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PROBLEMFORMULERING:

HOW MIGHT WE...

Fastholde og udvikle medarbejdere pa SOSU- og

sygeplejerskeomradet

Sikre attraktive arbejdspladser med gode

udviklingsmuligheder

Medarbejderne har lyst til at blive laenge, udskyde

fratreedelsestidspunkt og ga op i tid

Py




Det har vi kigget pa:

Hvilke idéer og muligheder der er for at gagre det mere attraktivt at
tiltraekke og blive i sektoren og ikke mindst hos os i Frederikssund
Kommune, samt hvordan kan vi fa flere medarbejdere til at gd op i tid
og til at udskyde fratraedelsestidspunktet.

Projektet har bl.a. undersggt:

« Hvordan er vagtplanerne skruet sammen?

« Hvordan er alderssammensaetningen?

« Hvordan er ledelsesstrukturen?

« Hvordan er fordelingen mellem deltids- og fuldtidsansatte?

- Hvilke barrierer er der for at arbejde pa fuldtid?

« Hvordan er personaleomsaetningen?

« Hvordan er sygefraveeret?

« Hvilke barrierer er der for at udskyde fratraedelsestidspunktet?
 Hvor mange penge bliver der brugt pa vikarer?



Deltagere

Uge 1:

Konsulent fra Sundhedsomradet
Konsulent fra Aldreomradet
Konsulent fra Ign

17 medarbejdere fra SOSU- og
sygeplejerskefaget.

Uge 2:

Konsulent fra Sundhedsomradet
Konsulent fra Eldreomradet
Konsulent fra lgn

Tre medarbejdere fra SOSU- og
sygeplejerskefaget.

Uge 3:

Konsulent fra Sundhedsomradet
Konsulent fra Aldreomradet
Konsulent fra Ign

FTR fra DSR og FOA

Konsulent fra Forhandlingsfeelleskabet
Konsulent fra DSR

Uge 4:

Konsulent fra Sundhedsomradet
Konsulent fra Aldreomradet
Konsulent fra lgn

FTR fra DSR og FOA

Konsulent fra Forhandlingsfzelleskabet
Konsulent fra DSR

17 medarbejdere fra SOSU- og
sygeplejerskefaget



Metoder

INTERVIEW DATAANALYSE DESK RESEARCH TEST AF PROTOTYPER
Projektgruppen har Projektgruppen har Projektgruppen har Projektgruppen har testet
interviewet medarbejdere analyseret forskelligt indhentet inspiration og udviklet prototyper med
inden for omrddet, der har personaledata fra andre kommuner medarbejdere fra
vaeret pa arbejdspladsen Dggnplejen og Aldreplejen
i +10 ar
FELT RESEARCH WORKSHOP MINI SPRINT INDDRAGELSE AF
FTR’ERE PA OMRADET
: : Projektgruppen har afholdt
Projektgruppen har Projektgruppen har AL .
veeret i praktik som afholdt workshops med to minl sprlr_1ts | sprintet Projektgruppen har
SOSU-assistent | medarbejdere fra med en projektleder fra undervejs i projektet faet
: : henholdsvis forhandlings- sparring pa lgsninger af

dagnplejen Dggnplejen og Aldre-

9npie] plfg?eﬁ ) 9 faellesskabet og DSR FTR i Frederikssund

Kommune fra FOA og DSR



De vaesentligste fund

Incitamentsstruktur for deltid

Der er ubevidst skabt en
incitamentsstruktur for at arbejde pa deltid
i Frederikssund Kommune inden for SOSU-
0g sygeplejerskefaget.

1. 9 ud af 10 stillinger der slds op i
sektoren er pa deltid

2. Man har faerre weekendvagter, ndr man
arbejder under 32 timer

3. Hvis man er deltidsansat, er det ikke
noget, man systematisk taler med sin
leder om

4. Vagtplanerne er skruet sddan sammen,

at det er fordelagtigt at have ansatte pa

deltid. Da det ellers kan veere sveert at
fa vagtplanerne "til at gd op”.

