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Vores virkefelt

RANDERS

Vi arbejder:

| speendet mellem den
centrale HR-afdeling og de
daglige ledelsesmaessige
opgaver.

Vi stgtter:

 Arbejdspladser i ubalance

* Arbejdspladser i balance

* Personaleledelsesmaessige

opgaver udenfor daglig
drift



Team God Arbejdsplads’ indsatsomrader
Tvaergaende indsatser

En overordnet strategisk indsats, der gar pa tveers af Social og Arbejdsmarked.

Arbejdspladsnaere forlgb

Straekker sig over et forlgb pa to eller flere besgg pa arbejdspladsen.

Her-og-nu opgaver

Ved aktuelt behov for handling eller aktiviteter af kortere varighed.
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Bag kulissen
Bagvedliggende arbejde som understgtter bade Social og Arbejdsmarked. '



Dagens program

WA Velkomst v/ Runa Steenfeldt

tpe i Praesentation af Team God Arbejdsplads og dagens program
o e Tiek-ind

el kel Rammesaetning af Livsfaser som tema

o R Parvis drgftelse af begrebet ved bordene

09:30 — 09:45

Opsamling pa parvis drgftelse

e B PAUSE
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Dagens program - forsat

tepet il Gruppedrgftelser om de forskellige livsfaser og forslag til
indsatser

el Er s Grupperne praesenterer deres forslag til indsatser for hinanden

P Afrunding og evt. aftale om indsatser

11:40 — 11:50 §:\\U8]=
TP T Rammesaetning af Onboarding som tema

i il Gruppedreftelse med afsaet | Onboardingmodellen

il PACE Opsamling i plenum

i E i Afrunding pa dagens temaer v/Runa Steenfeldt

13:00 Tak for i dag med sandwich to-go
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Tjek-ind Hvorfor tjek-
ind?

Stil op pa reekke efter... * Far energien op

e Skaber forbindelse
mellem krop og
tanker

-

 Markerer en overgang

e Skaber tillid og godt
humer
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S@P som rammen for dagens drgftelser

Som del af SPP er der et fokus pa strategi for

rekruttering og kompetenceudvikling, bygget
op omkring den attraktive arbejdsplads.

Vi skal sikre, at organisationen udvikler sig
sadan, at vi pa en reekke parametre er en
attraktiv arbejdsplads.

Strategien skal understgtte, det positive
narrativ om den attraktive arbejdsplads med
den betydning det ogsa vil have pa
kerneydelsen.
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Boligplanens betydning

Hvordan sikrer vi, at vi kan
rekruttere til de nye
tiloud samt at de
nuvaerende dggntilbud
ikke far flere udfordringer
ift. rekruttering?

Vi har i regi af S@P 2 mio.
til at iveerksaette
virksomme indsatser.
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HELHEDSMODELLEN FOR DEN Kultur og vaerdier

ATTRAKTIVE ARBEJDSPLADS - > ckspicite varaer, dor

Omdemme

Har | et godt omdemme?
Omtales organisationen positivt i
medierne? Bliver organisationen

anbefalet af medarbejderne?
Arbejder | aktivt med employer
branding?

~ T~

. \ fungere som den kollektive
Onboardlng overlezgger for ensket kultur?
Ansattelse Har | en systematisk Bliver vaerdiemne efterlevet, sa Ledelseskvalitet

Har | en professionel [ onboardingproces, som tilpasses det afspejler sig i kulturen?

iy , Er der sammenhaeng i
dividuelt og sikrer bade faglig og

ansattelsesproces, som ger, at selv ledelseskaaden vertikalt og

de kandidater, der ikke bliver tilbudt social onboarding? horisontalt? Bliver der prioriteret tid
job, vil anbefale jer til andre \ og ressourcer til ledelsesudvikling
bagefter? Er der overensstemmelse og ledelsesevaluering?

mellem de jobs | beskriver i \ /
stillingsopslag og den virkelighed B

ansatte mader? p}

<

Tiltraekning Den attraktive
arbejdsplads

/ Len og gnd}

Tilbyder | konkurrencedygtige
lenpakker og attraktive
medarbejdergoder som matcher
standarderne i branchen? Er der

ulighed for at stige i len? Har | blik
for den relative retfeserdighed i len?

