde med administration
eller syntes at jobbet lad speendende. Derudover tegner begrundelserne et bredt felt — eksempelvis
gnsker om udfordringer, kontakt med malgruppen, beliggenhed og familievenlighed eller ved en
tilfeeldighed.

De nye medarbejdere har en meget forskellig baggrund for at arbejde pa pensionsomradet — flertallet
af de der har svaret, har arbejdet med sagsbehandling i en eller anden form. Mange af sidstnaevnte i
andre forvaltninger. Andre igen kommer fra private firmaer — enkelte kommer fra professioner som
paedagog, salgsassistent eller selvstaendig erhvervsdrivende.

Besvarelserne, pa spgrgsmalet om hvad der kan fa de nye medarbejdere til at blive, peger ligeledes i
forskellige retninger:
e Har hele tiden veeret ansat indenfor Kgbenhavns kommune men tidligere i SOF

e Udfordringer

e Speaendende og passende arbejdsmaengde

e Mere lgn

e Bedre lgn + bedre arbejdsforhold (indeklima, systemer osv.)

o Arbejdsglaede og gode kollegaer

e At jeg fortsat kan arbejde i VBH omradet

e Motivation/stedet. Videre udvikling og uddannelse. Kontakten med borgere og kollegaer.
Information og god ledelse.

e Mindre stress i arbejdet

e Gode kollegaer, lannen og fleksible arbejdstider.

e Efteruddannelse

e Arbejdsgleede!!!

e Udviklingsmuligheder, efteruddannelse.

e Lon som felger med prisudviklingen.

¢ Kan evt. blive interessant i fremtiden: "alternative" arbejdsformer fra nuvaerende, sasom

mulighed for Hjemmearbejdspladsordning, nedsat arbejdstid med lankompensation...
At jeg bliver glad for at veere her - bade arbejdsmaessigt men ogsa kollegialt
e Flere udfordringer, gode kollegaer og god ledelse og evt. mere Ign

Fokus pa seniorerne

Formalet med at stille specifikke spgrgsmal tii medarbejdere mellem 52 og 57 og medarbejdere pa
58+, var at vi gerne ville vide lidt mere om hvornar medarbejderne forventer at ga pa pension — og
hvad vi evt. kan gere for at fa dem til at blive lidt leengere.

52 - 57



Total
Hvis du er mellem 52 og 57 ar gammel - Procent Antal
har du overvejet, hvornar du vil ga pa
pension?
Ja 59% 10
Nej 24% 4
Ved ikke 18% 3
Total 100% 17

De valgfrie svar vedr. hvornar man gnsker at ga pa pension, viser at flertallet gnsker at ga pa
pension som 62-arige (7 ud af 10). Nogle enkelte vil dog gerne vente til de bliver 63, 64 eller 65.

Forespurgt om hvorvidt arbejdspladsen kan ggre noget, der kan f& dem til at blive laengere pa

arbejdspladsen lyder svarene eksempelvis:
e En god senior-ordning

Bedre Ign

Nej

Ja, mere frihed med delvis lankompensation og fuld pension

Mere i lon generelt

Tilbyde nedsat arbejdstid med Isnkompensation /mere ferie

Nej

Gode seniorordninger med mulighed for nedsat arbejdstid mm

Tilpasse arbejdsmaengden i forhold til ressourcerne. For gjeblikket er der for meget stress i

arbejdsdagen, og jeg gleeder mig til at jeg selv kan have indflydelse pa "mit velbefindende".

Som det ser ud nu, vil det desveerre farst ske nar jeg ikke er pa arbejdsmarkedet mere!

e Evt. mulighed for at arbejde 3 dage + 2 dages efterlgn

¢ Nej, maske regeringen

¢ Give nedsat tid gerne med lankompensation, men under alle omsteendigheder med
beregning af optjent pension som den nuveerende arbejdstid berettiger til.

e Jaen bedre Ign

e Godt arbejdsmilja

e Det tror jeg ikke

58+
Total
Hvis du er 58 eller derover - hvornar Procent Antal
forventer du at ga pa pension?

