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Indledning

P& Socialomradet er et staerkt rekrutteringsfelt ngdvendigt, da Socialomradet i Region Midtjyl-
land leverer og vil fortsat vaere kendt for at levere en specialiseret og hgj faglig kvalitet i sam-
spil med borgere, pargrende/vaerger og andre samarbejdspartnere. Derfor er det afggrende, at
vi kan rekruttere og fastholde velkvalificeret personale pd Socialomrddets forskellige tilbud.

Manglen pa velkvalificeret personale vil komme til at udggre et stigende og stort problem pa
Socialomradet, hvorfor der er behov for en vedvarende intensiv indsats for szerligt at rekrut-
tere, onboarde og fastholde velkvalificerede medarbejdere.

Derfor er det vigtigt, at Socialomr@det udvikler, igangsaetter og implementerer indsatser, som
kan styrke rekruttering, onboarding og fastholdelse af nye og fastansatte medarbejdere i Soci-
alomradet - bade nu og i fremtiden.

Formal

Formalet med idékataloget er at skabe overblik over, viden og dialog om aktuelle strategiske
indsatser inden for rekruttering, fastholdelse og onboarding pa Socialomradet, som skal bruges
til at prioritere efter og saette retning for kommende strategiske indsatser lokalt og pa tvaers af
Socialomradet i 2024 og 2025.

Idékataloget skal sdledes ses som forarbejdet for en konkret "360 graders" handleplan for ar-
bejdet med rekruttering, fastholdelse og onboarding i Socialstaben i &r 2024 og 2025.

Idékataloget er dynamisk, og vil Igbende blive opdateret i henhold til de kommende handlepla-
ner. Der vil derfor veere indsatser, som Igbende bliver udfoldet og beskrevet.

Idékataloget er inddelt i fire overordnede indsatstemaer:
Tema 1: Vidensindsamling og -deling p& tvaers

- Tema 2: Rekruttering

- Tema 3: Onboarding

- Tema 4: Fastholdelse

Under hvert tema er der beskrevet en raekke indsatser, hvor overskriften til indsatsen er mar-
keret med en farve - ligesom i Driverdiagrammet. Farven grgn betyder, at indsatsen er igang-
vaerende, mens farven sort betyder, indsatsen ikke er igangsat. Indsatser med bld overskrift
betyder forslag til naeste indsatser.

Raekkefglgen af indsatserne under hvert tema er ikke udtryk for en prioritering.
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Tema 1: Samarbejde pa tveers specialomrader

1.1 - Etablering af tvaergdende HR-udviklingsnetvaerk

For at sikre at vi pa Socialomradet er opdatereret pa viden, udvikler og implementerer indsatser,
som har effekt, er der behov for etablering af et HR-netvaerk pd tvaers af specialomrdderne.
Ligeledes vil netvaerket veere et vidensdelingsrum mellem specialomraderne omkring arbejdet
inden for rekruttering, fastholdelse og onboarding.

Konkrete indsatser:

a. Erfaringsudveksling pa tvaers af Socialomradets HR-medarbejdere: Etablering af et tvaer-
gaende HR-netveerk med henblik pa sparring pa indsatser og samarbejde omkring ind-
satser inden for rekruttering, onboarding og fastholdelse. Herunder vil et fokusomrade i
netveerket veere dataanvendelse inden for rekruttering, onboarding og fastholdelse.

Det forslas at netvaerket etableres og faciliteres af Socialstaben med oprettelse i fgrste
halvdr 2024. Netvaerket kan mgdes med faste intervaller, fx en gang per kvartal, eller
efter behov.
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Tema 2: Rekruttering

Et steerkt rekrutteringsfelt er afggrende for eksempelvis at sikre et hgjt fagligt niveau, stabil
personalegruppe og tryghed i arbejdet. Derfor er det et omrade, vi som Socialomrade er ngdt til
at std staerkt pa. De seneste tre ar, er der kommet godt 300 flere manedslgnnede arsveerk til
Socialomradet:

Tabel 1: Antal ménedslgnnede arsvaerk hos pa tvaers af Socialomradet

Specialomradet 2021 2022 2023 2024
Antal manedslgnnede 2.099 2.248 2.295 2.404
(Antallet er opgjort ud fra antal arsveerk, den 1. januar for hvert ar)

Disse &rsvaerk har medfert, at alle Socialomradets faggrupper er vokset, men nogle faggrupper
er vokset mere end andre. Derfor har personalesammensatningen aendret sig lidt, i lgbet af de
sidste tre ar. Tabel 2 viser, at Socialomradet har faet en mindre andel af psedagoger, set i
forhold til alle ansatte pa Socialomradet. Omvendt varetager psedagogiske assistenter (Dvs.
paedagogisk faglaerte), samt paedagogmedhjalpere og omsorgsmedhjaelper en voksende andel
af Socialomradets opgaver. Peedagogerne er dog fortsat lagt den stgrste faggruppe:

Tabel 2: Andel mdnedslgnnede 3rsvaerk pa tveers af Socialomradet

Faggruppe 2021 2022 2023 2024
Ergoterapeut 5,9% 5,7% 5,3% 4,9%
Fysioterapeut 1,4% 1,6% 1,6% 1,8%
Leerer/overlaerer 4,3% 4,2% 4,0% 4,1%
Omsorgsmedhjzlper,

paedagogisk assistent, og paedagogmedhjlper 12,4% 13,9% 14,2% 15,0%
Psykolog 2,3% 2,4% 2,1% 2,2%
Pzdagog 41,3% 39,0% 39,1% 38,6%
Socialradgiver 1,9% 2,3% 3,1% 3,3%
SOSsuU 11,5% 10,7% 11,0% 11,0%
Sygeplejerske 2,8% 3,4% 3,2% 3,4%
@vrige 16,0% 16,7% 16,4% 15,7%
lalt 100% 100% 100% 100%

(Andelen er opgjort ud fra antal arsvaerk, den 1. januar for hvert ar.)

