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Dato: 1.6.2022

Fastholdelse og rekruttering pa
Socialomradet

Indledning

Socialomradet daekker mange forskellige malgrupper, fagligheder og tilbudsty-
per. Derfor er det ogsa meget forskelligt, hvilke udfordringer der opleves i for-
hold til rekruttering og fastholdelse.

Socialomradets barne- og ungeomrade omfatter kommunens almene, forebyg-
gende og foregribende indsatser til bgrn, unge og familier, herunder bl.a. sund-
hedsplejen, Familiehuset, Forebyggelse og Tidlig Indsats, tandplejen, UngNord-
djurs samt Bgrne- og Ungecenter Norddjurs. Socialomradets voksenhandicap- og
psykiatriomrade omfatter kommunens tilbud til voksne borgere med handicap,
sindslidelse og/eller sociale problematikker, herunder botilbud, bostatte, alko-
hol- og stofmisbrugsbehandling samt aktivitets- og beskaftigelsestilbud. Derud-
over har socialomradet en faelles administration og myndighedsfunktion, som
daekker den samlede tilbudsvifte.

Medarbejdergruppen pa socialomradet dakker bl.a. faggrupperne paedago-
ger/paedagogiske assistenter, social- og sundhedsassistenter, sygeplejersker,
psykologer, sundhedsplejersker, socialradgivere, ergoterapeuter, vaerkstedsassi-
stenter, administrativt personale, renggringspersonale og teknisk-service perso-
nale.

OMU pa socialomradet har prioriteret de udfordringer, som aktuelt og i naer
fremtid vurderes mest presserende at tage hand om. Listen er ikke udtemmende.
Der er mange andre indsatsomrader, hvor det er vigtigt at saette ind for at un-
derstatte, at borgerne ogsa i fremtiden har adgang til kvalificerede tilbud i deres
narmiljg.

Nuvaerende og fremtidige udfordringer med fastholdel-
se og rekruttering

Brede specialer - paedagogisk og sundhedsfagligt personale

Socialomradet har ikke hidtil haft udfordringer med at rekruttere til de brede
specialer (paedagogisk og sundhedsfagligt personale). Stillinger i degntilbuddene
tiltraekker typisk faerre ansggere end bosteatten og dagtilbuddene, da arbejdet i

kommune



ﬁnorddjurs

degntilbuddene omfatter nat- og weekendarbejde. Dog er det generelle billede,
at stillingerne besaettes af kvalificeret personale.

Pa det seneste er der sket et fald i antallet af ansggere, nar der opslas stillinger.
Ofte sker det ogsa, at ansggere springer fra efter indkaldelse til ansattelsessam-
tale, fordi de i mellemtiden har faet andet arbejde. Aktuelt har enkelte botilbud
vanskeligt ved at rekruttere saerligt sundhedsfagligt men ogsa padagogisk perso-
nale. Der ses med andre ord en begyndende tendens til, at det pa socialomradet
bliver svaerere at rekruttere de faggrupper, som laenge har vaeret i mangel pa
andre velfaerdsomrader.

Enkelte aftaleomrader har i perioder haft en stor personalegennemstrgmning,
hvilket ogsa er blevet bemaerket af de respektive tilsyn pa omradet. Dette er der
flere mulige arsager hertil. Det kan handle om arbejdets karakter, hvor nogle
medarbejdere bliver overraskede over malgruppens plejebehov (voksenhandicap-
og psykiatriomradet). Det kan ogsa handle om ledelsesspandet, den generelle
normering og den manglende tid til at arbejde meningsfuldt med arbejdsmiljoet
samt sikre tilstraekkelig oplaering og faglig udvikling.

Der findes ingen konkrete tal eller statistik pa omradet, som kan fremskrives
frem mod 2026 og 2030. Derfor er det vanskeligt at komme med specifikke for-
ventninger til udfordringer med rekruttering og fastholdelse i fremtiden. Nar der
ses pa forventninger til udviklingen pa landsplan, ma det forventes, at den be-
gyndende tendens, der ses pa socialomradet, vil fortsaette.