Om 2 ar 11% 1
Om 3 ar 22% 2
Om 4 ar 1% 1
Om 5 ar 0% 0
Mere end 5 ar 1% 1
Ved ikke 44% 4
Total 100% 9

Svarene fra gruppen af 58+ arige er forholdsvis sammenstemmende med svarene fra de 52 —
57arige. En del mener ikke umiddelbart, at der er noget arbejdspladsen kan gare, for at fa dem til at
blive i jobbet lidt laengere. Andre mener at seniorordninger mv. vil kunne ggre en positiv forskel.



Kan arbejdspladsen gere noget for at fa dig til at blive lidt laengere? Svar:
Nej

Indfare bedre seniorordninger

Det tror jeg ikke

Nej

Godt arbejdsmiljg, gode kolleger, god ledelse

Lgnkompensation ved nedsat arbejdstid

Evt. seniorordninger uden Igntraek

Anne T. Jacobsen, der er faellestillidsrepraesentant for ergoterapeutforeningen i SUF, har lavet en
undersggelse blandt seniorerne pa P&O omradet’. Selvom malgruppen rummer medarbejdere, der
ikke arbejder pa pensionsomradet, er der alligevel god grund til at gengive nogle af
seniorundersggelsens resultater.

Seniorer defineres som medarbejdere med en alder pa 58 eller derover. 31 medarbejdere eller 49 %
har besvaret spgrgeskemaet.

Blandt respondenterne forventer 7% at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet som 60arige, 21% som
62arige, 24% som 65arige og 3% som 67arige — 45% ved ikke hvornar de vil traekke sig tilbage.

Nar medarbejderne bliver spurgt om arsagerne til en eventuel tidligere tilbagetraekning, angiver 72%
at helbredsmaessige problemer har betydning, mere tid til familie og fritid har ogsa stor betydning 31
— 38%. Omstruktureringer (31%) og stort pres og tempo i arbejdet (24%) tilleegges ogsa betydning.
Selvom seniorerne overordnet er godt tilfredse med deres arbejdssituation, oplever 45% i nogen eller
i hgj grad, at arbejdstempoet er for hgit.

Blandt mulige arsager til senere tilbagetreekning peger medarbejderne i hgj grad pa lgn og arbejdstid.
Séaledes peger medarbejderne pa a) mere i lan 47% b) betalte fridage 47% c) nedsat arbejdstid 44%.

" Tak til Anne Theilgaard Jacobsen for lov til at referere til rapporten.
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1.2 Rekruttering af nye medarbejdere
Teamlederne pa pensionsomradet er, i forbindelse med arbejdet med at beskrive udfordringerne,

som den ser ud d.d., blevet bedst om at besvare nogle generelle spargsmal vedr. rekruttering af nye
medarbejdere.

Teamlederne blev stillet falgende spargsmal:
o Erder ubesatte stillinger i teamet?
Hvis ja, hvor laenge har de veeret ubesat?
Nar | opslar stillinger - kommer der f&/mange/tilpas antal ansggninger?
Hvordan vurderer i ansggerfeltets kvalifikationer ift. jobbet?
Rekrutterer | pd andre mader end gennem stillingsopslag - hvis ja hvordan og hvorfor?
Giv en kort samlet vurdering af rekrutteringssituationen og dens konsekvenser

Ubesatte stillinger: Der er kun en ubesat stilling i pensionsteamet IKV. Denne har veaeret ubesat i en
maned.

Antal ansggninger: Generelt et tilfredsstillende antal ansegninger. Nogle teamledere bemaerker at der
er flere ansggere ved stillingsopslag med fokus pa administrative medarbejdere — medens der er
feerre nar man segger sagsbehandlere eller socialformidlere.

Ansggerfeltets kvalifikationer: Billedet varierer en del mellem de forskellige pensionsteams. Det
overordnede billede er, at der er meget f& ans@gere med erfaring fra pensionsomradet og fa med
relevant uddannelsesbaggrund, Narrebro og Vanlgse/Brgnshgj/Husum har dog haft en del
kvalificerede ans@gere. | ansggerfeltet findes endvidere en del med andre kvalifikationer, der
vurderes som relevante. Det er fra sidstnaevnte gruppe de fleste anseettelser sker.

Andre rekrutteringsmetoder end stillingsopslag: Nogle fa omrader anvender andre metoder end
stillingsopslag — eksempelvis jobtraening, mund-til-mund, "headhunting” ol.