Ingen tydelig seniorpolitik

Der er ingen seniorpolitik i Frederikssund
Kommune. Det er derfor ogsa meget
forskelligt, hvordan det opleves at veere
senior pa tveers af sektoren.

En meget stor andel af medarbejderne der
er SOSU-assistenter eller hjeelpere, er over
50 og 60 ar, og som derved enten er eller
inden for de naeste 10 ar, kommer i
malgruppen for en seniorpolitik.



De vaesentligste fund

Weekend og helligdags-arbejde Fysisk hardt arbejde
Weekendarbejde er en af de helt store Rigtig mange i sektoren oplever deres arbejde
barrierer for at ga op i tid, men er ogsd noget som fysisk h&rdt, og de fgler sig deraf nedslidte.
af det, der blandt medarbejdere med smd Det skaber b&de en barriere for at g& op i tid og
bgrn bliver talt om, at vaere det der mindsker for udskydelse af fratreedelsestidspunktet. Der
arbejdsglaeden. peges pé, at der er et behov for nogle

seniorpolitiske vaerktgjer i Frederikssund
Kommune.

Fokus pa bedre ledelse

Det opleves, at nogle ledere kan veere
ufleksible og ikke samarbejdsvillige, specielt i Manglede kendskab
forhold til vagtplanlaegning. Derfor skal der til arbejdstidsregler
veere fokus pa den gode dialog leder og
medarbejder imellem. Ved intern
ledelsesrekruttering skal der vaere seaerlig
opmaerksomhed pa opleering i ledelsesopgaven.

Det opleves bade af administrationen,
tillidsrepraesentanterne og af med-
arbejderne, at der mangler kendskab
til arbejdstidsreglerne.



PROBLEMSTILLING #1

Op i tid



S0 %

Sygeplejersker, social- og
sundhedsassistenter og social- og
sundhedshjaelpere i1 sektoren
arbejder pa deltid



Potentiale: Op 1 tid

Her er et stort potentiale at hente. Modelberegninger herunder viser bl.a., hvor meget en enkelt
time kan ggre af forskel.

Det gennemsnitlige potentiale, hvis alle
medarbejdere gik x antal timer op i tid

Timers ekstra Ekstra
arbejde/uge drsvaerk
1 ekstra time 10,8 ekstra drsveerk
2 ekstra timer 21,7 ekstra drsveerk
3 ekstra timer 27,5 ekstra drsveerk
4 ekstra timer 36,7 ekstra drsveerk
5 ekstra timer 45,9 ekstra drsveerk




Barrierer: Op i tid

Interviews og workshops viser, at der er en reekke barrierer for, at medarbejderne arbejder
deltid. Nedenfor ses eksempler pa forhold, der er kommet frem inden for tre overordnede
kategorier:

Privatliv

Mangler ikke penge
Mindre frihed/fleksibilitet i
hverdagen

Logistik i privaten

Mindre tid til fritid

Hgijt arbejdspres
Leengere arbejdsdage =
mere pres pa en
Manglende indflydelse pa
weekendvagter.

Darlige arbejdsvilkar

Fysisk og psykisk hardt arbejde

Nedslidning

Ikke nok pauser

Hjemmene er ikke indrettet til at veere

en arbejdsplads

Manglende arbejdslgst

Manglende indflydelse pa eget arbejdet

Renggringsopgaven

Pressende kgrelister

Mange tunge besgg om eftermiddagen

Borger der kommer fra sygehuset, bliver

darligere og darligere

« Pdargrende er en seerlig udfordring

« Ikke nok biler

« Darlig beklaedning: varmt sommer, koldt
vinter, tyndt regntgj

« Darlige parkeringsmuligheder

* Hjeelpemidler mangler.

Tid

» Arbejder som vikar ved siden af

* Ned i tid giver mening, for FEA
vagt til bedre lgn + fleksibilitet

* Der er kun opgaver til kortere
vagter

« Stillinger bliver ikke sldet op pa
flere timer

« Lederne vil hellere have flere
medarbejdere pa nedsat tid,
nemmere at f& vagtplanen til at ga
op

« Kgrelisten skal vaere fyldt ud, ellers
ma du afspadsere

» Ikke nok borgere om
eftermiddagen

» Normering og tid

» Manglende luft til det uforudsete

» Fuld tid = gnske om lange dage.