\V

Diversitet &
e %0 v

\ ’ rr | en mangfoldig organisation ‘
ift. ken, alder, faglighed og . . Kolleqgiale f=llesskaber
ignende? Ger | nok for at skabe Shilg ¥8 IndﬂydEESE ’ & S ®llesskabe

¥en rummelig og inkluderende tmeider | systematisk med at Hvad ger | for at styrke det kollegiale

rbejdsplads? Er | bevidst om sammenhold pa arbejdspladsen, sa

SUMMPSTAENGUERL DATARIEIIL é‘El‘(Sim'E arbejdsforhold _  der bliver opbygget relationer, hvor

biases? regler og pseudoarbejde? Er der e
\ / muligheder for at gore en positiv N de ansatte knytter sig til hinanden?
forskel? Hvad ger | for at friszstte e e ] e 9 Hvordan understmtgr |, at der npsftér
- oge medarbejdemes indflydelse i fﬂrflﬁks‘bl|lta‘ ift. arbejdstid, " og opretholdes meningsfulde faglige
arbejdet? arbejdssted og ansaettelsesform? og sociale faellesskaber?

Er der mulighed for hybrid- og

wemmaarbajde? /
~ -

Balancerede jobkrav

Tilknytning

Karriereudviklings-
muligheder

Er der tydelige og attraktive

karriereveje for forskellige
profiler? Er der mulighed for

at fa nye udfordringer og
mere ansvar?

Har | fokus pa at forebygge og

handtere arbejdspres og stress? Er
krav og ressourcer | balance? Er der

social stette og forudsigelighed?

Fysisk arbejdsmilje

Har | tidssvarende fysiske rammer,

redskaber og digitale lesninger?
Arbejder | aktivt med

sundhedsfremme og forebyggelse af
nedslidning og arbejdsulykker?

Psykisk arbejdsmilje

Arbejder i med at skabe et

psykologisk trygt arbejdsmilje? Har |
fokus pa at forebygge og handtere

konflikter, mobning og kreenkende
adfserd?

Kompetenceudviklings-
muligheder

Prioriterer | ressourcer il
kompetenceudvikling, som giver
mulighed for personlig og faglig
udvikling for den enkelte? Hvordan

er jeres praksis for supervision,
feedback, sidemandsoplazring og

mesterlaere?

© LEAD — Enter Next Level



Attraktiv arbejdsplads og livsfaser

Vi forholder os ofte til det, der sker her og nu
pa arbejdspladsen.

Og det er vigtigt at handtere de problemer,
der opstod i gar, og forebygge dem, der kan
komme | morgen.

Men nogle gange kan det ogsa veere
ngdvendigt at kigge lidt leengere ud i
norisonten og forsgge at opdage nogle af
fremtidens udfordringer og muligheder for
den attraktive arbejdsplads.
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Livsfaser

Livstase-tankegangen handler om at tiltraekke
0g t||knytte uanset, hvor den enkelte befinder

sig i sit liv, ligesom arbejdsp

mulighed for at tilpasse still
til den enkelte ansatte.

adsen rummer

Inger og opgaver

Det betyder at der skal veere plads til bade

* De unge

* Seniorer

* Dem midti mellem
* Fleksibelt ansatte
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Data for Socialomradet

En ting er, hvor vi har indsigt og fornemmelse
for, at livstaser tylder — men er det afspejlet i
tallene for socialomradet?

Og hvis ikke; hvorfor mon ikke?

Data bruges her som baggrundsviden for den
videre drgftelse.
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Aldersfordeling, fordelt pa centre

Organisationsoversigt

Gennemsnitlig
alder
kKlik tekst niveau ned Klik ikon niveau op
Center for autisme, senhjerneskade og laering {Ht'_':f_ 9% 2200 19% 32 19% 43 1 ar
Center for Handicap og myndighed (RG_5HT) + 15% 20%% 19% 28% 18% 46,0 ar
Center for Levemiljger (RG_SCL) + %G %G 100% %G %G 41,0 ar
Center for psykiatri og socialt udsatte (RG_5I15) & 5% 25% 30%% 23% 18% 46,7 ar
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| alt 11% 22% 22% 28% 18% :y



Personaleomsatning, fordelt pa alder

Organisationsoversigt

Fratraadelser, Maj-
Alder grupperet 10 ar
interval - under 30 ar og
frem

Socialomradet Under 29 ar
30-39ar
40 - 49 ar
b0 -59 ar
Over 60 ar

42

26
25
17
10
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Udvikling i timeantal, fordelt pa centre

Organisationsoversigt

Ansatte under 25 timer Ansatte pa 25-29 timer Ansatte pa 30-24 timer Ansatte over 35 timer