P& tvaers af alt paedagogisk personale, viser tabel 3 0gs3, at der er en stigende andel ikke-pae-

dagogisk uddannede medarbejdere:

Andel padagogisk personale*

Tabel 3: Andel faglzert paedagogisk personale* pa tveers af socialomradet

(ekskl. paedagogstuderende) 2021 2022 2023 2024
Faglaert 81,1% 78,4% 78,0% 77,3%
Ufagleert 18,9% 21,6% 22,0% 22,7%
I alt 100% 100% 100% 100%

(Andelen er opgjort ud fra antal arsvaerk, den 1. januar for hvert ar. - Stgrstedelen af ufag-
lerte er ansat pa overenskomsten for omsorgsmedhjaelpere

*Pzedagogisk uddannet personale pa dggninstitution, Socialpaedagogisk personale, Om-
sorgsmedhjzelpere (Herunder er ogsa paedagogiske assistenter og peedagogmedhjzelpere)
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Dette tegner et billede af, at Socialomrddet overordnet er vokset, og at der stadig rekrutteres
pa tveers af alle faggrupper. Der rekrutteres dog en mindre andel paedagoger og faglaert perso-
nale end tidligere, mens andelen af personale med andre kvalifikationer vokser.

Noget andet der kendetegner Socialomradets ansatte er, at der er et slags 'generationsskifte'
under opsejling, idet der bliver en stgrre aldersforskel blandt ansatte pa Socialomradet. P3 Figur
1 nedenfor fremgar det, aldersgrupperne fra 20-40 ar er vokset de seneste &r, hvilket ogsa er
geeldende for aldersgrupperne fra 50-70 &r. Aldersgruppen midt i mellem, fra 40-50 &r, er ikke
vokset de sidste 3 ar, selvom der er kommet 300 nye arsveerk til i perioden.

Figur 1: Antal arsveerk fordel pd andersgruppe

Arsvaerk fordelt pa aldersgrupper
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Overordnet bgr der vaere en fortsat opmaerksomhed pa at tiltraeekke og ansaette kvalificeret per-
sonale. Derudover er der en anledning til at prioritere opkvalificering af medarbejder og gen-
teenkte hvordan forskelligere fagligheder og kvalifikationer kan spille sammen om- og med bor-
gerne. For at styrke indsatserne inden for rekruttering, er der flere tiltag, vi kan foretage os.
Nedenfor ses nogle af indsatsmulighederne.

2.1 - Den gode rekrutteringsproces

For at sikre et hgijt fagligt niveau blandt socialomradets medarbejdere, er det afggrende, at vi
kan rekruttere de rette kandidater. P& Socialomrddet har vi gode erfaringer med at malrette
stillingsopslag mod specifikke faggrupper, da det har langt stgrre effekt end opslag, der sgger
bredt.

Konkrete indsatser:
a. Stillingsopslag skal malrettes specifikke faggrupper, og bgr skille sig ud fra andre opslag.

Stillingsopslaget fra Socialomradetradet skal have en fzelles beskrivelse, med fokus pa
det der tiltraekker. Hiemmesider/apps/kanaler (Jobnet, Instagram, LinkedIn, diverse fag-
blade, Facebook mm.), hvor stillingsopslagene deles, skal vaere relevante for den efter-
sggte mélgruppe. Flere specialomrdder har allerede lavet indsatser med dette fokus.

b. Teenke transformativ omkring rekrutteringsprocessen for at skabe mulighed for bedre
rekruttering og det rette kandidatmatch.

c. Vidensdeling med de faglige organisationer.

2.2 - Kendskab til Socialomradet

Socialomradet skal vaere et attraktivt sted at arbejde. Derfor er det vigtigt, at kendskabet til
Socialomradet fremmes og brandes bedst muligt.
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Konkrete indsatser:
a. Samarbejde med uddannelsesinstitutioner mhp. foredrag, undervisning, oplaeg. Der kan

0gsa etableres samarbejde ift. bachelorstuderende, sddan at de modtager praksisnaere
cases fra Socialomradet.

b. Koordineret og strategisk deltagelse i relevante jobmesser, karrieredage, konferencer.
Markedsfgringsmateriale skal udarbejdes og produceres; videoer, billeder, messestand,
pjecer mv.

c. Synlighed p& hjemmesider og p& sociale medier. Malrettede videoer/annoncer, som prae-
senterer Social/specialomraderne, afdelingerne, faggrupperne og borgerhistorierne. So-
cialomradet skal have en samlet profil udadtil.

d. Ambassadgrer - evt. Ignnede. Eks. studenterorganisationer, elever/praktikanter, andre?

e. Tydeligggre karriereveje for hvad man kan forvente som nyansat i Socialomradet.