Socialomradets malgrupper pa voksenhandicap- og psykiatriomradet bliver zldre
og mere plejekraevende, og der ses en stigende kompleksitet i opgaverne, som
kreever hgj grad af specialisering. Derfor vil der i fremtiden vaere sterre behov
for at rekruttere f.eks. sundhedsfagligt personale. Her vil vi vaere i skarp konkur-
rence med andre velfardsomrader og -sektorer.

Smalle specialer - ex sundhedsplejen og tandplejen

Socialomradet oplever store udfordringer med at rekruttere til de smalle specia-
ler (specialiserede funktioner), eksempelvis i sundhedsplejen og tandplejen.
Sundhedsplejen har 8 spadsmabgrns-sundhedsplejersker, som dackker hele
Norddjurs Kommune. Gennemsnitsalderen i spaed/smabernssundhedsplejen er
haj, og der er derfor et forestaende generationsskifte. Ved seneste stillingsopslag
i spaed- smabarnssundhedsplejen indkom 0 ansggninger. Stillingen er genopslaet.

I tandplejen har det laenge vaeret en udfordring at rekruttere medarbejdere og
elever. | forhold til tandlaegerne kan det til dels tilskrives den gaengse udfordring
med lenniveauet i den kommunale tandpleje relativt til privat tandlaegepraksis.
Det er dog ikke hele forklaringen. Det opleves, at medarbejderne eftersparger
adgang til sparring og et staerkere fagligt faellesskab, end den nuvaerende organi-
sering af tandplejen i Norddjurs Kommune understgtter. Med henblik pa at styrke
det faglige miljo i tandplejen, er der tidligere fremsat forslag om en samling af
tandplejens klinikker pa Aboulevarden i Grenaa. En samling med et staerkere
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fagligt milje vurderes at ville gge tandplejens attraktivitet som arbejdsplads for
nuvaerende og kommende medarbejdere.

Fastholdelse af nyuddannede

| dele af organisationen, eksempelvis i myndigheds- og visitationsafdelingen, er
det forholdsvist nemt at rekruttere. Der er mange - sarligt unge, nyuddannede -
ansggere til stillingerne. Mange af ansegerne har taget deres uddannelse og er
fortsat bosat i Randers eller Aarhus.

Hvor det er nemt at rekruttere, opleves stgrre udfordringer med at fastholde de
unge - i saerdeleshed, nar de far bgrn og familie. Her bliver den lange transport-
tid fra de starre byer en udfordring i forhold til at fa arbejds- og familielivet til
at balance. Som konsekvens er der mange, som sgger ansattelse tattere pa
deres hjem.

Ovenstaende manster er ikke alene en darlig ting. Blandt andet kan tilgangen af
nyuddannede medarbejdere bidrage med energi, nyeste forskningsbaserede viden
og anderledes perspektiver i opgavelasningen. Omvendt kan det i forhold til dele
af socialomradets malgrupper vaere uhensigtsmaessigt, hvis der for ofte sker ud-
skiftning i de medarbejdere, som borgerne skal samarbejde med. Derfor kunne
man med fordel undersgge, hvad der skal til for at fastholde medarbejderne i
laengere tid - ogsa nar de far barn.

Det skal bemaerkes, at udfordringen med at fastholde de unge medarbejdere ikke
alene er et Norddjursk faanomen. Ifelge opgerelser fra Styrelsen for Arbejdsmar-
ked og Rekruttering er det en landsdaekkende tendens, at danskerne - og saerligt
de unge - skifter job langt hyppigere end tidligere. Udfordringen med fastholdel-
se kan dermed meget vel vaere udtryk for en dybere tendens i nutidens arbejds-
styrke, som kan vaere svaer for Norddjurs Kommune at pavirke.