12% 10% 14% 14% 3% 3% 3% 4% 30% 27% 24% 20% 55% 60% 59% 62%

Klik tekst niveau ned Klik ikon nivesu op

Center for autisme, senhjerneskade og la=ring iFt{!:'_

=i

Center for Handicap og myndighed (RG_SHT) +* 13% 11% 12% 16% 8% 1% 5% 5% 46% 45% 46% 43% 33% 36% 36% 36%
Center for Levemiljger (RG_SCL) + 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 100%
Center for psykiatri og socialt udsatte (RG_SIS) + 13% 15% 13% 12% 3% 1% 1% 1% 15% 15% 13% 13% 69% 69% 3% 4%
| alt 12% 12% 13% 14% 5% 4% 3% 33% 31% J0% 28% 49

RANDERS
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Timeantal, fordelt pa alder

Organisationsoversigt Ansatte under 25 timer Ansatte pa 25-29 timer Ansatte pa 30-34 timer Ansatte over 35 timer
Alder
grupperet 10
ar interval
Socialomradet Under 29 ar 30, % 0,% 13,% 0,% 0,% 9 % 41 % 13,% 30, %
30-39ar 12.% 8,% 11,% 4 % 0,% 7.% 37, % 13,%| 18,% 48 % 79,% 65,%
40-49 ar 13,% 13,% 11,% 6, % 2% 5,% 39 % 17.% 20,% 42 % 68 % 64 %
50 - 59 ar 9 % 11,% 13,% 4 % 0,% 1,% 49 % 3,% 18,% 38, % 86, % 67,%
Over 60 ar 22 % 21, % 21.% 12,% 0,% 0,% 47 % 21, % 23 % 20 % a7, % 57,%
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Livsfaser - tendenser og
dilemmaer

RANDERS



Livsfaser — de unge

Tendensen:

En ny generation ggr deres indtog pa
arbejdsmarkedet i disse ar. De er digitalt indfgdte og
kommer —som hver ny generation — med andre krav
og forventninger til arbejdslivet.

| forhold til arbejdslivet fremhaeves det ofte, at de er
vant til og forventer hyppig og gjeblikkelig feedback.

De unge kan vaere en gave til en arbejdsplads, fordi de
maske kommer med friske gjne og nye steerke
kompetencer og forventninger, nar det fx geelder
teknologi og kommunikation.
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Dilemmaer

Det er en vigtig opgave for ledere
(og kolleger) at tolke den nye
generation rigtigt.

Eksempelvis kan det, der kan ligne
selvsikkerhed og gapamod, daekke
over sarbarhed og spgen efter
JAIEINENEE

Desuden kan der veere behov for
at finde ud af, hvornar de unges
nye tilgang og forventninger er en
keerkommen made at skubbe til
vanetaenkning og skabe fornyelse
pa hele arbejdspladsen, og
hvornar man tveertimod skal lzere
dem at tilpasse sig den gaeldende
kultur.




Livsfaser — seniorer

Tendensen:

Vi bliver laengere pa arbejdsmarkedet — og det er der
ogsa behov for.

Mange kan og vil gerne udskyde pensionen, da vi
generelt lever lzengere og har flere raske og
arbejdsduelige levear. Der er desuden hgj
efterspgrgsel efter arbejdskraft.

Det er veldokumenteret, at arbejdsmiljget kan have
stor betydning for seniorernes tilbagetraekningsalder.
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Dilemmaer

At tage sarlige hensyn til
seniorerne indebarer flere
dilemmaer:

e Skal senioraftalerne og senior-
hensyn automatisk geelde alle
over en vis alder — eller blot
dem, der ytrer behov.

Hvordan man ger det legitimt
at tilpasse arbejdsforholdene i
én personalegruppe, nar andre
grupper kan have tilsvarende
eller konkurrerende behov.




