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Sammenfattende om ledere og ledelsesrammen

Det er indledningsvis veesentligt at understrege, at der er markante forskelle fra afdeling til
afdeling. Nar det er sagt;

Sammenfattende er det positive ift. ledere og ledelsesrammen:
80% vurderer, at de i hej grad eller meget hoj grad er tilfredse med deres job og 15 % er
neutrale.
Gode forudseetningerift. lederuddannelse og -anciennitet
Lederne tilkendegiver en hoj grad af psykologisk tryghed ift. deres arbejdsmilje
Lederne tilkendegiver fokus og prioritering af arbejdet med og omkring borgerne

Sammenfattende er det udfordrende ift. ledelse og ledelsesrammen:
Mulighederne for at udeve neerveerende personaleledelse samt faglig ledelse og opfelgning
Oplevelser omkring udvikling, inddragelse og implementering ift. den strategiske dagsorden
Oplevelserift. den politiske interesse for omradet

Spoergeskemaet til lederne var delt i 3:

1. Spergsmal fra en lederundersegelse Komponent har gennemfeort, saledes at
betingelserne kan sammenlignes med andre social lederes besvarelser.

2.  Spergsmdl hvor de skulle vurdere hvad der er understottende eller heammende
for deres udevelse af deres ledelse (nogle spargsmal fra ledelseskommissionen).

3. Dele af spergerammen som medarbejderne ogsa besvarende

21 ledere har svaret pd spergeskemaundersogelsen
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Komponent - Kommunernes Udviklingscenter hari 2022 gennemfert en lederundersegelse pd tveaers af de danske kommuner. Undersegelsen, som er lavet som en
sporgeskemaundersegelse, er sendt til 1700 kommunale ledere pa forskellige ledelsesniveaueri alle kommuner. 530 ledere fra 94 kommuner har besvaret
sporgeskemaet. Ca. 50 af disse ledere er ansat pa socialomradet. Lederne i Norddjurs Kommune er blevet stillet nogle af de samme sporgsmal, som lederne i
Komponents undersegelse og dermed kan svarene sammenlignes med ledere pé socialomradet i andre kommuner.

| nedenstdende er udtaget de spargsmal hvor Norddjurs Kommune afveg seerligt fra svarene fra andre ledere pé socialomradet i Komponents lederundersegelse.
Lederne er spurgt om, hvordan de oplever de nedenstdende dele af deres lederopgave. Der er angivet procenterne for svarene "udfordrende”
udfordrende”.

Sammenfattende vurderes og konkluderes det, at lederne pd socialomréadet i Norddjurs Kommune, i markant hejere grad, oplever sig udfordret pa ledelsestemaer hvor hej grad
af ledelsesnaerveer er pakraevet, saerligt personaleledelse og faglig ledelse (og dermed faglig kvalitet).

Ledere i Norddjurs der Ledere i andre
finder det udfordrende kommuner der finder
det udfordrende
At veere naerveaerende i min personaleledelse 48% 8%
At opbygge tillidsfulde relationer til mine medarbejdere 33% 2%
Personaleledelse
At skabe trivsel blandt mine medarbejdere 34% 6%
At motivere den enkelte medarbejder 29% 12%
At praktisere faglig ledelse teet pd medarbejderen 58% 22%
At sikre feelles faglig udvikling hos medarbejderne 33% 18%
Faglig ledelse
At folge op pa faglige kvalitet i opgavelasningen 33% 25%
At skabe en kultur hvor borgernes perspektiv er i fokus 34% 8%
At tiltraekke kvalificerede medarbejdere 33% 43%
Re e, ERieleiee At fastholde kvalificere medarbejdere 20% 14%
og sygefraveer 5

At nedbringe sygefraveeret 19% 26%
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Lederne er blevet spurgt om, hvorvidt forskellige faktorer er fremmende eller heemmende for udferelsen af deres ledelsesopgave. Lederne har kunne svare pa
en 7-trins skala indsendende fra "steerkt understattende” over "neutral” til "staerkt heemmende”.

Meget positivt er, at stort set alle ledere finder samarbejdet med borgere og parerende understottende eller neutralt for udferelsen af deres ledelsesopgave.

Mere end 4 f5] re svarer "under n ller neutralt” for udferelse af ledelsesopgaven hvad angar:

Den lovgivningsmaessige ramme

Lokale politikker og standarder

Interne arbejdsgange og procedureri Norddjurs Kommune

Mit raderum til at treeffe beslutninger indenfor det omrade, jeg har ansvar for”

Mine muligheder for at oversaette centralt fastsatte tiltag pd en méde, sa de passer til min enhed” Temaeridenne del af
Dialogen med ledelsesniveauerne over mit sp@rgeskemoet

Q@verste ledelses handtering af mit omrades udfordringer og evt. fejl/klager

Dialog og sparring i mit kollegiale ledelsesfeellesskab Lovgivning, lokale politik mv.
Samarbejdet med borgere og pdrerende

Organisering og antal af medarbejdere

Indflydelse og handlerum
Ca. hver anden leder finder folgende begreensende:
- Den organisatoriske opbygning af Norddjurs' socialomréade Dialog, sparring og fejlkultur

. Detantal medarbejdere, jeg har det ledelsesmaessige ansvar for

Samarbejde

«  Minindflydelse p& den strategiske udvikling af socialomradet

Politisk interesse for opgavelasningen p& mit omrade”
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Trivsel

Angaende dit job i almindelighed: Er
du tilfreds med dit job som helhed, alt
taget i betragtning?