Seerligt om ledelse:

Socialomradet har store udfordringer med udskiftninger i ledelsen, ligesom det er
blevet vanskeligere at rekruttere. | forbindelse med de seneste ansattelser af
aftaleholdere har det vaeret ngdvendigt at benytte et rekrutteringsbureau for at
finde egnede kandidater. Flere afdelingslederstillinger har desuden veeret i
genopslag. Aktuelt er der 1 vakant aftaleholderstilling og 3 vakante afdelingsle-
derstillinger pa socialomradet. Yderligere 1 aftaleholder fratraeder efter som-
merferien. Hertil kommer, at socialchefen og souschefen i april 2022 har opsagt
deres stillinger. Over de seneste ar har der desuden veaeret en stigning i sygefra-
vaeret iblandt ledelsen.

Det aktuelle ledelsesspaend og maengden af ledelsesopgaver pa socialomradet
vurderes at have stor betydning for organisationens evne til at rekruttere og
fastholde ledere. Den enkelte leder star i spidsen for flere medarbejdere, som er
spredt pa flere matrikler og/eller tilbudstyper. Det store ledelsesspand gor det
sveert for lederne at veere i kontakt med deres medarbejdere, og dermed at ar-
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bejde meningsfuldt med bl.a. arbejdsmiljoet, faglig udvikling, rekruttering og
fastholdelse. Dermed har ledelsesspandet en vaesentlig afsmittende effekt pa
medarbejdernes arbejdsmilja. Hvis indsatsen for fastholdelse og rekruttering pa
socialomradet skal styrkes, vurderes det ngdvendigt at rette blikket mod leder-
nes arbejdsvilkar og arbejdsmilja.

Fastholdelses- og rekrutteringstiltag

Indtil videre har opgaven med fastholdelse og rekruttering pa socialomradet i vid
udstraekning vaeret forankret lokalt. Derudover har emnet vaeret draftet pa me-
der i Socialomradets OMU og i de lokale LMU'er med det formal at saette fokus pa
feelles udviklingsomrader.

Som eksempler pa fastholdelses- og rekrutteringstiltag, der indtil videre er gjort
pa socialomradet, kan fremhaeves fglgende. Listen er ikke udtemmende.

Etablering af meritpaedagoguddannelse pa det specialiserede voksenomrade

| samarbejde med SL @stjylland, Aarhus Kommune, Selund (Skanderborg Kommu-
ne) og VIA padagoguddannelsen i Aarhus er der udviklet en meritpadagogud-
dannelse pa det specialiserede voksenomrade med uddannelsesstart i efteraret
2022.

Tilbud om PAU-uddannelse pa SOSU-skolen i Grenaa
Der er etableret tilbud om PAU-uddannelse i samarbejde med skole- og dagtil-
budsafdelingen og social- og sundhedsskolen i Randers.

Effektivisering af dokumentationsarbejdet og fokus pa kvalitet i arbejdet

De ggede dokumentationskrav pa socialomradet tager tid fra arbejdet med bor-
gerne, hvilket kan lede til et oplevet tab af mening i arbejdet for medarbejder-
ne. Samtidig er de systemer, der skal dokumenteres i, for svaere. Som led i en
fastholdelsesstrategi har vi pa socialomradet fokus pa at effektivisere og malret-
te dokumentationsarbejdet. Vi skal sikre, at dokumentationen understgtter ar-
bejdet med kerneopgaven og hgjner kvaliteten i arbejdet. Til dette formal har
socialomradet igangsat et faelles udviklingsforlab om procesbaseret dokumenta-
tion. Som et naeste skridt skal der saettes fokus pa, hvordan den socialfaglige og
sundhedsfaglige dokumentation kan smelte sammen.