Incitamentsstruktur for deltid

Naervaerende undersggelse har vist, at der i Frederikssund Kommune ubevidst er skabt
en incitamentsstruktur for at arbejde pa deltid. Det er der flere grunde til:

Alle stillingsannoncer for social- og sundhedsassistent, social- og sundhedshjeelper og
sygeplejersker er pt. sldet op pa deltid

Arbejder man pa deltid, er der ikke en kultur for, at det kun er for en begraenset periode,
eller at man sammen med sin leder Igbende evaluerer dette

I de fleste vagtplansrul arbejder man flere weekendvagter (hver anden weekend), hvis man
arbejder over 32 timer. Arbejder man derimod 32 timer eller mindre, har man kun
weekendvagt hver tredje weekend

Vagtplansplanlzegningen er skruet sddan sammen, at det bedre kan ga op med at have
mange medarbejdere pa deltid end faerre pa fuldtid



Pension: op i tid
At gd op i tid kommer ikke kun arbejdsgiver til gode, men har ogsa en stor betydning for
medarbejderne. Bl.a. pa deres pension. I understdende modeller er det illustreret hvor meget

det giver i pension at ga op i tid:

Social— og sundhedsassistent



Social— og sundhedshjzelper

+ 6,2 mio. % + 1,7 mio. %

+ 4,4 mio. % + 1,1 mio. %
+ 2,9 mio. % + 0,7 mio. %

Der er regnet med lgn og indbetalinger til pension. Lgn omfatter grundign, tilleg, seerydelser, feriegodtggrelse og overarbejde.
Finansministeriets forudsatninger om pris- og l@nudvikling er anvendt. Kilde til tal: KRL/SIRKA drsstatistikken 2020




Sygeplejersker

+ 9,1 mio. % + 3,6 mio. %

+ 6,5 mio. % + 2,5 mio. %
+ 4,3 mio. % + 1,6 mio. %

Der er regnet med Ign og indbetalinger til pension. Len omfatter grundlgn, tilleg, seerydelser, feriegodtgerelse og overarbejde.
Finansministeriets forudsatninger om pris- og l@nudvikling er anvendt. Kilde til tal: KRL/SIRKA &rsstatistikken 2020




Mulige Igsninger: Op 1 tid

Mindre weekendarbejde

En stor del af det sundhedsfaglige personale arbejder pa deltid, det er der forskellige grunde til. En
af dem er, at der i vagtplaner er skabt en incitamentsstruktur for at arbejde pa 32 timer, fordi at
man pa den made har mindre weekendarbejde. Netop weekendarbejde er en af de helt store
barrierer for at gé op i tid, men er ogsa noget af det, der blandt medarbejdere med sma bgrn bliver
talt om, som at veere det der mindsker arbejdsglaeden. P& baggrund heraf, ligges der op til test af
falgende vagtplan, som Igber over fire uger:

Uge 1: tirsdag — fredag 7-15

Uge 2: mandag — torsdag 7-15, fredag 7-13

Uge 3: mandag — torsdag 7-15, fredag 7-13

Uge 4: mandag - tirsdag kl. 7-15, fredag — sgndag kl. 7-15

Fleksibelt indmade kl. 7, kl. 7.30



Mulige Igsninger: Op 1 tid

Mere weekendarbejde

En barriere for at gé op i tid er, at det er ufleksibelt, at det giver mindre fritid, og det er for hardt at
arbejde mange vagter i traek. P3 baggrund heraf, ligges der op til test af falgende vagtplan, som lgber:

Uge 1: Torsdag - sgndag kl. 7-17
Uge 2: Onsdag — Fredag kl. 7-17
Uge 3. Torsdag - sgndag kl. 7-17
Uge 3: Onsdag — fredag kl. 7-17 + lgrdag kl. 7-15



Mulige Igsninger: Op i tid

30 timer i vagtplan, 7 timers fleksibel tid

En anden barriere for at ga op i tid er, at det er ufleksibelt i forhold til ens privatliv. Ligeledes er op i tid typisk lig med
en ekstra vagt, frem for en laengere vagt. P3 baggrund heraf ligges der op til test af falgende vagtplan, som lgber:

30 timer er vagtplanlagt, dvs. det er vagtplanleeggeren, der ligger timerne ind i vagtplanen (mandag — sgndag). De 7
resterende timer laegger medarbejderen selv ind. Timerne vil typisk ligge om eftermiddagen efter en dagvagt, men de
kan ogsa ligge fgr. Er medarbejderen aftenvagt, kan timerne tilsvarende laegges for eller efter den almindelige vagt.