2.3 - Kvalitet i praktik- og elevforlgb

Uddannelsesomradet er en vigtig opgave - Socialomradet Igfter en stor uddannelsesopgave, da
bdde psedagog- og sygeplejestuderende samt Social- og sundhedsassistenter er i praktik i nse-
sten halvdelen af deres uddannelse, heraf en del i Socialomradet.

Tabel 4: Antal studerende og elever pd Socialomradet i 2023
Studerende pa Socialomradet i praktisk

Sygeplejestuderende Ca. 25
Social- og sundhedsassistentelever Ca. 60
Padagogstuderende Ca. 110

(Opggrelsen daekker over alle der var i praktik hos Socialomradet i Igbet af 2023)

Gode praktikforlgb er en gkonomisk investering. Hgj kvalitet i praktikforlgbene er ikke alene
med til at nedbringe frafaldet pd uddannelserne - det er ogsd en god mulighed for at rekrut-
tere kommende medarbejdere. Det er derfor vigtigt, at praktikvejledningsopgaven prioriteres
og handteres professionelt.

P& det sundhedsfaglige omrade er der en staerk organisation og et velfunderet fundament der
understgtter uddannelse af de sundhedsfaglige medarbejdere, og alle sdvel kliniske vejleder
som oplaringsvejleder har en basisuddannelse som grundlag for vejledning.

P& det paedagogfaglige omrade er uddannelse og praktikvejledning funderet lokalt, og dermed
kan vejledere savne fora for faglig udvikling, vidensdeling med hensyn til at planlaegge et lz-
ringsforlgb med didaktiske overvejelser med udgangspunkt i lzereprocesser og mulige laerings-
aktiviteter.

Konkrete indsatser:

A. Koordineret og strategisk indsats mhp. en professionalisering af praktikuddannelsen for pae-
dagog studerende:

¢ Nedsaette en arbejdsgruppe, der i samarbejde med socialstaben arbejder for:

Etablering af Radet for paedagogiske praktik, herunder beskrivelse af radets kommisso-
rium. Desuden vil radet have opgaver inden for:
e udarbejde retvisende og fyldestggrende praktikbeskrivelser
e introduktion til arbejdspladsen, hvad vil det sige at veere praktiksted -rammer.
e brug af praktikpladsforum
e sikre at der er den forngdne vidensdeling og erfaringsopsamling fra praktikforlg-
bene

B. P& de sundhedsfaglige uddannelser er det et krav, at alle vejledere har en basisuddannelse.
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Socialomradet bgr tilbyde praktikvejledere pa det padagogiske omrade, en formel uddannelse
i forhold til at kunne varetage vejledningsopgaven, sdledes at vejledning til paedagogstude-
rende gives pa tilsvarende niveau og med samme vilkar som de sundhedsfaglige grunduddan-
nelser.

e Uddanne praktikvejledere, saledes at der som minimum vil vaere en uddannet
vejleder i hvert specialomrade.

C. Etablere relevante netveerk for vejledere

D. Fzelles temadage for studerende og elever pa tvaers af specialomrdder med malet om at ud-
vikle en forstaelse for en sammenhaengende praksis. De feelles temadage skal stimulerer til in-
terprofessionel lsering og samarbejde, sdledes at de allerede som studerende og elever lzerer
af, med, og om hinanden.

E. Styrke borgernes inddrages i uddannelse af elever/studerende sdledes, at det opleves ud-
viklende for borgeren at bidrage til savel stud./elevers uddannelse.

F. Der skal veere en central faling med praktik- og elevforlgbene pd Socialomradet i samar-
bejde med specialomraderne. Derfor skal der hvert ar, ved arets begyndelse laves et status pa
indsatser og resultater pd uddannelsesomradet. P8 det sundhedsfaglige omrdde udarbejdes
status af uddannelseskonsulenten i Socialstaben. Pa det paedagogfaglige omrade udarbejdes
status af udviklingskonsulent i Socialstaben.

2.4 - Reduktion af ekstern vikarforbrug

Vikarer er sommetider en uundveerlig ressource, nar vagtplanen skal ga op. Dette skyldes, at
der pa Socialomrddet er behov for en vis normering inden for specialomrdderne, da der arbejdes
med borgergrupper, som har behov for stgtte (i varierende grad) 24/7. Derfor er det vigtigt, at
Socialomradet kan benytte sig af eksterne vikarer, nar det er ngdvendigt, og at disse kan vare-
tage opgaverne ud fra en faglig og sikkerhedsmaessig betragtning.

Udviklingen i socialomradets eksterne vikarforbrug fremgar af tabellen nedenfor. Tabellen op-
ggr det eksterne vikarforbrug i 1.000 kr. for 2022 og 2023. Det eksterne vikarforbrug for soci-
alomradet var i 2022 hgijt, men det er lykkedes at saenke forbruget med mere end 50 % i

2023.
El:sl:enituilrirftlhn.g| 32.457,2 ]ﬁ.[ﬁﬂ‘,£|

Det er dog vigtigt at bemaerke, at en del af faldet i det eksterne vikarforbrug kan skyldes, at
de tre underleverandgrer, som VRM har indgdet udbudsaftale med, opggres som en del af det
eksterne vikarforbrug til og med oktober 2023, hvorefter de indgdr som en del af opggrelsen af
vikarforbruget fra VRM.

