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1.

Indledning

I perioden 9. november 2007 - 31. maj 2008 blev der gennemfgrt en undersggelse
pa tvaers af de tre nordsjzellandske kommuner Allergd, Hillergd og Rudersdal af,
hvad der skal til for at rekruttere og fastholde medarbejdere i aeldresektoren. Under-
sggelsen blev igangsat af De lokale Beskaeftigelsesrad i samarbejde med zeldreplejen
i de respektive kommuner og udfgrt af Rambgll Management.

Der blev i perioden fra 22. januar - 13. februar gennemfgrt en spgrgeskemaunder-
sggelse blandt alle kommunernes medarbejdere i aldresektoren og en kvalitativ un-
dersggelse fra medio december 2007 - primo marts 2008 blandt medarbejdere og
interessenter.

Projektet har vaeret opdelt i fire faser:

1.

Foranalysen, hvor spgrgeramme for den kvalitative og kvantitative undersg-
gelse blev udviklet pd baggrund af en kvalitativ proces, hvor medarbejdere,
ledere i ldreplejen, ledere af jobcentrene og repraesentant fra FOA blev in-
terviewet. Formalet med disse interviews var at afdaekke forventninger til
projektet og indhente forslag til, hvilke spgrgsmal der ville vaere interessante
at stille til medarbejdere og interessenter.

Dataindsamlingen omfattede en gennemfgrelse af en kvantitativ medarbej-
dertilfredshedsundersggelse blandt medarbejdere i de tre kommuners zldre-
pleje og en kvalitativ undersggelse blandt fglgende interessenter:

+ Ledige

+ Ufagleerte medarbejdere i eldreplejen

« Medarbejdere

+ Ledere af SOSU-skolerne i Hillergd, Kgbenhavn og Brgndby
«  Fratradte

+ Skoleelever

e SOSU-elever

* Medarbejdere og ledere fra jobcentrene.

En perspektiverende analyse, hvor resultaterne fra den kvantitative og kvali-
tative undersggelse blev gennemgdet og debatteret pd en workshop med le-
dere og medarbejdere, der allerede havde vaeret inddraget i den indledende
foranalyse eller deltaget i de kvalitative interviews og fokusgrupper og med
deltagelse af styregruppen.

Afrapporteringen, hvor resultaterne fra de foregdende faser blev analyseret
og videreformidlet i denne skriftlige rapport.
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1.1

1.2

Formal
Formalet med projektet har vaeret:

+ at foretage en grundig analyse af, hvordan medarbejdere i ldreplejen synes
om deres arbejde

« at afdaekke, hvad der skal til for at medarbejderne bliver ved med at arbejde
inden for omradet

« at definere konkrete forslag til forsggsprojekter, der kan styrke kommuner-
nes evne til at rekruttere og fastholde medarbejdere i sldreplejen.

Rapportens indhold

Rapporten beskriver resultaterne fra den kvantitative og kvalitative undersggelse
blandt medarbejdere og interessenter, og slutter med at beskrive forslag til konkrete
interne og eksterne projekter.

Efter denne indledning kommer der en fyldig sammenfatning, der binder alle trddene
fra de forskellige undersggelser og interviews sammen i en uddybende beskrivelse af
projektets hovedkonklusioner.

Derefter kommer der en detaljeret gennemgang af resultaterne fra spgrgeskemaun-
dersggelsen, som giver en faktuel beskrivelse af medarbejdernes feedback.

I afsnittet om den kvalitative undersggelse beskrives karakteristiske budskaber og
ideer til handlingsforslag.

Den kvantitative og kvalitative undersggelse laegger op til en reflekterende proces-
udvikling af ideer til konkrete handlinger, som detaljeret dokumenteres i det sidste
afsnit i rapporten.
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2. Sammenfatning

Der har veeret en stor opbakning for deltagelse i den kvantitative spgrgeskemaun-
dersggelse og de kvalitative interviews.

Spgrgeskemaundersggelsen blandt alle medarbejdere i zldreplejen viser, at der er
en stor generel arbejdstilfredshed blandt medarbejderne i sldreplejen. En dygtig
nermeste leder, godt kollegialt sammenhold og mange ressourcestzerke personlig-
heder blandt medarbejdergruppen er vigtige faktorer for den samlede tilfredshed.

De primaere indsatsomrader i forhold til gget rekruttering og fastholdelse af medar-
bejdere er:

«  Omdgmme

+ Medindflydelse

+ Ledelsens kommunikation

« Udviklingsmuligheder

«  Fysisk og psykisk arbejdsmilja.

Omverdenens opfattelse af branchen svarer ikke til den virkelighed, medarbejderne
oplever. Medarbejderne oplever, at de har et meningsfuldt og livsbekraeftende arbej-
de, hvor de i deres mgde med klienterne finder stor arbejdsglaede. De fgler, de udfg-
rer et vigtigt og ansvarsfuldt job, og de ggr en forskel i den daglige omsorg for klien-
terne. Medarbejdere i seldreplejen oplever, at de fra omverdenen ikke far den aner-
kendelse, som de fortjener, men fra klienterne, naermeste leder og kolleger modta-
ger de stor anerkendelse. Det er mange engagerede og positive medarbejdere, der
arbejder i de tre kommuners zeldresektor. Tilsammen er de med til at f& en udfor-
drende hverdag til at fungere, men den darlige omtale af aeldreplejen er ifglge de
interviewede i den kvalitative undersggelse med til at afholde flere fra at sgge arbej-
de eller uddanne sig inden for omradet.

Medarbejderne efterlyser mere indflydelse pa deres arbejdssituation. De vil gerne
have indflydelse p&, hvilke arbejdsopgaver de udfgrer, maengden af arbejdsopgaver
og hvorndr opgaverne skal udfgres. De vil generelt gerne have stgrre fleksibilitet i
jobbet.

I forlaengelse af ovenstdende gnske fra medarbejderne om medindflydelse, ligger der
et behov for mere viden om, hvad der sker og hvorfor. Selv om medarbejderne ikke
direkte peger pa ledelsen i den kvantitative undersggelse, som den der skal give
dem denne information, efterspgrger de en dben kommunikation om, hvad der sker
og hvorfor. Grundlaget for denne 8bne kommunikationsform vil en anerkendende
ledelsesstil vaere med til at understgtte.
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Medarbejderne oplever ikke, at der er tilstraekkelig med uddannelse og udviklings-
muligheder. I den kvalitative undersggelse blev det klart, at medarbejderne define-
rer uddannelse lig med traditionelle kursusforlgb og gerne eksterne kurser.

Generelt oplever medarbejderne et godt arbejdsmiljg, men til tider opfattes det af
medarbejderne som et hardt fysisk og psykisk arbejde. Iszer medarbejderne i hjem-
meplejen har denne opfattelse. Det er vigtigt at skabe rum og tid til, at medarbej-
derne kan mgdes og tale sammen, sa der kan deles erfaringer og oplevelser fra da-
gens haendelser. Det er bade et gnske fra medarbejdere pa plejecentrene og i
hjemmeplejen.

Undersggelsen blandt medarbejdere og interessenter leder frem til en samlet beskri-
velse af, hvad den attraktive arbejdsplads er for medarbejdere i sldresektoren. Den
kan illustreres med figur 2.1.

Empatisk
o ledelse
Udviklings- .
muligheder At give
omsorg
Livsbe-
kraeftende
At ggre
en forskel
At indga i Trygt og
sociale fleksibelt
relationer Arbejds-

miljo
Figur 2.1

Den attraktive arbejdsplads for medarbejdere i aeldresektoren er et sted, hvor der er
tid til at give omsorg og hjeelpe klienterne med at have et godt liv, og hvor der fin-
des en empatisk ledelse, der tager individuelle hensyn til medarbejderne, sikrer et
trygt og fleksibelt arbejdsmiljg, skaber rammer for personlige og faglige udviklings-
muligheder og giver medarbejderne mulighed for at indgd i sociale relationer til kol-
leger og klienter. Alt dette er med til at give medarbejderne en livsbekraeftende fg-
lelse ved at g3 pa arbejde.

Medarbejderne befinder sig ofte i et krydsfelt af modsatrettede forventninger fra
dem selv og deres omgivelser. Det er vigtigt, hvordan ledelsen agerer i forhold til
dette dilemma. Samtidig spiller kulturen pa arbejdspladsen en central rolle for med-
arbejderens opfattelse af arbejdsmiljget. Dette samspil imellem flere afhaengige fak-
torer for medarbejderens trivsel er forsggt illustreret med nedenstdende figur 2.2.

4/75



Ledelse

Organisation Folelser

Kultur
Figur 2.2

De dilemmaer, medarbejderne beskriver i undersggelsen, signalerer, at medarbej-
derne befinder sig i et krydsfelt mellem organisation og fa@lelser, hvor organisation er
repraesenteret ved systemer, regler og kvalitetsstyring og kan give problemer for
medarbejderne at arbejde i forhold til, ndr de fgler, at deres hverdag sammen med
klienterne ofte er uforudsigelig og sveer at planlaegge. Det kraever overblik og fleksi-
bilitet at handtere situationerne hos klienterne i hjemmeplejen og pa plejecentrene.
Uforudsigelighed i jobbet er ogsd med til at gore arbejdet varieret, som medarbej-
derne vaerdsaetter. Medarbejderne har en forventning til sig selv om at yde omsorg
og ggre en forskel i den zldres hverdag. Denne forventning til sig selv kan resultere
i, at der opstar modsatrettede forventninger. Her er den naermeste leder en dygtig
mediator, der medvirker til, at det alligevel lykkes at arbejde i dette spaendingsfelt.
Samtidig er selve kulturen pa arbejdspladsen ogsd en essentiel faktor for, hvordan
udfordringerne pa arbejdet hdndteres. Kulturen har lederen stor indflydelse p& via
sin ledelsesstil, men ogsd@ medarbejderne er med til i holdninger og handlinger at
skabe kulturen. De to parter udtrykker i denne undersggelse, at de fgler sig medan-
svarlige for den oplevede kultur p& den givne arbejdsplads.

I Igbet af projektets faser kom der mange kreative og konkrete forslag til handtering
af seldresektorens store udfordringer med rekruttering og fastholdelse af medarbej-
dere.

Der er forslag om fzelles kommunikationskampagner pa tveers af kommunernes insti-
tutioner i zeldreplejen, SOSU-skolerne og jobcentrene, s& medarbejdere kan fasthol-
des og tiltraekkes til arbejdet og uddannelsen. Det er de nuancerede historier, der
skal fortzelles. Der er en opfattelse af, at det til tider er et hardt fysisk og psykisk
arbejde. Der er en oplevelse af manglende tid til at udfgre arbejdet og manglende
udvikling og uddannelse, men de gode sider ved jobbet skal ogsd beskrives og frem-
hzeves, for de fylder endnu mere for den enkelte medarbejder i aldreplejen.

Kampagner ggr det ikke alene. En opbygning af en staerk kultur fra ledelsens og
medarbejdernes side kan vaere med til at aandre omverdenens billede af aldresekto-
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ren som arbejdsplads. En kultur, hvor omdrejningspunktet bliver at fokusere pa de
positive elementer i sldresektoren, og hvor det handler om et livsbekrzeftende ar-
bejde for medarbejderne, en livsbekraeftende dagligdag for klienterne og fokus pa
den attraktive arbejdsplads for medarbejderne i aldreplejen, vil i sig selv skabe et
rekrutterings- og fastholdelsesmotiv for nuveerende og potentielle medarbejdere.

Medarbejderne efterspgrger helt konkret personalegoder som et udtryk for anerken-
delse fra ledelsen.

Bade ledelsen pa SOSU-skolerne og medarbejderne foreslar erfaudveksling og op-
bygning af netveerk.

Skoleelever skal rekrutteres tidligt i uddannelsesforlgbet, hermed taenkes p3a alliance
med studievejledere i folkeskoleregi, nar de unge fgrst er gaet videre til gymnasiale
uddannelser, er de sveere at motivere til uddannelsen.

P& grund af den generelt lave ledighed i Danmark og iseer i de nordsjaellandske kom-
muner vil det blive ngdvendigt at se pa alternative modeller for rekruttering af med-
arbejdere, fx naevnes Cross-border-samarbejde med Sverige, som en rekrutterings-
kanal for sektoren.

Til slut skal fremhaeves gnsket om at opbygge et tveerfagligt samarbejde pa tvaers af
kommuner, skoler, institutioner og jobcentre til at hdndtere de fzelles udfordringer.
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3.1

3. Medarbejdertilfredshedsundersggelsen

Undersggelsen foregik i tidsrummet 22. januar til 13. februar 2008.

Malgruppen for spgrgeskemaundersggelsen var medarbejdere i de tre kommuners
ldrepleje. Samtlige medarbejdere fik et papirspgrgeskema udleveret. Der var forin-
den spgrgeskemaundersggelsen sendt information ud pa intranettet om undersggel-
sen, og lederne blev informeret om, hvad de skulle ggre i forbindelse med distributi-
on af skemaerne og indsamlingen. Det blev anbefalet at holde 2 times ekstra
teammgde. De besvarede spgrgeskemaer lagde medarbejderne i en lukket kuvert,
og de blev derefter samlet sendt til Rambgll Management. Medarbejderen kunne
0gsa valge selv at laegge besvarelsen i en postkasse uden for arbejdspladsen eller
tage spgrgeskemaet med og besvare det pa et andet tidspunkt.

Den samlede svarprocent blev 74 pct. Svarprocenterne pr. kommune fordeler sig
saledes:

* Allergd 60 pct.
« Hillergd 80 pct.
« Rudersdal 83 pct.

Undersggelsen er bygget op, s& der samles data ind om medarbejdernes baggrund
(fx kgn, alder, uddannelse, anciennitet) og holdninger til:

« Arbejdet
+ Samarbejdet
« Udvikling

« Arbejdsmiljg
» Neermeste leder
* Generel tilfredshed.

Der blev ogsa spurgt til, hvad der skal til, for at medarbejdere bliver i deres nuvee-
rende job, og hvilke forhold der har stgrst betydning for en evt. beslutning om at
skifte job. Endelig var der mulighed for at skrive uddybende kommentarer til besva-
relserne.

Spgrgeskemaet blev udarbejdet pd baggrund af explorative interviews blandt ud-
valgte ledere i kommunernes aldrepleje og jobcentre samt fokusgruppe med ud-
valgte medarbejdere. Spgrgeskemaet blev pilottestet af medarbejdere og endeligt
formuleret og godkendt af projektets styregruppe.

Laesevejledning
I spgrgeskemaet er der generelt brugt en vurderingsskala pa 1 til 5 p8 udsagn, hvor
5 star for det mest positive fx:
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* 1 betyder 'helt uenig’

+ 2 betyder ‘uenig’

* 3 betyder 'hverken eller’
* 4 betyder ‘enig’

+ 5 betyder ‘'helt enig’.

Som eksempel vises dele fra spgrgeskemaet i figur 3.1.1. Der kan ogsd henvises til

hele spgrgeskemaet i bilag 6.1.

1. Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn om dit job?

Introduktion, indhold og indflydelse i arbejdet

a. Min arbejdsplads giver en god
introduktion til nye medarbejdere

b. P& min arbejdsplads ggr vi meget for at

tiltreekke nye medarbejdere

c. Jeg har indflydelse p& maengden af mit

arbejde

d. Jeg har indflydelse p& planlaegningen
af mine arbejdstider

e. Jeg har indflydelse p&, hvilke
arbejdsopgaver jeg udfgrer

f. Jeg har indflydelse p8 indholdet af
mine arbejdsopgaver

Figur 3.1.1

Helt
uenig

@A

@ a

@A

@A

1 a

@A

Ueni Hverken
9 eller
Qa ) Qa
2 4a 34
Qa Qa
24 34
24 34
Qa Qa

@ Qa

0

0

@ Qa

Helt
enig
()3
Q4
()3
)3

(O]

()3

Ved ikke

6) 3

6) 3

6) 3

(6)a

6) 3

6) 3

Til rapporteringen er brugt en index 100-skala, som vist pa tilfredshedsbarometeret

figur 3.1.2.

Tilfredshedsbarometer
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Figur 3.1.2
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3.2

Gennemgangen af resultaterne fra spgrgeskemaundersggelsen vil starte med et kort
rids af, hvordan de, der valgte at svare pd undersggelsen, fordeler sig i forhold til de
valgte baggrundsoplysninger. Derefter vil resultaterne blive gennemgaet efter sam-
me struktur som spgrgeskemaet var bygget op efter.

Medarbejdernes baggrund
Af de, der har svaret pa undersggelsen, er 11 pct. i tyverne, 18 pct. i trediverne, 30
pct. i fyrrerne og 38 pct. pa 50 ar og derover, jf. figur 3.2.1.

under 20 ar: R
0,5% 20 - 25 ar:
5,5%

Ikke udfyldt:
0,7%

over 60 ar:

8,9% 26 - 30 ar:

6,4%

56 - 60 &r: 31 - 35 &r:

12,4% 8,3%

36 - 40 ar:
10,2%

51 - 55 ar:

17,0%

41 - 50 ar:
30,3%

Figur 3.2.1

91 pct. er kvinder og 7 pct. er maend. Der er 2 pct. der har undladt at besvare
spgrgsmalet.

Medarbejdernes familieforhold er karakteriseret ved, at 78 pct. har bgrn, hvoraf de
60 pct. har bgrn i alderen 0 til 18 &r. Hvis dette sammenlignes med aldersfordelin-
gen, sa har stort set samtlige medarbejdere i alderen 20 til 50 &r hjemmeboende
bgrn. 30 pct. af de medarbejdere, der svarede pad undersggelsen, er enlige. Familie-
forholdene er karakteriseret ved, at en gruppe af medarbejderne er enlige foraeldre.

Naesten halvdelen af de, der har svaret pd undersggelsen, har en 9. eller 10. kl. ek-
samen, og omkring en fjerdedel har en gymnasial eksamen.

41 pct. er uddannet social- og sundhedshjzelpere, 15 pct. er social- og sundhedsassi-
stenter, 13 pct. er sygeplejersker, 11 pct. er sygehjaelpere, 3 pct. er hjemmehjzelpe-
re, 9 pct. ufaglzerte social- og sundhedshjaelpere, 6 pct. har angivet anden uddan-
nelse og 2 pct. har valgt ikke at besvare spgrgsmalet.
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3.3

65 pct. har en anciennitet pd 5 ar, og 22 pct. af de, der har svaret pa undersggelsen,
har vaeret ansat under 1 ar. 8 pct. har vaeret der imellem 6 til 10 &r, 15 pct. har ar-
bejdet imellem 11-15 &r og 12 pct. har arbejdet i samme kommune mere end 15 ar.
4 pct., af de, der har svaret, har arbejdet i samme kommune i over 25 ar.

Arbejdet

Medarbejderne er generelt glade for deres arbejde og fgler, de har et meningsfyldt
arbejde, hvor de ggr en forskel og udfgrer et tilfredsstillende arbejde, men nogle
medarbejdere mangler indflydelse pd eget arbejde og viden om, hvad der sker og
hvorfor.

Medarbejderne vurderer, at deres arbejdsplads er god til introduktion af nye medar-
bejdere. Der er blandt flere medarbejdere en opfattelse af, at der kan ggres noget
mere for at rekruttere nye medarbejdere. Med undtagelse af Hillergd, hvor medar-
bejderne er bevidste om, at der i deres kommune er lavet rekrutteringskampagner,
som fx "Med hjertet” og “Jeg fglger mit hjerte” der startede i juni 2006.

Medarbejderne oplever, at de har indflydelse pa arbejdsindholdet, jf. figur 3.2.2.
spm.10 f., men flere tilkendegiver, at de ikke har indflydelse pd mangden af arbej-
det og planlaegningen af arbejdstider og jf. figur 3.2.1 og figur 3.2.2.

100
90
80
70 ” 65 66 67
60
50
40
30
10.b. P& min 10.c. Jeg har 10.d. Jeg har 10.e. Jeg har
arbejdsplads ger vi indflydelse pd indflydelse pa& indflydelse p8, hvilke
meget for at maengden af mit planleegningen af  arbejdsopgaver jeg
tiltraekke nye arbejde mine arbejdstider udfgrer
medarbejdere
Figur 3.3.1

Medarbejderne efterlyser en dben kommunikation om, hvad der sker og hvorfor jf.
figur 3.3.2 spm. 10 i.

