Organisationsudvikling
Socialforvaltningen

Notat

Bilag 1 - Uddybende redegerelse for arsager til vikarforbrug
samt strategisk rekruttering og fastholdelse

Arsager til vikarforbrug i Socialforvaltningen

For sterstedelen af forvaltningens arbejdspladser er brugen af vikarer en
integreret del af planleegningen af en stabil drift. Forbruget af de fasttil-
knyttede vikarer fordeler sig relativt jevnt mellem borgercentrene. For-
bruget af eksterne vikarer sker seerligt i tre enkelte centre pa hhv. udfg-
reromradet i Borgercenter Hiemmepleje (som star for over halvdelen af
det samlede eksterne vikarforbrug) og i Borgercenter Handicap.

Der er flere &rsager til, at arbejdspladserne bruger vikarer. Generelt for
hele forvaltningen er de primeere arsager fglgende:

- Ledige stillinger og svaere rekrutteringsbetingelser
Arbejdspladserne i forvaltningen oplever rekrutteringsudfordringer
seerligtinden for faggrupper som SOSU, sygeplejersker, socialpaeda-
goger og socialrddgivere. Disse rekrutteringsudfordringer oplever
bédde kommuner og regioner over hele landet pga. lav ledighed. Sam-
tidig er der stigende frafald péa studier (sker ofte under de studeren-
des praktikperiode) samt en ung generation, der i sterre omfang en-
sker flere udviklings- og karrieremuligheder.

- Hoj personaleomsaetning

Der er en generel landstendens til, at personaleomsaetningen pé vel-
feerdsomradet er stigende. Forvaltningen har over de seneste ar ogsa
oplevet en mindre stigning i personaleomsaetning. Socialforvaltnin-
gen (SOF) har det seneste &r haft en personaleomsaetning pa 35,1 %.
Til sammenligning er personaleomsaetningen i Sundheds- og Om-
sorgsforvaltningen 33 % og Bagrne- og Ungdomsforvaltningen 30,1%.
Det bar naevnes, at SOF's samlede personaleomsaetning deekker over
relativt store udsving mellem forskellige dele af forvaltningen.

En hgj personaleomseetning betyder, at arbejdspladserne oftere er
nedsaget til at vikardaekke i overgangsperioden fra, at en ansaettelse
stopper til, at en ny medarbejder starter. Leengden af overgangsperi-
oden pévirkes yderligere af de sveaere rekrutteringsbetingelser.

- Sygefravaer - gaelder bade enkeltdags- og langtidsfravaer
Sygefraveer pé arbejdspladser vil altid medvirke til forbrug af vikarer,
seerligt pad udfgreromradet, hvor ydelserne til borgerne skal leveres
hver eneste dag uanset sygdom. Der er dog ikke nogen entydig

w
z
S

L LK

L/Vs KO“\

| __1 3%
>

1. oktober 2019

Sagsnummer
2019-0260955

Dokumentnummer
2019-0260955-1

Organisationsudvikling
Bernstorffsgade 17
1577 Kebenhavn V

EAN-nummer
5798009679536



Organisationsudvikling

sammenhaeng mellem udviklingen i sygefraveer og det stigende vi-
karforbrug, som forvaltningen har oplevet over de seneste ar (jf. bilag
2).

| forvaltningen har tre udfgrende centerfeellesskaber et veesentligt hgjere
forbrug af eksterne vikarer end gennemsnittet. For disse gor det sig geel-
dende, at det er centre, som er udfordret af flere forskellige elementer pa
samme tid.

Borgercenter Hjemmepleje befinder sig aktuelt i en saerlig vanskelig si-
tuation, som bl.a. har udspring i en omstrukturering i 2018. Dette har
medfert en stor stigning i vikaromkostningerne. En del af udfordringerne
skyldes, at planleegning af ruter og vagtplanlaegning endnu ikke har néet
samme kvalitet som far omstruktureringen.

Begge udfgrercentre i hjemmeplejen (Nord og Syd) har hejt sygefravaer
(samlet prognose er 19,5 fraveersdag for hele 2019 mod 12,1 for SOF) og
ledige stillinger (personaleomsaetning i Nord er pa 45,6 % mod SOF-
gennemsnit péd 35,1 % for aug. 2018-juli 2019). Genopretningsplanen har
et stort fokus pa de forhold, som farer til @get vikarforbrug i hjemmeple-
jen, herunder effektiv planleegning, bedre rekruttering og reduktion af
sygefraveeret. Hlemmeplejen er i hgj grad er udfordret af svaere rekrutte-
ringsbetingelser, hvad angadr SOSU-medarbejdere og sygeplejersker.