Vurdering af rekrutteringssituationen: Det at man i hgj grad er ngdt til at anssette medarbejdere uden
pensionserfaring eller sagsbehandler relevant uddannelse, betyder at de nye medarbejdere skal
lzeres op. Opleering tager tid — hele feltet tager min. 1 &r og med de fa kvalificerede ansggere der er
til omradet i nogle af lokalomraderne, skal der afsaettes mange ressourcer til oplaering. De ressourcer
gar naturligt fra andre opgaver og giver stor belastning for den/de der opleerer, samt kontoret som
helhed. Grundskolen med opfglgende skoleuddannelse pa omradet anses for at vaere en god
mulighed, for at den ny medarbejder kommer hurtigere ind i de generelle retningslinier.

Ved rekrutteringsvanskeligheder og mange nye medarbejdere uden pensionserfaring og relevant
uddannelsesbaggrund, kan det enkelte team blive ramt pa flere mader — oplaeringen slider pa de
erfarne medarbejdere, sagsbunkerne vokser og fejlprocenten stiger. | unge teams kan oplaeringen
veere en yderligere udfordring, fordi opleering kraever erfaring og rutine hos den medarbejder der skal
opleere.

1.3 Arbejdsgruppens vurdering af kvaliteter og gode tiltag

Arbejdsgruppen har genereret nedenstaende billede af hvad der er velfungerende i arbejdslivets faser
— som det ser ud pa pensionsomradet i dag. Der er sat fokus pa det der skaber gleede i arbejdslivet
og dermed har betydning for at fastholde medarbejderne — men muligvis ogséa fremadrettet kan
bruges til at tiltreekke nye medarbejdere. Rekrutteringstiltag og kvaliteter belyses i de udsnit der
hedder rekruttering og anseettelse, medens fastholdelsestiltag belyses i introduktion, dagligdag,
motivation og udvikling.
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Faser i arbejdslivet —hvad gor vi godt

- Jungletrommer — vi kan hente medarbejdere hos andre forvaltninger

- Vi kan bruge medarbejdere med anden uddannelses baggrund end vi plejer

- Vi kan invitere potentielle ansggere indenfor- sa de kan se stedet inden de s@ger

- Vi kan veere et godt uddannelsessted — hvor de feerdiguddannede bliver haengende
- Vi kan lave stillingsannoncer, der viser at vi er andet end administration(Vi kan love
tog til deren— men ikke ngdvendigvis til tiden)

L

Rekruttering

Dagligdag

—

N

- At ressourcerne svarer til maengden af
opgaver

- Fleksibilitet i arbejdstid

- Lokal livsfasepolitik , der understgotter
fleksible lasninger for medarbejdere i
forskellige livsfaser

- Gode strukturer omkring arbejdsdeling og-
organisering samt fordeling af opgaver

- Gode fysiske rammer

- Gode kollegaer — kollegial omsorg

- Lebende temperaturmalinger ift trivsel mv
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2. Pensionsomradet i fremtiden

2.1 Hvad tror arbejdsgruppen fremtiden bringer - SWOT pa pensionsomradet

Styrker

Stor erfaringsbase i eldre rutinerede
medarbejdere

Opmeerksomhed pa pensionsomradet —
gennem KUPO, Pension i Kgbenhavn mv.
Reel mulighed for indflydelse/information om
de igangvaerende processer

Grundskole i pension

Generelt fokus péa arbejdsmiljg og trivsel
Netveerk mellem kontorer — mere pa tveers af
de enkelte bydele

Vi har personale, ressourcer og kvalifikationer

Svagheder

Len

Vage seniorordninger

Sveert at finde en fornuftig fleksibilitet for den
enkelte medarbejder i forhold til arbejdstid og
arbejdsopgaver/pres

Skeevhed i aldersfordelingen — mange
seniorer

Manglende “forandringsparathed”

Stor personaleomsaetning medfarer
manglende ressourcer og kontinuitet

Stor personaleomsaetning vs. undersagelsens
budskab om at man bliver i jobbet pga. gode
kollegaer

Forandringstraethed — der har veeret mange
tiltag

Manglende forventninger til forandringer fordi
tidligere tiltag ikke har medfgrt konkrete og
positive aendringer (for kort tid til
implementering/forandringer i et tempo der
ger at de aldrig nar at virke/darligt teenkte og
gennemferte forandringer)

Sma enheder er sarbare ift.
personaleressourcer vs. store
enheder/omrader bliver for fierne for
borgeren.