Mange medarbejdere oplever, at de ikke har indflydelse pd vaesentlige beslutninger,
og de mangler tid til at udfgre arbejdet, jf. figur 3.3.2.
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100

90
80
71
70 66
60 57 56
50
40
30
10.f. Jeg har 10.h. Jeg har 10.i. P& min 10.1. Jeg har den
indflydelse pa indflydelse pa arbejdsplads er der  ngdvendige tid til
indholdet af mine beslutninger, som en &ben mine arbejdsopgaver
arbejdsopgaver har vaesentlig kommunikation, sa
betydning for vi ved hvad der sker
arbejdspladsen og hvorfor
Figur 3.3.2

Der er ingen tvivl hos medarbejderne om, at de synes, at de har et meningsfyldt
arbejde, hvor de ggr en forskel og yder en vigtig arbejdsindsats. De mener ogsa, at
de bliver brugt til de arbejdsopgaver, de er gode til, og at de leverer et godt arbejde,

jf. figur 3.3.3.
100
90 86
85 83 83
70
60
50
40
30 T T T T
10.g. Mit 10.j. Jeg foler, 10.k. Jeg 10.m. Jeg bliver 10.n. Jeg
arbejde er jeg ggr en oplever, jeg  brugt til det, jeg leverer et godt
meningsfyldt forskel i mit yder en vigtig er god til stykke arbejde,
arbejde arbejdsindsats jeg kan veere
tilfreds med
Figur 3.3.3

51 pct. af de medarbejdere, der svarede pa undersggelsen, finder, at det administra-
tive arbejde er passende, hvor 31 pct. finder, at det fylder for meget, jf. figur 3.3.4.
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3.4

11. Hvor meget fylder de administrative opgaver og dokumentation i dit job?

500 448
(51%)
400
276
300 (31%)
200 -
100 55 59
40 (6%) (7%)
= B B
Tilpas For meget For lidt Ved ikke Ikke udfyldt
Figur 3.2.4
Samarbejdet

Medarbejderne oplever, at samarbejdet er saerdeles godt. Medarbejderne kerer sig
om hinanden. Der bliver taget de sociale og personlige hensyn, som er ngdvendige
for at fa arbejdet til at fungere for alle parter. Nogle medarbejdere oplever, at der
mangler ressourcer pa arbejdspladsen. Den sociale ansvarlighed for hinanden straler

ud af den feedback, medarbejderne giver i forbindelse med undersggelsen.

Medarbejderne synes, de har et godt kollegialt sammenhold, hvor de stgtter og hjzel-
per hinanden. Der er en god omgangstone pa arbejdspladsen, og medarbejderne

deltager gerne i sociale arrangementer i relation til arbejdet, jf. figur 3.4.1.

100

90 86

82

80 1

70

60 1

50

40

30 .
12.a. Jeg har et godt  12.b. Vi hjeelper og 12.c. Der er en god 12.d. Jeg deltager
forhold til mine stgtter hinanden omgangstone p& mit gerne i de sociale
kolleger arbejde aktiviteter pd mit

arbejde

Figur 3.4.1
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3.5

Fzellesskabsfglelsen er hgj pa arbejdspladserne i de tre kommuner. Der er en stor
grad af tolerance for hinandens forskellighed. Det kan veere i forhold til evner, alder
og familieforhold. Der bliver taget hensyn i forbindelse med sygdom. Der er en op-
fattelse af, at der er et sikkerhedsnet spaendt ud under den enkelte i tilfeelde af laen-
gerevarende sygdom. Der vil fra arbejdspladsens side blive gjort meget for at fa
vedkommende tilbage i arbejde. Medarbejderne fgler alt i alt de har et godt samar-

bejde, jf. figur 3.4.2.

100

90

80

| 80 80 78 79
75 74
70 A
63
60
50 A
40 +
30 A . . . . . .

12.e. Jeg foler mig 12.f. Vi tager 12.g. Vi tager 12.h. Hvis en 12.i. Vi giver plads
som en del af et hensyn til sociale og kollega bliver til hinandens
feellesskab pd min hinanden i personlige hensyn, langtidssyg, bliver forskellige mader
arbejdsplads forskellige livsfaser fx ved sygdom og der gjort meget for at veere pd (fx i
(ny p& kriser at f& ham/hende  forhold til evner,
arbejdsmarkedet, tilbage pa arbejde etnisk oprindelse
sma bgrn, seniorer igen og alder)
mv.)
Figur 3.4.2
Udviklingsmuligheder

ressourcer, der er

12.k. Vi har et
godt samarbejde

Medarbejderne oplever, at de har varierede arbejdsopgaver og et menneskeligt ud-
viklende job. Til tider kunne de gnske flere faglige udviklings- og uddannelsesmulig-

heder.

Medarbejdernes positive tilbagemeldinger gar pa, at der er gode udviklingsmulighe-
der pa det personlige og menneskelige plan, jf. figur 3.5.1. Deres kompetencer bru-

ges optimalt og arbejdsopgaverne er varierede, jf. figur 3.5.2.

Nogle medarbejdere efterspgrger udvikling og uddannelse pd det faglige niveau samt

karrieremuligheder, jf. figur 3.5.1.

13/75



100

90

80 1

70 1 67

60

50 A

40

30

13.a. Jeg har gode 13.b. Jeg har gode 13.c. Jeg har mulighed 13.d. Jeg oplever, at
muligheder for at muligheder for at for efteruddannelse der er
udvikle mig fagligt  udvikle mig personligt karrieremuligheder

Figur 3.5.1

Det er lidt uklart, i hvilket omfang medarbejderudviklingssamtaler, som koncept er
implementeret alle steder i ldresektoren, og hvorvidt det bliver brugt aktivt til at
understgtte medarbejdernes udviklings- og uddannelsesplaner, da mange svarer
'ved ikke’ pd spgrgsmalet, jf. figur 3.5.2 og 3.5.3.

100
90
80
74
70 1
60
50 A
40
30 -
13.e. Jeg har varierede 13.f. Min viden og mine evner 13.g. Jeg oplever, at
arbejdsopgaver bruges godt i mit arbejde medarbejder-
udviklingssamtalen
understgtter min personlige
og faglige udvikling
Figur 3.5.2

14/75



3.6

13.g. Jeg oplever, at medarbejderudviklingssamtalen understgtter min personlige og

faglige udvikling

300 270
INDEX-100: 60 o
Stdafv: 26 (32%)
Reelle svar: 632
250 221 —
(26%)
200 176
(21%)
150 1
100 73 72
(9%) (8%)
41
501 (5%)
0 ,J r
Helt uenig Uenig Hverken eller Enig Helt enig Ved ikke
Figur 3.5.3
Arbejdsmiljget

Medarbejderne er alt i alt tilfredse med arbejdsmiljget. Nar der spgrges mere detal-
jeret ind til arbejdsmiljget, kommer der flere nuancer frem i tilbagemeldingen fra

medarbejderne.

Det fysiske arbejdsmiljg lever ikke for alles vedkommende op til forventningerne.
Nogle kunne gnske, at det var nemmere at fa de arbejdsredskaber, de efterspgrger.
Mange medarbejdere ville gnske, at der var tid til at mgdes med kollegerne og tale

om handelser, udveksle erfaringer og viden, jf. figur 3.6.1.

100
90 1
80
70 1 65
60
50 A
40
30 T
14.a. Jeg har normalt 14.b. Jeg har de 14.c. P& min 14.d. P& min
en passende balance arbejdsredskaber, jeg arbejdsplads har vi et arbejdsplads har man
mellem arbejdstid og har brug for godt fysisk tid til at mgdes og tale
arbejdsmaengde arbejdsmiljg sammen om tingene
Figur 3.6.1
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Medarbejderne opfatter sig selv som energiske og engagerede. Det kan for nogle
vaere svaert at slippe ansvaret og lukke af for tanker om arbejdet, nar de holder fri.
Selv om de synes, at der er et godt arbejdsmiljg med en god stemning, og der tages
hensyn til medarbejderne, fgler flere medarbejdere sig til tider treette, jf. figur 3.5.2.

100

90

80 1
74

70

60 1

50

40 1

30

14.e. P& mit arbejde 14.f. Jeg har som 14.g. Jeg fgler mig  14.h. Jeg er god til at
er der en glad regel energi og sjeeldent treet i mit  lukke af for tanker om
stemning overskud, ndr jeg er arbejde mit arbejde, ndr jeg
pd arbejde har fri

Figur 3.6.2

Generelt er medarbejderne tilfredse med arbejdsmiljget, men nogle markerer med
deres besvarelser, at det fysiske og psykiske arbejdsmiljg til tider kan vaere hardt.

Tidligere har flere medarbejdere givet udtryk for, at de har svaert ved i tankerne at

slippe arbejdet, men alligevel ser det ud til, at der for de fleste er balance i forholdet
mellem arbejde og fritid, jf. figur 3.6.1 og 3.6.3.

100

90 1

80 1

72 71 20
70 67
60
50
40
30 T

14.i. Forholdet mellem 14.j. Jeg oplever, at  14.k. P& mit arbejde  14.l. P4 mit arbejde

arbejdet og fritiden der p& min har vi et godt psykisk har vi alt i alt et godt
balancerer arbejdsplads bliver arbejdsmiljg arbejdsmiljg
taget hensyn til
medarbejderne
Figur 3.6.3
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3.7

Naermeste leder

Den naermeste leder f&r meget positiv feedback fra medarbejderne i sin made at
vaere pa som leder og menneske. Der er ét omrade, hvor nogle medarbejdere efter-
lyser mere opbakning. Det geelder i forhold til medarbejdernes videre jobudvikling.

Medarbejderne synes, at lederen er med til at skabe et godt arbejdsmiljg, hvor de
far anerkendelse og opbakning i forhold til arbejdet, jf. figur 3.7.1.

100
90
80
76
72 74 73
70
60
50
40
30 T
15.a. Min leder 15.b. Min leder 15.c. Min leder 15.n. Min leder er alt
medvirker til at anerkender og bakker mig op, nar i alt en god
skabe et godt paskgnner mit det er ngdvendigt personaleleder
arbejdsmiljg arbejde
Figur 3.7.1

Medarbejderne oplever, at lederen er lydhgr over for deres synspunkter. De finder,
at lederen er god til at uddelegere arbejdsopgaverne, og lederen bidrager til at lgse
samarbejdsproblemer og konflikter, jf. 3.7.2.

100
90
80 77
73 0 71
70 68
60
50
40
30 T T T T
15.d. Min leder lytter til 15.e. Min leder 15.f. Min leder er 15.g. Min leder er god 15.k. Min leder bidrager
mig inddrager generelt lydhgr over for til at uddelegere til, at eventuelle
medarbejderne i medarbejdernes arbejdet mellem konflikter/
vaesentlige beslutninger synspunkter medarbejderne samarbejdsproblemer
bliver Igst
Figur 3.7.2
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3.8

Lederen er umiddelbart vurderet til at vaere god til at kommunikere om forandringer,
men for at fa alle nuancer med om medarbejdernes forventninger til kommunikation
fra neermeste leder, skal disse resultater sammenholdes med spgrgsmal 10d: “P§

arbejdspladsen har vi en 8ben kommunikation, s§ vi ved, hvad der sker og hvorfor”.

Nogle medarbejdere har tidligere tilkendegivet i Igbet af deres besvarelser, at de til
tider mangler uddannelse og jobudvikling, og flere fornemmer ikke helt, at deres
leder er med til at understgtte deres jobudvikling, jf. figur 3.7.3.

100

90

80

70 71 72
70 68
63
60
50
40
30 T T T T

15.h. Min leder sikrer  15.i. Min leder roser sit 15.j. Min leder bidrager 15.1. Min leder er god til 15.m. Min leder er alt i

en god prioritering af personale til min videre ved forandringer at alt god til at informere
ressourcer jobudvikling forteelle, hvad vi skal og om det, der er
hvorfor vaesentligt
Figur 3.7.3

Samlet tilfredshed, herunder omdgmme, loyalitet og forventninger
Medarbejderne er meget tilfredse med deres arbejde. De er glade for at g pa arbej-
de, og de er meget engagerede i deres job. De er meget loyale i omtalen af deres
arbejde over for andre, jf. figur 3.8.1.

100

90 1

84
. 78 80 80
70
60
50
40
30 ‘

16. Tilfredshed - a. 17.a. Jeg er glad for at 17.b. Jeg er meget 17.c. Jeg omtaler mit

Hvor tilfreds er du alt i g8 pa arbejde engageret i mit arbejde positivt, nar
alt med dit job? arbejde jeg er sammen med
andre
Figur 3.8.1
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3.9

I kontrast til dette positive billede af medarbejdernes opfattelse af deres arbejde,
stdr omverdenens opfattelse af det at arbejde i seldresektoren. Medarbejderne er
bevidste om, at deres arbejdsplads ikke har et godt ry i offentligheden, jf. figur
3.8.2. spm.18

Medarbejderne kan godt anbefale jobbet til andre. Flere er usikre p&, hvorvidt de
stadig arbejder pd samme arbejdsplads om to ar. Selv om de er glade og tilfredse
medarbejdere, ser flere en forskel imellem deres nuvaerende arbejdsplads sammen-
lignet med deres forestilling om det perfekte arbejdssted. Nogle medarbejdere til-
kendegiver undervejs i deres besvarelser og nu til sidst, at de til tider har nogle for-
ventninger til arbejdet, der mangler at blive indfriet, jf. figur 3.8.2.

100

90

80

70

69
65 65
61
60 59
50
40
30 ‘ ‘ ‘ ‘

18. I hvilken grad... - a. 18. I hvilken grad... - b. 18. I hvilken grad... - c. 19. Forestil dig... - a. ... 20. I hvilken grad... - a.

... har din arbejdsplads ... kan du anbefale dit ... forventer du, at du det perfekte sted at ... lever dit arbejde op
et godt omdgmme i arbejde til andre, hvis fortsat er ansat pa din vaere medarbejder - til dine forventninger?
offentligheden? du bliver spurgt? arbejdsplads om to &r? hvor teet p8 dette ideal

er din arbejdsplads?

Figur 3.8.1

Hvad skal der til for at fastholde medarbejderne?

Medarbejderne naevner flere ting, som kan sikre, at de bliver i deres nuveerende job.

De 10 vigtigste fastholdelsesparametre er jf. figur 3.9.1:

Gode kolleger

Professionel ledelse

Godt fysisk arbejdsmiljg

Gode udviklingsmuligheder
Personalegoder

Spaendende arbejdsopgaver

Mulighed for at bytte vagter
Uddannelsestilbud

. Rummelig arbejdsplads

10. Balance imellem arbejdsliv og privatliv.

©ONOU R WD
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Hgjere Ign bliver naevnt i kommentarfeltet, men det star ikke alene. Der er mange
andre ting naevnt som fx velkvalificeret arbejdskraft, fokus pd det psykiske arbejds-
miljg, flere haender og struktureret arbejdsdag.

Nar resultaterne fra spgrgsmalet: “Hvad skal der til for, at du bliver i dit nuvaerende
job?”, jf. figur 3.9.1 sammenlignes med de gvrige resultater fra undersggelsen, hvor
naermeste leder og det kollegiale sammenhold og samarbejdet scorer hgjt, er det
stadig vigtigt, at ledelsen fokuserer pa at skabe grundlag for godt kollegialt samar-
bejde og sikrer fortsat udvikling af deres ledere. Samtidig kunne ledelsen sammen
med medarbejdergrupperne forventningsafstemme og reflektere over:

Hvad vil gode udviklings- og uddannelsesmuligheder sige?

Hvilke personalegoder har vi, og hvilke efterspgrger vi?

Hvilke eksempler har vi p8 spaendende arbejdsopgaver nu og i fremtiden?

Hvordan kunne det blive muligt at bytte vagter?

Hvad vil det sige at have en rummelig arbejdsplads?

Hvad er h8rdt ved vores arbejde?

Hvordan skabes, der mulighed for balance imellem arbejdsliv og privatliv?

Til slut en opsamling p& ovenstdende dialog i form af udformning af handlingsplaner.

754
Gode kolleger (10%)
Udviklingsmuligheder 541 (7%)
Muligheder for ledelsesansvar 110 (1%)
Muligheder for at tage/fa ansvar i dagligdagen p8 arbejdet 425 (6%)
Uddannelsestilbud 462 (6%)
Gode transportmuligheder til og fra arbejdsstedet 220 (3%)
Fleksible arbejdstider 388 (5%)
Mulighed for at kunne bytte va%ter med kolleger, nar behov 472 (6%)
opstar
Ingen eller f§ weekendvagter 345 (5%)
Ingen eller fa vagter p& helligdage 285 (4%)
Rummelig arbejdsplads (fx hensyntagen til ndr jeg eller andre 459 (6%)
) ikke kan yde en fuld arbejd§indsqts)
Arbejdspladsen skal tage .hensyn_ til seniorer - der er en 353 (5%)
seniorpolitik
Balance imellem arbejdsliv og privatliv 431 (6%)
Personalegoder (fysioterapi, massage, fester, gaver m.m.) 496 (7%)
En god leder 675 (9%
Godt fysisk arbejdsmiljg 542 (7%)
Spaendende arbejdsopgaver 481 (6%)
Andet, angiv hvad: 172 (2%)
0 400 800

Figur 3.9.1
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3.10 Hvad skal der til for at rekruttere medarbejdere?
N&r medarbejderne tager stilling til, hvilke forhold der kunne betyde, at de ville skif-

te job, naevner de, som de 10 vigtigste grunde fglgende jf. figur 3.10.1:

Professionel ledelse
Udviklingsmuligheder

Ingen eller f3 weekendvagter
‘Andet’

Fleksible arbejdsopgaver

Ingen eller fa vagter pa helligdage/uddannelsestilbud

Balance imellem arbejdsliv og privatliv

1

2

3

4.

5. Spandende arbejdsopgaver
6

7

8

9. Godt fysisk arbejdsmiljg

1

0. Muligheder for at tage/fa ansvar i dagligdagen pa arbejdet.

I forhold til rekrutteringstemaet er dette interessant, fordi det sandsynligvis er de
samme parametre, andre social- og sundhedsmedarbejdere laegger vaegt pa, ndr de

vil skifte job. Den gode leder og udviklingsmulighederne er ligesom ved fastholdelsen

et vigtigt element for medarbejderne.

At medarbejderne kan fristes til et jobskifte ved ikke at have weekendvagter er en

ny vinkel i forhold til fastholdelsesparametrene.

I kommentarfeltet til ‘Andet’, star der her: ‘mere i Ign’, gode kolleger, godt psykisk

arbejdsmiljg og kompetente kolleger.

Udviklingsmuligheder

Muligheder for ledelsesansvar

Muligheder for at tage/f8 ansvar i dagligdagen pd arbejdet
Uddannelsestilbud

Gode transportmuligheder til og fra arbejdsstedet

Fleksible arbejdstider

Mulighed for at kunne bytte vagter med kolleger, nér behov
opstar

Ingen eller f& weekendvagter

Ingen eller f8 vagter pd helligdage

Rummelig arbejdsplads (fx hensyntagen til ndr jeg eller andre
ikke kan yde en fuld arbejdsindsats)
Arbejdspladsen skal tage hensyn til seniorer - der er en

seniorpolitik
Balance imellem arbejdsliv og privatliv

Personalegoder (fysioterapi, massage, fester, gaver m.m.)
En god leder

Godt fysisk arbejdsmiljg

Den nye arbejdsplads har et godt ry

Spaendende arbejdsopgaver

Figur 3.10.2 Andet, angiv hvad:

28 (2%)

35 (2%)

74 (5%)

83 (6%)

85 (6%)

89 (6%)

|
95 (7%)

151 (10%)

163 (11%)

200
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3.11

3.12

3.12.1

Hvor mange overvejer at sgge vaek fra aldreplejen?

Der er 17 pct. af de, der har svaret pd undersggelsen, der generelt overvejer at sgge
vaek fra omradet. 24 pct. svarer ‘ved ikke’. Det er kun lidt over halvdelen af de, der
svarede pa undersggelsen, der tilkendegiver, at de vil fortsaette inden for aldreple-
jen, jf. figur 3.11.1.

600

487
500 1 (56%)

400

300

200 148
(17%)

100

Ja Nej Ved ikke Ikke udfyldt

Figur 3.11.1

Resultaterne opdelt p3 baggrundsoplysninger

Hvad mener de unge, midaldrende eller aeldre medarbejdere?

Medarbejderne er opdelt i forskellige grupper mellem 20 og 65 ar. De unge medar-
bejdere under 20 ar er undladt i analysen, da der ikke er mere end 4 besvarelser fra
denne gruppe og af hensyn til anonymitetsprincippet, bliver disse resultater ikke
vist.

Generelt varierer resultaterne ikke p&faldende imellem de forskellige aldersgrupper
jf. bilag 6.2. Der er dog enkelte spgrgsmal, hvor der er forskel pd aldersgruppernes
tilfredshed. Det gzelder for fglgende omrader:

* Udviklingsmuligheder

« Varierede arbejdsopgaver
+ Det fysiske arbejdsmiljg
 Nearmeste leder.

P& spgrgsmal om udviklingsmuligheder er de yngre medarbejdere, i alderen 20 til 30
ar, mest tilfredse. De yngre medarbejdere vurderer, at udviklingsmulighederne er
gode, mens de gvrige aldersgrupper vurderer dem til mindre gode.
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3.12.2

P& spgrgsmal om karrieremuligheder og muligheder for efteruddannelse er de unge
medarbejdere betydeligt mere positive end nogle af de aeldre grupper.