Har du indflydelse pa, hvad du laver pa
dit arbejde?

Bliver arbejdsmaessige belastende
situationer handteret, s& de ikke
udmatter dig felelsesmaessigt?

Er arbejdsfordelingen som regel
retfeerdig og meningsfuld?

Er der generelt en god forudsigelighed
ift. arbejdsopgaver og arbejdstider?

Ved du, hvornar du har udfert dit
arbejde godt?

_ 2 g
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Kultur

I min afdeling hjaelper vi hinanden, nar
der er behov for det

I min afdeling veerdsaetter vi
hinandens szerlige faerdigheder og
initiativer som kollegaer tager

I min afdeling taler vi med hinanden
og ikke om hinanden

I min afdeling er der en respektfuld
omgangstone

I min afdeling har vi et godt
samarbejde med andre afdelinger og
tilbud om indsatsen til borgerne

I min afdeling kan vi tale om
problemer, fejl og vanskelige emner

Pa Socialomradet i Norddjurs
kommune har vi en kultur hvor
medarbejdere og ledere inddrages...

Det falder min afdeling naturligt, at
tilpasse vores indsats efter lokal
politiske prioriteringer og politikker
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Ledelse og organisering

Min neermeste ledelse er naervaerende
og tilgeengelig i det omfang, han / hun
har mulighed for

Min leder har mulighed for at lose
personalemaessige udferdringer i det
daglige arbejde

Min leder har mulighed for at veere
neerveerende, nar jeg oplever faglige
udfordringer

Min leder har mulighed for at bidrage
til, at jeg kan udfere det daglige
arbejde tilfredsstillende

Ledelsen over min lokale ledelse,
bidrager til at min leder har gode vilkar
for at sikre god opgavelesning lokalt

Jeg har et godt overblik over og kan
felge med i centrale og lokale
udviklingstiltag

Den lokale ledelse bidrager til at
centrale og politiske beslutninger og
forandringer gennemfares pa ...

Vi er godt kleedt pé til at formidle
centrale og politiske beslutninger og
forandringer til borgere og pargrende

De tillidsvalgte (tillidsmeend og
arbejdsmiljorepraesentanter) har
mulighed for at bidrage til at Ips...
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| min afdeling oplever vi, at
politikere/byradet/de politisk valgte
har tillid til, at vi l@ser vores opgav...

| min afdeling oplever vi generelt, at
den politiske interesse er ordentlig

| min afdeling er vi gode til at handtere
klager og bekymringshenvendelser fra
politikere

Jeg har forslag til en organisering,
som bedre understgtter vores
opgavelgsning

1RREI
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Rekruttering og fastholdelse

I min afdeling er det muligt at tiltraekke
kvalificerede medarbejde

I min afdeling er det muligt at
fastholde kvalificerede medarbejdere

I min afdeling har vi organiseret
brugen af vikarer pa en made, sa
kvaliteten pavirkes mindst muligt.

I min afdeling er introduktion og faglig
opfelgning med nye medarbejdere
tilfredsstillende

I min afdeling er introduktion og faglig
opfalgning med vikarer tilfredsstillende

% (9 & |
| min afdeling stopper kolleger ikke
pga. af darligt arbejdsmilje
5 N
Jeg vil anbefale andre at soge job i
min afdeling
50 34
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Faglig kvalitet og borgerne

I min afdeling har vi en feelles
forstaelse af, hvad faglig kvalitet er

Min kollegaer har de nedvendige
faglige forudseetninger for at lase
vores opgaver

I min afdeling folger vi op pa den
faglige kvalitet i opgavelgsningen

I min afdeling har vi mulighed for
sparring, faglig udvikling mv. ved
behov

Jeg oplever, at mine kolleger og jeg
har styr pa lovgivningen inden for
vores omrade

Mine kollegaer og jeg felger aftalte
arbejdsgange og procedurer

Jeg oplever vores krav til
dokumentation meningsfuld

I mange kommuner er det en
udfordring at (relativt f4) borgere med
f.eks. udadreagerende ell...
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Jeg oplever, at borgere og pargrende
generelt er tilfredse med indsatsen fra
min afdeling

| min afdeling har vi en falles
forstaelse af, hvad det betyder at
seette borgeren i fokus

| min afdeling har vi en kultur hvor
borgere ensker og behov er i centrum
i den daglige opgavelpsning

I min afdeling har vi mulighed for at
tilpasse forleb og indsats til den
enkelte borger

I min afdeling har vi fokus pa at
koordinere borgernes forlgb, sa
borgerne oplever ...

| Norddjurs Kommune koordinerer vi
borgernes forleb, sa borgerne oplever
en sammenhzangende indsats ...