Socialomrddet og den lokale ledelse i specialomraderne har dog fortsat fokus p& at nedbringe
det eksterne vikarforbrug. HMU og Socialledelsen har pd HMU-mgdet d. 7. december 2023 be-
sluttet, at LMU'erne lokalt skal arbejde videre med, hvordan specialomréderne kan saenke deres
eksterne vikarforbrug.

Som et skridt i retningen af at seenke det eksterne vikarforbrug, har Koncernledelsen i Region
Midtjylland besluttet, at fra d. 1. oktober 2023 skal alle vikarbestillinger til specialiserede boste-
der, somatiske og psykiatriske hospitaler ga igennem Vikar Region Midt (VRM), og herefter de
tre underleverandgrer, som VRM har indgéet udbudsaftale med. Dette baserer sig pd en hand-
leplan fra Danske Regioners bestyrelse om, at forbruget af eksterne vikarer pd socialomradet og
plejeomradet m.fl. skal halveres, og at man kun undtagelsesvist ma benytte vikarer fra eksterne
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vikarbureauer uden for udbudsaftale. Socialomradet og Psykiatrien har dog mulighed for i over-
gangsperiode selv at kontakte eksterne vikarbureauer, hvis VRM ikke selv eller via aftaler kan
deekke vagterne. Formalet med overgangsfasen er at sikre driften pd Socialomradet og Psyki-
atrien, mens VRM og de eksterne leverandgrer, som regionen har indgdet udbudsaftale med,
opbygger den forngdne kapacitet.

P& specialomradeniveau er der fortsat behov for at sikre, hvordan specialomraderne selv kan
levere vikarer ved et aktuelt vikar behov. Samtidig er der behov for at sikre, at VRM kan levere
vikarer der, hvor specialomraderne ikke selv kan skaffe en vikar.

Konkrete indsatser:
a. Ansettelse af flere medarbejdere/flere stillinger med det formal at nedbringe brugen af

vikarer og fa flere manedslgnnede vikarer.
b. Etablering af lokalt forankret vikarteams i specialomrdderne.
c. Styrket samarbejde med VRM med gje for nye muligheder i brugen af eksterne vikarer.

2.5 - Nytaenkning af medarbejderressourcer

Et led i at styrke rekrutteringsgrundlaget pa Socialomradet er, at nytaenke medarbejderres-
sourcerne samt inddrage civilsamfund som en aktiv ressource. Denne indsats vil ligeledes
kunne 8bne op for, at borgeren oplever sig som en aktive medborger. Nytaenkning af medar-
bejderressourcer er ogsa et fokusomrade i Socialomradets visions- og udviklingsplan

Konkrete indsatser:
a. Anscette medarbejdere med andre fagligheder, men med erfaring og personlige kompe-
tencer:
e Udvikle og igangsaette en prgvehandling i samspil med eksempelvis specialomra-
det autisme omkring ansaettelse af peer-medarbejdere med autisme.
e Understgtte udviklingen af borgerrettede teams i specialomraderne, hvor borge-
rens behov er i centrum for sammensaetning af teams. Dette kan vaere med til
at synligggre alternative faglige kompetencer, der kan efterspgrges af borgeren.

b. Indgd samarbejde med lokalsamfundet/civilsamfundet:
e Indgd samarbejde med civilsamfund/civilsamfundsorganisationer eller lokalsam-
fund for at stgtte op om borgeren, samt tilfgre mervaerdi til socialomrddets ind-
satser

c. Friggre arbejdstid hos medarbejdere:

e Igangseaette prgvehandling omkring at reducere ressourcerne ved dokumentation
ved at ggre det organiseret og effektivt samt at have de rette hjalpemidler
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En god onboarding til arbejdspladsen er vigtig at veere opmaerksom pa i hele ansaettelsespro-
cessen. Det kan veere med til at sikre, at den nye medarbejder trives, fgler sig tryg i arbejdsop-
gaverne og far et steerkt tilhgrsforhold til den nye arbejdsplads.

Socialomrddets har et relativt stort personaleomsaetning (Se Tema 4: Fastholdelse) og data
viser, at nyansatte medarbejdere er mere udsatte i forhold til arbejdsulykker, end deres mere
erfarne kollegaer. Dette kalder pd at der er faste planer for, hvordan man tager imod nye kolle-
gaer pa arbejdspladsen, praktisk, socialt og fagligt.

Alle specialomrader har pa forskellig vis beskaeftiget sig med en styrkelse af onboarding i 2022-
2023. Eksempelvis har SUA har indgdet et partnerskab med Ph.d.-studerende omkring new-
comer innovation, hvor fokus er pa at sikre en god introduktion af nye medarbejdere. I primo
marts 2024 vil der vaere en rapport klar med de forelgbige forskningsresultater. Ligeledes har
SOH beskaeftiget sig med introforigb.

3.1 - God introduktion

En god introduktion er et vigtigt parametre for, at medarbejdernes trivsel og fastholdes i stillin-
gen — En god introduktion kan veere et rekrutteringsparametre.

Konkrete indsatser:
a. P3 Socialomradet er der udarbejdet en hdndbog; 'Den gode introduktion til Socialomra-
det', hvori der maned for maned star gode rdd omkring onboardingsprocessen, som varer
op til et ar. Kendskabet til og brugen af hdndbogen skal gges i specialomraderne.