Samarbejde med uddannelsesinstitutioner

Socialomradet prioriterer til stadighed et godt samarbejde med uddannelsesinsti-
tutionerne om social- og sundhedsassistentelever, padagoger i laengerevarende
praktik, socialradgiverpraktikanter og sundhedsplejestuderende. Den fortsatte
adgang til elever og praktikanter er afggrende, da disse yder en stor og vigtig
indsats i forhold til borgerne og bidrager med ny viden til praksis. Samtidig er de
studerende vores potentielle, fremtidige kolleger.

Mentor-ordninger
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Pa flere tilbud pa socialomradet er der etableret mentor-ordninger og introduk-
tionsprogrammer, sa nye kolleger kommer godt i gang med arbejdet.

Onboarding og exit-samtaler (Omrade @rum)

Ledelsen i Omrade @rum har ivaerksat en procedure i forhold til nye ansattelser,
hvor alle kandidater, som er indbudt til samtale, ringes op forud for samtalen.
Formalet er at klaede ansggerne pa og sende et signal om, at tilbuddet er oprig-
tigt interesseret i dem som ansggere.

Nar medarbejdere rejser, gennemfares "farvel-og-tak-for-denne-gang”-samtaler
med det formal at blive klogere pa arsagen til medarbejdernes afsked og mulige
udviklingspunkter pa arbejdspladsen. Samtidig sendes her et signal om, at de er
velkomne til at sgge tilbage til omradet, nar/hvis de far interesse for det.
Rekrutterings- og branding-strategi (BUCN)
Pa Bagrne- og Ungecenter Norddjurs har man som led i en samlet rekrutterings- og
brand1ngstrateg1 blandt andet ivaerksat falgende tiltag:
Udarbejdelse af videofilm om institutionen til brug ved rekruttering
Arbejde med employ-branding, hvor medarbejdere og ledelse aktivt be-
nytter deres personlige og faglige netvaerk til at rekruttere nye medar-
bejdere til tilbuddet
Opsggende indsats pa uddannelsesinstitutioner for at rekruttere ele-
ver/praktikanter/kommende kolleger
Opkvalificering af onboarding-program for nye medarbejdere
Lokallgnstillaeg til at fremme fastholdelse og fleksibilitet hos medarbej-
dere

Desuden er der pa BUCN planer om at afholde abent hus-arrangementer, hvor
eventuelle ansggere til opslaede stillinger kan fa en rundvisning og hare mere om
arbejdet i tilbuddet.

Tiltag, som kan give en effekt fremadrettet

OMU pa socialomradet har dreftet hvilke indsatsomrader/tiltag, som vurderes at
kunne give den starste effekt i forhold til at styrke vores rekruttering og fasthol-
delse fremadrettet. Disse gennemgas i det falgende.

Da det ikke er muligt at saette ind pa alle omrader samtidigt, oplistes afslut-
ningsvist 5 tiltag, som vi prioriterer at saette i vaerk pa den korte bane.

Tema: Livsfaser

Norddjurs Kommune skal vaere en attraktiv arbejdsplads for alle medarbejdere,
uanset hvilken livsfase de befinder sig i. Vi skal fortsat rekruttere, fastholde og
udvikle medarbejdere i alle aldre og livsfaser, da det er med til at skabe kreati-
vitet, vidensdeling og mangfoldighed. Udfordringer og arbejdsvilkar skal i hgjere
grad kunne tilpasses efter den aktuelle livsfase, sa medarbejdere med sma barn
for eksempel i en periode far mulighed for at ga ned i arbejdstid og skrue op
igen, nar barnene bliver aldre. Det kraver mulighed for fleksibel arbejdstilret-
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telaeggelse og individuelle arbejdsvilkar. Der skal vaere fokus pa bade helheden
og den enkeltes gnsker i forhold til balance mellem arbejdsliv og privatliv. Sam-
tidig kommer vi ikke uden om, at lgnniveauet har betydning for, om erfarne me-
darbejdere fastholdes i laengere tid.