I min afdeling er borgernes behov
udgangspunkt for vagtplanlaegningen
og/eller den dagli..

I min afdeling oplever borgere en
aben dor og / eller let tilgaengelig
telefon kontakt til medarbejdere

| min afdeling er bern/unge/borgerne
sikret et forudsigeligt miljg eller forleb

| min afdeling taler vi om barn / unge /
borgerne og parerende pa en made,
der kan tale at blive optaget og vist ...

I min afdeling taler vi om bern / unge /
borgerne og pargrende pa en made,
der kan tale at blive optaget og vist ...

| min afdeling er vi gode til at handtere
klager og bekymringshenvendelser fra
borgere og pargrende
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Socialpsykiatrien

Spergeskemaet gav opmaerksomhed pa:

* Ledelsenstilgeengelighed

*  Arbejdsmiljo folelsesmaessig belastning
*  Manglende inddragelse

*  Sveertat formidle beslutninger

*  Rekruttering Begreenset kurser,

e Udfordretift. faglige forudsaetninger uddannelse Og supervision

Organisering: o
ganisering Vilje, engagement og

grupper af erfgrne
medarbejder og aftaleholder

* Botilbud Dolmerhave 22 pladser og natdeekning i Grend

* Botilbud i Glesborg 16 pladser (ikke natdaekning)

* Udgdende §85 neuropaedagogisk team placeret Glesborg (ikke samme
hus som botilbuddet)

* Udgdende §85 team socialpsykiatri placeret i Grend, Glesborg og Auning

Ramme og brutto styring

kombineret med selvledelse

/ Allingdbro + seerligt indsatsteams til seerligt udsatte (enkeltmands-

ekt Me et
proje 'er) S . Godt kollegaskab get begraenset
* 2 Dagtilbud i Auning og Grend - samlet set 120 borgere Nervaerende ledelse
* Misbrugstilbud placeret i Grend og med udgdende funktion 2 dage om stigende kompleksitet (')
9

ugen i Allingdbro begraenset ramme

* Administration af §97 ledsagerordningerne

Socialpsykiatrien hari alt 90 medarbejdere (ex. Ledsagerordningen) pa 1l
matrikler - en aftaleholder og 2 afdelingsledere.

Metode - light:
Et leengerevarende gruppeinterview med LMU.




Socialpsykiatri @me”m“é”h"vedD

Komponent har fundet og vurderet:

1. Atder er et meget stort ledelsesspaend, der forsteerkes af, at tilbuddene er pd mange matrikler, og daekker over tilbud til bdde komplekse og forskelligartede mélgrupper som
sindslidende, borgere med autisme, borgere med misbrug samt borgere med erhvervet hjerneskade. Dette giver ogsa ledelsen mange tvaergdende og udadrettede opgaver ift.
samarbejdsfora og meder i ovrigt. Desuden oplyser aftaleholder om mangeartede administrative opgaver, herunder IT-opgaver, der opleves belastende. Medarbejderne
forteeller om meget sjeelden ledelsesfremmede og -deltagelse ved meder i de enkelte teams. De fortaeller om behov for bade individuel og faglig sparring og udvikling, flere og

mere komplekse borgere samt markant eget krav til dokumentation.

2. Atdet giver belastninger i arbejdsmiljoet og kan pavirke borgernes retssikkerhed, at der ikke ledelses- og styringsmaessigt felges op pé udviklingen pd omradet.

* 8§85 omrddet er rammestyret, hvilket betyder, at der kan visiteres borgere til rammen, selvom der ikke er afsluttet eller justeret pd andre borgeres forlgb. Det er netop
opgjort, at der siden rammen er etableret, er kommet 25% flere borgere inden for rammen end ved etablering i 2018.

*  Omrddet er sakaldt bruttonormeret, hvilket betyder, at omradet er forhandstildelt 6% i sygdomskompensation. Disse er lagt ind til fast personale, hvilket kan veere godt ift.
lebende at bruge vikarer, men det er her blevet "spist” op af den lobende tilgang til omradet.