Opmeerksomhedspunkter:

e Der bgr veere et set-up ved introduktion, som sikrer, at den nye medarbejder og arbejds-
pladsen for talt om forventninger, kompetencer og opgaver.

e Mentorordning og teet ledelsesopfglgning. En analyse af sygefravaersarsager fremhaever,
at en mentorordning kombineret med en teet ledelsesopfglgning har afggrende positiv
betydning for de nyansattes trivsel (Ngrbjerg, 2021).

e Strategisk og lgbende tilrettelaeggelse og videndeling af succesfulde onboardingsforlgb
pa tveers af specialomrader.
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3.2 - Turnusstillinger

Socialomradet favner en bred malgruppe af borgere, som kalder pa forskellige faglige tilgange
og metoder. For at hjeelpe kommende medarbejdere pa Socialomradet med at finde den ar-
bejdsplads, der passer dem bedst, kan man lade medarbejderne afprgve forskellige specialise-
ringer pa Socialomradet, i ét struktureret turnusforlgb.

Dette giver nyansatte en mulighed for, at afprgve sin faglighed bredt pa tveers af flere malgrup-
per. Dette giver ogsa en mulighed for at finde netop den arbejdsplads og malgruppe, som ved-
kommende har stgrst interesse i. Man kunne eventuelt lade flere anszette fglges ad igennem
samme forlgb og ggre det pd afdelinger, der er ligger geografisk taet pa hinanden.

Konkrete indsatser:
Turnusstillinger: Undersggelse af mulighed for prgvehandling med turnusstillinger, hvor
medarbejdere inden for en afgraenset periode har mulighed for at arbejde med forskellige
malgrupper i udvalgte specialomrdder. Undersggelsesarbejdet skal munde ud i et forslag
til en provehandling med bestemte malgrupper. I det indledende undersggelsesarbejde
vil der inddrages erfaringer fra turnusstillinger fra f.eks. hospitalerne.

3.3 - Digitale Igsninger

Til at sikre medarbejderne en god introduktion til deres nye arbejdsplads i Socialomradet, kan
digitale I@sninger veere et godt supplement til den faste introduktion af nyansatte. Der kan ogsa
taenkes Igsninger ind ift. elever/studerende.

Ved brug af disse digitale redskaber kan nyansatte Igbende se og fa pamindelser om det, der
skal ske og hvornar i onboarding-forlgbet. Forlgbene kan skraeddersyes forskellige faggrupper
og tilbud.

Emento er lige nu i brug pa flere specialomrader og virker ved, at medarbejdere far informationer
via en App pa egen telefon. Emply er en forlaengelse af socialomradets nuvaerende rekrutte-
ringssystem, og kommunikerer primaart over mail.

Konkrete indsatser:
a. Afdaekning af potentialer for digitale onboarding-redskaber sdsom appen Emento eller
redskabet Emply, p& tveers af Socialomradet.
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Tema 4: Fastholdelse

Et vigtigt fokusomrade for at sikre fagligt dygtige medarbejdere i Socialomrddet er et mindre
personaleflow. I nedenstdende tabel fremgar personaleomsaetningen pa specialomrddeniveau
samt den totale personale personaleomsaetning for specialomraderne. Personaleomsaetningen
er opgjort for hele dret 2021, 2022 og 2023, og er opgjort med udgangspunkt i manedslgnnede
ansaettelsesforhold og ud fra socialtilsynets opggrelsesmetode!. Timelgnnede indgar ikke i op-
ggrelsen.

Tabel 5: Opggrelser over personaleomsztningen pad specialomrddeniveau for 2021-
2023

2021 2022 2023
SAU 37,8% 40,0% 32,5%
SBU 47,5% 43,3% 49,3%
SOH 48,1% 40,4% 43,7%
HOL 28,0% 12,1% 33,3%
IKH 9,2% 12,4% 17,7%
DOK 27,3% 31,3% 32,9%
) 33,0% 28,2% 26,1%
SUA 42,2% 33,2% 23,5%
l alt 36,7% 35,0% 33,9%

Af tabellen ses der ikke en tydelig tendens for udviklingen i personaleomsaetningen, da perso-
naleomsaetningen har varierende udvikling for 2021-2023 pa specialomradeniveau. Generelt ses
det, at personaleomsaetningen er faldet fra 36,7% til 33,9%. Dette bgr ses i relation til, at
Socialomradet er vokset i denne periode.

I nedenstdende tabel 5 fremgar det af de anseettelsesforhold, der var ansat 01-01-2021 var 76,1
% fortsat ansat aret efter (01-01-2022), mens kun 51,5 % fortsat var ansat tre ar efter (01-01-
2024). Andelen af fortsat ansat er opgjort med udgangspunkt i antal m&nedslgnnede ansaettel-
sesforhold og antal medarbejdere?,

Tabel 6: Andel forsat ansatte i Socialomradet opgjort pa CPR og anszettelsesforhold

Forsat ansat Fortsat ansat Fortsat ansat

01-01-2022 01-01-2023 01-01-2024
Andel fortsat ansat ansaettelsesforhold 76,1% 61,8% 51,5%

Andel fortsat ansat CPR 78,5% 66,1% 56,8%

At f3 reduceret personaleomsaetningen er afggrende for at sikre kontinuitet og kvalitet for bor-
gerne pa Socialomradet.