Livsfaser — dem midt i mellem Dilemmaer

Tendensen: Arbejdspladsen kan have brug for at
tilrettelaegge arbejdet anderledes fx
Menneskers livsforlgb og arbejdsliv er blevet mere ved at

individualiseret og fragmenteret. Finde nye modeller for at fordele
arbejdet

Lysten til og behovet for x fleksibilitet, uddannelse,

familieomsorg, karriere, selvrealisering, nedtrapning Prioritere opgaverne

eller timeout er ikke knyttet entydigt til en bestemt Ggre bemandingen mere fleksibel
alder. Evt. at skabe og understgtte en

, , o kultur, hvor det er naturligt i en
Disse behov kommer heller ikke ngdvendigvis i en oeriode at give en ekstra hand

bestemt raeekkefglge og flere af dem kan godt veere med — for dermed at kunne skabe
aktuelle samtidig storre fleksibilitet for alle.
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Livsfaser — de fleksibelt ansatte Dilemmaer

Tendensen: For arbejdspladsen kan mange
|@st tilknyttede ggre
En stor og stigende del af arbejdsstyrken har ikke arbejdsfeellesskabet mere
faste fuldtidsansaettelser, men en Igsere tilknytning til UNCOFENE OfF LSzl
arbejdspladsen. * Borgere og medarbejderne
| skal forholde sig til flere og
Det kan bade vaere i form af kortere ansaettelser, pa hyppigt skiftende kolleger
. ikke ngdvendigvis pa samme
Tendensen ser ud t.|| gt fortseette — 08 understpttes af vilkar og ved maske ikke,
ny teknologisk udvikling, som muligggr en mere orzecis hvad de kan forvente
fleksibel arbejdstilrettelaeggelse. og kraeve af hinanden

Lpsere ansatte kan opleve ikke
at veere en del af — eller have
samme indflydelse pa — det
kollegiale faellesskab og
arbejdet som de fastansatte

RANDERS




Parvis drgftelse

Drgft med sidemanden:

* Hvad giver livstfaser anledning til af
refleksioner eller spgrgsmal?

* Hvad bliver | optagede af?
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Hvad har fyldt i drgftelsen — hvad bliver | optagede af?

RANDERS




Eksempler pa tiltag

Flere steder arbejdes med seniorordninger
Lokal fleksaftale (flekstid/fixtid/abningstid) og

gnskevagtplan

Ansaettelse pa fleksjob-vilkar

Brug a
arsage

" ordninger om “Fraveer af

" som afveergeforanstaltn

lengerevarende fraveer

Hensyn til enlige forzeldre

Mulighed for akut-dage

Hjemmearbejde

Seerligt fokus pa at tiltreekke nyuddannede, som
er kendt fra uddannelsespraktikker
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familiemaessige

inger ift.

Dilemmaer

Fleksjobbere, der ikke
kan udfgre opgaverne
pa de aftalte vilkar

Individuelle hensyn vs.
arbejdsmilj@ og
arbejdsfeellesskabet

Ansaetter uden
kvalifikationer —
opbygges derefter



Gruppedrgftelser (45 min)

Hvert bord skal nu drgfte én livsfase.

~ormalet er at dele viden, erfaringer og
verspektiver i gruppen —og senere i plenum.

Drpftelses-spgrgsmalene er pa de udleverede
Dapirer.

Notér jeres forslag og pointer pa plancherne.

Talsperson for gruppen fremlaegger, suppleret
af gruppen.
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Talsperson fra gruppen fremlaegger, suppleret af gruppen

RANDERS




Afrundin g For eksempel

* Hvordan skal der arbejdes med livsfaser feiingsine ves s [nsiser el er
udvalgte livsfaser?

fremadrettet? o
* Opfelgning i SektorMED?

* |nddragelse af LokalMED?

 Hvad skal SektorMED understgtte og hvad * ..andet?
skal der arbejdes med lokalt?

* Huvis | gnsker at arbejde med Livsfaser er
ner et link til inspiration fra BFA:

RANDERS


https://www.godtarbejdsmiljo.dk/ledelse-organisering/hybrid-arbejdsplads-og-hjemmearbejde/fremtidens-arbejdsmiljoe
https://www.godtarbejdsmiljo.dk/ledelse-organisering/hybrid-arbejdsplads-og-hjemmearbejde/fremtidens-arbejdsmiljoe

Pause

"~ RANDER




Hvorfor er onboarding kommet p3
dagsordenen

Pa socialomradet har vi et mal om at alle
medarbejdere far en veltilrettelagt onboarding,

uanset hvor man bliver ansat.

| dag seetter vi fokus pa emnet og hvorfor det er
vigtigt, men ogsa for at vi sammen kan blive klogere
pa hvordan vi fremadrettet kan arbejde med

onboarding pa socialomradet.

RANDERS

Onboarding er en
prioriteret indsats fra
den samlede
chefgruppe i Social og
Arbejdsmarked

Et initiativ i strategi for
rekruttering- og

kompetenceudvikling
(initiativ 7.3 i S@P)




Hvad er onboarding?