P& spgrgsmalet om, hvorvidt der ggres nok for at f& kolleger tilbage i arbejde efter
langtidssygmelding, mener nogle af de unge ikke, der ggres tilstraekkeligt.

Flere af de unge under 25 ar oplever ikke, at de har varierede arbejdsopgaver.

P& spgrgsmal om tilfredsheden med det fysiske arbejdsmiljg er de seldste medarbej-
dere mere tilfredse end de yngre. En tilsvarende tendens findes pa spgrgsmalet om,
hvorvidt medarbejderne fgler sig traette i deres arbejde. En speciel tendens viser sig
ved medarbejdernes tilfredshed med deres leder. Her er de helt unge og aldste
medarbejdere de mest tilfredse.

En sidste interessant forskel p& medarbejdernes vurderinger er pd spgrgsmalet:
“forventer du at veere ansat p8 din arbejdsplads om to 8r”. De yngre medarbejdere
forventer i mindre grad end de andre grupper at vaere p& arbejdspladsen om to ar.

Hvad mener mand og kvinder?
I holdninger til arbejdet ligger de to kgn for det meste pa linje med hinanden jf. bilag
6.3. Der er forskelle pd folgende emner/spgrgsmal:

+ Den narmeste leder

- Indflydelse pd indholdet af arbejdsopgaver
« Indflydelse pa beslutninger

» Personlig og faglig udvikling

* Arbejdsredskaber

e Medarbejderudviklingssamtaler

« Faglige og menneskelige ressourcer

« Arbejdsomrddets omdgmme.

Maendene er typisk lidt mere utilfredse med spgrgsmal vedrgrende ledelse. De er
eksempelvis mere utilfredse med deres indflydelse pa indholdet af deres arbejdsop-
gaver og indflydelsen pa beslutninger, som har vaesentlig betydning for arbejdsplad-
sen. De er 0gsa mere utilfredse med den indsats, der bliver gjort for at bringe lang-
tidssygemeldte tilbage i jobbet.

P8 spgrgsmal omkring medarbejdernes personlige og faglige udvikling er maendene
igen en anelse mere utilfredse end kvinderne. Dette er ogsa tilfeeldet, nar maendene
skal bedgmme, om de har de ngdvendige arbejdsredskaber, og om der er et godt
fysisk arbejdsmiljg pa arbejdspladsen. De er ogsd mere utilfredse med fagets om-
dgmme, og de mener ikke i samme grad som kvinderne, at de kan anbefale jobbet
til andre. Til gengeeld er de mere tilfredse med deres medarbejderudviklingssamtaler
og med arbejdspladsens faglige og menneskelige ressourcer.
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En interessant forskel pa kvinders og maends tilfredshed gar pa spgrgsmalet om,
hvorvidt medarbejderen er god til at lukke af for tanker om arbejdet, nar vedkom-
mende har fri. Her svarer mandene meget mere positivt end kvinderne.

Mandene er mere tilbgjelige til at mene, at de vil forlade deres arbejdsplads inden
for de naeste to ar.

Hvad mener faggrupperne?

Social- og sundhedsassistenter
Social- og sundhedsassistenterne adskiller sig fra de andre medarbejdergrupper pa-
fglgende spgrgsmal/emner jf. bilag 6.4:

« Udviklingsmuligheder

* Medarbejderudviklingssamtalen
« Varierede arbejdsopgaver

« Naermeste leder.

Nogle social- og sundhedsassistenter er utilfredse med deres udviklingsmuligheder,
og i forhold til karrieremuligheder og muligheder for efteruddannelse er de henholds-
vis mere utilfredse. Social- og sundhedsassistenterne mener heller ikke, at medar-
bejderudviklingssamtalen understgtter deres faglige og personlige udvikling, men de
synes i hgjere grad end gennemsnittet, at de har varierede arbejdsopgaver.

N&r social- og sundhedsassistenterne skal vurdere deres naermeste leder er bedgm-
melserne generelt lavere end gennemsnittet. De er tilfredse med lederens evner til:

« at skabe et godt arbejdsmiljg

« at anerkende og pdskgnne medarbejderens arbejde

« at bakke medarbejderen op, ndr det er ngdvendigt

« at veere lydhgr over for medarbejderens synspunkter.

Tilfredsheden med naermeste leder er faldende pa spgrgsméalene, om lederen inddra-
ger medarbejderen i de vaesentlige beslutninger, om lederen er god til at uddelegere
arbejdet mellem medarbejderne, om lederen er god til at prioritere ressourcerne og
om lederen roser personalet. Det bliver iszer tydeligt i forhold til spgrgsmal om:

« lederen bidrager til medarbejdernes videre jobudvikling

« lederen bidrager til at Igse konflikter mellem medarbejderne

+ lederen er god til ved forandringer at fortzelle, hvad medarbejderne skal og
hvorfor.

Alligevel mener social- og sundhedsassistenterne, at lederen er en god personalele-
der.
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Social- og sundhedsassistenterne er ikke sikre pa, at de stadig er ansat p& samme
arbejdsplads om to 3r.

Social- og sundhedshjzlpere
Social- og sundhedshjzelperne adskiller sig fra de andre medarbejdergrupper pa fgl-
gende spgrgsmal/emner jf. bilag 6.5:

» Tilstraekkelige faglige og menneskelige ressourcer
« Udviklingsmuligheder

« Medarbejderudviklingssamtalen

* Arbejdsredskaber

¢ Naermeste leder.

Generelt adskiller social- og sundhedshjaelperne sig ved at vaere mere positive end
resten af medarbejderne.

Social- og sundhedshjzelperne finder, at det er de faglige og menneskelige ressour-
cer, der er behov for. De fgler, at de har udviklings-, uddannelses- og karrieremulig-
heder, og at medarbejderudviklingssamtalen understgtter deres personlige og faglige
udvikling. Social- og sundhedshjaelperne er ogsa en anelse bedre end gennemsnittet
til at lukke af for tanker om arbejdet, nar de har fri.

N&r social- og sundhedshjzelperne skal vurdere deres naermeste leder, er det kun pa
fa spgrgsmal, at vurderingerne adskiller sig fra gennemsnittet. Social- og sundheds-
hjaelperne er mere tilfredse med lederens evner til at skabe et godt arbejdsmiljg, at
rose medarbejderne, at bidrage til medarbejdernes videre jobudvikling, og at infor-

mere om det vaesentlige. De mener ogsa i hgjere grad end de andre faggrupper, at

lederen alt i alt er en god personaleleder.

Social- og sundhedshjzelperne forventer stadig at arbejde p& samme arbejdsplads
om to ar.

Sygeplejersker
Sygeplejerskerne adskiller sig pa fglgende spgrgsmal/emner fra de andre medarbej-
dergrupper, jf. bilag 6.4:

- Indflydelse pa deres arbejde

«  Kommunikation

« Varierede opgaver

* Udviklingsmuligheder

* Medarbejderudviklingssamtaler
« Arbejdsredskaber

» Det fysiske arbejdsmiljg.

Sygeplejerskerne er mere positive end de gvrige medarbejdere, ndr det gaelder ind-
flydelse pd indholdet af deres arbejdsopgaver, og hvilke arbejdsopgaver de udfgrer.
De er ogsa tilfredse med deres indflydelse p& de vaesentlige beslutninger pa arbejds-
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pladsen, og de mener, at der pd arbejdspladsen er en 8ben kommunikation. De op-
lever ogsa deres opgaver som varierede.

Der er mange spgrgsmal, hvor flere sygeplejersker er mere utilfredse end de andre
medarbejdergrupper. Sygeplejerskerne er iszer utilfredse, ndr det geelder spgrgsma-
let om udviklingsmuligheder, og om der er tilstraekkelige faglige ressourcer. De fin-
der heller ikke, at medarbejderudviklingssamtalerne understgtter deres personlige
og faglige udvikling. Flere sygeplejersker mangler arbejdsredskaber, og de synes
ikke, det fysiske arbejdsmiljg er tilfredsstillende.

Sygeplejerskerne er ikke s sikre pd at vaere ansat pa samme arbejdsplads om to ar.

Hjemmehjalpere
Hjemmehjalperne er generelt mere positive end de gvrige medarbejdergrupper. Det
drejer sig iseer om fglgende emner/spgrgsmal, jf. bilag 6.4:

« Rekruttering

«  Aben kommunikation

 Ngdvendige faglige og menneskelige ressourcer
« Udviklingsmuligheder

e Udviklingssamtaler

* Arbejdsmiljget

e Naermeste leder

«  Omdgmme.

Hjemmehjalperne mener, at der ggres meget for at tiltraekke nye medarbejdere. De
oplever, at der er en 8ben kommunikation omkring, hvad der sker og hvorfor. De
synes, der er de ngdvendige faglige og menneskelige ressourcer. P& spgrgsmalene
omkring udviklingsmuligheder er hjemmehjzelperne meget mere tilfredse, og de fin-
der, at medarbejderudviklingssamtalen er med til understgtte deres personlige og
faglige udvikling. Hjemmehjaelperne finder det fysiske og psykiske arbejdsmiljg godt.

Hjemmehjzelperne har overskud og energi, ndr de er pd arbejde. De fgler sig sjzel-
dent traette pa arbejdet, og de er gode til at lukke af for tanker om arbejdet, ndr de
har fri. Forholdet mellem fritid og arbejde balancerer for dem. Hjemmehjzaelperne er
pa alle punkter endnu mere tilfredse med deres nsermeste leder end gennemsnittet
af medarbejderne.

Hjemmehjalperne forventer i hgjere grad end de andre medarbejdergrupper at vaere
ansat pa samme arbejdsplads om to ar.
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Sygehjalpere
Sygehjeelperne adskiller sig pa fglgende spgrgsmal/emner ud fra de andre medar-
bejdergrupper, jf. bilag 6.4:

- Indflydelse pa vigtige beslutninger

* Menneskelige og faglige ressourcer

« Bliver brugt til det, de er gode til

« Efteruddannelse

» Varierede arbejdsopgaver

« Balance imellem arbejdstid og maengde
«  Fysisk arbejdsmiljg.

Sygehjzelperne er mere utilfredse med deres indflydelse pa de vigtige beslutninger
pd arbejdspladsen end de gvrige faggrupper, men da sygehjeelperne pa andre
spgrgsmal om indflydelse har de samme holdninger som de andre personalegrupper,
virker det ikke til, at manglende indflydelse er et generelt problem for sygehjaelper-
ne.

Sygehjzelperne er ogsa mere utilfredse med de menneskelige og faglige ressourcer
pd arbejdspladsen og med deres karrieremuligheder end de gvrige medarbejdere.

Sygehjaelperne fgler i hgjere grad end gennemsnittet, at de bliver brugt til det, de er
gode til, at der er gode muligheder for efteruddannelse. De er ogsd mere tilfredse
med den indsats, der bliver gjort for at fa langtidssygmeldte tilbage i jobbet.

Til slut skal fremhaeves, at de synes, de har varierede arbejdsopgaver, at der er en
passende balance mellem arbejdstid og maengde. De vurderer, at der p& arbejds-
pladsen er et godt fysisk arbejdsmiljg. De faler sig sjaeldent treette pd arbejdet, og
de er gode til at lukke af for tanker om arbejde, nar de har fri, og forholdet mellem
arbejde og fritid balancerer for dem.

Sygehjzelperne giver generelt udtryk for, at de forventer at vaere i jobbet om to ar.

Ufagleerte social- og sundhedshjalpere
De ufaglzerte skiller sig i deres besvarelse ud fra de gvrige faggrupper pa folgende
emner/spgrgsmal, jf. bilag 6.4:

« Indflydelse pa arbejdsopgaver
» Varierede arbejdsopgaver

* Arbejdsredskaber

«  Omdgmme

* Udvikling.

De ufaglaerte er mere utilfredse end de gvrige faggrupper i forhold til spgrgsmalet
vedr. indflydelse pa arbejdsopgaver. Nogle af de ufaglzerte synes ikke, at de har
varierede arbejdsopgaver, og at deres evner bruges nok i arbejdet. Flere af de ufag-
lerte oplever, at de ikke har de arbejdsredskaber, de har brug for, og de oplever
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ikke, at der p& arbejdspladsen bliver taget hensyn til medarbejderne. Det sidste
spgrgsmal, hvor de ufaglaerte er mere negative end de gvrige faggrupper, drejer sig
om arbejdspladsens omdgmme.

Der er 0gsa spgrgsmal, hvor de ufaglaerte er mere tilfredse end de gvrige medarbej-
dere. Det er f.eks. tilfaeldet i forhold til muligheder for efteruddannelse og oplevelsen
af karrieremuligheder.

Det er ikke mange fra denne gruppe af ufagleerte, der forventer at vaere ansat pa
samme arbejdsplads om to ar.

Resultaterne set pa tveers af kommunerne
De stgrste forskelle p& kommunernes resultater findes pa fglgende emner/spgrgs-
mal, jf. figur 3.12.1, 3.12.2, figur 3.12.3 og 3.12.4:

« Introduktion

+ Rekruttering

+ Indflydelse

« Udviklingsmuligheder

+ Medarbejderudviklingssamtalerne
«  Fysisk arbejdsmiljg

«  Omdgmme

« Ansat p3 arbejdspladsen om 2 ar
* Anbefaling af jobbet.

Alle kommuner giver ifslge de medarbejdere, der har svaret pa undersggelsen, en
god introduktion til nye medarbejdere. Allergd og Hillergd er de kommuner, der sco-
rer hgjest pa dette spgrgsmal.

Der er stor forskel pd, hvordan medarbejderne vurderer arbejdspladsernes indsats i
forhold til at tiltreekke nye medarbejdere. Her skiller Hillergds resultat sig markant
ud i forhold til de to andre kommuner.

I forbindelse med indflydelse pa eget arbejde skiller Rudersdal sig ud som den kom-
mune, hvor medarbejderne fgler, at de har mest indflydelse pd eget arbejde, jf. figur
3.12.1.
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10.a. Min 10.b. P& min 10.c. Jeg har 10.d. Jeg har 10.e. Jeg har 10.f. Jeg har

arbejdsplads giver en  arbejdsplads gor vi indflydelse p& indflydelse p& indflydelse p8, hvilke indflydelse p8
god introduktion til meget for at tiltraekke maengden af mit planleegningen af arbejdsopgaver jeg indholdet af mine
nye medarbejdere nye medarbejdere arbejde mine arbejdstider udfgrer arbejdsopgaver

B Total OAllergd MHillerad BRudersdal

Figur 3.12.1

I Hillergd oplever medarbejderne, at der er gode personlige og faglige udviklingsmu-
ligheder. Generelt for alle tre kommuner er der blandt medarbejderne ikke en ople-
velse af at have karrieremuligheder i jobbet, og de har ikke en oplevelse af, at med-
arbejderudviklingssamtalen understgtter deres personlige og faglige udvikling. Dette
er heller ikke tilfaeldet for medarbejderne i Hillergd Kommunes aldrepleje, jf. figur
3.12.2.

ad
70
60
50 1
40 A
30 4
13.a.Jeg har gode mulig- 13.b. Jeg har gode mu-  13.c. Jeg har mulighed  13.d, Jeg oplever, at 13.0. Jeg oplever, at med-
heder for at udvikle  ligheder for at udvikle for efteruddannelse  der er karrieremulia-  arbajderudviklingssamtalen
mig fagligt mig personligt heder understetter min personlige og

faglige udvikling

WTotal OAllergd MHillersd @ Rudersdal

Figur 3.12.2

I Allergds zeldrepleje er medarbejdernes tilbagemelding, at det fysiske arbejdsmiljg
er godt. Generelt i Allergd og Hillergd har medarbejderne ogsd en oplevelse af, at de
har de arbejdsredskaber, de har brug for i deres daglige arbejde. N&r kommentarer-
ne fra medarbejderne gennemlaeses, er der dog flere bemaerkninger om, at det er
hardt fysisk at arbejde i seldreplejen.
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I alle tre kommuner efterspgrger medarbejderne at fa mere tid til at mgdes og tale
om tingene, og der er i Hillergd er mest tid til at tale sammen, jf. figur 3.12.3.

80 1

14.c. P& min arbejdsplads har vi et godt fysisk arbejdsmiljs 14.d. P& min arbejdsplads har man tid til at mgdes og tale sammen
om tingene

B Total OAllergd M Hillered @Rudersdal

Figur 3.12.3

Der er stor forskel pd, hvordan medarbejderne i de tre kommuner har svaret pa
spgrgsmalet: “I hvilken grad har din arbejdsplads et godt omdgmme i offentlighe-
den?”1 Allergd synes medarbejderne, at omdgmmet i offentligheden er godt nok,
hvor der er en helt anden oplevelse blandt medarbejderne i Rudersdal.

I Allergd og Hillergd kommuner kan medarbejderne klart anbefale deres job til an-
dre. I Allergd er der flest medarbejdere, der har svaret, at de forventer at blive i
deres nuvaerende job om to &r, jf. figur 3.12.4.
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64 63

60 59
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40

30 T T

18. I hvilken grad har din 18. I hvilken grad kan du anbefale 18. I hvilken grad forventer du, at du
arbejdsplads et godt omdgmme i dit arbejde til andre, hvis du bliver spurgt? fortsat er ansat pa din arbejdsplads om to
offentligheden? ar?
W Total Allergd Hillerad Rudersdal

Figur 3.12.4.
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4.1

4, Den kvalitative undersggelse

Der blev gennemfgrt kvalitative interviews med medarbejdere, SOSU-elever, ledere
af SOSU-skoler, medarbejdere og ledere fra jobcentrene, ledige, fratrddte, ufaglzerte
medarbejdere i zldreplejen og skoleelever.

Interviewene blev gennemfgrt i januar og februar 2008. Der var stort engagement i

alle grupper og fa afbud. Emnet interesserede interessenterne, enten i form af at de
selv arbejder inden for omradet, eller de arbejder i relation til omrédet. Supplerende
var der ogsa en gruppe af skoleelever og ledige, som ikke havde umiddelbar relation
til SOSU-omradet.

Medarbejdere

Ud over den kvantitative undersggelse i forhold til medarbejderne blev der ogs3 i
januar og februar 2008 gennemfgrt to fokusgruppemgder med medarbejdere pd
tveers af kommunerne. De interviewede udtrykker alle, at de er glade for deres ar-
bejde og fgler, de ggr en forskel. De kan lide at arbejde med mennesker og give om-
sorg. Det er relationerne til klienterne og deres paskgnnelse samt det gode kollegiale
sammenhold, der giver arbejdsglaeden.

“De gode kolleger er en meget vigtig faktor. Beboerne/klienterne er ogs8 en vigtig
faktor.”

Arbejdet er hardt, fordi det er fysisk kraevende, og der hviler et arbejdspres pa med-
arbejderne, som oplever, der er mangel pa tid og ressourcer. Der er ikke plads til de
uforudsete haendelser, som kommer i forbindelse med arbejdet med de zldre men-
nesker.

“Jeg hjeelper mennesker, det ggr mig glad. Jeg kan godt se de andre ting (henviser
til nedskaeringer og manglende ressourcer), men det er ikke det, jeg taeenker p8, ndr
jeg gér p§ arbejde. Det at hjeelpe mennesker, at f§ ting til at fungere for dem, det
giver mig glaede. Men det er h8rdt arbejde.”

Medarbejderne oplever, at de ikke har indflydelse pa deres arbejdsdag, og de mang-
ler information om, hvad der sker og hvorfor. De efterlyser mere fleksibilitet, fx selv-
styrende teams, hvor de selv tilretteleegger deres vagter og arbejdstider, og hvor de
planlaegger, hvem der tager hvilke klienter, sddan at nogle klienter kan g3 lidt pa
skift i gruppen. Det har b&de klienten og medarbejderen glaede af. Der er gode ek-
sempler i Rudersdal Kommune p3, at det fungerer for medarbejdere med sma bgrn
at have fleksibel mgdetid, og der er accept fra de andre i teamet.

Ledelsen bliver i fokusgrupperne vurderet mere nuanceret end i den kvantitative
undersggelse. Nogle medarbejdere efterlyser en mere konsekvent og synlig leder.

“Lederne skal vaere mere faste, der skal vaere mere kontinuitet.”
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“En god leder betyder meget, og i min kommune er der ingen styr p8 aftenvagten.
Der er heller ikke fokus p8 problemlgsning, der er alt for meget samtale og ingen
fokus pé8 lgsninger.”

Andre lovpriser deres naermeste leder og udtrykker, at det er det, der far det hele til
at haange sammen.

“Men jeg har den bedste og mest forst8ende leder, man kan taenke sig!! En ener!!!1”

PDA’en bliver ofte naevnt pa fokusgruppemgderne. I Allerad Kommune bliver den
fremhaevet som et dagligt redskab, der stgtter medarbejderne i det daglige arbejdes
tilrettelaeggelse, men i de andre kommuner er det stadig et veerktgj, der forbindes
med kontrol og irritation, og som kategoriseres som en stressfaktor.