Muligheder

Pension i Kgbenhavn er som
forandringsprojekt lidt bedre — fordi
medarbejderne og forarbejdet er taenkt med.
Grundskole i pension skal forankres
Specialenhed — en udlandsafdeling
Seniorerne som vidensbank/mentorfunktion
Flere selvhjulpne borgere — bedre mulighed
for selvbetjening fordi der er flere "redskaber”
og flere borgere kan bruge dem.
Regelforenkling gnskes — sa der bliver mindre
kompleksitet i administrationen!

Starre enheder kan give mulighed for mere
fleksibilitet — skonomisk og praktiske og for
medarbejderne

Trusler

Hard konkurrence om arbejdskraft med andre
kommuner og omrader (her er Ign ogsa en
faktor) kombineret med mindre arbejdsstyrke
og flere eldre! Rammer dobbelt ift.
opgavelgsningen pa eeldreomradet!
AEldreomradets image som kedeligt og med
ringe udviklingsmuligheder

AEndrede borgerprofiler — flere svage borgere
med mange behov og ydelser

Mange lovgivningsaendringer — der bade ager
antal opgaver og opgavelgsningens
kompleksitet (stor differentiering)

2.2 Ideer til tiltag der kan gere omradet attraktivt
Arbejdsgruppen har genereret nogle overordnede ideer og overvejelser i forhold til centrale temaer:

God ledelse
God ledelse er omdrejningspunktet i forhold til enhver snak om rekruttering, fastholdelse og attraktiv

arbejdsplads. Lederne ser ikke altid deres egne handlinger tydeligt.

Derfor er systematisk

ledelsesudvikling meget vigtigt — der skal forebygges og ikke kun helbredes. Hvordan kan man
understgtte ledelsen i at handtere udbraendte medarbejdere? Hvordan holde man arbejdsglaeden
kontinuerligt haj?
Konkret tiltag: Ledelsesudvikling kan eksempelvis ske gennem systematisk coaching af alle
ledere/ledelseslag. Synliggerelse af de tilbud der er fra centralforvaltningen. En ambulancetjeneste —
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der kan rykke ud nar det braender pa.

Strategisk rekruttering

Nar rekrutteringsbehovet opstar, er der stort behov for at ga systematisk og strategisk til vaerks. Det
der som regel sker, er at man s@ger en "mangen til” den fratrddte — en til at varetage de samme
funktioner og som har samme profil og uddannelsesbaggrund. Der er brug for, at lederne og de der
laver stillingsopslag bliver understgttet i at analysere behovet og kigge pa andre lgsninger og
muligheder i rekrutteringens opstartsfase.

Konkret tiltag: En central taskforce, der kan understatte og facilitere at rekrutteringen bliver
systematisk og strategisk - "Hvad har vi egentlig brug for”.

Stillingsopslag/annoncer

Der er brug for nytaenkning i forhold til stillingsopslag — layout og ensartethed er ikke alt. Der skal
derimod vaere mere plads til de blade veerdier og til skaeve vinkler — det tror vi pa kan virke.

Konkret tiltag: Pensionsomradet er meget mere end en raekke administrative opgaver — det er et
godt arbejdsmiljg i sma velfungerende teams, det er indflydelse pa eget arbejde og det er et steerkt
socialt og fagligt miljg — listen er lang. Det skal i spil i stillingsoplagene.

Barriere: De nye centrale KK annoncer er paene — men der er alt for lidt plads til at skrive det der skal
tiltreekke ans@gere og nye medarbejdere. Hvis der kommer en evaluering af de nye stillingsopslag —
skal vi melde ovenstaende ind.

Trivsel

Der skal samles systematisk op ift. trivselsundersggelserne — hvordan griber man det an, hvis
undersggelsen viser, at der er noget, der ikke fungerer? Hvad/hvordan kan man bruge eksempelvis
MED strukturen? Desuden skal trivsel ikke kun males, nar der er store trivselsundersggelser — men
lzbende ved med jeevne mellemrum at saette fokus pa emnet i de enkelte teams. Aller vigtigst er det
dog, at der ved tegn pa mistrivsel — gribes ind hurtigst muligt.

Konkret tiltag: En central taskforce der kan rykke ud, nar der er problemer med trivslen — taskforcen
medbringer en veerktgjskasse med mulige tiltag der kan hjeelpe afhaengigt af hvad problemstillingen
bestar i.