Konkrete tiltag under temaet livsfaser:

1) Udarbejdelse af en livsfasepolitik i Norddjurs Kommune, som giver bedre
mulighed for individuelle ordninger

2) Undersgge hvilke konkrete faktorer i arbejdsmiljeet/ pa arbejdspladsen,
som har betydning for fastholdelse af medarbejdere i forskellige livsfaser
(medarbejdere med bgrn, seniorer etc.)

3) Afsgge mulighederne for at sikre bedre udnyttelse af alternative arbejds-
former (flexjob, seniorjob, studentermedhjaelpere/ungarbejdere, frivillig
arbejdskraft etc.)

Tema: Kommunikation, branding og annoncering

Alternativ jobannoncering og branding

Pa dele af socialomradet er der gjort forsgg med alternativ annoncering og an-
derledes formuleringer af jobopslag for at skabe blikfang. Selvom det er for-
holdsvis sma greb, der er gjort, viser de forelgbige erfaringer, at er potentiale i
at gd mere alternativt til vaerks. For eksempel har Omrade @rsted, Auning og
Allingabro modtaget flere ansggere end vanligt pa et stillingsopslag med over-
skriften Vi elsker sjov og ballade”.

Med henblik pa at styrke annonceringen af ledige stillinger kunne vi med fordel
arbejde mere visuelt - for eksempel gennem produktion af videoer eller andet
billedmateriale, som giver potentielle ansggere et indtryk af arbejdet i Norddjurs
Kommune og i de enkelte tilbud. Indsatsen understgttes af Norddjurs Kommunes
nye hjemmeside, som tilbyder nye muligheder for visuel kommunikation.

Konkrete tiltag under temaet "kommunikation, branding og annoncering”:
1) Ivaerksaette prevehandling med videomateriale i stillingsopslag
2) Udarbejde kommunikations- /branding-strategi for socialomradet med
fokus pa historiefortalling (efter inspiration fra sundheds- og omsorgs-
omradet)
3) Generelt blive bedre til at formidle vores faglighed og dele det, der lyk-
kes (se ogsa nedenfor)

Tema: Faglighed (steerke faglige miljoer)
Hvis Norddjurs Kommune skal tiltraekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft,

skal vi tilbyde staerke og udviklende faglige miljger - bade i forhold til fagspeci-
fikke og tvaerfaglige kompetencer. Dette kan bl.a. handle om at sikre medarbej-
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derne mulighed for at deltage i interne eller eksterne kurser og (efter)uddannel-
ser, og det kan handle om at sikre tid og rum til faglig sparring med kolleger i
hverdagen.

Konkrete tiltag under temaet ”faglighed”:

1)

6)

Samling af tandplejens klinikker i Grenaa pa én matrikel for at understgat-
te et fagligt udviklende kollegialt milja

Sege puljemidler til faglig udvikling samt udvikling og modning af nye
faglige metoder

Deltage aktivt og bidragende i landsdackkende netvaerk pa det specialise-

rede socialomrade - f.eks. via Metodecenteret
Fortsat prioritere det taette samarbejdet med uddannelsesinstitutionerne

og herigennem fremme kendskabet til socialomradet som karrierevej
Udarbejde malrettede planer for den enkelte medarbejder med vedva-
rende laering og kompetenceudvikling - bade i forhold til fagspecifikke og
tvaerfaglige kompetencer. Udgangspunktet skal vaere en differentieret
tilgang, hvor der tages afsat i den enkelte medarbejders motivation,
kompetencer og erfaring

Tilbyde lgn efter kompetencer

Tema: Kompetenceudvikling

Konkrete tiltag under temaet "kompetenceudvikling”:

1)

Videre arbejde med procesbaseret dokumentation med fokus pa, at den
padagogfaglige og den sundhedsfaglige dokumentation skal smelte sam-
men

Sende medarbejdere af sted pa meritpaedagoguddannelsen og PAU-ud-
dannelsen

Prioritere uddannelse af praktikvejledere

Generelt prioritere kompetenceudvikling pa det specialiserede bgrne-,
unge- og voksenomrade, sa vi til stadighed kan lafte de opgaver, vi skal

Tema: Seerligt for ledere

Hvis indsatsen for fastholdelse og rekruttering pa socialomradet skal styrkes,
vurderes det ngdvendigt at rette blikket mod ledernes arbejdsvilkar og arbejds-
miljo (se beskrivelse ovenfor).

