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Indledning — mal med servicetjekket

Uddrag af opdraget

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen i Kebenhavns Kommune (SUF) har fastholdelse og rekruttering som en helt central strategisk
dagsorden. | forleengelse heraf kommer dette servicetjek, som har til formal at komme med bud pd, hvordan SUF kan lafte
opgaven fremadrettet. For at gore dette skal den hidtidige opgavelesning ogsé vurderes. Servicetjekket skal koncentrere sig om

plejehjem og hjemmepleje.

SUF ensker et perspektiv til de rette prioriteringer. Dertil skal Komponent i servicetjekket inkludere en vurdering af fokus, retning

og resultatskabelse i indsatsen.
Denne rapport samt bilag indeholder servicetjekkets leverancer, i fire hovedpunkter:

1. Etinspirationskatalog baseret pd andre kommuners erfaringer med effektfulde indsatser for fastholdelse og rekruttering pa
forvaltningens omréder.

2. En vurdering af SUF’s hidtidige indsats vedrerende fastholdelse og rekruttering sammenholdt med Komponents viden om
effektivindsats. Herunder en vurdering af | hvor hej grad SUF har implementeret de kendte effektive indsatser i bund.

3. Databaseret viden om SUF's nuveerende og fremtidige udfordringer med fastholdelse og rekruttering, altsd en talmeessige
illustration af den strategisk udfordring, og hvordan den vil udvikle sig.

4. Anbefalinger til fremtidige effektfulde indsatser og organisering af arbejdet med fastholdelse og rekruttering.
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Indledning — metode

Komponents servicetjek gdr pd tre ben: Kvalitativ og kvantitativ dataindsamling, samt et inspirationskatalog. Vi belyser hvordan
SUF kan blive endnu bedre til at rekruttere nye medarbejdere, og fastholde de nuveerende medarbejdere. De tre metoder
bibringer hvert sit perspektiv.

Inspirationskataloget bruger vi som red trdd gennem analysen, perspektivering af SUFs stdsted og grundlag for anbefalinger.
| kataloget har Komponent kortlagt de mange tilgange, som andre kommuner har gjort erfaringer med ift. personalemangel.
(Det fulde katalog er i bilag V)

Den kvantitative dataindsamling belyser udfordringens omfang. Det er en kritisk udfordring nu, og det ser ikke ud til at lysne
nationaltindenfor de naeste 10 ar. Det er vigtigt at se indsatserne for rekruttering og fastholdelse i lyset af, hvor stor en opgave de
er svar pd. For at konkretisere udfordringens omfang i SUF, har vi samlet data fra KRL (Kommunernes og regionernes
londatakontor) og SUFs egne tal. Afgraensningen af dataindsamlingen er fastlagti samarbejde med SUF. (Dataoverblik i bilag 1)

Den kvalitative dataindsamling giver samlet et billede af oplevelsen af rekrutterings- og fastholdelsesindsatsen, set fra flere
forskellige steder i organisationen. Dataindsamlingen har taget form af 16 interview i SUF i lebet af oktober og november. Der var
bl.a. repraesenteret 10 ud af 46 niveau 3 ledere pd plejehjem og hjemmepleje. Interviewene giver samlet en overordnet forstaelse
af de forskellige oplevelser af rekrutterings- og fastholdelsesindsatserne, i en stor og kompleks organisation som SUF. Det er
vigtige perspektiver, som organisationen kan leere af. (Mere om den kvalitative metode i bilag Il)

Samlet nuancerer de tre analyser hinanden, og skaber fundamentet for en vurdering af, hvor SUF star lige nu, og hvad man med

fordel kan have fokus pa fremadrettet.
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Servicetj ek
Kvantitativ analyse:

Udfordringens omfang
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Formalet med den kvantitative analyse

| det folgende onsker vi at praesentere tal om SUF’s nuveerende og fremtidige udfordringer med fastholdelse og
rekruttering, altsd en talmaessige illustration af den strategiske udfordring, og hvordan den vil udvikle sig. Disse
data skal vise i hvilket omfang platformen breender.

Viser pd data omkring borgere, medarbejdere og ekonomi.

Kebenhavn vil pd en raekke parametre blive sammenlignet med de ovrige 6 byer, da seerligt Arhus
grundleeggende minder om Kebenhavn mht. vilkar. Denne relativering kan give en indikation af, hvor det bor
vaere muligt for SUF at forandre ting. Hvis fx sygefraveeret i SUF er hojere end de andre 6 byer, kan det ikke
forklares med befolkningssammensaetningeni sterre byer, da de andre 6 byer ogsd er store byer. Med andre
ord: Der er en handlemulighed for SUF.

P& en reekke parametre er det imidlertid lige s& interessant at betragte SUF alene. Ved fx mange deltidsansatte
ligger der et potentiale i at f& medarbejdere op i tid, uanset hvor de andre 6 byer ligger.

| sammenligningen med 6 byerne vil vise pd personaleomsaetning, andel af 80+ arige, fremtidig udvikling mht.

80+ drige, andel af 80+ drige som modtager hjemmehjeelp, sygefraveer, andel af 60+ drige medarbejdere,
andel af medarbejdere pd deltid.
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Indikatorer pa rekrutteringsudfordringer pa zeldreomradet for

Kebenhavn Kommune

Andel 80+arige borgere i 2021

Personaleomsastning (nov. 2020- nov. 2021) Udvikling i andel 80+ arige 2021-31

Andel 80+ arige der modtager hjemmehjzelp

Andel medarbejdere pa deltid (nov. 2021) 2091

Sygefraveaer 2021 (fravaersdagsvaerk pr.

Andel 60+ drige medarbejdere (nov. 2021) Foldtid)
uldti

= obenhavn ~  ===== Gennemsnit for sammenligningskommuner Gennemsnit for alle kommuner

Scoren pd hver enkelt nogletal er udmalt fra laveste til hojeste i relevante vaerdier. (F.eks. 14 til 23 pa Sygefravaer og andelen af 80+6rige borgere gar fra 2% Hl 10,0%)

KOMPONENT"
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Kebenhavns Kommune har en
storre andel af 80+drige, der
modtager hjemmehjeelp.

SUF har et hojere sygefraveer,
end de andre 6-byer, dog
lavere end landsgennemsnittet

SUF har en betydeligt hojere
personaleomsaetning end de
andre 6-byer og ligger hojere
end landsgennemsnittet.

SUF har en hgj andel of
medarbejdere pd 60+ ar, dvs.
at der kan forventes en
betydelig afgang over de
naeste ar. Det er pd niveau med
landsgennemsnittet, men
betydeligt hojere end 6-
byerne.

SUF har en lavere andel af
medarbejdere pd deltid. Det er
dog stadig 7/10 medarbejdere
pd seldreomrddet, som er pé

deltid.
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FLIS sammenligningskommuner for aeldreomradet (2018): Aarhus. Aalborg. Odense, Randers & Esbjerg. Alle beregninger er simple gennemsnit

Kobenhavn Sammenlignings- Gennemsnit for alle
Nogletal Datakilde

kommuner kommuner . Sygefrovaeret 0g

Andel 80+érige borgere i 2021 DsT 2.1% 4,6% 57% 2% /10% aldersgennemsnittet blandt

Udvikling i andel 80+ &rige 2021-31 DST 45,9% 45.0% 48,5% 14% /108% medarbejderne

liggeriforhold til

Andel 80+ érige der modtager hjemmehjzelp 2021 DsT 32.6% 28.2% 27.7% 15% /46% sammenligningskommunerne

Sygefraveer 2021 (fravaersdagsvaerk pr. fuldtid) KRL 17.4 16,7 18.0 14.0 /23,0 hojt. Personale-

omseetning over 6-byerne.