Dette kombineret med meget begraenset ledelsesnzerveer betyder, at det oftest er de enkelte medarbejdere, der forestar prioriteringen af borgerne, safremt der kommer en ny

visitation, eller en kollega er syg. Forteellingerne om selvledelse ift. sédanne prioriteringer og beslutninger vurderes at veere arbejdsmiljemaessigt belastende - da der bade er

tale om at skulle tage sig mere eller mindre af borgerne uden samtidig at give en sygemeldt kollega darlig samvittighed

1. Der arbejdes ledelsesmaessigt strategisk ift. opkvalificering og kurser, anvendelse af kiatrien. Midt under
forlobet med Komponent blev der grundet merforbrug pé socialomradet udmeldt - et fra ledelsens side meget loyalt - stop af uddannelse, kurser og supervision frem til &rsskiftet.
Komponent har kun i meget begraenset omfang kunne vurdere det faglige niveau, men fortzellinger fra personalet vurderer, at der kan veere bekymring ift. borgerarbejdet hvad
angar borgere med autisme og borgere med misbrug. Der har ikke vaeret ivaerksat efteruddannelse ift. borgere med autisme og grundet den meget store personaleudskiftning hos

medarbejderne, der arbejder med misbrug, er de ogsa fagligt udfordret.

2. Medarbejdere forteeller, at det seneste ars negative pressehistorie pavirker arbejdsmiljeet (f.eks. pressedaekningen omkring misbrugscenteret primo 2022). De fortzeller om at
veere "triste” og "vrede”. De oplever historierne som unuancerede og med omfattende mangel pa viden og detaljer. Desuden optager det dem, hvad historierne gor for
rekrutteringen fremadrettet. Og de oplever, at historierne pavirker samarbejdspartnere, men at disse reagerer enten stottende eller bekymret.

3. Komponent vurderer, at der med udgangspunkt i ovenstdende er en bekymring for bade arbejdsmilje og faglighed - szerligt til at handtere nye malgrupper og nye medarbejdere.

t pavirker potentielt bade borgerfokus sdvel som borgeroplevelsen. Sidst men ikke mindst er der ogsa en bekymring ift. borgernes retssikkerhed, idet der ikke folges op

tyringsmaessigt.
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Anbefalinger socialpsykiatri

Qjeblikkelig opmaerksomhed i

visitationsudvalget ift. borgere der skal pd
botilbud med begrundelse af §85 rammen ikke
har timer til at kunne stotte borgen.

Rammerne for ledelse skal forbedres. Bade i
form af mere ledelse og i form af bedre
administrativ understottelse.
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@get faglig ledelse ift. sparring og prioritering

ved indskrivning af nye borgere, samt
prioritering ved sygdom.

| samarbejde med fagchefen afdeaekkes saerlig
kompetenceudviklingsbehov f.eks. ift. indsatsen
omkring borgere med misbrug og borgere med
autisme.

Evaluering og tilpasning af rammestyring

Evaluering og tilpasning af den praktiske
héndtering af bruttonormeringen.



Myndi ghed +

Spergeskema gav opmaerksomhed pa:
* Ledelsens tilgeengelighed

*  Folelsesmaessig belastning

*  Opfelgning pa faglig kvalitet

*  Borgerarbejdet (tilfredshed og forlab) Oplevelse af yderst begraenset ledelse

*  Rekruttering og fastholdelse - bdde personalem
understottelse enkelts

aessigt og faglig
ager og Udvik'ing

Organisering:

Der er 5 forskellige teams (Bernehandicap, bern, Vilie og e
modtagelse, unge samt voksne) i Myndighed. Disse er Manglende systematisk, struktor
fordelt pad 2 matrikler med en aftaleholder, en rettidig omhy og opfolgning. :
afdelingsleder og 3 faglige koordinatorer, hvor to har

funktion pa begge matrikler.

Mulighed for Supervision +
mentorordning ved Ny ansaettelser

Oplevet travihed, uretfeerdighed

Metode: udfordrende tvaergdende samarbeide
g r
*  Derergruppeinterview med Lokale-MED og de 5 og historisk forsvarskultyr. J
teams.

*  Dererholdtindividuelle interviews med faglige

System ved orbejdsmiljohaende!ser

koordinatorer og enkelte medarbejdere. Akutkultur og uhensigt
sSm

9 aessig kultur j
v:sntotionsudvculg
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Voksenteam, Ungeteam, Modtagelsen,

Myndighed

Bornehandicap samt Bernesocial

Komponent har fundet og vurderet:

1.

At der er tale om fem meget forskellige teams ift. historik og kultur samt deres oplevede arbejdsmiljemaessige udfordringer. F alles for alle fem teams er dog
oplevelsen af meget begrzenset ledelse - bade ift. personaleledelse savel som den faglige strategiske og daglig faglig ledelse. Dette kommer til udtryk ved, at der
kun i meget begraenset omfang afholdes MUS-samtaler. Det opleves sveert at f& svar pa spergsmal, hvilket opleves belastende. Ogsé fagkoordinatorerne opleves af
medarbejderne meget arbejds- og medebelastede, og der er forteellinger om, at der kan gaé op til 3 uger imellem at fagkoordinatorerne deltager pd teammederne,
ligesom der heller ikke er ledelsesdeltagelse. En medarbejder beretter om “at have ondti maven nar hun skal forstyrre hende [fagkoordinatoren]. Sidst fik jeg kun svar pa
etud af tre spargsmal”.