De opgaver der kan lgses i den fleksible tid er:

« Renggring

« Bad

« Forflytningsvejleder, praktikvejleder og kontaktperson, medicindosering, ble- og varebestilling m.v.

Flyttes ovenstdende opgaver ud af vagtplanen, vil det give rum til de ikke planlagte opgaver, der Ilgbende kommer ind,
og som i dag kan kraeve brug af vikarer eller overarbejde. Det geelder for eksempel, nar der er sygdom, ngdopkald
eller pd anden vis opstar ikke planlagte opgaver.



PROBLEMSTILLING #2

Fastholdelse af medarbejderne



Vigtige parametre for fastholdelse

Under workshops og interviews med medarbejdere der har veeret ansat i Frederikssund Kommune i
+10 ar, har de peget pa en raekke parametre, der har betydning for fastholdelsen.

Nogle af parametrene er direkte blevet naevnt for drsager til, at de stadig er ansat i kommunen,
eller rsager til at tidligere kollegaer har sggt veek herfra. Andre parametre er naevnt som barrierer
for at ga op i tid, blive laengere tid pd arbejdsmarkedet eller i generelle snakke om arbejdsforhold.

Alligevel er de hevet frem her, da det er tydeligt, at de spiller ind pa trivslen og derigennem
fastholdelsen. Helt overordnet er det tydeligt, at den enkelte medarbejder ikke taenker sig selv som
"ansat i Frederikssund Kommune”. De har en tilknytning til det enkelte omsorgscenter,
Rehabiliteringsafdelingen og de midlertidige pladser eller til Dggnplejen. Det er primaert forholdet til
kollegaer, den lokale ledelse og arbejdsforholdene der, som fremhaeves.

Enkelte forhold der gar sig geeldende i hele kommunen — og som er vedtaget centralt — naevnes
dog, at det gaelder for eksempel Ignniveau og FEA-aftalen for Social- og sundhedsassistenter. Over
de naeste par sider er de vigtigste parametre for fastholdelse beskrevet.



Vigtige parametre for fastholdelse

Kollegaer

Alle informanterne naevner forholdet til kollegaerne
som en arsag til, at de fortsat er ansat i
kommunen. I det hele taget skinner det igennem i
interviews og workshops, at der er et steerkt

arbejdsfaellesskab.

Hgj faglighed

En anden parameter der har betydning for

fastholdelsen og trivslen, er muligheden for at ggre ,
sit arbejde godt og kunne sta inde for fagligheden.

Igen naevnes denne parameter ogsa med modsatte

fortegn, og der er flere eksempler pa tidligere

kollegaer, der har sagt op, fordi de ikke kunne st |

inde for fagligheden. Vigtigheden af at der er rum N\

til faglig sparring med fagfeeller og andre

faggrupper, fremhaeves flere gange.




Mulighed for udvikling

De medarbejdere der har veeret mere end 10 &r i
kommunen fremhaever alle "uadvikiing i jobbet”
som et parameter for, at de fortsat er ansat her.
Udviklingen kan bdde komme i form af egentlig
uddannelse, men ogsa i form af kurser og anden
kompetenceudvikling eller tildeling af funktioner.
I trdd hermed er det tydeligt at de, samt
deltagerne pé de afholdte workshops, tager de
seerlige funktioner, som de varetager, alvorligt og
saetter en aere i, at udfylde rollen godt, uanset
om det er praktikvejledning, APV’er, vagtplan-
laegning eller andet. Modsat kommer det ogsa
frem i workshops, at faglig usikkerhed skaber
utryghed og demotiverer.