Tryghed er et vigtigt element, men star ikke uimodsagt, for naesten i samme ande-
drag naevnes fleksibilitet og afveksling som positive elementer i jobbet. Tryghed er
for medarbejderne, at de kender deres kolleger og klienter, og at de kan planlaegge
deres dag, selv om de arbejder i et til tider uforudsigeligt omsorgsmiljg. Det er vig-
tigt for dem, at der er nogle kendte rammer, som de kan agere indenfor, sa deres
arbejdsdag bliver afvekslende og indholdsrig.

Medarbejderne kommer alle ind pd den manglende anerkendelse, der opleves fra
omverdenen. De oplever selv, at de udfgrer et ansvarsfuldt job. Fra klienter, kolleger
og naermeste leder nyder de anerkendelse, men fra omverdenen og mediernes om-
tale kan de ikke spore nogen anerkendelse. De ansatte mener, at en Ign, som ud-
trykker deres vaerd for samfundet, ville tilkendegive en officiel anerkendelse af deres
jobomrade.

Ideer til handlingsforslag fra medarbejderne
Medarbejderne sprudler af ideer til, hvad der kan ggres for at fastholde dem, men
faktisk ogsd hvad der skal ggres for at rekruttere medarbejdere.

Sma personalegoder som gaver og fester vender de tilbage til igen og igen. Det har
lige vaeret jul, da vi interviewer dem i februar, og personalegoderne relateret til den-
ne tid star stadig i erindringen, nar de kommer ind pa personalegoder. De vil gerne
kunne male sig med andre erhvervsgrupper, der far julegaver og tilskud til julefroko-
ster.

Anerkendelse og paskgnnelse fylder meget i medarbejdergruppen.

Medarbejderne vil gerne have, at den reelle virkelighed i seldreplejen skal fortzelles.
De har forslag fremme om, at der skal laves en tv-udsendelse om “En dag i aldre-
plejen...” Det vil give omverdenen mulighed for at leve sig ind i, hvad der faktisk
sker. Lidt a la reportagen som den engelske tv-serie 'Airport’, hvor der bruges ele-
menter fra spaendingsgenren.
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Et andet forslag gar pa at tage en kommunalpolitiker med ud en ganske almindelig
arbejdsdag i zldreplejen, hvor politikeren sa kan se SOSU-medarbejderens hverdag
indefra, i stedet for som nu kun hgrer om det fra udefrakommende kilder.

“De skulle prgve en dag i eldreplejen, evt. flere dage i eeldreplejen. De skulle have
en bedre indsigt i hjemmene og derfor skulle de tage et par dage i virkeligheden.”

I den kvantitative undersggelse har vi stillet spgrgsmalene: "Hvad skal der til, for at
du bliver i dit nuvaerende job?”, og “Hvilke forhold ville have stgrst betydning for din
eventuelle beslutning om at skifte job?” Her er mulighed for at vaelge “ingen eller f3
weekendvagter”, og fokusgruppedeltagerne har bemeerket det og ser det som et
gode, hvis det kunne blive en option at vaelge weekendvagter og vagter pa helligda-
ge fra. Det fylder meget for dem i deres personlige planlaegning, at de ikke har fri
sammen med familie og venner. Vagtplanlaegning og ferieafviklingen navnes som et
vigtigt sted at have medindflydelse.

Der er et udtalt gnske om, at der etableres en seniorordning for de aldre medarbej-
dere, hvor de kan g& ned i tid. Lidt som lzerere der far refusion, ndr de kommer i en
given alder.

Medarbejderne anbefaler sma arbejdsgrupper. Medarbejdergrupperne skal ikke vaere
over 12 personer, sa der bliver mulighed for at opbygge et godt kollegialt netvaerk
og et godt forhold til naermeste leder.

Medarbejderne udtrykker, at de ser det som en opgave, at de er med til at tackle de
udfordringer, der er pa arbejdspladsen. De foreslar, at der opbygges netvaerk pd
tveers af kommunerne til inspiration for at Igse de sammenlignelige udfordringer
Medarbejderne vil gerne vaere med til at klare udfordringerne og fgler ansvar for at
skabe den gode stemning og kultur pd arbejdspladsen.

“Men der skal ogs8 vaere fokus p8 indstillingen hos de ansatte. Alle har et ansvar for
at skabe en god stemning.”

Den attraktive arbejdsplads

Samlende for den kvalitative og kvantitative undersggelse kan den attraktive ar-
bejdsplads for medarbejdere i aeldreplejen illustreres og beskrives med nedenstden-
de figur 4.1.1.
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4.2

Empatisk

. ledelse
Udviklings- .
muligheder At give
omsorg
Livsbe-
kraeftende
At ggre
en forskel
At indgd i Trygt og
sociale fleksibelt
relationer Arbejds-
miljo
Figur 4.1.1
SOSU-elever

Der blev gennemfgrt enkeltinterviews med elever fra Social- og Sundhedsskolen i
Hillergd, Humanica. Interviewene blev afholdt i begyndelsen af februar 2008.

De studerende forteeller, at praktik og skoleophold ikke altid haeanger sammen. Nogle
elever oplever, at praktikstedet ikke var forberedt pd, at de skulle starte, eller per-
sonalet virkede pressede og havde ikke tid til at vejlede dem. Andre praktiksteder
bliver rost af eleverne. Praktikstedet har styr pa det at have elever. Vejlederne er
velforberedte, og de far et udbytterigt praktikophold.

Eleverne fremhaever skoleforlgbet for at tage hensyn til deres individuelle behov,
men samtidig synes de ogsd, at uddannelsen til tider baerer praeg af at ville favne for
bredt. Nogle fag kan virke irrelevante for nogle elever.

Omverdenens omtale af zeldresektoren kan de studerende ikke genkende fra deres
egne erfaringer med arbejdsomradet. Flere af de studerende har allerede inden stu-
diestart stiftet bekendtskab med aeldresektoren som ferieaflgsere eller ufagleerte
medarbejdere og ved, hvad de gik ind til, og de kan ikke genkende det negative bil-
lede, medierne giver af omradet. De udtrykker selv, at de har et gnske om at veere
med til at vende billedet ved at vaere dygtige til deres arbejde. Alle de interviewede
er glade for deres uddannelsesvalg, og de er ikke tilbageholdende med at forteelle,
hvad de uddanner sig til.

Elevernes begrundelser for at sgge ind pa uddannelsen er deres store gnske om at
arbejde med mennesker og at hjeelpe og yde omsorg. Nogle ser ogsd uddannelsen
som et skridt pd vejen til en anden uddannelse, som er deres primaere mal, fx at
blive fysioterapeut. Der er ogsa elever, som har prgvet en anden uddannelse, men
er hoppet fra og nu hellere vil have et arbejde, hvor mennesker er omdrejningspunk-
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tet. Der er ogsd elever, som faktisk har mattet stoppe deres uddannelse i forhold til
hgjere uddannelser, men nu resignerer og starter pd SOSU-skolen for trods alt at
gennemfgre en uddannelse. Denne gruppe er ‘vaek-fra’ motiverede, men far vendt
det til et positivt valg. De far en uddannelse, der relaterer sig til deres oprindelige
gnske om fx at blive sygeplejerske.

Mange af eleverne fortzller om, at de havde forventninger til, at uddannelsen var
fleksibelt opbygget, sa de kunne fa det til at haenge sammen med at vaere sma-
bgrnsforaelder. Denne forventning er generelt blevet indfriet. Et andet incitament for
netop at vaelge SOSU-uddannelsen er muligheden for at fa Ign under elevtiden.

Nedenstdende figur 4.2.1 illustrerer elevernes begrundelser for at vaelge uddannel-
sen.

Arbejde med - Yde omsorg
mennesker
- Udviklings-
muligheder

Elevignnen -
- Veek fra

nederlag

- Springbreet til

ny uddannelse

Fleksibiliteten i
uddannelsen

Figur 4.2.1

Motivationens omdrejningspunkt er et gnske om at yde omsorg og at arbejde med
mennesker, men det er vigtigt, at uddannelsen er bygget fleksibelt op og tager indi-
viduelle hensyn. Elevignnen er afggrende for, at de voksne og modne studerende
gkonomisk kan gennemfgre uddannelsen.

Ideer til forbedringsforslag

De interviewede er tilfredse med uddannelsen, nar de lige tager de forbedringsfor-
slag in mente med bedre forberedte praktiksteder og dedikeret undervisning, som
malretter uddannelsen mere i stedet for som nu at tilrettelaegge den meget bredt og
komme igennem fag, som virker irrelevante for flere, fordi mange allerede har erfa-
ring inden for arbejdsfeltet.

Vigtigt for SOSU-eleverne

Det har betydning, at uddannelsen er bygget fleksibelt op og tager individuelle hen-
syn. Praktikstederne skal vaere forberedte og prioritere at have tid til at vejlede ele-
verne.
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De ufaglaerte
Der blev gennemfgrt enkeltinterview med ufagleerte medarbejdere fra alle tre kom-
muners zldrepleje. Interviewene blev afholdt i slutningen af januar og begyndelsen
af februar 2008.

De interviewede kan deles op i tre grupper:

De videregdende mp De stabile = De midlertidige wp

= Vil videre til andre = Vil ggre karriere i = Arbejder midler-
uddannelse inden kommunernes tidigt i sektoren for
for social- og social- og at tjene penge
sundhedssektoren sundhedssektor - Har taget arbejdet

» Samler erfaring til for at veere
deres videre beskaeftiget indtil
karriere pensionen

Figur 4.3.1

Den ufagleerte gruppe ser ud til at spaende fra dem, der pa sigt kan rekrutteres til
uddannelsen til dem, der bare er pa ‘gennemrejse’ enten til en anden uddannelse og
er i jobbet for at samle point, og til dem, der er i jobbet for udelukkende at tjene
penge. Det er vigtigt at behandle de ufaglaerte godt, sa de enten vender tilbage efter
uddannelsesforlgb eller under alle omstaendigheder omtaler job i aldresektoren posi-
tivt.

Motivationen for de ufaglaerte medarbejderes jobvalg har vaeret at komme til at ar-
bejde med mennesker, og til med var det muligt at fa arbejde uden en uddannelse.
Noget andet der ogsa tiltraekker og er vaerd at bemaerke, er den mulighed for at ar-
bejde i weekenderne og have aftenvagter. Der er en gruppe af &ldre medarbejdere,
der har taget arbejdet, indtil at de skal pa pension. Endelig er der en gruppe unge,
der kun er i sektoren for at tjene nogle penge, inden de skal videre, fx ud at rejse.

Ideer til handlingsforslag fra de ufaglaerte medarbejdere

Gruppen af interviewede foreslar, at der etableres en mere fleksibel planlaegning af
vagterne. Det er svaert at bytte vagter, og det hgje sygefraveer skaber et hardt fy-
sisk presset arbejdsmiljg, hvor fleksibilitet i planlaegningen af arbejdet mangler.

Kommunikation er generelt et emne, der bliver taget op, da der er information, der
gar tabt imellem vagtskiftene. De interviewede foreslar, at der bliver udarbejdet en
kommunikationsstrategi for, hvordan man overleverer kommunikation fra ledelsen
og kolleger imellem, s3 vigtig information ikke gar tabt, som har betydning for at
udfgre jobbet.

Generelt efterlyses der fra gruppen forklaringer p8 baggrunden for, hvad der sker og
hvorfor.
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Endelig efterspgrger de ufaglaerte flere kurser, som handler om pleje, sa de kan tree-
de mere til og hjzelpe i pressede situationer.

De fratrddte medarbejdere

De fratradte blev i perioden fra december 2007 - februar 2008 interviewet. Inter-
viewenes omdrejningspunkt var: “Hvordan kan det vaere, at medarbejderne forlader
aeldreplejen?” Arsagerne til fratraedelse fordeler sig som vist i nedenstdende figur
4.4.1.

Arsager til
fratreedelse

Karriere

Fraflytning

Figur 4.4.1

Karriere, fraflytning og alder ligger inden for kategorien af den personlige, menne-
skelige udvikling. Nye udviklingsmuligheder i et andet job og et lederjob i en anden
kommune er vasentlige grunde til at forlade jobbet til fordel for et andet. Endelig er
der ogsa enkelte, der simpelthen vaelger en anden branche. Det darlige image er
med til at bekraefte de personer, der vaelger en anden branche, i, at det var godt at
forlade aeldresektoren. De faste arbejdstider i andre erhverv og mulighed for at hol-
de fri pa8 samme tid som resten af Danmarks befolkning er ogsa begrundelser for at
sgge over i andre brancher. En anden 8rsag er, at medarbejderne er flyttet fra
kommunen af personlige grunde. De har vaeret glade for at arbejde i aldreplejen, og
de gnsker stadig at finde job inden for sektoren, men bare ikke i en af de tre nord-
sjeellandske kommuner, fordi de er flyttet langt vaek fra kommunerne. En tredje &r-
sag til at forlade job i kommunen kan vaere, at medarbejderen har ndet den alder, at
vedkommende valger efterlgn eller pension.

De tre andre hovedarsager er baseret pd noget fysisk og psykisk. Arbejdet har fysisk
veeret for hardt for nogen. En fik en diskusprolaps og matte finde et andet arbejde
uden for sektoren. Andre fortaeller om det pres, indfgrelsen af PDA’en giver i det
daglige arbejde. Det gav en forstaerket fglelse af kontrol, som ikke laengere var til at
baere. Den eneste udvej, der var tilbage, da det fyldte for meget, var at finde et an-
det arbejde, men stadig inden for zldresektoren, og selv om der ogsa blev brugt
PDA i det nye job, var falelsen af kontrol ikke til stede. En tredje 8rsag er det stigen-
de arbejdspres, der for nogle resulterer i udvikling af alvorlige symptomer p3 stress.
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Refleksioner fra de fratradte

De interviewede var glade for at arbejde med mennesker, og det blev fremhaevet, at
der var et socialt og godt arbejdsmiljg med kolleger og ledere, men nogle ledere
kategoriseres ogsa som mindre dygtige til at hdndtere forandringer. Selv om arbej-
det omtales positivt, fortaeller de fratradte ogsd om den pressede og fysisk harde
hverdag inden for sektoren, hvor manglende implementering af PDA’en i nogle
kommuner har vaeret med til at gge presset p& medarbejderne i dagligdagen. Enkel-
te forteeller, at de ikke fglte, at de blev brugt til det, de er uddannet til, og de ville
gnske, at der var mere fokus pa at blive brugt til det, man var god til og uddannet
til.

Den darlige omtale af SOSU-arbejdet har bekraeftet nogle i jobskiftet, mens andre
fortaeller, at det ingen betydning har haft for deres valg. Nogle fortaeller, at de er
bange for, at det har resulteret i, at nogle meget velegnede til uddannelsen har holdt
sig vaek fra at sgge ind pa SOSU-uddannelsen.

Ideer til handlingsforslag
Grundig og gennemtaenkt implementering af PDA’en og erfaudveksling med andre
kommuner, hvor PDA’en er vellykket implementeret.

Opbygning af en bedre seniorpolitik, s& aeldre medarbejdere bliver i jobbet lidt laen-
gere tid end hidtil.

Bedre branding af job i aeldresektoren.

De ledige

I forbindelse med at finde medarbejdere til aeldresektoren er det oplagt at kigge til
de lediges side i kommunerne. Udvalgte ledige blev ringet op i marts 2008. De var
blevet kategoriseret fra jobcentrene som potentielle og ikke-potentielle medarbejde-
re til zeldresektoren. Det sidste betyder, at de var tilfaeldigt udtrukket til interviewe-
ne. Formalet med interviewene var at finde ud af de lediges tilgang til arbejdet i zel-
dreplejen.

De potentielle lediges opfattelse af et job i aeldresektoren var, at det er et godt,
spaendende og vigtigt arbejde, hvor medarbejderen far meget anerkendelse fra kli-
enterne, men ikke fra omverdenen. De har en forventning om, at der ikke er tid nok
til at udfere arbejdet, og at arbejdet er hardt bade psykisk og fysisk hardt. Det er
0gsa i deres opfattelse et arbejde, hvor der er trygt at vaere, hvor der er et godt kol-
legialt sammenhold, og hvor der er udviklingsmuligheder. Deres forventninger til at
arbejde i ldreplejen og deres forventninger til et arbejde kan stilles op over for
hinanden pa fglgende made:
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Forventninger til et arbejde i
ldresektoren

Godt, speendende og vigtigt arbejde
Anerkendelse fra klienterne

Et sted med gode kollegaer og ledere
Trygt arbejdsmiljg med faste kollegaer
H&rdt psykisk og fysisk arbejde
Omsorgsarbejde

Manglende anerkendelse i befolkningen

Ikke tilstraekkelig tid til at udfare
arbejdsopgaverne

Forventninger til et arbejde
(lzegger vaegt pa)

Kontakt med mennesker i det daglige

At levere en service til mennesker

At arbejde med mennesker

Et ordentligt psykisk og fysisk arbejdsmiljg
Et arbejde med udviklingsmuligheder
Ordentlig lgn

Gode kolleger

Et arbejde i naerheden af hjemmet
Ordentlige arbejdstider med plads til familien
At undgd en stresset hverdag

Et arbejde med fleksible rammer uden for mange
begraensninger

De ikke-potentielle ledige udtrykker i forhold til at blive rekrutteret til aldreplejen, at
jobbet er et ‘typisk’ kvindefag med alle de fordomme, det betyder, fx darligt betalt

arbejde.

De ikke-potentielle vurderer, at det er et hardt job, der slider fysisk og psykisk pa
medarbejderne og derfor kraever stor tdlmodighed og en steerk fysik. Et job, der in-
gen anerkendelse og prestige har i samfundet, men der er en behagelig arbejdsat-
mosfaere, og det er et rart og dejligt sted at vaere, men alligevel ogsa et sted der er
praeget af forvirring og mangel pd ressourcer. Igen kan de ikke-potentielle lediges
forventninger til et job i aldreplejen stilles op overfor, hvad de vaegter, nar de sgger

et job:

Forventninger til et arbejde i
eeldresektoren

Plejehjemmene er et rart og dejligt sted at veere
Behagelig arbejdsatmosfaere
Lgnnen er lav

Ikke et job for alle. Det kraever en god psyke at
arbejde med aeldre

Ingen udfordringer

P%rgt arbejde som kreever tdlmodighed og en staerk
ysi

Et arbejde praeget af mangel pa tid og faste
medarbejdere, som generelt er praeget af forvirring

Deklaeldre og deres pargrende kan vaere svaere at
takle

Darligt omdgmme

Omdgmme

Forventninger til et arbejde
(leegger vaegt pa)

Ikke fysisk eller psykisk belastende

Et arbejde med mulighed for at tale med mennesker

At det er et arbejde i naturen

At det er et 37- timers job

At det er et job i et internationalt miljg

Et arbejde med gode kolleger og udfordringer

Muligheder for at lede mennesker og arbejde med teknik

Arbejde med pc (administrativt arbejde)
Et arbejde med kundekontakt
At der er et godt arbejdsmiljg med gode kolleger

Det m& gerne veere et sted med lige mange maend og

kvinder

Generelt er det tydeligt, at det darlige omdgmme er med til at skabe en del barrierer
for de ledige til at sgge arbejde inden for zldreplejen, som de siger:

"Man hgrer jo de d8rlige historier, men de ansatte gor en kaempe indsats.”
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“Det er svaert at blive inspireret til at tage et job i e&eldreplejen, hvis ens primaere
viden stammer fra medierne, hvor det klassiske billede af jobbet er, at det mest be-
St8r af at skifte ble p§ de gamle.”

“Der er ingen positive historier omkring jobbet, og det giver ikke respekt at naevne,
at man er SOSU-assistent.”

Der skal ggres en stor indsats for at vende dette billede blandt de ledige, fgr de bli-
ver motiveret til at tage job i aldreplejen. De ledige, sgger ikke umiddelbart til sek-
toren pa det grundlag, de i dag har for at vurdere jobbet.

Jobcentre
Der blev gennemfgrt fokusgruppemgder med jobcentrene i Allergd, Hillergd og Ru-
dersdal i januar og begyndelsen af februar 2008.

Jobcentrene stdr midt i problematikken til daglig. Der er mangel pa kvalificeret ar-
bejdskraft i aeldresektoren. Plejehjemmene og hjemmeplejen vil helst have uddannet
og motiveret arbejdskraft. Der er fa ledige, sma unge argange og hgj generel social
levestandard i kommunerne, som betyder, at der ikke er naturlige rekrutterings-
grupper inden for kommunerne, der modsvarer, de gnsker kommunernes eldrepleje
har til arbejdskraften.

Arbejdet i eldresektoren er praeget af fordomme fra de lediges side, og omvendt
star institutionerne med deres forbehold til de ledige, som jobcentrene kan henvise
til sektoren.

Jobcentrene ser en udfordring i, at aeldresektoren ikke har et godt image i omverde-
nen. Jobbet opfattes som bade fysisk og psykisk hardt. Det er et sted medarbejderne
bliver slidt ned. Det har nogle steder ry for at have en formynderisk ledelse. Arbejds-
tiderne og vagterne er ufleksible. Lgnnen er lav, og der er ingen anerkendelse for det
arbejde, der bliver udfgrt. Dette image resulterer i, at de ledige ikke umiddelbart
gnsker job eller uddannelse inden for sektoren.