Ift. den faglige kvalitet fortaeller medarbejdere pa voksen- og ungeomradet, at de kun i begraenset omfang felger op pé sagerne grundet stor sagsbelastning. Der er
fortellinger om, at der kun felges op pda sagerne, nar "de rerer pa sig”, og der naevnes sager, der ikke er fulgt op pd i 3 ér. Savel ledere som medarbejdere har oplyst, at der
kun i meget begreenset omfang laves ledelsestilsyn. Ledelsestilsyn er lovpligtige, og vurderes (trods det kontrollerende navn) som et meget vaesentligt fagligt
dialogredskab ift. den enkelte medarbejder - bade ift. anerkendelse og udvikling, samt som grundlag for den feelles faglige udviklingsstrategi. Der er forteellinger
om, at IT-systemerne er darlige og ikke anvendes som tilsigtet. Udredninger og handleplaner laves fortsat i nogle teams i word-dokumenter og ikke i indkebte systemer.

Den vedtagne praksis for visitationsudvalget pa berneomradet pavirker medarbejdernes psykiske arbejdsmilje. Praksis er, at myndighedsledelsen ikke ma have
forholdt sig til sag og indstilling fer foreleeggelsen. Dertil kommer, at visitationsudvalget, der kan besté af op til 10 ledere, udelukkende har fokus pé sagen og ikke
ogsa den medarbejder, der fremleegger. Medarbejderne beskriver at have "ondti maven hele dagen op til" et mode i visitationsudvalget. Medarbejdere fortaeller
om at 'blive talt ned til og ikke paent til"samt at de * bare skal rette ind”. Alti alt bliver oplevelsen for flere medarbejdere, at "de [ledelsen] har ikke vores ryg. "

Medarbejderne fra myndighed forteeller om manglende struktur og systemer. Det vedrorer blandt andet medeafholdelse og i bernemyndighed drejer det sig f.eks.

om forhdndsaftale om merarbejde ved akutte udkald samt begraensningerne ift. nuveerende bemanding af vagttelefonen.

At derift. tveergdende samarbejder er behov for ledelsesmaessigt at udvikle og understotte de mange nedvendige tveergdende samarbejder internt i kommunen. De
samarbejdsomrader, der skal styrkes, er markant forskellige pad henholdsvis berne- og voksenomrdadet. Dette er nedvendigt ift. at sikre endnu bedre borgerforlob.

Komponent vurderer, at der med udgangspunkt i ovenstdende, sammen med skrobeligheden og alarmberedskabet i de tre berneteams, er veesentlig pdvirkning af

arbejdsmiljoet i bernemyndighed savel som vaesentlig pavirkning af borgerfokus- og samarbejde, bdde pga. manglende faglig opfelgning og sparring i sagerne samt
medarbejderne pdvirkes af eget arbejdsmilje. Voksen- og ungeteamenes manglende opfalgning i sagerne giver potentiel bekymring ift. borgerforleb og borgeroplevelserne

mt en risiko for, at borgene ikke far den rigtige stotte eller for meget stotte - hvilket kan fere til institutionalisering/system-afhsengighed.
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Anbefalinger myndighed

Tilbagemelding til det lokale MED-udvalg pa

undersoagelse.

Der afseettes ressourcer til mere ledelse - inkl.
tilpasning af rolle-, ansvar- og opgavefordeling.

Forste planlaegningsmeder ift. videre arbejde med
arbejdsmiljeet afholdes (med ekstern hjselp) med
MED-udvalg.

KOMPONENT"

Ledelsestilsyn etableres

Proces ift. udvikling af det psykiske arbejdsmiljo
igangsaettes, inkl. arbejde med kommunikation og
feedback mellem ledelse og medarbejdere.

Fast aftale ift. merarbejde ved akutkald etableres

Evaluering og evt. justering ift. nuveerende
akuttelefon.

Evaluering og tilpasning af visitationsteam pé&
berneomradet, herunder praksis ift. afklaring af
komplekse sager inden visitationsudvalg

Medarbejdernes involveres i arbejdet med den

faglige strategiske udviklingsplan - ud fra en
afdaekning af faglig praksis og fremtidens behov

At der arbejdes kontinuerligt med den psykologiske
tryghed, opmeerksomheden p& den meget
tveergdende rolle og funktion og den psykologiske

tryghed omkring udferelsen af denne.



Omride Grenia

Spergeskema gav opmeerksomhed pa:

Ledelsens tilgeengelighed

Folelsesmaessig belastning (Belastende haendelser, udadreagerende borgere,
formidling af prioriteringer til parerende, forudsigelighed)

Faglig sparring og dokumentation

Borgerarbejdet (planleegge og tilpasse indsatsen efter borgernes behov)
Medinddragelse

Fastholdelse af medarbejdere

Organisering

Omradet omfatter 4 enheder. Skovstjernen er et degntilbud for cirka 38
beboere med fysisk og psykisk funktionsnedszettelse. STU er en seerlig
tilrettelagt uddannelse for unge med szerlige behov. Neerheden er et
aktivitetscenter med veerksteder for cirka 80 borgere. Alunden er et
bofzellesskab for 10 voksne borgere med psykisk og/eller fysisk
funktionsnedseettelse.