Uddannelse af kommende medarbejdere

Vi vil gerne ga ind i at uddanne vores kommende medarbejdere. Ogsa pa det administrative omrade
er der behov for en stgrre indsats i forhold til at fa flere elever og praktikanter — for dermed at bidrage
til uddannelsen af kommende medarbejdere. Uddannelsesindsatsen pa pensionsomradet skal have
en hgj kvalitet, hvis elever og praktikanter, som feerdiguddannede, skal vaere dygtige og veelge os
som anseettelsessted. Samtidig kan vi ikke regne med at elever og praktikanter kommer af sig selv —
vi ma saelge pensionsomradet til dem.

Konkrete tiltag:

1. En studieunit pa det administrative omrédde — denne kunne understgttet kvaliteten i
uddannelsesforlgbene — men ogsa vaere ops@gende i forhold til de relevante uddannelsesinstitutioner
mhp. at rekruttere elever og praktikanter. Pensionsomradet vil ogsa gerne inviteres nar der er
jobmesser ol. "salgsarrangementer”.

2. Centralforvaltningen optager flere sagsbehandlerelever — og elevforlgbene skal saelges saledes at
det tydeligggres, at der er mulighed for et karriereforlab og mulighed for ansaettelse bagefter.

3. Grundskole i pension ber etableres som et fast forankret tiltag.

Rummelighed/Mangfoldighed

| de 6 pensionsteams er der allerede medarbejdere med forskellig etnisk baggrund, flex jobs,
arbejdsprevninger mv. — sa omradet opleves som bade rummeligt og mangfoldigt.

Udfordring: Nye medarbejdere med anden etnisk baggrund kraever en kultur pa arbejdspladsen, der
er rummelig og ikke er bergringsangst i forhold til de forskelligheder der viser sig. Endvidere kan der
vaere sproglige vanskeligheder, der bade forholder sig til almindelig mestring af sproget og til
beherskelse af hele fagterminologien. Endelig fordrer en ansaettelse pa pensionsomradet en god
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forstaelse for de ofte komplekse samfundsmaessige/kommunale sammenhaenge som arbejdet foregar
indenfor. Man vil gerne bruge integrationsstillingerne, men oplever at der er for mange krav og at det
kreever et stort ressourcetreek.

Der vil ofte vaere behov for en ekstra indsats i form af kurser eller uddannelse — men det er vigtigt at
dette behov vurderes individuelt.

Lon

Len er en vaesentlig faktor, nar der skal rekrutteres og fastholdes. Dels er lan et vaesentligt
konkurrenceparameter, nar der er konkurrence om arbejdskraften, dels viser undersggelsen blandt
pensionsmedarbejderne, at lan tilleegges stor betydning, men at mulighederne vurderes at veere
darlige: a) Len er en made at belgnne erfaring og resultater. b) Leon er et konkurrenceparameter i
forhold til at f& nye medarbejdere. Det er vigtigt at understrege at Ign ikke er motiverende i sig selv,
men at det er en faktor, nar der skal kigges péa vedligeholdelsesfaktorer og fastholdelse.
Udfordring: Det er arbejdsgruppens opfattelse af nabokommunerne starter nye
pensionsmedarbejdere pé et hgjere lgntrin og med bedre muligheder for at fa diverse tilleeg. Dette
bgr undersages.

Konkeret tiltag: Lanpolitik.

Kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling er et personalegode, et godt middel til fastholdelse af medarbejdere og en
mulighed for at den enkelte og organisationen kan udvikle sig. P& pensionsomradet er der i regi af
Kgbenhavns Sundhedsakademi startet kompetenceudviklingsindsatsen KUPO, der Igber frem til
20009.

Udfordring: Hvis kompetenceudvikling skal vaere med til at skabe den attraktive
pensionsarbejdsplads og styrke rekruttering og fastholdelse — er indsatsen ngdt til at veere
kontinuerlig og fokusere pa det administrative personale bredt — ogsa de der har mellemlange
uddannelser.

Konkeret tiltag: En kompetenceudviklingspulje for administrativt personale og for personale med
mellemlange videregdende uddannelser — tilsvarende den der er etableret for personalet i
Sjeellandsgade.