Konkrete tiltag under temaet ”ledelse”:

Gennemfgre en undersggelse ledernes arbejdsmiljg og vilkar

Sikre intro- og mentorordning for nye ledere

Fokus pa udvikling af ledertalenter i organisationen, herunder tilbyde
mulighed for at preve kraefter med ledelsesgerningen og/eller tage le-
deruddannelse

Mindske ledelsesspaendet ved at ansaette flere afdelingsledere
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Undersgge muligheden for, at administrative arbejdsopgaver flyttes vaek
fra aftaleholdere og afdelingsledere, f.eks. ved at ansaette en admini-
strativ medarbejder i de enkelte omrader

Tema: @vrige

Introforleb og fratraedelsessamtaler

Det er afggrende for fastholdelsen af nye medarbejdere, at de sikres en god in-
troduktion, sa de foler sig godt taget imod og er trygge i arbejdet. Medarbejder-
ne skal introduceres til arbejdet i den konkrete afdeling og i Norddjurs Kommu-
ne. Som en del af det gode introforlgb kunne man med fordel arbejde med men-
torordninger, hvor nye medarbejdere i en periode tilknyttes en mere erfaren
kollega.

Ligesom det er vigtigt at sikre en god modtagelse af nye medarbejdere, er det
vigtigt at sikre, at fratradte medarbejdere sendes godt ud ad dgren. Dette ager
sandsynligheden for, at tidligere medarbejdere vil fortaelle gode historier om
Norddjurs Kommune som arbejdsplads, og det @ger samtidig sandsynligheden for
at de senere vil sgge tilbage hertil.

Konkret viden om arsagerne til medarbejdernes jobskifte kan bruges til at udvik-
le nye tiltag, der kan fastholde medarbejderne. Derfor bgr medarbejdere, som
fratraeder deres stilling, fa tilbud om en fratradelsessamtale, hvor de kan dele
gode og darlige erfaringer med arbejdspladsen.

Norddjurs som rammen om det hele liv

Muligheden for fastholdelse er starre, hvis vi i hajere grad kan fa medarbejderne
til at flytte til kommunen. Vi saelger ikke kun Norddjurs Kommune og socialomra-
det som arbejdsplads. Vi seelger Norddjurs Kommune som rammen om det hele
liv. Dette kraever bl.a. fokus pa:

Attraktive bosaetningsmuligheder

Attraktive dagtilbud, skoler og uddannelsesinstitutioner
Infrastruktur

Et mangfoldigt kultur- og fritidsliv

Skenne og rekreative naturomrader

Konkrete tiltag under temaet "ovrige”:
1) Introforlab og tilbud om mentor til alle nye medarbejdere
2) 3-maneders opfalgningssamtale med nye medarbejdere
3) Tilbud om fratraedelsessamtaler til alle fratraedende medarbejdere

Tiltag, som socialomradet prioriterer at saette i vaerk
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1) Ivaerksaet pregvehandling med visuelt annoncering/ videomateriale i stil-
lingsopslag

2) Sende medarbejdere af sted pa meritpaadagoguddannelsen, PAU-uddan-
nelsen og gvrig kompetenceudvikling med fokus pa kerneopgaven

3) Etablere introforleb og fratraedelsessamtaler for alle medarbejdere

4) Lebende erfaringsopsamling fra fratraadelsessamtaler med det formal at
videreudvikle attraktive arbejdspladser

5) Rekruttering- og fastholdelse som fast punkt pa ledermader, LMU og OMU

Herudover vil socialomradet naturligvis fastholde de gode indsatser til rekrutte-
ring og fastholdelse, som vi har pa omradet i dag.