Det skal naevnes, at hjemmmeplejen ogséa i normal drift planleegger med
omkring 15 % vikardaekning. Dette sker af hensyn til at sikre ngdvendig
fleksibilitet i vagtplanleegningen, idet efterspgrgslen kan have relativt
store udsving (bl.a. pga. frit valg for borgerne).

| Center for Omsorg om Specialpaedagogik (COS, Borgercenter Handi-
cap) har forbruget af eksterne vikarer ogsa veeret hgjere end gennem-
snittet. Dette er isaer knyttet til to tilbud - henholdsvis Arenahuset og Vi-
ben - som har haft udfordringer i bdde 2018 og 2019 (jf. orienteringer til
udvalget omkring pabud fra Socialtilsynet). Begge steder har der veeret
en meget hgj personaleomsaetning (Arenahuset 68,1 % og Viben 97,3
%) samt et hojt sygefraveer (prognose 16,5 fraveersdage i hele 2019 (mod
12,1 for SOF).

Tvaergaende indsatser til nedbringelse af vikarforbrug

Arbejdet med de saerskilte udfordringer pad de naevnte centre karer i selv-
steendige spor. Fokus er her péa at lese de seaerlige udfordringer, der ger
sig geeldende, jf. bl.a. de afrapporteringer, som udvalget har faet ift.
hjemmeplejen.

Forvaltningen arbejder derudover med at imgdekomme de primeaere ér-
sager til det generelle vikarforbrug. | det felgende redegeres for disse
indsatser. Dette vil blive uddybet pd SUD-mgdetd. 30. oktober under op-
leg af Tine Kock Nielsen, kontorchef for Kontoret for Organisationsud-
vikling.
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Strategisk rekruttering og fastholdelse i SOF

Den strategiske indsats med rekruttering og fastholdelse er defineret i
fem spor - fastholdelse, arbejdsfeellesskaber, kommunikation, kampag-
ner og rekruttering. Sporene indeholder indsatser for 2019 og 2020. Det
ber understreges, at indsatserne heenger sammen og understatter hin-
anden. De kan ikke sta alene.

Felgende vil kort gennemgé spor og planlagte aktiviteter.

Fastholdelse og arbejdsfaellesskaber

Socialstrategien saetter en faelles ramme og retning for, hvad forvaltnin-
gen skal opna med den socialfaglige indsats, og hvordan der organisato-
risk kan skabes forudseaetninger for at na derhen. | arbejdet med social-
strategien laver alle arbejdspladser en érlig udviklingsplan, hvor medar-
bejdere og ledere sammen beslutter, hvad der er vigtigst at arbejde med
ift. til socialstrategien og arbejdspladsens aktuelle situation. En del af so-
cialstrategien handler om at fa italesat den lokale mening med den soci-
alfaglige indsats og samtidig skabe en stolthed over det arbejde, medar-
bejderne udfgrer. Dette indgér saledes i udviklingsplanerne.

Hertil arbejder forvaltningen med “employer branding”. Employer bran-
ding handler om at skabe et samlet og troveerdigt billede - sdvel internt
som eksternt - af en forvaltning, der gennem sit sociale arbejde og inden
for snaevre gkonomiske rammer ger en forskel for udsatte og sarbare
borgere og er et godt sted at arbejde. Employer branding bliver dermed
et redskab til at fastholde nuveerende medarbejdere og styrke deres
stolthed over at vaere en del af Socialforvaltningen. En styrket intern selv-
opfattelse vil ogsa gere det nemmere at tiltraekke nye medarbejdere, da
medarbejdernes opfattelse af forvaltningen spredes via fx netveerk.

Endvidere skal naevnes tillidsdagsordenen, hvor gnsket om at skabe
steerke arbejdsfellesskaber mellem ledere og medarbejdere understot-
ter en positiv kulturforandring. 1 2020 skal et nyt feelles KK-charter for ar-
bejdsfaellesskaber implementeres i forvaltningen. Forvaltningen vil i im-
plementeringen fokusere péa, hvordan ledere og medarbejdere sammen
kan skabe de bedste rammer for at Izse den felles kerneopgave og sikre
et godt arbejdsmilje.

| fastholdelsessporet vil der ydermere vaere fokus pé at forbedre forvalt-
ningens onboarding-kultur, intern mobilitet (vise mulighederne i SOF),
intern uddannelse (sdsom Ledertalentprogrammet), seette ind og
hjeelpe arbejdspladser med lav trivsel (identificeres i trivselsundersggel-
sen, som gennemfgres hvert andet ar) samt at lave en analyse af perso-
naleomseaetning for i endnu hgjere grad at kunne malrette indsatser, der
sikrer gget fastholdelse af medarbejdere.