Metode:

Der er gennemfort interview med MED i 2 gruppeinterviews. Et for
Skovstjernes repraesentanter og 1 for de @vrige MED-repraesentanter for
STU, Neerheden og Alunden.

Der er holdt 12 individuelle interviews med medarbejdere fra alle
enhederne, dog seerligt medarbejdere fra Skovstjernen. Medarbejderne er
udvalgt af Komponent. Her er repraesenteret medarbejdere fra de
primaere faggrupper, medarbejdere med bdde hej og lav anciennitet,
samt seldre og yngre medarbejdere.

KOMPONENT"
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Omrdde Grenaa

Komponent har fundet og vurderer:
1.

STU, Neerheden, Alunden og
Skovstjernen

At hyppige ledelsesskift og reduktionen i ledelse har udfordret arbejdsmiljeet pd hovedparten af enhederne. P& Skovstjernen har Komponent fundet, at opgavens
kompleksitet kraever markant bedre rammer for bade driftsledelse, faglig ledelse, personaleledelse og parerende kontakt. P4 STU er der behov for klar faglig ledelse til at
saette en faelles retning, fordi gruppen af medarbejdere har forskellige faglige udgangspunkter. P& Naerheden er der behov for ledelse, som har indblik i hvordan hverdagen
fungerer og med baggrund i denne indsigt, kan szette retning for udvikling af tilbuddet som afspejler nye behov hos borgerne. P& Alunden er der hoj grad af selvledelse.

Stillingen som aftaleholder var ikke besat p& undersagelsestidspunktet. Afdelingslederen pé Skovstjernen var ny og afdelingslederen p& STU, Neerheden, Alunden relativ ny.
Komponent vurderer, at rammerne for ledelse bade i forhold til antallet af ledere (ledelsesspaend), opgavens faglige kompleksitet og begraenset administrativ understottelse
af lederne er medvirkende til de mange ledelsesskift.

Rammerne for ledelse har pavirket den faglige udvikling pa Skovstjernen, STU og Neerheden. Den faglige udvikling bliver sat i stéd ved ledelsesskift. Der mangler kontinuitet i
udviklingen af et faelles fundament for den faglige retning, brug af metoder mv. Medarbejdere og grupper af medarbejdere med hejt ambitionsniveau har udviklet metoder
og tilgange. Det giver dog ikke et feelles fundament, heller ikke ift. medarbejdernes tilgang til borgerinddragelse. P& Skovstjernen er der brug for mere fokus pa sikker drift og
systematik (fx vagtplanlaegning, arbejdsgange, procedurer ved farlige haendelser, magtanvendelse, medeafholdelse). P& STU opleves de forskellige fagkulturer som en
styrke, men de udfordrer implementering af feelles beslutninger. Der er derfor behov for taet ledelse til at seette retning. P& neerheden har malgruppen sendret sig til at have
mere usynlige handicaps. Det kalder pd nye metoder og aktiviteter, som har et storre udviklingsperspektiv (fx optraening til stottet beskaeftigelse). Der er flere tilbagemeldinger
om at taksterne pa Skovstjernen er ikke matcher borgernes behov, og det udfordrer en faglig forsvarlig opgavevaretagelse.

Generelt er der en god oplevelse af samarbejdet mellem medarbejderne, szrligt mellem medarbejdere i eget team. Der er dog klare fund, som indikerer, at fraveeret af
ledelse og skiftende ledelse har skabt en tyndslidt medarbejdergruppe szerligt pé& Skovstjernen og i mindre grad pé& Naerheden og STU. Medarbejderne har manglet retning
og opbakning i det daglige arbejde og personaleledelse ved divergerende opfattelser mellem kolleger. Komponent vurderer ikke, at der generelt er psykologiske tryghed ift.
at tale om fejl og faglige udfordringer i det generelle samarbejde (det skal understreges at det findes mellem nzere kolleger). Der er seerligt pa Skovstjernen stor uro i
medarbejdergruppen. Der eftersperges mere driftsledelse og faglig ledelse, men der er er ogsa stor usikkerhed ift. retningen pda den nye ledelse. Medarbejdergruppen har
pdataget sig et stor ansvar for at lese opgaven, og der er en frygt for nye roller og mindre handlerum. Det stiller ekstremt store krav til den nye afdelingsleder.

Komponent vurderer, at der med udgangspunkt i ovenstdende er vaesentlig pdavirkning af arbejdsmiljeet for Skovstjernens medarbejdere sével som vaesentlig pavirkning af at
have et feelles fagligt fundament, retning og tilgang til borgerinddragelse og borgernes behov.