Vigtige parametre for fastholdelse

Ledelse — at fole sig set og hort

Vigtigheden af at "/ole sig set og hort’ naevnes igen
og igen, nar der bliver talt om ledelse. Flere
fremhaever bestemte ledere, de har haft undervejs
og som f.eks. har veeret skyld i, at de har taget
uddannelse eller faet nye udfordringer p& anden vis.
Det kan veere ledere, der har givet mulighed pa
medindflydelse pa arbejdet eller
arbejdsplanlzegningen eller taget hensyn til
forskellige forhold i privatlivet. Det kan veere en
vagtplan, der starter 07.15 for at man kan nd at
aflevere bgrn eller tilpasning af en stilling for at tage
hensyn til skavanker eller egentlige arbejdsskader.
Modsat naevnes der ogsa flere eksempler pa,
hvordan det modsatte demotiverer. At det at blive
afvist, ndr man efterspgrger muligheden for at bytte
en weekend gar, at man mister arbejdsglzeede, og
man selv bliver mindre fleksibel.



Vigtige parametre for fastholdelse

Vagtplanen, weekender, helligdage og ferie

Vagtplanen bliver ogsd naevnt blandt flere arsager til, at kollegaer har sggt vaek. En af informanterne
fortaeller om, hvordan ni SSA sagde op samtidigt, da det blev indfgrt, at de blev pdlagt at arbejde
hver anden weekend. Omvendt naevnes inddragelse i vagtplanlaegning og muligheden for individuelle
hensyn som drsager til, at man fortsat er ansat. Der efterspgrges generelt en stgrre fleksibilitet pa de
afholdte workshops. Weekendvagterne fylder tydeligt meget i samtalerne. I Dggnplejen fremhaeves
seerligt den ekstra kvartalsweekend som vaerende hard, ndr man arbejder hver 3. weekend, da den
gar, at man s3d arbejder to weekender i traek. Der er dog ogsa flere af deltagerne, der er glade for
weekendarbejde, og den frihed det giver i hverdagene. De darlige muligheder for at holde tre ugers
sammenhaengende ferie naevnes flere gange uafhaengigt af hinanden. For eksempel bliver det flere
gange naevnt, at man kun ma holde ferie over to weekender, og beskeder fra ledere om, at man skal
tage vagter, fire helligdage i foraret for at vaere sikret 3 ugers sammenhaengende ferie, genforteelles.



Vigtige parametre for fastholdelse

Ikke forklaret forskelsbehandling —
gget gennemsigtighed

Et tema der mange gange traeder frem i snakken
over de fire uger, er utilfredshed ved ikke at fa
forklaret forskelsbehandling. Det kan bade veere
mellem kollegaer ansat samme sted i Dagnplejen
eller p& omsorgscentrene, men ogsa mellem
forskellige delomréder i Dggnplejen. Eksempelvis
undres flere over forskellige forhold vedr. vagter
ifm. helligdage og ferier, muligheden for at holde
3 ugers sammenhangende ferie, uens praksis i
forhold til at fa kerselsgodtggrelse for at kare |
egen bil og forskellige muligheder for at kare i
kommunens biler. Det er i sprintet ikke undersggt
om forskellen er reel, men det er tydeligt, at der
er behov for gennemsigtighed i forhold til,
hvordan forholdene er, eventuelle individuelle
aftaler og forskelle pa tvaers af enhederne.

Lon

Lgn naavnes som noget, der kan ggre kommunen
mere attraktiv. Det naevnes specifikt, at
sygeplejersker har mulighed for hgjere Ign i andre
kommuner. Desuden fremhaeves det, at der naermest
kun er mulighed for lgnforhandling ved jobskifte,
hvorfor det far nogen til at sgge veek.

Afstanden til arbejde

Alle de medarbejdere, der har vaeret ansat i
kommunen i mere end 10 ar, bor i kommunen. Det
samme gar sig geeldende for mange af de gvrige
deltagende medarbejdere. Folk sgger til
Frederikssund Kommune, ndr de bor her eller taet
pd, og de synes ogsa til at have stgrre tendens til
at blive, nér det er tilfeeldet.