Det kan desuden neaevnes, at forvaltningen forventer at fremlaegge et in-
vesteringsforslag til budget 2021 knyttet til rekruttering og fastholdelse.
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Rekruttering, kampagner og kommunikation

Der bruges forskellige rekrutteringsmetoder ud over de traditionelle op-
slag. Heriblandt kan naevnes test af “"employee advocacy” (nuveerende
medarbejdere bruges som ambassaderer i deres netveerk) for bade at
sikre flere og bedre ansggere. En metode som employee advocacy har
ogsé som sidegevinst at sge bevidsthed om jobstolthed samt fglelse af
anerkendelse for medarbejdere.

Derudover er der gennemfgart en rekrutteringskampagne i Den sociale
hjemmepleje, og senere i &r gennemferes en lignende i Borgercenter
Handicap. Udover at tiltraekke potentielle kandidater medvirker kampag-
nerne ogsa til eget kendskab til forvaltningen og dens borgere. Ligeledes
understgtter de arbejdet med employer branding. Erfaringerne fra kam-
pagneniDen sociale hjemmepleje er, at kampagnen fik omtale i flere me-
dier sdsom flere lokalaviser og TV2 Lorry, men kun blev delt i begraenset
omfang pa de sociale medier. Resultaterne af kampagnen var en stigning
i antal ans@gere pr. stilling, men ogsa med flere ukvalificerede ansggere
iblandt.

Der vil veere en indsats for at gge forvaltningens synlighed pa skoler og til
karrieredage for i hgjere grad at kunne indfange nyuddannede.

Som led i rekruttering vil der ogséa blive arbejdet med at reducere antallet
af nyansatte, som hurtigt siger op. Derfor vil forvaltningen arbejde pé at
sikre et bedre match mellem ansgger og arbejdsplads. For at imade-
komme dette vil forvaltningen bl.a. i hgjere grad bruge video i stillings-
opslag, som kan give et andet og tydeligere billede af en hverdag som
medarbejder i Socialforvaltningen, ligesom stillingsopslag i hgjere grad
skal malrettes og kvalitetssikres evt. vha. en guide.

Kommunikationsindsatsen er med til at binde sporene sammen, sa det
sikres, at aktiviteter og indsatser understgtter hinanden og der skabes
konsistens i intern og ekstern kommunikation.

Generelt kan naevnes, at implementering af de administrative feellesska-
ber ligeledes forventes at professionalisere og standardisere rekrutte-
rings- og ansaettelsesprocessen.

Sygefravaersindsatsen

Arbejdet med at nedbringe sygefraveeret er et seerligt fokusomrade i alle
fire borgercentre. Forvaltningen har de seneste to &r gennemfeart et sy-
gefraveersprojekt, hvor borgercentrene har haft en dedikeret sygefra-
veaerskonsulent, som har kunne understgtte ledere péa arbejdspladser
med hgjt sygefraveer eller mange haendelser med vold eller trusler. Sam-
tidig har der i ledelsesstrengen vaeret et gget fokus pé opfelgning pa sy-
gefraveeret. Erfaringerne fra de seneste par ar viser, at den teettere op-
felgning har en positiv effekt pa sygefraveeret - seerligt hvis den kobles til

4/5



Organisationsudvikling

den almindelige drift og arbejdet med fx socialstrategien og udviklings-
planerne.

Implementeringen af de administrative feellesskaber bygger videre pa
erfaringerne fra sygefraveersprojektet og dialogen i ledelsesstrengen.
Som en del afimplementeringen af de administrative feellesskaber vil der
blive udviklet en standardiseret feelles arbejdsgang for sygefravaersop-
felgningen, som vil forbedre indsatsen og fare til en teettere, professionel
og mere ensartet understottelse af lederne.

| borgercentrene er sygefravaersprojektet blevet aflgst af en handleplan
for sygefravaersindsatsen i 2019 og 2020. Handleplanerne indeholder
generelt et fokus péa opfelgning, som Igbende vil overga til de admini-
strative feellesskaber. Derudover arbejder borgercentrene bl.a. med at
styrke indsatsen ift. hurtigere tilbagevenden i forbindelse med langtids-
fraveer (fx stress) og dermed fastholdelse af medarbejdere.
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