KOMPONENT" @me som star i hoved@ 19




Anbefalinger: Grenaa

At rammerne for ledelse forbedres. Badde i form af

mere ledelse ogiform af ledelse, som kan varetage
forskellige roller (drift, faglig udvikling og personale)
samt i form af bedre administrativ understoattelse.

At der pa Skovstjernen arbejdes systematisk med at
sikre driften. Fx det arbejde der er igangsat ift.
effektiviseringen af vagtplanleegningen. Det kraever
malrettet understottelse af den daglige ledelse.

At der igangsaettes faglig udvikling via teettere faglig
ledelse, sa der sikres et feelles fundament og en
feelles retning.

KOMPONENT"

At taksterne vurderes, sé& der kan skabes ro ift.

manglende match mellem taksten og borgernes
behov.

At de nedvendige aendringer i drift og faglig
udvikling tager udgangspunkt i at medarbejderne,
seerligt pa Skovstjerne, har veeret igennem mange
eendringer, og derfor ogsa har brug for
anerkendelse af og opmaerksomhed pa fastholdelse
af de medarbejdere, der har taget et stort ansvar for
den daglige drift.

At samarbejdet med og systematisk inddragelse af
borger og pdrerende ikke er bdret af den enkelte
medarbejders prioritering og tilgang men et feelles
mindset og en feelles tilgang.

At der sikres fortsat faglig udvikling orienteret mod

borgernes ensker og motivation; bl.a. i form af LA2
og relationel velfeerd. Dette ogsé ud fra et
investeringsperspektiv

At der arbejdes med den psykologiske tryghed, sa
det kan blive trygt at tale om fejl og svaere emner, og
dermed mulighed for at sikre faglig udvikling og
forebygge omsorgstreethed/forrdaelse.

At der udarbejdes et udviklingsprogram for
kompetenceudvikling, fastholdelse og understottelse

af ledere og ledertalenter



Auning/Allingdbro/Orsted

Spergeskema gav opmaerksomhed pa:

Kultur

Ledelse |

Rekruttering og fastholdelse

Faglig kvalitet ]
Soiwo?rbejdet med borgere og parerende

orgonisering

Auning:

Bofaellesskaberne Banesvinget med 22
pladser (personale kl. 7-22)
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d: .
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22)
¢ Bostotteteam
Meto((;e: peinterview med medarbejderrepraesentanter
. rup
i LMU.
Interviews med aftaleholder og de to
. ingsledere
tituerede afdelings .
lf(ioi:ferviews med tovholdere, medarbejder og
medlem af det lokale pdrerenderdd.
*  Toobservationer.
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Omrade Auning/Allingdbro/Qrsted @mesomta“hovedDmm

Komponent har fundet og vurderer:

1.

At hyppige ledelsesskift og reduktionen i ledelse har udfordret arbejdsmiljset i alle enheder. Medarbejderne eftersperger synlig og naerveerende faglig ledelse. Der er
oprettet en tovholderfunktion pa alle enheder, som kan vaere med til at understotte sikker drift og systematik (fx vagtplanleegning, arbejdsgange, procedurer i
forbindelse med magtanvendelser og voldsomme episoder, overlap, medeafholdelse) pd sigt; det kraever tid og kontinuerlig understattelse fra afdelingsledere at
lykkes med introduktionen af denne rolle og disse opgaver. Historikken og opgavernes kompleksitet kraever markant bedre rammer for bade driftsledelse, faglig
ledelse, personaleledelse og parerendekontakt. | den forbindelse ber den administrative understottelse efterses. Ligesom brugerrdd med fordel kan (re)etableres.

At ledelsen af Auning/Allingdbro/@rsted er yderst sarbar. Stillingen som aftaleholder var netop genbesat pd undersegelsestidspunktet efter en laengere vakant
periode. En afdelingsleder var netop blevet sygemeldt efter endt barsel, og de to evrige afdelingsledere var konstitueret i stillingerne. Komponent vurderer, at
rammerne for ledelse bade i forhold til antallet af ledere (ledelsesspaend), opgavens faglige og skonomiske kompleksitet samt begraenset administrativ understattelse
af lederne kan veere medvirkende til de mange ledelsesskift. Fokus ber veere pd at etablere og fastholde et lederteam, der kan fastholde og understotte den faglige
udvikling, der er igangsat. Fx kan afdelingsledere med fordel i hojere grad bidrage til faglige dreftelser og beslutninger pd teammeder, p-meader, overlap o.lign.