Lokale tiltag
Konkrete tiltag — der har vist sig at fungere godt i enkelte lokalomrader — som med fordel kunne
anvendes i de resterende bydele

e Mentorordning ved nyanseettelse

e Lokal seniorpolitik

e Livsfasepolitik
Konkeret tiltag: En mulighed for at hente inspiration — et inspirationskatalog. Evt. etablering af en PO
side pa kk net, hvor der er mulighed for at hente inspiration, aktuel viden, vidensdeling mv.
(udfordring — hvem skal administrere?)

2.3 En fremtidig jobprofil

Med udgangspunkt i de udfordringer som afsnittene vedr. henholdsvis rekruttering af nye
medarbejdere og den forventede personaleomseetning medferer, har arbejdsgruppen drgftet
indholdet af en fremtidig jobprofil.

En jobprofil er i denne sammenhaeng en beskrivelse af de kompetencer, som arbejdspladsen vurdere
er pakraevet hos medarbejderne, for at kunne lgse de opgaver og funktioner som jobbet indebzerer.
Jobprofilen er endvidere et veesentligt element i stillingsopslag. Arbejdsgruppen har fokuseret
jobprofilerne i forhold til rekruttering af nye medarbejdere. Man kan dog ogsa anvende elementer i
jobprofilerne i forhold til organisering af arbejdsopgaverne fremadrettet.

| arbejdet med jobprofilerne viste der sig to overordnede strategiske retninger — begge tager
udgangspunkt i en situation, hvor det er vanskeligt at rekruttere nye medarbejdere, men angriber det
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lidt forskelligt.

Basis jobprofilen

| udgangspunktet vil de enkelte pensionsteams meget gerne have faguddannede sagsbehandlere —
gerne med kommunal baggrund eller erfaring indenfor pensionsomradet. Der er dog bred enighed
om, at disse @nsker er sveere at fa opfyldt — hvad beskrivelsen af rekrutteringssituationen ogsa
understreger.

Derfor forholder jobprofilen sig til nogle meget generelle kompetencer. Den forudsaetter, at der ikke
kan rekrutteres medarbejdere med rette uddannelsesbaggrund eller kommunal/pensionsfaglig
erfaring. En sadan strategi indebzerer, at der ved nyanseettelser ydes en stgrre indsats i form af intern
uddannelse og oplaering. Det er saledes en forudsaetning, at der pa arbejdspladsen findes en
erfaringsbase, der kan varetage en mentorfunktion, samt at der etableres uddannelsesmuligheder.

| praksis svarer dette til hvordan der rekrutteres i dag — dog er stillingsopslagene fortsat malrettet
uddannede og erfarne medarbejdere. Som det fremgar af afsnittene om
rekrutteringsvanskelighederne — er oplaeringsopgaven en tung opgave — der i nogen grad fjerner
fokus fra kerneydelserne og skaber et staerkt @get arbejdspres pa de erfarne medarbejdere.
Endvidere har det vist sig nadvendigt at etablere er internt uddannelsestilbud: Grundskole i pension —
et tilbud der er tvaergaende, men som endnu ikke har en fast forankring.

De basale kompetencer der efterspgrges er:

Faglige kompetencer Personlige kompetencer
e Basale administrative kompetencer e Systematik — overblik, struktur og evner til
e |T kendskab at holde mange bolde i luften
e Gode skriftige kommunikationsevner e Lystog evne til at formidle arbejdsomradet
e Gode mundtlige kommunikationsevner |e Lyst il lsering og ny viden
o —fagligt og personligt e Serviceminded og imgdekommende
e Flair for tal o Fleksibilitet
e Engagement
¢ Interesse for aldre og for omradet
e Samarbejdsevner — i temaet og ift.
samarbejdspartnere
e Fordomsfri og rummelig ift til mange
forskellige typer mennesker

Ideen er, at hvis man har disse forudsaetninger, kan man laere at blive en god pensionssagsbehandler
og kollega. Det forudsaetter, at der er et etableret system for oplaering af nye medarbejdere, saledes
at de bliver understgttet i forhold til, at laere at arbejde i organisationen — dvs. med redskaberne,
indenfor rammerne (ex lovgivning) og med den konkrete opgavelgsning.

Der forudseettes altsa en mere malrettet opleering — af etablerede tilbud kan naevnes Grundskolen og
KUPO.