Andel 60+ drige medarbejdere (nov. 202I) KRL 16.3% 14.4% 16.6% 12% /23%

Andel medarbejdere pa deltid (nov. 2021) KRL 71,0% 75.6% 82,9% 60% /100% . SUF har relativt f& ansatte i

Personaleomsaetning (nov. 2020- nov. 2021) KRL 18,0% 13,1% 152 % 9% /32% personalegrupper, som er

Markeringer med rodt betyder, at nagletallet indikerer en storre rekrutteringsudfordring i forhold til sammenligningskommunerne. nemme at rekruttere, fx

Markeringer med gren betyder, at nagletallet indikerer en mindre rekrutteringsudfordring end gennemsnittet for sammenligningskommunerne. farmakonomer, fys io- og
ergoterapeuter. Se

Personalesammensaetning (KRL data nov. 2021) fx https://www.rm.dk/om-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100% os/organisation/koncern-

hr/uddannelse-udvikling-og-

. ) _ bejdsmilj dhedsudd
Kebenhavn 13.6% 10.5% -=i§§m$% drbejasmijosstndhe ann
| elser/rapporter/.
Deriligger en potentiel
Sammenlignings-kommuner 12,8% 1.3% 4293;.3!@% rekrutteringsreserve.
Gennemsnit for alle kommuner 11.6% 10.0% gom,ml%

Andel sygeplejersker M Andel SSA B Andel SSH Andel ufagleerte M Andel Ergo Andel Fys Andel Erneering M Andel Farmakon

Kilder: DST og KRL (alle data er ordinaert ansatte og dermed excl. timelonnede medarbejdere)
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Udvikling i antal 80+ drige 2021-2032
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Absolut stigning 8.692

Procentvis stigning 64,2%

* Kebenhavns Kommune forventer en
stigning p& 64,2% 80+ drige frem imod
2032 sammenlignet med 2021KI

* 12021 har SUF 0,21 &rsveerk SSH + SSA
ansat per 80+ drig

* Stigningen i eeldre vil alt andet lige
udlese behov for 1.786 flere drsveerk til
pleje og praktisk hjeelp (SSH+SSA) i
2032.



Andel af 80+ drige der modtager hjxlp 2021

35% 32.6%
30% 28,2% Andel modtagere af b&de personlig pleje 12,5%
og praktisk hjelp 1.1%
25%
20%
18,5%
=@ Andel modtagere af praktisk hjzelp
15% o
14,8%
10%
5% 1,6%
Andel modtagere af personlig pleje
2,3%
0%
Andel modtagere af hjemmehjzlp i alt
B Kobenhavn 0% 5% 10% 15% 20%
M Resterende 6-by kommuner, gennemsnit B Kobenhavn B Resterende 6-by kommuner, gennemsnit
15,9%
Andel indskrevet pa plejehjem
0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0%
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B Kobenhavn B Resterende 6-by kommuner, gennemsnit

Kebenhavns Kommune har en hojere
andel af 80+ arige, der modtager
hjemmehjeelp eller bor i plejebolig/-
hjem end de avrige 6 byer.

Der er ikke grund til at tro, at de 80+
arige i Kebenhavn er mere
plejekraevende end i fx Arhus som er
en af Kgbenhavns
sammenligningskommuner.
Seiovrigt bilag IV

Praktisk hjeelp er karakteriseret ved
at man ikke i samme omfang som
personlig pleje behover at veere
autoriseret sundhedsperson.
Serviceniveauet mht. praktisk hjeelp
er op til kommunalpolitisk
prioritering.
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B Dagsveerk, Kebenhavn (Venstre akse)
B Dagsveerk, Resterende 6-by kommuner, gennemsnit (Venstre akse)
=®—Fravzersprocent, Kebenhavn (Hgjre akse)

=®—Fravzersprocent, Resterende 6-by kommuner (Hojre akse)

"Sygefraveeret omfatter de ordinzert ansatte de udvalgte stillingstyper pd seldreomradet, jf. bilag I, dvs.
overenskomstansatte, timelennede og tjenestemaend. Data er ekskl. elever, fleksjob og ekstra ordinzert ansatte.
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Sygefraveeret pd de udvalgte
stillingstyper p& seldreomrddet
er de sidste to ar steget fra 15,7
fraveersdagsveerk per
fuldtidsbeskzeftigede i 2019, til
17,41 2021.

SUF har et hojere
sygefraveersniveau end de
ovrige 6 byer.

Sygefraveeret har veeret stigende

i perioden 2019-2021.

Det samlede fraveer er 65.639
fraveersdagsveerk

Det svarer til ca. 288 arsveerk
indenfor de udvalgte
stillingstyper.
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Andel +60-irige medarbejdere for udvalgte stillingstyper® pi

celdreomradet
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SUF har et stigende antal +60
drige medarbejdere og en
hojere andel af seldre
medarbejdere end de gvrige 6
byer.

Tyder positivt pd fastholdelse af
seniorer

SUF mé derfor pdregne en
betydelig afgang af
medarbejdere pga.
pensionering.
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Personaleomsatning for udvalgte stillingstyper™ pa
cldreomradet 2019-2021
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SUF stigende
personaleomseetning, og ligger
markant hejere end de andre 6
byer.

Ca. 800 mdnedslennede
medarbejdere forlader SUF

hvert ar.

Det udgor et betydeligt videns
tab. Der bruges mange
ressourcer pd opleering af nye
medarbejdere. Det giver et stort
konstant behov for
nyrekruttering.
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Andel deltidsansatte for udvalgte stillingstyper™® pa
xeldreomriader 2019-2021
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7/10 af medarbejderne i SUF er
pd deltid og udger dermed en
betydelig rekrutteringsreserve,
hvis det lykkedes af f& nogle af
dem til at gd op i tid.

SUF har relativt set feerre pa
deltid end de ovrige 6 byer,
hvilket indikerer at en yderligere
reduktion i deltidsandelen
fordrer en stor og fokuseret
ledelsesindsats.
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Udgifter til egne og eksterne Vikarkorps 2019-2021

250

193,1
200 1771

150
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I Eksterne vikarer B [nterne vikarer =@=Totalt

Kilde.: SUF. Kebenhavns Kommune
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Personalemanglen i SUF udleser
et stort og stigende behov for
vikarer. SUF brugte i 2021 kr.
193,1 mio. pd eksterne
vikarbureauer og eget interne
vikarbureau. (Dertil kommer
udgifter til decentrale
timelennede vikarer, som det
ikke har veeret muligt for SUF at

opgere.)

Alene udgifterne til eksterne og
interne vikarbureauer svarer til

at man havde kunnet ansaette ca.