PROBLEMSTILLING #3

Udskydelse af fratraedelsestidspunktet



Udskydelse af
fratraedelsestidspunktet

Der er en stor andel af medarbejdere i sektoren, der er over 50 og over 60 ar. Aldersfordelingen i de tre
faggrupper ses nedenfor. Her er det, at aldersfordelingen blandt SSA og SSH adskiller sig fra aldersfordelingen

blandt sygeplejerskerne, der er yngre.

Aldersfordelingen social — Aldersfordelingen social — Aldersfordelingen
og sundhedshjeelpere og sundhedsassistenter sygeplejersker




58 %

Sygeplejersker, social- og
sundhedsassistenter og social- og
sundhedshjaelpere i1 sektoren
er over 50 ar.




Potentiale:
Udskydelse af fratraedelsestidspunktet.

Modelberegninger viser, hvor mange fuldtidsstillinger det ville genere, hvis 25 % af medarbejderne
over 49 ar i de tre faggrupper, bliver et halvt &r mere end de ellers havde teenk sig.

-
J

Pt. er der 205 medarbejdere pad over 49 4r.
Hvis 25 % af dem bliver et halvt ar mere, ville det genere 26 fuldtidsstillinger.




Barrierer:
Udskydelse af fratraedelsestidspunktet

Interviews og workshops viser, at der er en reekke barrierer for, at medarbejderne bliver pd
arbejdsmarkedet. Nedenfor ses eksempler pa forhold, der er kommet frem inden for fire
overordnede kategorier:

Arbejdsforhold

Darlige normeringer

Kravet om at skulle holde sig opdateret
konstant pa et bredt omrdde

@get fysiske opgaver

Darligt arbejdsmiljg

Lan — man ndr slutlgn tidligt i sin karriere
Darlig ledelse

Skiftende ledelsesretning pa
arbejdspladsen

Darlige borgere vi sender rundt i eget
system f.eks. plejeboliger

Svingdgrs hospitaler — ustabile borgere
Skiftende kollegagruppe

Treettende at skulle oplaere nye hele tiden
Dokumentationskravet.

Mentalt flad

Fysisk nedslidning

Uoverskueligt at skulle lzere nyt « Slid: skulder, nakke, ryg, hofte
Bekymring for at skulle laere ny
teknologi

Fglelsen af at veere af den gamle skole
Fglelsen af ikke at ggre det godt nok
Ikke at yde det, jeg gerne vil

Ikke at fgle sig anerkendt

Psykisk hardt.

Efter arbejdslivet

 Frihed
- Ser frem til at ga fra og bruge sin
energi pa: rejse, bgrnebgrn



Mulige Igsninger:
Udskydelse af fratraedelsestidspunktet

Her praesenteres inspiration til tiltag, der i fgrste omgang kan taenkes ind i en seniorpolitisk drgftelse.
Malet med dem er at fa medarbejderne til at blive laengere tid pd arbejdsmarkedet, end de ellers havde
teenkt sig.

Bonus for at blive /2 &r mere Mulighed for at ga ned i tid N
Der indfares en halvérlig bonusordning for Det bliver en mulighed, at du kan ga ned i tid,
medarbejdere, der er ndet eksempelvis ndr du rammer eksempelvis efterlgnsalderen.

efterlgnsalderen. Der udbetales et kontant belgb, hvis
medarbejderen bliver i kommunen de naeste 6
maneder. Bonussen udbetales op til sommerferien og
op til jul.

Ned i tid, men bevar lgn og pension

Har du veeret pa fuld tid mindst 2 ar optil, du
rammer efterlgnsalderen, far du mulighed for at g
ned pa eksempelvis 32 timer og bevarer samtidig
Flere eller laeangere pauser lgn og pension, som om du var pa fuld tid.

Nar medarbejderen nér efterlgnsalderen, far de ret

til flere eller laengere pauser. Enten i form af en

lzengere frokostpause eller i form af flere pauser i

lgbet af dagen.