Jobprofiler — specialisering

Den anden jobprofil der er beskrevet rummer mulighed for flere forskellige kompetenceprofiler. Den
tager afsaet i de borgerprofiler, der er blevet beskrevet i arbejdsgruppe 2 og peger pa 6 mulige
specialiseringsomrader. Profilen forudsaetter de samme kompetencer som i den ferste profil — dvs. at
alle medarbejdere kan lave almindelig pensionssagsbehandling. Men specialprofilerne muligger, at
man malretter stillingsopslag efter andre kompetencer — kompetencer man har brug for, for at
imgdega borgernes szerlige behov og profiler.
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De mulige specialprofiler/funktioner der er blevet

udpeget er:

Socialfaglig profil

Malgruppe: Ressourcesvage pensionister
Kompetencekrav: Empati og god til borgerkontakt
og -dialog, gode samarbejdsevner ift. mange
parter, social viden mv.

Funktion: opgaver i forbindelse med eksempelvis
trygge flytteforlab, samarbejde med veerge,
administrationssager, samarbejde og koordination
med visitationen, udfgrerenheder, boligselskaber,
SOF m fl.

Profil med sarlig viden om kultur og etnicitet
Malgruppe: Pensionister med anden etnisk
herkomst

Kompetencekrav: Kulturforstaelse og
formidlingsevner, sprog og kommunikation mv.
Funktion: Betjening af borgerne — sparring med
kollegaer om handtering af kulturelle og sproglige
udfordringer

IT og selvbetjeningsprofil

Malgruppe: Pensionisten af i morgen (der har
forudsaetninger for eller gnsker at g@re brug af
selvbetjening)

Kompetencekrav: IT forstaelse og gode
formidlingsevner

Funktion: Hjeelpe borgerne med at komme i gang
med selvbetjening samt understgtte kendskab til
og udviklingen af selvbetjening i teamet.

Ren administrativ profil

Pa tveers af malgrupper

Kompetencekrav: Flair for tal, systematik, praktisk
Funktion: Varetagelse af alle rene administrative
opgaver.

Gkonomiprofil

Malgruppe: Den regelrette pensionist
Kompetencekrav: overblik over komplekse
gkonomiske beregninger og forhold.
Funktion: AlO, Stop af sag, efterreguleringer,
opsat pension, afstemme sorteret
posteringsudtraek

Juridisk profil

Malgruppe: Tvaergadende — men seerligt den
regelrette og den kreative pensionist m.fl.
Kompetencekrav: Indgaende kendskab til
pensions- og boligstgttelovene samt andre
relevante lovgivninger — eks. i relation til
udenlandske pensioner.

Funktion: Handtering af juridisk svaere sager, evt.
klager. Kollegial sparring vedr.
lovgivningsspg@rgsmal.

For yderligere uddybning af borgerprofiler og de kompetencekrav de stiller, se notat om borgerprofiler

fra arbejdsgruppe 2.

Endvidere kunne specialprofilerne suppleres med

en raekke konsulentfunktioner — centralt eller

decentralt forankrede og med specialviden om juridiske, gkonomiske og kulturelle/etniske
problemstillinger. Konsulenterne kunne varetage vejledning og formidling til pensionsmedarbejderne,

i seerlige tilfaelde egentlig borgerbetjening.

Nedenstaende tegning identificerer de forskellige
ellipser.

specialprofiler — der er markeret med de rgde
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Mulig organisering af specialprofiler

Specialkonsulenter med specialviden om juridiske , gkonomiske
og etniske problemstillinger, der kan varetage vejledning og
formidling til pensionsmedarbejderne

/AN

Specialkonsulenter

D
D

Pensionsmedarbejdere —
specialprofiler

Pensionsmedarbejdere - Blasisk etencek indernifor sagsbehandling
feelles basis a pénsionsomradet/gaeldende far a
Pensionsmedarbejdere— Administrative kompetencer- specialfunktion der
med administrativ profil kun varetager rene administrationsopgaver

1j01d BijBeyerdog

Buwafjagajes bo 1|
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Specialprofilerne kan organiseres pa forskellige mader:

e Forankring af specialfunktioner i de enkelte teams
e Specialteams pa tvaers af byen

Hvis specialprofilerne skal forankres i de enkelte teams — er det vurderingen at det vil kraeve stgrre
enheder. Fordelen ved denne model er, at nar borgeren henvender sig, s er kompetencerne "i huset” -
ogsa selvom det er specialkompetencerne. Dermed sendes borgeren ikke videre i systemet.