Nar vi taler om fastholdelse af medarbejdere, er der mange parametre, der kan bergres set i
lyset af, at der er flere generationer pd arbejdsmarkedet med hver deres praeferencer, vaerdier,

! Socialtilsynets opggrelsesmetode beregner personaleomsaetningen som:
Antal fratraedelser i perioden — antal nedlagte stillinger
Antal anszettelsesforhold ved periodens start

2 Det er vigtigt at vaere opmaerksom p3, at ndr andelen af fortsat ansatte opggres pa ansaettelsesforhold (tjeneste-
numre), kan der vaere medarbejdere, der fortsat er ansat, som blot har skiftet tjenestenummer i perioden, fx hvis de
skifter fra at vaere paedagogstuderende til at vaere paaedagog. Nar andelen af fortsat ansatte opggres pa medarbejdere
(CPR-numre), sd er det vigtigt at vaere opmaerksom pa&, at en medarbejder fx kan fratreede i lgbet af 2021, og derfor
ikke indgd i data pr. 1. januar 2022, for efterfglgende at blive ansat i Igbet af 2022 og dermed indga i data pr. 1. ja-
nuar 2023. I det tilfselde vil de indgd i andelen af fortsat ansatte for 2023, selvom de har vaeret veaek fra socialomradet
en given periode.
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livsfaser, erfaringer og kompetencer. Ligeledes daekker Socialomradet mange forskellige mal-
grupper, fagligheder og tilbudstyper.

Neden for er der naevnt indsatser, som kan styrke fastholdelse af medarbejdere.

4.1 - Mulighed for internt jobskifte

P& Socialomradet ser vi at mange skifter job ud af Socialomrddet efter kort tids ansaettelse. Da
vi bade geografisk sdvel som fagligt rader over et stort felt, er der gode muligheder for, at
medarbejdere kan finde et andet interessant job inden for Socialomradet.

Indsatsen indeholder en raekke dilemmaer, som er vigtige at have for gje. Indsatsen kan pa den
ene side medvirke til, at medarbejdere ikke forsvinder ud af Socialomradet. Omvendt er det
vigtigt, at specialomraderne ikke er i konkurrence med hinanden, og at medarbejdere ikke op-
lever sanktioner, hvis de melder ud, at de overvejer et internt jobskifte.

Konkrete indsatser:
a. Intern jobbank/jobbgrs: Understgttelse af mulighederne for internt jobskifte.
Jobskifte taenkes ind som et redskab til fastholdelse ved sygefraveaerssamtaler, mus-
samtaler etc.

4.2 - Kompetenceudvikling

Kravene til specifikke faglige kompetencer, vidensudvikling og faglig viden @gges, i takt med at
specialomradernes opgaver bliver stadig mere komplekse og specialiserede. P3 baggrund heraf
er der behov for bade at styrke arbejdet med kompetence- og vidensudvikling pa tvaers af spe-
cialomrdderne og samtidig styrke specialomradernes fagpilotuddannelser.

Konkrete indsatser:

a. Defactum har evalueret effekten af fagpiloter, samt behovet for tvaergdende fagpiloter
for bAde medarbejdere og ledere. De er kommet med en raekke anbefalinger til mulighe-
der for tveergdende kompetenceudvikling i specialomraderne.

b. Kursusplan- og oversigt:

e FEtablering af en systematik, som sikrer en gget opmaerksomhed p& oparbej-
dede og manglende kompetencer, samt en plan for hvordan kompetencerne
skal udvikles.

« Bade lokalt og centralt bgr der udarbejdes en kursusoversigt, som viser, hvilke
kurser der er obligatoriske for hvem, og hvilke andre kurser tilbydes forskelli-
gere steder.

c. Kompetenceudvikling af afdelingsledere.

d. Styrke rekrutteringen til merituddannelser til social- og sundhedshjeelper, paedagogisk
assisent, paadagoguddannelsen for omsorgsmedhjzelpere og paedagogmedhjzelpere.

e. Tydeligggre karriereveje — grafisk oversigt over karriereveje/kompetenceudviklingsmo-
deller for de store faggrupper, som kan bruges aktivt ved eksempelvis jobopslag, on-
boarding, MUS-samtaler, vejledning etc. Karrierevejene behgves ikke at veere knyttet op
pa formel uddannelse, men kan veere karriereveje internt pd specialomraderne.

4.3 - Understgtte fleksible arbejdstider

En afdaekningen i SOH viser, at indflydelse pd egen arbejdstid er en vigtig fastholdelsesfaktor.

SOH har lavet en prgvehandling pé Svalevej, hvor medarbejderne har faet indflydelse pa deres
arbejdstidsplanlaegningen. Prgvehandlingen gik ud pa, at medarbejderne fik frit valg mellem at
arbejde hver 2., 3. eller 4. weekend, hvor de fgrhen har arbejdet hver 3. weekend fast. Prgve-
handlingen startede i sommeren 2022, og blev evalueret d. 27. januar 2023.

Resultatet af evalueringen viste, at prgvehandlingen har vaeret succesfuld, og at Svalevej har
oplevet halvering af udgiften til vikarer og aflgsere p& Svalevej. Ligeledes har medarbejderne
svaret, at de har oplevet at have mere indflydelse pa8 egen arbejdstid, mere tid med faste kol-
leger i hverdagen, bedre mulighed for faglig sparring, og at det er blevet nemmere at bytte
vagter.
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P& nuveerende tidspunkt er der mulighed for fleksibel vagtplanleegning i vagtplanleegningssy-
stemet PDC Plan i alle specialomrader i Socialomradet.