Institutionerne bruger ikke jobcentrene, og flere steder er holdningen, at veluddan-
nede og velmotiverede medarbejdere vil de gerne tage imod, men det er ikke altid
lige denne kategori, de ledige befinder sig i, ndr jobkonsulenterne mgder de ledige
fgrste gange og forsgger at motivere den ledige til at prgave SOSU-jobbet. I den situ-
ation er det af stor betydning, at der er en organisation, der er parat til at modtage,
laere op og introducere jobbet til den ledige. Jobcentrene skal “saelge” jobbet til den
ledige og i ligesd hgj grad motivere institutionerne til at tage imod en potentiel ar-
bejdsressource. Jobcentrene oplever, at der ikke er plads til ‘skeeve’ eksistenser. Der
efterlyses abenhed fra begge sider: de lediges og institutionernes.

Ideer til handlingsforslag
Det vrimler med ideer fra medarbejdere og ledere i jobcentrene i forhold til at hand-
tere udfordringerne.
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Jobcentrene anbefaler, at der skal vaere kommunikation og markedsfgring af SOSU-
jobbet, og de gode historier om SOSU-jobbet skal frem. Jobcentrene kender forhol-
dene ude p3 institutionerne, og de vil gerne have hjzelp til at markedsfore omradet

til borgerne, sa det ogsa i det daglige kan lette dem i deres rekruttering af ledige til
sektoren. Omvendt gnsker jobcentrene, at sldreplejen ville taenke lidt mere bredt,

nar de taenker i jobprofiler, som medarbejdere i jobcentrene siger:

“Der er b&de maend, etniske minoriteter, seniorer, folk med andre uddannelser etc.”
Jobcentrene deler deres forslag op i en rekrutteringsdel og en fastholdelsesdel.

For at fa uddannelsen til at blive spiselig til de ledige grupper foreslar jobcentrene
0gsa kortere uddannelse og mesterleere til de fagligt svage. Samtidig vil de ogsa
foresld, at der bliver arbejdet med mentorordninger.

Helt generelt fores|dr jobcentrene, at der skabes tryghed og kontinuitet i en uforud-
sigelig arbejdsdag:

“Det er vaesentligt, at medarbejderne far lov til at udvikle en tilknytning til de steder,
de arbejder, og til beboerne.”

“Vigtigt, at der er tid til at ggre arbejdet ordentligt.”

En anden udfordring aeldreplejen stdr med, er de fastldste hierarkier pd arbejdsplad-
sen. Det anbefales, at der arbejdes pa at nedbryde hierarkierne.

“Opdeling i arbejdsopgaverne i A- og B-hold er ikke holdbart eller salgbart.”

Selvstyrende enheder ude pa institutionerne kunne vaere med til at give medarbej-
derne mere fleksible arbejdstider, som de selv har indflydelse p& at planlaegge. Det
vil 0gsa give en oplevelse af selv at styre og ikke blive styret.

SOSU-ledelsen
Der blev gennemfgrt personlige enkeltinterview med direktgrerne for SOSU-skolerne
i Hillergd, Brgndby og Kgbenhavn i januar og februar 2008.

Det star tydeligt for ledelsen, at det er vigtigt, at der etableres et samarbejde pa
tvaers af skolerne, institutionerne og jobcentrene for at fa rekrutteret til SOSU-
omradet, men samtidig ogsd udarbejdet en strategi for at fastholde de rekrutterede i
sektoren.

Ledelsen oplever, at det er sveert at formidle et positivt billede af arbejdsomradet til
medierne eller at f3 alle institutioner til at arbejde med i forhold til lancering af faelles
historier. Skolerne kan sagtens skrive nogle historier om, hvad de laver, men det
ville vaere godt at fa feelles historier og indsatser beskrevet i medierne. I det hele
taget oplever de, at et samarbejde pa tveers af skolerne og institutionerne er vigtigt
for at fa teori og praksis til at lykkes. Lige nu er det som om, at skoleopholdet og
praktikken er to forskellige verdener. De ansatte pa institutionerne skal kvalificeres
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til at have elever. Der er eksempler p3, at elever gar alene sammen med ufaglzerte.
Det fremmer ikke elevernes uddannelsesniveau. Der skal vaere mere fokus pa efter-
uddannelse af medarbejderne, sa de kan veaere bade personlige og faglige mentorer
for eleverne.

Der er efterspgrgsel pa kvalificeret arbejdskraft. Lige nu er der for mange vikarer,
der ikke kender omradet. Der er manglende oplaering og introduktion til de nye
medarbejdere. Nar noget ikke fungerer, starter de involverede parter med at lave
‘blameavoidance’

"Vi skyder skylden p& hinanden.”

Hele SOSU-omradet keemper med et darligt image. Der er manglende prestige ved
at veere ansat i eeldreplejen:

“Ingen reel anerkendelse - lidt ringeagt — at du gider!”

Hele sektoren er underlagt for hgje dokumentationskrav. Bade ledere og medarbej-
dere skal arbejde hardt for at yde kvalitet. Det bliver svaert at fa plads til den men-
neskelige faktor i arbejdet:

“Ikke tid til at gore det, der motiverer: at yde omsorg.”

Forventningerne fra de studerende om at fa lov til at gore en forskel og arbejde med
mennesker og give omsorg haenger ikke sammen med en presset hverdag, hvor der
ikke er tid til at ggre arbejdet efter de dagskemaer og systemer, der styrer hverda-
gen.

En direktgr udtrykker det p& denne made:
“Omsorgsarbejde bliver man aldrig faerdig med”

Ideer til handlingsforslag

“Skole, institution(hjemmepleje og plejehjem) og jobcenter skal lase problemerne
sammen og ikke skyde skylden p§ hinanden.” S&dan lyder budskabet fra en af leder-
ne fra SOSU-skolerne.

Der skal opbygges et netvaerk for eleverne, s de far et netvaerk pa tvaers af praktik-
stederne og far stgtte og videnopsamling med hinanden. De fagligt svage elever skal
have it-rygsaekke og lzeres en laesestrategi. Eleverne skal screenes for symptomer pa
at droppe ud, sa der kan ivaerksaettes forebyggende foranstaltninger og handlings-
forlgb til at stgtte dem i uddannelsesforigbet. Maand skal introduceres for faget. Det
ville skabe mulighed for at tiltraekke mere alsidig arbejdskraft.

Faelles kampagner skal ivaerksaettes, der brander SOSU-jobbet og uddannelsen.
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Skoleelever
I februar 2008 blev elever fra gymnasiet, hf, 9. og 10. kl. interviewet pa et fokus-
gruppemgde for at finde ud af, hvad denne gruppe teenker om SOSU-uddannelsen.

Eleverne fandt alle, at det var et indholdsrigt og livsbekraeftende arbejde. Flere af de
interviewede har familiemedlemmer, der arbejder inden for branchen, og de har stor
respekt for, at de ggr det, men de unge, bortset fra et par 10. klassers elever, kan

slet ikke forestille sig, at de skulle tage en SOSU-hjalper- eller assistentuddannelse.

Uddannelsen har for dem lav status, og de udtrykker selv meget bevidst, at identitet
og job haenger sammen i deres valg af uddannelse. Den uddannelse, de vealger, skal
give prestige og gkonomisk uafhaengighed. Eleverne siger flere gange:

“Vi har jo lukket en dgr til den uddannelse ved at vaelge gymnasiet.”
De omtaler ogsa jobbet som “et kvindejob”.

Eleverne kunne godt taenke sig at arbejde med mennesker, men ikke inden for al-
dreplejen. Jobbet er for darligt Ignnet, og der er for lidt tid til at udfere jobbet.

Elevernes fremtidsdremme er knyttet op pd materielle goder. De taler om job, der
giver mulighed for status og mulighed for at vaelge uafhangighed. De vil gerne rej-
se, og nar de er ‘faldet til ro’, vil de gerne have et trygt materielt liv, som de udtryk-
ker det:

“Det kraever forholdsvis mange penge at f§ et ordentligt liv i Danmark.”

Det betyder meget for eleverne at have status i form af et godt Ignnet job fuldt af
prestige og magt og have mulighed for at veere gkonomisk uafhaengige og have
handlefrihed til at forbruge, ligesom de drgmmer om. Skoleelevernes drgmme er
bundet til materielle mal, og de dramme mener de ikke, de kan udleve med et tradi-
tionelt SOSU-job inden for zeldreplejen.

Ideer til handlingsforslag

Skoleeleverne skal motiveres allerede i folkeskolen fra studievejledning og praktik-
ophold.

Gymnasie- og hf-eleverne er slet ikke interesseret i SOSU-uddannelsen. Nar de unge
forst har valgt skoleuddannelse efter folkeskolen, har de ogsa i deres egen selvfor-
stdelse valgt visse kortere uddannelser fra.

Derimod er de interviewede folkeskoleelever dbne for uddannelsen.

Fra fokusgruppeinterviewene med medarbejderne er der en, der meget konklude-
rende siger:

"Man er ngdt til at forbedre vilk8rene, for de unge vil ikke finde sig i det her.”
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5.1

5.1.1

Idékatalog

P& baggrund af analysen er der blevet identificeret forslag til kommende interne og
eksterne projekter, der giver vaerdi for sldreplejen i forbindelse med rekruttering og
fastholdelse af medarbejdere. De interne projekter kan forega i tilknytning til den
eksisterende medarbejder- og organisationsudvikling. Der behgver ikke absolut at
veere tilknyttet eksterne ressourcer til projekterne.

I kataloget beskrives der fglgende eksterne projekter:

+ Branding af aldreplejen
* Cross-border-samarbejde

og fglgende interne projekter:

*  Kulturen i zldreplejen

« Mentorordning

*  Networking

+ Uddannelses- og udviklingsmuligheder
«  Fleksibilitet i jobbet

« Rekrutteringsbonus

+ Goder.

I den efterfglgende beskrivelse af projekterne bliver projekterne ‘Branding af aeldre-
plejen’ og projektet 'Kulturen i aeldreplejen’ beskrevet i forleengelse af hinanden for
at understrege den sammenhaeng, der kan knyttes imellem de to projekter. Derefter
beskrives projektet ‘Cross-border samarbejde’ og de resterende projekter, som listet
ovenfor under de interne projekter.

Branding af aeldreplejen

I forbindelse med offentligggrelsen af rapporten vil branding af ldreplejen i de tre
nordsjeellandske kommuner automatisk starte, i og med at resultaterne taler deres
eget sprog. Medarbejderne er generelt tilfredse med deres arbejde, og virkeligheden
er en helt anden, end den medierne beskriver. Det i sig selv er en spandende histo-
rie for journalisterne at fa fingre i. I forbindelse med lancering af rapporten vil der
blive behov for styring af kommunikationsprocessen eller snarere en kommunikati-
onsplan for den indledende fase, som glider over i den egentlige branding af zeldre-
plejen i de tre nordsjaellandske kommuner.

Formalet

Formalet er at styrke de tre kommuners omdgmme pa aeldreomradet og fortzelle om
den positive holdning, medarbejderne har til deres arbejdsliv for derved at pavirke
centrale gruppers holdning og adfserd samt og ikke mindst at pavirke den politiske
dagsorden om aldreplejen og dens kontekst. Denne kommunikation skal understgt-
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te, at det bliver muligt at rekruttere og fastholde medarbejdere i aldreplejen i Alle-
rgd, Hillergd og Rudersdal kommuner.

5.1.2 Kommunikationens vaerdi
Med analysens resultater vil det vaere muligt at tilfgre sldreplejen i de tre kommu-
ner mervaerdi, fordi man kan anvende de saglige argumenter fra analyseresultaterne
til at saette mediedagsordenen og styrke kommunernes zldreplejes omdgmme og
dermed vaere med til at pavirke fremtidige beslutninger, der kan styrke kommuner-
nes strategiske handlemuligheder.

5.1.3 Kommunikationsstrategi
Det er vigtigt at styre og formidle den rette kommunikation af analysens resultater.
Det forudseetter, at der udarbejdes en detaljeret kommunikationsstrategi i taet dialog
med Allergd, Hillerad og Rudersdal kommuner. Med udgangspunkt i et indgdende
kendskab til analysens metode og resultater kan der opbygges et optimalt grundlag
for at lade kommunikationskonsulenter planlaegge og handtere formidling af analy-
sen. Kommunikationskonsulenterne skal ggre resultaterne til relevante og vedkom-
mende historier.

5.1.4 Processen
Den effektive formidling skabes i et taet samarbejde mellem kunden og kommunika-
tionskonsulenterne. Processen kan illustreres pa fglgende made, som vist i figur
5.1.4.1:

Budskaber og,
strategiske mal

Gennemfgrelse _

Malgrupper
Strategi m.
handlingsplan

Valg af medier og
kommunikationskanaler

m Presseberedskab

Figur 5.1.4.1
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5.1.5

5.1.6

5.1.7

Budskaber og strategiske mal

Med udgangspunkt i analysens vigtigste budskaber tages der stilling til, hvad der er
vigtigst at fokusere pa set i forhold til de aktuelle mal for rekruttering og fastholdelse
af medarbejdere i sldreplejen.

Malgrupper

Det er vigtigt at identificere, hvem der er malgruppen for denne branding-proces,
men som udgangspunkt er det de grupper, som vi allerede har inddraget i analysen.
Her teenkes pa skoleelever, studievejledere, kommende medarbejdere, nuveerende
medarbejdere, SOSU-elever, SOSU-ledelsen, medarbejdere og ledere i jobcentre,
ufaglaerte, ledige, fratrddte, pargrende til medarbejderne og klienter og politikere.

Kommunikationen skal deles op i en internt og eksternt rettet kommunikation. Der
skal veere en intern kommunikation til alle medarbejdere og ledere i kommunen og
en malrettet kommunikation til medarbejderne i seldresektoren. P& denne made kan
alle medarbejdere i kommunen blive ambassadgrer for sldresektoren.

Udfordringen bliver at fokusere p& de grupper, som kommunerne iszer gnsker at
holdningspavirke i en positiv retning.

Valg af medier og kommunikationskanaler

Det er vigtigt, at det bliver de rette medier og metoder, der anvendes til at kommu-
nikere budskaberne med, sa de f&r gennemslagskraft og trovaerdighed. Nedenfor er
der en smagsprgve pa, hvilke kanaler der evt. kunne anvendes, afhaengigt af hvad
man vil.

Debatfora er en brugbar kanal, hvis vi vil @ndre pa den politiske dagsorden.

Dialogmader, seminarer, caféarrangementer, hvis vi vil ndre omdgmmet af zldre-
sektoren hos pargrende.

Kampagne der er baseret pd de gode og nuancerede historier for at give et troveer-
digt billede og bryde med omverdenens fordomme. Historierne kan fx bygges op
omkring medarbejdernes perspektiv, hvor det er tydeligt, at der er en god historie i
at fortzelle, hvor tilfredse medarbejderne faktisk er ude i aldresektoren, og hvordan
de fgler, at deres arbejde er meningsfyldt. En anden vinkel kunne ogsa vaere at for-
tzelle, hvor meget veerdi naervaeret med klienterne giver medarbejderen.

Nedenstdende figur 5.1.7.1 viser, hvordan et projekt kommer fra information til in-
volvering gennem strategisk anvendelse af kommunikationsformer.
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Det skal overvejes, om der skal sendes en pressemeddelelse og afholdes et presse-
mgde. Der kan tages direkte kontakt til journalister, der i forvejen er interesserede i
emnet og stoffet. Endelig kan der ogsa skrives en artikel eller et debatindlaeg til et
dagblad eller fagblad.

5.1.8 Presseberedskab
Hvis man vaelger en kampagne, er det afggrende, at der sker en grundig forberedel-
se, og der skal oprettes en intern pressegruppe hos kommunerne.

Der skal tages stilling til, hvem der skal hdndtere pressehenvendelser, og hvem der
sidder i panelet og udtaler sig, og hvem af interessenterne der skal briefes undervejs
om, hvad der sker og kommer til at ske ifglge kommunikationsplanen. Hvem star
frem i pressen? Gerne flere parter, fx ledelse, medarbejdere, klienter og evt. konsu-
lenter.

5.1.9 Strategi med handlingsplan
Der udarbejdes pd baggrund af ovenstdende analyse og prioritering en konkret
handlingsplan. Der viser helt ned pa aktivitetsniveau, hvad de enkelte parter har
som ansvar og opgave. Her teenkes pa kommunikationskonsulenten og de involvere-
de ledere og medarbejdere. Der udarbejdes en drejebog for de enkelte planlagte
aktiviteter og beredskabsplaner ved evt. opstdede 'krisesituationer’ i forhold til pres-
sen.

Lobende dokumenteres og evalueres processen for hele tiden at veere forberedt pa
at hdndtere de kommende udfordringer og lzere af de opndede erfaringer.

5.1.10 Gennemfgrelse
Med kommunikationsstrategien som redskab kan formidlingsindsatsen gennemfgres.
Det er vigtigt at se strategien som et dynamisk arbejdsredskab, der laegger rammer-
ne for kommunikationen, men som ogsd ma justeres undervejs.
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5.2

5.2.1

5.2.2

5.2.3

Kulturen i sldreplejen

Medarbejderne efterspgrger anerkendelse fra kolleger og ledere, men ogsa fra om-
verdenen. I dag er der en stor udfordring for medarbejderne i seldreplejen med at fa
mulighed for at yde den omsorg og ggre den indsats, som medarbejderne gnsker at
give klienterne. De seaetter en zere i at udfgre deres arbejde tilfredsstillende og er
generelt meget tilfredse med deres arbejde, som giver dem en stor grad af bekraef-
telse.

Arbejdet er til tider ogsd hardt og slidsomt bade fysisk og psykisk. Stigende arbejds-
pres og administrative byrder kan fylde for meget i medarbejdernes hverdag.

Aldreplejen star ofte for skud i medierne, hvor forholdene for klienterne kritiseres,
og der gives et ensidigt billede af arbejdssituationen i aeldreplejen. Dette billede star
0gsa i kontrast til det gode arbejdsmiljs, som medarbejderne faktisk oplever og ger-
ne vil have mere fokus pa, for vel er der mangler, men det er ikke det billede af ar-
bejdet, der tegner sig for medarbejderne, nar de generelt vurderer deres arbejde.

Formal

Idéen med projektet er at fokusere pa en anerkendende tilgang til arbejdet og til
medarbejderne. Dette projekt fokuserer pa anerkendelse og fortsat opbygning af et
positivt arbejdsmilja.

Formalet er bade at inddrage ledelse og medarbejdere og danne medarbejdernet-
vaerk og ledernetveerk til at styrke den positive tilgang til arbejdet.

Anerkendende tilgang

Grundtanken i den anerkendende tilgang er at forandring i en organisation skabes
ved at engagere organisationens medlemmer i aktivt og systematisk at leere af deres
succeser. Dette ggres ved at rette fokus mod medlemmernes praksis, afdaekke de
vellykkede og succesrige handlingsmgnstre i arbejdet og indlemme forst3elsen af
den bedste praksis som en aktiv del af organisationens kompetencer.

Forventet effekt

Forventningen er, at den anerkendende tilgang vil stimulere udviklingen af stgrre
engagement i ldreplejen og friggre energi og optimisme til at formulere og igang-
saette en raekke konkrete tiltag, der skal styrke trivslen p& arbejdspladsen. Anerken-
delse af hinandens arbejde, medarbejdernes indflydelse pa tilrettelaeggelsen af ar-
bejdet og oplevelsen af udviklingsmuligheder vil sammen med ledelseskvaliteten
veere centrale elementer i udviklingen.

Projektet skal give organisationen erfaring og kompetencer til at fastholde og styrke
den anerkendende tilgang som en integreret del af zldreplejens kultur i fremtiden.
Fokus pa naerveeret skal styrke medarbejdernes motivation til at fortsaette pa deres
nuvaerende arbejdsplads. Det er den umiddelbare forventning. Pa sigt bner den
anerkendende tilgang mellem medarbejderne samtidig for nye perspektiver pa det
faglige omrade i omsorgen for borgerne. I dette felt kan der skabes en spaendende
synergi til gavn for bdde medarbejdere og borgere.
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5.2.4

Forslag til design

Med udgangspunkt i de positive tilbagemeldinger fra medarbejderundersggelsen er
det oplagt at bygge videre sammen med medarbejderne og lederne pa, hvad der
lykkes pa zeldreplejens arbejdsplads. Den kvantitative og kvalitative undersggelse
har allerede afdaekket, hvor medarbejderne mener, det fungerer godt pa arbejds-
pladsen, og hvad den attraktive arbejdsplads er for dem.

En made at gennemfgre et sddant projekt er beskrevet i efterfalgende eksempel:

Der indkaldes til informationsmgder for medarbejderne og lederne, hvor resultaterne
fra analysen praesenteres, og der etableres uddannelsestraening i den anerkendende
tilgang.