350 fastansatte drsvaerk. Ledere
og medarbejdere oplever ofte
lav kvalitet i de opgaver, som
vikarer lgser, pga.

disses begreensede kendskab til
borgerne og organisationen.
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Antal forgaeves rekrutteringer for udvalgte stillingstyper 2019-2021
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Kilde: SUF. Kebenhavns Kommune
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SUF oplever en markant stigning
i antallet af forgeeves
rekrutteringer mht. SOSU, men
ogsd en stigning i antallet af
forgaeves rekrutteringer mht.
sygeplejersker.

For personalegruppesterrelse,
se bilag V
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Andringen i udbuddet af og eftersporgslen efter udvalgee
velfeerdsuddannede sammenlignet med 2021 for Region H
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Kilde: https://www.kl.dk/nyheder/momentum/2022/2022-2/om-bare-8-aar-kan-vi-mangle-16000-sosu-er/
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KL har analyseret det fremtidige behov for
sygeplejersker og SOSU i hele Region
Hovedstaden pd baggrund af
befolkningsudviklingen. Pga. stigningen i
antallet af +80 arige forventes en foraget
eftersporgsel pa ca. 1/5 flere SOSU og ca. 1/10
flere sygeplejersker.

Tilsvarende har KL regnet pd udbuddet af
sygeplejersker og SOSU i regionen ved at
analysere pd den forventede afgang og
tilgang til faget. SOSU populationen forventes
ueendret, mens der forventes ca. 1/10 flere
sygeplejersker.

P& baggrund af den forventede
befolkningsudvikling samt tilgang og afgang
fra faget forventesi KL prognosen en stort set
veendret situation mht. mangel pd
sygeplejersker.

Derimod forventes en betydelig forveerring af
personalemanglen pd SOSU omradet. |
hovedstadsomrddet forventes saledes en
markant forveerring svarende til 5.000
medarbejdere.

Beregningsforudsaetningeri bilag Ill.
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Andringen i balancen mellem udbud og eftersporgsel pa

udvalgte stillingstyper

Figuren viser det forventede forhold (balancen) mellem udbud af og efterspergsel efter arbejdskrafti
Kebenhavns Kommune i 2030.

. Efterspergsel 2030

P udbud 2030

Leerere -600 (-10%)

Peedagoger/socialpaeedagoger -1.050 (-10%)

Peedagogiske assistenter +50 (+3%)

Socialradgivere +50 (+1%)

Social- og sundhedsassistenter -900 (-19%)

Social- og sundhedshjeelpere -2.650 (-52%)

Sundhedsplejersker -50 (-22%)

Sygeplejersker -1.100 (-12%)
0 2.500 5.000 7.500 10.000 12.500
Antal personer

Note: Procentsatsen angiver forskellen mellem udbud og efterspergsel relativt til udbuddet i 2030. Negative tal/procentsatser
angiver forventet mangel pd medarbejdere (hajere efterspergsel end udbud).
Kilde: DAMVAD Analytics p& baggrund af Danmarks Statistik, DREAM og Kebenhavns Kommune.
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Der er forskellige méder at
fremskrive udbud og
eftersporgsel pd. Dette stammer
fra Kebenhavns Kommunes
personalepolitiske redegerelse

Denne beregning understotter
0gsd KLs prognoses pointe.

Nemlig at den store udfordring
liggeri, at kunne rekruttere de

SOSU uddannede.

Ang. Sygeplejersker har de to
prognoser har en forskellig
udleegning. Hvor KL's prognose
pd foregdende side fremskriver
en stort set uaendret situation i
2030 ift. 2021, kommer Damvad
Analytics frem til en betydelig
storre eftersporgsel en udbud af
sygeplejerskeri 2030.
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Hvad viser data os om personalemanglen i SUF

12/6/2022

péi eldreomradet - opsummering

Den kvantitative analyse kortleegger, at SUF allerede nu star
overfor en stor og kompleks udfordring. Indikatorerne er:

Voldsom stigning pd vej mht. antal 80+ drige - massivt
behov for styrket rekruttering og fastholdelse.

Hoj og stigende personaleomsaetning og dermed en
forveerring af rekrutterings- og fastholdelsesopgaven.
Kombineret med hajt og stigende sygefraveer kan det veere
en indikator pd udfordringer mht. ledelse og arbejdsmilja.

Hoj andel af sygeplejersker og SOSU og lav andel af fx
fysio- og ergoterapeuter og farmakonomer i
medarbejderstaben i forhold til
sammenligningskommunerne. Dermed et potentiale i forhold
til lettere rekrutterbare personalegrupper.

Der er relativt flere borgere, der modtager hjeelp i
Kebenhavn, end i sammenligningskommunerne. Det
er personalekreevende. Serviceniveauet er til
kommunalpolitisk prioritering.

KOMPONENT"

Hojt og stigende sygefraveer. Kan det nedbringes, vil det
reducere rekrutteringsudfordringen.

Hoj andel af 60+ drige blandt de ansatte. Positivt i forhold
til at fastholde seniorer. Men betyder ogsd at et betydeligt
antal gér pd pension om lidt.

Faldende deltidsprocent. Positivt. Men fortsat er ca. 7/10 pa
deltid.

Der bruges mange penge pd vikarer, internt som eksterne.

Allerede i dag et stort antal forgeeves rekrutteringer i

seerdeleshed mht. SOSU.

Stort gab mht. det fremtidige udbud og efterspargsel af
SOSU og i et vist omfang ogsd sygeplejersker.

Setilyset af den store veeksti 80+ borgere over de naeste 10 ar,
bliver udfordringen enorm, hvis alle andre indikatorer forbliver
lige. Derfor vurderer Komponent, at SUF har en breendende
platform, ift. at eendre alle pavirkelige indikatorer.
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Servicetj ek —
kvalitativ analyse:
Indsigter fra interview
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Kvalitative interview - leesevejledning

Komponent har interviewet 16 forskellige ledere i SUF. Vi er hele vejen igennem blevet
medt af engagerede ledere, som har vist tillid og dbenhed. Interviewpersonerne har
fortalt os om deres oplevelser, og nogle af de faglige dilemmaer, deres respektive
ledelsesroller stiller demi. Nogle har veeret mest optagede af ledelse, andre af
organisering eller drift. Forteellingerne har veeret meget forskellige, og vi har taget alle
med som data i servicetjekket.

| det folgende videregiver Komponent de stemmer, vi har hert, som vi har hert dem. Vi
har ikke fortolket udsagnene, men summeret dem. Her fremlaegges de udsagn, der var
vigtige for flere af de stemmer, vi horte.

Det betyder, at vi ikke har alle nuancer med fra alle interviewene. Vi har det med, som
flere har sagt, og som dannede et menster, som organisationen kan leere noget af. Dvs.
at nar der star "vi herer fra de decentrale ledere, at..”, s er det ikke alle decentrale
ledere, der er kommet med praecis det udsagn pd preecis den made. Men det betyder, at
der er flere decentrale ledere, som har veeret optagede af det samme perspektivi
forhold til det konkrete tema.

Nar viianalysen opdeler centrale og decentrale ledere, er det fordi vi ser mensteri, at
interviewpersonerne har veeret mere tilbojelige til at se det samme perspektiv, hvis de fx

var centrale ledere, end hvis de var decentrale.

Komponent foretager vurderinger undervejs. Det fremgar tydeligt af teksten.
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Kvalitative interview

METAFUND - HVAD SIGER | IKKE?