P& HMU mgdet d. 7. december 2023 har HMU sammen med Socialledelsen besluttet, at LMU'erne
lokalt skal arbejde videre med, hvordan de kan understgtte udbredelsen af fleksibel arbejdstids-
planlaegning i deres lokale specialomrade. Indsatsen retter sig imod at imgdekomme mere flek-
sible arbejdsplaner for den enkelte medarbejder. Disse tiltag kan i stort omfang systemunder-
stgttes i PDC plan. P& centralt plan i Region Midtjylland udvikles der en skabelon for spilleregler
ift. gnsker om fraveer/ferie/kurser og personlige gnsker.

Konkrete indsatser:

a. Udarbejde en drejebog om erfaringerne fra SOH's prgvehandling.

b. Udarbejde et inspirationskatalog med modeller for fleksibel vagtplanlaegning og perso-
naleanvendelse, som kan danne basis for drgftelser i specialomraderne.

c. Stgtte vagtplanlaeggerne i fleksibel arbejdstidsplanlaagning med processtgtte fra Kon-
cern HR. Herunder at skabe vidensdeling omkring vagtplanlaegning - deling af gode er-
faringer og lgsninger pa udfordringer med fleksible arbejdstidsplanlaegning.

d. Vurdere behovet for at Koncern HR centralt forhandler en feelles arbejdstidsaftale for
alle specialomrdder omkring vagter af mere end 12 timer.

4.4 - Ledelse af flere generationer

Det er afggrende, at Socialomrddet opleves som en attraktiv arbejdsplads, der kan tiltraekke
arbejdskraft nu og i fremtiden. Socialomradet har tidligere undersggt unges og erfarne medar-
bejderes forventninger og gnsker til arbejdet. Der findes ogsd meget forskning, som har fokus
pa ledelse og tiltraekning af forskellige generationer.

Denne forskning har ofte fokus p& den unge generation set i forhold til erfarne og etablerede
generationer pa arbejdsmarkedet. Nar man betragter tendenser pa tveers af generationer, fin-
des der nogle seerlige forventninger, tilgange og idealer til arbejdslivet, som man som leder
bgr veere opmaerksom pa. Dette er eventuelt et spor at undersgge i fremtidig kompetenceud-
vikling af ledere.

Konkrete indsatser:
a. Socialstaben prioriterer kompetenceudvikling af ledere, med et fokus p& ledelse p& tveers
af generationer.
b. Arbejdet kan taenkes sammen med den regionale livsfasepolitik.
c. Lgbende undersggelse og inddragelse af medarbejdernes, elever og studerendes per-
spektiver ind i diverse indsatser. Dette skal give et vidnemaessigt stasted, i forhold til at
fremme fastholdelse

4.5 - Seniorprojekt
Socialomradet gnsker at veere en attraktiv arbejdsplads for alle medarbejdere, uanset hvilken
livsfase de befinder sig i.

P& Socialomradet er der sket en stigning i antallet af medarbejdere over 58 ar i perioden 2021
til 2023 pd 87 medarbejdere. I 2023 er 17% af medarbejdere over pd Socialomrddet over 58
ar. Dette gor det aktuelt at have fokus pd, hvordan Socialomradet og specialomrdderne kan
arbejde med, at medarbejderne over 58 ar tilknyttes arbejdspladsen i laengere tid.

I Socialomradets senioranalyse fra 2022 er de faktorer, der kan medvirke til at motivere og

fastholde seniorerne i SVO til at blive laengere tid pd arbejdspladsen, blevet afdeekket. Analysen
viser, at medarbejdere over 58 ar i hgjere grad overvejer at udskyde tilbagetraekningen fra
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arbejdsmarkedet, ndr de bl.a. oplever mulighed for fleksibel vagtplanleegning, kollegialt sam-
menhold, tid til opgaver og paskgnnelse fra ledelse.

Konkrete initiativer
a. Der er igangsat et pilotprojekt i SVO med formalet om at udvikle og afprgve prgvehand-
linger, som kan styrke fastholdelse af medarbejdere over 58 ar. Erfaringerne fra prove-
handlingerne opsamles i en drejebog, som udbredes til de andre specialomrader.

b. Igangsaette prgvehandling med at rekruttere pensionerede paedagoger til at arbejde del-
tid.

4.6 - Flere pa fuldtid

Flere pa fuldtid kan vaere en metode til at Igse en del af rekrutteringsudfordringen i manglen pa
velkvalificeret personale. Region Midtjylland har siden 2014 haft en politik om, at alle ledige
stillinger som udgangspunkt slds op som fuldtidsstillinger. Dette understgttes af, at Danske Re-
gioner i 2022 har besluttet, at give alle faggrupper pa tveers af regioner ret til at ga op i tid.

En undersggelse blandt medlemmerne i Socialpaedagogerne viser at knap en tredjedel af de
deltidsansatte, som er spurgt i undersggelsen, gnsker at ga op i tid. Dette kan derfor indikere
en medarbejderinteresse for at ga op i tid. Samtidig viser en evalueringen fra projektet En
Fremtid med Fuldtid, som er en falles indsats mellem KL og Forhandlingsfaellesskabet, at de
forskellige provehandlinger har styrket medarbejdernes lyst til at ga op i tid/fortseette pa fuld
tid efter prgveperioden.