Den konstituerede ledelse har op til undersegelsestidspunktet gjort et omfattende arbejde med genopretning af drift og faglig kvalitet pd baggrund af Socialtilsynets
anbefalinger/pabud. Det er Komponents vurdering, at de igangsatte tiltag vedr. arbejdsmilje og organisatorisk sammenhaengskraft, kompetenceudvikling og
efteruddannelse til medarbejderne er relevante ift. at styrke driften og samarbejdet med borgere og pdrerende. Forlgbene teeller: Etikos-processer, Low Arousal

2, neuropaedagogik og procesbaseret dokumentation. Da disse forlgb, der bade vedrerer organisatorisk sammenhsengskraft og faglig udvikling, er igangsat samtidig
og i kontekst af en i forvejen presset organisation, ber opmaerksomheden fra organisationens og ledelsens side veere pd langvarig understattelse af forankring af disse i
den daglige drift - med blik for, at flere medarbejdere ogsa pa sigt kan tilbydes opfelgende forlab. | tilleeg hertil kan naevnes, at ledelsen giver udtryk for, at det er
lettere at rekruttere til vakante stillinger nu end tidligere.

Pa trods af en turbulent tid med ledelsesunderskud finder Komponent, at medarbejderne udviser stort engagement i borgernes trivsel, men ogsa at der pé flere
enheder er meget begraensede muligheder for at arbejde med faglig udvikling pa grund af bl.a. presset normering, ustabil arbejdstidsplanleegning og hej grad af
selvledelse. Komponent vurderer, at der er behov for eget grad af naervaerende ledelse af bade arbejdsmilje, samarbejde og faglig udvikling igennem lsengere tid -
forventeligt minimum 3-5 &r. Det fremhaeves som positivt, at et internt vikarkorps er under etablering, ligesom ogsé risikovurdering ifm. overlap er indfert - dette
bruges dog ikke systematisk i alle enheder. Nogle medarbejdere giver ogsa udtryk for, at de mangler ordentlige rammer for at kunne lave den nedvendige
dokumentation.

Der er flere tilbagemeldinger om at takster/rammestyring pa afdelingerne Skovvang og Keervang ikke matcher borgernes behov, hvilket udfordrer en faglig forsvarlig
opgavevaretagelse.

Komponent vurderer med udgangspunkt i ovenstdende at medarbejdernes arbejdsmilje i veesentlig grad er pavirket. Ligesom det feelles faglige fundament og

tilgangen til borgernes behov og borgersamarbejdet ogsd er belastet.



At omrddet sikres tid og ro til den igangsatte

genopretningsproces, der bade vedrorer gkonomi,
faglighed, arbejdsmilje og lovmedholdelighed
(forventeligt minimum 3-5 ar)

At der allokeres flere ressourcer til ledelse, bdde ift.
organisering af selve afdelingsledelsen

og administrativ understattelse til lederteamet samt

at takster/rammestyring efterses ift. mulighed for
styrket normering

At der arbejdes med fortsat implementering af de
igangsatte kompetenceudviklingsspor, samt
udvikling af den samarbejdskultur og arbejdsmilje,
herunder fortsaettelse og forankring af forleb med
Etikos, LA2, mv.

At ledelsesnaerveer og -synlighed pad tveers af
anisationen prioriteres i hejere grad, og at
ette iseer bruges til at understotte faglige
droftelser om borgernes udvikling og trivsel. Der

bor veere hojere &%Ps%&ﬂé@éise pd fx

personalemeder, overlap, organisering m.m.

Anbefalinger: Auning/Allingdbro/Orsted

At der arbejdes med at sikre kontinuitet,

rekruttering og fastholdelse af de nedvendige
ledelseskraefter - blandt andet ved eget fokus pa at
forbedre ledernes arbejdsmilje gennem fx mere og
bedre administrativ understottelse, omfanget af
arbejdsopgaver, ledelsesspaend mv.

Atigangsatte og kommende andringer i drift og
faglig udvikling tager udgangspunkt i, at
medarbejderne har vaeret igennem mange
aendringer, og derfor ogsa har brug for
anerkendelse, samt opmaerksomhed pa
fastholdelse af de medarbejdere, der har taget et
stort ansvar for den daglige drift. Her kan en
eventuel fortsaettelse af Etikos-forlobet vaere
relevantinogle enheder.

At metoder til inddragelse og samarbejde med
beboerne prioriteres - fx ved etablering,
understottelse og inddragelse af

et/flere beboerrdd eller anden systematisk metode

At der arbejdes pd systematik og
forventningsafstemning i samarbejdet med
pdrerenderddet

Det igangsatte arbejde med at styrke samarbejdet i
LMU ber fortseette, bl.a. med fokus pd& psykologisk
tryghed, kommunikation og gennemsigtighed

At der sikres fortsat faglig udvikling, der har sit

omdrejningspunkt i borgernes ensker og
motivation; bl.a. i form af LA2 og konceptet om
"relationel velfeerd". Dette ogsd ud fra et

investeringsperspektiv.

Atder, i forleengelse af Etikos-forlebene, arbejdes
med den psykologiske tryghed, sa det bliver trygt
at tale om fejl og sveere emner og dermed
mulighed for at sikre faglig udvikling og forebygge
omsorgstraethed/forrdelse.

At der udarbejdes et udviklingsprogram for
kompetenceudvikling, fastholdelse og

understottelse af ledere og ledertalenter.