Det mest tydelige gennemgdende fund er, at interviewpersonerne talte meget
forskelligt om rekruttering og fastholdelse. Det leegger vi meerke til, fordi det er vores
erfaring, at nar en organisation er optaget af et tema (fx personalemangel), vil der
som regel blive talt meget om det, til temadage, lederopfelgninger el. lign. Det fokus
giver en felles forstaelse af udfordringen blandt ledere. Det vil man kunne hore
meget konkret ved, at lederne begynder at tale pd den samme made om temaet.

Det gor SUFs ledere jkke. De taler forskelligt om rekruttering og fastholdelse.

Komponent horer forskelligheden i forteellingerne som et udtryk for, at SUF kan blive
endnu bedre til at arbejde med en strategisk retning for rekruttering og fastholdelse i
SUF, og felgeskab hos lederne for den.

Det andet metafund handler om effekt. Her vi bad alle interviewpersoner om, at
vurdere effekten af igangveerende indsatser. Det er vores erfaring, at ndr ledere
arbejder med strategiske mdlseetninger, centrale eller decentrale maltal eller
strukturerede opfelgninger, vil de tydeligt referere til dem, ndr de bliver spurgt om
effekten af indsatser. (fx "..for 3 ar siden var vores sygefraveersprocent pa 8,8 %,
SUFs mdl erjo 6,5%, vier kommetned pa /7,5%, ved at...”). Det harer vi ikke hos
SUFs ledere. De svarer i stedet narrativt, og alene ind i deres lokale kontekst.

Komponents erfaring er, at tydelige centrale mdltal, opfelgningsmetoder eller
feedbackstrukturer styrker ledernes arbejde lokalt. Det peger pd, at SUF har et
potentiale for opnad sterre effekt pd eksisterende og fremtidige indsatser, ved
arbejde med en tydelig strategisk retning og systematisk opfelgning.

KOMPONENT"
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| det falgende sammenfatter vi det, som interviewpersonerne har sagt. Vi har

lyttet og laest pd tveers af alle interviewene, som samlet tegner fire tydelige

monstre:

Der er to forteellinger om indsatserne

Strategi, mal og opfelgning;

Rekruttering og fastholdelse - en breendende platform, og
Lederdilemmaer - niveau 3.
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To fortellinger om indsatserne

De forteellinger, vi horer fra interviewpersonerne, kan inddeles i to forskellige overordnede
forteellinger om rekruttering og fastholdelse i SUF. Der er generelt én central forteelling, og en
anden decentral forteelling. Mere detaljeret er der et menster omkring, at jo mere decentral, en
leder er placeret, desto mere adskiller dennes forteelling sig fra den centrale.

«  Jo mere centraltinterviewpersonen er placeret, desto mere horer vi forteellinger om at der
arbejdes dynamisk med udvikling af fleksible koncepter, branding af SUF, fagligt
engagement og afprevning af tilgange, der understattes centralt. Vi herer en optagethed af
decentralt felgeskab, men at det opleves som sveert.

«  Jo mere decentraltinterviewpersonerne befinder sig, desto svaerere har de ved at udtrykke,
hvad der fungerer godt ift. rekruttering og fastholdelse. De, der udtrykker sig, forteeller om
den lokale branding og lokal rekruttering. Ift. samarbejdet med de centrale enheder, herer
vien generelinteresse for et feelles arbejde med rekruttering og fastholdelse. Vi herer ogsa,
at lederne har sveert ved at koble sig pa de centrale indsatser. Mange oplever udbuddet af
indsatser som overveeldende, nye ledere savner introduktion til samarbejdet med de
centrale led og nogle oplever den centrale understottelse som procestung.

Dette kortleegger en betydelig forskel mellem centrale og decentrale ledelseslag, i hvordan
indsatserne for rekruttering og fastholdelse opleves. Hvor centrale ledere har en mere positiv
fortelling, har de decentrale ledere en tungere og mere uhdandgribelig forteelling om
rekrutterings og fastholdelsesindsatserne i SUF, og jo mere decentral lederen er

ansat, desto tungere og uhdndgribelig bliver forteellingen.

Komponent vurderer, at det giver nogle opmaerksomhedspunkter omkring en feelles forteelling,

feelles forstaelse af veerdien af centrale indsats, strukturer for feedback fra decentrale lag til
centrale og prioritering af indsatserne.
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Strategi, mil og opfelgning enskes

Det neeste tema, der optager mange, er det organisatoriske set-up omkring rekruttering og fastholdelse. Der er to
gennemgdende perspektiver, som ogsd har et stort sammenfald. Forskelligheden heengerigen sammen med
interviewpersonernes placering i SUF:

«  Fracentralt placerede respondenter er der en oplevelse af, at mange parallelle indsatser er i gang. Der er ogsa
en forstaelse af, at indsatserne har meget forskellig effekt ude i driften. De centrale ledere er optagede af, at
kunne arbejde strategisk og prioritere indsatserne. De oplever at fa utilstreekkelig viden fra organisationen om, i 51//0, \1 09
hvilken udstraekning de igangsatte indsatser virker i driften. Flere centrale ledere eftersparger systematisk tilgang 'O’/'or,f ’7309 (’5&6«\"0

til indsatserne og naevner konkret retning, styring, opfelgning, evidens, mdl og strategi.

«  De decentrale stemmer kvitterer for en "guldgrube” af centralt udviklede koncepter, erfaringer og hjelp. Mange
har en oplevelse af, at det er sveert at orientere sig deri og at det ikke er klart for dem, hvordan de kan sage hjeelp.
Derfor har flere en oplevelse af, at der ligger flere centralt udviklede koncepter ol. lign., end de reelt udnytter.

«  Fraflere decentrale ledere eftersparges strategi, mal og opfelgning, som opleves uhandgribeligt, snarere end
nedskrevet og styret. Nogle oplever de indsatser, som de og andre implementerer, som enkeltstdende. Flere Strategi,
eftersporger en feelles retning for SUF, et forum til at samordne med andre ledere og en struktur for at bidrage til mdl og
SUFs samlede udvikling. opfelgning

De samlede fortellinger peger pd, at bade centrale og decentrale ledere ensker en systematisk tilgang til rekruttering
og fastholdelse. Begge parter udtrykker, at de derved forventer at kunne lykkedes bedre i deres rolle: De centrale
ledere, for at fa en preecis forstaelse af, hvad der har effekt, kunne treeffe gode beslutninger og arbejde strategisk. De
decentrale, for at fa en tydeligere forstdelse af malet, og kunne prioritere deres tid.