1. Medarbejdere og ledere samles til workshop, og der tages afsaet i resultater-
ne fra den kvantitative og kvalitative undersggelse, der dokumenterer, at der
er mange succeser i sldreplejen i de tre kommuner til at bygge videre p3,
og der opstilles fremtidige successcenarier, ud fra hvor arbejdsmiljget funge-
rer bedst.

2. Der etableres to spor: Et medarbejderspor og et lederspor

3. Der veaelges repraesentanter for medarbejdergrupperne, der er ildsjaele og vil
vaere med til at udvikle og fastholde en god trivsel pa arbejdspladsen, og de
udvalgte medarbejdere nyder stor tillid blandt kolleger.

Medarbejdersporet
Formalet med modulerne i medarbejdersporet:
« At give ildsjeelene mulighed for at leere Appreciative Inquiry “pa egen krop”
e At introducere ildsjeelene til kernen i Appreciative Inquiry teorien
« At udvikle ideer til aktiviteter der fremmer trivsel pa arbejdspladsen
« At seette fokus pa hvordan du som ildsjeel kan bidrage til organisationens
udvikling og innovation

Medarbejdergrupperne mgdes 3 gange en hel dag. Mellem hver mgdedag skal med-
arbejdergrupperne gennemfgre et trivselsprojekt pd egen arbejdsplads.

Forlgb af 1. medarbejdermgdedag (eksempel):
«  Formalet med medarbejdernetvaerk
+ Opleeg: Anerkendelse og trivsel
- De gode historier om trivselsfaktorer pa arbejdspladsen
* Arbejde med trivselsprojekter
*  Frokost
* Lederne bydes velkommen
* Medarbejderne preesenterer deres projekttanker
« Medarbejderne og lederne skaber i feellesskab et trivselsprojekt.
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Generelt er formen, at medarbejderne mgdes om formiddagen og praesenteres for
teori og metoder relateret til den anerkendende tilgang. Om eftermiddagen deltager
lederne.

Lederne etableres i en ledergruppe, der skal traenes og udvikles til at kommunikere
anerkendende, da ledelsen er en vigtig faktor med hensyn til trivsel pa arbejdsplad-
sen, er der teenkt en moduluddannelse ind for ledere af 4 gange 2 dage.

Formalet med lederuddannelsen er at sikre, at man gennem en anerkendende ledel-
sesstil skaber mulighed for at udvikle medarbejdernes fulde potentiale samt skabe
motivation, trivsel og ejerskab for organisationens udvikling.

Eksempler pa grundleeggende anerkendende ledelsesfaerdigheder:

Mestring af kommunikation: At opnd at kunne bruge sproget til bl.a. at vende nega-
tive udsagn til positive og udviklende forestillinger, hvor fokus er p& muligheder og

ressourcer. Lederne vil veere en vigtig del af skabelse af en anerkendende kultur og
derigennem fremme trivselsfaktorer pd arbejdspladsen.

Der arbejdes med fire grundlaeggende lederkompetencer:
+  Kommunikation
« Arbejde med egne forventninger
« Fremtidsorienterede historier der skaber resultater
«  Evnen til malrettet anvendelse af bedste resultater.

Modul 1: Fokus p& anerkendende tilgang som grundtaenkning
+ Redskaber til at arbejde med ledelse, organisationsudvikling og konfliktlgs-
ning
« Den enkelte deltager formulerer et anerkendende udviklingsprojekt, der skal
arbejdes med mellem modulerne, sd ideerne og metoderne forankres i den
daglige praksis.

Modul 2: Anerkendende tilgang som forandringsmetode i organisationer
+ Der arbejdes med, hvordan Appreciative Inquiry kan bruges til at skabe for-
andringer i organisationer
* Vi arbejder med sproget i forandringsprocesserne
«  Fokus p& hvordan man i samspil med medarbejderne kan skabe velfunge-
rende og trivselsbaserede organisationer.

Modul 3: Anerkendende udvikling i teams
» Anerkendende tilgang i forhold til arbejdet med grupper og team i organisa-
tioner
«  Fokus p& hvordan den anerkendende tilgang kan bringe begejstring og effek-
tivitet i den daglige arbejdsdag.
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5.2.5

5.3

5.3.1

5.3.2

Modul 4: Udvikling af individuelle relationer i organisationer
« Lederen vil pd dette modul tilegne sig faerdigheder i at mestre og skabe ud-
bytterige samtaler og leere, hvordan APPRECIATIVE INQUIRY kan bruges i fx
MUS, sveere personalesamtaler for at skabe staerke relationer i organisatio-
ner
+ Der arbejdes videre med deltagernes udviklingsprojekt.

Formidling/afrapportering

Projekterfaringen formidles Igbende p& intranet og medarbejderblad. Afrapporterin-
gen bearbejdes journalistisk og udsendes til alle arbejdspladser inden for aeldreple-
jen.

Cross-border-samarbejde

Med en arbejdslgshed (december 2007) der ligger pa 0,8 pct. i Allergd, 1,3 pct. i
Hillergd og 1,2 pct. i Rudersdal, er det ngdvendigt at begynde at taenke i meget al-
ternative rekrutteringsmetoder. En kunne vaere at fa svenske SOSU-uddannede til at
sgge arbejde i Danmark enten som pendlere eller ved at flytte hertil. I denne forbin-
delse er det af betydning, at den danske zldrepleje ved, hvordan de kan rekruttere i
Sverige og ved, hvad uddannelserne i Sverige indeholder sammenlignet med de dan-
ske SOSU-uddannelser. Det foreslds, at der igangsaettes en undersggelse af uddan-
nelsesindholdet i Sverige og samtidig en undersggelse af, hvordan rekruttering kun-
ne foregd, sa ledere i Danmark ved, hvad uddannelsen indeholder, og hvad de skal
ggre, hvis de beslutter sig for at forsgge at supplere deres arbejdskraft med svensk
arbejdskraft.

Formal

Formalet er at f& udarbejdet en manual til jobcentrene og zeldreplejens personalele-
der, der beskriver, hvad man skal ggre, ndr man gnsker at rekruttere svenskere til
eeldresektoren, hvilke rekrutteringskanaler der kan anvendes, hvordan der samar-
bejdes med svenske fagforeninger, hvilke regler arbejdsgiveren er underlagt, ndr der
arbejder svenske pendlere i Danmark og endelig en konverteringsmodel, der viser,
hvad den svenske SOSU-uddannelse indeholder i forhold til den danske uddannelse.

Projektet vil danne grundlag for, at ledelse og jobcentre har en procedure for, hvor-
dan de skal gribe en evt. henvendelse eller et gnske om svensk arbejdskraft an.

Opgavebeskrivelse
Der vil vaere en indledende behovsafdaekning, der afdeekker, hvilke spgrgsmal har
personaleledere og jobcentre til opgaven at ansaette svensk arbejdskraft.

« Research af hvilke rekrutteringskanaler findes der allerede?
+ Research af hvad indeholder den svenske sundhedsuddannelse?

Gennemfgrelse af en mgderaekke med ledere fra et par danske SOSU-skoler og med
et par ledere fra tilsvarende svenske skoler, der afdaekker uddannelsernes indhold
og struktur. Der udarbejdes pd baggrund af disse opklarende mgder en beskrivelse
af de to uddannelser og en oversattelse af den svenske uddannelse til den danske
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5.3.3

uddannelses indhold og struktur. Det drejer sig om to mgder. P8 det fgrste mgde
praesenterer begge uddannelsesinstitutioner deres uddannelser og finder ligheder og
forskelle. P& det andet mgde fremvises en svensk uddannelsesmodel konverteret til
den danske uddannelsesmodel.

Denne afdaekning kan danne baggrund for, pd hvilke omrader der skal ivaerksaettes
uddannelse, s& den bedst mulige integration af de svenske medarbejdere kan fore-

ga.

Ledere af den svenske arbejdsformidling kontaktes og interviewes om muligheder for
at rekruttere svensk arbejdskraft, og rekrutteringskanaler identificeres i samarbejde
med den svenske arbejdsformidling.

Den svenske sgsterorganisation til FOA interviewes om, hvordan de ser pd mulighe-
derne for at kunne rekruttere arbejdskraft til Danmark.

Interviews med svenske SOSU-uddannede og elever for at hgre, hvad der skal til, for
at de kunne gnske at rejse til Danmark for at arbejde. Hvordan skal arbejdsdagene
veere organiserede? Kunne der vaere tale om lange dagvagter eller sammenhaengen-
de dagvagter, fx 12-timers arbejdsdage? Samtidig interviewes ogsa svenskere, der
allerede nu arbejder i Danmark om deres grunde til at vaelge at arbejde her.

Der skal ogsa vaere interviews med danske medarbejdere i de omrader, hvor sven-
skerne skal integreres for at fa dem til at tage imod de svenske SOSU-uddannede:
Hvad er der i det for dem? Hvad er styrkerne? Hvad er svaghederne? Hvordan vil det
kunne lykkes? Der udarbejdes en drejebog for integration af svensk arbejdskraft i
&ldresektoren.

Procedurebeskrivelse af introduktion til modtagelse af en svensk kollega: Hvad skal
den nye medarbejder specifikt vide, fordi vedkommende er svensker, og hvad skal
de danske kolleger vide for at samarbejdet kan forlgbe optimalt.

Endelig er det vigtigt at tage hensyn til transportmuligheder for svensk arbejdskraft.

Hvad er mulighederne for 'Etablering af samkgrsel’ fra Sverige til Danmark og tilbage
eller bare faelles opsamling i Helsinggr?

Er der muligheder for faelles transport af svensk arbejdskraft fra svenske destinatio-
ner til udvalgte danske destinationer? Det kunne fx veere i samarbejde med andre
danske virksomheder, hvor andre svenske faggrupper ogsa arbejder i Danmark.

Markedsfgring
I forbindelse med rekrutteringen skal der foregd en markedsfgring, hvor der fortzel-
les om jobmulighederne i Danmark, arbejdsindholdet og arbejdstiden.

Der beskrives pa baggrund af interviewene med de svenske arbejdsformidlinger,
SOSU-skoler, medarbejdere og fagforening, hvilke markedsfgringskanaler, der skal
anvendes til rekruttering af svensk arbejdskraft.
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5.4

5.4.1

5.4.2

Projektet skal lanceres igennem de rekrutteringskanaler, som analysen har identifi-
ceret samt suppleret med en bred information i dagblade og lokalaviser.

Mentorordninger

Igennem alle faser af analyseprojektet er mentorordninger blevet foreslaet eller
fremhaevet, hvor det er lykkedes er fx i Hillerad Kommune. Lederne af SOSU-
skolerne fremhaever, at en af mulighederne for at fastholde rekrutterede elever og
medarbejdere er mentorering. Det kunne vaere muligt med stgtte og omsorg for
denne gruppe med etablering af en mentorordning til at sluse dem ind i eldreplejen.

Mentorordning kan altsd bruges i mange sammenhaenge i introduktionen til jobbet
for bade uddannede, elever og ufaglzerte. Det er en ny made at lede pa og uddelege-
re personaleledelse pa.

Ved en mentorordning skabes der et formelt sted, hvor den nye medarbejder kan g&
hen og spgrge eller ligefrem lette sit hjerte. Det er en katalysator for det spaendings-
felt medarbejderen kan opleve, der er imellem organisationens krav, og de personli-
ge ambitioner hun/han selv har til det at ggre et godt job.

Formalet

Formalet med mentorordning er at skabe en personlig kontakt til en medarbejder, og
det skal ggre det udviklende og trygt at arbejde i det givne job. For mentoren skal
det veere udviklende sdvel personligt som fagligt og veere med til at give yderligere
tilfredshed i jobbet. Mentorordningen skal give begge mentor og mentee mulighed
for at leere.

Implementering af mentorer

Der etableres et projekt med en projektleder eller koordinator, der rekrutterer men-
torer fra sit kendskab til personalet eller fra henvisninger fra lederne eller tillids-
maend. Hvem der rekrutteres til at blive mentor godkendes af neermeste leder.

De kommende mentorer indkaldes til opstartsmgde, hvor de far uddannelse, vaerktg-
jer og vejledning i at udfgre rollen. Det kan veere coaching-teknikker og spgrgsmals-
teknikker.

En mentor er en, der gerne lytter og rummer stor empati. Det er ogsa en fagligt
staerk medarbejder og en vellidt kollega. En mentor bliver 'kgbt fri’ et antal timer pr.
uge til mentorjobbet og til uddannelse i at vaere mentor og til at indgd i mentornet-
veerk.

Generel etablering af mentorordning i en given enhed kan igangsaettes ved, at bade
mentorer og mentee’s indkaldes til et faellesmgde, hvor der tales om forventninger til
hinanden, og hvor mentorer og mentee’s bliver matchet. Efterfalgende foregar der
en rullende matchning af mentor og mentee, som behovet opstar fx ved anszettelse
af en ny medarbejder. Med jeevne mellemrum kan der afholdes fallesmgder for
mentorer og mentee’s, hvor nye kan blive introduceret for de veerdier, organisatio-
nen har for mentorordningen, og hvor der generelt fglges op p&, hvordan det gar
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5.5

med mentorordningen, og hvor erfaringer udveksles imellem nye og erfarne mento-
rer og mentee’s.

Det geelder for bAde mentorer og mentee’s, at de begge er dbent interesserede i at
vaere sammen med den anden. P& faellesmgdet bliver der gennemgaet formalet, der
er med mentorordningen pa netop den givne arbejdsplads, og det bliver pointeret, at
det er et tilbud til medarbejderne og ikke en ekstra arbejdsopgave. Begge parter
skal indgd en aftale om, hvad deres mentorordning skal omfatte.

Mentorordning er kendt fra andre brancher, hvor det er ngdvendigt at rekruttere
medarbejdere fra i de kommende &r, fx arbejdslgse med mellemlange eller universi-
tetsuddannelser, der af en eller anden grund ikke leengere gnsker at arbejde inden
for deres fagomrdde og nu sgger andre udfordringer.

Mentorerne indgar i et udviklende netveerk, hvor der er mulighed for videndeling og
lzering, sd der skabes et interessant og attraktivt miljg omkring det at vaere mentor.
Det bliver noget saerligt. Der bliver nurset om mentorerne, sa de igen nurser om
deres mentee.

Projektet evalueres med ledelse og MED efter aftalte intervaller. Det kan vaere hvert
kvartal eller hvert halve ar. Det vigtige er at se pa effekten af implementering af
mentorordning for medarbejderne og arbejdspladsen.

Networking

Medarbejderne efterspgrger personlig og faglig kollegial kontakt. De vaerdseetter den
kontakt, de har i dag. Fx prioriterer medarbejdere fra hjemmeplejen at mgde ind om
morgenen, til frokost og igen til fyraften. Medarbejderne foreslar selv netvaerksgrup-
per pa tvaers af kommunen og andre kommuner. De vil gerne mgdes og tale om de-
res erfaringer og videregive viden fx om brugen af PDA’en.

Lederne pd SOSU-skolerne pointerer, at netvaerksopbygning allerede i elevtiden er
vigtig for at skabe tryghed pa det personlige og faglige niveau. Her taenkes der pa,
at eleverne opbygger et netvaerk med ligesindede, de kan traekke pa og laene sig op
ad i elevtiden.

De fastansatte medarbejdere vil ogsd gerne indgd i netvaerksgrupper for at fa viden
fra andre og selv give viden, men ogsa for at knytte kontakter og skabe relationer til
ligesindede, hvor de kan udveksle dagligdagens udfordringer.

De lokale HR-konsulenter i kommunerne kunne etablere netvaerk for medarbejderne,
og det kunne etableres som en del af medarbejdernes uddannelsesplan/gnske.

SOSU-skolerne og kommunernes HR-konsulenter kunne sammen etablere elev-
netvaerk.
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5.6

5.7

Udvikling og uddannelse i jobbet

Medarbejderne oplever ikke, at der er sa store udviklings- og uddannelsesmulighe-
der. Det undrer lederne. Lederne fortaeller, at der er meget uddannelse i jobbet, men
ikke deciderede kurser. Italesaettelse af udvikling og uddannelse vil vaere en mulig-
hed for at ggre medarbejderne mere opmaerksomme p3a, at bestemte aktiviteter er
uddannelse.

Med udgangspunkt i medarbejdertilfredshedsundersggelsens resultater gennemfgres
der workshops med medarbejdere og ledere, hvor der tales om: Hvad er udvikling
for medarbejderne? Hvad er udvikling for lederne? Hvad er uddannelse for medar-
bejderne? Hvad er uddannelse for lederne? Hvornar finder der uddannelse sted i zel-
dreplejen? Hvordan gennemfgres uddannelse i eldreplejen? Hvordan ser din uddan-
nelsesplan ud for det naeste &r?

Formalet med workshoppen er at fa en fzlles opfattelse af, hvad uddannelse og ud-
vikling er, og hvornar det praktiseres.

Fleksibilitet ind i jobbet
Allerede i foranalysen var emnet oppe. Der skulle vaere fleksibilitet i forhold til senio-
rerne, til enlige mgdre og medarbejdere uden bil.

I den analysefasen talte medarbejderne om fleksibilitet med hensyn til mgdetids-
punktet for medarbejdere med sma bgrn, fordi det kan vaere sveaert at komme af sted
hjemme fra pa et bestemt tidspunkt, eller der er mange bgrn, der skal afleveres. For
andre var det ogsd det at undga vagter ved hgjtiderne eller i weekenderne, da deres
familieliv ikke passer saerlig godt med vagter ud over hverdage.

Om man er gammel eller ung, single eller samlevende: fleksibilitet efterspgrges.

Ved at etablere sma selvstyrende teams havde en kommune uddelegeret udfgrelse
af fleksible mgdetider og organisering af vagter til medarbejderne. Det gav en fglelse
af indflydelse og tryghed i jobbet.

P& personalemgder kunne emnet tages op: Hvad er fleksibilitet for vores gruppe?
Hvordan kan vi fa fleksibilitet ind i jobbet?

Forslag til handlingsplan for implementering af fleksibilitet i jobbet:

Er det fx at tilknytte unge til arbejdet et vist antal timer og p8 et bestemt tidspunkt
p8 dagen til at aflaste de faste medarbejdere? (Dette forslag skal afklares med FOA,
inden det evt. implementeres.)

Er det fx at opbygge et netvaerk, hvor man passer hinandens barn p§ skaeve vagter?
Eller er det, at der rettes henvendelse til kommunalpolitikerne om at oprette dggnin-
stitutioner?

55/75



5.8

5.9

Kan der oprettes medarbejderboliger, ligesom der en gang var laerer-, sygepleje- og
leegeboliger?

Medarbejdere skal have mulighed for at taenke med pad handlingsplanen og belgnnes
med at fa en fglelse af medindflydelse.

Rekrutteringsbonus

Der udarbejdes en information til alle medarbejdere om, at de kan fa en bonus, hvis
deres anbefaling af deres job resulterer i, at de skaffer en ny kvalificeret kollega,
som vel at maerke bliver der. Artikel pa intranettet om: Skaf en ny kollega!

Bonussen udlgses i tre etaper. Fgrste gang bliver, nar den nye medarbejder tiltree-
der. Anden gang bliver, ndr medarbejderen har vaeret ansat i tre maneder og vurde-
res at vaere egnet til at fortsaette. Tredje gang bliver, ndr medarbejderen har vaeret
der et halvt ar og stadig vil fortsaette i stillingen.

Formalet er bade en positiv italeszettelse af egen arbejdsplads, men ogsd meget
konkret rekruttering af arbejdskraft ved opbygning af ny rekrutteringskanal.

Denne proces skaber opmaerksomhed for de nuvaerende medarbejdere, i og med at
de omtaler deres arbejde positivt, og de forteeller, hvad jobbet indeholder, og hvad
det ikke indeholder.

I forbindelse med projektet kan der udarbejdes en lille beskrivelse af deres instituti-
on, fokus pd omsorg i arbejdet samt en beskrivelse af, hvordan omsorgen forebyg-
ger bl.a. hospitalsindlaeggelser. Historien skal vaere autentisk — ikke p& sektor- og
ikke p& kommuneplan, men pa institutionsniveau: “"Henne pa... der ger vi sadan...”

Der kan evt. startes med erhvervspraktik, og hvis praktikperioden giver mening for
begge parter, og det resulterer i en anseettelse, sa udlgser det forste bonus til ved-
kommende, der startede med at anbefale jobbet.

Goder

Personalegoder kan ses som en anden form for belgnning af medarbejdernes arbejde
end Ign. Goderne er med til at vise medarbejderne, at arbejdsgiverne szetter pris pa
deres arbejdsindsats. Anerkendelse er meget vigtig for medarbejdernes arbejdsglae-
de, og dermed er goderne med til at skabe en arbejdsplads med arbejdsglaede. Der
er behov for at foretage nogle konkrete tiltag omkring personalegoder.