Prgvehandlingerne har bl.a. veeret "drammeskemaer”, hvor medarbejderne deltager i vagt-
planleegningen, eller forbedret struktur i arbejdsopgaverne, som sikrer jeevn opgavefordeling,
hvor spidsbelastningstidspunkter undgds. Kendetegnet ved prgvehandlingerne er, at de er
midlertidige.

Opggrelser fra Socialomradet viser, at antallet af medarbejdere i Socialomradet ansat pd under
32 timer er steget fra 2021 til 2023, jf. nedenstdende tabel. Antallet af medarbejdere pd 37
timer er ogsa steget fra 2021 til 2023, men som fglge af stigningen i det samlede antal medar-
bejdere falder andelen af medarbejdere ansat pa 37 timer fra 2022 til 2023.

Tabel 7: Udvikling i antal medarbejdere og timetal hos Socialomradet

Timeantal

2021 |

2022

Under 32 timer 601 630 681
32-36 timer 425 436 451
37 timer + 1.447 1.614 1.613
Ialt 2.472 2.679 2.745

Tabel 8: Udvikling i andel medarbejdere - timetal

Timeantal

Under 32 timer 24,3% 23,5% 24,8%
32-36 timer 17,2% 16,3% 16,4%
37 timer + 58,5% 60,2% 58,8%
Ialt 100% 100% 100%

Konkrete indsatser:
a. Prgveperiode med fuldtid: skabe forudsesetninger for at deltidsansatte medarbejderne i en
prgveperiode kan ga op i tid, uden at binde sig til timetallet.
b. Udbrede videoen 'flere op i tid': Socialomradet i Region Syddanmark har taget initiativ til
at lave en video pa tvaers af regionerne for, at fa folk op i tid.
c. Understgtte at stillinger skal som udgangspunkt sl@s op som fuldtidsstillinger
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4.7 - Sygefravaersindsats

Over de seneste tre &r er der sket en stigning i sygefraveeret, og i 2023 var sygefraveeret for-
holdsvist hgjt pa tveers af Socialomradet (se tabel 9). Sygefraveer afhaenger af mange forskelli-
gere faktorer. Derfor skal forebyggelsen sikres bade via malrettet arbejdsmiljgindsats, en sik-
ring af faste og erfarne medarbejdere og en systematisk opfglgning og dialog om sygefravee-
ret.

Tabel 9: Udvikling i sygefravaeret fra 2021 til 2023, samt for Socialomradet

Samlet sygefraveer 7,5% 9,1% 8,9%
(8,9% af alle arbejdstimer blev afholdt som sygefravaer i 2023, svarende til ca. 19 fravaersdage pr. ars-
veaerk)

Det er vigtigt at arbejde aktivt for at forebygge sygefravaer, af hensyn borgere og medarbej-
dere. Dette arbejde kraever bade viden og ledelsesmaessigt fokus. Socialomradets indsats pa
sygefravaersomradet kan fordel opdateres og styrkes med malrettet data og viden, der hjselper
til forebyggelse af sygefraveaer.

Konkrete indsatser:

a. Sygefraveaerspolitikken opdateres sammen med relevante vejledninger om sygefravaers-
opgaven, og ggres mere tilgeengelige. fx pa intranettet.

b. Der arbejdes lige nu pa en sygefraveersrapport i BI. Rapporten skal give ledere et en-
kelt og brugbart redskab, til at f& overblik og forebygge sygefravaer. Der er planlagt en
prgvehandling hos HOL, SBU og SUA for hvordan man kan fglge op pa sygefraveer, pa
baggrund af data.

4.8 - Systematiske fratraedelsessamtaler

Systematiske fratreedelsessamtaler er et vigtigt redskab - bade for at sikre, at medarbejderen
bliver taget godt hdnd om i sin fratraedelse, men szerligt ogsa for at sikre, at vi tilegner os viden
og erfaringer om, hvorfor den pagaeldende medarbejder har valgt at opsige sin stilling. Viden vi
kan bruge til at forbedre arbejdspladsen samt skabe stgrre tilknytning for andre og kommende
medarbejdere.

Brugen af fratreedelsessamtaler er i 2021 afprgvet i et mindre pilotprojekt pa to af Socialomra-
dets afdelinger. Her var erfaringerne gode, da medarbejderne oplevede det som positivt, at de
fik en mulighed for at fortaelle om 8rsagen til, at de sggte videre, og afdelingen fik brugbar viden.
I pilotprojektet var der sdgar en medarbejder, der valgte at gensgge sin stilling, da vedkom-
mende fglte sig hgrt og godt behandlet til samtalen.

Koncern-HR er ligeledes i 2023 begyndt at indsamle 'exit-data' fra medarbejdere ved fratrze-
delse.

Konkrete indsatser:
a. Gennemgang af eksisterende data for vurdering af potentiale i rekrutterings og fasthol-
delsesgjemed.

Referencer

Ngrbjerg. A., L. (2021). Analyse af sygefraveersdrsagerne i aldersgruppen 25-34 8rige - Hvilke
faktorer har indflydelse p§ det psykiske arbejdsmilje og herunder medarbejdernes sygemeldin-
ger.

Rm.dke. Politik om fuldtid - baggrund, fakta og kommunikation. Lokaliseret d. 3. december
2021 pa: https://www.regioner.dk/media/1091/fuldstidspolitik.pdf

Side 16 af 17


https://www.regioner.dk/media/1091/fuldstidspolitik.pdf

Internt data er trukket fra Socialomradet interne Business Intelligens rapport og fra Silkeborg
Data.
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