Komponent vurderer, at det giver et opmaerksomhedspunkt omkring en tydelig strategi, klare mal og systematisk
opfelgning.
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Rekrutceri fastholdel braendende platf
| arbejdet med rekruttering og fastholdelse, kan man som leder rette sit fokus mange forskellige steder hen. Vi har spurgtind til, hvad
lederne er optagede af ift. rekruttering og fastholdelse, badde med dbne spergsmal, og ved at bede dem respondere spontant pa 11
forskellige tiltag fra inspirationskataloget. Det bringer os perspektiver pa deres forstdelse af rekruttering og fastholdelse som
dagsorden.
Overordnet herer vi to yderpunkter pd en skala. Her er der ikke en direkte sammenhaeng med placeringen i organisationen. \3\\1066(\@
” " ..¥
NS
S, o
| den ene ende af skalaen, er en gruppe af interviewpersoner, som oplever, at udfordringen konkret handler om rekruttering og 90,79’{0/ & g@‘q'
fastholdelse, og i nogen grad introduktion, arbejdsmiljo, ledelse og trivsel. Direkte adspurgt, er flere resignerede overfor
indsatsomrdaderne seniorsamtaler, sygefraveer og "op-i-tid”. Og der opleves en begraenset sammenhaeng til opgaveoverdragelse,
udnyttelse af personaleressourcer pa tveers, eller rekruttering af medarbejdere fra @steuropa.
Her er en forteelling om, at udfordringen er kompleks, men at man "eri gang”.
| den anden ende af skalaen er nogle interviewpersoner nysgerrige pa bredden af indsatser. De er optagede af branding, lokalt og
af SUF, narrativet om faget, lokale SUF filmoptagelser, den gode arbejdsplads og at udnytte erfaringer fra det, de kan se virker, fx
mund-til-mund metoden. De er ogsa nysgerrige pd, at udvikle samarbejdet med de centrale indsatser, gennem fx en HR -livlinje pa
telefon og central onboarding. De oplever at veere alene med deres nysgerrighed og ved ikke, hvor de skal rette den hen.
Fra begge grupper haerer vi positive fortaellinger om konkrete indsatser, der integrerer andre faggrupper, koordineret rekrutte ring Den
b di breendende
og branding.
platform
Den forste gruppe oplever at veere i gang med et "lang sejt treek” om rekruttering og fastholdelse. De oplever at det bedste, de kan
gore, er at fortseette ad samme spor, og har sveert ved at koble rekruttering direkte til de andre indsatsomrader. Den anden vil gerne
gore mere, men den ambition begraenses af ikke at fa en retning i organisationen. Komponent vurderer, at der ligger et potentiale i at
lofte og stette begge grupper.
Setilyset af udfordringens omfang, er rekruttering og fastholdelse en breendende platform for SUF. Det er der generelt forst delse for,
hos de centrale ledere. Den relativt sneevre ageren pa dagsordenen, vi horer fra decentrale ledere, tyder dog pa at der ikke er samme
forstaelse af, hvad SUF skal gore ved den braendende platform: Rekruttering og fastholdelse (personalemangel).
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Lederdil ' 3
Slutteligt er det interessant at kigge pd, hvad der fylder mest for de decentrale ledere. En stor del af deres arbejde er
netop at rekrutterei en sveer tid. Vi har hert fra passionerede og dygtige ledere, som gerne vil rykke pd udfordringen. Vi
har ogsd hoert fra flere, der synes at det er svaert. Mange af lederne forteeller os, at de bliver udfordrede af daglige
dilemmaer. Det er interessant for organisationen at here, hvilke dilemmaer, det er og hvordan det pdvirker deres LQ
9
ledelsesrum. Séo//s ,0/% o
80/77 Q‘S’{g e \’\\'em e
N
Mange af de niveau 3 ledere, vi interviewede, fortaeller om et dilemma, der handler om at sikre personaleressourcer til Py wée(\(?oe\“
driften, samtidigt med et godt arbejdsmilje. Flere interviewpersoner forteeller om begge perspektiver. 1P
« Flereledere oplever,ikortere eller leengere perioder, at presset pd driften er sé stort, at de ser sig nedsagede til at
rekruttere fra et rent ressourceperspektiv. Med andre ord: Hvordan deekker vi vagtplanen? De oplever, at den
situation far dem til at tage chancer ved nyansaettelser. Det er der enkelte positive beretninger om, men den generelle
forstdelse er, at den tilgang til rekruttering giver en personalesammensaetning, med flere last -tilknyttede og lavere
faglighed. Lederne oplever, at dette kreever meget af de fastansatte og af deres faglige ledelse.
«  Nogle ledere forteeller, at de rekrutterer med et fokus pd&, hvem der er "den rette’ til jobbet, nar de rekrutterer. Disse
ledere oplever arbejdsmiljget som det vigtigste, og veegter derfor, at kandidater er ansvarlige og gode kolleger. Arbejds-
Ogsaditilfeelde, hvor fagligheden ikke er helt pd niveau. Flere forteeller, at det kreever "is i maven” og enkelte Ressourcer miljo

formulerer at de anseetter efter devisen, "hire for attitude, train for skills". Altsd en prioritering af kandidater, der
udviser den enskede attitude, men som skal kompetenceudvikles i lebet af deres ansaettelse.

Begge tilgange stiller krav til faglig ledelse. | det forste perspektiv ift. at rekruttere, onboarde og integrere de mange
nye, og i det naeste ift. faglig kompetenceudvikling og til, at have mod til at lade stillinger std dbne leengere. Fra begge
sider hgrer vi om steerke dilemmaer, som pavirker deres ledelsesrum og at de oplever at std alene med dilemmaerne.

De forteellinger giver opmeerksomhedspunkter omkring potentialeti en central retning for rekruttering og fastholdelse,
samt omkring sparring og videndeling mellem ledere pd samme niveau.
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Opsummering: Hvad forteller de

kvalitative interview?

Den kvalitative analyse peger pd flere mulighedsrum, for at blive endnu
bedre til at arbejde med rekruttering og fastholdelse i SUF, her opsummeret:

Den forste delkonklusion kortleegger en betydelig forskel mellem de
centrale, mere positive, og de decentrale stemmer, som har sveert ved at
se den sammenhaengende rekrutterings og fastholdelsesindsats i SUF.

Det peger pd, at SUF med fordel kunne arbejde mere tydeligt med en samlet
forteelling om, prioritering og struktur af indsatserne gennem hele
ledelseskaeden.

Den neeste delkonklusion fremhaever, at bdde centrale og decentrale
ledere ansker sig en systematisk tilgang til rekruttering og fastholdelse.
Ingen af de adspurgte, har en forteelling om, at der arbejdes med
strategi, mal og opfelgning.

Det tyder pa et stort potentiale for at arbejde med en tydelig strategi, klare
mal og systematisk opfalgning.

Den tredje delkonklusionillustrerer, at udfordringens alvor ikke kan
afleeses, i det, man gor hele vejen gennem ledelseskaeden.

Det kalder det pd en organisering omkring indsatserne, der sikrer
implementering hele vejen.

KOMPONENT"

Den fjerde delkonklusion viser, hvilke dilemmaer binder ledernes tid og
opmerksomhed.

Det anskueligger, at der ligger et potentiale for at kunne flytte
dagsordenen, i at lefte og stette niveau 3 ledere.

Dertil fojer vi de meta-fund, hvor vi har lyttet til, hvad der ikke blev sagt.
Her bliver det tydeligt, at interviewpersonerne ikke frembringer en samlet
eller enslydende forteelling om rekruttering og fastholdelse i SUF. Det tyder
pd, at de ikke beskaeftiger sig systematisk med den feelles eller centrale
dagsorden. Interviewpersonerne formulerer sig ogsd ukonkret om effekt,
hvilket foreslar at det er sddan, at de, og dermed organisationen, arbejder
med effekt.