Medarbejderne vaerdsaetter sma ting som gaver til hgjtider, fedselsdage, morgenmad
en gang imellem, tilskud til personalefester og frugtordning. Det at vaere med til at
indrette ny institution, mgdelokaler og bomiljger skaber engagement og en fglelse af
medindflydelse. Deltagelse i gruppeudviklingsseminarer oplever medarbejderne ogsa
som attraktivt og lidt pa linje med et personalegode. For slet ikke at glemme senior-
ordninger, som efterspgrges pa fokusgruppemgderne.
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Transporten til kommunernes institutioner i seldresektoren er til tider meget besveaer-
lig for medarbejderne. Den offentlige transport kgrer ikke forbi institutionen eller
kgrer ikke pa tidspunkter, som passer med medarbejdernes mgdetider. Her kunne
en ordning med telebusser veere en mulighed.

Etablering af medarbejderboliger, hvor medarbejderne far fortrinsret/anvisningsret
til eksisterende boliger i kommunen kunne vaere en utraditionel made at Igse trans-
portproblemet p&. Medarbejderne kan bo taet pa institutionerne. P& nuvaerende tids-
punkt udtrykker medarbejderne, at de ikke har rad til at bo i Allerad og Rudersdal
kommuner. Der er risiko for, at kommunerne mister medarbejdere, fordi de finder
arbejde teettere pad deres hjem. Transporten fra billigere boligomrade i Kgbenhavn
kan veere lang og besveerlig, hvilket kan veaere med til at give medarbejderne en

presset hverdag. Dette kan undgas, hvis medarbejderne blev tilbudt en embedsbolig.

Samtidig ville det veere et staerkt rekrutteringsparameter, at der tilbydes nye medar-
bejdere en bolig i kommunen. I nogle kommuner har man pladsgaranti for at lokke
familier til kommunen. Her kunne der veere boliggaranti for SOSU-uddannede tilflyt-
tere. Dette sender ogsa et staerkt signal til resten af befolkningen om, at medarbej-
dere i zldreplejen er sd vigtige, at de skal have mulighed for at fa tilbudt en bolig i
kommunen.
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6.1

6. Bilag 1
Spgrgeskema
Om dig selv...

1. Er du? 2. Hvor gammel er du?
1y O Kvinde 1y O under 20 &r
2 O Mand QO 20-2538r

3 QO 26-308r

4 0O 31-353r

sy O 36-403r

(6) QO 41-5038r

( Q 51-553r

(8 QO 56-603&r

9y O over60 ar
3. Erdu? 4. Har du bgrn?
1) QA Gift/samlevende @ Q Ja
2 Q Enlig 2 QO Nej
5. Hvor gamle er dine bgrn? 6. Din skoleuddannelse?
1) O under5 ar 1) Q@ 9. klasse eller tilsvarende
2 QO 5-103&r 2) @ 10. klasse eller tilsvarende
3) O 10-153&r 3) @ Studentereksamen/HF
4 O 15-183r 4) Q Anden, angiv venligst
(5) O over18ar hvad:
7. Din stilling/erhvervsuddannelse? 8. Hvor mange ar er det siden, du blev
(1) QO Social- og sundhedshj=lper uddannet?
2) @ Social- og sundhedsassistent (1y @ under2ar
3) O Hjemmehjeelper 2 Q 3-5a&r
4) O Sygeplejerske 3 O 6-1038r
(5) @ Ufagleert social- og sundhedshjaelper 4 Q 11-153r
(6) O Anden, angiv venligst 5y Q 16-20ar

hvad: ) Q 20-258r

(zy QO over25ar

) [ ikke uddannet
9. Hvor leenge er det siden, du blev ansat

(1)
(2)
(3)
(4)
()
(6)
7)

i aeldreplejen i Allergd kommune?

oo000000o

under 1 ar
1-238r

3-5ar

11 -1538r
16 - 20 &r
21-253r
over 25 &r
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Om dit arbejde...

1.

Introduktion, indhold og indflydelse i arbejdet

a.

(1)
(2)
(3)
(4)

Hvor enig eller uenig er du i feglgende udsagn om dit job?

Min arbejdsplads giver en god
introduktion til nye medarbejdere

P& min arbejdsplads ggr vi meget for at

tiltreekke nye medarbejdere

Jeg har indflydelse p8 maengden af mit

arbejde

Jeg har indflydelse p8 planlaegningen

af mine arbejdstider

Jeg har indflydelse p8, hvilke
arbejdsopgaver jeg udfgrer

Jeg har indflydelse p8 indholdet af
mine arbejdsopgaver

Mit arbejde er meningsfyldt

Jeg har indflydelse p8 beslutninger,
som har vaesentlig betydning for
arbejdspladsen

P& min arbejdsplads er der en &ben
kommunikation, sa vi ved hvad der
sker og hvorfor

Jeg foler, jeg ggr en forskel i mit
arbejde

Jeg oplever, jeg yder en vigtig
arbejdsindsats

Jeg har den ngdvendige tid til mine
arbejdsopgaver

Jeg bliver brugt til det, jeg er god til

Jeg leverer et godt stykke arbejde, jeg

kan veere tilfreds med

Hvor meget fylder de administrative opgaver og dokumentation i dit job?

Tilpas

For meget
For lidt
Ved ikke

ooooQ

Helt
uenig

@A

@

@A

@

@A

@

@A

@

@A

@A

@)

@)
@)

@A

Uenig

2 Qa

@0Qa

2 Qa

@0Qa

2 Qa

@0Qa

2 Qa

@Qa

2 Qa

2 Qa

@0Qa

@0Qa
@0Qa

2 Qa

Hverken
eller

4

3 Q

4

3 Q

4

3 Q

4

3 Q

4

4

3 Q

3 Q
3 Q

4

* Q4

*Qa

* Q4

*Qa

*Qa

*Qa

* Q4

*Qa

*Qa

*Qa

*Qa

*Qa
*Qa

*Qa

Helt
enig

53

()0

53

()0

53

()0

53

()0

(G

(G

()0

()0
()0

(G

Ved ikke

(6)

6)Q

(6)

6)Q

(6)

6)Q

(6)a

6)Q

(6)

(6)

6)Q

6)Q
6)Q

(6)a

59/75



Samarbejdet og forholdet til dine kolleger

1. Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn om dit job?
Hel.t Uenig Hverken Enig He.lt Ved ikke
uenig eller enig
a. Jeg har et godt forhold til mine kolleger (1)Qd 2 Qa 3 Qa @ Qa ()3 6) 3
b. Vi hjeelper og stgtter hinanden @) @Q 3 Qa «)Qa (5)Q )
c. Der er en god omgangstone pa mit
arbejde ®wd @4 »4d ®»4d 4 (4
d. Jeg deltager gerne i de sociale
aktiviteter p8 mit arbejde O @d O @3 O ©0
e. Jeg fgler mig som en del af et
feellesskab pa min arbejdsplads O @d O @3 O ©0
f. Vi tager hensyn til hinanden i
forskellige livsfaser (ny pa
arbejdsmarkedet, sma bgrn, seniorer ma @0 @0 @0 O ©0
mv.)
g. Vitager sociale og personlige hensyn,
f.eks. ved sygdom og kriser ma @0 OF @0 O ©0
h. Hvis en kollega bliver langtidssyg,
bliver der gjort meget for at f3 1A @ Qa Qa «Qa Qa 6) 3
ham/hende tilbage pd arbejde igen
i. Vi giver plads til hinandens forskellige
mader at veere pd (f.eks. i forhold til @A @A QA % Q 5 Qa (6)Q
evner, etnisk oprindelse og alder)
j. P8 mit arbejde har vi de faglige og
menneskelige ressourcer, der er behov (1) Q0 Q 3 Qa «)Qa (5Q )
for
k. Vi har et godt samarbejde 1 a 2 Qa 3 Qa @ a ) Qa 6) 3
Udvikling
2. Hvor enig eller uenig er du i feglgende udsagn om dit job?
Helt Uenig HVerken  pnig Helt | yed ikke
uenig eller enig
a. Jeg har gode muligheder for at udvikle
mig fagligt ®m3a Q4 34 «Qa Q4 4
b. Jeg har godg muligheder for at udvikle w0 20 0 @0 0 ©0
mig personligt
c. Jeg har mulighed for efteruddannelse 1@ Q Q0 «Q 5 Qa 64
d. Jeg oplever, at der er w0 20 0 @0 0 ©0

karrieremuligheder
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a. Jeg har varierede arbejdsopgaver 1@ Q 3 Qa «)Qa (5Q )
b. Min viden og mine evner bruges godt i

mit arbejde 1A @ Qa Qa «Qa 53 6) 3
c. Jeg oplever, at

medarbejderudviklingssamtalen

understgtter min personlige og faglige ma @0 OF @0 OF ©0

udvikling

Arbejdsmiljg
1. Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn om dit job?
Helt — yenig Hverken pnig  Helt | yedikke
uenig eller enig

a. Jeg har normalt en passende balance

mellem arbejdstid og arbejdsmaengde ®wl @0 @4 Ok Ok ©d
b. :()el? har de arbejdsredskaber, jeg har brug wa @0 0 @0 0 ©0
c. P& min arbejdsplads har vi et godt fysisk

arbejdsmilio ma @40 04 “Qa (53 6) 0
d. Pa min arbejdsplads har mar? tid til at w0 @0 30 @0 0 ©0

mgdes og tale sammen om tingene
e. P3 mit arbejde er der en glad stemning @ @90 ®»a @wada A 6)Q
f. Jeg har som regel energi og overskud, nar

jeg er pa arbejde mi 0 4 «wad 4 &4
g. Jeg fgler mig sjeeldent traet i mit arbejde om»a o @a @ Q 54 6)
h. Jeg er god til at lukke af for tanker om mit Q =) Q Q Q Q

arbejde, ndr jeg har fri (1) @ ® @ ® ©
i. Forholdet mellem arbejdet og fritiden

balancerer wd 8 400 @i 4 4
j. Jeg oplever, at der p& min arbejdsplads

bliver taget hensyn til medarbejderne ®wld @a @4 @3 ® 3 ©Q
k. P& mit arbejde har vi et godt psykisk

arbejdsmiljo mi 0 4 «wad 4 &4
I.  Pa mit arbejde har vi alt i alt et godt wa @0 0 @0 0 ©0

arbejdsmiljg
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Din neermeste leder

1. Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn om din leder
Helt Uenig HVerken  pnig Helt | yed ikke
uenig eller enig

a. Min leder medvirker til at skabe et godt

arbejdsmiljo ®mQa Q4 Q4 «Qa » Q4 (4
b. Min I.eder anerkender og paskgnner mit w0 20 0 @0 0 ©0

arbejde
c. Min leder bakker mig op, ndr det er

nodvendigt ®mQa Q4 Q4 «Qa » Q4 (4
d. Min leder lytter til mig 1 Q@ Q 3 Qa «)Qa (5Q )
e. Min leder inddrager medarbejderne i

vaesentlige beslutninger ®Q @4 @4 @Q O ©0
f.  Min leder er generelt lydhgr over for

medarbejdernes synspunkter Ok @4 Ok ®d O @&
g. Min leder er god til at uddelegere

arbejdet mellem medarbejderne Ok @4 Ok ®d O @&
h. Min leder sikrer en god prioritering af w0 20 0 @0 0 ©0

ressourcer
i. Min leder roser sit personale m®Qa @Q 4 “Qa 5 Q 6)Q
j. Min leder bidrager til min videre a a a Q a Q

jobudvikling 1) (2) (3) 4) (5) (6)
k. Min leder bidrager til, at eventuelle

konflikter/ samarbejdsproblemer bliver (1) Q 2 Qa Q4 “Qa 5 Q (6) 3

lgst
. Min leder er god til ved forandringer at

fortaelle, hvad vi skal og hvorfor ®wd 2 Qa 34 @ Q (53 63
m. Min leder er alt i alt god til at informere

om det, der er vaesentligt Ok @4 Ok ®Q O @&
n. Min leder er alti alt en god wa 20 0 @0 0 ©0

personaleleder
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Dit arbejde - alt i alt

1. Tilfredshed
Meget . Hverken . Meget R
utilfreds Utilfreds eller Tilfreds tilfreds Ved ikke
a. Hvor tilfreds er du alt i alt med dit job? (1)1 4 )4 @) Q (54 )
2. Hvor enig eller uenig er du i fglgende udsagn om dit job?
Helt — yenig HVerken  pnig Helt | yed ikke
uenig eller enig
a. Jeg er glad for at g& p3 arbejde @ @Q 30 @ Q0 6) 3
b. Jeg er meget engageret i mit arbejde @ @Qa Q @ Q 54 6)
(o .Jeg omtaler mit arbejde positivt, nar w0 20 0 @0 0 ©0
jeg er sammen med andre
3. I hvilken grad ...
Slet Iringe I nogen I hgj I meget .
ikke grad grad grad hgj grad sl
a. ... har din arbejdsplads et godt
omdgmme i offentligheden? Ok @4 @4 @d OR ©Q
b. ... kan du anbefale dit arbejde til andre,
hvis du bliver spurgt? md @4 @4 @d OR ©Q
c. .. forventer du, at du fortsat er ansat
pé din arbejdsplads om to ar? Ok @4 @4 @d OR ©Q
4. Forestil dig...
Slet Iringe I nogen I hgj I meget .
ikke grad grad grad hgj grad RISSRRS
a. ... det perfekte sted at vaere
medarbejder - hvor teet pa dette ideal 1A @A 30 % Q 4 6 Q
er din arbejdsplads?
5. I hvilken grad ...
Slet Iringe I nogen I hgj I meget .
ikke grad grad grad hgj grad sl
a. ... lever dit arbejde op til dine w0 20 0 @0 5 0 ©0

forventninger?
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Kommentarer

1. Hvad skal der til for, at det bliver nemmere at rekruttere medarbejdere til din

arbejdsplads?

2. Hvad fik dig til at sgge job i sldreplejen?

3. Hvad skal der til for, at du bliver i dit nuveerende job?

(saet gerne flere kryds)

(1) O Gode kollegaer

(2 Q@ udviklingsmuligheder

3) O Muligheder for ledelsesansvar

4) O Muligheder for at tage/fa ansvar i (12)
dagligdagen p3 arbejdet

(5) W Uddannelsestilbud (13)

(6) O Gode transportmuligheder til og fra (14)
arbejdsstedet

(77 O Fleksible arbejdstider (15)

8) O Mulighed for at kunne bytte vagter med (16)
kolleger, ndr behov opstar (17)

(9) QO Ingen eller fa weekend-vagter (18)

(10) @ 1Ingen eller fa vagter pd helligdage

a

oo0ood OO

(11) d Rummelig arbejdsplads (f. eks.

hensyntagen til ndr jeg eller andre ikke
kan yde en fuld arbejdsindsats)
Arbejdspladsen skal tage hensyn til
seniorer — der er en seniorpolitik
Balance imellem arbejdsliv og privatliv
Personalegoder (fysioterapi, massage,
fester, gaver m.m.)

En god leder

Godt fysisk arbejdsmiljg

Spaendende arbejdsopgaver

Andet, angiv hvad:

4. Hvilke forhold ville have stgrst betydning for din eventuelle beslutning

om at skifte job?
(seet hgjst tre kryds)

(1) Q@ udviklingsmuligheder (10)
(2) @ Muligheder for ledelsesansvar
3) Q@ Muligheder for at tage/fa ansvar i
dagligdagen p& arbejdet (11)
4) @ Uddannelsestilbud
(5) @ Gode transportmuligheder til og fra (12)
arbejdsstedet (13)
(6) QO Fleksible arbejdstider
7y @ Mulighed for at kunne bytte vagter med (14)
kolleger, ndr behov opstar (15)
@) @ Ingen eller fa weekend-vagter (15)
(9) QO 1Ingen eller f8 vagter pd helligdage (16)
(17)

O

ooo0oo0 OO0 O

Rummelig arbejdsplads (f. eks.
hensyntagen til ndr jeg eller andre ikke
kan yde en fuld arbejdsindsats)
Arbejdspladsen skal tage hensyn til
seniorer — der er en seniorpolitik
Balance imellem arbejdsliv og privatliv
Personalegoder (fysioterapi, massage,
fester, gaver m.m.)

En god leder

Godt fysisk arbejdsmiljg

Den nye arbejdsplads har et godt ry
Spaendende arbejdsopgaver

Andet, angiv hvad:
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1. Overvejer du at sgge vaek fra aldreplejen?

@ Q Ja
2 QO Nej
3) O Vved ikke

Hvis Ja: I hvilken retning g&r dine overvejelser?

Afsluttende kommentarer

2. Har du yderligere kommentarer, er du meget velkommen til at skrive dem her:

Tak fordi du deltog i undersggelsen!
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6.2 Resultater vist pr. aldersgruppe

udfgrer

10.f. Jeg har indflydelse pa indholdet af mine arbejdsop-
gaver

10.g. Mit arbejde er meningsfyldt

10.h. Jeg har indflydelse p8 beslutninger, som har vae-
sentlig betydning for arbejdspladsen

10.i. P& min arbejdsplads er der en 8ben kommunikati-
on, s& vi ved hvad der sker og hvorfor

10.j. Jeg fgler, jeg g@r en forskel i mit arbejde

10.k. Jeg oplever, jeg yder en vigtig arbejdsindsats

10.1. Jeg har den ngdvendige tid til mine arbejdsopgaver

N » (4] [ ]

o - =3 =) ¢<D

1 1 1 1 - a'

b g8 |88 |8
Spgrgsmal 2 - o o o
10.a. Min arbejdsplads giver en god introduktion til nye 73 74 70 72 73
medarbejdere
10.b. P& min arbejdsplads ger vi meget for at tiltraekke 66 63 64 66 73 64
nye medarbejdere
10.c. Jeg har indflydelse p& maengden af mit arbejde 70 63 64 64 63 65
10.d. Jeg har indflydelse p& planlaegningen af mine 65 69 69 64 65 69 63 72 66
arbejdstider
10.e. Jeg har indflydelse pd, hvilke arbejdsopgaver jeg 71 70 70 65 66 69 63 67 67

10.m. Jeg bliver brugt til det, jeg er god til

10.n. Jeg leverer et godt stykke arbejde, jeg kan vaere
tilfreds med

12.a. Jeg har et godt forhold til mine kolleger

12.b. Vi hjeelper og stgtter hinanden

12.c. Der er en god omgangstone pa mit arbejde

12.d. Jeg deltager gerne i de sociale aktiviteter pd mit
arbejde

12.e. Jeg fgler mig som en del af et faellesskab p& min
arbejdsplads

12.f. Vi tager hensyn til hinanden i forskellige livsfaser
(ny p& arbejdsmarkedet, sm8 bgrn, seniorer mv.)

12.g. Vi tager sociale og personlige hensyn, f.eks. ved
sygdom og kriser

12.h. Hvis en kollega bliver langtidssyg, bliver der gjort
meget for at f8 ham/hende tilbage p& arbejde igen

12.i. Vi giver plads til hinandens forskellige mader at
veere pé (f.eks. i forhold til evner, etnisk oprindelse og
alder)

12.j. P& mit arbejde har vi de faglige og menneskelige
ressourcer, der er behov for

12.k. Vi har et godt samarbejde

13.a. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig fagligt

13.b. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig per-
sonligt

13.c. Jeg har mulighed for efteruddannelse

74
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13.d. Jeg oplever, at der er karrieremuligheder 60 55 56 50 51 50 - 52 52
13.e. Jeg har varierede arbejdsopgaver 62 70 77 75 74 74 76 76 74
13.f. Min viden og mine evner bruges godt i mit arbejde 73 74 75 78 75 75 79 77 76
13.g. Jeg oplever, at medarbejderudviklingssamtalen
understgtter min personlige og faglige udvikling o o = & e e o2 = e
14.a. Jeg har normalt en passende balance mellem 70 63 63 69 61 68 67 68 65
arbejdstid og arbejdsmaengde
14.b. Jeg har de arbejdsredskaber, jeg har brug for 65 69 63 66 70 67 69 74 68
14.c. P& min arbejdsplads har vi et godt fysisk arbejds-
miljg 61 65 58 68 66 64 69 71 66
14.d. P& min arbejdsplads har man tid til at mgdes og
tale sammen om tingene 63 61 57 56 57 58 58 62 58
14.e. P& mit arbejde er der en glad stemning 73 73 75 70 74 73 75 76 74
14.f. Jeg har som regel energi og overskud, ndr jeg er
p& arbejde 75 69 72 77 74 75 75 79 75
14.g. Jeg foler mig sjaeldent traet i mit arbejde 55 53 55 58 59 63 65 68 60
14.h. Jeg er god til at lukke af for tanker om mit arbej- 67 61 69 68 61 64 69 70 65
de, ndr jeg har fri
14.i. Forholdet mellem arbejdet og fritiden balancerer 71 71 69 72 70 72 72 76 72
14.j. Jeg oplever, at der pd min arbejdsplads bliver taget 70 69 68 71 71 69 74 73 71
hensyn til medarbejderne
14.k. P& mit arbejde har vi et godt psykisk arbejdsmiljg 64 67 67 64 68 66 69 72 67
14.1. P& mit arbejde har vi alt i alt et godt arbejdsmiljo 71 68 67 69 70 70 73 75 70
15.a. Min leder medvirker til at skabe et godt arbejds- 79 73 73 65 73 71 73 76 72
miljg
15.b. Min leder anerkender og paskgnner mit arbejde 71 73 73 71 75 73 75 74
15.c. Min leder bakker mig op, nar det er ngdvendigt 76 76 76 73 75 75 76 76
15.d. Min leder lytter til mig - 75 78 76 76 75 78 77
15.e. Min leder inddrager medarbejderne i vaesentlige
beslutninger 73 68 65 64 67 66 71 73 68
15.f. Min leder er generelt lydhgr over for medarbejder-
nes synspunkter 78 73 75 71 73 70 74 77 73
15.g. Min leder er god til at uddelegere arbejdet mellem
medarbejderne 70 70 69 68 69 69 68 76 70
15.h. Min leder sikrer en god prioritering af ressourcer 71 73 70 66 69 64 69 71 68
15.i. Min leder roser sit personale - 74 68 67 70 68 70 71 70
15.j. Min leder bidrager til min videre jobudvikling 72 63 63 59 63 62 64 61 63
15.k. Min leder bidrager til, at eventuelle konflikter/
samarbejdsproblemer bliver Igst 7 74 e i e a7 78 7E e
15.1. Min leder er god til ved forandringer at forteelle,
hvad vi skal og hvorfor 76 74 72 62 72 67 72 73 71
15.m. Min leder er alt i alt god til at informere om det, 79 79 69 68 72 70 74 75 72
der er vaesentligt
15.n. Min leder er alt i alt en god personaleleder
16. Tilfredshed - a. Hvor tilfreds er du alt i alt med dit
job?