En feellesbetegnelse for de aktiviteter og Onboarding
processer der skal sikre, at nye medarbejdere handler om falelser
tilegner sig den viden og adfeerd, der ggr at de og om bevaegelsen
hurtigere lykkes og skaber veerdi i deres job. £ra at traede til. til at

o . . ’
Onboarding har bade et fagligt og kulturelt sigte, harer til:

og begge dele er vigtige.

God onboarding handler i hgj grad om trivsel,
effektivitet og kvalitet.

RANDERS



Hvornar begynder onboarding

Den samlede onboarding proces:

* Fra derindgas aftale om ansaettelse til ’
medarbejderen har veeret ansat i 12 maneder

Onboarding indeholder 2 perioder:

* Reboarding

* Preboarding:

 Fraderindgas aftale om anseettelse indtil
1. arbejdsdag

Nar medarbejdere kommer
tilbage fra fx orlov,
leengerevarende sygdom

* Onboarding: eller andet.

* Fral. arbejdsdag til medarbejderen har
veret ansati 12 maneder

RANDERS



Formalet med onboarding

..er at fa nye medarbejdere godt ombord.

Hvorfor skal vi arbejde
med onboarding?

Studier viser, at medarbejdere som har oplevet
: Der er en god investering!
en god onboarding

» Bliver leengere tid i deres job Trivsel

» Er hurtigere til at lykkes og skabe vaerdi i deres Kvalitet

nye jO b /\/\7' Effektivitet

Desuden er god onboarding med til at forebygge
og nedbringe antallet af arbejdsulykker

RANDERS




Onboardingmodellen

Kultur

Modellen bestar af:
e 6 dimensioner

 3indre og 3 ydre spor

Modellen kan hjzelpe os med:

e At fa fokus pa vigtige dimensioner
| onboardingen — og hvilken
betydning de har for
medarbejderen

Mestring Forbindes

Autonomi

At fa defineret hvor vi allerede har
fokus og er steerke i vores
onboarding og hvor der er plads
til forbedringer.

%
%
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S5
Samarbejde

At fa et andet blik pa tjeklister og
introprogrammer
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Gruppedrgftelse (20 min.)

(Hvad kendetegner jeres kultur? ) G ru p pe rn e d erte r e n

Hvordan kan | sikre, at jeres nye
medarbejder taanker: "jeg forstar

de uskrevne regler” og "jeqg passer dimenSiOn Og de tithrende

ind™?

;\/ 7 ﬂl-vaderde vigtigste regler\ hj&lpGSp@I’gsmal, Samt

hos jer?

Hvordan kan | understatte, S p @ rgs m é | et :

at jeres nye medarbejder
kender regler, retningslinjer
og procedurer for jeres
omrade?

P‘IFH'I.riII-c»a resultater er vigtige pa
jeres arbejdsplads?

Hvordan kan | understatte, at
jeres nye medarbe|der
lykkes?

\.

* Hvordan arbejder | med

Hvordan sikre | at . . !

e e ey eryldte? dimensionen i eget
y .

onboardingforlgb?

Mestring Forbindes

/ Hvilke netvasrk er der pa \
Hvilke kompetencer er jeres arbejdsplads?
vigtige pa jeres

arbejdsplads?

Autonomi Hvordan kan | statte, at jeres

nye medarbejder ved, hvor de
Hvordan kan | bringe den kan ga hen for at fa hjalp og
nye medarbejderes viden og sparring?

Kompetencer 1 3pi7 e ) Talspersonen fra hver gruppe
Hvad skal | serge for at lasre
fremlaegger, suppleret af gruppen

%
%
L
©
%
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vedkommende og er der en
plan for

\kompetenceudvikling? -/

Hvad er godt samarbejde pa jeres
arbejdsplads?

Hvordan vil | inddrage den nye
medarbejder | samarbejdet?

. J




Opsamling

Hvad har fyldt mest i jeres drgftelser?

* Hvad er | blevet opmaerksomme pa?

* Hvad lykkes vi allerede med og hvad bgr
vi arbejde videre med?

Hvordan sikre vi at den gode onboarding bliver en
naturlig del af vores arbejdsplads?

 Hvordan kan SektorMED understgtte den gode
onboarding?

* Hvordan kan Team God Arbejdsplads
understgtte den gode onboarding?

RANDERS
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Tak for i dag

Tag en sandwich to-go
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