Samlet set peger vores kvalitative analyse pd, at SUF har et uforlgst
potentiale ved at arbejde med en tydelig strategi, klare mal og systematisk
opfelgning. | SUF er arbejdet med rekruttering og fastholdelse forankret
hos enhedsdriftscheferne, og centralforvaltningen har en understottende
rolle. Komponent vurderer, at SUF med fordel kan interessere sig for
organiseringen af rekruttering og fastholdelse, og for, hvordan driftsledere
kan inddrages meningsfuldt.

Den kvantitative analyse peger pd, at udfordringen er stor og vokser. Set i
det lys, er det i sig selv en vigtig pointe, at viikke kan afleese en feelles
forstdelse for, hvad SUF skal gere ved den breendende platform hele vejen
gennem ledelseskeeden. Komponent vurderer, at det peger pd at man med
fordel kan revurdere tilgangen til rekruttering og fastholdelse i SUF.
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Losningspotentialer og
anbefa inger
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Losningspotentialer og anbefalinger

| det felgende kigger vi pd, hvor der er lgsningspotentialer for rekruttering og fastholdelse
i SUF, og bevaeger os pd den baggrund til anbefalinger.

«  Forst vurderes, hvor SUFs starste lesningspotentiale ligger. Her tager vi udgangspunkt i
inspirationskatalogets beskrevne indsatser, hvoraf der er udvalgt 11 omrader til
servicetjekket i samarbejde med SUF (se infobox til hejre). Komponent vurderer
potentialet ved at sammenholde den scoring, som interviewpersonerne gav pd hvert
enkelt omrade, med det, data viser for samme omrade. Derefter vurderer vi potentialet
for, at omradet kan bidrage til at lese udfordringen.

+ Detneeste er anbefalinger, som retter sig specifikt til SUF. Disse stammer fra den
kvalitative analyse. Vi kalder dem specifikke yderligere anbefalinger, og har
kategoriseret dem efter, hvor stort et lesningspotentiale, de udger for SUF.

«  Slutteligt et perspektiv pd, hvordan komplekse udfordringer kan organiseres. Det

forholder sig til erfaringer fra andre komplekse offentlige organisationers arbejde med
"vilde problemer”.
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Udvalgte indsatsomréder fra

inspirationskataloget:

9 e N e e > ®

Systematisk omskoling til SOSU-fagene
Den gode praktikplads - elever
fastanseettes

Branding

Rekruttering af udenlandsk arbejdskraft
Reduktion af sygefraveer
Medarbejdere gar op i tid

Fastholdelse af seniorer

Arbejdsmilje og ledelse
Opgaveoverdragelse til rekrutterbare
faggrupper

Afbureaukratisering

Effektivisering (fx rehab og
digi/teknologi)

33



06-12-2022

Hvor er det storste losningspotentiale?

P& baggrund af: Indsatser, som har den lille pil leengst til hejre, vurderes at

a) Komponents kendskab til andre kommuners erfaringer med have mindst uudnyttet potentiale, fordi SUF allerede arbejder
at afhjeelpe personalemangel (bilag V: effektfuldt med det. Hvorimod indsatser, med den pilen
inspirationskatalog), placeret til venstre vurderes at have sterst uudnyttet

b)  de viste personaledata, samt potentiale.

Q) konsulenternes indtryk fra de gennemferte interviews,

Beskrivelserne i hver ende af barren er en sammenskrivning af
vises her en oversigt over 11 velafprevede lesningsforslag og de uddybende kommentarer, interviewpersonerne bidrog
konsulenternes vurdering af potentialets aktuelle omfang for med under deres vurdering af indsatsomrdderne - tilfojet
SUF. konsulenternes vurdering, hvor relevant.

H@®J GRAD AF LOSNINGSPOTENTIALE
LOSNINGSPOTENTIALE ER ALLEREDE UDNYTTET

Der har kert kampagne, men lokal ledelsesindsats forekommer

Systematisk omskoling til SOSU-fagene usystematisk og varierende

Den gode praktikplads - elever fastansaettes Der gores noget, men stort frafald og fa anseettes efter endt praktik

Synlig kampagner, feelles opslag og og koordineret rekruttering som er lagt

Branding
meerke til. Lokal brandingindsats forekommer usystematisk og varierende
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.lesningspotentiale fortsat

Rekruttering af udenlandsk arbejdskraft
Reduktion af sygefraveer

Medarbejdere gar op i tid

Fastholdelse af seniorer

Arbejdsmilje og ledelse

Opgaveoverdragelse til rekrutterbare faggrupper

Afbureaukratisering

Effektivisering (fx rehab og
digi/teknologi)
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Bortset fra Ukrainere og herboende udleendinge ingen seerskilt indsats

Mange forskellige indsatser, uklar systematik i SUF, decentrale ledere
resignerer, sygefraveer hojt og stigende

Prioriteret, mange forseg, decentrale ledere resignerer, opleves som
meget sveert og konfliktende med budgetoverholdelse

Er forsegt pd forskellig vis, decentrale ledere resignerer, opleves som
meget svaert

Hoj og stigende personaleomsaetning + hojt og stigende sygefraveer
indikerer udfordringer. Decentrale ledere oplever ikke at have nok tid til
personaleledelse og faglig ledelse. Uklar systematik mht. hédndtering af
darlige ledere, lavt kendskab til onboarding forleb for nye ledere.

Nogle ledere taler om det som en sveer mulighed. Data viser, at der kuni
begraenset omfang ansaettes andre end de traditionelle plejepersonale.

Stor pakke pd vej, resultat afventer. Indtil da oplever decentrale ledere
mange "papirer” centralt fra.

35
De decentrale ledere virker ikke optaget af effektivisering i form af
rehabilitering i stedet for pleje eller anvendelse af arbejdskraftbesparende
teknologi. Data viser markant fald i brug af rehabilitering i modsaetning til 6
byerne.



Kategorisering af specifikke yderligere anbefalinger

Supplerende til de anbefalinger, der er fundereti inspirationskataloget, Vikategoriserer dem, som nedenfor beskrevet, i tre:
har viiservicetjekket ogsd faet oje pd yderligere tiltag eller indsatser, der - Anbefalinger med stort lgsningspotentiale
kunne veere interessante specifikt for SUF. Disse kalder vi specifikke

Anbefalinger med et interessant lesningspotentiale, og
yderligere anbefalinger.

Anbefalinger med et begreenset lgsningspotentiale

@ e @
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Specifikke yderligere anbefalinger
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Hvordan kan SUF organisere indsatsen
omkring fastholdelse og rekruttering?

Kebenhavns Kommune er en stor og kompleks organisation med mange
organisatoriske enheder. Indsatsen for at reducere personalemanglen kalder pd en
reekke samtidige og forskelligartede tiltag, som inddrager mange forskellige dele af
organisationen. Pa den baggrund foreslar vi, at SUF organiserer indsatsen i et sakaldt

‘brogram’.

Programstyring anvendes ved transformationer i komplekse offentlig organisationer,
og dermed ved store tveergdende indsatser, som ikke indlysende bor i en enkelt enhed.
Det anvendes endvidere i organisationer, hvor der ikke er en etableret tradition for at
male pa, om de gevinster, udviklingsaktiviteterne skal levere, rent faktisk bliver
realiseret i yderste led. Et program kan defineres som "En klynge af projekter og ad
hoc-indsatser, som alle bidrager til samme gevinst, og som er samleti en feelles
organisatorisk ramme under en ledelse”.