Hvis der skal etableres specialteams pa tveers af byen, kan disse forankres centralt eller i de enkelte
teams. Veelges den sidstnaevnte model, skal det understreges at synlighed og gennemskuelighed i
forhold til borgeren og samarbejdsparterne er meget vigtig — for at sikre den bedst mulige service for
borgerne.

En generel overvejelse vedr. organisering specialfunktionerne er spgrgsmalet om, hvad den konkrete
organisering betyder for den enkelte borgers adgang til serviceydelserne.

Overvejelser — fordele og ulemper ved specialprofiler

Fordelene ved specialfunktioner er at de muligger en mere malrettet betjening af den enkelte borger
og dennes seerlige behov. Pa meget teknisk, gkonomisk, juridisk kraevende opgaver (eksempelvis
posteringstraek)vil en specialisering endvidere kunne sikre mere effektiv og korrekt opgavel@sning.
Specialfunktioner kan ogsa vaere en ressource som de resterende kollegaer kan traekke pa —
eksempelvis kan specialprofilerne supervisere og sidemandsoplaere — hvis specialopgaverne vokser i
omfang. Specialfunktionerne vil kunne profilere pensionsomradet pa en mere varieret made — og
muligvis tilireekke medarbejdere med kompetencer som omradet i dag har sveert ved at .

Ulemperne er at specialfunktionerne kan vaere organisatorisk sarbare, idet der er tale om sma

enheder, hvor eksempelvis sygdom, ferie ol. vil medfgre, at opgaverne ikke bliver Igst. Dermed kan
specialfunktionerne medfere ineffektivitet. Set fra et medarbejdersynspunkt kan der vaere en fare for
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at opgaverne bliver ensformige i specialfunktionerne. Der er ogsa en risiko for, at borgeren kommer
til at opleve at blive sendt rundt i systemet og til forskellige medarbejdere. | den nuveerende starrelse

vil de

Generelt vil specialprofilerne indebzere, at der skal arbejdes mere systematisk med vurdering af
kompetencebehovene i det enkelte pensionsteam, nar der skal opslas stillinger. Af idekataloget
fremgar det endvidere, at denne indsats gerne ses styrket generelt. Det er i forbindelse med det
strategiske arbejde meget vigtigt, at der er tegnet et tydeligt billede af jobprofilens indhold ift.
henholdsvis almindelig pensionssagsbehandling og mere specialiserede opgaver — saledes at
balancen er fornuftig set fra teamets og medarbejdernes synspunkt og synligt for medarbejdere og

nye ansggere.

3. Overvejelser med henblik pa scenarier for fremtiden

Arbejdsgruppen gennemgik 2 forskellige sagstyper — dels trygge flytteforlgb dels
ferstegangsansagning om folkepension i scenariemodellen.

/

Aktarer

Opgaver

T

.

Veerktgjer/
teknologi

Struktur/
organisering

Jvelsen tegnede fglgende billede:

/

Opgave Aktgrer Veerktgjer/teknologi Struktur/organisering
Trygge flytteforlab Borgerne er ofte Ideer: Best practice pa | Ideer:
ressourcesvage. hvordan opgaven 1. Teamwork pa tveers af
Medarbejderne: kraever | handteres. PO og evt. udfgrerenheder
seerlige kompetencer jfr. | Vejledninger til og SOF.
den socialfaglige profil. | medarbejderne. 2. Feerre og sta@rre enheder
Minimum 2 Uddannelse og vil muligggre specialisering
medarbejdere pa kompetenceudvikling |og faglig sparring.
opgaven pr. omrade. ift. specialprofilen — 3. Team af "praktiske grise”
men ogsa viden om. pa tvaers af PO, der kan
Tilknytning til varetage koordineringen
konsulenter. mv.
Forstegangs- Geelder alle borgere — Ideer: -

ansggning om
folkepension

dvs. mange forskellige
profiler.

Medarbejderne skal
have viden om pension
— basiskompetencerne.

1. Best practice pa
tveers af byen.

2. Intern pensions-
uddannelse pa tveers
af byen — treekker pa
best practice
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