Mulige Igsninger:

Udskydelse af fratraedelsestidspunktet

Internt vikarbureau

Nar medarbejderen stopper pa arbejdsmarkedet,
tilbydes de tilknytning til et internt vikarbureau, hvor de
kan tage vagter, ndr det passer ind i deres efterlgns-
/pensionisttilveerelse. Som intern vikar skal man
inviteres med til sociale arrangementer pa

arbejdspladsen, f.eks. op til sommerferie og juleferie.

Barnebarnsomsorgsdag

Medarbejdere far to arlige omsorgsdage, nar de bliver
bedsteforzeldre. Antallet afhaenger ikke af antallet af
barnebgrn.

Hvilepause
Nar medarbejderen ndr efterlgnsalderen, fér de ret til
en halv times hvilepause i Igbet af vagten.

Bedre muligheder for kortere orlov

Der indfgres bedre muligheder for orlov for medarbejdere, der
har ndet efterlgnsalderen. Det skal give mulighed for laengere
rejser, pasning af bgrnebgrn i en periode eller andre aktiviteter
man ellers dregmmer om at f& mere tid til, ndr man er stoppet
med at arbejde.

Barnebarnssygedag
Medarbejdere far mulighed for at holde to barnebarnssygedage
om dret, nar de bliver bedsteforeeldre. Antallet afhaenger ikke af

antallet af bgrnebgrn.



Mulige lgsninger:

Udskydelse af fratraedelsestidspunktet

Weekender og aftenvagter

Nar medarbejderen ndr efterlgnsalderen, far de
retten til at vaelge weekend- og aftenvagter fra eller
fa faerre weekender eller vaelge kun at arbejde

weekend.

Mindre fysisk belastende arbejde

Na&r medarbejderen nar efterlgnsalderen, falder de
fysisk tunge arbejdsopgaver vaek. Det kan vaere
rengg@ring, bestemte typer plejeopgaver m.v. Der
laves individuelle aftaler med de enkelte
medarbejdere om hvilke typer opgaver, der falder
veek.

Tilpasning af stillingens indhold

Nar medarbejderen ndr efterlgnsalderen, indkaldes de
automatisk til en samtale med naermeste leder, hvor
der er fokus pa trivsel, og hvad der gar det attraktivt
for medarbejderen at forblive aktiv i job. Herunder
skal der veere seerligt fokus pa, om der er opgaver,
som skal tages vaek, hjeelpemidler, der skal anskaffes
til medarbejderen, eller om der er nye opgaver, der
kan ggre stillingen mere attraktiv.



ANBEFALINGER OG
DEN VIDERE PROCES



Andre greb der ogsa kan vaere
en del af Igsningen

« Renggringsopgaven, madlavning og medicindosering
overtages af en af de andre faggrupper

- Alle stillinger slas op pé fuldtid
« Deltid tages op som en del af MUS/en-til-en samtaler
« Alle praesenteres for modellen for mistet pension

« Vagtplanerne skrues anderledes sammen, sé de
tilgodeser dem der arbejder pé fuldtid

« Genbesgge vagtplansmodellen, og ggr det fordelagtigt
at have ansatte pa fuldtid

« Parametrene for fastholdelse taenkes ind i MUS




Andre fund og anbefalinger

- Mange af lederne er ikke blevet ordentligt klaedt pa i deres
ledelsesrolle — der er ikke én Frederikssund-mdade at veere leder
pd. Projektgruppen anbefaler, at man ogsa ser pa hvordan man
kan kompetenceudvikle lederne.

« Der er brug for en systemansvarlig for KMD vagtplan, der
arbejder malrettet med systemet. Projektgruppen anbefaler, at
der hurtigst muligt udpeges en systemansvarlig.

« Der er brug for en opkvalificering af organisationen bade i lgn,
men ogsad hos vagtplanlaeggerne og lederne i forhold til
arbejdstidsregler.

 Der er en uretfeerdighed pa tvaers af de forskellige teams
seerligt i forhold til weekendarbejde, helligdagsarbejde og ferie.
Projektgruppen anbefaler, at man, om muligt, pragver at ensrette
dette s3 meget som muligt.




Den videre proces
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