Vellykkede programmer er karakteriserede ved:
En klar forestilling om, hvilke gevinster der er centrale at opnd.
Forankring pd det rigtige niveau i organisationen.
Kobling til organisationens strategiske "must-win-battles”, som nyder stor
opmerksomhed hos de chefer, som skal realisere programmets gevinster.
Driften ("forretningen”) er involveret fra start, er repraesenteret i
programstyregruppen og godkender ikke alene malbare gevinster, men ogsd

den made, de skal males pa.

Lees mere om progromledelse fx i www.djoef-forlag.dk/praktisk-programledelse
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Afsluttende

konklusioner

V KOMPONENT" 39



06-12-2022

Afsluttende konklusioner 1

- Komponents servicetjek peger pd en personalemangelssituation som er dybt alvorlig og ber skabe en kultur
gennemsyret af "urgency’. Data viser "the perfect storm” for SUF. En breendende platform som kalder pd en

radikalt anderledes indsats end hidtil. De vigtige indikatorer er:
Hoj og stigende personaleomsastning - kreever mange nyansaettelser, ca. 1.300 genbesaettelser om dret.
Relativt flere eeldre modtager hjeelp i Kebenhavn end i sammenligningskommunerne - kreever mange nyansaettelser.
Voldsom veekst i antallet af plejekraevende +80 drige - vil kreeve 1.000 flere SOSU’er frem mod 2030.
Hojt og stigende sygefraveer - kraever mange vikarer, ca. 350 arsveerk bruges til vikarer.
Hoj og stigende andel af +60 drige medarbejdere - betydelig afgang i de kommende ar.
Stort og stigende antal forgeeves rekrutteringer - markant forvaerring af rekrutteringsmulighederne i de kommende ari
hovedstadsomrddet.

« Detfremgdr ogsd af servicetjekket, at SUF har igangsat en raekke indsatser, men de interviewede giver meget

forskellige forteellinger, afhaengigt af deres organisatoriske placering. Hovedpunkterne er:
De decentrale ledere taler om lokale mdl og indsatser, ikke om de centrale fra forvaltningen.
Det er sveert at identificere systematik og maltal i arbejdet.
De decentrale ledere oplever ikke at have tilstraekkeligt tid til personaleledelse og faglig ledelse.
Viser en snaever tilgang, til hvad man ger ift. personalemangel.
En del resignation i forhold til muligheden for, for alvor at gere noget ved sygefraveer, personaleomseetning, fastholde
seniorer og f& medarbejdere op i tid.
Alternative tilgange som opgaveoverdragelse til lettere rekrutterbare faggrupper eller rekruttering af udenlandsk
arbejdskraft fylder ikke.
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Afsluttende konklusioner 2

Det er vores indtryk, at SUF fra forvaltningens side har igangsat en lang reekke initiativer, som skal forbedre
personalemangelsituationen. Imidlertid virker det til, at de decentrale ledere ikke altid kender til eller anvender
disse initiativer. Ofte oplever de decentrale ledere, at de stdr relativt alene med opgaven vedr. rekruttering og
fastholdelse, ligesom de ikke oplever tilstreekkelig mulighed for at prioritere den nedvendige faglige og
personalemaessige ledelse, da administrative og driftsmeessige opgaver fylder.

Det er vores vurdering, at SUF's indsats i forhold til fastholdelse og rekruttering med fordel kan styrkes ved
tydeligere retning, prioritering, fokusering, opfelgning og dataunderstoattelse i forhold til malopfyldelsen. Dette
bdde centralt som decentralt. Med andre ord en mere strategisk tilgang til indsatsen.

Med udsigt til en markant forveerring af personalemangelsituationen i de kommende &r anbefaler vi, at
Kebenhavns Kommune politisk og direktionsmaessigt udnaevner indsatsen omkring personalemangel pé
eldreomrddet, som et af de hojest prioriterede indsatser, som minimum de kommende 3-4 ar. Et sdkaldt "must-
win battle”. Must-win battles er bestemmende for om organisationen lykkes eller ej, og metoden mobiliserer de
mennesker og ressourcer, der er nedvendige for at nd disse mdl ved at kombinere strategisk fokus med
folelsesmaessigt engagement og forpligtelse. (Killing, Malnight og Keys, 2005: Must-Win Battles).
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Afsluttende konklusioner 3

Andre kommuner har haft gode erfaringer med en lang raekke indsatser for at reducere personalemanglen pd eeldreomradet. | forhold til
disse ser det ud til, at SUF har en hej grad af lesningspotentiale mht.:

at skabe gode praktikpladser sa eleverne gennemforer deres uddannelse og vil fastanseettes, klinikvejledere pa fuld tid
rekruttering af udenlandsk arbejdskraft,

reduktion af sygefraveer,

medarbejdere op i tid,

fastholdelse af seniorer,

bedre arbejdsmiljo og ledelse, uddanne lederne til at sikre arbejdsmilje og fastholdelse

tid til faglig ledelse og personaleledelse.

N o o~ w N

Andre kommuner har succes med foelgende indsatseri forhold til personalemangel, som ligger ud over rekruttering og fastholdelse. Disse
ligger udenfor neerveerende opgaves fokus, men berindgd i SUFs overvejelser:

opgaveoverdragelse til rekrutterbare faggrupper (terapeuter, farmakonomer, farmaceuter)
effektivisering i form af rehabilitering og teknologi.

fysisk treening og meditation af medarbejderne i arbejdstiden

A

B

C. teet samarbejde med beskaeftigelsesforvaltningen

D

E dosisdispensering af medicin (a la Aalborg) og borgeropleering i at tage egen medicin
F

"Flere friske Kgbenhavnere” - seerskilt indsats for at borgerne kan klare sig uden hjeelp

Viforesldar, at SUF fremover organiserer ovenstdende indsatser vedr. personalemangeli et program, for pd den made at sikre en tydelig
strategi, mdal og retning i arbejdet med tilherende opfalgning. Dette for at sikre sig, at indsatserne implementeres i hele organisationen.

KOMPONENT" 42



06-12-2022

Tak for samarbejdet!

KONTAKT
Jonatan Schloss
Direktor

&

Alice Holmberg
Chefkonsulent

T: 5055 5896
E: alho@komponent.dk
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Hold dig fagligt opdateret med
inspirerende cases fra andre kommuner
og info om praksisnaere kurser,
konferencer, uddannelser og gratis

webinarer.