17.a. Jeg er glad for at g& pd arbejde

17.b. Jeg er meget engageret i mit arbejde
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17.c. Jeg omtaler mit arbejde positivt, nar jeg er sam-
men med andre

18. I hvilken grad... - a. ... har din arbejdsplads et godt
omdgmme i offentligheden?

18. I hvilken grad... - b. ... kan du anbefale dit arbejde
til andre, hvis du bliver spurgt?

18. I hvilken grad... - c. ... forventer du, at du fortsat er
ansat pa din arbejdsplads om to &r?

19. Forestil dig... - a. ... det perfekte sted at veere med-
arbejder - hvor taet p& dette ideal er din arbejdsplads?

20. I hvilken grad... - a. ... lever dit arbejde op til dine
forventninger?

*) Hvide celler indikerer mindre end 3 svar
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6.3 Resultater opdelt pa kvinde/mand

Kgn

Sporgsmal Kvinde Mand uz';;‘ﬁ“ Total
10.a. Min arbejdsplads giver en god introduktion til nye medarbejdere 73 - 73 73
10.b. P& min arbejdsplads ggr vi meget for at tiltreekke nye medarbejdere 64 64 61 64
10.c. Jeg har indflydelse p& maengden af mit arbejde 65 63 68 65
10.d. Jeg har indflydelse pd planlaegningen af mine arbejdstider 66 65 72 66
10.e. Jeg har indflydelse p8, hvilke arbejdsopgaver jeg udferer 67 66 69 67
10.f. Jeg har indflydelse pa indholdet af mine arbejdsopgaver

10.g. Mit arbejde er meningsfyldt

10.h. Jeg har indflydelse p& beslutninger, som har vaesentlig betydning for
arbejdspladsen

10.i. P& min arbejdsplads er der en 8ben kommunikation, s8 vi ved hvad
der sker og hvorfor

10.j. Jeg fgler, jeg g@r en forskel i mit arbejde

10.k. Jeg oplever, jeg yder en vigtig arbejdsindsats

10.1. Jeg har den ngdvendige tid til mine arbejdsopgaver

10.m. Jeg bliver brugt til det, jeg er god til

10.n. Jeg leverer et godt stykke arbejde, jeg kan veere tilfreds med

12.a. Jeg har et godt forhold til mine kolleger

12.b. Vi hjeelper og stgtter hinanden

12.c. Der er en god omgangstone pa mit arbejde

12.d. Jeg deltager gerne i de sociale aktiviteter p& mit arbejde

12.e. Jeg fgler mig som en del af et fzellesskab p& min arbejdsplads

12.f. Vi tager hensyn til hinanden i forskellige livsfaser (ny pa arbejdsmar-
kedet, sma bgrn, seniorer mv.)

12.g. Vi tager sociale og personlige hensyn, f.eks. ved sygdom og kriser

12.h. Hvis en kollega bliver langtidssyg, bliver der gjort meget for at fa
ham/hende tilbage p& arbejde igen

12.i. Vi giver plads til hinandens forskellige mader at veere pd (f.eks. i
forhold til evner, etnisk oprindelse og alder)

12.j. P& mit arbejde har vi de faglige og menneskelige ressourcer, der er
behov for

12.k. Vi har et godt samarbejde

13.a. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig fagligt

13.b. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig personligt

13.c. Jeg har mulighed for efteruddannelse

13.d. Jeg oplever, at der er karrieremuligheder

13.e. Jeg har varierede arbejdsopgaver

13.f. Min viden og mine evner bruges godt i mit arbejde

13.g. Jeg oplever, at medarbejderudviklingssamtalen understgtter min
personlige og faglige udvikling

14.a. Jeg har normalt en passende balance mellem arbejdstid og arbejds- 65 62 68 65
maengde

14.b. Jeg har de arbejdsredskaber, jeg har brug for 69

14.c. P& min arbejdsplads har vi et godt fysisk arbejdsmiljo 66

14.d. P& min arbejdsplads har man tid til at mgdes og tale sammen om
tingene

14.e. P& mit arbejde er der en glad stemning 73
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Kgn

Sporgsmal Kvinde Mand uz‘;"";t Total
14.f. Jeg har som regel energi og overskud, ndr jeg er pd arbejde 75 77 78 75
14.g. Jeg fgler mig sjeeldent traet i mit arbejde 60 58 65 60
14.h. Jeg er god til at lukke af for tanker om mit arbejde, ndr jeg har fri 64 76 72 65
14.i. Forholdet mellem arbejdet og fritiden balancerer 72 71 72 72
;?B_L.j;:?nzplever, at der p& min arbejdsplads bliver taget hensyn til med- 71 72 67 71
14.k. P& mit arbejde har vi et godt psykisk arbejdsmiljg 67 65 72 67
14.1. P& mit arbejde har vi alt i alt et godt arbejdsmiljo 70 68 69 70
15.a. Min leder medvirker til at skabe et godt arbejdsmiljg 72 73 71 72
15.b. Min leder anerkender og paskgnner mit arbejde 74 73 74 74
15.c. Min leder bakker mig op, nar det er ngdvendigt 76 75 76 76
15.d. Min leder lytter til mig 77 75 76 77
15.e. Min leder inddrager medarbejderne i vaesentlige beslutninger 68 60 61 68
15.f. Min leder er generelt lydhgr over for medarbejdernes synspunkter 74 69 63 73
15.g. Min leder er god til at uddelegere arbejdet mellem medarbejderne 70 69 65 70
15.h. Min leder sikrer en god prioritering af ressourcer 69 68 66 68
15.i. Min leder roser sit personale 70 74 65 70
15.j. Min leder bidrager til min videre jobudvikling 63 60 64 63
Izl’l'.?\./lfe.rI*lf!laigtleder bidrager til, at eventuelle konflikter/ samarbejdsproblemer 72 68 71 71
f105r.l. Min leder er god til ved forandringer at forteelle, hvad vi skal og hvor- 71 65 62 71
15.m. Min leder er alt i alt god til at informere om det, der er vaesentligt 73 69 69 72
15.n. Min leder er alt i alt en god personaleleder 74 72 69 73

16. Tilfredshed - a. Hvor tilfreds er du alt i alt med dit job?

17.a. Jeg er glad for at ga p& arbejde

17.b. Jeg er meget engageret i mit arbejde

17.c. Jeg omtaler mit arbejde positivt, ndr jeg er sammen med andre

18. I hvilken grad... - a. ... har din arbejdsplads et godt omdgmme i offent-

78

ligheden? &ty =7 =7 ==
13. I hvilken grad... - b. ... kan du anbefale dit arbejde til andre, hvis du 70 66 65 69
bliver spurgt?

18: I hvilken grad.o.. - c. ... forventer du, at du fortsat er ansat pa din ar- 65 56 71 65
bejdsplads om to ar?

19. Forestil dig... - a. ... det perfekte sted at vaere medarbejder - hvor taet 61 59 63 61
pa dette ideal er din arbejdsplads?

20. I hvilken grad... - a. ... lever dit arbejde op til dine forventninger? 65 65 69 65
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6.4 Resultater vist pr. faggruppe

Stilling/erhvervsuddannelse

der

10.e. Jeg har indflydelse p8, hvilke arbejdsopgaver jeg udferer

N
iy

10.f. Jeg har indflydelse pd indholdet af mine arbejdsopgaver

10.g. Mit arbejde er meningsfyldt

10.h. Jeg har indflydelse p& beslutninger, som har vaesentlig
betydning for arbejdspladsen

10.i. P& min arbejdsplads er der en 8ben kommunikation, sd vi
ved hvad der sker og hvorfor

10.j. Jeg fgler, jeg g@r en forskel i mit arbejde

10.k. Jeg oplever, jeg yder en vigtig arbejdsindsats

10.l. Jeg har den ngdvendige tid til mine arbejdsopgaver

10.m. Jeg bliver brugt til det, jeg er god til

10.n. Jeg leverer et godt stykke arbejde, jeg kan veere tilfreds
med

12.a. Jeg har et godt forhold til mine kolleger

12.b. Vi hjeelper og stgtter hinanden

12.c. Der er en god omgangstone pa mit arbejde

12.d. Jeg deltager gerne i de sociale aktiviteter p& mit arbejde

12.e. Jeg fgler mig som en del af et fellesskab pd min ar-
bejdsplads

12.f. Vi tager hensyn til hinanden i forskellige livsfaser (ny pg
arbejdsmarkedet, sma bgrn, seniorer mv.)

12.g. Vi tager sociale og personlige hensyn, f.eks. ved sygdom
og kriser

12.h. Hvis en kollega bliver langtidssyg, bliver der gjort meget
for at f& ham/hende tilbage p& arbejde igen

12.i. Vi giver plads til hinandens forskellige mader at vaere pd
(f.eks. i forhold til evner, etnisk oprindelse og alder)

12.j. P& mit arbejde har vi de faglige og menneskelige res-
sourcer, der er behov for

12.k. Vi har et godt samarbejde

13.a. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig fagligt

13.b. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig personligt

13.c. Jeg har mulighed for efteruddannelse

13.d. Jeg oplever, at der er karrieremuligheder

13.e. Jeg har varierede arbejdsopgaver

74
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10.a: Min arbejdsplads giver en god introduktion til nye med- 74 73 73 69 70 73 73
arbejdere
10.b. Pa _min arbejdsplads ggr vi meget for at tiltreekke nye 63 64 70 65 65 62 67 60 64
medarbejdere
10.c. Jeg har indflydelse p& maengden af mit arbejde 66 64 66 64 62 64 66 64 65
10.d. Jeg har indflydelse pa planlaegningen af mine arbejdsti- 64 68 63 . 63 67 65 68 66
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Stilling/erhvervsuddannelse

1
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13.f. Min viden og mine evner bruges godt i mit arbejde 76 74 79 78 68 79 75 77 76
13.g. Jeg oplever, at medarbejderudviklingssamtalen under-
stgtter min personlige og faglige udvikling = e o 2 &l & e 75 o
14.a. Je_g har normalt en passende balance mellem arbejdstid 67 62 71 61 65 69 60 66 65
og arbejdsmaengde
14.b. Jeg har de arbejdsredskaber, jeg har brug for 73 65 78 61 63 69 68 67 68
14.c. P& min arbejdsplads har vi et godt fysisk arbejdsmiljo 68 63 74 56 66 71 67 64 66
14.d. Pa min z?rbejdsplads har man tid til at mgdes og tale 59 58 59 52 64 58 61 56 58
sammen om tingene
14.e. P& mit arbejde er der en glad stemning 74 74 72 73 73 73 72 74
14.f.'Jeg har som regel energi og overskud, nar jeg er pa 74 75 72 78 76 74 64 75
arbejde
14.g. Jeg fgler mig sjeeldent traet i mit arbejde 59 61 70 63 59 63 60 -I
_14.h. Jeg_er god til at lukke af for tanker om mit arbejde, nar 67 61 73 61 63 69 63 57 65
jeg har fri
14.i. Forholdet mellem arbejdet og fritiden balancerer 72 67 79 69 73 76 69 70 72
14.j. Jeg_oplever, aF der pa min arbejdsplads bliver taget 72 71 77 70 66 70 71 71 71
hensyn til medarbejderne
14.k. P& mit arbejde har vi et godt psykisk arbejdsmiljg 67 68 76 67 65 66 66 72 67
14.1. P& mit arbejde har vi alt i alt et godt arbejdsmiljg 70 70 76 69 71 70 70 72 70

15.a. Min leder medvirker til at skabe et godt arbejdsmiljg

15.b. Min leder anerkender og paskgnner mit arbejde

15.c. Min leder bakker mig op, nar det er ngdvendigt

15.d. Min leder lytter til mig

15.e. Min leder inddrager medarbejderne i vaesentlige beslut-
ninger

15.f. Min leder er generelt lydhgr over for medarbejdernes
synspunkter

15.g. Min leder er god til at uddelegere arbejdet mellem med-
arbejderne

15.h. Min leder sikrer en god prioritering af ressourcer

15.i. Min leder roser sit personale

15.j. Min leder bidrager til min videre jobudvikling

15.k. Min leder bidrager til, at eventuelle konflikter/ samar-
bejdsproblemer bliver Igst

15.1. Min leder er god til ved forandringer at forteelle, hvad vi
skal og hvorfor

15.m. Min leder er alt i alt god til at informere om det, der er
vaesentligt

15.n. Min leder er alt i alt en god personaleleder

16. Tilfredshed - a. Hvor tilfreds er du alt i alt med dit job?

17.a. Jeg er glad for at g& p& arbejde

17.b. Jeg er meget engageret i mit arbejde
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17.c. Jeg omtaler mit arbejde positivt, nar jeg er sammen med
andre

18. I hvilken grad... - a. ... har din arbejdsplads et godt om-
dgmme i offentligheden?

18. I hvilken grad... - b. ... kan du anbefale dit arbejde til
andre, hvis du bliver spurgt?

18. I hvilken grad... - c. ... forventer du, at du fortsat er ansat
pd din arbejdsplads om to &r?

19. Forestil dig... - a. ... det perfekte sted at veere medarbej-
der - hvor teet pa dette ideal er din arbejdsplads?

20. I hvilken grad... - a. ... lever dit arbejde op til dine for-
ventninger?
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6.5 Resultater vist pr. kommune

10.g. Mit arbejde er meningsfyldt

10.h. Jeg har indflydelse p& beslutninger, som har vaesentlig betydning
for arbejdspladsen

10.i. P& min arbejdsplads er der en 8ben kommunikation, s8 vi ved hvad
der sker og hvorfor

10.j. Jeg fgler, jeg g@r en forskel i mit arbejde

10.k. Jeg oplever, jeg yder en vigtig arbejdsindsats

10.1. Jeg har den ngdvendige tid til mine arbejdsopgaver

10.m. Jeg bliver brugt til det, jeg er god til

10.n. Jeg leverer et godt stykke arbejde, jeg kan veere tilfreds med

12.a. Jeg har et godt forhold til mine kolleger

12.b. Vi hjeelper og stgtter hinanden

12.c. Der er en god omgangstone pa mit arbejde

12.d. Jeg deltager gerne i de sociale aktiviteter p& mit arbejde

12.e. Jeg fgler mig som en del af et fzellesskab p& min arbejdsplads

12.f. Vi tager hensyn til hinanden i forskellige livsfaser (ny pa arbejds-
markedet, sm& bgrn, seniorer mv.)

12.g. Vi tager sociale og personlige hensyn, f.eks. ved sygdom og kriser

12.h. Hvis en kollega bliver langtidssyg, bliver der gjort meget for at fa
ham/hende tilbage p& arbejde igen

12.i. Vi giver plads til hinandens forskellige mader at veere pd (f.eks. i
forhold til evner, etnisk oprindelse og alder)

12.j. P& mit arbejde har vi de faglige og menneskelige ressourcer, der er
behov for

12.k. Vi har et godt samarbejde

13.a. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig fagligt

Kommune
Spgrgsmal Allergd Hillergd Rudersdal Total
10.a. Min arbejdsplads giver en god introduktion til nye medarbejdere 71 73
I%e().b. Pa min arbejdsplads ggr vi meget for at tiltraeekke nye medarbejde- 64 20 60 64
10.c. Jeg har indflydelse p& maengden af mit arbejde 61 64 66 65
10.d. Jeg har indflydelse pd planlaegningen af mine arbejdstider _ 65 69 66
10.e. Jeg har indflydelse p8, hvilke arbejdsopgaver jeg udferer 60 68 68 67
10.f. Jeg har indflydelse p% indholdet af mine arbejdsopgaver 67 71 72 71

13.b. Jeg har gode muligheder for at udvikle mig personligt

13.c. Jeg har mulighed for efteruddannelse

13.d. Jeg oplever, at der er karrieremuligheder

13.e. Jeg har varierede arbejdsopgaver

13.f. Min viden og mine evner bruges godt i mit arbejde

13.g. Jeg oplever, at medarbejderudviklingssamtalen understgtter min
personlige og faglige udvikling

14.a. Jeg har normalt en passende balance mellem arbejdstid og ar-
bejdsmaengde

14.b. Jeg har de arbejdsredskaber, jeg har brug for

14.c. P& min arbejdsplads har vi et godt fysisk arbejdsmiljo

14.d. P& min arbejdsplads har man tid til at mgdes og tale sammen om
tingene

14.e. P& mit arbejde er der en glad stemning
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Kommune

Spgrgsmal Allergd Hillergd Rudersdal Total
14.f. Jeg har som regel energi og overskud, ndr jeg er pd arbejde 75 74 75 75
14.g. Jeg foler mig sjeeldent traet i mit arbejde 58 62 60 60
14.h. Jeg er god til at lukke af for tanker om mit arbejde, nar jeg har fri 67 64 65 65
14.i. Forholdet mellem arbejdet og fritiden balancerer 76 70 72 72
r1n4éfjla:|l—igj(012|r?1\ger, at der p& min arbejdsplads bliver taget hensyn til 72 71 70 71
14.k. P& mit arbejde har vi et godt psykisk arbejdsmiljg 71 68 66 67
14.1. P& mit arbejde har vi alt i alt et godt arbejdsmiljg 73 71 69 70
15.a. Min leder medvirker til at skabe et godt arbejdsmiljg 74 71 73 72
15.b. Min leder anerkender og p&skgnner mit arbejde 75 73 74 74
15.c. Min leder bakker mig op, nar det er ngdvendigt 76 76 75 76
15.d. Min leder lytter til mig 77 77 77 77
15.e. Min leder inddrager medarbejderne i vaesentlige beslutninger 68 67 68 68
15.f. Min leder er generelt lydhgr over for medarbejdernes synspunkter 73 72 74 73
15.g. Min leder er god til at uddelegere arbejdet mellem medarbejderne 72 68 70 70
15.h. Min leder sikrer en god prioritering af ressourcer 69 66 70 68
15.i. Min leder roser sit personale 73 70 70 70
15.j. Min leder bidrager til min videre jobudvikling 61 63 63 63
rlnsék.b:\ifl\izrlc?;:tr bidrager til, at eventuelle konflikter/ samarbejdsproble- 74 71 71 71
Ii\-r/’cijléfglrin leder er god til ved forandringer at forteelle, hvad vi skal og 71 70 71 71
15.m. Min leder er alt i alt god til at informere om det, der er vaesentligt 73 72 72 72
15.n. Min leder er alt i alt en god personaleleder 72 72 74 73
16. Tilfredshed - a. Hvor tilfreds er du alt i alt med dit job? 79 78 77 78

17.a. Jeg er glad for at g& p& arbejde

17.b. Jeg er meget engageret i mit arbejde

17.c. Jeg omtaler mit arbejde positivt, nar jeg er sammen med andre

18.1 h_vilken grad... - a. ... har din arbejdsplads et godt omdgmme i 69 64 54 59
offentligheden?

18_. I hvilken grad... - b. ... kan du anbefale dit arbejde til andre, hvis du 72 72 67 69
bliver spurgt?

18. I'hV||ken grad... JC forventer du, at du fortsat er ansat pa din 68 63 65 65
arbejdsplads om to ar?

19. Forestil dig... - a. ... det perfekte sted at veere medarbejder - hvor

teet p& dette ideal er din arbejdsplads? a2 e o o
20. I hvilken grad... - a. ... lever dit arbejde op til dine forventninger? 67 66 64 65
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