Tilmeld dig nyhedsbrevet pd
komponent.dk/nyhedsbrev
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BILAG I: Kvantitativ data

Datakilde

~

( KRITERIER FOR DATATRAK | KRL

Udvalgte stillingstyper

Borgere Andel +80-arige borgere K42021 DST Statistikbanken: FOLKIA _
Udvikling i andel +80-arige borgere K42021 - 203l DST Statistikbanken: FOLKIA + FRKM122 Querenskomst silling G leld
Syge- og Sygeplejersker Sygepl.
Andel +80-drige borgere der modtager K42021 (FOLKIA) DST Statistikbanken: FOLKIA + AEDO6 + Sk B e g essisie niss e ez g
hjemmehjzelp + plejebolig 2021 (AED2I) RESIOI (plejehjem, plejebolig og friplejebolig) LGl Kliniske dizetister/PB'ere Sl
2021 (RESION) KL : Forr.nokonomer . Farmakon
Antal og andel modtagere af 2019-2021 DST Statistikbanken: FOLKIA + REHABI9 Social- og Social- og sundhedshjzelpere - SSH
R sundheds Hjemmehjeelpere SSH
rehabiliteringsindsats T [l a— :
Udviklingen i antal +80 &rige borgere K12021-2032 DST Statistikbanken: FOLKIA + FRKMI22 personale, Fleehiemse s Hisriar ool
Sygehjelpere SSH
Med- Sygefraveer for udvalgte stillingstyper pa 2019 -202] KRL Social- og SSA
arbejdere aeldreomraddet (hele aret) sundhedsassistenter
Andel +60-arige medarbejdere for udvalgte  Nov. 2019-2021 KRL Social-og Uagleert
il g g sundhedspersonale, ikke-
stillingstyper pd aeldreomradet
udd.
Andel medarbejdere pd deltid for udvalgte Nov. 2019-202I KRL Ergo- Fysio- og Ergoterapeuter Ergo
stillingstyper pé seldreomradet Jordemeadre, Fysioterapeuter Fys
basis KL
Personaleomsaetning for udvalgte Nov. 2019- 2021 KRL
" : . Ansattelsestyper
stillingstyper pd aeldreomrddet
Personolesommensaetning for udvolgte Nov. 2021 KRL * Ordineert ansatte (overenskomstansatte, timelennede og
. . B tienestemaend dvs. excl. Elever, fleksjob og ekstraordinaert ansatte)
stillingstyper p& seldreomrdadet Kontoplanstype
Udgifter til egne og eksterne vikarkorps 2019-202I KK * 530 - Tilbudtil eeldre
PEGQUEELP Prognose ift. udvalgte faggrupper for Region  Primo 2021 KL's prognose Sygefraveerstyper
Hovedstaden Egen sygdom
Antal forgaeves rekrutteringer Sept. 2021 - KK Arbejdsskade
Feb 2022 Fraveer som ikke udger en hel dag

Data for sammenligningsgruppe er beregnet som simpelt gennemsnit. Sml.gruppe er:

L

Egen sygdom Covid-19
46
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BILAG II: Kvalitativ metode til interview

Hvert interview foregik individuelt, og var berammet til 45 minutter.
Komponent forte interviewene pad tre forskellige lokationer og dage, nemlig d. 25. oktober i omrddekontor syd i Valby, d. 27.
oktober i omrddekontor nord pd @sterbro og d. 9. novemberi Telehuset.

Vi har lagt veegt pd spredning af interviewpersonerne, som SUF har udvalgt. De teeller derfor centrale som decentrale
repraesentanter, samt forskellig geografi, lederniveau, ledererfaring og anciennitet i SUF .

De 16 interviewpersoner repraesenterer: Direktion, HR chef, Sekretariatschef, repraesentant for SUF MED, 2 omrddechefer og 10
enhedsdriftschefer fra plejehjem og hjemmepleje (niveau 3 ledere).

Komponent forte interviewene som "semi-strukturerede kvalitative interview”. Det betyder at vi har en spergeramme, der sikrer at
visporger alle om det samme pd den samme mdade, men ogsd at vi kan felge samtalens dynamik og give plads til at
interviewpersonen bidrager med sit perspektiv pd temaerne.

Alle besvarelserne blev samlet i ét noteark til analyse. Inge besvarelser veegtede mere end andre.

Vihar brugt dben kodning som kvalitativ analysemetode, i hvilken vi finder menstre i interviewpersonernes budskaber til de enkelte
temaer og tager det med, som flere er optagede af.

Komponent citerer ikke enkeltpersoners udsagn og udleverer ikke rddata.
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BILAG III: Beregningsforudsatninger for
arbejdskraftsprognose

Der tages udgangspunkt i den aktuelle balance (primo 2021). Det vil sige, at eventuel mangel/overforbrug (fx som felge af Corona) ikke er indregnet.

Maleenheden er antallet af beskaeftigede. En beskaeftiget er en person med minimum 18,5 timers ugentlig arbejdstid i samme job. Der er altsé ikke nogen korrektion for
udvikling i fuldtid/deltid, sygefraveer mv.

Der skelnes ikke mellem kommunale/ikke-kommunale job. Det er den samlede eftersporgsel som preaesenteres.

De beskeeftigede er karakteriseret af deres seneste uddannelse fremfor deres stillingsbetegnelse. En SOSU -uddannet ansat som peedagogmedhjeelper betragtes altsa
som veerende SOSU.

Eftersporgslen er bestemt af befolkningsudviklingen, saledes at der i fremtiden er antal brugere per personale som i januar 2021. Dog er der for SOSU og
sygeplejersker taget hojde for at befolkningen bliver sundere (pba. ar til ded korrektion).

Effekterne af hojere pensions- og efterlensalder er indregnet

Der erindregnet en effekt af mellemregionale pd baggrund af de seneste drs tendenser.

Videre uddannelser til andre uddannelser folger de historiske menstre. Akademi-, diplom- og masteruddannelser indgdr ikke som videre uddannelse. En
sygeplejerske med supplerende lederuddannelser er saledes fortsat sygeplejerske, mens en SOSU, som bliver sygeplejerske, teeller som sygeplejerske.

Udbuddet er baseret pa en fastholdelse af nedenstdende menster ift. nye studerende/nyuddannede arligt.

Hele

landet
Nystartede sygeplejerskestuderende som i 2020 4.012
Nyuddannede SOSU'erne som i 2017 5.222

Ved fremskrivninger af udbud og efterspoergsel efter arbejdskraft vil forskellige beregningsforudseetninger give meget forskellige resultater. | SUFs egen
personalepolitiske redegerelse leegges der fx vaegt pd eksisterende ubalancer og frafald pé sygeplejerskeuddannelsen. Dermed nar SUFs egen prognose frem til en
betydeligt mangel pa sygeplejersker. At SUFs egen prognose er "veerre” mht. sygeplejersker vurderes dog ikke at have betydning for denne rapports
handlingsanbefalinger.
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BILAG IV: Data vedr. socioskonomiske udgiftsbehov
2022

Sociogkonomisk indeks
115
10.5 1,1
10 109,1
105 103,8
100
94,9

95 94,2
QO I l
85

Kebenhavn Odense Esbjerg Randers Aarhus Aalborg
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Kilde (tabel 3.2): Kommunal udligning og generelle tilskud 2022 (im.dk) ~ 5°


https://im.dk/Media/637660791586136952/Kommunal%20udligning%20og%20generelle%20tilskud%202022_web.pdf
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BILAG V: Antal medarbejdere - 2021

Stillingskategori

Sygeplejersker
Social- og sundhedsassistenter

Social- og sundhedshjeelpere

Social- og sundhedspersonale, ikke-udd.

Ergoterapeuter
Fysioterapeuter
Farmakonomer
Ernaering

| alt

KOMPONENT"

Personer

657

1487

1994

1516

90

67

121

5934

pa heltid

252

371

456

77

48

4]

63

1310

Antal personer | Antal personer
pa deltid

360

1001

e

399

57

26

48

3206

Antal personer
timelon

45

15

205

1040

10

1418

Fuldtids-

beskaeftigede

547

1204

1532

262

66

59

3674
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